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Czynnik ludzki jest znaczacym elementem w funkcjonowaniu organizacji nie tylko dziataja-
cych na rynku, ale takze podmiotéw publicznych. W zwigzku z tym warto zastanowi¢ sig, jaki
moze mie¢ on wplyw na podjecie decyzji o rozpoczgeiu wspdtpracy w ramach partnerstwa
publiczno-prywatnego. W artykule przedstawiono probg odpowiedzi na pytanie, jaki wptyw na
che¢ podjecia sig realizacji postepowan PPP bedzie miata motywacja pracownikow jednostek
samorzadow terytorialnych. W pierwszej czesci artykutu zaprezentowano analizg literaturowa
w zakresie podejscia do zarzadzania i systeméw motywacji w jednostkach publicznych oraz
przyblizono istot¢ partnerstwa publiczno-prywatnego. W drugiej czgéci zaprezentowano wyniki
przeprowadzonych badan pilotazowych dotyczacych motywacji w jednostkach samorzadow
terytorialnych. W podsumowaniu zwrdcono uwage na to, ze motywacja i zadowolenie z pracy
na $rednim poziomie nie powoduja checi do podjgcia si¢ nowych inicjatyw jak chocby projekty
PPP wsrod pracownikow JST.

Stowa kluczowe: partnerstwo publiczno-prywatne, motywacja, zarzadzanie za-
sobami ludzkimi

1. WPROWADZENIE

Partnerstwo publiczno-prywatne (PPP) stanowi ciekawy model finansowania
zadan publicznych. Dobrze przygotowana wspotpraca pomiedzy podmiotem publicz-

* Doktorantka Wydziatu Inzynierii Zarzgdzania Politechniki Poznanskiej.
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nym a prywatnym w celu realizacji zadan publicznych moze stanowi¢ nowa war-
tos¢ dodang. W wielu krajach, takich jak: Wielka Brytania, Kanada, USA, Niemcy,
Francja model ten jest stosowany z powodzeniem. W Polsce, pomimo ze temat PPP
staje si¢ coraz bardziej popularny, zaréwno jednostki publiczne, jak i podmioty pry-
watne podchodza do tej formy wspdlpracy z dystansem. Najwickszym problemem
jest fakt, ze jedynie niewielki odsetek ogloszonych postgpowan konczy si¢ podpi-
saniem umowy i faktyczng realizacja projektu. W latach od 2009 do 2013 ogtoszo-
no 277 postepowan PPP, z czego jedynie 58 zakonczyto si¢ podpisaniem umowy,
co stanowi niewiele ponad 20% (Kobrus, Cieslak, Zalewski, 2013).

Celem artykutlu bedzie okreslenie, jak pracownicy jednostek samorzadéw tery-
torialnych (JST) oceniaja wptyw czynnika ludzkiego na motywacje do uruchomie-
nia postgpowan PPP i ich skutecznos$¢. W szczeg6lnosci, w jakim stopniu motywa-
cja i stosunek do pracy przektada si¢ na che¢ podjecia inicjatywy w postaci prze-
prowadzenia postgpowania PPP.

