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Sprawozdanie z ankiety dotyczacej funkcjonowania Urzedu Miasta

w Stalowej Woli w oczach pracownikéw

Ankieta badajaca opinie pracownikdéw z zakresu organizacji i funkcjonowania Urzedu Miasta

zostata przeprowadzona w formie elektronicznej w dniu 15.05.2020 r.

Zastosowano metode sondazu diagnostycznego. Celem przeprowadzenia ankiety byto pozyskanie
wiedzy na temat jak pracownicy oceniajg organizacje i funkcjonowanie Urzedu Miasta Stalowej Woli
pod katem efektywnosci, komunikacji wewnetrznej, wykorzystania wsparcia komputerowego
w realizacji okreslonych zadan, zarzadzania zasobami ludzkimi.

Badanie jest elementem realizowanego przez miasto projektu pt: ,MODELOWE ROZWIAZANIA NA
TRUDNE WYZWANIA"” — Program Rozwoju Lokalnego i Instytucjonalnego Stalowej Woli w ramach
programu ,Rozwdj Lokalny”, dofinansowanego ze srodkéw Mechanizmu Finansowego 2014-2021,
ktérego gtéwnym celem jest wzmocnienie spdjnosci spotecznej i gospodarczej, poprzez podniesienie
jakosci Srodowiska naturalnego, dostepnosci oraz standardu zycia mieszkancow.

W ankiecie wzieto udziat 12 pracownikéw Urzedu Miasta w Stalowej Woli reprezentujgcych
stanowiska urzednicze kierownicze i urzednicze.

Ankieta zawierata 24 pytania w tym 13 pytan otwartych i 11 pytan zamknietych.

Podstawowe zagadnienia badawcze obejmowaty:

efektywnos¢ komunikacji wewnetrznej,

wykorzystanie wsparcia informatycznego w realizacji zadan,
zarzadzanie zasobami ludzkimi,

jakosc¢ i dostepnosc ustug.

Zadaniem respondentéw byto udzielenie odpowiedzi na nastepujace pytania:

10.
11.

12.

13.

Jakich dziatan ze strony kierownictwa oczekujesz, aby lepiej Ci sie pracowato?

Jakie Twoim zdaniem powinny by¢ relacje pomiedzy urzednikami, a mieszkaricami?

Z jakich powodéw bierzesz udziat w pracy zespotéw miedzywydziatowych w Urzedzie Miasta,
wykraczajgcych poza Twoje zwyczajowe obowigzki?

Co zniecheca Cie do wiaczania sie w prace zespotéw miedzywydziatowych w Urzedzie Miasta,
wykraczajgcych poza Twoje zwyczajowe obowigzki?

Jakie znaczenie ma dla Ciebie, jak mieszkancy widzg (oceniajg) Twojg prace jako urzednika?
Kroétko uzasadnij odpowiedz.

Czego Ty, jako interesant, oczekujesz w sferze jakosci i dostepnosci ustug publicznych?

Co Twoim zdaniem jest najwazniejsze dla mieszkarnca/przedsiebiorcy w dziataniach Urzedu?
Jak Twoim zdaniem zarzgdzenia organizacyjno — porzgdkowe powinny byé wprowadzane
w Urzedzie, zeby pracownicy chcieli je realizowaé?

Do kogo sie zwracasz o pomoc, jesli masz problem z wykonaniem powierzonego Ci zadania?
Jakie znaczenie ma dla Ciebie strategia rozwoju miasta?

Jak sadzisz, dlaczego niektdrzy pracownicy Urzedu nie majg wiedzy z zakresu zarzgdzania
strategicznego?

Jak sadzisz, dlaczego niektdérzy pracownicy Urzedu nie majg poczucia odpowiedzialnosci za
budzet miasta?

Czy praca ktdérg wykonujesz sprawia Ci satysfakcje?



14. Czy istniejgcy system wynagradzania ma charakter motywacyjny?

15. Czy uwazasz, ze zasady podnoszenia kompetencji pracownikéw zostaty w jasny sposdb opisane
i upowszechnione?

16. Czy uwazasz, ze zasady naboru pracownikdéw na stanowiska oparte sg na jasnych regutach:
wiedzy, umiejetnosci i zachowaniach?

17. Czy uwazasz, ze istniejgcy system informatyczny wiasciwie wspiera prace urzednika?

18. Czy uwazasz, ze ustalono przejrzysty podziat obowigzkéw i odpowiedzialnosci pomiedzy
pracownikami?

19. Czy uwazasz, ze istniejgce procedury wspierajg state dzielenie sie wiedzg miedzy bardziej,
a mniej doswiadczonymi pracownikami?

20. Czy awans stanowiskowy lub ptacowy jest logicznie powigzany z systemem oceny pracy?

21. Czy JST opracowato i wdrozyto udostepnianie danych publicznych do wykorzystania?

22. Czy w urzedzie i jednostkach organizacyjnych istniejg procedury zapobiegania korupcji
i sytuacjom konfliktu intereséw?

23. Czy wszedzie, gdzie prawo dopuszcza takg mozliwos¢ JST stwarza warunki do elektronicznego
zatatwiania spraw na poziomie transakcyjnym?

24. Czy wyposazenie stanowisk pracy zapewnia niezaktécong i efektywng obstuge obywateli
i podmiotéw?

Zaprezentowane pytania pozwolity na postawienie hipotez badawczych, ktdre zostaty poddane prébie
weryfikacji w badaniach empirycznych:

H1: Pracownicy oczekujg od strony kierownictwa sprawiedliwego podziatu pracy, dialogu,
wspotpracy i decyzyjnosci.

H2: Pracownicy identyfikuj3 sie z Urzedem, zalezy im na dobrym wizerunku i odbiorze zewnetrznym.

H3: Pracownicy s3 chetni do dziatan miedzy zespotowych, ale na zasadzie zaufania, rownego
traktowania i rownomiernego rozktadu pracy.

H4: Pracownicy maja sSwiadomosé, ze klienci oczekujg ustug realizowanych w sposéb profesjonalny,
terminowy i rzetelny.

H5: Pracownicy uwazaja, ze zarzagdzanie organizacyjno-porzagdkowe w Urzedzie Miasta powinno by¢
konsultowane i oparte na wspoélnie wypracowanych zatozeniach.

H6: Pracownicy wskazujg, ze strategia rozwoju miasta ma dla nich duze znaczenie, uzasadniajac ze
przektada sie ona w bezposredni sposdb na przyszte funkcjonowanie miasta.

H.7: Pracownicy uwazajg, ze wykonywana praca sprawia im satysfakcje.

H.8: Pracownicy uwaiajg, ze funkcjonujagcy system wynagradzania nie ma charakteru
motywacyjnego.

H.9: Pracownicy uwaiajg, ze funkcjonujgce zasady podnoszenia kompetencji nie zostaly w jasny
sposob opisane i upowszechnione.

H.10: Pracownicy uwazajq, ze zasady naboru na stanowiska urzednicze nie s oparte na jasnych
regutach.

H.11: Pracownicy uwazaja, Ze istniejgcy system informatyczny nie wspiera pracy urzednika.

H.12: Pracownicy uwazajg, ze istniejgce procedury regulujace prace Urzedu w odniesieniu do
zasobow ludzkich nie okreslajg przejrzystego podziatu obowigzkéw i odpowiedzialnosci pomiedzy
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pracownikami, nie okreslaja jasnych regut awansu stanowiskowego, nie wspierajg statego dzielenia
sie wiedzg miedzy bardziej, a mniej doswiadczonymi urzednikami.

