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WSTEP

W kazdej przestrzeni spolecznej istnieja réoznorodne pod wzgledem celu,
wielkosci i zasiggu dzialalnosci organizacje. Stanowig one integralng i niezbedna
czes$¢ systemu polityczno-gospodarczego danego panstwa. Najczesciej dzieli sig
je ze wzgledu na ich forme, ktéra moze mie¢ prywatny albo publiczny charakter.
Prywatne organizacje dzialaja, by osiagna¢ zysk, za$ publiczne instytucje dzia-
taja na rzecz obywateli i ich dobra wspolnego. Organizacje publiczne funkcjonuja
w sferze publicznej i s3 powolane, by §wiadczy¢ okreslone ustugi na rzecz spote-
czenstwa oraz aby zapewnic bezpieczenstwo jednostek i grup spolecznych, a takze
panstwu (np.: urzedy administracji rzadowej i samorzadowej, placowki ochrony
zdrowia, jednostki/placéwki o$§wiatowo-kulturalne, Policja, wojsko, Pafistwowa
Straz Pozarna, Straz Graniczna, formacje obrony cywilnej i inne wyodrebnione
inspekgcje i straze, a takze inne instytucje, jak np. majace na celu dbanie o ochrone
srodowiska czy zwigzane z ochrong przeciwpowodziowa). Organizacje publiczne
cho¢ nie przynosza zysku mierzonego w konkretnych kwotach to sa nieodzowne
dla sprawnego funkcjonowania panstwa i funkcjonujg ku zadowoleniu swych
obywateli. We wszystkich tego typu firmach (instytucjach) funkcjonuje system
motywacyjny, a przelozeni daza do rozwoju i doskonalenia swych podwladnych.

Na temat motywowania opracowano wiele materiatéw. Sg to liczne — roz-
nego rodzaju — publikacje, ktore w wezszym lub szerszym zakresie, mniej czy
bardziej szczegétowo, odnoszg si¢ do zagadnien ztozonego procesu kadrowego
i oddzialywania na pracownikéw w organizacji. Jednoczesnie obserwujemy nie-
ustajace zainteresowanie kwestiami ludzkimi (pracowniczymi). Dostrzegana jest
potrzeba dazenia do zwiekszenia efektywnosci realizacji zadan. Mozna to uczyni¢
na wiele sposob6w. Jednym z nich jest wzrost poziomu zmotywowania personelu
i petna jego identyfikacja z tym co czynia i gdzie to robia.

W dostrzeganej mnogosci opracowan posrednio i (lub) bezposrednio trak-
tujacych o kwestiach motywacyjnych brak jest wyraznego odniesienia do orga-
nizacji publicznych, np. urzedéw administracji rzagdowej i samorzadowej, Policji,
wojska. W tej sytuacji z wielka tremg oddaj¢ w rece Czytelnikéw to opracowa-
nie, ktore ma traktowac o specyfice tworzenia i funkcjonowania systeméw moty-
wacyjnych w specyficznych organizacjach, jakimi sg organizacje publiczne. Nie-
jednokrotnie nie dokonuj¢ odniesienia rozpatrywanych kwestii do konkretnej
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organizacji, bo nawet w odniesieniu do organizacji zhierarchizowanych nie
mozna postawi¢ znaku réwnoéci miedzy nimi. Zakladam, ze Czytelnik w tworczy
sposob zaadaptuje przedkladane sugestie do konkretnej firmy (instytucji). Podob-
nie postapitem w odniesieniu do kwestii zwiazanej z odniesieniem si¢ do systemu
motywacyjnego, ktéry przyblizany jest kilka razy, ale przy uwzglednianiu réz-
nych czynnikow.

Mam $wiadomos¢, ze niniejsza ksigzka nie wyczerpuje wszystkich problemow
dotyczacych motywowania — zlozonego i dynamicznego obszaru dzialania orga-
nizacji i instytucji publicznych, chociazby dlatego, ze w istotny sposéb roznig sie
one miedzy soba. Catkiem inaczej kwestie motywowania rozstrzyga sie bowiem
w starostwie czy szpitalu, a odmiennie w jednostce wojskowej czy Policji.

