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Sytuacja wspotczesnych panstw podlega roz-
norodnym zmianom skutkujacym wahania-
mi koniunktury gospodarczej obejmujacymi
swoim zasiegiem znaczna czes¢ procesow za-
chodzacych w gospodarce rynkowej. Zmien-
nos¢ koniunktury gospodarczej w istotny
sposOb wptywa na sytuacje przedsiebiorstw,
wymuszajac racjonalnos¢ w podejmowaniu
wszelakich decyzji. Znajduje to odzwiercie-
dlenie réwniez w obszarze zarzadzania za-
sobami ludzkimi i zwigzang z nim fluktuacjg
pracownikow.

Zasygnalizowane uprzednio procesy de-
terminuja potrzebe przeobrazania sposobu
organizacyjnego myslenia w kierunku zwro-
cenia szczegdlnej uwagi na aktywa niema-
terialne, uosobione w kapitale ludzkim, zdol-
nym poprzez odpowiednie umiejetnosci
dostosowywac dziatalnos¢  przedsiebiorstw
do nader niestatych uwarunkowan, ktére
wczesnie przewidziane i we wiasciwy sposdb
wykorzystane, moga przyczynic sie do wzro-
stu operatywnosci i innowacyjnosci organi-
zacji. Nie inaczej rzecz ma sie w przypadku
Przedsiebiorstw Komunikacji Samochodowej,
ktére wraz z pozostatymi podmiotami go-
spodarczymi zmuszone sg funkcjonowacd w
realiach rynkowych, stwarzajacych okreslone
warunki dziatania, mogace sprzyjac realizacji
autonomicznych celéw. Jednakze owe oko-
licznosci stawiaja rowniez pewne wymagania,
wynikajgce chocby z rosngcych oczekiwan
klientow, ktoére wymuszajg podejmowanie
nieustannych zabiegéw ze strony przedsie-
biorstw, chcacych intensyfikowac efektyw-
nos¢ funkcjonowania.

Celem publikacji uczyniono ukazanie wy-
branych aspektéw dziatalnosci transportowej
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na tle zmieniajacej sie koniunktury gospo-
darczej, istoty zarzadzania zasobami ludzki-
mi oraz zaprezentowanie badan wiasnych
odnosnie doboru personelu oraz dynamiki
zatrudnienia w Przedsiebiorstwie Komunika-
gji Samochodowej w Debicy Spotka Akcyjna.
Okresem badawczym objeto lata 2010-2013,
za$ w zakresie metod badawczych zastoso-
wano badania ankietowe przeprowadzone
we wspomnianym przedsiebiorstwie.

Dziatalnosc transportowa w kontekscie ko-
niunktury miedzynarodowej i krajowej w
Swietle danych statystycznych

Analizujgc dynamike wzrostu pierwszopla-
nowych gospodarek na swiecie, w Il potowie
2012 roku odnotowano natezenie skali spadku
PKB strefy EURO oraz zmniejszenie uaktyw-
nienia najistotniejszych gospodarek z otocze-
nia wspomnianej strefy, wiaczajgc w to Stany
Zjednoczone oraz Chiny. Zatamanie koniunk-
tury w ostatnim z wymienionych pafstw w
negatywny sposob wptyneto na aprecjacje
dominujacych panstw rozwijajacych sie, w
gtéwnej mierze gospodarek surowcowych. W
przeciwienstwie do | potowy 2013 roku, gdzie
w zakresie dynamiki wzrostu nadal zauwa-
zalny byt spadek, kolejne miesigce przyniosty
nieco wieksze urozmaicenie. W opinii anali-
tykéw ,z jednej strony kontynuowana byta
spadkowa tendencja cen produktéw rolnychi
metali przemystowych, z drugiej pod — wpty-
wem rosnacej skali zaktécert w produkgji na-
stapit wzrost cen ropy naftowej” [3]. Zwraca-

no réwniez uwage na ,niski popyt przy stabej
presji ze strony $wiatowych cen surowcéw,
ktére wptywaty na obnizanie sie lub stabili-
zacje inflacji w wiekszoséci gospodarek swiata”
oraz utrzymywanie ,ekspansywnej polityki
pienieznej w skali miedzynarodowej” [3].

W Polsce w 2013 roku tempo wzrostu PKB
polskiej gospodarki byto realnie wyzsze niz w
2012 roku o 1,6%. Szczegdtowe zestawienie
rodzimych danych odnosnie stopy wzrostu
PKB w latach 2010-2013 przedstawia tabela 1.