H.13: Pracownicy pozytywnie ocenili opracowane i wdrozone przez JST zasady udostepniania danych
publicznych.

H.14: Pracownicy uwazajg, ze wyposazenie stanowisk pracy nie jest wystarczajace do wykonywania
efektywnej obstugi klienta i podmiotow.

H.15: Pracownicy uwazaja, ze JST stwarza warunki do elektronicznego zatatwiania spraw na
poziomie transakcyjnym.

Do potwierdzenia (odrzucenia) hipotez sformutowanych powyzej, postuzono sie formg argumentacji
opartg na analizie danych uzyskanych w badaniu.

W analizie wykorzystano gtéwnie metode opisowq, positkujgc sie metoda procentowg szczegdlnie
w pytaniach zamknietych.

Badanie przeprowadzono na probie reprezentatywnej (5,66%) (12 oséb) zatrudnionych na
stanowiskach urzedniczych aby zapewnic istotno$¢ statystyczng, majgc jednoczesnie na uwadze, iz
w razie koniecznosci mozna bedzie jg poszerzad.

ANALIZA DANYCH UZYSKANYCH W BADANIACH

Z przeprowadzonych badan wynika, iz wsrdd respondentdw najwiecej byto pracownikéw
reprezentujgcych stanowiska urzednicze sSredniego szczebla. Pierwszym postawionym pytaniem
w ankiecie byto pytanie, jakich dziatan pracownicy oczekujg od kierownictwa, aby lepiej im sie
pracowato. Odpowiedzi na pytanie udzielito 66,66% (8 osdb) respondentdéw, z tego 2 osoby uznaty, ze
lepiej by im sie pracowato, jesli bytby sprawiedliwy podziat pracy. Na lepszy przeptyw informac;ji,
okreslenie jasnych procedur wskazaty 2 osoby.

Tabela 1:
Jakich dziatan ze strony kierownictwa oczekujesz, aby lepiej Ci sie pracowato?
Odpowiedzi:

1) Sprawiedliwego podziatu pracy.

2) Dobrej organizacji pracy.

3) Udoskonalenie przeptywu informacji.

4) Wiekszego zaangazowania i wspotpracy.

5) Lepsze wspotdziatanie poszczegdlnych komaérek Urzedu.

6) Wiekszej decyzyjnosc i bardziej sprawiedliwego podziatu pracy. Zbyt duzo pracownikéw

jest bardzo obcigzonych pracg w stosunku do niektdrych.

7) Informacji, jasnych procedur.

8) Dialogu, kontaktu z pracownikiem, wiekszej komunikacji pomocy, réwnego traktowania
pracownikéw, umiejetnosci rozwigzywania problemow, szacunku

Z uzyskanych odpowiedzi wynika, ze pracownicy od swoich przetozonych oczekujg przede wszystkim
dobrze zorganizowanej pracy, ktérej kluczowym elementem jest sprawiedliwy jej podziat miedzy
pracownikami. Wg respondentdw przetozony powinien by¢ cztowiekiem zaangazowanym w prace
wydziatu i catego urzedu, posiada¢ umiejetnos¢ rozwigzywania problemdw, musi byé to osoba
komunikatywna z umiejetnoscig jasnego okreslania procedur i przekazywania informacji. Pracownicy
twierdza, ze bedzie sie dobrze im pracowato, jesli bedzie nimi kierowat dobry menager, szanujacy
podwtadnego.



Nastepnie w ankiecie poproszono pracownikéw o udzielenie odpowiedzi na pytanie jakie powinny by¢
relacje pomiedzy urzednikami, a mieszkaicami. Na pytanie, odpowiedzi udzielito 75%
(9 oséb) respondentéw. Cztery osoby wskazaty, ze relacje te powinny byé przyjazne, pomocne
i partnerskie. Trzy osoby wskazaty, ze powinny opiera¢ sie na wzajemnym szacunku.

Tabela 2
Jakie Twoim zdaniem powinny by¢ relacje pomiedzy urzednikami, a mieszkaricami?
Odpowiedzi:
1) Profesjonalne, rzetelne, przyjazne
2) Urzednik powinien pomaga¢ mieszkaricom, ale w ramach swoich kompetencji
3) Partnerskie na zasadzie wzajemnego wspierania i zaufania
4) Oparte na wzajemnym szacunku
5) Otwarte, bardziej przyjazne
6) Wspotpraca i pomoc mieszkaricom, ale oparta na wzajemnym szacunku
7) Wzajemnego zrozumienia i szacunku
8) tatwy dostepny kontakt badz w formie bezposredniej lub elektronicznej
9) Zmierzajgce do sprawnej, dobrej obstugi mieszkarncow

Z analizy uzyskanych odpowiedzi wynika, ze wedtug ankietowanych relacje z mieszkaricami powinny
byé oparte na wzajemnym szacunku. Urzednik ma byé osobg profesjonalng, pomocng i otwartas.
W ramach swoich kompetencji powinien pomaga¢ mieszkaricom miasta i z nimi wspotpracowac. Jeden
z ankietowanych zwrécit uwage na zapewnienie fatwego kontaktu bezposredniego lub w formie
elektronicznej.

Nastepnie, ankietowani zostali poproszeni o udzielenie odpowiedzi na temat z jakich powoddw biorg
udziat w pracy zespotéw miedzywydziatowych w Urzedzie Miasta, wykraczajgcych poza ich
zwyczajowe obowigzki?

Tabela 3
Z jakich powoddw bierzesz udziat w pracy zespotéw miedzywydziatowych w Urzedzie Miasta,
wykraczajacych poza Twoje zwyczajowe obowigzki?
Odpowiedzi:
1) Polepszenie dziatan urzedu
2) Powodem jest che¢ organizacji pracy i atmosfery
3) W celu szerszego zapoznania sie z pracg catego urzedu, niekoniecznie dotyczacg mojej
dziedziny

4) Dlatego, ze kto$ prosi mnie o pomoc

5) Aby lepiej funkcjonowat urzad miasta

6) W celu poprawy dziata urzedu miasta

7) Aby wypracowac wspdlne rozwigzania

8) Lubie wspdtpracowad w grupie oséb ktdra dziata na zasadach partnerskich

9) Udziat w pracy zespotowe]j daje mi satysfakcje i mozliwosé przekazania swoich

umiejetnosci

10) Mozliwos¢ zdobycia nowych doswiadczen, nauka, nowe wyzwania

11) Zostata poproszona o udziat w celu wypracowania rozwigzan naprawczo poprawczych
funkcjonowania urzedu miasta, wskazanie innego punktu widzenia

12) Jako pracownik urzedu czuje sie w pewnym sensie wyrdzniona bedgc cztonkiem tego typu
zespotow




Odpowiedzi udzielito 100% (12 osdb) respondentéw. Az 5 ankietowanych wskazato jako gtéwny powdd
- cheé poprawy funkcjonowania Urzedu. Trzy osoby odpowiedziaty, ze przystepujag do prac
zespotowych w celu poszerzenia wiedzy izdobycia nowych doswiadczen, poznania pracy urzedu
w szerszym znaczeniu. Na cheé wspotpracy w grupie dziatajgcej na zasadach partnerskich, jak
i mozliwos¢ przekazania swoich umiejetnosci, wskazaty dwie osoby. Jak wynika z analizy wynikow
ankiety, generalnie pracownicy Urzedu Miasta chetnie biorg udziat w inicjatywach wykraczajgcych
poza ich zwyczajowe obowigzki. Dopatrujg sie w tym mozliwosci zdobycia nowej wiedzy,
doswiadczenia, umiejetnosci, ale gtéwnym powodem udziatu jest mozliwo$¢ zmian , wypracowania
kierunkdow poprawy i polepszenia funkcjonowania Urzedu. Warto réwniez zwrdci¢ uwage na
pojawiajacy sie aspekt satysfakcji (1 odpowiedz) i zwykte]j kolezernskiej pomocy (1 odpowiedz).

