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STRESZCZENIE

Celem artykutu jest wskazanie czynnikow wptywajacych na zakres wykorzystania ka-
pitatu ludzkiego przedsigbiorstwa Poczta Polska S.A. Autorka przedstawia wyniki badania
opinii pracownikéw z regionu koszalinskiego na temat ich roli w procesie §wiadczenia ustug
pocztowych. Analiza czynnikéw sklania do wysnucia wniosku, ze stworzenie unikatowe;j
struktury zasobow, ktore pozwola na realizacje przyjetych celéw, wymaga procesu dopaso-
wanego do specyfiki kapitatu ludzkiego. Kluczowa role w prezentowanym przypadku odgry-
wa zaspokajanie potrzeb i ciggly rozwdj pracownikow.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, ustugi pocztowe, urzgdy pocztowe

Wprowadzenie

Efekty dziatan wspolczesnego przedsigbiorstwa w gtownej mierze zalezg od
zasobow oraz umiejetnosci odpowiedniej ich organizacji przez kadre kierowni-
czg!. Sytuacja rynkowa wymaga przeksztatcenia stosowanych praktyk zarzadzania
w dziatania ukierunkowane na wykorzystanie potencjalu tkwigcego w pracowni-

* Adres e-mail: wtoszewska@gmail.com.

' B. Czerniachowicz, Wybrane problemy efektywnosci wykorzystania kapitatu ludzkiego na przykla-
dzie przedsigbiorstw wojewddztwa zachodniopomorskiego, w: S. Wrzosek (red.), Praktyczne aspekty
pomiaru efektywnosci, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu nr 1061, Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2005, s. 67.
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kach?. Uwzgledniajac, ze kapitat ludzki stanowi zrodto trwatej przewagi konkuren-
cyjnej, optymalne jego wykorzystanie pozwoli na rywalizacje z konkurencja.

System pozwalajacy na dokonanie pomiaru znaczenia dziatalnosci pracowni-
kow okreslajacy aktywnos¢ i osiggane wyniki powinien dzieli¢ si¢ na kategorie:
nos$nikoéw dziatania i czynnikéw warunkujacych®. Nosnikiem w przypadku kapitatu
ludzkiego beda kompetencje, zdolnosci, wiedza, zaangazowanie, mozliwos$ci roz-
woju. Kompozycja sktadowych bedzie inna dla kazdego przedsiebiorstwa, jednostki
organizacyjnej oraz stanowiska pracy. Czynniki warunkujgce stanowig podporg¢ dla
nos$nikow. W prezentowanym przypadku beda nimi wyksztalcenie, staz pracy, wyna-
grodzenie, motywacja, satysfakcja, wyznawane wartosci 1 istniejgce warunki pracy.
Czynniki wzmacniajgce stanowig impuls powigkszajacy warto$¢ nosnikow. Spraw-
nie funkcjonujacy system powinien okresli¢ nosniki i zestaw czynnikéw wzmacnia-
jacych dopasowanych do celow przedsigbiorstwa i pracownika. W prezentowanym
badaniu czynniki zostaty okre$lone na podstawie konsultacji z pracownikami przed-
sicbiorstwa oraz analizy zrodet literaturowych.

1. Kapitat ludzki przedsiebiorstwa

Rola kapitatu ludzkiego determinowana jest przez sposob wykorzystania za-
roéwno zasobdw materialnych, jak i niematerialnych. Zasoby niematerialne ze wzgle-
du na brak wypracowanych metod i standarddow w mniejszym stopniu sg przed-
miotem pomiaru’. Wplywa to na mozliwo$¢ oszacowania roli niematerialnej czgséci
przedsigbiorstwa w procesie zarzadzania. Zdolno$¢ do osiagania celow jest jednym
z podstawowych zagadnien teorii zarzadzania. Skutki podejmowanych dziatan doty-
czacych kapitatu ludzkiego okreslaja stopien adekwatnosci wykorzystania pracow-
nikow jako czynnikow zapewniajacych realizacje przyjetych celow.

