Dobér i rozw6j pracownikow

w polskich liniach lotniczych
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Artykul dotyczy proceséw doboru i rozwoju pracownikéw, jako kluczowych elementéw
zarzadzania kapitalem ludzkim w polskich liniach lotniczych. Zdefiniowano pojecie
zarzadzania kapitalem ludzkim w przedsiebiorstwie lotniczo-transportowym. Nastepnie
zbadano proces rekrutacji i selekcji pracownikéw w PLL LOT i sprawdzono zastosowanie
r6znych metod doboru pracownikéw linii lotniczej dla grup administracyjno-kierowni-
czej i lotniczej. Proces rozwoju pracownikéw jest przedstawiony w kontekscie analizy
dziatalnosci o$rodkéw szkolenia lotniczego w celu udoskonalenia kompetencji personelu
lotniczego.
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Wstep

Transport lotniczy jest jednym z najwazniejszych sektoréw gospodarki.
W 2003 roku Polska przystapita do Wspdlnego Europejskiego Obszaru Lotniczego,
a rok poézniej doszto do pelnego otwarcia rynku dla przewoznikéw lotniczych
z panstw Wspdélnoty (Hoszman, 2012). Dzisiaj przedsiebiorstwa lotniczo-trans-
portowe funkcjonuja w warunkach liberalnego rynku. W wyniku deregulacji
nastapil 1) znaczny wzrost ogélnej liczby przewoznikéw wykonujacych operacje
lotnicze z polskich portéw w ruchu regularnym; 2) zwiekszyta sie liczba prze-
woznikéw niskokosztowych; 3) zmniejszyl sie udziatl rynkowego przewoznika
narodowego — Polskich Linii Lotniczych LOT. Dzisiaj PLL LOT dziata w warunkach
restukturyzacji. Ma to istotny wplyw na zarzadzanie kapitatem ludzkim w tej linii
lotniczej. Zarzadzanie kapitalem ludzkim linii lotniczych jest w wielkim stopniu
zwigzane z kwestiami bezpiecznego lotu. W tym celu niezbedne jest posiadanie
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odpowiednich wysokich kwalifikacji ze strony personelu lotniczego. To sprzyja
bezpieczenstwu lotniczemu, gdyz bledy personelu lotniczego zdarzaly sie by¢
przyczyna katastrof w lotnictwie cywilnym (Sztucki i inni, 2011). Dlatego analiza
takich proceséw zarzadzania kapitatem ludzkim w liniach lotniczych, jak rekru-
tacja, selekcja oraz szkolenia pracownikéw, jest bardzo wazna.

Zarzadzanie kapitalem ludzkim w przedsi¢biorstwach
lotniczo-transportowych

Przedsiebiorstwo lotnicze to rodzaj przedsiebiorstwa zorganizowanego do
realizacji transportu powietrznego, posiadajace indywidualna nazwe i logo, ktére
pozwalaja je zidentyfikowa¢ (Radomyski, 2007).

Wspélczesne zarzadzanie kapitalem ludzkim opiera sie na uznaniu pracowni-
kéw za najbardziej wartosciowy element przedsiebiorstwa, za strategiczny zaséb,
w ktéry nalezy inwestowa¢. Wzrost znaczenia kapitatu ludzkiego i funkeji perso-
nalnej w organizacjach spowodowany jest m.in. przez (Lewicka, 2010):

+ istotny wplyw zatrudnionej kadry na produktywno$¢ i innowacyjnos¢, co prze-
sadza o konkurencyjnosci firmy i jej pozycji na rynku,

+ coraz szersze przekonanie, ze zdolnosci twércze pracownikéw powinny by¢
wlasciwie wykorzystywane (zdarza sie, ze chociaz pracownicy majg wiele
réznych umiejetnosci, nie sa one dostrzegane, wykorzystywane i rozwijane
w organizacji),

+ zwiekszanie u pracownikéw $wiadomosci ich praw i wrazliwosci na nieodpo-
wiednie traktowanie mogace znacznie ostabia¢ ich motywacje i zaangazowanie,

+  wplyw dziatan w obrebie funkcji personalnej na kulture organizacyjng w firmie
oraz integracje wokot strategii firmy.

