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Firma DHL Express podkreœla ostat-
nio szczególne znaczenie kompe-
tencji swoich pracowników oraz

umocnienie wizerunku firmy jako lidera
w bran¿y ekspresowej. Dzia³ania te maj¹ byæ
nie tylko piêknymi sloganami reklamowymi,
ale realnie przeprowadzonymi zmianami
w firmie (tzw. refreshment pracowników),
w tym równie¿ w Polsce. W rozmowie z wi-
ceprezesem DHL Express Polska pytamy
o szczegó³y oraz efekty tych zmian.

Co to jest „refreshment pracowników”
i czemu ma s³u¿yæ?
– Program polega na umacnianiu naszych
relacji z otoczeniem. DHL istnieje od kil-
kudziesiêciu lat, jest obecny w 220 kra-
jach i zatrudnia ponad 100 tys. pracow-
ników na ca³ym œwiecie. To oznacza, ¿e
tworzymy pewn¹ spo³ecznoœæ, która po-
siada swoj¹ historiê oraz kulturê, dzisiaj
stanowi¹ce ogromn¹ wartoœæ. Pragniemy
wykorzystaæ nasz dorobek i na nim
oprzeæ budowanie naszej przewagi kon-
kurencyjnej. Œwiadomoœæ marki, naszych

wartoœci i historii oraz podkreœlenie jak
du¿¹ rolê odgrywa spo³ecznoœæ, któr¹
tworz¹ pracownicy to elementy niezwy-
kle istotne dla DHL na ca³ym œwiecie. Do

realizacji tych zamierzeñ przyjêto jedna-
kowy program szkoleñ, które przechodzi

Zarz¹dzanie talentami!

W najbli¿szym czasie mo¿emy mieæ do
czynienia z sytuacj¹ niedoboru talentów
w kluczowych dzia³ach biznesowych, ta-
kich jak na przyk³ad badania i rozwój.
Najwa¿niejszym wyzwaniem stoj¹cym
przed kadr¹ zarz¹dzaj¹c¹ firmami bêdzie
wiêc rozwój programów przywództwa,
strategii maj¹cych na celu przyci¹gniêcie
talentów ... – wynika z raportu Deloitte

Czas pracy w podró¿y s³u¿bowej

Przepisy reguluj¹ce sposób rozliczania
kosztów delegacji, s¹ stosunkowo precy-
zyjne i ustalone odpowiednio dla podró¿y
krajowych i zagranicznych. To co budzi
kontrowersje i spory to zasady rozliczania
czasu pracy w ramach odbywanych pod-
ró¿y s³u¿bowych, szczególnie jeœli rozpo-
czêcie delegacji rozpoczyna siê w dniu
wolnym od pracy...

Menad¿erki FIEGE

Dzisiaj w rubryce „Kobiety w logistyce”
prezentujemy Panie z Grupy FIEGE. Aga-
tê Kozielsk¹ kierownik ds. rozwoju spe-
dycji miêdzynarodowej, która mówi, ¿e
czasami zastanawia siê czy spedycja to
dobre miejsce dla kobiet oraz Patrycjê
Dachowsk¹ kierownik centrum dystrybu-
cyjnego, która traktuje swój zespó³ tak, jak
sama chcia³aby byæ traktowana...

„Do pracy przychodzimy z pasją”
– czyli jak zachęcić pracownika do identyfikacji z firmą?

cd. na str. 3

Rozmowa z Edwinem Osieckim wiceprezesem ds. marketingu i sprzedaży DHL Express Polska

Edwin Osiecki

Ą
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Drodzy Czytelnicy!

Ostatni kwarta³ roku, to gor¹cy czas
w bran¿y TSL, czêsto nazywany „okresem
¿niw w logistyce”, a to z racji wzmo¿o-
nego ruchu towarowego. Wymaga to do-
brej organizacji pracy i dobrej motywacji
pracowników do wiêkszej wydajnosci. To
równie¿ czas kiedy ujawnia siê najwiêcej
talentów w firmach. O tym jak zarz¹dzaæ
czasem pracy, jak motywowaæ pracowni-
ków nie stresuj¹c ich oraz jak du¿e zna-
czenie ma dobre zarz¹dzanie talentami
piszemy w³aœnie w dzisiejszym wydaniu
Przegl¹du Tygodniowego PwL.pdf. Jak
zawsze nie zabraknie te¿ nowinek tech-
nicznych – tym razem podajemy przyk³ad
wdro¿enia systemu do zarz¹dzania zaso-
bami ludzkimi. W rubryce Kobiety w lo-
gistyce, rozmawiamy z Paniami z Fiege,
a w ABC zawodów TSL wyjaœniamy na
czym polega praca na stanowisku kupca
us³ug transportowych.

¯yczê mi³ej lektury!

