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Streszczenie

W opracowaniu skupiono si¢ na mozliwosci zastosowania systemu sugestii pracowniczych
w urzegdzie miasta w Polsce. Wybrano UM Dzierzonioéw, poniewaz jest liderem zarzadzania
jakoscig wsrod polskich JST. Celem badawczym bylo udzielenie odpowiedzi na pytanie,
czy pracownicy UM Dzierzoniéw majg potencjat do wdrozenia systemu sugestii pracow-
niczych kaizen. Badania przeprowadzono metoda ankietowa. Dodatkowo przeprowadzono
wywiad pogtebiony (IDI) z sekretarz miasta. W wyniku procesu badawczego stwierdzono,
ze pracownicy UM Dzierzoniéw z jednej strony dostrzegaja korzysci z systemu kaizen, jed-
nak z drugiej wykazuja postawy w pewnym stopniu sprzeczne z zalozeniami metody. Na
podstawie analizy literatury oraz przeprowadzonych badan stwierdzono, ze istnieje moz-
liwo$¢ wprowadzenia systemu kaizen w badanej JST, jednak nie mozna do tego procesu
stosowac schematdéw sprawdzajacych si¢ w przedsigbiorstwach.

Stowa kluczowe: kaizen, urzad miasta, zarzadzanie jakoscia, ciagle doskonalenie, lean
government
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Wprowadzenie

Polskie samorzady od wielu lat funkcjonujag w dynamicznie zmieniajacym si¢ oto-
czeniu — mieszkancy oczekuja coraz wickszego wplywu na rzadzenie, czego przy-
ktadem moga by¢ miedzy innymi budzety obywatelskie. Rola wlodarzy takze si¢
zmienia. Niegdy$ mowiono, ze wojt, burmistrz, prezydent miasta musi by¢ przede
wszystkim dobrym gospodarzem, natomiast dzisiaj musi by¢ dodatkowo obecny
wsrod mieszkancow poprzez nowoczesne kanaty, w szczegolnosci poprzez media
spotecznos$ciowe. W zwigzku ze zmieniajgca si¢ sytuacja w otoczeniu urzgdy po-
szukuja mozliwosci generowania oszczednosci i optymalizacji procesu zarzadzania
samym urzedem, a takze gming. Jak pokazujg przyktady zachodnich i amerykan-
skich samorzadow, takie metody, jak kaizen oraz lean management, moga pomoc
osiggna¢ ten cel. W opracowaniu skupiono si¢ na mozliwosci zastosowania syste-
mu sugestii pracowniczych w urzedzie miasta w Polsce, a wybrano Urzad Miasta
Dzierzonioéw jako lidera zarzadzania jakoscig. Celem badawczym bylo udzielenie
odpowiedzi na pytanie, czy pracownicy UM Dzierzoniéw majg potencjat do wdro-
zenia systemu sugestii pracowniczych kaizen.

W polskich opracowaniach brakuje wynikéw badan oraz opiséw studium przy-
padku, ktére wskazywatyby na wykorzystanie kaizen w polskich JST. Sg jedynie
opracowania teoretyczne (Krasinski, 2011; Grycuk, 2011). W niniejszym opracowa-
niu skupiono si¢ na okresleniu potencjatu pracownikéw UM Dzierzoniow do wdro-
zenia kaizen, chcac stworzy¢ pierwsze case study dotyczace mozliwo$ci wejscia
polskich samorzadow na droge ciagtego doskonalenia.

1. Koncepcja kaizen w jednostce samorzadu terytorialnego

Koncepcja kaizen, czyli zdroworozsadkowe i niskokosztowe podej$cie do zarzadza-
nia (Imai, 2006, s. 40), jest obecnie jedna z bardziej modnych koncepcji zarzadzania
stosowanych w przedsiebiorstwach na swiecie. Wywodzi si¢ ona z japonskich przed-
sigbiorstw produkcyjnych, a samo kaizen mozna rozpatrywa¢ na dwoch poziomach
w konteks$cie zarzadzania: poziomie strategicznym — wowczas mowa o stosowaniu
catoSciowej koncepcji kaizen oraz na poziomie operacyjnym, narzedziowym — wOw-
czas mamy do czynienia z kaizen rozumianym jako system sugestii pracowniczych
(Krasinski, 2014, s. 18). Niezaleznie jednak od stosowanego rodzaju kaizen wpisuje
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si¢ on zawsze w podejscie procesowe, ktore — jak pokazuja badania Szumowskiego
(2009, s. 108) — najczesciej jest stosowane w urzedach miast (50% w stosunku do
sredniej wszystkich typow urzedéw samorzadu lokalnego wynoszacej 26%).