2. SYSTEMY MOTYWACJI W JEDNOSTKACH
ADMINISTRACJI PUBLICZNEJ

Niezaprzeczalnie cztowiek stanowi bardzo istotny element dla organizacji, co
W przedsigbiorstwach zauwazono juz dawno. W ostatnich latach zaczgty pojawiac
si¢ takze opracowania dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi w podmiotach
publicznych (Ochnio, 2012, s. 21). Najczegsciej w literaturze przytaczane sa cztery
gtéwne etapy ewolucji w zakresie podejscia do zarzadzania publicznego: ,,panstwo
prawa”, tradycyjna administracja publiczna, nowe zarzadzanie publiczne, wspot-
rzadzenie publiczne (Public Governance). Krytyka jednego z podej$¢ do zarzadza-
nia stanowita podstawe do powstawania kolejnej koncepcji. Jednak w zwiazku ze
specyfika funkcjonowania jednostek publicznych, zastgpowanie aktualnie funkcjo-
nujacego podejScia nowym nastepuje wolno i nieréwnomiernie (Czekaj, 2015,
s. 885). W studiach i badaniach pojawiaja si¢ proby dopasowania wypracowanych
juz sposobow zarzadzania zasobami ludzkimi w podmiotach gospodarczych do
warunkow, w jakich funkcjonujg jednostki publiczne. Jednym z takich przyktadow
bedzie koncepcja New Public Management, ktéra zaktada, ze w administracji pu-
blicznej powinny by¢ stosowane instrumenty stuzace zwigkszaniu motywacji, ktore
sprawdzily si¢ w sektorze prywatnym, ze wzgledu na brak znaczacych rdznic
W obszarze ich pracy. Nie nalezy jednak zapominaé, ze ze wzgledu na charakter
okreslonych jednostek administracji i ich ustug przejecie podejscia z sektora pry-
watnego nie zawsze musi zakonczy¢ si¢ sukcesem (Ochnio, 2012, s. 21). W zwigz-
ku z tym pojawito si¢ podejscie wspotrzadzenia publicznego, ktore zamiast trakto-
wac obywatela jak klienta, zaktada wlaczanie go na zasadzie partnerstwa w proces
rzadzenia. Zaréwno koncepcja New Public Management, jak i Public Governance
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zakladaja wspolprace podmiotéw publicznych i prywatnych, ktéra ma na celu
osiagnigcie celow, ktorych realizacja w inny sposob nie bylaby mozliwa (Czekaj,
2015, s. 890-891). W zaleznosci od tego, jakie podejscie do zarzadzania prezento-
wane jest przez przedstawicieli danego podmiotu publicznego, rézne bedzie podej-
$cie do zarzadzania zasobami ludzkimi jednostek publicznych.

Obecnie bez cienia watpliwosci mozna uzna¢ znaczacg rolg motywacji w efek-
tywnym zarzadzaniu potencjatem ludzkim. Szczegdlne zainteresowanie motywacja
rowniez w jednostkach publicznych jest podyktowane mozliwoscig podniesienia
stopnia realizacji celéw funkcjonowania instytucji publicznych (Drozdowski, 2013,
s. 143). W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ wiele definicji motywacji. Zgod-
nie z jedna z nich motywowaniem nazywany bedzie proces ,,Swiadomego oddzia-
lywania na zachowania ludzi za pomoca odpowiednich bodzcoéw materialnych
i pozamaterialnych, dla osiggniecia celow motywujacego. Polega on na rozpozna-
niu, spetnieniu, stymulowaniu jednych oczekiwan, a zarazem na wygaszaniu badz
wywotywaniu innych (nowych) dagzen” (Listwan, 2006, s. 124). Inna definicja ak-
centuje, ze motywacja jest ,,mechanizmem psychologicznym uruchamiajacym
i organizujagcym zachowanie czlowieka skierowane na osiggnigcie zamierzonego
celu” (Kuc, Moczydtowska, 2009, s. 77). Definicje motywacji podkreslaja, ze jest
to czynnik determinujacy ludzkie dziatania. W zwiazku z czym przy badaniu
wptywu na cheé podjecia si¢ proby realizacji postgpowan w ramach PPP oraz ich
skutecznosci nie powinien zosta¢ pominigty.

Zaréwno w podmiotach gospodarczych, jak i jednostkach publicznych motywa-
cja powinna opiera¢ si¢ o poprawnie skonstruowany system motywacyjny dazacy
do wzrostu efektywnosci nie tylko pracy pojedynczych pracownikow, ale i organi-
zacji jako catosci. Model motywacji powinien zawiera¢ w sobie uktad celow i za-
dan organizacji, ktory przektadany jest na zadania, jakie do wykonania majg pra-
cownicy, §rodki motywacyjne, a takze bra¢ pod uwage cztowieka i jego predyspo-
zycje (Borkowska, 2006, s. 333-334). Odpowiedni dobor srodkow motywacji jest
bardzo wazny dla sprawnego funkcjonowania organizacji.