Beata Trochymiak
redaktor portalu

Pracujwlogistyce.pl

To brand decyduje o wyborze
pracodawcy

Dla szukaj¹cych pracy w logistyce liczy
siê g³ównie pozycja firmy na rynku i jej
rozpoznawalnoœæ. Ponad 53 proc. kandy-
datów szukaj¹cych pracy w bran¿y TSL
wybiera pracodawcê oceniaj¹c pozycjê
jego marki na rynku. – wynika z sondy,
któr¹ przeprowadzi³ portal Pracujwlogi-
styce.pl w okresie sierpieñ – wrzesieñ tego
roku.

Co decyduje o wyborze pracodawcy pod-
czas szukania pracy? Portal Pracujwlogi-
styce.pl przeprowadzi³ sondê pytaj¹c o to
swoich czytelników. Do wyboru by³o
5 opcji (próba badania objê³a 200 osób).
Najwiêcej g³osów uzyska³a odpowiedŸ:
brand (marka pracodawcy). A¿ 53,5 proc.
g³osuj¹cych uzna³o, ¿e to w³aœnie marka
pracodawcy decyduje o tym, któr¹ firmê
poszukuj¹cy pracy wybior¹ na przysz³e-
go pracodawcê, albo chc¹ aplikowaæ na
wolne wakaty. Równie istotna okaza³a siê
wielkoœæ firmy, a¿ 20,1 procent bior¹cych
udzia³ w badaniu uzna³o, ¿e w³aœnie ten
czynnik decyduje o ubieganiu siê o miej-
sce pracy. Mniej wa¿ny okaza³ siê zasiêg
dzia³ania pracodawców. G³osuj¹cy mieli
do wyboru dwie opcje – globalny zasiêg
i krajowy zasiêg dzia³ania. Dla ponad
20 proc. osób bior¹cych udzia³ w ba-
daniu istotny okaza³ siê globalny zasiêg
dzia³ania, a tylko 2,7 proc. uzna³o, ¿e naj-
lepszym pracodawc¹ bêdzie firma œwiad-
cz¹ca us³ugi wy³¹cznie na terenie kraju.
Nie bez znaczenia pozostaje te¿ to, czy

pracodawca posiada jakieœ certyfikaty
i wyró¿nienia. 9,5 proc. g³osuj¹cych uzna-
³o, ¿e to w³aœnie te elementy uwiarygad-
niaj¹ firmê i zadecydowa³yby o wyborze
przysz³ego pracodawcy.
Pracodawcy, którzy do tej pory nie zwra-
cali uwagi na to czy ich marka jest dobrze
postrzegana na rynku pracy, bêd¹ musieli
bardziej zadbaæ o ten element marketingu.

Budowanie marki pracodawcy to coœ wiê-
cej ni¿ tylko rozpoznawalnoœæ znaku fir-
mowego. To tak¿e zmiana filozofii dzia-
³alnoœci, która opiera siê o identyfikacjê
pracowników z firm¹ oraz budowanie ja-
koœci us³ug poprzez kadry. Dla pracowni-
ka oznacza to mo¿liwoœci lepszego roz-
woju zawodowego, lepsze p³ace, a przede
wszystkim stabilnoœæ zatrudnienia. Na
czym szczególnie zale¿y te¿ pracodaw-
com. Czêsta rotacja pracowników nie
op³aca siê nikomu. Pomimo utrzymuj¹ce-
go siê dosyæ wysokiego bezrobocia w Pol-
sce (ok. 12 proc.) ciê¿ko jest znaleŸæ do-
brze wykwalifikowanego i oddanego
firmie pracownika. Szczególnie dotyczy
to okreœlonych grup zawodowych. Proble-
my ze znalezieniem odpowiednich osób
do pracy w firmach TSL dotycz¹ przede
wszystkim takich zawodów jak np. spe-
dytor, agent celny, czy nawet pracownik
terminala, nie wspominaj¹c ju¿ o kierow-
cach pojazdów ciê¿arowych. Szczególnie
cenione na rynku pracy s¹ osoby z kilku-
letnim doœwiadczeniem, znajomoœci¹ jê-
zyków obcych i chêtnych do migracji.

(Opr. Pracujwlogistyce.pl)
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ka¿dy pracownik na okreœlonych etapach
w zale¿noœci od zajmowanego stanowi-
ska. Celem szkoleñ jest zapewnienie
równego dostêpu do wiedzy na temat
podstawowych filarów kultury organiza-
cyjnej firmy. Takie podejœcie s³u¿y te¿
wypracowaniu jednakowych standardów
wdra¿ania pracowników do zadañ.
Wszystkie te dzia³ania, których celem
jest jeszcze wiêksza identyfikacja
z firm¹, s³u¿¹ przede wszystkim naszym
klientom.