Podstawowym zasobem przedsiebiorstwa lotniczego sa ludzie posiadajacy
okreslong wiedze i umiejetnoéci, wyposazeni w narzedzia pracy, potrafigcy poko-
nywac bariery, przeksztalca¢ materialy w dobra i tym samym pomnaza¢ bogac-
two i zyski (rys. 1). Ludzie zatrudnieni w przedsiebiorstwie lotniczym stanowia
réwniez czynnik twérczy, poniewaz potrafig opracowac nowe ustugi. Strata przez
przedsiebiorstwo lotnicze czesdci pracownikéw, szczegélnie tych o duzej wiedzy
i kwalifikacjach (np. pilotéw), stanowi zagrozenie dla jego prawidlowego funkcjo-
nowania w sektorze lotniczym (Radomyski, 2007).

Badania naukowe w dziedzinie zarzadzania kapitalem ludzkim zostaly
przeprowadzone przez tak znanych naukowcéw, jak: M. Armstrong, A. Baron,
G.S. Becker, M. Juchnowicz, D. Lewicka, T.Listwan, A. Ilyinsky, L. Mykhajlova,
A. Pocztowski, R. Tomaszewska, M.D. Ward itd. Jednak kwestie zarzadzania
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kapitatem ludzkim przedsiebiorstw lotniczo-transportowych nie byly dotychczas
przedmiotem duzego zainteresowania. W szczegélnosci zdefiniowania wymaga
pojecie ,zarzadzanie kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwie lotniczo-transpor-
towym”. W tym celu autorka dokonata przegladu definicji zarzadzania kapitatem

ludzkim (tabela 1).

Rysunek 1. Zwiazki dynamiczne pomiedzy pracownikami przedsiebiorstwa

lotniczego a jego pozycja na rynku przewozowym

Sukces przedsigbiorstwa na rynku ustug lotniczych

Wzrost Zysk

T T

Satysfakcja nabywcéw z ustug lotniczych

T

Ustugi lotnicze wyzszej jakosci
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Ciaggle udoskonalanie Innowacje — nowe technologie, ustugi
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_>

Wyzsza jako$¢ srodowiska pracy — satysfakcja pracownikéw -

Zrodto: Radomyski, 2007.

Tabela 1. Definicje terminu ,,zarzadzanie kapitatem ludzkim”

Autor definicji

Definicja

L. Sears

Zarzadzanie kapitatem ludzkim stanowi integralng cze$¢ biznesu,

ktérej celem jest budowanie dtugookresowej wartosci firmy. Jego rola
przesuwa sie od pelnienia jedynie funkcji ustugowej do realizacji dzialan
innowacyjnych i proaktywnych.

M. Juchnowicz

Zarzadzanie kapitatem ludzkim to specyficzny sposéb zarzadzania
w sferze ludzkiej, ktérego celem jest tworzenie wartosci dodanej dla
wszystkich grup interesariuszy.

J. Dziwulski

Zarzadzanie kapitatem ludzkim wspiera caty tancuch wartosci poprzez
procesy kadrowe — doboru, szkolenia, oceny i motywowania pracownikéw.

A. Koscielniak

Zarzadzanie kapitatem ludzkim w ,,organizacji wiedzy” jest wiec
umiejetnoscia zadysponowania umiejetnosciami i kwalifikacjami
uciele$nionymi w pracownikach.
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Autor definicji Definicja

Zarzadzanie kapitatem ludzkim to bardziej zaawansowany etap pracy
z personelem niz tradycyjne praktyki. Zarzadzanie kapitalem ludzkim
sklada sie z planowania dziatalnosci, ustalania konkretnych zadan
produkcyjnych oraz kontroli wobec/nad ich zarzadzania.

AV. Kudlaj

Koncepcja zarzadzania kapitatem ludzkim uzupelnia i umacnia koncepcje
zarzadzania zasobami ludzkimi, ale jej nie zastepuje, gdyz obydwie
stanowia wazne aspekty procesu zarzadzania ludZzmi.

M.A. Armstrong,
A. Baron

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Sears (2010), Juchnowicz (2014), Dziwulski (2012), Koscielniak
(2012), Kudlaj (2004), Armstrong i Baron (2008).