Podejmujac si¢ trudu zaprezentowania kwestii ze ztozonego obszaru motywo-
wania mialem §wiadomo$¢ ogromu pracy, jaka mnie czeka i niekiedy wybrniecia
ze schematu przyjmowanych rozwigzan. W prezentacji moich pogladéw i pro-
ponowanych modeli postepowania dominuje myslenie menedzerskie i dowod-
cze, mocne odzwierciedlenie znajduje ogoélna teoria zarzadzania, bowiem ksigzka
traktuje o jednej z funkcji zarzadzania. Niekiedy wiec przedstawione sugestie
czy tez procedura postepowania nie sg w pelni zgodne z pogladami innych auto-
rytetow; $wiadczy to jednak o tym, Ze do rozwigzywania kwestii ludzkich nie
ma jednego, uniwersalnego narzedzia (modelu postepowania). Na linii czlowiek
— czlowiek nie mozna wygenerowac tzw. zlotego srodka, zawsze optyka postrze-
gania pewnych spraw bedzie zréznicowana. I dobrze. Taki bowiem stan rzeczy
jest doskonalg okazja do indywidualnych przemyslen, refleksji nad tym, co i jak
czynimy w odniesieniu do pracownikow i to niezaleznie od tego, jak si¢ ich okre-
$la w danej organizacji. Oni to s réznie postrzegani w tym opracowaniu. Uzy-
wajac okredlen w rodzaju: pracownik, personel, osoba czy cztowiek zawsze mia-
lem na mysli urzednikéw, funkcjonariuszy, zotnierzy i pracownikéw ,,cywilnych”
organizacji publicznych. Sposréd wielu kwestii, ktére moga by¢ réznie interpreto-
wane zamiennie, uzywam okreslen: organizacja, firma, instytucja. W ten sposob
chcialem zaakcentowad, ze rozpatruje dane zagadnienie w odniesieniu do roz-
nych form prawnych i organizacyjnych zatrudniajacych pracownikéw, niekiedy
réznie nazywanych. Niejednoznaczno$¢ mian niech wigc nie bedzie odbierana
jako pomytka czy brak konsekwencji, a dazenie do tego, aby kazdy Czytelnik
mogt analizowane tresci dostosowac do tego co mu jest bliskie, do takiej organi-
zacji, w ktdrej pracuje lub chce pracowac (stuzyc¢). By¢ moze i ta publikacja bedzie
asumptem do refleksji dla praktykow: kierownikow i dowddcéw. Wyrazam prze-
konanie, ze moze by¢ wykorzystana przez studentow, zwlaszcza kierunku ksztat-
cenia: Bezpieczenstwo wewnetrzne.

Z uwagi na poruszenie bardzo rozleglej problematyki za zasadne uznatem
akcentowac jedynie najistotniejsze kwestie (problematyke) danego zagadnienia
w odniesieniu do organizacji i instytucji publicznych. Takie podejscie to wynik
obecnosci na rynku wielu opracowan, ktére zagadnienia dotyczace motywowania
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szeroko prezentujg. Do zapoznania si¢ z niektorymi kwestiami w sposob szcze-
gétowy odsylam wiec do innych monografii, poradnikéw i podrecznikéw, ktore
zawierajg liczne informacje szczegdtowe dotyczace konkretnych probleméw. Nie-
jednokrotnie nie przyblizalem kwestii zawartych w publikacjach, a jedynie zasy-
gnalizowalem miejsce szerszego omdwienia poruszanych przeze mnie zagad-
nien. Cho¢ struktura ksigzki jest jednoznacznie okreslona to poruszane kwestie
w wielu przypadkach znajdujg swoje uwarunkowania w réznych fragmentach
opracowania.

Niebagatelny wptyw na prezentacje poszczegélnych zagadnien mial wynik
przeprowadzonych na przetomie 2012/2013 roku badan. Objatem nimi prawie
trzysta osob z réznych regionéw kraju, dla ktérych (okoto 65% respondentéw)
aktualne stanowisko jest drugim — trzecim stanowiskiem stuzbowym i ktdérzy
w ponad 60% posiadaja staz zawodowy powyzej 5 lat'. Zebrany material badawczy
byt jedna z zasadniczych sit pobudzajacych mnie do podjecia trudu opracowania
sie tej ksigzki. W wielu tez przypadkach studenci, zwlaszcza studiow podyplomo-
wych, i dyplomanci byli inspiratorami zaakcentowania pewnych kwestii, czasami
podejmowali probe odpowiedzi na pojawiajace si¢ watpliwosci, czy tez wskazy-
wali mozliwo$¢ wielowariantowego rozstrzygniecia danego problemu. Podkre-
slali, jakie w praktyce przyjmowane s rozwigzania i jakie najczesciej stosowane
$3 motywatory.

Dyskusyjne, niejednokrotnie rozbiezne oceny tych samych lub podobnych
zjawisk $wiadczyly o potrzebie indywidualnego podejscia do kazdej osoby. W tym
samym tonie wypowiadali si¢ dyplomanci w trakcie seminariéw magisterskich.
Moim rozméwcom i studentom, zwlaszcza studiéw niestacjonarnych i pody-
plomowych, serdecznie dzigkuje za inspiracje do opracowania tej ksigzki oraz
»podpowiedzi”, jakie zagadnienia nalezatoby poruszy¢, aby publikacja byla inte-
resujaca i przydatna zaréwno dla studentéw, menedzeréw/kierownikéw oraz
dowddcdw, jak i samych pracownikéw (urzednikéw, funkcjonariuszy, zolnierzy).