Przeciwstawnym pytaniem do powyzszego byto: ,Co zniecheca Cie do wiaczania sie w prace zespotéw
miedzywydziatowych w Urzedzie Miasta, wykraczajgcych poza Twoje zwyczajowe obowigzki?”

Tabela 4
Co zniecheca Cie do wigczania sie w prace zespotow miedzywydziatowych w Urzedzie Miasta,
wykraczajgcych poza Twoje zwyczajowe obowiagzki?
Odpowiedzi:
1) Obawa, ze moge nie sprostac
2) Zbyt hermetyczne wydziaty, zamkniete postawy pracownikéw
3) Przede wszystkim brak praktyki funkcjonowania zespotow miedzy wydziatowych. A
zniechecajgca bedzie pozostata praca do wykonania-kumulacja zadan
4) Brak mozliwosci szerszej wypowiedzi
5) To, ze bardzo czesto inicjatywy te odbywajg sie w czasie pracy kiedy nattok obowigzkow
jest duzy i trudno by¢ catkiem zaangazowanym w tego typu rzeczy, wiedzac ile czeka obok
na zrobienie
) Niewystarczajgce zaangazowanie ze strony innych cztonkéw zespotu
) Nic mnie nie jest w stanie zniecheci¢
) Brak wspdlnego decydowania o zatozeniach pracy zespotu, udziatu w jego sukcesach
9) Brak poczucia ze jestem tam potrzebna
10) Brak wiary w wymierne rezultaty
11) Jezeli w danym momencie jestem przecigzona wtasnymi obowigzkami, dodatkowa praca
jest utrudnieniem
12) Brak zaufania i brak docenienia za prace

~

00

W odpowiedzi na pytanie, wzieto udziat 100% ( 12 oséb) respondentéw. Odpowiedzi dotyczyty przede
wszystkim obaw przed nattokiem obowigzkéw i kumulacjg zadan (3 odpowiedzi). Wskazywano tez na
zamknietg postawe pracownikéow, brak mozliwosci szerszej wypowiedzi, brak mozliwosci
wspotdecydowania o zatozeniach pracy zespotu, brak zaufania ( 4 odpowiedzi). Patrzac na udzielone
odpowiedzi nalezy stwierdzié, ze wg pracownikéw generalng przyczyng hamujaca chec uczestnictwa
w zespotach jest obawa przed skumulowaniem obowigzkdw stuzbowych. Dostrzec tu mozna rowniez
problem w sferze miedzyludzkiej. Obawa przed zamknietg postawg innych uczestnikéw zespotu, brak
mozliwosci wypowiadania sie, niewystarczajgce zaangazowanie innych, a nawet brak zaufania. Pojawit
sie réwniez problem wiary w siebie i swoje mozliwosci ( 2 odpowiedzi). Podsumowujgc, pracownicy
Urzedu Miasta przejawiajg chec uczestnictwa w zespotach miedzywydziatowych, jednak organizacja
ich pracy wymagataby pewnych usprawnien i dopracowania regut dziatania.

Bardzo istotnym pytaniem dla kazdego urzednika jest z pewnos$cig ocena jego pracy z zewnatrz czyli
od strony klienta. W takim kontekscie zadano pytanie urzednikom ,Jakie znaczenie ma dla Ciebie, jak
mieszkancy widzg (oceniajg) Twoja prace jako urzednika?”



Tabela 5
Jakie znaczenie ma dla Ciebie, jak mieszkancy widzg (oceniajg) Twojq prace jako urzednika? Krétko
uzasadnij odpowiedz.
Odpowiedzi:
1) Bardzo duze, czuje ze moje zaangazowanie jest doceniane
2) Duze znaczenie w kontekscie wizerunku catego urzedu miasta
3) Duze. Oceniajac urzad oceniajg mnie
4) Dobrze jest byé docenionym, ale praca urzednika nie budzi szacunku
5) Duze znaczenie. Chciatbym by¢ dobrym reprezentantem mojego zawodu i docenionym
6) Duze, praca w urzedzie miasta jest pewnego rodzaju pracg dla mieszkaricéw miasta, wiec
ocena mnie jako urzednika wptywa na ocene catego urzedu
7) Jest to bardzo wazne, bo $wiadczy o pracy catego urzedu
8) Jest bardzo wazna ocena mieszkancéw, poniewaz tu pracujemy i tu zyjemy, a pracujemy dla
naszej spotecznosci
9) Duzig, poniewaz chce, aby byli obstugiwani w sposéb profesjonalny
10) Duze i wazne, bo to wizerunek urzedu miasta
11) Duze. Jesli widzi sie pozytywny efekt swoich dziatan i zadowolenie daje to poczucie satysfakcji
12) Jest to bardzo wazne. Kompetencja i poziom to podstawa

Na pytanie udzielono 100% (12 os6b) odpowiedzi. Praktycznie wszyscy ankietowani odpowiedzieli, ze
ma to dla nich duze znaczenie i jest wazne. Nasuwa sie spostrzezenie, ze urzednik identyfikuje sie
z urzedem. Po odpowiedziach typu: ,,oceniajgc urzad, oceniajg mnie” lub ,, praca w urzedzie miasta jest
pewnego rodzaju pracg dla mieszkancéw miasta, wiec ocena mnie jako urzednika wptywa na ocene
catego urzedu”, ,duze i wazne, bo to wizerunek urzedu miasta”, ,jest to bardzo wazne, bo swiadczy
o pracy catego urzedu” wywnioskowaé mozna, ze pracownicy stawiajg w jednej linii siebie i urzad.
Z ankiety uzyskujemy bardzo waing pozytywng informacje w relacji urzednik — klient. Kazdy
z ankietowanych ma swiadomosé wykonywanej przez siebie pracy i jej wartosci dla Miasta. Warto
jednak , zauwazy¢ odpowiedz , ze praca urzednika nie budzi szacunku (1).

Na pytanie czego oczekujemy w sferze jakosci i dostepnosci ustug od Urzedu z perspektywy interesanta
odpowiedziato 100% ( 12 os6b) ankietowanych. W pewnym sensie powyzsze pytanie jest spdjne
z pytaniem nr 2) dotyczacym relacji urzednikdéw z mieszkaricami. Tu pojawia sie wazne spostrzezenie,
Tutaj zauwazy¢ mozna, ze zaréwno w jednym jak i drugim pytaniu pojawia sie odpowiedz
“profesjonalny”.