Jak przedstawiono w tabeli 1, niektérzy autorzy podstawg koncepcji zarzadza-
nia kapitatem ludzkim uznajg warto$¢ dodana, ktéra jest tworzona przedsiebior-
stwem (Sears, 2010; Juchnowicz, 2014; Dziewulski, 2012). A. Koécielniak (2012)
pisze o znaczeniu umiejetnosci i kwalifikacji. M.A.Armstrong, A.Baron (2008)
i AV.Kudlaj (2004) podkreslaja, ze koncepcja ,,zarzadzania zasobami ludzkimi”
zostala przeksztatcona w koncepcje ,zarzadzania kapitalem ludzkim”.

Z punktu widzenia zarzadzania kapitatem ludzkim, istotny jest wplyw inte-
resariuszy, ktéry obserwuje sie juz na etapie tworzenia misji przedsiebiorstwa
lotniczego. W wielu wypadkach misje opracowuje sie stosownie do oczekiwan
akcjonariuszy przedsiebiorstwa lotniczego i kierownictwa wyzszego szczebla,
z pominieciem bardzo waznego elementu, jakim jest personel wykonawczy (rys. 2)
(Radomyski, 2007).

Definiujac pojecie ,,zarzadzanie kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwie lotni-
czo-transportowym” nalezy stwierdzic, iz jest to specyficzny sposéb zarzadzania
w sferze ludzkiej poprzez procesy rekrutacji i selekcji, rozwoju zawodowego, oceny
i zaangazowania pracownikdéw, ktérego celem jest tworzenie wartosci dodanej
dla wszystkich grup interesariuszy przedsiebiorstwa lotniczo-transportowego
w warunkach turbulentno$ci i deficytu talentéw. W dalszej czesci artykutu opi-
sano do$wiadczenie przedsiebiorstw lotniczo-transportowych w Polsce w wybra-
nych procesach zarzadzania kapitalem ludzkim.

Proces rekrutacji i selekcji pracownikéw w PLL LOT

W wiodacej polskiej linii lotniczej PLL LOT proces rekrutacji i selekcji jest pro-
wadzony przez pracownikéw dziatu rekrutacji i rozwoju pracownikéw. W tym celu
wykorzystuje rézne techniki rekrutacji i selekcji. Spotkania rekrutacyjne wigza
sie z duzym stresem, dlatego tez pracownicy dzialu staraja sie, aby spotkania



Dobér i rozwé] pracownikéw w polskich liniach lotniczych 63

przebiegaty w pozytywnej atmosferze. Zalezy im na tym, aby pierwszy pozytywny
kontakt z Polskimi Liniami Lotniczymi LOT S.A. byl poczatkiem wieloletniej

wspolpracy.

Aby osiagnac sukces w PLL LOT, pracownik powinien charakteryzowac sie

przede wszystkim (PLL LOT, stona internetowa):

zaangazowaniem pozwalajacym na rzetelne wykonywanie zadan i prowadzenie
projektéw, a takze zarazanie swoja energia innych,

motywacja do osiggniec¢ i optymizmem, dzieki ktdremu przelamuje sie wszelkie
niepowodzenia i dazy do wyznaczonego celu,

niestandardowym podejsciem do probleméw, pomagajacym rozwigzywac nie-
spodziewane trudno$ci i kreatywnie podchodzi¢ do nowych zadan,
pozytywnym nastawieniem do innych, ktére jest bardzo wazne w pracy
w zespole, wzajemnej pomocy i nawigzywaniu nowych kontaktéw,

dbatoscia o najwyzsza jakos¢ pracy, ktéra pozwoli na terminowe wykonywanie
zadan i odzwierciedla sie w braniu odpowiedzialno$ci za efekty swojej pracy.