W zakresie dziatalnosci transportowej z
danych Departamentu Handlu i Ustug Gtow-
nego Urzedu Statystycznego [7] wynika, iz w
2013 roku uwzgledniajac wszystkie rodzaje
transportu przewieziono 1848,3 min ton fa-
dunkéw, odnotowujac o 3,3% wzrost w po-
rownaniu z rokiem 2012 i wykonano prace
przewozowg w wysokosci 3479 mld tonoki-
lometréw (0 6,8% wieksza niz przed rokiem).
Biorac pod uwage transport kolejowy, samo-
chodowy oraz zegluge $rodlgdowg zauwazo-
no zwiekszenie przewozéw tadunkéw, nato-
miast na wzrost pracy przewozowej wptyw
miat transport kolejowy i samochodowy.

Zmiany w zakresie dynamiki i struktury
przewozow tadunkéw prezentuje tabela 2.
transportu samochodowego, ktéry na prze-
strzeni 8 lat (2005-2013) w ramach przewozu
tadunkow wzrést z 759% do 84%. Ponizej
uwage skoncentrowano na przedstawieniu
sytuacji w zakresie dziatalnosci transportowe;]
uwzgledniajac lata 2012-2013.

Wedtug danych GUS na 31 XII 2013 roku
liczba pojazdéw (zarbwno nowych jak i

Tab. 1. Stopa wzrostu PKB w latach 2010-2013

2010 2011 2012 2013
RIR 39 45 1,9 1,6
FIEV-VE VX XX I V=V VX XX - IV-VE VEEIX XXEE I V-V VX XX
RR 27 37 42 47 45 43 44 49 35 24 13 07 05 08 19 2,7
Zrédio: [8]
Tab. 2. Dynamika i struktura przewozdw fadunkdw w latach 2005-2013
Rodzaje 2013 2010 2011 2012 2013 2005 2013
transportu tys. ton rok poprzedni = 100 2005 = 100 struktura w %
0GOLEM? 1848348 104,8 106,5 93,6 103,3 133,4 100,0 100,0
Transport kolejowy? 23259 105,4 106,0 92,9 100,7 99,9 18,9 12,6
Transport samochodowy 1553050 104,7 107,0 93,6 104,0 143,8 75,9 84,0
Transport lotniczy 37 1,1 110,3 90,7 90,1 108,2 0,0 0,0
Transport rurociggowy 50656 111,9 96,9 973 95,6 93,4 3,8 2,7
Zegluga srédladowa 5044 90,9 99,1 89,9 110,2 52,5 0,7 03
Zegluga morska 6965 89,2 92,5 96,6 93,2 74,4 07 04

a) Wskazniki dynamiki oraz strukture obliczono bez przewozéw manewrowych w transporcie kolejowym, z wyjqt-

kiem 2005 r., Zrédto: [8]
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Tab. 3. Zarzqdzanie personelem a zarzqdzanie zasobami ludzkimi

Element Zarzadzanie personelem

Relaje przetozony-pracownik Nieprzychylne

Orientacja Bierna, fragmentaryczna
Struktury organizacji Oddzielne funkcje
Klient Kierownictwo
Wartosci Porzadek, konsekwencja, sprawiedliwos¢

Rola specjalistow

Rola kierownictwa liniowego Pasywna

0gélne wyniki

Zrédo: [10]

sprowadzonych) zarejestrowanych po raz
pierwszy na terytorium Polski wzrosta o 8,2%
w stosunku do roku 2012. Tendencje progre-
sywng odnotowano réwniez w zakresie liczby
rejestracji wiekszosci rodzajow pojazddw, w
tym samochodéw osobowych (o 8,7%), au-
tobusow (o 13,7%), ciagnikow siodtowych (o
19,2%), motocykli (0 0,7%) i samochodow cie-
zarowych (0 10,1%). Ogétem na pojazdy nowe
zarejestrowane po raz pierwszy w naszym
kraju w 2013 roku przypadato okoto 30% sa-
mochoddw osobowych, 44% samochoddw
ciezarowych, ponad 54% ciggnikow siodto-
wych oraz przeszto 65% autobuséw.

W koncodwce 2013 roku zarejestrowanych
byto 1026 tys. autobuséw, co stanowito
wzrost 0 2,7% w zestawieniu z okiem ubie-
gtym. Udziat autobuséw w wieku do 5 lat ob-
nizyt sie 2 9,3% w 2012 roku do 8,8% w 2013
roku, zas$ liczba autobuséw w wieku 16 lat i
starszych zwiekszyta sie 2 60,9% do 62,3%.

