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WYBRANE ZAGADNIENIA

ZARZADZANIA KAPITALEM LUDZKIM

W OPINII PRACOWNIKOW PRZEDSIEBIORSTWA
POCZTA POLSKA SA*

Streszczenie: Celem referatu jest wprowadzenie do koncepcji zarzadzania kapitatem ludzkim
na przyktadzie przedsigbiorstwa ustugowego Poczta Polska SA. Autorka, opierajac si¢ na
przyktadzie regionu koszalinskiego, pokazuje, jak pracownicy tej spotki oceniaja przebieg
procesu ZKL. Poprawa procesu zarzadzania oraz pomiaru kapitatu ludzkiego jest mozliwa
przez wykorzystywanie, agregacjg i przetwarzanie informacji. Potaczenie informacji o kapi-
tale ludzkim z wielu Zrodet ze strategia moze stanowi¢ dla przedsigbiorstw pot¢zne i uzytecz-
ne narzedzie, ktore moze si¢ przyczyni¢ do osiagnigcia sukcesu. Jednym z gtéwnych zrodet
informacji sg klienci wewngtrzni.

Stowa kluczowe: kapital ludzki, zarzadzanie kapitatem ludzkim, ustugi pocztowe.

1. Wstep

Przedsigbiorstwa, niezaleznie od obszaru dzialalnosci, nieustannie poszukuja no-
wych recept na sukces. Jeden z potencjalnych sposobdéw podnoszenia konkurencji
przedsigbiorstw odnosi si¢ do aktywow niematerialnych [Juchnowicz 2004, s. 56].
Elementem nalezacym do tej grupy jest kapitat ludzki [Juchnowicz 2004, s. 35],
ktorego rola wzrasta do rangi najwazniejszego zasobu w przedsigbiorstwie [Muraw-
ska 2007, s. 308-309]. Celem referatu jest zaprezentowanie opinii pracownikow na
temat wybranych zagadnien dotyczacych zarzadzania kapitatem ludzkim. Ukazane
w referacie wyniki badania obejmuja ewaluacj¢ procesu dokonana przez pracowni-
koéw Poczty Polskiej SA w regionie koszalinskim.

* Projekt zostat sfinansowany ze §rodkow Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podstawie
decyzji numer DEC-2011/01/N/HS4/06248.
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2. Proces zarzadzania kapitalem ludzkim

Prawidlowe sformutowanie procesu zarzadzania kapitalem ludzkim (ZKL) wymaga
powiazania ze strategia i wizjgq organizacji. Celem ZKL ma by¢ okreslenie wptywu
ludzi na dziatalno$¢ organizacji i zdolno$¢ do realizacji jej celow, dlatego musi ist-
nie¢ korelacja migdzy tym a pozostatymi procesami organizacji. Istota zarzadzania
kapitatem Iudzkim jest pozyskiwanie, analizowanie i raportowanie danych informu-
jacych dyrekcje o tworzacych warto$¢ dodana decyzjach z zakresu zarzadzania ludz-
mi [Jamka 2011, s. 301]. Proces (ZKL) nalezy poprzedzi¢ okresleniem potrzeb
1 mozliwosci przedsigbiorstwa. Determinowane sa one przez czynniki wewngtrzne
i zewngtrzne. Zdolno$¢ organizacji do adaptacji do okreslonych warunkéw okresla
poziom jej elastycznosci. Elastyczno$¢ procesu ZKL polega na wytworzeniu proce-
dur i1 dziatan ukierunkowanych na pracownikow, ktore umozliwia organizacji dosto-
sowanie kapitalu ludzkiego do zmian otoczenia i warunkow wewnetrznych [Ela-
styczne zarzqdzanie... 2007, s. 55]. Zatem ZKL wymaga uswiadomienia, ze cele
mozna osiagnac¢ jedynie poprzez efektywne wykorzystanie zasobow oraz ze kluczo-
wym zasobem sg ludzie, wraz z uciele$nionym w nich kapitatem.