W literaturze przedmiotu istnieje wiele podziatdow narzedzi motywacji. Jeden
Z nich dzieli je na: $rodki przymusu, zachety i perswazji. Srodki przymusu wiaza
si¢ glownie z wizjg sankcji za niewykonanie okre§lonego zadania i maja na celu
podporzadkowanie pracownika. Zapewnienie o otrzymaniu okre$lonej nagrody
w celu wywotania odpowiedniego zachowania jest domeng $rodkow zachety. Mo-
ga one mie¢ posta¢ zardwno materialng, jak i niematerialng. Przykladem niemate-
rialnych bodzcow bedzie mozliwo$¢ samorozwoju i wspoétdecydowania, uznanie
czy stabilnos¢ zatrudnienia. Natomiast $rodki perswazji nastawione sg na ingeren-
cj¢ w sfere¢ emocjonalng lub racjonalng maja prowadzi¢ do podjecia okreslonych
dziatan i pobudzi¢ identyfikacje celow motywujacego i osoby motywowanej (Bor-
kowska, 2006, s. 336; Karna, 2011, s. 29-30). Formalnie uksztattowane systemy
motywacji nie sg jedynym elementem majacym wplyw na motywacj¢. Duze zna-
czenie bedzie mial tu sposob zarzadzania, kultura organizacyjna czy wewngtrzna
motywacja pracownikéw uzalezniona chocby od satysfakcji z wykonywanej pracy.
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Wybierajac stosowane narz¢dzia motywowania, nalezy pamigta¢, ze w urzgdach
administracji spotecznej spotyka si¢ rozbudowany system norm spotecznych,
prawnych i jakosciowych, ktorych wypetnianie moze prowadzi¢ do rutyny (Zie-
niewicz, 2000; Koziot, 2002). Trzymajac si¢ norm i tego, co znane, pracownicy nie
bedg wyrazali chgci podejmowania inicjatywy, ktéra wymaga zmian i niejedno-
krotnie stanowi ryzyko, jak na przyktad dzieje si¢ to w przypadku projektow reali-
zowanych w ramach PPP. Aby poziom motywacji pracownikow jednostek pu-
blicznych osiggnat odpowiedni poziom, potrzebne jest takze zaufanie do admini-
stracji panstwowe;j.

3. PARTNERSTWO PUBLICZNO-PRYWATNE W POLSCE

Nowe Zarzadzanie Publiczne zaklada, ze podmioty prywatne powinny braé
udziat w realizacji zadan publicznych w celu osiggniecia nowej jakosci i wigkszej
efektywnosci. Przyktadem takiej wspotpracy moze by¢ partnerstwo publiczno-
-prywatne (Ochnio, 2012, s. 13). Parlament Europejski i Rada w rozporzadzeniu
okreslili PPP jako ,,forme¢ wspotpracy miedzy podmiotami publicznymi a sektorem
prywatnym, ktorych celem jest poprawa realizacji inwestycji w projekty infrastruk-
turalne lub inne rodzaje operacji realizujacych ustugi publiczne, poprzez dzielenie
ryzyka, wspolne korzystanie ze specjalistycznej wiedzy sektora prywatnego lub
dodatkowe zrdédia kapitatu” (Partnerstwo..., 2013). Zgodnie z ustawa o PPP
przedmiotem partnerstwa jest ,,wspolna realizacja przedsiewziecia oparta na po-
dziale zadan i ryzyk pomiedzy podmiotem publicznym i partnerem prywatnym”
(Partnerstwo..., 2013). Odpowiedni podzial zadan i rodzajow ryzyka pomig¢dzy
podmiot prywatny i publiczny przy realizacji zadania publicznego ma na celu
zwickszenie nie tylko ekonomicznej efektywnosci, ale i jakosci podejmowanych
przedsiewzig¢. Wspolprace w ramach PPP cechuje dlugi okres trwania nie tylko
samej realizacji projektu, ale takze dlugofalowa wspolpraca na etapie odpowied-
niego przygotowania do podjecia inwestycji (Ochnio, 2012). Podsumowujac, part-
nerstwo publiczno-prywatne opiera si¢ na wspotpracy jednostek reprezentujacych
sektor publiczny oraz prywatny w celu wykonania zadan publicznych, zgodnie
Z umowa o charakterze komercyjnym. Gléwnym celem partnera publicznego jest
mozliwos¢ uzyskania odpowiedniej stopy zwrotu z zainwestowanego kapitatu (Mi-
kicka, 2012).