Przeprowadzenie jednakowych szkoleñ
na ca³ym œwiecie jest dosyæ trudne, cho-
cia¿by ze wzglêdu na ró¿nice mental-
noœciowe, jak firma poradzi³a sobie
z tym problemem?
– Metodologia prowadzenia szkoleñ jest
taka sama na ca³ym œwiecie. Aby dosto-
sowaæ j¹ do warunków lokalnych wszyst-
kie materia³y s¹ t³umaczone na lokalny
jêzyk, a szkolenia prowadz¹ trenerzy pra-
cuj¹cy i wywodz¹cy siê z danego kraju.
Istot¹ tych szkoleñ jest w³aœnie zespó³ tre-
nerski. Lokalni trenerzy to osoby pracu-
j¹ce liniowo we wszystkich funkcjach
w firmie, takich jak operacje, czy te¿
sprzeda¿. To jedna z najwiêkszych war-
toœci tego programu zapewniaj¹ca uczest-
nikom zrozumienie i wysok¹ efektywnoœæ
szkolenia.

Co jest filarem programu tych szkoleñ
i wszystkich zmian?
– Strategiê naszych dzia³añ opieramy na
czterech filarach. Podstaw¹ jest „odpo-
wiedzialnoœæ”, czyli „biorê odpowie-
dzialnoœæ za to, co robiê”. To oznacza –
dostarczam odpowiedni¹ jakoœæ mojej
pracy. Drugi z kolei „pasja” to praca z za-
pa³em, czyli swoim zaanga¿owaniem
sprawiam, ¿e klient jest traktowany in-
dywidualnie i otoczony wyj¹tkow¹
opiek¹. Trzeci filar to „express”. Dzia-
³amy szybko i profesjonalnie. Czwarty,
to „dobrze za pierwszym i ka¿dym na-
stêpnym razem”, czyli ju¿ od pierwsze-
go kontaktu œwiadczymy najlepszy ser-
wis, a ka¿dy nastêpny kontakt z firm¹
tylko to potwierdza. Bez w¹tpienia, kie-
dy klient nastêpnym razem pomyœli o wy-
s³aniu paczki, jego pierwsz¹ myœl¹ bê-
dzie DHL. Ogromny udzia³ naszych ludzi
widaæ równie¿ w sytuacjach ekstremal-
nych, takich jak powodzie, czy œnie¿y-

ce. W tych warunkach równie¿ dorêcza-
my przesy³ki. Jako pierwsza firma w Ja-
ponii po ostatnim ogromnym trzêsieniu
ziemi uruchomiliœmy serwis ju¿ po
dwóch dniach od tragedii.

Dobrze, ale piêkna historia firmy nie
wystarczy, aby odpowiednio zmotywo-
waæ pracownika do identyfikacji
z firm¹, czy strategia obejmuje równie¿
zmianê systemu motywacji?
– Jak najbardziej i dlatego o tym równie¿
firma pomyœla³a. Przede wszystkim
ogromn¹ rolê przywi¹zujemy do komu-
nikowania siê pracowników i zarz¹du
z pracownikami. K³adziemy nacisk na
delegowanie odpowiedzialnoœci na ka¿-
dym szczeblu zarz¹dzania. Firma do-
strzega te¿ ludzi wyj¹tkowych, którzy
chc¹ osi¹gn¹æ sukces, maj¹ swoje pomy-
s³y, s¹ ponadprzeciêtnie efektywni i co
wa¿ne, prezentuj¹ godn¹ naœladowania
postawê. Wyró¿nia ich specjalnymi pro-
gramami rozwojowymi, których elemen-
tami s¹ te¿ wyjazdy i szkolenia zagra-
niczne. Nasi pracownicy s¹ czêsto
anga¿owani w realizacjê projektów miê-
dzynarodowych. To wymaga od uczest-
ników du¿ego wysi³ku. Zdobyte w ten
sposób umiejêtnoœci i rozwiniête kompe-
tencje przek³adaj¹ siê na awanse pracow-
nicze. Ka¿dy z pracowników i kurierów
w firmie mo¿e aplikowaæ na oferowane
stanowiska w ramach DHL na œwiecie.
Z drugiej strony zarz¹d inwestuje
w dobr¹ komunikacjê i utrzymanie pozy-
tywnych relacji miêdzy pracownikami.
Dbamy zarówno o miejsce pracy jak i re-
lacje miêdzy ludŸmi. Istotne jest, jak
cz³owiek czuje siê w miejscu pracy. Sta-
ramy siê rozpoznaæ oczekiwania z tym
zwi¹zane i w jak najwiêkszym stopniu je
spe³niaæ. Do tego wykorzystujemy odpo-
wiednie narzêdzia, jak: badanie opinii
pracowników, badanie opinii kurierów,
oceny 360 stopni, ankiety wœród pracow-
ników maj¹ce na celu poznanie ich zda-
nia na temat konkretnych elementów na-
szej strategii.