Kazde zjawisko mozna réznie ocenia¢. Zalezy to od wielu czynnikéw. Przede
wszystkim od punktu widzenia, z ktérego spoglada si¢ na owo zdarzenie oraz
argumentdw, ktore przyjmuje si¢ za podstawowe, niezaleznie od tego, czy sa one
prawdziwe, czy falszywe. Dopiero wtedy ich wyniki zezwalajg na wyciagnigcie
réznorakich wnioskow. Tak jest i w tej publikacji. Sposéb postrzegania porusza-
nych zagadnien jest subiektywny — podporzadkowany osiagnieciu zalozonego
celu, ktérym jest wykazanie potrzeby, wrecz koniecznosci, tworzenia i funkcjono-
wania systemow motywacyjnych w organizacjach publicznych oraz dysponowa-
nia przez przelozonych pakietem réznorodnych motywatoréw. Jest to dos¢ trudne
w organizacjach i instytucjach publicznych — specyficznych firmach nieproduk-
cyjnych. W tym przypadku kazdg publiczng zlotéwke trzeba wyda¢ z rozwaga
liczac na uzyskanie znacznych efektow.

! Szczegdtowa analiza wynikéw badan bedzie zawarta w oddzielnym opracowaniu.
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W opracowaniu nie ma oceny czyichs$ pogladdéw, lecz przedstawienie z réz-
nych punktéw widzenia wybranych — jak sagdz¢ — istotnych przestanek zaswiad-
czajacych o zasadnosci takiego czy innego tez oddzialywania na urzednikéw, zot-
nierzy, funkcjonariuszy i pracownikéw i wytworzenia takiego klimatu i kultury
w organizacji publicznej, aby oni sami czuli si¢ dobrze i potrzebni, byli efektywni,
mieli poczucie glodu wiedzy i mieli satysfakcje z tego co czynia oraz cieszyli si¢
duzym zaufaniem spotecznym.

Niniejsza ksigzka zawiera wiele pytan, na ktdre nie udzielilem jednoznacz-
nej odpowiedzi. Nie zawsze tez znajdziemy wyodrebnienie podstawowych uwa-
runkowan i zrédet przyczynowych, ktére zdecydowaty o podejmowanych dzia-
taniach. Nie rozstrzygalem takze kwestii terminologicznych, nie polemizowatem
z przyjmowang terminologia czy kategoryzacja pewnych zjawisk. Dostrzegajac
role i znaczenie systeméw motywacyjnych i samego motywowania musiatem
uwzglednia¢ fakt réznorodnosci rozpatrywanych organizacji publicznych. Nie
bez znaczenia byly kwestie odmiennosci realizowanych zadan (wykonywanej
pracy) i warunkow funkcjonowania. Mocno podkreslajac kwestie motywowania
zmierzalem do tego, aby bylo ono czyms ,naturalnym”, na trwate wkompono-
wane w sprawowanie funkcji przetozonego.

Ksigzka sklada sie z pieciu rozdziatéw. Obejmuja one nie tylko kwestie doty-
czgce motywowania, ktére rozpatruje na kanwie ogélnych warunkéw funkcjono-
wania wspolczesnych organizacji. Trudno bowiem byloby przedstawia¢ zagad-
nienia z obszaru motywowania bez ukazania réznorodnych uwarunkowan
rzutujacych na to, co ma miejsce w organizacji, takze organizacji publicznej. Dla-
tego sporo uwagi po$wiecono kwestiom ogélnym, aby na tej podstawie ukazaé
problematyke motywowania personelu w organizacjach publicznych.

Rozdzial pierwszy jest tym fragmentem ksiazki gdzie dokonuje rozstrzygniec¢
terminologicznych. Przyblizam brzmienie i znaczenie réznego rodzaju ,,cywil-
nych” organizacji nieprodukcyjnych. Nie analizuje organizacji tzw. munduro-
wych, bowiem s one powszechnie znane i jednoznacznie pojmowane.

Kolejny rozdzial jest jednym z dwdch, ktdre postrzegam jako wprowadze-
nie i podstawe do poruszanych zagadnien. Rozdzial drugi ukazuje uwarunkowa-
nia funkcjonowania dzisiejszych organizacji. W tym fragmencie podkreslam role
i znaczenie ludzi w organizacjach publicznych. Akcentuje, ze ten kapitat (kapitat
intelektualny) jest nader wrazliwy, ze do personelu nie mozna zastosowac wspol-
nego mianownika. Kazda osobeg trzeba traktowa¢ indywidualnie. W calej roz-
ciaglosci odnosi sie to takze do kwestii motywowania. Dazac do wysokiej efek-
tywnosci pojedynczych osob, jak i zespotow trzeba dostrzega¢ odmiennosci
wystepujace pomiedzy ludzmi i adekwatne do tego stosowaé czynniki mobilizu-
jace do efektywnej dziatalnosci.