Jednym z poziomdéw elastycznosci zarzadzania kapitatem ludzkim jest poziom
rozpoznania mozliwos$ci i zagrozen. W swoim zakresie ujmuje on punkt moéwiacy
0 znajomosci opinii pracownikoéw [Elastyczne zarzqdzanie... 2007, s. 78]. Podsta-
wowym zatozeniem wspotczesnego ZKL jest uznanie pracownikéw za najbardziej
warto$ciowy element przedsigbiorstwa [Lewicka 2010, s. 24]. Przedsigbiorstwo po-
winno zatem wdrozy¢ system badania opinii pracownikow. Jest to sposob na uzyska-
nie uzytecznych informacji o nastrojach spotecznych, stopniu akcepcji dziatan jed-
nostki oraz dopasowaniu ich do potrzeb pracownikow. Przede wszystkim pozwala
na weryfikacj¢ przyjetego 1 wdrazanego ZKL. Pracownik jest podmiotem istotnie
wplywajacym na zdolno$¢ przedsigbiorstwa do dostosowywania si¢ do istniejacych
warunkow. Zatem zasadne jest zweryfikowanie jego opinii odno$nie do wybranych
zagadnien dotyczacych procesu ZKL.

3. Charakterystyka badania

Badanie naukowe stanowi wieloetapowy proces majacy na celu zapewnienie obiek-
tywnego, doktadnego i wyczerpujacego poznania rzeczywistosci za pomoca analizy
i metod badan naukowych [Nowy leksykon... 2009, s. 35]. Kazde badanie wymaga
okreslenia przedmiotu i celu badan. Cel nadaje odpowiedni kierunek badaniom, od
wiasciwego sformulowania celu bowiem zalezy powodzenie wszystkich dalszych
etapow badan [Pilch, Bauman 2001, s. 35-36]. Celem niniejszego badania jest daze-
nie do uzyskania wiarygodnych i sprawdzonych wynikoéw pozwalajacych na doktad-
ng identyfikacj¢ i oceng¢ wybranych zagadnien procesu ZKL w omawianym przed-
sigbiorstwie. Zaprezentowane badanie jest czgScia szerszej analizy, ze wzgledu na
ograniczony rozmiar referatu zostanie jednak zawe¢zone do oceny dokonanej przez
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klienta wewngtrznego. Przedmiotem badan uwzglednionych w tym opracowaniu
jest kapitat ludzki przedsigbiorstwa $wiadczacego ustugi publiczne.

Okreslenie celu i przedmiotu badan pozwala na sformulowanie problemu ba-
dawczego, ktoéry wyznacza istotg badan. Problem ujgtego w referacie badania jest
nastepujacej tresci: Jak oceniany jest proces ZKL przez jednostki, na ktore jest ukie-
runkowany? Uwzgledniajac warunki poprawnosci badania, zebrano materiat badaw-
czy, wykorzystujac metod¢ sondazu. W prezentowanej metodyce badania uzyto
technik opartych na komunikowaniu si¢ posrednim, wykorzystujac kwestionariusze
ankiet. Badanie pracownikow, biorac pod uwagg kryterium rozprowadzania, opiera-
1o sig czgsciowo na kwestionariuszu ankiety pocztowej i rozdawanej. Adekwatnosé
zastosowania kwestionariusza starano si¢ zwigkszy¢ poprzez likwidacjg jego defek-
tow. W tym celu odbywaty si¢ konsultacje z kierownictwem regionalnym przedsig-
biorstwa, ktorego uwagi pozwolity odpowiednio dopasowac¢ tre$¢ i forme pytan do
respondentow, oraz badanie pilotazowe [Babbie 2008, s. 284-295]. Na tej podstawie
dokonano korekt narzedzi badawczych oraz doprecyzowano warunki techniczno-
-organizacyjne catego procesu badawczego.

Zaprezentowane badanie polega na analizie opinii i stwierdzen wydawanych
przez pracownikow zatrudnionych na stanowisku listonosza i asystenta shuzby
okienka w 53 urzedach pocztowych zlokalizowanych w regionie koszalinskim. Re-
gion obejmuje gminy wojewddztwa koszalinskiego oraz trzy gminy wojewddztwa
stupskiego wedle podziatu administracyjnego z 1998 r. Zaprezentowana metodyka
badan nie jest kompleksowa i wyczerpujaca, moze postuzy¢ jako zrédto informacji.