Kaizen rozumiane jako system sugestii pracowniczych aktywizuje pracownikow
do aktywnego poszukiwania pomystow na usprawnienia funkcjonowania organi-
zacji, szczegolnie do eliminowania marnotrawstw, ktérych mozna wyréznié¢ cztery
gtéwne kategorie (Lareau, 2009, s. 33 i n.):

— marnotrawstwo ludzkie,

— marnotrawstwo procesowe,

— marnotrawstwo informacyjne

— marnotrawstwo majatkowe.

Oprocz poszukiwania potencjalnych obszaréw marnotrawstw dzigki systemowi
sugestii pracowniczych ludzie maja mozliwos¢ wplywania na zmiany w obszarze
swojego miejsca pracy, co dodatkowo zwieksza ich poczucie satysfakcji i zaanga-
zowania (Grycuk, 2011, s. 5). System kaizen bedzie zatem najbardziej oddzialtywat
na poszukiwanie marnotrawstw, a takze szans na usprawnienia w obszarze orga-
nizacji i funkcjonowania urzedu z jego trzema wymiarami, to jest struktura orga-
nizacyjno-formalng, procedurami administracyjno-biurowymi oraz komunikacja
wewnetrzng w urzedzie (Bober, Mazur, Zawicki, 2004, s. 13—14). Niezwykle istot-
ne jest rOwniez nagradzanie pracownikow za zglaszane pomysty. Wedtug raportu
dotyczacego programow sugestii pracowniczych w Polsce zdecydowana wigkszos¢
pracownikow jest zdania, ze nagrody sg jednym z warunkéw utrzymania i efektyw-
nego funkcjonowania programu (Dekier, Grycuk, 2014, s. 18). Warto tez zaznaczyc¢,
ze sa dodatkowym motywatorem dla pracownikow do wytezonego wysitku majace-
go na celu poszukiwanie kolejnych usprawnien.

2. Metodyka badan i charakterystyka préby badawczej

Na potrzeby niniejszego opracowania badania empiryczne przeprowadzone zosta-
ty w celowo dobranej! JST — UM Dzierzoniow. Pierwszy etap badan prowadzony
byt z wykorzystaniem anonimowego kwestionariusza ankietowego sktadajacego si¢

I W dalszej cze$ci opracowania przedstawiono charakterystyke badanego podmiotu, ktéra jedno-
czes$nie stanowi uzasadnienie celowos$ci jego doboru.
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z dwunastu pytan, w tym jedenastu pytan z mozliwoscig zaznaczenia jednej lub
wielu odpowiedzi oraz jednego pytania sprawdzajacego preferencje w stosunku do
zmian na 4-stopniowej skali’>. Kwestionariusz zakonczony byt dodatkowo trzema
pytaniami sktadajacymi si¢ na tak zwang metryczke. Do UM Dzierzoniéw zosta-
o przestanych 30 kwestionariuszy wraz z dotgczonymi kopertami zwrotnymi, co
miato na celu wzmocnienie poczucia anonimowosci przez respondentéw. Osta-
teczna wielko$¢ proby badawczej wyniosta 25, poniewaz zwrot z ankiet wynidst
28, a dodatkowo trzy ankiety zostaly zdyskwalifikowane z powodu podejrzenia
o nierzetelne wypehienie®. Wérdd respondentéw 80% stanowily kobiety, a 20%
mezczyzni. Warto wskaza¢ na duze doswiadczenie pracownikoéw urzedu, poniewaz
srednia wieku respondentéw wynosi 42 lata, mediana 41 lat. Do§wiadczenie takze
zauwazy¢ mozna w stazu pracy, bowiem zaréwno $rednia, jak 1 mediana wynosza
20 lat, a warto$¢ najmniejsza to 5 lat, natomiast warto$¢ najwigksza — 38 lat. Mozna
zatem uznaé, ze odpowiedzi udzielaly w wigkszosci doswiadczone osoby, ktorym
pojecie ,,zarzadzania jakos$cig” nie jest obce, a dodatkowo majg wyrobione swoje
nawyki zwigzane z pracg zawodowa, w szczegolnosci z pracg w urzedzie.