Biorac pod uwage transport samochodo-
wy, w 2013 roku przewieziono 1553,1 mIn ton
tadunkow, tj. 0 4,0% wiecej niz w 2012 roku i
wykonano prace przewozowa w tonokilo-
metrach wiekszg o 11,3%. Udziat transportu
zarobkowego w ogoélnych przewozach wy-
nidst 55,2%, zas transportu gospodarczego —
44,8%, natomiast w pracy przewozowej udziat
transportu zarobkowego osiggnat poziom
83,2%, a na transport gospodarczy przypada-
fo 16,8%. Transportem zarobkowym przewie-
ziono 858,0 min ton (0 6,1% wiecej niz w 2012
roku), za$ praca przewozowa byta wyzsza o
11,5%. Transportem gospodarczym dostar-
czono 695,1 min ton tadunkéw (o 1,5% wiecej
niz w 2012 roku), a praca przewozowa wzrosta
0 10,4%.

Wielkos¢ przewozéw tadunkéw transpor-
tem samochodowym wyrazona w tonokilo-
metrach stanowita 14,6% ogdlnych przewo-
z6w Unii Europejskiej, co wérdd 28 krajow UE
uplasowato Polske w 2013 roku na wysokiej
drugiej pozydji, jedynie za Niemcami, a przed
Hiszpania i Francja. W przewozach miedzyna-
rodowych Polska osiggneta 25% udziat i znaj-
dowata sie na pierwszej pozycji przed Hiszpa-
nig i Niemcami.

W roku 2013 zanotowano, w stosunku do
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Porzadkujaca, prowadzenie zapisow

Poszufladkowany sposéh myslenia

7L
Wspdtpraca, rozwéj
Aktywna, skoncentrowana na firmie
Zintegrowane funkcje
Kierownictwo i personel

Skoncentrowanie na kliencie i problemie, elastycznosc
rozwiazan

Przewidywanie probleméw, przygotowanie rozwiazan
Aktywna

Istotny wptyw zasobow ludzkich na dziatania oraz potrzeby
firmy

2012 roku, wzrost przewozéw krajowych o
3,2%, przy pracy przewozowej w tonokilo-
metrach wiekszej 0 12,7%. Przewozy miedzy-
narodowe natomiast byty wieksze o 12,9% w
tonach i 0 10,5% w tonokilometrach, zas ich
udziat w ogoélnych przewozach wzrédst z 13,1%
do 14,1% dla ton, a dla tonokilometréw spadt
2 60,0% do 59,5%.

W 2013 r. transportem autobusowym
(obejmujgcym podmioty o liczbie pracuja-
cych powyzej 9 oséb) przewieziono 4599 min
pasazeréw, tj. 0 7,5% mniej niz przed rokiem.
Praca przewozowa w pasazerokilometrach
natomiast pozostata na poréwnywalnym po-
ziomie z rokiem 2012. Redukgcji o 7,1% ulegty
przewozy pasazeréw w komunikacji regular-
nej, 0 2,8% w komunikacji regularnej specjal-
nejio 25,6% jesli chodzi o przewozy pozosta-
fe. Biorac pod uwage komunikacje regularng
odnotowano zmniejszenie 0 9,2% przewozéw
z biletami jednorazowymi i o0 5,2% przewo-
z6w z biletami miesiecznymi (z biletami szkol-
nymi nastapit spadek o 5,7%, zas z biletami
pracowniczymi — o 2,5%).

Jak wynika z danych GUS, przychody ze
sprzedazy ustug we wszystkich jednostkach
transportu w 2013 roku ulegty zwiekszeniu o
39% w poréwnaniu z 2012 rokiem, 0siagajac
poziom 164,1 mld zt. Przedsiebiorstwa o licz-
bie pracujacych powyzej 49 oséb wypraco-
waty ok. 48% przychoddw ogodtem, a wzrost
sprzedazy ustug w tych jednostkach wynosit
3,6%.

Koszt wiasny sprzedanych ustug we
wszystkich jednostkach transportu zwiek-
szyt sie 0 6,1%, w poréwnaniu z rokiem 2012 i
wyniost 157,2 mld zt. W jednostkach o liczbie
pracujacych powyzej 49 osob, ktérych udziat
w kosztach ogodtem wynosit ok. 50%, wspo-
mniany koszt wzrést o 2,6%.