Czy zmieni siê coœ w sposobie zatrud-
niania i wprowadzania nowych pra-
cowników do pracy?
– Tak, wkrótce pojawi siê nowe szkole-
nie wprowadzaj¹ce pracowników do fir-
my. Oparte bêdzie ono na wdra¿anym
w³aœnie w firmie programie szkoleñ,
o którym wspomnia³em wczeœniej. Bê-

ZARZ¥DZANIE KADRAMI

cd. na str. 4

Informacja o rozmówcy:

Edwin Osiecki
jest absolwen-
tem Szko³y G³ów-
nej Handlowej
w Warszawie –
kierunek Ekono-
mia Przedsiêbior-
stwa. Ukoñczy³

tak¿e European Leadership Program-
me 2008 organizowany przez VIAC-
TION oraz program Management
2008, przygotowany przez Canadian
International Management Institute
i Harvard Business School Publishing.
Swoj¹ karierê rozpocz¹³ w 1991 roku
w szwedzkiej firmie Kinnarps (ekspert
w dziedzinie wyposa¿ania wnêtrz u¿y-
tecznoœci publicznej i miejsc pracy),
w której przez 4 lata zarz¹dza³ dzia-
³em logistyki i administracji. W latach
1994–2003 roku zwi¹zany by³ z Offi-
ce Depot, gdzie odpowiada³ kolejno
za dzia³ zakupów, Key Accounts oraz
sprzeda¿y i operacji B2B. W DHL
Express (Poland) pracuje od 2003
roku. Edwin Osiecki pe³ni³ funkcjê dy-
rektora ds. sprzeda¿y regionalnej. Od-
powiada³ m.in. za ³¹czenie struktur
sprzeda¿y w ramach integracji firm
Servisco i DHL oraz zarz¹dzanie pro-
cesem sprzeda¿y w ramach struktur
regionalnych DHL Express. W 2006
roku zwyciê¿y³ w europejskim konkur-
sie DHL 2006 Sales Awards za osi¹-
gniêcia w obszarze dynamicznego
wzrostu sprzeda¿y i otrzyma³ tytu³
„Regional Sales Manager of Europe”.
11 maja 2009 r. obj¹³ w DHL Express
stanowisko wiceprezesa ds. marketin-
gu i sprzeda¿y. Edwin Osiecki jest
¿onaty, ma dwoje dzieci. Jego pasj¹
jest rodzina. Wspólnie organizuj¹ wy-
prawy ekstremalne, podczas których
udaje im siê poznaæ najbardziej eg-
zotyczne i ciekawe zak¹tki œwiata.
Nurkuje i nagrywa firmy podwodne.
Ukoñczy³ profesjonalny kurs nurkowa-
nia i uzyska³ stopieñ PADI divemaster.
Uprawia te¿ wspinaczkê wysoko-
górsk¹, wœród swoich najwiêkszych
dotychczasowych osi¹gniêæ wymienia
zdobycie Kilimand¿aro. Swoje zainte-
resowania dzieli z rodzin¹ i to jest dla
niego najwa¿niejsze.
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Jeœli nale¿ysz do osób, które tkwi¹
w przekonaniu, ¿e pracownikom „nie
mo¿na popuszczaæ” i ¿e jeœli poczuj¹

siê w pracy zbyt swobodnie, obni¿y to ich
efektywnoœæ oraz zyski, mamy dla Ciebie
nienajlepsz¹ wiadomoœæ: Twoj¹ firmê
mo¿e czekaæ fiasko.

Doœæ czêsto zdarza mi siê s³yszeæ o za-
dziwiaj¹cych, amatorskich filozofiach
zarz¹dzania ludŸmi, opartych na przeko-
naniu, ¿e cz³owiek zrelaksowany to kiep-
ski pracownik. Je¿eli za tak¹ filozofi¹ id¹
aktywne dzia³ania menad¿erów, zmierza-
j¹ce do œwiadomego zwiêkszania presji
(ponad poziom, który wynika z obiektyw-
nych potrzeb) albo do frustrowania pra-
cowników – to mamy do czynienia z ka-
tastrof¹. – przekonuje Marek Jaros,
psychoterapeuta z Medicover, autor ni-
niejszego artyku³u.

Niestety w Polsce sytuacja nie przedstawia
siê najlepiej. Z badañ firmy Extended
DISC wynika, ¿e tzw. Narodowy WskaŸ-
nik Stresu (NSI – National Stress Indica-
tor) w Polsce jest jednym z najwy¿szych
na œwiecie. W Polsce wynosi 2,22, podczas
gdy w Korei Po³udniowej – 1,98. Dalej s¹:
Dania, Finlandia, Chiny, Tajlandia, Niem-
cy, Kanada, USA, Wielka Brytania i Hisz-

pania, a najbardziej zrelaksowanych pra-
cowników posiada Brazylia, gdzie wskaŸ-
nik ten wynosi 1,19. Zarz¹dzaj¹c pracow-
nikami warto zatem dok³adnie przyjrzeæ siê
ich samopoczuciu, poniewa¿ jeœli odbie-
raj¹ swoje miejsce pracy jako niestabilne,
nie maj¹ poczucia bezpieczeñstwa, spokoju
i satysfakcji z pracy, oznacza to, ¿e zma-
gaj¹ siê ze stresem. Co to oznacza dla pra-
codawcy? Du¿e problemy.