Tabela 6
Czego Ty, jako interesant, oczekujesz w sferze jakosci i dostepnosci ustug publicznych?
Odpowiedzi:

1) Profesjonalnej obstugi

2) Profesjonalizmu i lepszej dostepnosci ustug elektronicznych

3) Profesjonalizmu, kultury, zaangazowania urzednika, ktory mnie obstuguje

4) Kompleksowego, szybkiego zatatwienia sprawy i fachowej obstugi

5) Kompletnych informacji, mozliwos¢ zatatwienia spraw online

6) Rzetelnosci, fachowosci, szybkosci w zatatwianiu spraw

7) Ustug Swiadczonych na najwyzszym poziomie

8) Kompleksowosci ustug publicznych

9) Sprawnej, szybkiej i skutecznej obstugi z usmiechem na ustach

10) Prostoty w wypetnianiu dokumentoéw, szacunku osoby obstugujgcej, pomocy

11) Otwartosci, dostepnosci, przejrzystosci, profesjonalizmu

12) Rzetelnosci informac;ji, otwartosci w obstudze i checi w rozwigzywaniu probleméw, aby nie

byto odpowiedzi: nie da sie, tak nie mozna. Urzad jest dla ludzi, a nie odwrotnie




Ankietowani wcielajgc sie w role interesanta oczekujg profesjonalnej obstugi, kultury zaangazowania,
fachowosci. Pojawia sie rdwniez szacunek (Pytanie 2). Wazna jest tez otwartos¢ i kompleksowe
dziatanie. Jeden z ankietowanych zwrdécit uwage na dostepnos$é ustug elektronicznych. Ankietowani
stawiajgc sie po stronie klienta oczekujg od urzednikédw swiadczenia ustug na wysokim poziomie,
petnej kompleksowosci dziatania, a przede wszystkim kompetenc;ji.

Na kolejne pytanie ,Co Twoim zdaniem jest najwazniejsze dla mieszkarica/przedsiebiorcy w dziataniach
Urzedu ?” odpowiedzi na pytanie udzielito 83,33% (10 oséb) ankietowanych. Z posrdd tej grupy 20%
( 2 osoby) wskazaty, iz istotnym czynnikiem w dziataniach instytucji jest mozliwos¢ zatatwienia spraw
online. Najwiecej 80% (8 osdb) jest przekonanych, iz funkcjonowanie Urzedu w znacznej mierze zalezy
od czynnika ludzkiego. U wiekszosci respondentdw pojawity sie okreslenia ,szybko, sprawnie, bez
zbednej zwtoki”, ,profesjonalizm”, ,fachowos$¢, rzetelno$¢, wiarygodnosé i dostepnosé”. 2 osoby
podkreslity istotne znaczenie wiedzy, aktualnej i rzetelnej informaciji.

Tabela 7
Co Twoim zdaniem jest najwazniejsze dla mieszkanca/przedsiebiorcy w dziataniach Urzedu?
Odpowiedzi:

1) Profesjonalne i bez zbednej zwtoki zatatwianie spraw

2) Sprawna i fachowa obstuga. Usmiech mile widziany

3) Sprawna obstuga, fachowos¢

4) Profesjonalna i szybka obstuga

5) Dostepnosé, rzetelnosé, wiarygodnosé

6) Aktualna informacja, mozliwosc¢ zatatwienia spraw online, przyjazne podejscie,

nastawienie urzednika

7) Szybkie i pomysine zatatwienie sprawy

8) Profesjonalizm, pomoc, sprawna obstuga

9) Mozliwos¢ zatatwienia spraw online, szczegdlnie wéréd mtodych przedsiebiorcow,
mieszkancow

10) Sprawnos¢ obstugi, rzetelnos¢ informacji, wiedza aby dobrze pokierowat mnie w
problemie/sprawie

Nastepnie, ankietowani zostali poproszeni o wydanie bardziej spersonalizowanej opinii i wskazanie
jakie zarzadzenia organizacyjno — porzadkowe powinny by¢é wprowadzane w Urzedzie, Zeby
pracownicy chcieli je realizowaé. Na pytanie odpowiedziato 91,66% (11 oséb). Pierwszg kwestig, ktéra
zdaniem respondentéw na najwiekszy wplyw na realizacje zarzadzen jest koniecznos¢
przeprowadzenia wczesniejszych konsultacji z pracownikami. Czynnik ten wskazato 63,63% (7 oséb).
9,09% (1 osoba) podkreslita znaczenie jasnosci i przejrzystosci w wprowadzaniu nowych zarzadzen,
akcentujac jednoczesnie zachowanie praw i obowigzkéw pracownikédw. Réwniez 9,09% (1 osoba)
respondent potozyt nacisk na podstawowg norme etyczng jaka jest sprawiedliwosé¢, ktéra wymaga
przestrzegania zasady rdwnosci praw, uczciwosci, poszanowania praw kazdego pracownika

Tabela 8
Jak Twoim zdaniem zarzadzenia organizacyjno — porzagdkowe powinny by¢ wprowadzane w
Urzedzie, zeby pracownicy chcieli je realizowa¢?
Odpowiedzi:
1) Powinny by¢ z nimi wcze$niej konsultowane
2) Powinno by¢ prowadzone po konsultacji z pracownikami
3) Powinny by¢ wczesniej uzgadnianie
4) Poinformowac o takich planach
5) Sprawiedliwie dla wszystkich
6) Wspdlne wypracowanie zatozen, skuteczne wymaganie ich stosowania. Konsekwencja
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7) Powinny by¢ pewnego rodzaju konsultacje- np. da¢ ocenie projekt takiego zarzadzenia tak,
aby kazdy mégt wyrazi¢ swojg opinie na ten temat

8) Konsultowane z pracownikami, omawiane przyczyny i skutki

9) W jasny, przejrzysty sposob z zachowaniem moich praw i obowigzkéw

10) Konsultacja i jasny przekaz dla pracownikéw

11) Zarzadzenie- info zbiorowe- info wydziatowe od kierownika- zwracanie uwagi i
egzekwowanie przez upominanie

Powyzsze wyniki wskazujg jednoznaczng odpowiedZz na zadane pytanie. Zdaniem respondentéw
pracownicy bedg realizowa¢ nowe zarzadzenia jesli zostang spetnione pewne oczekiwania: zostang
poinformowani o planowanych zmianach, bedg mogli uczestniczyé w konsultacjach nad ich projektami
i wyrazi¢ swoje opinie, omdéwione zostang przyczyny i skutki zmian, zarzadzenia beda sprawiedliwe,
beda wprowadzane w sposéb jasny i przejrzysty, normy w nich zawarte bedg konsekwentnie
wypetniane.

W kolejnym pytaniu pracownicy wypowiedzieli sie do kogo zwracajg sie o pomoc jesli majg problem
z wykonaniem powierzonego zadania. Na pytanie odpowiedziato 91,66% (11) respondentéw. Z analizy
wynikéw wynika, ze najwiecej 72,72% (6 o0séb) o pomoc zwrdcitoby sie do przetozonego prébujac
wczesniej skonsultowac stanowisko z wspodtpracownikami, 18,19% (2 osoby) starajg sie same
rozwigzac problemy, zwracajg sie do kolezanki P Prezydent lub audytora (1 osoba). 9,09% (1 osoba)
ankietowana poprositby o pomoc zaprzyjazniong osobe.