Rysunek 2. Oczekiwania uczestnikéw réznych rynkéw i podmiotéw finansowo

zaangazowanych w przedsiebiorstwo lotnicze

Dostawcy Personel linii lotniczych
« jasno sformulowane potrzeby + dowody uznania
« partnerstwo « system nagréd
+ duze zamowienia + bezpieczenstwo
Posrednicy (filie)
Pracownicy (potencjalni) rekomendujace ustugi lotnicze

liczba miejsc prac « solidnos¢
. VA P . . ) ) ) )
i tapenie <—|Lln—lelotn1cze « wywigzywanie sie z obowiazkdw,
* pierwsze wrazenie azyw
wydajnos¢

« uprzejme traktowanie .
+ dowody uznania

*» wzajemno$s¢

Instytucje wptywowe
Akcjonariusze Rzad i instytucje kontroli
« zyski + ocena kondydji i zdolnoéci finansowych
* wzrost « przedstrzeganie prawa i stosowanie si¢ do zarzadzen
« przestrzeganie prawa + solidno$¢
+ dobra opinia w srodowisku + brak niespodzianek

Zrédto: Radomyski, 2007.
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Zdaniem autorki mozemy moéwic o stosowaniu podej$cia kompetencyjnego do
zarzadzania kapitatem ludzkim w PLL LOT. Podejscie kompetencyjne uwzglednia
efekt psychologiczny oceny personelu (modelowania wymaganego zachowania
w pracy), a takze skutki ekonomiczne (poprawa wynikéw finansowych i bizne-
sowych organizacji), spoleczne (zwiekszenie satysfakcji z wynikéw pracy jako
pracownikéw i pracodawcy) i innych. Jednak, jak stusznie wskazuja eksperci,
system oceny personelu powinien uwzglednia¢ specyfike kazdej pracy zgodnie
z najwazniejszymi parametrami, ustala¢ standardy i kryteria oceny wydajnosci,
kolejnos¢ oceny tworzenia i obliczania punktéw oceny, organizacje procesu oceny,
$rodki podjete przez oceny (Arapova, 2011).

Proces rekrutacji i selekcji w PLL LOT przebiega zgodnie ze schematem przed-
stawionym na rysunku 3. Pierwszy krok nalezy do zainteresowanej osoby, ktéra
powinna odnalez¢ ineresujaca ja oferte pracy na stronie internetowej. Najtaniszym
dla pracodawcy sposobem poinformowania o wakacie jest strona internetowa
organizacji (Danilewicz, 2014). Jesli w tym momencie PLL LOT nie prowadzi
rekrutacji na stanowisko, na ktére osoba chcialaby aplikowa¢, jest mozliwosé
wykazania zainteresowania pracg w PLL LOT, przesylajac swoja aplikacje.

Rysunek 3. Proces rekrutacji i selekcji w PLL LOT

Etapy procesu rekrutacji i selekcji w PLL LOT

1. Kandydat wykazuje zainteresowanie praca w firmie

2. Firma zaprasza wybranych kandydatéw
na rozmowe kwalifikacyjna lub spotkanie informacyjne

3. Ocena potencjatu osobowosciowego — assessment centre

4. Ostateczna decyzja. Podpisanie oferty pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie informacji umieszczonej na stronie internetowej PLL LOT.

Nastepnie w wyznaczonym terminie firma zaprasza wybranych kandydatéw
na rozmowe kwalifikacyjng lub spotkanie informacyjne. Rozmowa prowadzona
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jest przez specjaliste, ktéry odpowiada za rekrutacje pracownikéw na dane stano-
wisko oraz przysztego bezposredniego przetozonego.

Trzeci etap to ocena potencjalu osobowosciowego metoda Assessment Centre,
ktéry w zaleznosci od badanych predyspozycji obejmuje: testy psychologiczne,
zadania grupowe, zadania symulacyjne, testy wiedzy, prezentacje. Tego typu
metody s stosowane w przypadku wybranych stanowisk. W literaturze przedmiotu
(Rostkowska, 2012) s wymieniane dodatkowo: testy medyczne, badajace stan
zdrowia i wydolnoé¢ organizmu; grafologia, pozwalajaca na diagnoze cech charak-
teru na podstawie analizy pisma kandydata; testy zainteresowan, ktére polegaja
na poréwnywaniu zainteresowan aplikanta z zainteresowaniami oséb osiggajacych
wysokie wyniki w danym zawodzie. Takie testy moga by¢ przydatne w doborze pilo-
téw. Po zastosowaniu réznych metod oceny i przeprowadzeniu wybranych testéw
oraz analizie ich wynikéw okredla sie, czy kandydat spelnia stawiane przez PLL LOT
wymagania i czy mozna go zatrudni¢ na wybranym stanowisku.