Wynik finansowy brutto jaki wypracowany
zostat w 2013 roku przez jednostki o liczbie
pracujacych powyzej 49 oséb wynidst 2701,1
min ztwobec 2158,9 min zt w 2012 roku. Na po-
wyzsze wptyw miat szybszy wzrost przycho-
déw z catoksztattu dziatalnosci niz kosztow
ich uzyskania. Z kolei wynik finansowy netto
znacznie zwiekszyt sie z 1432,9 min zt w 2012
roku do 2059,3 min zt w 2013 roku. Wskaznik
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poziomu kosztéw z catoksztattu dziatalnosci
w 2013 roku byt nieco nizszy niz przed rokiem
(97,5%) i ksztattowat sie na poziomie 96,9%.
Podobng, malejaca tendencje zanotowano w
odniesieniu do wskaznika poziomu kosztow
ze sprzedazy ustug, ktory ulegt zredukowaniu
7 100,5% w 2012 roku do 99,5% w 2013 roku.
W zakresie wskaznikéw rentownosci obrotu
brutto i netto zaobserwowano wzrost odpo-
wiednio z 2,5% do 3,1% iz 1,6% do 2,3%. Na-
lezy podkresli¢, iz przecietne zatrudnienie w
sektorze przedsiebiorstw w okresie | - Xl 2013
roku ulegto obnizeniu o 1,0% (r/r) i ksztattowa-
fo sie na poziomie 5 494 tys. 0séb.

Istota zarzadzania zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL, ang.
Human Resource Management - HRM) stanowi
wzglednie mtoda i nowoczesng dziedzine za-
rzadzania, traktujgcg ludzi jako podstawowy,
a zarazem najwazniejszy zasob organizacji,
decydujacy w obecnych warunkach gospo-
darowania o rynkowym sukcesie przedsie-
biorstw. ZZL wykorzystuje wiele pozytyw-
nych elementéw popularnej poprzednio
koncepcji zarzadzania personelem, takich
jak: rownowage w zakresie realizacji potrzeb
zaréwno indywidualnych jak i zbiorowych,
obsadzanie stanowisk pracy kompetentnymi
osobami czy zwracanie uwagi na komunika-
cje z pracownikami [1]. Poréwnanie wybra-
nych elementéw zarzadzania personelem i
zarzadzania zasobami ludzkimi przedstawia
tabela 3.

Termin zarzadzanie zasobami ludzkimi, nie
doczekat sie ogdlnie akceptowanej definicji.
W literaturze funkcjonuje wiele okreslen ter-
minologicznych, skupiajacych sie na rézno-
rodnych aspektach. Wérod definicji znaczna
ich czes¢ akcentuje interes przedsiebiorstwa,
cho¢ wskaza¢ mozna i takie, ktére podkreslaja
podmiotowy charakter podejscia do oséb za-
trudnionych w przedsiebiorstwie.

W ramach pierwszej grupy propozydji ter-
minologicznych tytutem przyktadu D.E. Guest
zarzadzanie zasobami ludzkimi okresla jako ,,
(...) zbior zasad polityki organizacji majacych
na celu podniesienie poziomu jej integracji,
zaangazowania pracownikéw, ich elastycz-
nosci i jakosci pracy” [7]. J. Storey rozwazany
termin traktuje jako , (...) odrebne podejscie
do zarzadzania zatrudnieniem, stuzace osig-
gnieciu przewagi nad konkurencjg poprzez
strategiczny rozwdj zaangazowanych i wy-
kwalifikowanych pracownikéw, realizowany
za pomocy zintegrowanego zbioru technik
kulturowych, strukturalnych i personalnych”
[14]. Za zarzadzanie zasobami ludzkimi uwa-
7ane jest réwniez ,zarzadzanie praca i ludzmi
ukierunkowane na osiggniecie wyznaczo-
nych celéow” [4], ponadto moze ono dotyczyc
, (...) sposobu, w jaki organizacje zarzadzaja
swoimi pracownikami” [6].

Z kolei majac na uwadze definice
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uwzgledniajace interesy pracownikdw, przy-
toczy¢ mozna poglad T. Listwana, ktéry po-
stugujac sie terminem zarzadzanie kadrami,
traktuje je jako ,zbior dziatan (decyzji) zwigza-
nych z ludZmi, ukierunkowanych na osigganie
celéw organizacji i zaspokojenie potrzeb (roz-
woj) pracownikow” [11]. W podobnym tonie
wypowiada sie Z. Pawlak, wskazujac, iz zarza-
dzanie zasobami ludzkimi sprowadza sie do
ksztattowania i stosowania zasobow ludzkich
firmy, zmierzajac do petnego , (...) osiggnie-
cia jej celow, przy uwzglednieniu interesow
pracodawcy i pracobiorcéw” [12]. Na dobro
pracownikow zwraca uwage rowniez M. Arm-
strong, okreslajac zarzagdzanie zasobami ludz-
kimi jako ,strategiczne, zintegrowane spojne
podejscie do zatrudnienia i dobrostanu ludzi
zatrudnionych w organizadji” [2].