Tabela 9
Do kogo sie zwracasz o pomoc, jesli masz problem z wykonaniem powierzonego Ci zadania?
Odpowiedzi:
1) Rozmawiam z przetozonym
2) Z problemem zwracam sie do przetozonego
3) Do wspotpracownikéw lub przetozonego
4) Staram sie sama rozwigzywac problem, przetozony czasami nie widzi problemu, albo
udaje, ze go nie ma. Raczej kolezanki
5) Do Pani Prezydent
6) Do zaprzyjaznionej osoby, ktérg uwazam za madra
7) Do Pani Prezydent
8) Sama go rozwigzuje. Nie mam wyznaczonej Sciezki, do kogo mogtabym sie zwréci¢. Czasem

do audytora

9) Do bezposredniego przetozonego

10) Do wspotpracownikéw, przetozonego

11) Do bezposredniego przetozonego, kolegéw, kolezanek z pracy, ktérzy mogg znaé
rozwigzanie

Z analizy wynikdw mozna wysunac¢ wniosek, iz wiekszo$¢ badanych ma petne zaufanie do przetozonych.
Zwracanie sie o pomoc w pierwszej kolejnosci do wspdtpracownikéw lub zaufanej osoby, mozne
wynika¢ z troski o cenny czas, jakim dysponuje przetozony w miejscu pracy, badz tez przetozony nie
jest liderem zespotu, jakiego sie oczekuje. Samodzielne rozwiazywanie probleméw moze by¢ zwigzane
ze stawianymi oczekiwaniami przetozonych w stosunku do oséb na stanowiskach merytorycznych, jak
rowniez z braku mozliwosci zwrdcenia sie z problemem do przetozonych. Czesto rozwigzanie problemu
taczy sie z podjeciem decyzji czy uzyskaniem wyspecjalizowane]j wiedzy, stad tez prosby kierowane sg
do Pani Prezydent. Czasami o opinie w sprawie pracownicy pytajg audytora.

W celu ustalenia jednoznacznych wynikéw nalezatoby przeprowadzi¢ ponowng ankiete z otwartymi
pytaniami o powody dla ktdérych pracownik nie zwraca sie o pomoc w rozwigzaniu problemu do
bezposredniego przetozonego.



W kolejnym pytaniu zapytano o to jakie znaczenie ma dla Ciebie strategia rozwoju miasta? W badaniu
uczestniczyto 91,66% (11 osdb). Dla wiekszosci respondentéw 54,54% (6 osdb) strategia rozwoju
miasta wskazuje kierunki do ktérych zmierza miasto, 27,28% (3 osoby) respondentéw wskazuje na
duze znaczenie. Urzednicy utozsamiajg sie z miastem, jest dla nich matg ojczyzna. Czuja sie zwigzani
znim. 18,18% (2 osoby) respondentéw jest zdania, iz dokument ma dla nich srednie i znikome
znaczenie, dla nich istotg sg czyny a nie deklaracje.

Tabela 10

Jakie znaczenie ma dla Ciebie strategia rozwoju miasta?

Odpowiedzi:
1) Pokazuje dokad zmierza Stalowa Wola
2) Wskazuje kierunek do ktérego zmierza miasto. Kierunek rozwoju
3) Bezposrednio nie ma wiekszego znaczenia
4) Duze
5) Duze. W dobrze funkcjonujagcym miescie tatwiej sie zyje, oszczedza sie czas i zdrowie
6) Okresla rozwdéj miasta
7) Duze, poniewaz w nim mieszkam i to jest mdj posredni dom
8) Dokument podstawowy, wyznaczajacy kierunek rozwoju miasta

9) Wskazuje w jakim kierunku rozwija sie miasto

10) Srednie, wazniejsze sg czyny

11) W obecnym stanie znikome- ogélnie powinna by¢ wyznacznikiem planéw rozwoju. Uwaza,
ze powinna by¢ powszechnie znana jako plan gospodarczy miasta i gtosno publikowane jej
etapy realizacji

Z powyzszego wynika, iz dokument ma istotne znaczenie dla wiekszej czesci respondentéw. Wg nich
nalezy podjg¢ kroki zmierzajgce do jego nagtosnienia i upowszechnienia. Powinien by¢ znany
mieszkaricom, gdyz wskazuje gtdwne kierunki rozwoju miasta, okresla jego gtdwne problemy
i wskazuje sposoby ich rozwigzania.

Na pytanie z zakresu zarzadzenia strategicznego 91,66% (11 osob) udzielito odpowiedzi. Opinie
ankietowanych sg bardzo zréinicowane. Wiekszo$¢ wytypowato brak przeptywu informacji jako
gtéwny czynnik braku wiedzy z zarzgdzania strategicznego. Powodem tego stanu rzeczy moze by¢ nikte
zainteresowanie, brak motywacji do rozwijania sie, zbyt mato wiadomosci na ten temat. Respondenci
wskazujg niedostateczne zaangazowania ich w sprawy zarzadzania strategicznego przez przetozonych,
brak szkolen i dyskusji oraz to, ze jest to rzecz zbedna w ich pracy. Jedna osoba jest przekonana, ze jej
to nie dotyczy. Wskazano réwniez na funkcjonujgce w instytucji mate hermetyczne zamkniete grupki,
do ktérych dostep maja tylko nieliczni oraz brak identyfikacji z miastem.

Tabela 11
Jak sadzisz, dlaczego niektdrzy pracownicy Urzedu nie maja wiedzy z zakresu zarzadzania
strategicznego?
Odpowiedzi:
1) Brak przeptywu informacji i brak zainteresowania pracownikéw
2) Nie sg wdrazani i przygotowywani przez przetozonych
3) Zaduzo w Urzedzie Miasta jest zamknietych grupek, gdzie dostep majg tylko wybrani
pracownicy/kierownicy/naczelnicy. W pewnym sensie czujg sie pominieci i po pewnym
czasie nawet nie chcg wiedzieé wiecej
4) Niktich do tego nie angazuje, na poszczegdlnych stanowiskach nie jest ta wiedza
potrzebna
5) Brak szkolen i dyskusji
6) Bo nie rozumiejg, ze jest ona istotna dla ich pracy
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7) Moizliwe, ze jest im to w danej sytuacji nie potrzebne

8) Otrzymujg zbyt mato wiadomosci na ten temat

9) Nie interesujg sie zupetnie co robi wtadza. Uwazajg, ze ich to nie dotyczy
10) Nie identyfikuja sie z Miastem. Mechanicznie odbebniajg robote na biurku
11) Brak motywacji do rozwijania sie, brak przeptywu informacji

Interpretacja wynikéw prowadzi do przekonania, ze podstawowym problemem braku wiedzy z zakresu
zarzadzania strategicznego jest znikomy lub niewtasciwy przeptyw informacji oraz zbyt mate
zaangazowanie zarowno pracownikéw jak i ich przetozonych.

Ankietowanym postawiono kolejne pytanie ,Jak sadzisz, dlaczego niektdrzy pracownicy Urzedu nie
majg poczucia odpowiedzialnosci za budzet miasta?” Na ponizsze pytanie uzyskano 91,66% (110sd6b)
odpowiedzi. Zdania ankietowanych sg bardzo zréznicowane. Podstawowy czynnik, ktdry zdaniem
respondentéw na najwiekszy wptyw na brak poczucia odpowiedzialnosci za budzet jest brak
bezposredniej stycznosci z budzetem. Czynnik ten wskazata znaczna czes$é ankietowanych. Sg to
zapewne pracownicy nie realizujgcy spraw finansowych, ktdorzy nie s aktywnie wtgczani
w wydatkowanie srodkéw finansowych. Dwie osoby wskazaty na brak poczucia wiezi z Urzedem Miasta
oraz brak identyfikacji z Miastem. Kolejna jest zdania, iz pracownicy uwazajg, Ze nie majg wptywu na
finanse. Jedna osoba jest przekonana, ze sprawy finansowe nalezg wyfgczne do Wydziatu Budzetu
i Finansow.