Kapital ucielesniony w cztowieku jest niepowtarzalny i skomplikowany jak
jego wiasciciel, z ktorym jest nierozerwalnie zwigzany®. Sktada si¢ z czynnikow,

2 G. Gruszezynska-Malec, S. Steinerowska, Tworczy potencjal organizacji — wyzwania i bariery
Jjego rozwoju, w: P. Wachowiak (red.), Czlowiek w organizacji, Teoria i praktyka, Oficyna Wydawnicza
Szkota Gléwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 2012, s. 55.

3 B. Becker, M. Huselid, D. Ulrich, Karta wynikow zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo
Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 66—69.

* A. Ujwary-Gil, Kapital intelektualny a wartos¢ rynkowa przedsigbiorstwa, C.H. Beck, Warszawa
2009, s. 53.

5 L. Jabtonski, Kapital ludzki a konwergencja gospodarcza, C.H. Beck, Warszawa 2012, s. 105.
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ktére nie sposob uja¢ w catosci bez pominiecia jakiegokolwiek elementu. Prezen-
towane ujecie stanowi probe odzwierciedlenia specyfiki kapitalu ludzkiego unaocz-
nionej przy badaniu stanowisk pracy.

2. Charakterystyka badania

Problematyka ujgta w prezentowanym badaniu dotyczy opinii wlasciciela ka-
pitatu ludzkiego. Kazdy z 504 pracownikéw urzedow pocztowych regionu koszalin-
skiego®, niezaleznie od stanowiska, wyrazat poglady dotyczace wykonywanej pracy,
kwalifikacji zawodowych, aktywno$ci i autorytetow. Pytania ujete w kwestionariuszu
dobrano tak, aby weryfikowaty zatozenia modelu, zgodnie z ktérym prawidlowe funk-
cjonowanie organizacji zalezy od: cech pracownikow, nastawienia grup nieformal-
nych, wsparcia ze strony kierownictwa, dbatosci o doskonalenie i rozwdj pracowni-
kéw’. Badanie obejmowato zagadnienia uznane za determinujgce poziom wykorzysta-
nia posiadanego kapitatu, czynniki ujeto w tabeli 1. Respondenci wyrazali swa opinig,
okreslajgc poziom zgodnos$ci z zagadnieniami w pigciostopniowej skali porzadkowe;.

Tabela 1. Czynniki warunkujace zakres wykorzystania kapitatu ludzkiego

Wybrany czynnik Numer pytania weryfikujacy dany czynnik
Odczuwany poziom satysfakcji 2a
Mozliwosci wykorzystania swego potencjatu 2b
Otrzymywany poziom wynagrodzenia 2c
Zakres obowigzkdéw na stanowisku pracy 2d
Poziom formalizacji pracy 3
Stosunek do motywatorow finansowych 4a
Znajomos¢ 1 zrozumienie celow i kierunkéw dziatan 4b
Mozliwosci rozwoju i doskonalenia 4c, 4d
Poziom kwalifikacji wlasny i wspotpracownikow 5,6
Styl przewodzenia stosowany przez kierownika 7a,7b,7¢,7d

Zrodto: opracowanie wlasne.

¢ Region koszalinski obejmuje placowki zlokalizowane na obszarze bylego wojewddztwa koszalin-
skiego zgodnie z podzialem administracyjnym z 1998 roku oraz 2 gminy éwczesnego wojewodztwa
shupskiego.

7 J.T. Hryniewicz, Paradoksy zarzqdzania zasobami ludzkimi a efektywnosé¢ przedsigbiorstw,
w: ,,Przeglad organizacji” 2005, nr 11, s. 15.
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Weryfikacja wybranych czynnikow wplywajacych na wykorzystanie kapitatu
stanowi¢ moze wprowadzenie do badan procesu zarzadzania kapitatem ludzkim.