Planowanie zatrudnienia
we wspotczesnym przedsiebiorstwie

Planowanie zatrudnienia ma na celu usta-
lenie liczby niezbednego personelu w po-
dziale na komorki organizacyjne, stanowiska
pracy i grupy zawodowe oraz okreélenie po-
zadanych zmian w jako$ciowej strukturze za-
trudnienia [5].

Planujac zatrudnienie nalezy $cisle powia-
zac je z pozostatymi elementami firmy w taki
sposob, aby tworzyto spéjna i integralng ca-
tos¢ z kluczowymi planami organizacji. Plano-
wanie powinno swoi zasiegiem obja¢ przede
wszystkim aspekty zwigzane z prawidtowym
funkcjonowaniem przedsiebiorstwa, do kté-
rych zaliczy¢ mozna: ocenienie pracownikéw
(kryteria, funkcje, zasady oraz czestotliwosc),
rozwdj personelu przejawiajacy sie w ustale-
niu sposobdéw ksztattowania i rozwoju umie-
jetnosci pracownikéw poprzez planowanie
ich karier zawodowych. Punktem wyjscia
planowania struktury zasobow ludzkich jest
oszacowanie terazniejszych oraz przysztych
potrzeb organizacji dotyczacych pracowni-
kow, przy uwzglednieniu pozadanego zesta-
wu kwalifikacyjnego [15].

Proces ksztattowania struktury zatrud-
nienia, dzieki ktéremu organizacja posiada
odpowiednia liczbe i rodzaj pracownikow
jest jednym z najistotniejszych w dziatalnosci
przedsiebiorstwa. Zadaniem kadry kierow-
niczej jest bowiem zatrudnianie pracowni-
kéw na odpowiednim szczeblu w hierarchii
organizacyjnej w taki sposob, aby byli zdolni
do skutecznego, efektywnego i sprawnego
wykonywania powierzonych zadan. Wspo-
mniane zadania z kolei powinny by¢ ukie-
runkowane na osiggniecie przez organizacje
priorytetowych celdw.

W ksztattowaniu odpowiedniej struktu-
ry zatrudnienia wyrézni¢ mozna dwa etapy:
oszacowanie istniejacych w danym czasie za-
sobow ludzkich i potrzeb na przysztos¢ oraz
opracowanie programu zaspokajania przy-
sztych potrzeb w tym zakresie.
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Wiasciwe planowanie potrzeb kadrowych ma
na celu ciggte i precyzyjne poréwnywanie
kompetencji pracownikéw aktualnie zatrud-
nionych z przysztymi potrzebami. Kompeten-
cje pracownikow okredlane sg w specjalnie
przygotowywanych analizach i badaniach
wykorzystujac dane zamieszczone w aktach
osobowych, arkuszach okresowych ocen
oraz biorgc pod uwage obserwacje pracow-
nikdw na stanowiskach pracy. Pomocg stuzyc
mogq techniki i narzedzia badawcze takie jak
wywiady przeprowadzane z pracownikami,
obserwacje, eksperymenty oraz testy spraw-
dzajace zakres posiadanej wiedzy, konkretne
umiejetnosci, predyspozycje osobowosciowe
czy motywacje do pracy [13].

Plan zatrudnienia personelu w przedsie-
biorstwie powinien cechowac sie celowoscig
zmierzajagcg do osiggniecia zamierzonych
efektow, wykonalnoscia, czyli mozliwoscia re-
alizacji, przejrzystoscia, elastycznoscia, wywa-
Zeniem pomiedzy zbytnig szczegdtowoscig i
0gdlnoscia.

Powodzenie tak skonstruowanego planu
zatrudnienia pod wzgledem metodycznym
i merytorycznym uzaleznione jest przede
wszystkim od 0séb odpowiedzialnych za
proces planowania, ich rzetelnego przygoto-
wania, doswiadczenia w zakresie planowania,
motywacji oraz stanu zakfadanego zgodnego
Z rzeczywistoscia [15].

Niewatpliwie planowanie zatrudnienia jest
ztozonym procesem informacyjno-decyzyj-
nym, w ktérego realizacji wykorzystywane sg
informacje pochodzace ze Zrédet wewnetrz-
nych organizacji (misja, strategia personalna,
wielko$¢ budzetu przeznaczonego na zasoby
ludzkie, liczebnos¢ personelu w danej chwili)
jak réwniez zrédet zewnetrznych (sytuacja na
rynku pracy, skala bezrobocia, konkurencyj-
nos¢ przedsiebiorstwa pod wzgledem ofe-
rowanych wynagrodzen, warunki pracy, rola
panfistwa i zwigzkdw zawodowych w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi) [13].