Tabela 12

Jak sadzisz, dlaczego niektdrzy pracownicy Urzedu nie majg poczucia odpowiedzialnosci za
budzet miasta?

Odpowiedzi:

1) Uwazaja, ze budzet dotyczy jedynie wydziatu BF

2) Nie sg aktywnie wigczani w wydatkowanie

3) Nie realizujg spraw finansowych i nie utozsamiajg sie z miastem
4) Nie realizujg spraw finansowych

5) Nie majg poczucia, ze ich to dotyczy osobiscie

6) Traktujg urzad jako prywatny folwark

7) Nie maja Swiadomosci, ze sg

8) Brak bezposredniego kontaktu z pieniedzmi

9) Bo uwazaja, Ze nie maja na niego wptywu

10) Nie identyfikujg sie z Miastem. Urzedowe- darmowe, czyli nie moje, to nie licza. tatwo sie
wydaje nie swoje pienigdze

11) Brak poczucia wiezi z Urzedem Miasta

Interpretacja wynikéw prowadzi do przekonania, ze podstawowym problemem braku poczucia
odpowiedzialnosci za budzet jest nikty kontakt z finansami miasta, nierealizowanie spraw finansowych,
brak koniecznosci wtgczania sie w tego rodzaju sprawy lub brak wptywu na finanse.

Kolejnym postawionym pytaniem ale juz z grupy pytan zamknietych byto pytanie ,, Czy wykonywana
praca sprawia Ci satysfakcje?”. Odpowiedzi udzielito 91,66% ( 11 os6b) badanych

11



Wykres 1

Czy praca ktora wykonujesz sprawia Ci satysfakcje?

1

Tak Srednio Czasami

Wynik w procentach:

Tak Srednio Czasami

63,63% 9,09% 27,28%

Z analizy odpowiedzi ankietowych wynika, ze 63,63% (7 oséb) ankietowanych odpowiedziato, iz praca
ktorg wykonujg na obecnym stanowisku przynosi im satysfakcje, 27,28% (3 osoby), ze tylko czasami,
9,09% (1 osoba), ze srednio. Biorgc powyzsze pod uwage nalezy stwierdzi¢ iz do$¢ wysoki procent oséb
wskazuje na pozytywny trend. Wnioskowaé nalezy, ze uczucie satysfakcji, zadowolenia wyznacza
pozytywng postawe pracownika wobec pracy, zawodu, czy organizacji. Wyniki tego badania, wskazuja,
iz pomimo réznych negatywnych aspektéw funkcjonowania urzedu, pracownicy dostrzegajg takze
pozytywne strony swojej pracy.

Odpowiedzi na pytanie ,Czy istniejgcy system wynagradzania ma charakter motywacyjny?” udzielito
91,66% ankietowanych.

Wykres 2
Czy istniejacy system wynagradzania ma charakter motywacyjny?
12 11
10
8
6
4
2 0
0
Nie Tak
Wynik w procentach:
Nie Tak
100% 0%
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Pracownicy w badaniu odniesli sie negatywnie do istniejgcego systemu wynagradzania, stwierdzajac
zdecydowanie, ze nie ma on charakteru motywacyjnego.

Nastepnie zapytano pracownikéw ,Czy zasady podnoszenia kompetencji pracownikéw zostaty
w jasny sposob opisane i upowszechnione?”. Podobnie jak we wczesniejszym pytaniu pracownicy
wypowiedzieli sie negatywnie zakreslajac 100 % odpowiedzi ra “nie”.

Wykres 3
Czy uwazasz, ze zasady podnoszenia kompetencji pracownikéw zostaty w
jasny sposéb opisane i upowszechnione?
12 11
10
8
6
4
2
0
0
Nie Tak
Wynik w procentach:
Nie Tak
100% 0%

W ramach nastepnego pytania poproszono pracownikéw, aby wyrazili poglad czy wg nich zasady
naboru pracownikdw na stanowiska oparte sg na jasnych regufach: wiedzy, umiejetnosci
i zachowaniach. Odpowiedzi udzielito 91,66% (11 osdb), w tym: 27,27 % (3 osoby) ankietowanych
wypowiedziato sie, ze zasady naboru nie sg oparte na jasnych regutach. 36,37% (4 osoby)
respondentdw uwaza, ze nie zawsze zasady te sg respektowane. 9,09% (1 osoba) odpowiedziato ze tak,
18,18% czasami, 9,09 % (1 osoba) nie ma wiedzy w tym zakresie, .

Wykres 4
Czy uwazasz, ze zasady naboru pracownikéw na stanowiska oparte s3 na
jasnych regutach wiedzy, umiejetnosci i zachowaniach?
> 4
4 3
3 2
: . : :
1
. [ ] [ ]
Nie Nie zawsze Czasami Tak Nie mam wiedzy
Wynik w procentach:
Nie Nie zawsze Czasami Tak Nle. mam
wiedzy
27,27% 36,37% 18,18% 9,09% 9,09%

13



W ankiecie zapytano pracownikéw, czy system informatyczny wtasciwie wspiera prace urzednika?
Wypowiedziato sie w tym temacie 91,66% ankietowanych. Z uzyskanych danych zdecydowana
wiekszos¢ bo az 72,72% (8 osdb) pracownikéw odpowiedziato ze nie, 18,19% (2 osoby) raczej tak,
9,09% ( 1 osoba) ze $rednio. Zaden pracownik nie udzielit odpowiedzi na tak.

Wykres 5
Czy uwazasz, ze istniejacy system informatyczny wtasciwie wspiera prace
urzednika?
10
8
8
6
4
2
2 1
0 — ] °
Nie Srednio Raczej tak Tak
Wynik w procentach:
Nie Srednio Raczej tak Tak
72,72% 9,09% 18,19% 0%

Kolejne pytanie pozwolito pozyskaé¢ informacje na temat czy w Urzedzie Miasta ustalono przejrzysty
podziat obowigzkéw i odpowiedzialnosci pomiedzy pracownikami. Wypowiedziato sie w tym temacie
91,66% ankietowanych.

Wykres 6

Czy uwazasz, ze ustalono przejrzysty podziat obowigzkéw i odpowiedzialnosci
pomiedzy pracownikami?

10 9
8
6
4
2 1 1
0 I [
Nie Czasami Tak
Wynik w procentach:
Nie Czasami Tak
81,82% 9,09% 9,09%

81,82% ( 9 os6b) respondentéw odpowiedziato, ze nie, 9,09% (1 osoba) ze czasami, 9,09%( 1 osoba)
ze tak. Analizujgc dane mozna stwierdzi¢, ze w wiekszosci pracownicy uwazajg, ze w Urzedzie Miasta
nie ustalono przejrzystego podziatu obowigzkéw i odpowiedzialnosci pomiedzy pracownikami.

Na postawione pytanie tresci , Czy uwazasz, ze istniejgce procedury wspierajg state dzielenie sie
wiedzg miedzy bardziej a mniej doswiadczonymi pracownikami ?" odpowiedzi udzielito 11
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ankietowanych, co stanowi 91,66% ogdtu badanych. 54,55% (6 osdb) respondentéw udzielito
negatywnej odpowiedzi. 9,09% (1 osoba) wskazato, iz taka sytuacja nie jest regutg, a jej wystepowanie
jest zalezne od wydziatu. 36,36% nie ma wiedzy w tym zakresie.