3. Charakterystyka uczestnikéw badania

W badaniu uczestniczyli pracownicy urzedow pocztowych przedsigbiorstwa
Poczta Polska S.A. zatrudnieni na podstawie umowy o prace na stanowisku listo-
nosza badz asystenta. Poziom zwrotnosci kwestionariuszy dla stanowiska listonosza
wyniost 79,88%, natomiast w przypadku asystentow zwrotnos¢ uksztattowata si¢ na
poziomie 81,38%. Urzedy pocztowe® zostaty podzielone, zgodnie z klasyfikacja sto-
sowang przez Poczte Polska, wedlug obszarow funkcjonowania. Dokonujac syntezy
danych dotyczacych uczestnikow badania, w tabeli 2 zaprezentowano liczebnos¢
populacji wedtug wybranych kryteriow.

Tabela 2. Charakterystyka respondentow badania

Kategoria urzgdu Miasto Wies Miasto gmina | Wie$ gmina
Kryterium w ujeciu ilosciowym M W MG WG
Stanowisko listonosz 50 3 173 36

asystent 87 4 129 20
Pte¢ kobieta 89 5 142 24
mezezyzna 48 2 160 32
Wyksztalcenie |podstawowe 1 0 9 2
zawodowe 14 1 60 16
$rednie 103 6 201 31
wyzsze 19 0 32 7

Zrddto: opracowanie wiasne.

Analizie poddano 504 jednostki. Przyjete do opracowania kwestionariu-
sze wypehito 264 listonoszy 1 240 asystentow. Badanie obejmowato wszystkich
pracownikow regionu i przeprowadzone zostalo na podstawie umowy zawartej
z przedsigbiorstwem.

8 Urzad pocztowy stanowi placowke pocztowa, jest jednostka organizacyjng operatora, w ktorej
mozna zawrze¢ umowe o $wiadczenie ustugi pocztowej. Ustawa z dnia 23 listopada 2012 r. Prawo
pocztowe, DzU z 2012 1., poz. 1529.
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4. Analiza wybranych czynnikow

Zagadnienia ujete w kwestionariuszu miaty dostarczy¢ uzytecznych informacji
w zakresie nastepujacych obszarow:
satysfakcja i spetnienie zawodowe,

wypekianie obowigzkoéw zawodowych i otrzymywane wynagrodzenie,

czynniki warunkujace wysoki poziom aktywnos$ci pracownika,

— poziom kwalifikacji zawodowych,

— wyznaczniki przywodztwa.

W tabeli 3 przedstawiono uzasadnienie wyboru kryteriow analizowanych
w badaniu. Pytania obejmujace kilka zagadnien w swym zakresie zostaty polaczone
z pytaniami, w ktorych nie wystepowaly podpunkty. Wybrane czynniki zostaty pod-
dane ocenie polegajacej na okresleniu stopnia akceptacji zagadnien umieszczonych
w kwestionariuszu ankiety.

Tabela 3. Uzasadnienie wyboru czynnikow determinujacych

Analizowany | Numer Uzasadnienie
obszar pytania
Czynniki 2 Pracownik wynajmujacy swoj kapitat ludzki powinien czu¢ satysfakcje
warunkujace z wykonywanej pracy oraz mie¢ poczucie sprawiedliwo$ci naktadu
wykorzystanie obowiazkoéw w stosunku do otrzymywanego wynagrodzenia
kapltg}u 3 Doktadne okreslenie obowiazkéw wptywa na efekty $wiadczenia ushug.
ludzkiego . L
Decyduje o wartosci ustug
4 Wymieniono czynniki wptywajace na rezultaty pracy.
Ocena wtasna poziomu kompetencji stanowiacych sktadowa kapitatu
ludzkiego
6 Ocena poziomu kompetencji wspotpracownikow stanowigcych sktado-
wa kapitatu ludzkiego.
7 Odpowiedni styl przewodzenia warunkuje poziom zaangazowania

kapitatu ludzkiego w proces $wiadczenia ustug

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.