4. Charakterystyka badanej populacji

Populacje generalng tworza wszyscy pracownicy urzgdéw pocztowych regionu ko-
szalinskiego. Znosi to mozliwo$¢ wystapienia btedow doboru proby. Jednostki po-
pulacji wyodrebniono poprzez ich zdefiniowanie. Populacje stanowig pracownicy
zatrudnieni na podstawie umowy o praceg na stanowisku listonosza badz asystenta
stuzby okienka w urzgdach pocztowych przedsigbiorstwa Poczta Polska SA. Proba
obejmuje zatem wszystkich pracownikow spetniajacych powyzsze kryteria. Dane do
badania uzyskano z wykazu zatrudnienia udostgpnionego przez kierownictwo regio-
nalne przedsigbiorstwa. Pracownikoéw podzielono wedle stanowisk pracy, kategorii
miejsca zatrudnienia, wieku, plci, wyksztalcenia i stazu pracy. Caltkowita wielkos¢
préby wynosi 628 jednostek. Podstawowe informacje dotyczace respondentéw ba-
dania zamieszczono w tab. 1.

Kategoria dotyczy urzedow pocztowych, ktore dziela si¢ na cztery grupy, we-
dhug kryterium lokalizacji danego urzedu. Klasyfikacja urzedow na kategorie W, M,
MG, WG jest sposobem stosowanym przez Poczte Polska SA.

Kazdy kwestionariusz otrzymat indywidualny kod zgodnie z przydzieleniem da-
nego urzedu pocztowego do grupy kategorii zaprezentowanej powyzej. Do opraco-
wania przyjeto 504 wypehionych kwestionariuszy. Poziom zwrotnosci w podziale
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Tabela 1. Charakterystyka respondentoéw badania

i . ., Miasto gmina | Wie$ gmina
Kategoria | \fiasto M Wies W M é W‘%

© z © z © z © 2
LE|l2g | 22| 2| RE|2e| 2| Ls
B3| 25| 28|25 23|25 85|28
Kryterium D’% Dé; D’% Dg D’% Dé D‘% Dé
Stanowisko listonosz 50 | 36,5 3 42,86 173 | 57,28 36 64,29
asystent 87 63,5 4 47,14 129 | 42,72 20 35,71

Ple¢ kobieta 89 | 64,96 5 71,43 | 142 | 47,02 | 24 |42,86
mezczyzna 48 | 35,04 2 28,57 | 160 | 52,98 32 [57,14
Wyksztalcenie | podstawowe 1 0,73 0 0 9 2,96 2 3,57
zawodowe 14 | 10,22 1 14,29 60 | 19,87 16 |28,57
srednie 103 | 75,8 6 85,71 | 201 | 66,56 | 31 |55,36

wyzsze 19 | 13,87 0 0 32 | 10,6 7 12,5

Staz pracy do roku 1 0,73 0 0 15 497 0 0

1-5 31 | 22,63 1 14,29 57 | 18,87 18 [32,14

6-10 22 | 16,06 2 28,57 40 | 13,25 6 |10,71

11-15 28 | 20,44 0 0 52 | 17,22 5 8,93
16-20 18 | 13,14 1 14,29 50 | 16,56 8 | 14,29

powyzej 20 37 | 27,01 3 42,86 88 | 29,14 19 33,93

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania.

na poszczegolne kategorie placowek opisany wczesniej wyniost 94,33%, a rozpatru-
jac go pod wzgledem jednostek uczestniczacych, uzyskano wynik 80,57%.