Drugi etap procesu badawczego polegal na przeprowadzeniu z Sekretarz Mia-
sta Dzierzoniow wywiadu pogtebionego (IDI), ktéry dotyczyt stosowanego w UM
systemu zarzadzania jako$cig — jego genezy, ewolucji, stanu obecnego oraz per-
spektyw. Sekretarz jest najlepsza osoba do udzielania odpowiedzi na pytania zwig-
zane z zarzadzaniem jako$cia w UM, poniewaz uczestniczy w projekcie od samego
jego poczatku, a dodatkowo jest przewodniczacg Zespotu TGV, to jest zespotu ds.
planowania, implementacji oraz monitorowania wszystkich dziatan niezbednych do
wdrozenia modelu EFQM oraz usprawnienia pracy UM Dzierzoniow.

Przedstawione w niniejszym opracowaniu wnioski oparte sg na analizie odpowie-
dzi zawartych w kwestionariuszach ankietowych oraz na udzielonych przez Sekre-
tarz Miasta odpowiedziach na pytania zadawane podczas wywiadu poglgbionego.

2 W niniejszym opracowaniu zaprezentowano jedynie cze¢$¢ wynikow badan, ktore sg zwigzane

bezposrednio z tematyka podjetych rozwazan.

3 Powodami dyskwalifikacji byty specyficznie uktadajace si¢ odpowiedzi na pytania (np. w kaz-
dym pytaniu zaznaczona byta odpowiedzZ pierwsza, co w pytaniach kontrolnych rodzito sprzecznosc),
a dodatkowo w ,,podejrzanych” pytaniach respondenci deklarowali, iz pracujg od 15 roku zycia.

4 Nazwa zespotu zbiezna jest z nazwa szybkich kolei francuskich i ma symbolizowa¢ dynamiczne

i nowoczesne zmiany w UM Dzierzoniow.
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3. Charakterystyka badanego podmiotu

Miasto Dzierzoniéw jest potozone w potudniowo-zachodniej Polsce, w woje-
wodztwie dolnoslaskim. Zamieszkuje je ponad 34 tys. ludzi (wikipedia.pl) i stanowi
siedzibg¢ gminy miejskiej. Urzad Miasta Dzierzoniow jest pionierem wsrod polskich
urzedéw gmin pod wzgledem zarzadzania jakos$cig. Jako pierwszy urzad wprowa-
dzit zarzadzanie jako$cig zgodne z normami ISO; pierwszy etap certyfikacji miat
miejsce na przetomie 1998 i 1999 roku i doprowadzit do wdrozenia normy ISO 9002.
Do dzi$ w UM Dzierzoniow wdrozone zostaty takze normy ISO 9901, 14001, 18001
oraz 50001. Szczego6ty dotyczace rozwoju programu kompleksowego zarzadzania
w UM Dzierzoniéw przedstawiono na rysunku 1.

Rysunek 1. Rozwoj programu zarzadzania jakoscia w UM Dzierzoniéw
A

1999 2003 2004 2005 2006 2006 2007 2010 2012 2013

Zrédto: dzierzoniow.pl.

Warto doda¢, ze UM Dzierzoniow otrzymat takze nagrody za doskonalenie (2004,
2007 1 2010 r.) oraz byt finalista Europejskiej Nagrody Jakosci w 2012 roku. W UM
powotany jest 9-osobowy zespot TGV, ktdrego rola jest migdzy innymi pelne wdro-
zenie w organizacji modelu EFQM, ktdéry oparty jest na zbiorze europejskich war-
tosci wyrazonych po raz pierwszy w Europejskiej Konwencji Praw Czlowicka oraz
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w Europejskiej Karcie Spolecznej. Podstawa modelu jest stwierdzenie, iz ,,doskona-
fe organizacje osiagaja i utrzymujg najwyzszy poziom wynikow, ktory spelnia lub
przekracza oczekiwania wszystkich zainteresowanych stron” (efqm.pl).

Okreslona powyzej charakterystyka UM Dzierzoniéw zache¢ca do przeprowadze-
nia badan zwiagzanych z mozliwos$cig oraz z potencjatem pracownikéw do wdro-
zenia systemu sugestii pracowniczych kaizen jako kolejnego kroku na drodze ku
doskonaleniu.