Wyniki analiz zostang zaprezentowane w podziale na kategorie urzgdow. Pre-
zentacja graficzna dokonana jest z uwzglednieniem stanowisk pracy. Poréwnanie
uzyskanych wynikow ukazuje, ze pracownicy na stanowisku listonosza uzyskali
wyzsze poziomy zgodnosci ze stwierdzeniami weryfikowanymi w badaniu.
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Pierwsza analizowana kategorig urzgdow bedzie kategoria M, obejmujaca piet-
nascie miast na terenie wojewddztwa zachodniopomorskiego. Zadna z odpowiedzi
udzielonych przez pracownikéw urzedéw kategorii nie uzyskala maksymalnego
wyniku. Jednak zgodnie z przyjetg skalg wartosci wynik powyzej 4,0 oznacza, ze
pracownik wyraza catkowitg akceptacje danego stwierdzenia. Pytanie 2., dotyczace
wykonywanej pracy, miato ukaza¢ aspekty wykorzystania kapitalu ludzkiego pra-
cownikéw. Dysponujac zaangazowana’ kadra, przedsigbiorstwo zwigksza mozli-
wosci adaptacji do zmian, doskonalenia oraz poprawy konkurencyjnosci'®. Ocena
odczuwanej satysfakcji, mozliwosci wykorzystania swych umiejgtnosci, odczud
dotyczacych wynagrodzenia i poziomu zobowigzan odgrywaja wigc znaczacg role
w osigganych efektach dziatan. Na rysunku 1 przedstawiono wartosci srednie odpo-
wiedzi asystentow.

Rysunek 1. Srednie wartosci wynikow badania dla stanowiska asystenta

Asystenci
5,0
4,5 +
4,0 +
351 Kategoria
307 urzgdu
2,5 4
2,0 + M
1,5 mw
1,0 + BEMG
0,5 + OwG
0,0 +
a b|c|d a b|c|d a b | c|d
2 3 4 5 6 7

Zrédto: opracowano na podstawie wynikéw badan wiasnych.

Dla urzedéw kategorii M specyficzna jest wysoka dysproporcja w pytaniu 2d
dotyczacym obcigzenia obowigzkami. Ukazuje ona, ze asystenci odczuwajg prze-

9 Srednia zaangazowania pracownikow dla Polski oscyluje w przedziale 44%-48%. Szerzej zob.
M. Michalski, Premia prowadzi do celu, ,,Poczta Polska” 2012, nr 5(801), s. 10.

10 W.F. Cascio, Work-Related Employee Attitudes and Organizational Performance, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” nr 3—4, Wydawnictwo Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2011, s. 17.
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cigzenie liczbg pelnionych obowigzkoéw. Asystenci w mniejszym stopniu cenig kie-
rownikdow o umiejetnosciach przywddczych oraz mogacych wykorzystywac do tego
procesu motywatory finansowe.

Drugg rozpatrywana kategorig jest najmniejsza pod wzgledem poziomu za-
trudnienia kategoria wies. Wyrazna roznica miedzy przedstawicielami omawia-
nych stanowisk widoczna jest w pytaniu 4d'!. Pytanie okresla, od jakich czynnikow
w najwickszym stopniu zalezy poziom zaangazowania w proces Swiadczenia ustug.
Asystenci w zdecydowanie wigkszej mierze warunkujg swoj poziom aktywnosci
mozliwoscia uczestnictwa w szkoleniach, co wskazuje na potrzebe i checi rozwoju
kompetencji. Na rysunku 2 przedstawiono wyniki uzyskane przez listonoszy w po-
szczegblnych kategoriach urzedow.