Nalezy podkresli¢, iz w praktyce zarza-
dzania organizacja planowanie zatrudnienia
oraz dobodr kapitatu ludzkiego jest procesem
ztozonym [szerzej 9], ktory w dobie kryzysu
Swiatowego nabiera ogromnego znaczenia
ze wzgledu na nieprzewidywalno$¢ sytuacji
gospodarczej.

Przedmiot dziatalnosci Przedsiebiorstwa
Komunikacji Samochodowej w Debicy
Spétka Akcyjna

Podstawowg dziatalnoscig Przedsiebiorstwo
Komunikacji Samochodowej w Debicy Spot-
ka Akcyjna jest swiadczenie ustug przewozo-
wych przede wszystkim na terenie powiatu
debickiego i okolicznych gmin. Dziatalnos¢
koncentruje sie na transporcie pasazeréw
prowadzonym w regularnym rozktadzie jazdy
oraz poza rozktadowym w kraju i za granica.
PKS w Debicy S.A. Swiadczy ustugi przewozo-
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we w formie:

- przewozéw regularnych wedtug rozkta-
du jazdy w komunikacji krajowej lokalnej
i miedzymiastowej,

- wynajmu pojazdéw do przewozoéw oka-
zjonalnych typu kolonie, wycieczki czy
pielgrzymki.

Ponadto spotka posiada kilka licencji na

przewozy zagraniczne. Dodatkowo przedsie-

biorstwo wykonuje lokalne i regionalne oraz
miedzyregionalne potaczenia w ramach sko-
ordynowanego rozkfadu jazdy. PKS w Debicy

S.A. obstuguje siedem gmin, zabezpieczajac

bezposrednio potaczenia wielu miejscowosci

z siedzibami gmin i powiatow.

Zasadniczym celem kadry zarzadzajacej
jest podniesienie atrakcyjnosci konkurencyj-
nosci wykonywanych ustug transportowych
przez PKS. Niewatpliwie na powyzsze wptyw
ma odtworzenie taboru, wzmozone dziatania
marketingowe majace na celu uelastycznie-
nie cen biletéw ustug przewozowych oraz
poszerzenie dziatalnosci ustugowej w zakre-
sie pomocy drogowej dla innych podmiotow
gospodarczych branzy transportowej.

Do podstawowego kanonu wiedzy z za-
kresu zarzadzania zasobami ludzkimi nalezy
tworzenie strategii personalnej, planowanie
zatrudnienia, rekrutacja, selekcja, wytyczanie
Sciezek kariery, ksztattowanie indywidualne-
go rozwoju pracownikéw oraz ich motywo-
wanie. Powyzsze zagadnienia przektadajg sie
na przyjeta strategie personalng Przedsiebior-
stwa Komunikacji Samochodowej w Debicy
Spotka Akcyjna, ktéra w latach 2010-2013 za-
ktadata nastepujace cele:

1. stabilizacje organizacji i maksymalizowa-
nie poziomu zaangazowania pracowni-
kow poprzez motywacje,

2. utrzymanie pozycji konkurencyjnego i
atrakcyjnego pracodawcy na dynamicz-
nie zmieniajgcym sie rynku pracy,

3. przygotowanie personelu w obszarze
podwyzszania jakosci  wykonywanych
ustug,

4. zapewnienie efektywnego wykorzysty-
wania procedur oceny czynnikdw pracy
w organizacji,

5. rozwijanie kultury organizacyjnej, prefe-
rujgcej innowacyjnos¢, kreatywnos¢ oraz
elastyczno$¢ na rynku ustug transporto-
wych,

6. wdrozenie réznych typow dziatar rozwo-
jowych, takich jak shadowing (metoda
polegajaca na bezposredniej obserwadji
poczynan osoby pracujacej na danym
stanowisku przez bardziej zorientowane-
go w wykonywaniu zadan pracownika),
mentoring czy rotacja stanowisk.

Przebieg i wyniki badan ankietowych
Celem ukazania istotnych aspektéw zarza-

dzania zasobami ludzkimi w branzy trans-
portowej, przedmiotem badan uczyniono
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funkcjonujace na terenie Podkarpacia Przed-
siebiorstwo Komunikacji Samochodowej w
Debicy Spotka Akcyjna.

Cze$¢ empiryczng publikadji przeprowa-
dzono w oparciu o metode badarn ankieto-
wych. W kwestionariuszu ankiety skierowanej
do naczelnego kierownictwa zawarto zagad-
nienia odno$nie doboru personelu, struktury
zatrudnienia i jej dynamiki. Okresem badaw-
czym objeto lata 2010-2013. Zaobserwowane
implikacje zaprezentowano ponize).