Dokonujac syntezy zaprezentowanych danych, mozna ukaza¢ liczebno$¢ bada-
nej populacji wedtug poszczegodlnych kryteriow. Przyjgte do opracowania kwestio-
nariusze wypetnito 264 listonoszy i 240 asystentow stuzby okienka. Wsrdd nich
bylo 260 kobiet i 242 mezczyzn, 58 pracownikow posiadato wyzsze wyksztatcenie,
341 $rednie, 91 zawodowe, a tylko 12 podstawowe. Najwigksza grupg pod wzgle-
dem stazu pracy stanowili pracownicy zatrudnieni powyzej 20 lat — 147 responden-
tow, nastgpnie 107 osob pracujacych od roku do 5 lat, 85 0séb ze stazem od 11 do
15 lat, 77 zatrudnionych w przedziale od 16 do 20 lat, a 70 0s6b pracowato co naj-
mniej 6 lat. Najmniejsza liczebnie grup¢ stanowili pracownicy zatrudnieni do roku
czasu. Nie wszystkie z kryteriow wyszczegdlnionych w tab. 1 odznaczaja sig przy-
porzadkowaniem jednostek.
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5. Proces zarzadzania kapitalem ludzkim w opinii pracownikow

Symplifikujac, mozna stwierdzié, ze celem zarzadzania kapitalem ludzkim jest udo-
wadnianie warto$ci ludzi i tworzenie dzigki nim wartosci dodanej dla organizacji.
Poziom warto$ci wytworzonej przez pracownikow uwarunkowany jest rownowaga
migdzy potrzebami odbiorcy a zasobami dostarczanymi przez przedsigbiorstwo.
Zdolno$¢ pracownikow do tworzenia warto$ci dodanej weryfikuje proces ZKL, kto-
rego elastyczno$¢ przejawia si¢ w wypracowanym poziomie dopasowania kapitatu
ludzkiego do warunkow.

Zaprezentowanie wynikow poprzedzone zostanie omowieniem problemow, kto-
rych dotyczyly pytania zawarte w kwestionariuszu. Skala pytan, tozsama dla wszyst-
kich, przyjmuje warto$¢ najwigksza dla zdecydowanej zgody, rowna pig¢, konczac
si¢ na zdecydowanej niezgodno$ci rownej jeden. W tabeli 2 zamieszczono pytania
dotyczace oceny procesu ZKL przez pracownikow przedsigbiorstwa. Dwa ostatnie
pytania podzielone sg na trzy zagadnienia zwiazane z rozwazanym aspektem. Pod-

Tabela 2. Rozktad pytan kwestionariusza badajacego opini¢ pracownikow Poczty Polskiej SA

Modut dotyczacy procesu
. . . Numer .
zarzadzania kapitatem ludzkim . Uzasadnienie
Analizowany obszar pytania

Znajomo$¢ 1 zrozumienie 1 Proces ZKL powinien by¢ spojny ze strategia
strategicznych celow przedsigbiorstwa. Pracownicy, aby ja realizowac,
przedsigbiorstwa musza znac¢ glowne cele przedsigbiorstwa
Poziom zapewnionych warunkow 8 Mozliwo$¢ rozwoju wiedzy i kompetencji jest
rozwoju posiadanego kapitatu wyznacznikiem poziomu inwestycji w kapitat ludzki.
ludzkiego ZKL obejmuje inwestowanie w kapitat ludzki
Poziom satysfakcji z zapewnionych 9 Mozliwo$¢ rozwoju wiedzy i kompetencji jest
mozliwosci rozwoju kapitatu wyznacznikiem poziomu inwestycji w kapitat ludzki.
ludzkiego ZKL obejmuje inwestowanie w kapitat ludzki, ktore
W tym pytaniu oceniaja pracownicy
Dopasowanie zakresu wymagan 10 Czy realizowany proces ZKL sprawia, ze pracownik
do mozliwosci ich realizacji oraz wie, co zrobi, aby efektywnie wykorzystywac
ocena mozliwosci uzyskania swoj kapitat, wptywaé na wzrost przychodow
Wwyzszego wynagrodzenia za z wykorzystywania kapitatu ludzkiego. Czy
zaangazowany kapitat poprzez jego proces ZKL pozwala spetnia¢ wymagania danego
rozwoj stanowiska
Poziom akceptacji dziatan 11 Ocena efektow procesu ZKL, czy kreuje wysoki
podejmowanych przez poziom lojalnosci, wplywa na kulturg organizacji,
przedsigbiorstwo w zakresie odpowiedni stosunek do pracy