To siê nie op³aca

Zestresowany pracownik nie jest najlep-
szym pomys³em dla organizacji – zestre-
sowany, czyli rozkojarzony, wiecznie zde-
nerwowany, obola³y i niewyspany, a za
chwilê co i raz zapadaj¹cy a to na prze-
ziêbienie, a to na inne tajemnicze choro-
by. To siê po prostu nikomu nie op³aca.
Faktycznie, stres, który jest ogromnym
obci¹¿eniem dla organizmu, prowadzi do
utraty zdrowia zarówno psychicznego jak
i fizycznego. W konsekwencji osoby ze-
stresowane trac¹ umiejêtnoœæ koncentra-
cji, zaczynaj¹ pope³niaæ b³êdy, z czasem
te b³êdy zaczynaj¹ dotyczyæ nawet najbar-
dziej prozaicznych czynnoœci. Której fir-
mie mo¿e siê to op³acaæ? To jednak nie
wszystko. D³ugotrwa³e napiêcie wywo³u-
je powa¿ne schorzenia.

Chcesz zmotywowaæ pracowników?
Wyluzuj!

– Zazwyczaj pierwsze pojawiaj¹ siê roz-
maite objawy bólowe – g³owa, plecy, oko-
lice serca – to najczêstsze lokalizacje bólu
psychogennego. Poniewa¿ hormony wy-
dzielane pod wp³ywem stresu bardzo de-
mokratycznie docieraj¹ do wszystkich
czêœci cia³a, stres mo¿e objawiaæ siê do-
legliwoœciami niemal ka¿dego narz¹du.
Bardzo czêst¹ reakcj¹ s¹ rozmaite dole-
gliwoœci w obrêbie uk³adu pokarmowego.
D³u¿ej utrzymuj¹cy siê stres niemal za-
wsze owocuje spadkiem odpornoœci –
zdrowy dotychczas, zahartowany cz³o-
wiek, nie wiedzieæ czemu zaczyna ³apaæ
wszystkie grypy, katary i inne infekcje.
Popularn¹ konsekwencj¹ przed³u¿aj¹cego
siê stresu s¹ k³opoty z uk³adem sercowo-
-naczyniowym – szczególnie wzrost ciœnie-
nia têtniczego, skoki ciœnienia, arytmia ser-
ca – wyjaœnia specjalista Medicover.
Oznacza to, ¿e stres zwiêkszy absencjê
chorobow¹ pracowników.

Problem – powa¿ne zmiany

Tak bardzo popularne wyjazdy integracyj-
ne czy imprezy firmowe nie s¹ wystarcza-
j¹cym rozwi¹zaniem. Có¿ z tego, ¿e przez
jeden wieczór, dzieñ lub dwa bêdziemy

cd. na str. 5

cd. ze str. 3

dzie on miêdzy innymi ukierunkowany
na wartoœci naszej kultury organizacyj-
nej, a tak¿e istotê historii i korzeni fir-
my, znaczenia marki, spo³ecznoœci, jak¹
tworzymy. Nowy program wdra¿ania
pracownika do pracy jest obecnie opra-
cowywany i jedno jest pewne, ¿e bêdzie
jednakowy we wszystkich 220 krajach,
w których dzia³a DHL. O szczegó³ach
na razie nie mo¿emy wiêcej powiedzieæ.
Warto wspomnieæ w tym miejscu o na-
szej wspó³pracy z uczelniami wy¿szy-
mi. Nasza marka zosta³a ju¿ po raz ko-
lejny uznana za jedn¹ z najlepszych

i znaleŸliœmy siê na liœcie najchêtniej
wybieranych pracodawców przez stu-
dentów.

Czy w zwi¹zku z tym, system komuni-
kacji zarówno w firmie jak i z otocze-
niem te¿ ulegnie zmianie?
– Wiele czasu i œrodków poœwiêcamy ko-
munikacji z ludŸmi. Propagujemy w fir-
mie postawê „Bycia z LudŸmi”. To rów-
nie¿ przek³ada siê na komunikacjê
z otoczeniem. Dobra komunikacja we-
wn¹trz firmy powoduje lepsze relacje
z klientami. Du¿¹ wagê firma DHL
Express na œwiecie przywi¹zuje do ko-
munikacji w internecie w tym równie¿,

poprzez portale spo³ecznoœciowe. Komu-
nikujemy siê z otoczeniem poprzez
nasze akcje sponsoringowe i programy
spo³eczne, takie jak globalny program
ochrony œrodowiska GOGREEN,
program pomocy w sytuacjach klêsk
¿ywio³owych GOHELP czy te¿ program
edukacyjny GOTEACH. System
wewnêtrznej komunikacji opieramy na
budowie trwa³ych relacji z naszymi ku-
rierami i pracownikami, a tak¿e z partne-
rami spo³ecznymi.