Kapitatl ludzki w lini lotniczej PLL LOT dzieli sie na dwie grupy: pracownikéw
administracyjno-kierowniczych i personel lotniczy. Zgodnie z tym, w procesie
rekrutacji i selekcji pracownikéw do kazdej z grup wymagania na stanowiska sg

odmienne. Przyklady wymagan na stanowiska w PLL LOT przedstawiono w tabe-
lach 21 3.

Tabela 2. Wymagania wobec kandydata na stanowisko z grupy pracownikéw
administracyjno-kierowniczych

e-commerce
biezace przygotowywanie
raportéw w oparciu o dane

z system6w web analytics oraz

z innych zZrédet danych
rekomendowanie dziatan
optymalizacyjnych na stronach

i sposobu zakupu mediéw

nadzér nad poprawnoscia danych
w systemach analitycznych

i wlasciwg klasyfikacja danych
koordynacja rozwoju systeméw
analitycznych przy wspoélpracy

z innymi dziatami

Stanowisko Gléwne zadania na stanowisku: Wymagania wobec kandydatéw
Ekspert Analityk zbudowanie modelu raportowego wyksztalcenie wyzsze,
e-commerce dla dziatu e-commerce preferowane kierunki $ciste
Dzial Sprzedazy analiza danych z wielu Zrédet (matematyka, ekonometria,
Elektronicznej na potrzeby kampanii i strategii pokrewne)

doskonata znajomos¢ Google
Analytics oraz MS Excel
bardzo dobra znajomosé
angielskiego

samodzielno$¢ i inicjatywa
motywacja do nauki i rozwoju
analityki internetowej

W organizacji

mile widziane znajomos¢: HTML
i JavaScript, oprogramowania
SAS

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie informacji umieszczonej na stronie internetowej PLL LOT.
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Dla stanowiska pilota przedstawionych jest wiecej wymagan kwalifikacyjnych
(tabela 3), poniewaz praca takiego personelu jest regulowana oprécz standardéw
korporacyjnych jeszcze normami panistwowymi i miedzynarodowymi. W pra-
wie miedzynarodowym kwestie odpowiednich kwalifikacji personelu lotniczego
reguluje zalacznik nr 1 do Konwencji Chicagowskiej , Licencjonowanie personelu”.
Obejmuje on minimalne normy, jakie nalezy spelni¢ w zakresie licencjowania
personelu, aby zapewni¢ odpowiedni poziom bezpieczeristwa ze strony czynnika
ludzkiego (Sztucki i inni, 2011).

Tabela 3. Wymagania wobec kandydata na stanowisko z grupy personelu lotniczego

teoretycznym zgodnym z wymaganiami
JAR-FCL1 wraz ze zdanym egzaminem
teoretycznym przez LKE (tzw. frozen do
ATPL(A))

udokumentowane uprawnienia do
wykonywania lotéw wg. przyrzadéw (IR)
udokumentowane uprawnienia do
wykonywania lotéw na samolotach

Stanowisko Wymagania i kwalifikacje Predyspozycje psychologiczne
Pilot wyksztalcenie minimum $rednie + szybkie przyswajanie
minimalny nalot 200 godzin jako pilot i poprawne przetwarzanie
samolotowy informacji
posiadanie waznej licencji Pilota + wysoka sprawnos¢
Samolotowego Liniowego: ATPL (A) lub psychomotoryczna
Pilota Samolotowego Zawodowego CPL (A) | - podejmowanie adekwatnych
i zaswiadczenia o ukoniczonym szkoleniu decyzji