Rysunek 2. Srednie warto$ci wynikow badania dla stanowiska listonosza

Listonosze
5,0
4,5
4,0
;’(5) : : Kategoria
i urzedu
2,5 4
20 M
1,5 4 mw
1,0 + BEMG
0,5 1 owWG
0,0 +
a b C d a b C d a b C d
2 3 4 5 6 7

Zrodo: opracowano na podstawie wynikow badan whasnych.

Kolejna kategoria dotyczy urzedow pocztowych gmin wiejskich. Specyfika
WG polega na tym, ze na danym obszarze ustugi §wiadczy trzykrotnie wigcej listo-
noszy niz asystentow stuzby okienka. Stanowig oni tym samym wiekszos$¢ respon-
dentow kategorii WG.

" Podpunkt 4d okresla, czy aktywno$¢ i zaangazowanie pracownika zalezne sg od zapewnienia
przez przedsigbiorstwo mozliwosci uczestniczenia w szkoleniach.
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Kwestig wyr6zniajacg omawiang kategori¢ jest znaczna dysproporcja w pod-
punkcie 4d", wedhug ktérego pracownik warunkuje poziom swej aktywnosci od
mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach. Analiza zagadnienia dotyczacego czynni-
kéw determinujacych zaangazowanie w wykonywang prace jest w tym podpunkcie
mato spojna. Pracownicy na stanowisku listonosza bardziej cenig nagrody finansowe
jako czynnik motywujacy.

Stopien oceny kwalifikacji zawodowych jest wyzszy réwniez w przypadku
tego stanowiska, przy czym nieznacznie wyzej pracownicy oceniaja wlasne kwa-
lifikacje. Przy bardzo wysokim poziomie formalizacji pracy listonosze odczuwajg
wigkszg satysfakcje z wykonywanych funkcji.

Ostatnia omawiana kategoria dotyczy urzedow zlokalizowanych na obsza-
rach gmin miejskich. Typ MG obejmuje ponad potowe respondentéw badania.
Charakterystyczna jest w tym przypadku wicksza spojnos¢ opinii przedstawicieli
poszczegblnych stanowisk pracy. Dysproporcje widoczne sg w pytaniu 2d', gdyz
w odroznieniu od poprzedniej grupy bardziej obcigzeni obowigzkami czujg si¢ li-
stonosze. Oceniajac preferencje dotyczace sposobu przewodzenia, listonosze bardzo
cenig przetozonych odznaczajacych si¢ wysokim poziomem wiedzy eksperckiej'*.
Uzyskany poziom odpowiedzi byt najwyzszy dla wszystkich analizowanych pytan
i wynosit 4,84 punktu. Réwniez w przypadku pracownikow zatrudnionych na sta-
nowisku listonosza widoczny jest wyzszy poziom satysfakcji z wykonywanej pracy
w urzedach kategorii MG (podpunkt 2a).

W zaprezentowanych kategoriach dostrzec mozna pewne prawidtowosci.
W wigkszosci kategorii pracownicy odczuwaja niski poziom zadowolenia z otrzy-
mywanego wynagrodzenia. Jedynie w przypadku kategorii W asystenci stwierdzaja,
ze wynagrodzenie jest raczej sprawiedliwe. Zauwazalny jest wysoki poziom for-
malizacji pracy z lekka przewaga w przypadku stanowiska listonosza. Pracownicy
z kazdej kategorii i niezaleznie od stanowiska najbardziej cenig sobie pracg z ludz-
mi dzielgcymi si¢ wiedzg i do§wiadczeniem. Zdolno$¢ organizacji do zaspokojenia

12 Podpunkt 4d weryfikuje, czy aktywno$¢ i zaangazowanie pracownika zalezne sg od mozliwosci
rozwoju swego kapitalu poprzez uczestnictwo w szkoleniach.

13 Podpunkt weryfikuje opinie pracownikow na temat zakresu obowiazkow. Stwierdzenie 2d doty-
czy zbyt duzej liczby zadan na obejmowanym przez pracownika stanowisku.