Projekty realizowane w ramach partnerstwa publicznego moga przybieraé rézne
formy w zaleznosci od podziatu ryzyka, zaangazowanego kapitalu, ustawy, na
ktorej sa oparte oraz innych czynnikow. W Polsce obecnie istnieje mozliwo$¢ rea-
lizacji projektu PPP w oparciu o Prawo Zamowien Publicznych (PZP), Ustawe
0 Partnerstwie Publiczno-Prywatnym oraz Ustawe o koncesji na roboty budowlane
i ustugi. W okresie od 2009 r. do 2014 r. najwigcej przedsiewzie¢ ogloszonych
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w trybie koncesji na ustugi zakonczylo si¢ podpisaniem umowy — 41% ogolnej
liczby zawartych umow, 24% stanowity umowy PPP w trybie PZP, 18% koncesje
na roboty budowlane i ustugi, a 17% umowy PPP w trybie koncesji. Jesli przyj-
miemy, ze skuteczno$¢ to stosunek ilosci ogloszonych postepowan do podpisanych
umow to mozna okresli¢, ze najwieksza skutecznos$cig charakteryzuja si¢ umowy
prowadzone w modelu koncesji na ustugi — 40% ogloszonych postepowan zostato
zakonczonych podpisaniem umowy. W pozostatych formutach skuteczno$é ta jest
zdecydowanie mniejsza. Ogolnie w okresiec od 2009 do 2014 r. jedynie co
5 postepowanie zakonczono podpisaniem umowy. Wartosci te sg niepokojace i nale-
zy zastanowi¢ si¢ nad tym, gdzie znajduje si¢ zrodto problemu, czy zwigzane jest
to z niewystarczajaco dobrym przygotowaniem procedury ze strony podmiotu pu-
blicznego, czy moze nieumiejetnos¢ wspodtpracy i osiggniecia porozumienia na
poziomie dialogu pomiedzy podmiotem publicznym a prywatnym. Biorac pod
uwage liczbe sumarycznie ogloszonych postgpowan od 2009 r., nie jest to duza
liczba. Mimo Ze temat partnerstwa publiczno-prywatnego jest coraz szerzej poru-
szany, a wiedza przekazywana w postaci réznych szkolen i publikacji, nadal ze
wzgledu na matg liczbe zakonczonych z sukcesem postgpowan brakuje modeli na
ktorych mozna bytoby si¢ oprze¢. Wielu przedstawicieli jednostek samorzadow
terytorialnych (JST) jest negatywnie nastawiona do takiej formuty wspotpracy i nie
podejmuje si¢ proby realizacji PPP. Pojawia si¢ zatem pytanie, jakie mogg byc¢
przyczyny takiego stanu rzeczy. Czy motywacja i nastawienie do pracy przedsta-
wicieli JST bedzie miata na to wplyw.
Przeprowadzone badania majg na celu probe odpowiedzi na to pytanie.

4. MOTYWACJA PRACOWNIKOW JST A CHEC PODJECIA SIE
REALIZACJI POSTEPOWAN W RAMACH PPP

Wspomniane badania majg charakter pilotazowy. Zostaly przeprowadzone na
grupie pracownikow jednostek samorzadow terytorialnych z obszaru wojewddztw
warminsko-mazurskiego, mazowieckiego oraz kujawsko-pomorskiego. Gtéwnym
celem badan bedzie okreslenie, jak jest oceniany przez przedstawicieli JST wplyw
motywacji na che¢é podjecia sie realizacji postepowan PPP i ich skuteczno$é oraz
jak pracownicy JST oceniaja wlasng motywacje i stosunek do pracy.

Ze wszystkich podmiotow, do ktorych zostat wystany kwestionariusz ankiety,
odpowiedzi udzielito 40 osob. Wszystkie odpowiedzi pochodzity od podmiotow,
ktore nie podjely si¢ proby realizacji postgpowania w ramach PPP. Prawie 50%
z udzielonych odpowiedzi pochodzito z samorzadow gmin wiejskich, nieco ponad
26% z gmin miejsko-wiejskich, 21% z samorzadéw powiatowych, pozostate sta-
nowity miasta na prawach powiatu.
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Struktura wieku respondentéw ksztaltowata si¢ nastepujaco: 30% ankietowa-
nych nalezato do grupy wiekowej 30-40 lat oraz 40-50 lat, po 20% stanowily osoby
w wieku 20-30 lat oraz powyzej 50 roku zycia. W przypadku stazu pracy zdecy-
dowana wigkszo$¢ osob bioracych udziat w badaniu przekroczyta 15 lat — 55%
ankietowanych. Jedynie 15% osob znalazto si¢ w przedziale od 0 do 5 lat i 30%
w przedziale od 6 do 10 lat. Mozna zatem okresli¢, ze badana grupa ma bogate
doswiadczenie zawodowe zwigzane z dlugim stazem pracy.