Wykres 7
Czy uwazasz, ze istniejgce procedury wspierajg state dzielenie sie wiedza
7 miedzy bardziej a mniej doswiadczonymi pracownikami?
6

6

> 4

4

3

2 1

1

0
. ]
Nie Tak Nie mam wiedzy Zalezy od wydziatu
Wynik w procentach:
Nie Tak Nie mam wiedzy Zalezy od wydziatu
54,55% 0% 36,36% 9,09%

Z uzyskanych odpowiedzi mozna wnioskowaé, ze zdaniem pracownikéw w zaktadzie nie zostata
wypracowana praktyka sprzyjajaca dzieleniu sie wiedzg i doswiadczeniem przez starszych stazem --
bardziej doswiadczonych pracownikéw, pomimo potencjalnych korzysci obustronnych takich jak
choc¢by swiadomosé, iz beneficjentem jest nie tylko nowo zatrudniony pracownik lecz takze ten
doswiadczony.

Nastepnie zapytano czy awans stanowiskowy lub ptacowy jest logicznie powigzany z systemem oceny
pracy. Na zadane pytanie odpowiedzi udzielito 11 ankietowanych, co stanowi 91,66 ogdtu badanych.
Wszyscy udzielajacy odpowiedzi stwierdzili jednogtosnie (100% udzielajacych odpowiedzi), iz awans
zawodowy (zaréwno stanowiskowy jaki i ptacowy) nie jest wynikiem oceny $wiadczonej przez nich
pracy i nie jest logicznie powigzany z systemem oceny pracy.

Wykres 8

Czy awans stanowiskowy lub ptacowy jest logicznie powigzany z systemem
oceny pracy?

15
10
5
0
0
Nie Tak
Wynik w procentach:
Nie Tak
100% 0%
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Poddajgc analizie uzyskane wyniki wnioskowac nalezy, ze pracownicy dostrzegajg istniejgcy problem
braku zalezno$ci pomiedzy oceng pracy a awansem stanowiskowym lub ptacowym, co z pewnoscig
przektada sie na motywacje do pracy. Mozna wnioskowa¢ w nawigzaniu do wczesniejszyeh
wypowiedziami, iz wazng zaletg i konsekwencjg stosowania motywacyjnych systemow
wynagradzania, jest podmiotowe traktowanie wszystkich pracownikéw. W kontekscie tym nalezy
whnioskowaé, ze: jesli pracownik ma poczucie, ze jest wtasciwie postrzegany i traktowany przez
kierownictwo firmy, jesli dobro i satysfakcja odczuwana przez pracownika jest wartoscig ceniong
w danym zaktadzie, to efektywnosc¢ i zaangazowanie pracownikéw z pewnoscig wzrasta.

Na zadane pytanie z zakresu udostepniania danych publicznych przez JST odpowiedzi udzielito 11
ankietowanych, co stanowi 91,66% ogdtu badanych. 45,45% (5 osdb) ankietowanych odpowiedziato,
Zze gmina opracowata i wdrozyta procedury do udostepniania danych publicznych, celem ich
wykorzystywania. 18,18% (2 osoby) udzielito negatywnej odpowiedzi tj., ze takie procedury nie zostaty
opracowane i wdrozone. 36,37% (4 osoby) uczestnikéw ankiety nie ma wiedzy w tym zakresie.

Wykres 9
Czy JST opracowato i wdrozyto udostepnianie danych publicznych do
wykorzystania?
6 5
4
4
2
: ]
0
Nie Tak Nie mam wiedzy
Wynik w procentach:
Nie Tak Nie mam wiedzy
18,18% 45,45% 36,37%

Na pytanie czy w urzedzie i jednostkach organizacyjnych istniejg procedury zapobiegania korupcji
i sytuacjom konfliktu intereséw urzednicy w 54,54% (6 osdb) odpowiedzieli, ze tak, 27,27% (3 osoby)
nie miato w tym zakresie wiedzy, 18,19% (2 osoby) ze nie.

Wykres 10

Czy w urzedzie i jednostkach organizacyjnych istniejg procedury zapobiegania
korupcji i sytuacjom konfliktu intereséw?

8
6
6
4 3
2
. ]
0
Nie Tak Nie mam wiedzy
Wynik w procentach:
Nie Tak Nie mam wiedzy
18,19% 54,54% 27,27%
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Wysuwajac daleko idgce wnioski nalezy uznac iz 45,46% nie identyfikuje, badzZ nie zna procedur
antykorupcyjnych w jednostkach .
Na ponizsze pytanie odpowiedzi udzielito 91,66% (11oséb) ankietowanych,

Wykres 11
Czy wszedzie, gdzie prawo dopuszcza takg mozliwos¢ JST
stwarza warunki do elektronicznego zatatwienia spraw na
poziomie transakcyjnym?
8 7
6 4
4
2 -
0
Nie Tak
Wynik w procentach:
Nie Tak
36,37% 63,63%

63,63% (7 oséb) uwaza, ze instytucja stwarza warunki do kompleksowego zatatwienia sprawy w formie
elektronicznej, jesli taka forma postepowania jest przewidziana w powszechnie obowigzujacych
przepisy. Jednakze 36,37% udzielajagcych odpowiedzi (4 osoby) stwierdzito, ze instytucja nie stwarza
mozliwosci kompleksowego zatatwienia sprawy w formie elektronicznej we wszystkich przypadkach
prawem przewidzianych.

Na zadane pytanie: czy wyposazenie stanowisk pracy zapewnia niezaktécong i efektywna prace
obstugi obywateli i podmiotéw odpowiedzi udzielito 12 ankietowanych, co stanowi 100% ogétu
badanych.

Wykres 12
Czy wyposazenie stanowisk pracy zapewnia niezaktécong i efektywna obstuge
15 obywateli i podmiotéw
11
10
5
1
0 |
Nie Tak
Wynik w procentach:
Nie Tak
92% 8%

92 % wskazato, ze obecne wyposazenie stanowisk pracy nie zapewnia efektywnej i niezaktdconej
obstugi klienta czy to indywidualnego czy instytucjonalnego. Tylko 8% uczestnikdw ankiety (1 osoba)
stwierdzito, ze stanowiska pracy sg wyposazone w sposdb zapewniajgcy sprawng i efektywnga obstuge.
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PODSUMOWANIE WYNIKOW Z ANALIZY DANYCH, UZYSKANYCH W ANKIECIE:

Pracownicy Urzedu Miasta sg zadowoleni z pracy ktérg wykonuja.

Pracownicy majg Swiadomos¢ jakich zachowan oczekujg od nich klienci wskazujgc na
profesjonalizm obstugi, kulture zaangazowania, fachowosé. Pracownicy wiedzg rowniez jakie
powinny by¢ relacje na linii urzednik — klient stawiajgc na wzajemny szacunek i wspoétprace.
Pracownicy Urzedu Miasta sg chetni do udziatu w inicjatywach wykraczajacych poza ich
obowigzki. Dopatrujg sie w tym mozliwosci zdobycia nowej wiedzy, doswiadczenia,
umiejetnosci ale gtéwnym powodem udziatu jest mozliwo$¢ zmian, wypracowania kierunkéw
poprawy i polepszenia funkcjonowania Urzedu. Istnieja jednak czynniki, ktére hamuja ich
udziat. Jest to m.in. brak mozliwosci szerszej wypowiedzi, brak mozliwosci wspdétdecydowania
o zatozeniach pracy zespotu. Spostrzec tu mozna réwniez problem w sferze miedzyludzkiej.
Obawa przed zamknietg postawg innych uczestnikéw zespotu, brak mozliwosci wypowiadania
sie, niewystarczajgce zaangazowanie innych, a nawet brak zaufania. Pojawit sie réwniez
problem wiary w siebie i swoje mozliwosci.