Dziêkujê za rozmowê,

Beata Trochymiak
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czuæ siê lepiej, skoro i tak czeka nas po-
wrót do trudnej rzeczywistoœci? Co wiê-
cej – który zestresowany pracownik bê-
dzie w stanie w pe³ni siê zrelaksowaæ pod
czujnym okiem szefa, który na co dzieñ
wywiera na niego presjê? To, co firma
mo¿e i powinna zrobiæ, by zmieniæ trudn¹
sytuacjê lub do niej nie dopuœciæ, to
przede wszystkim bardzo powa¿nie po-
dejœæ do tego problemu. Czêsto bowiem
jest on bagatelizowany.

Czynniki stresogenne

Z punktu widzenia psychologii ka¿da pra-
ca sama w sobie jest stresuj¹ca. Bycie pra-
cownikiem wi¹¿e siê zwykle z konieczno-
œci¹ radzenia sobie z rozmaitymi
problemami, odpowiedzialnoœci¹, wyka-
zywaniem siê swoimi kompetencjami,
ocen¹ prze³o¿onych, radzeniem sobie
w relacjach ze wspó³pracownikami, etc.
Wyró¿niamy kilka kluczowych stresorów
wystêpuj¹cych w œrodowisku pracy, na
które nale¿y zwróciæ baczn¹ uwagê – nie-
które z nich mo¿na (i nale¿y) wyelimino-
waæ, inne s¹ naturalnym elementem ¿ycia
firmy. Warto jednak uœwiadomiæ sobie, ¿e
trudne sytuacje czy zjawiska s¹ obci¹¿e-
niem dla pracowników. Oto niektóre
z nich:

Zmiana   – ka¿da zmiana – niezale¿nie,
czy na gorsze, czy na lepsze, czy te¿
(wydawa³oby siê) ca³kiem neutralna jest
znacz¹cym Ÿród³em stresu. Niechêæ do
zmiany jest jednym z najsilniejszych in-
stynktów cz³owieka. A to z tego powodu,
¿e niesie za sob¹ koniecznoœæ przystoso-
wywania siê do nowych warunków, zmia-
ny nawyków, utartych schematów, etc.
Zmiana niesie te¿ ze sob¹ ryzyko i zagro-
¿enie. Oczywiœcie zmiany mniejsze
i wiêksze s¹ codziennoœci¹ ka¿dej szanu-
j¹cej siê organizacji i nie ma powodu,
¿eby ich unikaæ. Warto jednak pamiêtaæ,
¿e pracownicy zaanga¿owani w zmianê
lepiej sobie poradz¹, jeœli zadbamy na
tyle, na ile to mo¿liwe o ich komfort. Zde-
cydowanie bardziej op³aca siê pracowni-
ków wspieraæ w procesie przystosowania.
A przynajmniej nie przeszkadzaæ.

Regu³y  – jasne zasady, przejrzyste
i konsekwentnie przestrzegane regu³y gry
s¹ podstaw¹ budowania bezpiecznego
(psychologicznie) otoczenia. Regu³y, nor-

my i zasady, zarówno w ¿yciu prywatnym,
jak i w pracy buduj¹ mapê, która ka¿de-
mu z nas jest niezbêdna do orientowania
siê – jak postêpowaæ, co jest wa¿ne, co nie,
co jest ryzykowne, a co bezpieczne. I w³a-
œnie o bezpieczeñstwo przede wszystkim
tu chodzi. Brak takiej mapy, czyli niejasne
zasady, brak regu³, albo niekonsekwencja
w ich przestrzeganiu, stosowanie ró¿nych
norm w zale¿noœci od osoby albo sytuacji
sprawia, ¿e œwiat staje siê niezrozumia³y
i nieprzewidywalny – a przez to bardzo
niebezpieczny. Jednoczeœnie jest to bodaj
najsilniejszy stresor jaki mo¿na „zafundo-
waæ” pracownikom.

Bezradnoœæ  – doœwiadczanie bezrad-
noœci, braku kontroli i wp³ywu na rzeczy-
wistoœæ zdaje siê byæ równie silnym stre-
sorem jak sta³e poczucie zagro¿enia.
Szczególnie, ¿e z owym zagro¿eniem siê

wi¹¿e siê przeœwiadczenie, ¿e je¿eli jesteœ
bezsilny, to masz prawo spodziewaæ siê
klêski, kiedy tylko wyniknie jakakolwiek
trudna sytuacja. Skoro na co dzieñ odczu-
wasz brak kontroli (bo taka jest na przy-
k³ad struktura organizacji), to oczywiste,
¿e w przypadku kryzysu równie¿ tej kon-
troli mieæ nie bêdziesz. To trochê tak, jak-
by siedzieæ na chybocz¹cej siê ³ódce ze
zwi¹zanymi rêkami i nogami – mo¿e do-
p³yniesz do portu, ale wystarczy silniej-
sza fala...

Niejasne role w zespole/hierarchia
 w grupie   – to szczególna wersja braku

mapy – tym razem dotycz¹cej struktury
organizacyjnej. Ludzie dobrze siê czuj¹,
kiedy wiedz¹, gdzie jest ich miejsce w hie-
rarchii. Niejasnoœci w tym wzglêdzie, nie
respektowanie hierarchii, same w sobie s¹
stresuj¹ce.