4. Potencjat pracownikéw UM Dzierzoniéw do wprowadzenia kaizen —
wyniki badan empirycznych

Jednym z podstawowych zatozen i celow kaizen jest ciagle doskonalenie. Przy ba-
daniu potencjatu do wdrozenia kaizen istotne jest okreslenie §wiadomosci pracow-
nikéw w zakresie zasadno$ci nieustannego doskonalenia. Rozktad odpowiedzi na
pytanie o popieranie stwierdzenia, iz jesli jaka$ pracg wykonuje si¢ tak samo przez
pot roku, oznacza to brak postepu, pokazuje rysunek 2.

......

wykonuje si¢ tak samo przez pot roku, oznacza to brak postepu

2%

Tak
Nie

96%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan empirycznych.

Niemal wszyscy badani pracownicy UM Dzierzoniow (96%) nie zgadzaja si¢
z tym stwierdzeniem, w zwigzku z czym nie uwazajg, ze ciggte doskonalenie spo-
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sobu wykonywania pracy jest wazne. Nalezy wzia¢ pod uwage specyfike pracy
urzgdnika samorzadowego, ktorego obowigzuje szereg procedur oraz przepisow
prawnych, jednak zmiana nie powinna dotyczy¢ tylko formalnego aspektu, ale tak-
ze sposobu wykonywania pracy. Analizujgc odpowiedzi udzielone na to pytanie,
mozna doj$¢ do wniosku, iz potencjat pracownikow do wdrozenia systemu cigglego
doskonalenia jest niewielki.

Rozktad odpowiedzi na kolejne pytanie jest juz znacznie bardziej optymistyczny
w zakresie potencjatu do wprowadzenia kaizen. Na rysunku 3 zaprezentowano opi-
ni¢ pracownikow na temat indywidulanego zgtaszania pomystéw na usprawnienia.
Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze respondenci w tym pytaniu mogli zaznaczy¢ jedng
lub wigcej odpowiedzi.

Rysunek 3. Opinia badanych pracownikow na temat indywidulanego zgtaszania
pomystow na usprawnienia.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
1 2 3 4 5 6 7

1. To pomaga w poprawie funkcjonowania urzedu.

2. Czuj¢ si¢ dumna/-y, ze moje pomysty sa wdrazane.

3. Pomysty powinni zgtasza¢ tylko ochotnicy.

4. Kazdy powinien zgtasza¢ swoje pomysty.

5. Drobne usprawnienia nie wplywaja na poprawe funkcjonowania urzedu.
6. Uwazam to za zbgdne dzialanie.

7. Przychodzg do pracy, zeby pracowac, a nie szuka¢ usprawnien.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan empirycznych.
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Niemal 80% badanych pracownikéw uwaza, ze indywidualne zglaszanie pomy-
stow na usprawnienia pomaga w funkcjonowaniu urzgdu, co oznacza, ze pracow-
nicy majg §wiadomos$¢ korzysci, jakie system kaizen moze im przynies¢. Wiecej
0sOb uznaje takze, ze pomysty na usprawnienia powinni zgtasza¢ wszyscy (32%),
niz ze zgloszenia powinny ptynaé jedynie od ochotnikow (18%). Optymistyczne
jest rowniez to, ze odpowiedzi sceptyczne, to jest brak wptywu na funkcjonowanie
urzedu, dzialanie zbedne oraz ze w pracy powinno si¢ jedynie pracowac, a nie szu-
ka¢ usprawnien, nie uzyskaty zadnego wskazania.

Jedna z zasad kaizen jest lokowanie o§rodkoéw decyzyjnych zwiazanych z uspraw-
nianiem procesow jak najblizej tych procesow. Zapytano takze o opini¢ na ten temat
pracownikow UM Dzierzoniow i — jak pokazuje rozktad odpowiedzi zaprezentowa-
ny na rysunku 4 — popieraja oni t¢ zasade.

Rysunek 4. Opinia pracownikow na temat najbardziej kompetentnych oséb
do poszukiwania usprawnien

m Tak
Nie

Zrodho: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan empirycznych.