Osoby zatrudnione w Urzedzie znajg mocne i stabe strony funkcjonowania Urzedu. Widza
koniecznosé wypracowania kierunkéw naprawy i polepszenia funkcjonowania Urzedu, polityki
kadrowej, zarzgdzania, organizacji pracy .

Pracownicy w badaniu odniesli sie negatywnie do istniejgcego systemu wynagradzania
oceniajgc zdecydowanie, ze nie ma on charakteru motywacyjnego. Z analizy ankiety mozna
wnioskowad, ze wynagradzanie dla pracownikéw jest jednym z istotnych elementéw, ktéry
pobudza ich do aktywnosci zawodowe;j.

W ocenie pracownikdw istniejgcy system informatyczny nie wspiera pracy urzednika.
Wiekszos$é respondentdw system informatyczny ocenita negatywnie.

W Urzedzie Miasta w ocenie pracownikdw nie ma wypracowanego przejrzystego podziatu
obowigzkéw i odpowiedzialnosci pomiedzy pracownikami.

W wiekszosci pracownicy uwazajg, ze zasady podnoszenia kompetencji pracownikow nie
zostaty w jasny sposéb opisane i upowszechnione.

W Urzedzie Miasta w ocenie pracownikéw nie zostata wypracowana praktyka sprzyjajgca
dzieleniu sie wiedzg i doswiadczeniem pomiedzy bardziej, a mniej doswiadczonymi
pracownikami pomimo potencjalnych korzysci obustronnych.

Pracownicy dostrzegajq istniejacy problem braku zaleznosci pomiedzy oceng pracy a awansem
stanowiskowym lub ptacowym, co z pewnoscig przektada sie na ich motywacje do pracy.
Mozna wnioskowa¢ w nawigzaniu do wczesniejszych wypowiedzi, iz waing zaleta
i konsekwencjg stosowania motywacyjnych systemdéw wynagradzania, jest podmiotowe
traktowanie wszystkich pracownikéw. Jesli pracownik ma poczucie, ze jest wiasciwie
postrzegany i traktowany przez kierownictwo firmy, jesli dobro i satysfakcja odczuwana przez
pracownika jest wartosciag ceniong w danym zakfadzie, efektywnos¢ i zaangazowanie
pracownikéw z pewnoscig bedzie duze.

Pracownicy nie majg poczucia odpowiedzialnosci za budzet pracownikéw, jesli ich zdaniem
majg niklty kontakt z finansami miasta, nie wystepuje konieczno$¢ wiaczania ich w sprawy
finansowe, a takze wtedy, gdy nie majg wptywu na finanse.

Pracownicy nie sg zainteresowani tematem zarzadzania strategicznego. Mozna wnioskowa¢ iz
powodem tego stanu jest niewtasciwy przeptyw informacji oraz zbyt mate zaangazowanie
zaréwno pracownikéw jak i ich przetozonych.

. W ocenie pracownikéw stanowiska pracy nie s3 w petni wyposazone w sposéb zapewniajacy

sprawng i efektywng obstuge klienta.
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Podsumowanie wynikéw weryfikacji podstawianych hipotez:

Lp. Hipoteza Sposob weryfikacji
1 H.1:Pracownicy oczekuja od strony kierownictwa sprawiedliwego Hipoteza zweryfikowana
podziatu pracy, dialogu, wspotpracy i decyzyjnosci. POZYTYWNIE
) H2: Pracownicy identyfikuja sie z Urzedem, zalezy im na dobrym Hipoteza zweryfikowana
wizerunku i odbiorze zewnetrznym POZYTYWNIE
3| sasadie outanin rcunego traktowani | ennomiernegs rozkads Hipoteza zweryfikowana
’ POZYTYWNIE
pracy.
4 H4: Pracownicy majg $wiadomos¢, ze klienci oczekujg ustug Hipoteza zweryfikowana
realizowanych w sposdb profesjonalny, terminowy i rzetelny. POZYTYWNIE
5| Urseiie Missta pomo byt Konsatowane | opare mwopbine. | Hipoteza zweryfiowanz
. POZYTYWNIE
wypracowanych zatozeniach.
H.6: Pracownicy wskazuja, ze strategia rozwoju miasta ma dla nich Hi fik
6 duze znaczenie, uzasadniajgc ze przektada sie ona w bezposredni Ipoteza zweryfikowana
. . L POZYTYWNIE
sposOb na przyszte funkcjonowanie miasta.
7 H.7: Pracownicy uwazajg ze wykonywana praca sprawia im Hipoteza zweryfikowana
satysfakcje. POZYTYWNIE
3 H.8: Pracownicy uwazajg, ze funkcjonujacy system wynagradzania nie Hipoteza zweryfikowana
ma charakteru motywacyjnego. POZYTYWNIE
9 H.9: Pracownicy uwazajg, ze funkcjonujace zasady podnoszenia Hipoteza zweryfikowana
kompetencji nie zostaty w jasny sposdb opisane i upowszechnione. POZYTYWNIE
10 H.10: Pracownicy uwazaja, ze zasady naboru na stanowiska urzednicze Hipoteza zweryfikowana
nie sg oparte na jasnych regutach. POZYTYWNIE
11 H.11: Pracownicy uwazajg, ze istniejgcy system informatyczny nie Hipoteza zweryfikowana
wspiera pracy urzednika. POZYTYWNIE
H.12: Pracownicy uwazajg, ze istniejgce procedury regulujgce prace
Urzedu w odniesieniu do zasobdw ludzkich nie okreslajg przejrzystego
12 podziatu obowigzkéw i odpowiedzialnosci pomiedzy pracownikami, Hipoteza zweryfikowana
nie okreslajg jasnych regut awansu stanowiskowego, nie wspierajg POZYTYWNIE
statego dzielenia sie wiedzg miedzy bardziej, a mniej doswiadczonymi
urzednikami.
13 H.13: Pracownicy prawidtowo ocenili opracowane i wdrozone przez Hipoteza zweryfikowana
JST zasady udostepniania danych publicznych. POZYTYWNIE
o | oy i e pssere Seronti e e potea sweyfhouans
o POZYTYWNIE
podmiotdw.
15 H.15: Pracownicy uwazajg, ze JST stwarza warunki do elektronicznego Hipoteza zweryfikowana

zatatwiania spraw na poziomie transakcyjnym.

POZYTYWNIE

Podsumowania wynikow ankiety opracowata:
Fryc Mirostawa — Gtéwny specjalista ds. kontroli jednostek organizacyjnych Miasta
przy wspotpracy z:

ok wWwnN PR

dr Renata Knap — Zastepca Prezydenta Miasta Stalowej Woli,
Renata Rebisz- Audytor,

Magdalena Wronska Bulec — Gtéwny specjalista ds. zamowien publicznych SCUW,
Arleta Siwek — Gtéwny specjalista ds. pozyskiwania funduszy zewnetrznych

Justyna tabecka — Inspektor ds. organizacji Urzedu Miasta,
Monika Dymowska — Inspektor ds. kontaktu z mieszkarncami
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