14 Wiedza ekspercka jest to bardzo szczegdétowa i rozbudowana wiedza obejmujaca informacje do-
tyczace tylko jednej dziedziny. Posiadanie wiedzy eksperckiej w danej dziedzinie umozliwia zauwaza-
nie w otoczeniu wzorcow i struktur, ktore sa charakterystyczne dla tej wiasnie dziedziny. E. Michalski,
Zarzqdzanie przedsigbiorstwem, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013, s. 13.
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potrzeb pracownikoéw zwigksza mozliwo$¢ zadowolenia ustugobiorcow. Istniejg ba-
dania ukazujace korelacje pomiedzy satysfakcja pracownikow i klientow!'.
Odmienne ksztaltujg si¢ wielkosci $rednie, gdy rozpatrywane sa w podziale
na urzedy pocztowe. W celu podniesienia poziomu prezentacji danych zobrazowane
zostang one w formie wykresu kotowego. Rysunek 4 obejmuje zakresem wielkosci
wyszczegolnione w tabeli 4. Wnioskowanie natomiast rozszerzone bedzie o stwier-
dzenia dotyczace poszczegdlnych urzedow, nie tylko prezentowanych kategorii.

Rysunek 3. Zestawienie wartosci §rednich dla poszczegdlnych kategorii urzedow

Pytanie

3 Kategoria
urzedu

M
coclbee W
MG

-®=-WG

Zrédto: opracowano na podstawie wynikéw badan wiasnych.

Zaprezentowane warto$ci wskazuja, ze niezaleznie od kategorii urzedu wszy-
scy pracownicy badanego regionu najmniej zadowoleni sa z osigganego poziomu
wynagrodzenia za $wiadczone ushugi. Najnizszy poziom zgodnosci wystepuje

15 Szerzej zob.: J.J. Phillips, Human Capital measurement: Challenges and Opportunities for HR,
,-HRinsight” 2007, Vol. 4, No. 4, s. 2.
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w urzedach kategorii WG. W tej kategorii pracownicy urzedéw rowniez w najmniej-
szym stopniu uzalezniajg swoje zaangazowanie od nagrod finansowych. Podpunkt
4a'¢ jest drugim sposrod pytan z najnizszg wartoscia Srednig. Trzecim zagadnieniem,
odnosnie do ktdrego wystepuje najnizszy poziom pozytywnego stosunku, jest pod-
punkt 7b'7. Wyniki dla zagadnienia ujgtego w tym podpunkcie dostarczajg wnioskow
na temat postrzegania przywodztwa i czynnikow wzmagajacych zaangazowanie
w wykonywane dzialania. Pracownicy wszystkich urzedéw uznali wysoki poziom
umiejetnosci przywodczych naczelnikdw za umiejetnos$¢ najmniej istotng.

W kazdej kategorii urzedow mozna wyselekcjonowac te, ktore uzyskaty naj-
wicksze 1 najmniejsze wartosci $rednie. Czynniki uszeregowane zostaty wedlug
stopnia zgodno$ci opinii z danym stwierdzeniem. Najnizsze wyniki w najmniej-
szej kategorii uzyskat urzad w Lazach, ktory jest urzgdem sezonowym zatrudniaja-
cym jednego pracownika. Niskie wartoSci moga by¢ swiadectwem specyfiki pracy
w czasie wzmozonego natezeniaklientdw oraz wykonywaniu wszystkich obowigzkow
w urzedzie samodzielnie.

Najwicksza pod wzgledem liczebnosci respondentéw kategoria pozwala wyod-
rebni¢ trzy jednostki gléwne. Wsrdd wszystkich urzedow dominuje urzad w Bialtym
Borze, uzyskujacy dla 5 czynnikdéw najwicksze wartosci wsrdd urzedow danej katego-
rii. Interesujace jest to, ze pracownicy tego urzedu stanowia grupe najmniej usatysfak-
cjonowang otrzymywanym wynagrodzeniem. Kolejnymi urzedami o wartosciach naj-
wyzszych sg urzad w Kaliszu Pomorskim oraz Swidwin 1. Pracownicy tych urzedow
bardzo cenig naczelnikow potrafigcych dzieli¢ si¢ posiadana wiedza i doswiadczeniem.