zarzadzania przedsigbiorstwem
oraz poziom lojalnosci wobec
jednostki

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie konstrukcji kwestionariusza.
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punkty pytania 10 wedlug kolejnosci dotycza: znajomosci wymogow pracy, zdolno-
$ci spetnienia wymagan, mozliwosci uzyskania wyzszego wynagrodzenia. Ostatnie
pytanie w trzech podpunktach uwzglednia stabilno$¢ zatrudnienia, lojalno$¢ pra-
cownika, poziom akceptacji dzialalno$ci przedsigbiorstwa.

Analiza modutu rozpocznie si¢ prezentacja wartosci $rednich dla poszczegdl-
nych pytan. Prezentowane w tab. 3 wielko$ci dotycza ogdtu urzedéow w danej kate-
gorii. Uwzgledniaja podziat wedtlug zajmowanych przez respondentow stanowisk
pracy. Wskazuja na poziom akceptacji przedstawicieli danego stanowiska stwier-
dzen ujgtych w module.

Pierwsza zaprezentowana w tabeli kategoria obejmuje urzedy znajdujace si¢ na
terenie miast Koszalin, Kotobrzeg i Szczecinek. Respondenci tej kategorii charakte-
ryzuja si¢ przede wszystkim tym, ze grupa asystentow wyraza wyzszy poziom zgod-
nosci z trescia zagadnien ujetych w kwestionariuszu. Najwyzszy poziom stusznosci
uzyskato stwierdzenie 11a dotyczace poziomu znajomosci praw i obowiazkow wy-
nikajacych z pelnionych funkcji. Znajomo$¢ wymagan wptywa na zdolno$¢ ich wy-
pehiania, ktora oceniona zostata zdecydowanie gorzej. Pracownicy 15 urzedéw ka-
tegorii M sa najmniej pewni stabilnosci zatrudnienia w przedsigbiorstwie.

Tabela 3. Zestawienie wynikow ocen pracownikow

Kategoria M w MG WG
Wartos¢ Wartos¢ Wartos¢ Wartos¢
Numer pytania $rednia $rednia $rednia $rednia

1 listonosz 4,36 497 438 4,75

asystent 3,94 425 4,08 3,8
8 listonosz 3,8 433 3,71 4

asystent 3,54 3,75 3,66 3,3

9 listonosz 3,29 4 3,21 3,64
asystent 33 2,5 3,29 2.5

10 a listonosz 425 4,67 45 4,78

asystent 4,58 5 431 4,05

b listonosz 2,71 2,33 3,15 3,44

asystent 3,06 3,25 2,99 2,85

C listonosz 3,08 433 3,21 3,44

asystent 3,86 3,75 2,94 2,75

11 a listonosz 2,56 4,67 3,03 3,14

asystent 3,1 2,25 2,83 2,05

b listonosz 3,55 433 4,05 4,42
asystent 4,06 3,75 3,74 3,2

C listonosz 2,86 3,67 3,03 3,25
asystent 3,14 3,25 2,98 23

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie badan.
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Jako druga omdéwiona zostanie najmniej liczna kategoria W, ktora uzyskata naj-
wyzszy poziom zgodnosci z umieszczonymi w module zagadnieniami. Pracownicy
charakteryzuja si¢ wysokim poziomem znajomosci i zrozumienia celéw przedsig-
biorstwa oraz wymogow stanowiska pracy. Niemniej wedle ich opinii trudno jest
zrealizowac¢ dazenia i spelni¢ wymagania, ktore wyznacza im strategia przyjeta przez
przedsigbiorstwo.