4.1. Ocena czynnikéw majacych wplyw na che¢ podjecia sie proby
realizacji postepowan w ramach PPP

Majac do dyspozycji skale, w ktorej 1 oznacza, ze dany czynnik nie ma znacze-
nia, a 5, ze ma bardzo duze, ankietowani zostali poproszeni o okres$lenie, jak oceniaja
ich wptyw na che¢ podjecia si¢ wspotpracy w ramach PPP oraz skutecznos¢ ogto-
szonych postepowan. Dane zaprezentowane na rys. 1 pokazujg, ze czynnik ludzki
zostal oceniony dos$¢ wysoko — 3,951. Najwyzej oceniono jednak czynniki niezalez-
ne bezposrednio od podmiotu publicznego, jak brak pokrycia finansowania przez
podmiot prywatny, prawo, czy podmiot prywatny. Az 47,4% ankietowanych okre$li-
o czynnik ludzki jako bardzo wazny.
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Rys. 1. Srednia waga czynnikow majacych wpltyw na motywacje do uruchomienia poste-
powania oraz skuteczno$¢ PPP (oprac. wlasne na podst. przeprowadzonych badan)

W przypadku danych zaprezentowanych na rysunku 2 uzyto takiej samej skali
jak w poprzednich pytaniach. System motywacji i ocen pracowniczych oraz po-
ziom motywacji pracownikow zostal oceniony na bardzo niskim poziomie. Poza
czynnikiem zewngtrznym, w tym przypadku bedacym podmiotem prywatnym,
ktory zostal oceniony najwyzej, ankietowani okreslili wysoki poziom ryzyka, dtu-
gotrwate oczekiwanie na efekty oraz brak wiedzy na najwyzszym poziomie oscylu-
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jacym w granicach 4. Powyzej poziomu $redniego zostaly ocenione wszystkie po-
zostate czynniki poza systemem motywacji i jej poziomem.
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Rys. 2. Srednia waga czynnikéw majacych wplyw na motywacje do uruchomienia
postepOwania oraz skuteczno$¢ PPP (oprac. wlasne na podst. przeprowadzonych badan)

Czy tak niska ocena wptywu tych dwoch czynnikow jest uzasadniona, czy moze
wynika z faktu, ze w obliczu pozostalych czynnikow elementy te wydaja si¢ nie-
wystarczajaco istotne?

4.2. Motywacja pracownikow jednostek samorzadu terytorialnego

Srodki zachety (42,1%) i perswazji (36,8%) zostaty przez pracownikéw jedno-
stek samorzadow terytorialnych okreslone jako najczesciej stosowane narzedzia
motywacji. Dla uszczegotowienia stosowanych technik respondenci zostali popro-
szeni o okreslenie, jakie motywatory sa stosowane w ich miejscu pracy. Wyniki
zaprezentowano na rysunku 3. Zgodnie z odpowiedziami ankietowanych, stabil-
no$¢ zatrudnienia jest najczeSciej stosowanym narzedziem motywacji (60%),
a zgodnie z wysokim odsetkiem odpowiedzi (50%) stanowi mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego. Ciekawym zjawiskiem jest fakt, Ze motywatory placowe na rowni
Z uznaniem przetozonego, wybrato jedynie 35% respondentdow, jako stosowany
element motywacji w miejscu pracy. Niezalezno$¢ w pracy wybrata, jako stosowa-
ny czynnik motywacji najmniejsza ilos¢ 0osob. Spowodowane jest to w duzej mie-
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rze specyfika funkcjonowania jednostek publicznych i zwigzane rowniez z poja-
wiajacym si¢ wysokim poziomem formalizmu.