W rozdziale trzecim wskazalem na potrzebe postrzegania ludzi jako najcen-
niejszego zasobu organizacji i instytucji publicznej. Zasygnalizowalem potrzebe
planowego i dlugoterminowego oddzialywania na personel, aby byt on efektywny
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i to niezaleznie od tego jakie wykonuje czynnosci (realizuje zadania). W $lad
za tym podkreslilem potrzebe nieustannego inwestowania w personel, a 0séb
na stanowiskach kierowniczych (dowddczych) w szczegélnosci, bowiem one
spelniaja swe funkcje w $rodowisku miedzynarodowym i wielokulturowym,
musza legitymowac si¢ wiedzg o charakterze interdyscyplinarnym, specjali-
stycznym. Zaakcentowalem kwestie dotyczace strategii organizacji bowiem nie
tylko ja wyrazam przekonanie, ze zagadnienia te majg istotny wplyw na filozofie
(sposob) oddzialywania na personel organizacji publicznych. Te sprawy rzutuja
takze na klimat i kulture organizacji oraz przyjmowane rozwigzania z obszaru
motywowania.

Najbardziej obszerny jest rozdzial czwarty. Traktuje on o kwestiach moty-
wowania w wymiarze teoretycznym i praktycznym. Zawarte tam s3 zagadnie-
nia dotyczgce systemu motywowania, jak i potencjalnych mozliwosci stosowania
réznorodnych motywatoréw. Sporo uwagi poswiecilem funkcjom motywowa-
nia. Akcentujac kwestie finansowe akcentowalem zasady stosowania motywatora
w postaci nagréd i premii. Mocno zostato podkreslone, ze nie ma uniwersalnego
systemu motywacyjnego organizacji publicznej, a do jej personelu zawsze trzeba
podchodzi¢ w sposdb indywidualny.

Rozdzial piaty to wykazanie pewnych zwigzkow i zalezno$ci migdzy motywo-
waniem a przywodztwem. Poprzez przyblizenie niewatpliwych powigzan, zaak-
centowalem potrzebe, wrecz koniecznosé, dazenia do ukladu doskonatego, w kto-
rym przelozony bylby jednoczesnie przywodca.

Ostatnim fragmentem s3 refleksje koncowe — zakonczenie w nieco innym
wydaniu. Tam zawarlem liczne wnioski nie tylko z moich badan. To szczegol-
nego rodzaju plaszczyzna do prowadzenia dalszych badan nad bardzo wrazli-
wym obszarem menedzerskiego (dowddczego) dziatania, jakim jest motywowa-
nie w organizacjach publicznych. Zawarlem zagadnienia zwiagzane z etycznym
i spotecznym wymiarem prowadzonej dziatalnosci niebiznesowej. Zaakcento-
walem najistotniejsze sprawy nie przez pryzmat dziatalnosci biznesowej, a ludzi
realizujacych okreslong strategie organizacji publicznej.

Serdecznie dzigkuje recenzentowi za konstruktywne uwagi i sugestie dotyczgce
struktury ksigzki oraz sposobu prezentacji okreslonych zagadnien. Szczegdlne
podzigkowania sktadam za trafne sugestie o silniejszym zaakcentowaniu kwestii
ludzkich oraz cenne uwagi zwigzane z funkcjonowaniem dzisiejszych organizacji
oraz implikacji tych spraw na kwestie pracownicze.
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ROZDZIAL 1
KWESTIE TERMINOLOGICZNE

Na co dzien spotykamy si¢ z brakiem zgodnosci w wielu kwestiach. Tak jest
nie tylko w niektdrych obszarach nauki. Refleksja ta w calej rozciaglosci odnosi sie
do definicji i pojmowania podmiotéw naszego zycia gospodarczego i spotecznego.
Na taki stan rzeczy ma wptyw wiele faktow. To réwniez brak zgodnosci co do tego
kto i czym powinien si¢ zajmowac. Z drugiej za$ strony nakladanie si¢ [czy tez
zazebianie — przyp. Z.S.] obszaréw dziatalnosci jest w pewnym sensie ztozonoscia
otaczajacej nas rzeczywistosci; pochodng proceséw poczatku drugiej dekady XXI
wieku. Podobnie jest w odniesieniu do zasobow organizacji. Tam réwniez brak jest
jednolitosci. Tego rodzaju przykladéw mozna by poda¢ wiele. Nie w tym rzecz.