+  komunikatywnos$¢

+ otwarto$¢ na wspolprace
w zatodze

+ niekonfliktowosé -
zréwnowazenie emocjonalne

+ umiejetnos¢ kontrolowania
negatywnych skutkéw
dziatania stresu

wielosilnikowych (ME) + konsekwencja w dazeniu do
$wiadectwo ogdlne operatora celu
radiotelefonisty

za$wiadczenie o ukonczeniu
teoretycznego kursu wspétpracy

w zatogach wieloosobowych (Multi Crew
Cooperation — MCC)

znajomo$c¢ jezyka angielskiego co

najmniej na poziomie level 4, zgodnie

z wymaganiami ICAO Annex 1 zalgcznik
do 1.2.9,, potwierdzona wpisem do licencji
wazne orzeczenie lotniczo-lekarskie klasy
1 wg JAR-FCL3

obywatelstwo polskie lub posiadanie karty
stalego pobytu w RP

dobra znajomos¢ jezyka polskiego

w mowie i pi$émie

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie informacji umieszczonej na stronie internetowej PLL LOT.
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Zgodnie z postanowieniami zalgcznika nr 1 dla wydania licencji pilota lub cer-
tyfikatu kandydat na pilota powinien spetnia¢ okreslone wymagania dotaczace:
a) wieku; b) wiedzy; ¢) doswiadczenia; d) szkolenia lotniczego; e) umiejetnosci
i sprawnoéci fizycznej. Sa one wyszczegdlnione dla danej licencji lub uprawnienia
(Annex 1 ,Personnel Licensing” 2013). Gté6wna réznica w wymaganiach dotycza-
cych stanowisk administracyjno-kierowniczych i lotniczych polega na tym, ze
podczas rekrutacji i selekcji kapitatu ludzkiego z pierwszej grupy opisano rodzaje
dziatalno$ci, a podczas rekrutacji i selekcji pilotéw do wymagan dodawana jest
jeszcze predyspozycja psychologiczna. Kryterium to determinuje jako$¢ kapitatu
psychologicznego, ktéry stanowi wazny skladnik kapitalu ludzkiego. Oprécz
odpornosci psychicznej na kapital psychologiczny sktadaja sie: skutecznos¢, opty-
mizm i nadzieja. Dla przykladu, umiejetnos$¢ kontrolowania negatywnych skut-
kéw dzialania stresu (tabela 3) jest przejawem odpornosci psychicznej. Ta zdolnos¢
jest bardzo wazna dla pilotéw. Badacze charakteryzuja odpornoéé psychiczng jako
zdolnos¢ powrotu do stanu réwnowagi (dojscia do siebie) po doswiadczonych prze-
ciwnosciach losu, porazkach, kryzysach lub nawet po wydarzeniach pozytywnych
(Luthans i inni, 2007).

Szkolenia lotnicze w Polsce

Wykorzystanie certyfikacji w celu potwierdzenia kompetencji personelu
lotniczego jest jednym z kierunkéw zarzadzania kapitatem ludzkim transportu
lotniczego, ktére zostaly okreslone w ICAO Global Aviation Human Capital
Summit 2011 (Gianasso, 2011) i potwierdzone w GAHC Summit 2012. Dokumenty
te okredlajg wymagania, ktére stawiaja linie lotnicze wobec pilotéw (tabela 3).
Dlatego wlasnie linie lotnicze prowadza szkolenia pilotéw, ukierunkowujac je na
otrzymanie albo potwierdzenie kwalifikacji w wyspecjalizowanych osrodkach
szkolenia lotniczego.

Szkolenia lotnicze s3 czescia procesu rozwoju kapitalu ludzkiego. Dzieki
poréwnaniu wynikéw okresowych ocen pracownikéw z wymogami okreslonymi
w procesie warto$ciowania mozna okregli¢ indywidualne braki kompetencyjne,
ktére nastepnie s3 uzupelniane poprzez szkolenia, planowg rotacje lub inne spo-
soby indywidualnego rozwoju. Stanowi to podstawe procesu ksztaltowania karier,
a takze opracowania programu rozwoju dla organizacji i zawartoéci problematyki
szkolenr (Juchnowicz, 2014).

Zgodnie z opracowaniem statystyki zdawalnosdci Komisji egzaminacyjnej
Urzedu Lotnictwa Cywilnego najlepsze wyniki ksztalcenia na licencje samolo-
towe i $miglowcowe liniowe — ATPL(A/H), licencje samolotowe i $miglowcowe
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zawodowe — CPL(A/H), uprawnienie do wykonywania lotéw wedlug przyrzadéw
(samoloty) — IR(A) maja osrodki szkolenia lotniczego, ktére zostaly przedstawione
na rysunku 41ib5.