Inne 10%

motywatory ptacowe, jak premie i... 35%
stabilnos¢ zatrudnienia 60%
mozliwos¢ samorealizacji 30%
dobra atmosfera 25%
uznanie w jednostce 20%
uznanie przefozonego 35%

niezalezno$¢ w pracy 10%

mozliwos$¢ rozwoju zawodowego 50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Rys. 3. Motywatory stosowane w jednostkach publicznych
(oprac. wiasne na podst. przeprowadzonych badan)

Na rysunku 4 zaprezentowano ocen¢ wplywu wybranych czynnikéw na moty-
wacj¢ respondentow.
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Rys. 4. Ocena wptywu wybranych czynnikéw na motywacj¢ respondentow
(oprac. wiasne na podst. przeprowadzonych badan)
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Na rysunku 5 przedstawiono $rednig wage ocen wplywu wybranych czynnikow
na motywacje.
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Rys. 5. Srednia waga ocen wptywu wybranych czynnikéw na motywacje
respondentéw (oprac. wiasne na podst. przeprowadzonych badan)

Kolejnym krokiem analizy pozyskanych odpowiedzi bylo poréwnanie oceny
wplywu na motywacje respondentdow, wybranych czynnikéw ze stosowanymi na-
rzgdziami motywacji w JST. Porownujac najczesciej stosowane narz¢dzia moty-
wacji w badanych jednostkach samorzadu terytorialnego z oceng czynnikoéw, ktore
motywuja w najwigkszym stopniu respondentdéw, mozna zauwazy¢, ze stabilnos¢
zatrudnienia i mozliwo$¢ rozwoju osobistego oceniono bardzo wysoko w obu
przypadkach. Jednak z zaprezentowanych na rysunku 5 danych mozna zaobserwo-
wac, ze roznice w Sredniej ocenie stopnia motywacji pozostatych czynnikow nie sa
znaczace. Srednia motywacja wszystkich czynnikéw przekracza znaczaco poziom
sredni. Wplyw na motywacje wybranych do oceny czynnikdéw ksztaltuje si¢ na
wysokim poziomie. Poza dwoma czynnikami, tj. uznanie w jednostce i uznanie
przetozonego wszystkie warto$ci przekroczyly poziom 4. Warto takze zauwazy¢,
ze wysoko oceniono wplyw motywatorow placowych, ktorych stosowanie w bada-
nych jednostkach nie zostalo ocenione wysoko.

Poziom motywacji, pracownicy jednostek samorzadoéw terytorialnych, w kto-
rych zostalo przeprowadzone badanie, ocenili na poziomie $rednim zgodnie z da-
nymi zaprezentowanymi na rysunku 6. Najwigcej ankietowanych po 36,8% okre-
slito poziom swojej motywacji na 3 i 4. Nie wskazuje to bezposrednio na problem
w tym obszarze. Jednak §redni poziom motywacji moze nie by¢ wystarczajacy, aby
pracownicy podejmowali si¢ dodatkowej aktywnosci i byli sktonni do préby wdro-
zenia nowych rozwigzan, jakim na przyktad moze by¢ uruchomienie inwestycji
w formule partnerstwa publiczno-prywatnego.
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M 1-brak motywacji m2 m3 4 m5-wysoki poziom motywacji

Rys. 6. Poziom motywacji pracownikéw jednostek publicznych (oprac. wiasne na podst.
przeprowadzonych badan)

Przy badaniu poziomu zadowolenia z pracy pracownikéw JST, ktorego wyniki
przedstawiono na rysunku 7, zdecydowana wigkszos¢ (47,40%) okreslita zadowo-
lenie na poziomie $rednim. Niewielki odsetek badanych okreslit zadowolenie poni-
zej $redniego poziomu, jedynie 5,3%, nieco wigkszy (10,5%) okreslil, ze jest za-
dowolony z pracy. Takie wyniki w potaczeniu z danymi dotyczacymi motywacji
mogg podkresla¢ fakt, ze skoro pracownicy sg $rednio zmotywowani i $rednio za-
dowoleni, to takze wykazuja $rednig sktonno$¢ do dodatkowej aktywnosci wyma-
gajacej dodatkowej pracy i przygotowania inicjatywy nie bazujgcej na znanych
schematach.