Pomimo zasygnalizowanych rozbieznosci s3 pewne kwestie zbiezne. Obec-
nie rzeczywiste obszary dziatalnosci organizacji sg z reguly coraz bardziej ,,roz-
myte”, w wielu przypadkach mniej zalezg od czynnikéw materialnych. O natural-
nej cenie czy tez pozycji firmy (instytucji) i jej postrzeganiu zaswiadczajg przede
wszystkim pracujacy (dzialajacy) tam ludzie. To przede wszystkim zasob niema-
terialny, ktérym jest kapitat intelektualny personelu, a niekiedy i spolecznikoéw,
decyduje o rzeczywistej wartosci i sile konkretnego podmiotu gospodarczego czy
spotecznego. Dlatego prawdziwa warto$¢ organizacji zawiera sie przede wszyst-
kim w ,,sile” umyslow jej pracownikow, ktéra umozliwia firmie funkcjonowa-
nie w warunkach zmian, a takze wykorzystanie zmiennosci jako szansy dla wla-
snego rozwoju’. Dla kazdego powinno to by¢ zrozumiale, poniewaz wspoltczesne
organizacje staja wobec ciagle zmieniajacego si¢ i pelnego sprzecznosci otoczenia
zewnetrznego oraz wymogow elastycznosci dziatania w wykorzystywaniu swoich
zasobow i ,dopasowania si¢” nie tylko w aktualnej sytuacji rynkowej, ale réwniez
do nadchodzacych lub oczekiwanych zmian®. Obecnie wzrasta znaczenie kapitatu

? Teoria i praktyka zarzgdzania. III Miedzynarodowa Konferencja Naukowa: mate-
rialy konferencyjne, Krakow, 28-29 wrze$nia 2000, red. R. Pajda, W. Waszkielewicz,
Wyd. AGH, Krakéw 2000, s. 1.

3 L. Edvinsson, M.S. Malone, Kapital intelektualny. Poznaj prawdziwg wartos¢ swojego
przedsigbiorstwa odnajdujgc ukryte korzenie, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2001, s. 18.
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intelektualnego, ktdry staje si¢ nawigacyjnym narzedziem przyszlosci®. Kwestig
otwarta pozostaje jednak umiejetno$¢ kumulacji tego zasobu i efektywne wyko-
rzystanie go do osiagniecia zalozonych celow.

W zyciu codziennym wyraz ,,organizacja” i jego znaczenie jest réznie rozu-
miane. Wedtug roli, jaka spelnia w zaspokojeniu potrzeb spolecznych okre-
$lenie to odnosi si¢ zaréwno do organizacji gospodarczych, jak i uzytecznosci
publicznej, organizacji administracyjnych, zhierarchizowanych oraz spotecznych.
J. Zieleniewski wyrdznia trzy znaczenia terminu organizacja: atrybutowe (cecha
ludzkiego dzialania), rzeczowe (instytucjonalizacja dziatania), czynno$ciowe
(znaczenie prakseologiczne). W pojeciu tym mieszcza si¢ wszystkie cechy sys-
temu zlozonego, takie jak: calosciowos¢, systematycznosc i kompleksowosé.

W kontekscie poruszanych zagadnien pod pojeciem organizacja bedziemy
rozumieli, przy pewnym uogdlnieniu, zaréwno przedsiebiorstwo (prowadzace
dzialalnos$¢ gospodarcza i nieuprawiajace takiej dziatalnosci, np. szkoty, placowki
zdrowia, a wiec instytucje publiczne ze szczego6lng jej odmiana, jaka sa jednostki
Policji, wojska i innych tzw. stuzb mundurowych), jak i firme (przedsiebior-
stwo handlowe lub przemystowe) czy zaklad pracy (dajacy zatrudnienie okreslo-
nym pracownikom). Bedzie to wigc okreslony zespot ludzi, sit i srodkow, ktory
ma okreslong strukture i realizuje wyrazne cele.

Z kolei pod pojeciem ,,organizacja uzytecznosci publicznej” nalezy rozu-
mie¢ instytucje zajmujaca szczegdlnie wazng role w sektorze publicznym, ponie-
waz jej gléwna funkcja jest biezace i nieprzerwane zaspokajanie zbiorowych
potrzeb obywateli poprzez wytwarzanie lub $wiadczenie ustug i débr publicz-
nych rozumianych jako uslugi powszechnie dostepne.

Istote dobr i ustug publicznych dobrze oddajg liczne definicje i przyktady.
W teorii ekonomii dobra i ustugi prywatne (inaczej rynkowe) to takie, ktore
sa podzielne i kazda ich czes¢ moze by¢ odrebnie sprzedawana na rynku poszcze-
gblnym osobom bez zadnego wptywu na konsumpcje pozostalych oséb i moga by¢
efektywnie dostarczane przez rynek. Natomiast dobra i ustugi publiczne przynosza
korzysci zewnetrzne w postaci niepodzielnej konsumpcji dostepnej dla wigcej niz
jednej osoby i czgsto wymagaja zbiorowego dzialania. Dobro publiczne jest wowczas,
gdy pewna jego ilo$¢ jest konsumowana przez jednostke, a réwnoczesnie taka sama
ilos¢ jest konsumowana przez wszystkie inne jednostki danej spotecznosci. Wszyst-
kie te dobra sg w réznym stopniu publiczne i rynkowe. Koresponduje z tym taka
oto mysl: Dobro prywatne: moja konsumpcja dobra prywatnego wyklucza twojg,
a ja jedzgc chleb, moge uniemozliwic tobie jedzenie mojego chleba. Dobro publiczne
to takie, o ktore nie trzeba rywalizowac ani nie mozna nikogo wykluczy¢ z konsumpcji.