Charakterystyczna dla pracownikow tej kategorii jest rowniez duza dyspropor-
cja miedzy poziomem ufnosci a stabilng pozycja rynkowa przedsigbiorstwa. Prze-
szto dwukrotnie wyzsza wiarg przejawiaja pracownicy zatrudnieni na stanowisku
listonosza. Jednoczes$nie listonosze kategorii W wyrazaja wigksze niezadowolenie z
warto$ci reprezentowanych przez przedsigbiorstwo. Stanowia przez to najbardziej
niezadowolona grup¢ pracownikow, majaca odmienne zapatrywania odnosnie do
sposobu zarzadzania przedsigbiorstwem niz kierownictwo w caltym badanym obsza-
rze. Warto podkresli¢, ze przy niskim poziomie akceptacji zarzadzania oraz wiary
w stabilno$¢ zatrudnienia listonosze wykazuja zadowolenie z mozliwo$ci rozwoju,
jakie stwarza im przedsigbiorstwo.

Kategoria gmin miejskich, w ktorej zatrudnienie w okresie przeprowadzania ba-
dania wynosito 302 pracownikow, jest kolejna w tabeli. Specyficzny dla pracowni-
kow tej grupy jest niemal rownomierny poziom odpowiedzi w pytaniach 10b, 10c,
11a, 11c. Uzyskane warto$ci $rednie odnosnie do tych zagadnien sa najnizsze dla
grupy. Mozna je interpretowac nastgpujaco:

e pracownicy bez trudu spelniaja wymagania stawiane przez pracodawce,

e nie posiadaja dostatecznej wiedzy dotyczacej sposobOéw osiagnigcia wyzszego
poziomu wynagrodzenia poprzez okreslony sposdb rozwoju wlasnego poten-
cjahu,

* nie sg pewni stabilnosci sytuacji rynkowej przedsigbiorstwa,

* nie zadowalajg ich warto$ci cenione przez kierownictwo.

Niski poziom zadowolenia ze sposobu zarzadzania jest ewidentna przestanka
niewlasciwego dopasowania procesu do kapitatu ludzkiego, ktorego dotyczy. Nie-
elastyczny proces uniemozliwia dopasowanie go przez naczelnika do potrzeb i moz-
liwosci urzedu, ktorym kieruje.

Ostatnia kategoria obejmuje 13 urzedow pocztowych, w ktorych wigkszos¢ za-
trudnionych stanowia pracownicy na stanowisku listonosza. Wyniki kategorii WG
wskazuja, ze wyzsza zgodnos¢ prezentuje grupa listonoszy. W dwdch zagadnieniach
listonosze osiagaja niemal maksymalne wyniki. Charakteryzuje ich wysoka znajo-
mos$¢ celow przedsigbiorstwa oraz swiadomos¢ wymogow. Asystenci stuzby okien-
ka w zadnym zagadnieniu nie wyrazaja zdecydowanej zgodnosci pogladow. Specy-
ficzny dla tej grupy jest rowniez najnizszy w kategorii wynik dotyczacy przekonania
o stabilnos$ci sytuacji przedsigbiorstwa.

Pytania zaprezentowanego modutu charakteryzuja si¢ dwiema prawidtowoscia-
mi. Po pierwsze, w kazdej kategorii te same stwierdzenia odznaczaja si¢ najwyzsza
zgodnoscia. Dotycza one znajomosci zasad pracy 1 wymagan. Wskazuje to na do-
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ktadne sprecyzowanie norm, w oparciu o ktére pracownicy wykonuja swoje obo-
wiazki. Druga prawidtowos$¢ wskazuje na rownomiernos¢ rozktadu wartosei $red-
nich w regionach wiejskich i miejskich. Tworzy to podziat na dwie grupy. Pierwsza
tworzona jest przez obszary wiejskie wykazujace wigksza zgodnos¢ z elementami
kwestionariusza. Druga grupa to obszary miejskie z mniejszymi wynikami $rednimi.
W grupach W i WG pracownikami o wyzszych wartosciach trafhosci stwierdzen
kwestionariusza, tym samym najwyzszych w module, sa listonosze. Uzyskane wyniki
swiadcza o niewystarczajacej zgodnosci procesu ZKL do wewngtrznych warunkoéw
organizacji. Pracownikoéw nie cechuje zadowolenie z warunkow do rozwoju wilasne-
go potencjatu oraz kierunkoéw dziatan podejmowanych przez przedsigbiorstwo. Nie-
dopasowanie procesu ZKL z kapitalem, ktorego dotyczy, uniemozliwia jego sku-
tecznos$¢, czynige tym samym zdolno$¢ do uzyskania elastycznos$ci nierealna.