Rysunek 4. Najlepsze osrodki szkolenia lotniczego za rok 2011
OKL Rzeszéw
OKL Chelm
Bartolini Air B 2011

Eurolot

PP Aero 92

95

Zrédlo: opracowanie wlasne przez ULC.

Rysunek 5. Najlepsze osrodki szkolenia lotniczego za rok 2012
Aeroklub Bielsko-Bialski
OKL Rzeszéw

Heli Invest B 2012

AOSL WSOP w Deblinie

PP-AERO 90,81

92

Zrédlo: opracowanie wlasne przez ULC.

Licencjajest sSwiadectwem stwierdzajacym posiadanie okreslonych kwalifikacji
oraz dowodem upowaznienia do wykonywania okreslonych czynnosci lotniczych.
Jest wydawana przez Prezesa Urzedu Lotnictwa Cywilnego lub przez wlasciwy
organ obcego panstwa (Szarama, 2013). W ostatnich dwéch latach najlepszymi
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osrodkami szkolenia lotniczego s3 OKL Rzeszéw i PP-Aero. Analiza danych
z rysunkéw 4 i 5 pokazata, ze ULC nieustannie monitoruje szkolenia lotnicze.

Aby mie¢ prawo do przeprowadzenia szkolenia lotniczego, osrodek szkolenia
lotniczego musi uzyskac licencje w ULC i wprowadza¢ aktualne zmiany odnosnie
materiatéw i narzedzi szkolenia. Tak, na przyklad, ULC poinformowal osrodki
szkolenia lotniczego 19.02.2010, ze zgodnie z 1.005 (a)(4) europejskich wymagan
bezpieczenstwa lotniczego FAR-FCL, wszystkie urzadzenia symulatorowe, zaste-
pujace w procesie szkolenia statek powietrzny, musza by¢ urzadzeniami kwalifi-
kowanymi zgodnie z przepisami JAR-FSTD, ale dodatkowo muszg réwniez by¢
zatwierdzone przez Wtadze Lotnicza, zgodnie z JAR-FCL, do przeprowadzania
¢wiczen przez uzytkownika takiego urzadzenia (Raporty ULC 2013).

Analiza danych statystycznych ULC w latach 2008-2012 (rys. 6) pokazuje, ze
najwieksza liczba licencji pilotéw zostata wydana w Polsce w 2009 roku. Jednak
od 2010 roku nastgpila stata tendencja do zmniejszenia liczby nowych licencji
wydanych na okres jednego roku.

Rysunek 6. Nowowydane licencje pilotéw ATPL (A) i CPL (A) w latach 2008-2012
400 -
350
300
250
200
150
100

50

0 T T T T 1
2008 2009 2010 2011 2012

358

ATPL (A)
CPL (A)

Zrédlo: opracowanie wlasne przez ULC.

Zdaniem autorki moze to by¢ zwiazane z tym, ze wszystkie licencje pilotéw
samolotowych i $migtowcowych, ktére nie zostaly wymienione na zgodne z prze-
pisami JAR-FCL stracily waznos¢ po 31 lipca 2010 r. Liczba waznych licencji na
dzierr 31.12.2010 r. Zostala zredukowana o licencje samolotowe i $migtowcowe,
ktoére ne zostaly wymienione na zgodne z JAR-FCL (Raporty ULC 2013).

Zgodnie z prawem lotniczym czlonek personelu lotniczego moze postugiwaé
sie licencja lub $wiadectwem kwalifikacji. Swiadectwem kwalifikacji jest doku-
ment stwierdzajacy posiadanie okreslonych kwalifikacji i upowazniajacy do wyko-
nywania okreslonych czynnosci lotniczych (Szarama, 2013). Jednak, jak wynika
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z tabeli 2, polskie linie lotnicze, ktére zajmuja sie transportem pasazerskim,
wymagaja licencji.