Z istoty dobr i ustug publicznych wynika, ze kazdy czlonek spoteczenstwa
ma dostep do dobra publicznego i nie jest to uzaleznione od osigganych dochodéw,
podczas gdy dobra prywatne charakteryzuje zasada rywalizacji w konsumpcji.

* J.Baruk, Zarzgdzanie wiedzq i innowacjami, Wyd. Adam Marszalek, Torun 2006, s. 200.
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Oferowanie dobr wymaga zorganizowania dziatania ludzi. Mozna zatem
wyrdzni¢ organizacje, ktdre oferujg dobra prywatne (np. przedsigbiorstwa) oraz
organizacje oferujace dobra publiczne, to jest przedsigbiorstwa uzytecznosci
publicznej. Maja one gléwnie na celu zaspokajanie potrzeb ludnosci przez wytwa-
rzanie lub $wiadczenie ustug i dobr publicznych w zakresie®:

o inzynierii sanitarnej (wodociagi, kanalizacja, oczyszczanie),
o komunikacji miejskiej,

« zaopatrzenia w energie elektryczng, gazowa i cieplna,

o zarzadu panstwowymi zasobami lokalowymi,

o zarzadu panstwowymi terenami zielonymi,

o zarzadu uzdrowiskami,

o bankowosci,

o ubezpieczen,

o ustug pogrzebowych i utrzymania urzadzen cmentarnych,
o ustug kulturalnych,

« ustug medycznych,

o edukacji.

Przedstawiajac pewne kwestie roznego rodzaju organizacji nie sposéb nie
poruszy¢ tematu organizacji niekomercyjnych. Z reguty tym mianem okre-
slamy podmiot, ktéry prowadzi niezarobkowa dzialalnos$¢ stuzaca urzeczywist-
nianiu celéw spolecznie uzytecznych. Tego rodzaju organizacja realizuje zaréwno
dziatania na korzys¢ pojedynczych osdb, czy grup osob, jak i na rzecz calego
spoleczenstwa. Realizacja celéw odbywa si¢ poprzez swiadczenie ustug spotecz-
nych przez tworzenie warunkoéw zycia i rozwoju zgodnych z potrzebami i aspi-
racjami kulturowymi oraz cywilizacyjnymi obywateli. Prowadzenie dzialalnosci
o niezarobkowym charakterze oznacza, zZe organizacja niekomercyjna rezygnuje
z motywacji ekonomicznej na rzecz humanitarnej. Nie wyklucza to mozliwosci
prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej, jednak bardzo rzadko stanowi ona jedyne
zrédlo finansowania organizaciji.

Glowne cechy organizacji niekomercyjne;j:

o nadrzedny charakter zadan spotecznych,

« nieuzaleznianie prowadzenia dzialalnosci od korzysci o charakterze ekono-
micznym,

» prowadzenie dzialalnosci gléwnie o charakterze ustugowym,

o wysoki stopien uzaleznienia od finansowania zewnetrznego.

Z powyzszego przegladu jasno wynika, ze organizacje niekomercyjne obej-
muja swoja dzialalnoscig bardzo wiele dziedzin Zycia spotecznego. Dziataja
w wielu obszarach. Ich wymienienie mogloby stanowi¢ odrgbne opracowanie.

® Szerzej na ten temat: B. Kozuch, Zarzgdzanie publiczne w teorii i praktyce polskich
organizacji, Warszawa 2004.
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Na uzytek tego wspomne, ze dotyczg spraw zwigzanych z szeroko rozumianymi
zagadnieniami Zycia spolecznego.

Kryteria organizacji niekomercyjnej spetniaja dwa typy podmiotéw. Sa to:

« instytucje publiczne — powolywane przez panstwo,
» organizacje pozarzadowe — powstajace z inicjatywy spoleczne;j.