Ponad 90% respondentow zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze najbardziej kompetent-
ni w usprawnianiu sg ludzie zaangazowani w dang prace, co jest zbiezne z zasadami
kaizen. Analiza odpowiedzi na pierwsze pytanie w ankiecie (rys. 2) w zestawieniu
z odpowiedziami na dwa kolejne (rys. 3 i 4) rodzi pewng watpliwos¢, poniewaz
pozornie sg ze sobg sprzeczne. Dlaczego pracownicy udzielili takich odpowiedzi?
Moze to wynika¢ z dwoch powodow — pierwszym jest biedne zrozumienie pytania
i odniesienie odpowiedzi do technicznego aspektu pracy. W takim przypadku pra-
cownicy mogli mysle¢ o aktualizacji procedur, ktore w sektorze samorzadowym
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uzaleznione sg silnie od przepiso6w prawa, a to z kolei nie jest zmieniane czesciej
niz raz na p6t roku. Drugg mozliwoscig jest wydtuzony czas podejmowania decyzji
(ponad po6t roku) dotyczacych zmiany procedur i sposobow wykonywania pracy
w urzedzie. Wywiad poglebiony takze wskazuje na taka mozliwo$¢, poniewaz pa-
dto stwierdzenie, iz ,,zmiana nie moze postepowac zbyt szybko”. Specyfika pracy
urzegdnika sprawia, ze organizacja musi dojrze¢ do doskonalenia. Jesli nie ma sil-
nego przywodztwa i nie rozwija si¢ w ludziach kompetencji menedzerskich, mozna
doj$¢ do stanu, w ktorym zacznie si¢ ulepsza¢ dobre rozwigzania, zamiast rozwia-
zywac powstajace problemy.

Aby rozwia¢ powyzsza watpliwosc¢, nalezaloby przeprowadzi¢ badania przy uzy-
ciu wywiadow poglebionych prowadzonych réwniez z pracownikami UM. Z prze-
prowadzonej ankiety mozna wysnu¢ wniosek, iz cykl zmiany w UM Dzierzoniow
jest stosunkowo dtugi w poréwnaniu na przyktad z przedsiebiorstwami. Preferencje
w zakresie zmian badanych pracownikéw potwierdzaja ich ewolucyjng specyfike,
co przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Preferencje dotyczgce zmian w UM Dzierzoniow

PREFERUJE ZMIANY
Nagle 0% 0% | 23% | 77% Planowane
Gwattowne 0% 5% 21% | 74% Lagodne
Duze 5% | 26% | 47% | 21% Male
Przetomowe 5% | 15% | 35% | 45% Stopniowe
Niespodziewane 0% | 11% 5% 84%  Oczekiwane
Spontaniczne 0% 0% | 40% | 60% Zamierzone
Przypadkowe 0% 0% | 15% | 85% Celowe
Poza kontrola 0% 0% 11% | 89% Kontrolowane
Ryzykowne 0% 5% | 47% | 47% Sprawdzone
Nieregularne 0% 5% | 37% | 58%  Systematyczne

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan empirycznych.

Rozklad odpowiedzi wskazuje, ze wickszo§¢ badanych pracownikéw preferuje
charakter zmian blizszy prawej stronie odpowiedzi, to jest zmiany bardziej ewolu-
cyjne niz rewolucyjne, co jest zgodne z zatozeniami kaizen. Ciekawe jest, iz w za-
kresie zmiany duze vs. mate odpowiedzi nie sa zdecydowanie na mafe — najwiecej
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0s0b odpowiedziato, Ze raczej mate, a druga w kolejnosci odpowiedzig jest raczej
duze, co moze $wiadczy¢ o chgci dokonania znaczacych zmian obecnego stanu rze-
czy. Che¢ dokonania tych zmian powigzana jest z koniecznoscig uzasadnienia ich
celowosci oraz przeprowadzenia w sposob oczekiwany i kontrolowany.

Projektujac system sugestii pracowniczych, nalezy réwniez wzia¢ pod uwage
motywacj¢ pracownikow do zglaszania pomystow na usprawnienia. Chcac poznaé
postawy pracownikow UM w tym obszarze, zadano dwa pytania:

Czy jest Pani/Pan sktonna/-y zosta¢ kilka razy w miesigcu po pracy, aby przeana-
lizowa¢ swoj dzien i dokona¢ usprawnien, ktére spowoduja, ze w przysztosci praca
bedzie 1zejsza i bardziej przyjemna?

Czy byl(a)by Pani/Pan sktonna/-y zostawa¢ w urzedzie po pracy w celu
poszukiwania pomystow na usprawnienia?

Rozktad odpowiedzi na powyzsze pytania przedstawiono odpowiednio na rysun-
kach 516.

Rysunek 5. Postawa pracownikow urzgdu w stosunku do pozostawania po pracy
w celu poszukiwan pomystéw na usprawnienia majace poprawi¢ warunki pracy

52%

= Tak = Nie

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan empirycznych.
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Rysunek 6. Motywacja pracownikow urzgdu w stosunku do pozostawania po pracy
w celu poszukiwan pomystéw na usprawnienia

40%

28%

= Tak, bytoby to moim wktadem w rozwéj urzedu
Tak, ale tylko jesli zaptaca mi za nadgodziny
Nie

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan empirycznych.