Podsumowanie

Analiza procesu rekrutacji i selekcji pracownikéw polskich linii lotniczych
zostala przeprowadzona na przykladzie polskiej linii lotniczej PLL LOT. Badania
wskazujg na stosowanie réznych metod doboru pracownikéw linii lotniczych
w grupie pracownikéw administracyjno-kierowniczych i lotniczych; uwzglednia-
nie podejécia kompetencyjnego i krytycznego znaczenia kapitalu psychologicz-
nego podczas rekrutacji i selekcji pilotow.

Jednym z kluczowych proceséw zarzadzania kapitatem ludzkim polskich linii
lotniczych jest szkolenie lotnicze. Organizacje zewnetrzne, ktére zapewniaja takie
szkolenia, staraja sie spetnia¢ wszystkie wymogi ULC, w celu zabezpieczenia odpo-
wiednej jakosci personelu lotniczego.

Funkcjonowanie w warunkach liberalnego rynku przewozéw lotniczych
wymaga od polskich linii lotniczych wdrazania wspoélczesnych form zarzadza-
nia kapitalem ludzkim w lotnictwie, ktére zostaly okreslone przez ICAO. Z tego
powodu analizowano procesy zarzadzania kapitalem ludzkim w polskich liniach
lotniczych, zwigzane z rekrutacja i selekcjg oraz szkoleniem lotniczym. Procesy
te dobrze charakteryzujg wysoki poziom wymagan kompetencyjnych stawianych
przez przedsiebiorstwa lotniczo-transportowe ich pracownikom. W szczegélnosci
warto zwrdci¢ uwage na stanowiska pilota linii lotniczych i potrzebe ustawicznego
doskonalenia ich umiejetnosci w wyspecjalizowanych lotniczych instytucjach
edukacyjnych.
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Summary
Search and Development of Emplyees in Polish Airlines

Processes of searching and development of employees as key elements of
human capital management in polish airlines are discussed in the article. The
definition of ,human capital management in the air transport enterprises” is
presented. Then the process of recruitment and selection of employees in PLL LOT
is discussed and the use of different methods of the airline employees’ search for
administrative-managerial and aviation personnel groups is provided. The process
of employees development is presented by the analysis of the activity of aviation
personnel training centers to improve the aviation personnel competence.

Keywords: searching and development of employees, polish airlines, human
capital management, recruitment and selection, aviation personnel training.

Pesome
ITop60p U pa3BUTHE COTPYAHUKOB MOABCKUX aBUAAVHMI

CraTbst KacaeTcsi IPOLIECCOB MO{OOpa U PasBUTMS COTPYAHUKOB, KaK KIIOYEBBIX
9JIEMEHTOB YIIPABJI€HNUs UeTOBEYECKVM KAalNMTaJIOM B IIOIbCKMX ABMAKOMITAHUSX.
B Hell #gaHO ompepdeneHNe IOHATUIO ,yIpaBIeHHe 4YeOBEYeCKMM KalMTaIOM Ha
aBMATPAHCIOPTHOM IIPefIpPUATUN , 3aTeM JMCCIE[OBaH MPOLeCC peKpyTMeHTa 1 oTbopa
paborHukos Ilonbckux aBuanuuuit ,LOT” u npoBepeHO IpUMeHEHME PasHbIX METOLOB
og60opa COTPYAHUKOB aBUAKOMIIAHUM — KaK af[MUHUCTPATUBHO-YIIPABIEHIECKOTO0, TaK
U aBUAIIMOHHOTO IepcoHaa. IIpoliecc pasBUTUS COTPYAHUKOB IIPEICTaBIeH B KOHTEKCTE
aHa/IM3a AesITeNbHOCTY [IEHTPOB aBUALIMOHOI IOTOTOBKI C I[e/IbI0 YCOBEPIIEHCTBOBAHIIS

KOMl’IeTeHI.U/[f;[ aBMALIVIOHHOTO II€EpCOHAIIA.

KnroueBpie cmoBa: HOH6OP N pa3BUTNE COTPYOIHUKOB, IIONbCKNE aBUAKOMIIAHUMN,
YIIpaB/I€HME€ YE€TOBEYECKNM KAIIUTAJIOM, PEKPYTMEHT U OT6OP, 06yquI/Ie AaBMAIMMOHHOTO

IepcoHaIa.
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