Po tych rozwazaniach, o zabarwieniu czysto teoretycznym, mozna poku-
si¢ sie o zdefiniowanie okreslenia (pojecia) ,instytucja publiczna”. Najogdlniej
rzecz ujmujac — pod tym pojeciem nalezy rozumie¢ organizacj¢ niekomercyjna
tworzong w wyniku inicjatywy administracji panstwowej lub jednostek samo-
rzadu terytorialnego, zalezng od ogniw zalozycielskich, prowadzaca dziatalnos¢
o charakterze publicznym, to jest dostepnym dla kazdego obywatela. Nalezy miec¢
takze na uwadze fakt, Ze tego typu organizacja jest z reguly okreslana mianem
organizacji pierwszego sektora. Takie okreslenie nawigzuje do podzialu dziela-
cego aktywnos¢ spoteczno-gospodarcza nowoczesnych panstw demokratycz-
nych na trzy sektory. Tak wigc obok instytucji panstwa (administracji i instytucji
publicznych, czes¢ gospodarki panstwowej — pierwszego sektora) oraz podmio-
tow nastawionych na zysk (biznesu, sektora prywatnego, czyli wobec ogoétu orga-
nizacji pozarzadowych — drugiego sektora) istnieja organizacje, ktére ani nie
s3 nastawione na zysk (non profit), ani nie stanowig elementu struktury panstwa
— s3 zatem trzecim sektorem.

Oprdcz instytucji publicznych funkcjonujg takze organizacje pozytku
publicznego (OPP). Pojecie to zostalo wprowadzone do polskiego systemu praw-
nego za pomocyg ustawy o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontaria-
cie. Organizacja pozytku publicznego to podmiot, ktéry znajduje si¢ w Krajowym
Rejestrze Sgdowym. O miano to moze ubiega¢ si¢ w zasadzie kazda organizacja
pozarzadowa. Ponadto, prawo dopuszcza takze mozliwos¢, aby o ten status ubie-
gala sie rowniez spotka kapitatowa, ktéra zostata powolana w celu niezwigzanym
z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej. Co wiecej, jezeli podmioty koscielne
czy tez stowarzyszenia jednostek samorzadu terytorialnego prowadza dziatalno$¢
pozytku publicznego, réwniez mogg ubiegac sie o wpis do rejestru.

W praktyce dos¢ czesto mylone sg pojecia ,,organizacji pozytku publicznego”
i ,dzialalnosci pozytku publicznego” i (lub) uzywane jako zamienne. Nie jest
moim zamiarem dokonywanie analizy r6znic miedzy tymi okresleniami. Zgodnie
z powszechnie akceptowanymi opiniami dziatalnos¢ pozytku publicznego jest poje-
ciem szerszym. Kazda bowiem organizacja pozytku publicznego musi prowadzi¢
dzialalnos$¢ pozytku publicznego, cho¢ nie kazda organizacja, ktéra prowadzi dzia-
talnos¢ pozytku publicznego, musi mie¢ status organizacji pozytku publicznego.

Zgodnie z literg prawa status organizacji pozytku publicznego moze uzyskac
organizacja pozarzadowa (z wyjatkiem partii politycznych i nalezacych do nich
fundacji, zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcéw oraz samorzadéw
zawodowych), jak réwniez spétka kapitalowa powotana w celu niezwigzanym
z prowadzeniem dzialalnos$ci gospodarczej, jezeli prowadzi przez co najmniej
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dwa lata dziatalno$¢ w obszarach tzw. pozytku publicznego, ktére zostaty okre-
$lone ustawg o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie. Ponadto tego
rodzaju organizacja musi spetnia¢ dodatkowe kryteria, dotyczace m.in. jawnosci
dziatania, kontroli w organizacji.

Status OPP nadajg organizacjom wydzialy gospodarcze KRS sadéw rejono-
wych odpowiednich dla adresu siedziby organizacji. Tego rodzaju pozycja spo-
teczna jest nadawana na wlasny wniosek organizacji aspirujacej, po sprawdze-
niu jego formalnej i merytorycznej poprawnosci. Status ten moze by¢ odebrany
wylacznie na drodze sadowe;j.

Status organizacji porzadku publicznego daje wiele przywilejow. Sposrod
nich, w kontekscie rozpatrywanych kwestii, najistotniejsze znaczenie maja:

o otrzymywanie zlecen realizacji zadan publicznych od organéw administracji
publicznej,

« zwolnienie od podatkéw: dochodowego od oséb prawnych, od nieruchomo-
$ci, od czynnosci cywilnoprawnych oraz zwolnienie od optat skarbowych

i sadowych,

o prawo do nieodptatnego informowania o ich dziatalnosci przez jednostki
publicznej radiofonii i telewizji.

Posiadanie przez organizacje statusu organizacji pozytku publicznego
naklada na nig obowiazki sprawozdawczosci, aby wszyscy zainteresowani mogli
uzyska¢ informacje, na co wydane zostaly pieniadze przekazywane przez dar-
czyncéw. Na obowiazki te sklada sie publikowanie i sklfadanie w Departamencie
Pozytku Publicznego Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej corocznego spra-
wozdania finansowego i merytorycznego, ktére od 2011 roku sktada sie na spe-
cjalnych formularzach okreslajacych $cisle ich zawartos¢.