Odmiennie prezentuje si¢ rozktad wartosci bez podziatlu na stanowiska pracy.
Tabela 4 zawiera zbiorcze zestawienie $rednich dla poszczegodlnych kategorii urzeg-
dow pocztowych.

Tabela 4. Wielkosci srednie pytan modutu II dla poszczegodlnych kategorii

. ) . . Pytanie 10 Pytanie 11
Kategoria | Pytanie 1 | Pytanie 8 | Pytanie 9
a b c a b c
M 4,17 3,70 3,23 4,24 | 287 | 2,99 | 2,61 | 3,59 | 2,93
MG 4,28 3,66 3,21 4,40 | 3,16 | 3,07 | 2,78 | 3,92 | 3,06
WG 4,34 3,63 3,08 4,42 | 3,08 | 3,02 | 2,64 | 3,85 | 2,81
W 4,26 3,66 3,18 435 | 3,03 | 3,03 | 2,68 | 3,79 | 2,93

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan.

W celu uzyskania klarownosci analizowanych i opisywanych zagadnien warto-
$ci z tab. 4 zobrazowane zostana w formie wykresu. Tozsame dane ujgte w tabeli i
zaprezentowane na rys. 1 ukazuja, ze w zadnym zagadnieniu nie uzyskano maksy-
malnej warto$ci, ale w dwodch przypadkach srednie wskazuja na wysoka trafhosé
stwierdzen zawartych w kwestionariuszu.

Zagadnienia 1 oraz 10a uzyskuja najwigksze wartosci dla urzedow wszystkich
kategorii. Wsrod wszystkich grup najnizsze warto$ci uzyskata grupa WG, w ktorej
przewazaja listonosze, a asystenci wykazuja najnizsze poziomy zgodnosci ze stwier-
dzeniami ujetymi w kwestionariuszu. Najnizsza warto$¢ wsrod wszystkich zagad-
nien w kategoriach uzyskala kategoria M w zagadnieniu 11a. Pytanie dotyczace
przekonania pracownika o stabilno$ci zatrudnienia uzyskalo najnizszy wynik we
wszystkich z 53 urzedow pocztowych. Bez watpienia pracownicy sa $wiadomi nie-
stabilnej sytuacji rynkowej przedsigbiorstwa. Wynik pozwala stwierdzi¢, ze system
komunikacji nie jest dostatecznie sprawny, a pracownicy przewiduja kierunki dzia-
fan pracodawcy. Uproszczenie struktury przedsigbiorstwa skutkowaé bedzie zwol-
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Pytanie 1
4,50

Pytanie 11 ¢

Pytanie 11 b pytanie 9

Pytanie 11 a Pytanie 10 a

Pytanie 10 ¢ Pytanie 10 b

oM =l MG == WG —¥—W

Rys. 1. Warto$ci $rednie dla omawianych kategorii urzedow modutu II dotyczacego procesu ZKL

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.

nieniami, jednakze doktadne informacje o wielkosci redukcji zatrudnienia nie sa
znane w momencie tworzenia referatu.

Mimo niemoznosci przedstawienia wynikdéw poszczeg6lnych urzedéw poczto-
wych, spowodowanej wymogami referatu, autorka pragnie w skrétowy sposéb zre-
ferowac wyniki poszczegdlnych urzgdow w badanym regionie.

W kategorii M urzedy zatrudniajace pracownikéw w miastach Koszalin i Koto-
brzeg uzyskuja wyzsze wyniki, natomiast urzedy miasta Szczecinek warto$ci naj-
mniejsze w kategorii. Najmniej przychylny osad przyjetych stwierdzen oceniajacych
wybrane zagadnienia z zakresu zarzadzania kapitatem ludzkim wydali pracownicy
urzedu Szczecinek 5.