W ramach procesu doboru kadr w Przed-
siebiorstwie  Komunikacji  Samochodowej
w Debicy Spoétka Akcyjna wyrdzni¢ mozna
cztery etapy. Pierwszy z nich okresla potrzeby
przeprowadzenia procesu rekrutacji. Odpo-
wiedzialno$¢ za realizacje tego etapu spo-
czywa na dyrektorach resortowych, jednakze
ostateczna decyzja lezy w gestii dyrektora
personalnego, ktoéry akceptuje wniosek i wy-
daje zgode na rozpoczecie procesu rekruta-
cyjnego.

Kolejne etapy procedury doboru persone-
lu obejmujg zaréwno rekrutacje wewnetrzng
jak i zewnetrzna. W ramach rekrutacji we-
wnetrznej stanowigcej drugi etap, informacje
o wakujacym stanowisku przekazywane sg
pracownikom firmy podczas narad, réwniez z
wykorzystaniem tablic ogtoszer oraz poczty
elektronicznej.

W ramach trzeciego etapu doboru prze-
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prowadzana jest rekrutacja zewnetrzna,
polegajagca na poszukiwaniu kandydatow
poza organizacja. Informacje dotyczace za-
potrzebowania przekazywane sg w formie
ogtoszen prasowych oraz przez Powiatowy
Urzad Pracy. Zarowno w przypadku rekrutadji
wewnetrznej jak i zewnetrznej, po zgtoszeniu
kandydatur przeprowadzana jest selekcja,
polegajgca na wyborze ofert najbardziej od-
powiadajacych opisowi danego stanowiska
pracy, nastepnie maja miejsce rozmowy kwa-
lifikacyjne.

Koncowym etapem procedury doboru
pracownikoéw jest podjecie decyzji o zatrud-
nieniu kandydata na stanowisku pracy.

Nalezy doda¢, iz w Przedsiebiorstwie Ko-
munikacji Samochodowej w Debicy Spétka
Akcyjna kierownictwo kladzie duzy nacisk na
dziatania rozwojowe. Spdtka dba o doskona-
lenie kadry poprzez kursy, szkolenia, dofinan-
sowania do studiéw dla pracownikéw zatrud-
nionych na stanowiskach umystowych.

W kolejnym etapie badar analizie podda-
no stan zatrudnienia na przestrzeni czterech
lat. Wyniki zaprezentowano na rysunku 1.

Najliczniejszg grupe zawodowg w przed-
siebiorstwie (rys. 1) stanowili kierowcy ruchu
osobowego, za$ zatrudnienie na stanowi-
skach robotniczych i umystowych ksztatto-
wato sie na podobnym poziomie.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze

adnienia ogolne i przeql

dowe

zatrudnienie ogdtem na przestrzeni okresu
czteroletniego zmniejszyto sie 0 4,41 %. Spo-
$rod grup zawodowych najwiekszy spadek
siegajacy 1891 % odnotowali pracownicy
umystowi. Zatrudnienie na stanowiskach
kierowcy ruchu osobowego ulegato zmia-
nie na przestrzeni lat, osiggajac w 2013 roku
poziom z roku 2010. Najkorzystniej sytuacja
przedstawiata sie w przypadku stanowisk
robotniczych, gdzie odnotowano wzrost za-
trudnienia o 3,12 %. Nalezy nadmieni¢, ze licz-
ba zwolnier pracownikow przekroczyta ilos¢
przyjec.

Analizie poddano réwniez poziom wy-
ksztatcenia pracownikéw zatrudnionych w
PKS w Debicy S.A. Wyniki ujeto na rysunku 2.
Ukazuje on, iz w badanym okresie dominu-
jaca grupe stanowili pracownicy z wyksztat-
ceniem zawodowym, drugg co do wielkosci
osoby posiadajgce wyksztatcenie srednie,
trzecia z kolei pracownicy z wyksztatceniem
podstawowym. Osoby posiadajgce wyzsze
wyksztatcenie stanowity najmniejszy odsetek
wsréd grup zawodowych. Gtéwny powdd tak
zréznicowanej struktury zatrudnienia niewat-
pliwie wynika z charakteru dziatalnosci przed-
siebiorstwa, w ktérym przewazaja stanowiska,
na ktérych nie jest wymagane posiadanie wy-
sokich kwalifikacji.