Zakres obowi¹zków/odpowiedzial-
noœæ – podobnie   – ludzie lubi¹ wie-

dzieæ, co maj¹ do zrobienia i za co bior¹
odpowiedzialnoœæ. Niewiedza w tej kwe-
stii powoduje zwykle du¿e napiêcie, po-
niewa¿ niepewnoœæ co do zakresu odpo-
wiedzialnoœci wi¹¿e siê z doœwiadczeniem
braku kontroli.

cd. ze str. 4 Rywalizacja   – doœæ czêsto w zadanio-
wych zespo³ach spotyka siê siln¹ rywaliza-
cjê miêdzy wspó³pracownikami. Niekiedy
jest ona stymulowana przez kadrê zarz¹dza-
j¹c¹ – mniej lub bardziej formalnie. Rywa-
lizacja mo¿e byæ ca³kiem dobrym motywa-
torem, ale nale¿y pamiêtaæ, ¿e sam fakt
rywalizowania wi¹¿e siê ze znacz¹cym stre-
sem. Trudno siê zatem dziwiæ, ¿e zespo³y
silnie nastawione na wewnêtrzn¹ rywaliza-
cjê doœæ szybko wypalaj¹ siê i w konsekwen-
cji obni¿aj¹ siê ich wyniki. Przypomnijmy
– d³ugotrwa³y stres wp³ywa negatywnie na
jakoœæ pracy i skutecznoœæ.

Wszystkie te czynniki mog¹ wystêpowaæ
w rozmaitych kombinacjach – ³atwo siê
domyœliæ, ¿e niejasnoœæ regu³ wspó³wy-
stêpuje z poczuciem bezradnoœci, zamie-
szanie w kwestii odpowiedzialnoœci wi¹-
¿e siê z poczuciem braku kontroli, etc.

Trzeba wiêc uwa¿nie przyjrzeæ siê swo-
jej organizacji, swojemu zespo³owi i za-
daæ sobie pytanie: czy moi ludzie mog¹
doœwiadczaæ czegoœ podobnego? Jeœli tak,
to nale¿y wprowadziæ zmiany – przy czym
warto w dos³ownym (równie¿ material-
nym) tego s³owa znaczeniu. Bo jak ju¿
powiedzieliœmy – stres jest wysoce nie-
op³acalny.

(Źr. Medicover/opr. przez Marek Jaros,
psychoterapeuta z Medicover)

Zarządzanie pracownikami to nie tylko premie, awanse, zwolnienia i rekrutacja, ale
także troska o ich zdrowie oraz szeroko zakrojona profilaktyka zarówno w zakresie
zdrowia fizycznego jak i psychicznego. Należy zatem dokładnie i obiektywnie ocenić
środowisko pracy, znaleźć czynniki najbardziej stresogenne, wyeliminować je lub ogra-
niczyć i zapewnić swoim ludziom fachowe wsparcie psychologa.
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W najbli¿szym czasie mo¿emy
mieæ do czynienia z sytuacj¹
niedoboru talentów w kluczo-

wych dzia³ach biznesowych, takich jak na
przyk³ad badania i rozwój. Najwa¿niej-
szym wyzwaniem stoj¹cym przed kadr¹
zarz¹dzaj¹c¹ firmami bêdzie wiêc rozwój
programów przywództwa, strategii maj¹-
cych na celu przyci¹gniêcie talentów oraz
zatrzymania najlepszych pracowników
w firmie – wynika z analiz przeprowadzo-
nych przez firmê doradcz¹ Deloitte w ra-
mach cyklu „Talent Edge 2020”.
Nowe badania Deloitte z cyklu „Talent
Edge 2020” wskazuj¹, ¿e wraz z popraw¹
sytuacji ekonomicznej danego kraju, nie-
mal dwóch na trzech (65%) pracowników
aktywnie analizuje rynek poszukuj¹c
pracy. Respondenci pytani o powody
zmiany pracy wskazuj¹ na ró¿ne czynni-
ki. Pokolenie powojennego wy¿u demo-
graficznego k³adzie najwiêkszy nacisk
(spoœród wszystkich badanych pokoleñ)
na niezadowolenie z pracodawców oraz
frustracjê z powodu braku uznania dla ich
ciê¿kiej pracy. Jednak to przedstawiciele
Generacji X (osoby urodzone pomiêdzy
1961 a 1981 rokiem) najczêœciej planuj¹
zmianê pracy – deklaruje tak a¿ 72% re-
spondentów w tej grupie. Jako g³ówny
powód podaj¹ brak perspektyw rozwoju
kariery.
„Dla firm takie deklaracje to wyraŸny sy-
gna³, ¿e mog¹ oczekiwaæ masowych
odejœæ pracowników uwa¿anych za przy-
sz³ych liderów. Innym wa¿nym wnioskiem
wynikaj¹cym z badania jest fakt, ¿e dla
tzw. Generacji Y, czyli osób urodzonych
po 1981 r., du¿e znaczenie, przy ocenie
pracodawcy ma jego przywi¹zanie do od-
powiedzialnoœci spo³ecznej. Ponad po³o-
wa najm³odszych pracowników (55%)
deklaruje, ¿e szczególnie wa¿na jest dla
nich przyjazna atmosfera w pracy”– mówi
Krzysztof Kwiecieñ, Dyrektor Dzia³u Za-
sobów Ludzkich w Polsce i krajach ba³-
tyckich w Deloitte.
W ocenie ekspertów Deloitte jednym
z g³ównych wyzwañ, które stoj¹ przed fir-
mami w zwi¹zku z zarz¹dzaniem najlep-
szymi pracownikami w zmieniaj¹cym siê
œrodowisku – jest tzw. paradoks niedobo-
ru talentów. Polega on na tym, ¿e pomi-