Kolejna kategori¢ stanowig urzedy zlokalizowane na terenach miast. Posrod nich
najnizsze $rednie uzyskat urzad Szczecinek 6, bedacy urzedem o najnizszym poziomie
zatrudnienia w kategorii. Oprocz tego urzedu niskie noty w kategorii M uzyskaty nie-
wielkie urzedy zatrudniajace do pigciu 0sob, wszystkie funkcjonuja na terenie Szcze-
cinka. Pracownicy o najwyzszych wartosciach srednich w wigkszosci pytan, w tym
w pytaniu 2¢'®, zatrudnieni sg w urzedzie Koszalin 2. Wszyscy respondenci sg listono-
szami, ktorzy deklaruja, iz nie cenig kierownikoéw stosujacych nagrody i kary finansowe.

16 Podpunkt 4a weryfikuje, czy poziom zaangazowania kapitatu zalezny jest od mozliwosci uzyska-
nia nagrody finansowej przez pracownika.

17" Zagadnienie ujete w podpunkcie 7d dotyczy opinii pracownika na temat kreowania poziomu jego
zaangazowania poprzez zdolnos$ci przywodcze przelozonego.

18 Analizowana jest opinia pracownika odno$nie do adekwatnosci poziomu wynagrodzenia wzgle-
dem wykonywanych na stanowisku zadan.
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Ostatnig kategori¢ stanowi 13 urzedow gmin wiejskich. Zatrudnienie w urze-
dach kategorii WG nie przekracza 9 pracownikow. Wsrod nich najwyzsze $rednie
uzyskat urzad z Ostrowic, uzyskujac w kategoriach dotyczacych poziomu satysfak-
cji z pracy, potrzeby udziatu w szkoleniach oraz okreslenia autorytetow maksymalne
wyniki.

Podsumowanie

Wyniki badania wskazuja, jakim poziomem poszczegdlnych czynnikéw dys-
ponujg pracownicy w okreslonych urzedach, na badanych stanowiskach. Badanie
pokazato, ze pomimo tacznego niskiego poziomu zadowolenia z wielkosci wyna-
grodzenia istnieje duza potrzeba rozwoju, podnoszenia kompetencji i doskonalenia
potencjatu pracownikow. Rezultaty wickszo$ci przeprowadzonych badan wskazuja
na pozytywng korelacj¢ migdzy poziomem kapitatu ludzkiego a wynikami osiggany-
mi przez przedsigbiorstwo'’, co uzasadnia zaspokajanie potrzeb zgltaszanych przez
pracownikow.

Zaprezentowane badanie pozwala na wyodrgbnienie, ktore czynniki odgrywaja
kluczowa role w procesie wykorzystania kapitalu ludzkiego. Identyfikacja potrzeb
pracownikoéw pozwala na dokonanie optymalizacji, ktora przelozy si¢ na dostarcza-
nie ustug o wysokiej wartosci dla klientow.
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ANALYSIS OF FACTORS DETERMINING
THE ROLE OF HUMAN CAPITAL OF POCZTA POLSKA S.A.

Abstract

Showing factors affecting the scope of using the human capital of enterprises Poczta
Polska S.A. is a purpose of the article. Author on the example of the Koszalin region is
describing the opinion poll of employees about their role in the process of providing postal
services. The analysis of allows to deduce a conclusion, that creating the unique structure
of sources, which allows to the realization of adopted purposes requires a process fitted to
the specificity of the human capital. In the presented case satisfying needs and the constant
development of employees are playing key importance.
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