Biorac pod uwage poziom wyksztatcenia,
w badanym okresie prace stracito kilka 0sob, z
czego jedna z wyksztatceniem $rednim (spa-
dek 0 2,7 % w tej grupie zawodowej), trzy z
zawodowym (- 39 %) oraz jedna — podsta-
wowym, co stanowi zmniejszenie zatrudnie-
nia w tej grupie o 5,55 %. Natomiast osoby z
wyksztatceniem wyzszym zaréwno na pozio-
mie magisterskim jak i licencjackim utrzyma-
ty swoje dotychczasowe stanowiska pracy.
Ponadto wartym odnotowania jest fakt, iz w
2011 roku zatrudniono jednego pracownika
posiadajacego wyksztatcenie podyplomowe,
podnoszac wskaznik zatrudnienia we wspo-
mnianegj grupie o 50 %.

W ostatnim etapie badari dokonano analizy
zatrudnienia z uwagi na kryterium wiekowe.
Wyniki badan przedstawiono na rysunku 3.

Jak wynika z rysunku 3, w latach 2010-2013
dominujaca grupe zatrudnionych w PKS w
Debicy S.A. stanowili pracownicy w prze-
dziale wiekowym 41 - 50 oraz 51 - 60 lat.
Znacznie mniej liczne co do wielkosci grupy
obejmowaty osoby w wieku 31 - 40 oraz 61
- 67 lat. Zdecydowanie najmniej liczng grupe
stanowity osoby, ktére nie ukonczyty 30 roku
zycia.

Odnoszac sie do dynamiki zatrudnienia w
zaleznosci od grupy wiekowej, w badanym
okresie najwieksza redukcja etatéw siega-
jaca az 50 % objeta osoby mieszczace sie w
przedziale wiekowym 31-40 lat, podobnie
w wieku do 30 lat, jednak nalezy podkreslic,
ze w ostatnim przypadku zatrudnione byty
tylko dwie osoby. Z kolei grupa najstarszych
pracownikow w wieku 61-67 odnotowata zna-
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adnienia o

czacy spadek o 375 %, zas pracownicy mie-
dzy 41-50 rokiem zycia trzykrotnie mniejszy,
siegajacy 12,5 %.

WyraZny wzrost zatrudnienia o 21,15 %
widoczny byt w grupie pracownikéw 51-60
lat. Z powyzszego mozna wnioskowac, ze
doswiadczenie odegrato w tym przypadku
dominujaca role.

Podsumowanie

Kazda organizacja posiada wiele zasobow,
sposrdd ktérych za najwazniejszy uwazany
jest czynnik ludzki, bez ktérego zadne przed-
siebiorstwo nie miatoby szans na odniesienie
sukcesu. W zarzadzaniu zasobami ludzkimi
bez watpienia doniostg role odgrywajg za-
rowno kadra kierownicza jak i pracownicy
nizszych szczebli.

Z zaprezentowanych w publikacji badan
wiasnych wynika, iz w okresie badawczym
obejmujgcym lata 2010-2013 w Przedsiebior-
stwie Komunikacji Samochodowej w Debicy
Spotka Akcyjna dokonano  restrukturyzacji
zatrudnienia, zmniejszajac ogdtem jego stan
0 441 %. Niewatpliwy wptyw na powyzsza
sytuacje miato wiele czynnikow, wéréd  kto-
rych ogromna role odegrat spadek liczby po-
dréznych, wynikajacy chociazby ze wzrostu
liczby samochoddw z ponad 17,2 min sztuk w
2010 roku do poziomu 21,35 min w 2013 roku.
Niebagatelne znaczenie wynikato réwniez z
faktu wyraznego wzrostu liczby autobuséw z
80 000 sztuk w roku 2005 do ponad 102 000
w roku 2013, powodujac podniesienie konku-
rencyjnosci sektora ustug transportowych, a
co za tym idzie zmniejszenie przychodoéw z
dziatalnosci przedsiebiorstwa. Réwnie istotng

olne i przec

okolicznos¢ stanowito sukcesywne wdrazanie
nowoczesnych systeméw  informatycznych
obejmujacych wiele obszaréw przedsiebior-
stwa, W znacznej mierze przyczyniajacych
sie do ograniczenia liczby pracownikéw w
poszczegdlnych komorkach organizacyjnych.
Nie zmienia to jednak faktu, ze w dobie $wia-
towego kryzysu, dotykajacego wiele krajow,
polityke zarzadzaniu zasobami ludzkimi w
Przedsiebiorstwie Komunikacji Samochodo-
wej w Debicy Spotka Akcyjna oceni¢ nalezy
wysoce pozytywnie.

Doda¢ nalezy, iz przyjeta przez Zarzad
spotki strategia personalna zaktada w kolej-
nych latach elastyczng polityke w zakresie
zatrudnienia. €
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