Wyniki urzedoéw z kategorii MG przyjmuja posta¢ sinusoidy, w ktérej wierzchotki
przypadaja na urzedy: Czaplinek, Potczyn Zdréj, Swidwin, Tychowo. W kategorii tej
urzgdem prezentujacym najmniejsza Srednia zgodnoscei jest urzad w Barwicach, nato-
miast najwyzsza stusznos¢ stwierdzeniom nadali pracownicy urzedu Czaplinek.

Kategorie obszarow wiejskich W 1 WG uzyskuja wyniki rozniace si¢ maksymal-
nie o 0,12 punktu. Najwyzsze srednie warto$ci uzyskat w kategorii WG urzad Ostro-
wice, a w kategorii W urzad Dobrzyca.
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Whnioskiem nasuwajacym si¢ na podstawie prezentowanych wynikéw jest ko-
niecznos$¢ przeksztatcen procesu zarzadzania kapitalem ludzkim przedsigbiorstwa.
Mimo znajomos$ci wymogow, zadan i celow pracownik nie jest mozliwie efektywny.
Mozliwosci rozwoju i sposob, w jaki przedsigbiorstwo zarzadza pracownikami, nie
sa spojne z potrzebami pracownikow. Bez watpienia wywotuje to negatywny wptyw
na zdolno$¢ pracownikéw do tworzenia warto$ci w przedsigbiorstwie. Niewystar-
czajace mozliwosci rozwoju wtasnego potencjatu blokuja zdolnos¢ do uzyskania
poziomu pozwalajacego na elastyczne dziatanie. Niedopasowanie kapitalu do wa-
runkow wewngtrznego funkcjonowania pracownikow skutkuje niezdolnoscia do re-
akcji na niestate warunki zewngtrzne.

6. Zakonczenie

Przy wysokim procesie formalizacji i przy niezaawansowanym technologicznie pro-
cesie $wiadczenia ustug czynnik ludzki stanowi bardzo wazny element. Odpowied-
nio skonstruowany proces ukierunkowany na maksymalizacje potencjatu ludzkiego
bedzie warunkowat uzyskiwane przez niego rezultaty. Pracownicy urzedow poczto-
wych w badanym rejonie stanowia podmiot oddziatywania procesu ZKL. Poczta
Polska SA nie spehita podstawowego celu koncepcji kapitatu ludzkiego, jakim jest
tworzenie warto$ci poprzez zaangazowanie kapitatu ludzkiego pracownikow [Ba-
ron, Armstrong 2008, s. 25, 34]. W ocenie pracownikow proces ZKL nie odznacza
si¢ dopasowaniem do ucieleSnionego w nich potencjatu, przez co nie pozwala na
jego odpowiednie wykorzystanie. Jest to natomiast warunek konieczny omawianej
koncepcji, bez ktorego wszelkie podejmowane dziatania nie beda skuteczne.

Celem komunikatu z badan byta prezentacja opinii pracownikow Poczty Pol-
skiej SA dotyczacych ZKL. Analiza obejmuje jedynie czg$¢ danych uzyskanych na
podstawie badania. Przedstawione wyniki wskazuja na umiarkowana akceptacje
dziatan podejmowanych przez przedsigbiorstwo oraz niedostateczne dopasowanie
procesu zarzadzania do nagromadzonego potencjatu. Stanowi to bodziec do dalszych
przeksztatcen majacych na celu optymalizacje wykorzystania kapitalu pracowni-
kow.
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SELECTED ISSUES OF HUMAN CAPITAL MANAGEMENT
IN THE OPINION OF THE EMPLOYEE OF POCZTA POLSKA SA

Summary: The purpose of the paper is to introduce the concept of the human capital
management on the example of postal services enterprise Poczta Polska SA. Based on the
example of Koszalin region the author shows how employees of this company evaluate the
process of HCM. Improving the management and measurement of the human capital is
possible by exploiting, aggregating and processing of the information. Joining the information
about the human capital from many sources with the strategy can give the enterprises a
powerful and useful tool that can lead to success. One of the main sources of information are
company’s internal customers.

Keywords: human capital, human capital management, postal services.