5;10,50% 1:0% 2:5,30%

Rys. 7. Poziom zadowolenia z pracy pracownikéw jednostek publicznych (oprac. wiasne
na podst. przeprowadzonych badan)
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Na rysunku 8 zaprezentowano wyniki oceny satysfakcji z pracy. Najwiecej an-
kietowanych, bo az 50% okreslito, ze sa raczej usatysfakcjonowani, 20% respon-
dentdéw jest usatysfakcjonowanych, a jedynie 15% raczej nie. Nie sg to wyniki,
ktore moglyby wzbudza¢ niepokd;j.

nie

raczej nie
0%

ya 15%

ani tak, ani
nie
15%

Rys. 8. Ocena satysfakcji osobistej z pracy pracownikow jednostek publicznych
(oprac. wtasne na podst. przeprowadzonych badan)

5. PODSUMOWANIE

Z zebranych danych w tym badaniu mozna stwierdzi¢, ze pomimo stosowania
przez kierownictwo JST narze¢dzi motywacji, ktore przez pracownikdw oceniane sa
jako najbardziej motywujace, ani poziom motywacji, ani zadowolenia z pracy nie
zostal oceniony na najwyzszym poziomie. Zaréwno motywacja, jak i zadowolenie
z pracy na poziomie $rednim nie sg sprzymierzencem podejmowania prob realiza-
cji postepowan w formule PPP. Uwzgledniajac przy tej analizie strukture wiekowa
oraz staz pracy, ktory przy ponad 55% ankietowanych przekroczyt 15 lat, mozna
domniemywacé, ze pracownikom JST towarzyszy rutyna i przyzwyczajenie do sto-
sowania utartych schematéw i moze stanowi¢ to jeden z powodoéw, dla ktorych nie
beda chcieli oni podejmowac si¢ nowych inicjatyw w postaci chocby realizacji
zadania publicznego w formule PPP. Niemniej jednak formuta PPP jest na tyle
skomplikowana, a jej realizacja zwigzana z wieloma innymi czynnikami, Ze na tym
etapie nie sposob stwierdzi¢, iz motywacja moze stanowi¢ kluczowy czynnik nie-
checi do jej uzycia.

Kolejnym krokiem w badaniach bedzie dotarcie do podmiotow, ktére podjety
si¢ zorganizowania inwestycji w formule partnerstwa publiczno-prywatnego i po-
réwnanie zebranych wynikéw. Pozostaje do rozstrzygnigcia kwestia, czy jedno-
znacznie mozna stwierdzi¢, ze motywacja ma tak nikle znaczenie, jesli chodzi
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o sktonno$¢ do podjecia sie postepowan i ich skuteczno$é, a moze bedzie wptywaé
jedynie na jeden z tych elementow. Czy w obliczu innych czynnikéw, takich jak
wysokie ryzyko, konieczno$¢ dlugoterminowej wspotpracy z partnerem prywat-
nym, obowigzujace prawo, poziom skomplikowania procedury, motywacja, stano-
wi jedynie marginalny czynnik, ktory moze by¢ jedynie bodzcem do podjecia ini-
cjatywy, a moze jest zupelnie bez znaczenia.
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THE INFLUENCE OF EMPLOYEES' MOTIVATION IN LOCAL GOVERNMENT
UNITS ON THE WILLINGNESS TO UNDERTAKE PUBLIC-PRIVATE
PARTNERSHIP TENDERS

Summary

The human factor is a major component of organizations (not only in the private but also in
the public sector). Therefore, it is worth considering its effect on the willingness to proceed with
public-private partnership tenders. The paper addresses the question of what impact will em-
ployee motivation have on the willingness to implement PPP procedures in the realization of
public tasks. The first part of the paper presents a literature analysis concerning the approach to
management in local governments, the system of motivation in local governments and the defi-
nition of public-private partnerships. The second part demonstrates the results of conducted
research concerning motivation in the public sector. In conclusion, the author points out that an
average level of motivation and job satisfaction are not enough to trigger the initiative to start
public tasks, such as a public-private partnership project.

Keywords: public-private partnership, motivation, human resources manage-
ment