Oprocz Krajowego Rejestru Sagdowego obowigzek prowadzenia rejestru orga-
nizacji OPP i ogélnego nadzoru nad nimi spoczywa na Departamencie Pozytku
Publicznego Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej. Ta sama instytucja ma réw-
niez prawo do przeprowadzania kontroli tych organizacji. Ponadto ustawa o OPP
ustanowita Rade Dziatalnosci Pozytku Publicznego oraz wojewddzkie, powia-
towe i gminne rady dziatalnos$ci pozytku publicznego, ktore petnig role organow
doradczo-opiniujacych®.

Dzialalnoscia pozytku publicznego jest aktywnos¢ spolecznie uzyteczna, pro-
wadzona przez organizacje pozarzagdowe w sferze zadan publicznych. W rozu-
mieniu prawa dzialalno$¢ pozytku publicznego to rodzaj dziatalnosci, prowa-
dzonej na podstawie ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 roku o dziatalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie’. Nie jest to dzialalno$¢ gospodarcza w rozumieniu

¢ M. Chrzczonowicz, Co trzeba wiedzieé o kontroli OPP — nowe przepisy: http://
wiadomosci.ngo.pl/wiadomosci/599971.html

7 Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 roku o dziatalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie (Dz.U. z 2003 r., nr 96, poz. 873).
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przepiséw ustawy z dnia 24 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej®.
Organizacja pozytku publicznego moze prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarcza pod
warunkiem, Ze jest ona wylacznie dzialalnoscig dodatkowa w stosunku do dzia-
talnosci pozytku publicznego. Drugi warunek dotyczy dochodu organizacji (nad-
wyzki przychodéw nad kosztami), ktéry powinien by¢ przeznaczany na dzialal-
no$¢ pozytku publicznego. Warunki te zostaly wprowadzone przez nowelizacje
ustawy o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie i powinny znalez¢é
odzwierciedlenie w zapisach statutowych albo w innych dokumentach wewnetrz-
nych (np. uchwatach) OPP.

Odplatna dzialalnos$¢ pozytku publicznego moze by¢ podejmowana tylko
w sytuacji, gdy przychdd stuzy wytacznie prowadzeniu tej wlasnie dziatalnosci.
Podmiotami uprawnionymi do prowadzenia dzialalnosci pozytku publicznego
s organizacje pozytku publicznego oraz:

« organizacje pozarzadowe;

» osoby prawne i jednostki organizacyjne dzialajace na podstawie przepiséw
ustawy o stosunku Panstwa do Kosciota katolickiego w Rzeczypospolitej Pol-
skiej, o stosunku Panstwa do innych Kosciotéw i zwigzkéw wyznaniowych
oraz o gwarancjach wolnosci sumienia i wyznania, jezeli ich cele statutowe
obejmuja prowadzenie dziatalnos$ci pozytku publicznego;

« stowarzyszenia jednostek samorzadu terytorialnego;

« spoldzielnie socjalne;

o spolki akeyjne i spotki z ograniczona odpowiedzialnoscia oraz kluby spor-
towe bedace spétkami dziatajacymi na podstawie przepiséw ustawy z dnia
25 czerwca 2010 r. o sporcie’, ktdre nie dziatajg w celu osiagniecia zysku oraz
przeznaczaja calos¢ dochodu na realizacje celow statutowych oraz nie prze-
znaczajg zysku do podziatu migdzy swoich cztonkéw, udzialowcow, akcjona-
riuszy i pracownikow.

Wobec podmiotéw tworzacych trzeci sektor — przynajmniej w dokumentach
administracji panstwowej — najcze$ciej uzywa si¢ pojecia ,,organizacje poza-
rzadowe”. Prawng definicje takiej organizacji podaje ustawa o pozytku publicz-
nym i o wolontariacie', jednakze obok tego okreslenia funkcjonuje jeszcze kilka
nazw: organizacje charytatywne, organizacje non profit, organizacje spoleczne,

8 Ustawa z dnia 24 lipca 2004 roku o swobodzie dzialalnosci gospodarczej (Dz.U.
z 2010 r., nr 107, poz. 679).
° Ustawa z dnia 25 czerwca 2010 roku o sporcie (Dz.U. nr 127, poz. 857).
10 Art. 3.1. ustawy o pozytku publicznym i o wolontariacie stanowi, Ze organizacjami
pozarzagdowymi sg:
— niebedace jednostkami sektora finanséw publicznych, w rozumieniu ustawy o finan-
sach publicznych,
— niedzialajace w celu osiggnigcia zysku — osoby prawne lub jednostki organizacyjne
nieposiadajace osobowosci prawnej, ktorym odrebna ustawa przyznaje zdolnosé
prawng, w tym fundacje i stowarzyszenia, z zastrzezeniem ust. 4.
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