Pomimo obiecanej w pytaniu poprawy warunkow pracy tylko nieznacznie ponad
potowa badanych pracownikoéw zgodzitaby si¢ na wydtuzenie czasu spgdzanego
w pracy w celu poszukiwania pomystow na usprawnienia. Analizujac dane przed-
stawione na rysunku 6, wida¢, ze cz¢s$¢ 0sob zgodzitoby sie na to w przypadku ptat-
nych nadgodzin. Nadal jednak grupa pracownikow, ktora nie jest zainteresowana
praca nad doskonaleniem poza godzinami pracy, jest znaczna. Moze to §wiadczy¢
o innych zyciowych priorytetach niz doskonalenie miejsca pracy, jednak nie musi
oznacza¢ braku potencjatu do wdrozenia kaizen, zwtaszcza jesli przytoczy¢ ponow-
nie dane z rysunku 3, gdzie jednak niemal 80% biorgcych udziat w badaniu stwier-
dzito, iz pomysty pracownicze pomagaja w funkcjonowaniu urzedu.

Podsumowanie

Urzedy JST w kontekscie zarzadzania musza by¢ rozpatrywane w inny sposob niz
przedsigbiorstwa. Z tego wzgledu powstaje szereg koncepcji zwigzanych z zarzg-
dzaniem w sektorze publicznym, a takze proby ich systematyzacji (Szumowski,
2014, s. 86 i n.). Niniejsze opracowanie dotyczy bardzo waskiego obszaru zarzadza-
nia urzegdem miasta — systemu sugestii pracowniczych. Badano potencjat pracowni-
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kéw do wdrozenia tego systemu w UM Dzierzonidw, to jest w jednym z wiodgcych
urzedéw w Polsce pod wzgledem zarzadzania jako$cig. Analizujac wyniki badan
empirycznych, a takze zestawiajac je z analiza literatury, mozna stwierdzi¢, iz pe-
wien potencjat wsrdd pracownikow istnieje, jest on jednak inny niz wérdd pracow-
nikow w przedsigbiorstwach®.

Na podstawie analizy literatury oraz przeprowadzonych badan mozna uzna¢, ze
istnieje mozliwo$¢ wprowadzenia systemu kaizen w badanej JST, jednak nie mozna
do tego procesu stosowac schematow sprawdzajacych si¢ w przedsigbiorstwach (por.
Krasinski, 2014, s. 132). W celu rozpoczgcia dziatan zwigzanych z projektowaniem
systemu kaizen dla UM Dzierzoniow, a wigc najprawdopodobniej rowniez dla in-
nych urzedéw JST, nalezy opracowa¢ indywidualne podejscie, gdzie bardzo wiele
wysitku nalezy wlozy¢ w przygotowanie pracownikéw do ciaglego doskonalenia.
Nalezy tez zadbac o poparcie naczelnego kierownictwa dla catego programu. Do-
datkowo jednym z wigkszych problemow, ktory nalezy wzia¢ pod uwage podczas
przygotowan, jest okresowo$¢ wladzy z samorzadach, gdzie przy okazji wyborow
moze si¢ zmieni¢ kierownictwo, a wraz z nim obowigzujace w urzedzie zasady
1 stosowane systemy zarzadzania.
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THE POTENTIAL OF EMPLOYEES OF THE CITY OFFICE FOR THE
IMPLEMENTATION OF THE KAIZEN SYSTEM

Abstract

The paper focuses on the possibility of using the employee suggestion system in the
city office in Poland, and Dzierzoniow City Office was chosen as the leader in quality
management. The research goal was to answer the question whether employees of the
Dzierzoniéw City Office have the potential to implement the kaizen employee suggestion
system. The research was carried out using the questionnaire method. In addition, a in-depth
interview was conducted (IDI) with the City Secretary. As a result of the research process,
it was stated that the employees of Dzierzoniéw City Office on the one hand perceive the
benefits of the kaizen system, but on the other hand they show attitudes to some extent
contrary to the assumptions of the method. Based on the analysis of the literature and the
conducted research, it was found that it is possible to introduce the kaizen system in the local
government unit under study, however, it is not possible to apply schemes that work well in
enterprises.
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