mo wysokiego poziomu bezrobocia w Sta-
nach Zjednoczonych i poza ich granica-
mi nie wystêpuje zjawisko powszechnie
oczekiwanego nadmiaru talentów. Prze-
ciwnie, wed³ug trzech czwartych przed-
stawicieli kadry kierowniczej wyst¹pi nie-
dobór specjalistów w kluczowych
dzia³ach biznesowych firmy, takich jak ba-
dania i rozwój oraz na poziomie kierow-
ników niezbêdnych dla rozwoju wprowa-
dzania innowacyjnych rozwi¹zañ oraz
wzrostu przedsiêbiorstwa.
„Podobnie w Polsce, w latach spowolnie-
nia gospodarczego i wzrostu bezrobocia,
charakterystyczne dla rynku pracy by³y
problemy z utrzymaniem czy rekrutacj¹
specyficznych grup pracowników, szcze-
gólnie z obszaru in¿ynierii, badañ i roz-
woju czy wysoko wykwalifikowanych
stanowisk technicznych.Wiêkszoœæ kadry
kierowniczej zmienia³a swoje strategie
zwi¹zane z zarz¹dzaniem ludŸmi skupia-
j¹c siê raczej na utrzymaniu status quo
ni¿ realizowaniu ambitnych celów.Ta sy-
tuacja musi ulec
zmianie, w prze-
ciwnym   wypadku
rozwój przedsiê-
biorstw i ich inno-
wacyjnoœæ mo¿e
zostaæ zahamowa-
na.” – mówi Aneta
WoŸny, Starszy
Konsultant w dzia-
le Human Capital
w Deloitte.
Niedobór talentów
prowadzi do sytu-
acji, w której bê-
dziemy miêli do
czynienia z global-
nym wyœcigiem po
najzdolniejszych
pracowników. Wiêcej ni¿ czterech na dzie-
siêciu przedstawicieli kadry kierowniczej
(41%) wskaza³o na to, jako najwa¿niej-
szy problem. Oznacza to presjê na mene-
d¿erów ds. rozwoju talentów, by pozyski-
wali coraz to nowych pracowników.
„Firmy s¹ zmuszone do kszta³cenia nowe-
go pokolenia liderów na w³asn¹ rêkê.
Przygl¹daj¹c siê bardziej z³o¿onemu
i wymagaj¹cemu œrodowisku biznesowe-

mu na œwiecie oraz zbli¿aj¹cej siê eme-
ryturze starszego kierownictwa, wielu
przedstawicieli kadry zarz¹dzaj¹cej wy-
ra¿a obawy o programy i plany rozwoju
przywództwa i sukcesji w swoich firmach.
Respondenci, którzy brali udzia³ w bada-
niu uwa¿aj¹ je za najwa¿niejszy problem
oraz priorytet. Firmy mog¹ odró¿niæ siê
od konkurencji, je¿eli zmieni¹ swoje pro-
gramy zarz¹dzania talentami ju¿ dziœ
i opracuj¹ strategie maj¹ce na celu wiêk-
sze zaanga¿owanie pracowników podtrzy-
muj¹ce ich motywacjê i entuzjazm w pra-
cy” – dodaje Magdalena Joñczak, Starszy
Mened¿er, kieruj¹ca dzia³em Human Ca-
pital w Deloitte.

Metodologia badania

Raporty z cyklu Talent Edge 2020 zosta-
³y przeprowadzone przez Deloitte we
wspó³pracy z Forbes Insights we wszyst-
kich bran¿ach gospodarki wœród du¿ych
firm w Ameryce, Azji, Europie na Bliskim

Wschodzie oraz Afryce. W powy¿szej in-
formacji wykorzystano dwa raporty z te-
go cyklu „Talent Edge 2020: Blueprints
for the new normal” oraz „Talent Edge
2020: Building the Recovery Together –
What Talent Expects and How Leaders
Are Responding”

(źr. Za informacją Deloitte, raport dostępny
jest na www.deloitte.com/pl/raporty.)

Zarz¹dzanie talentami
– w firmach mo¿e zabrakn¹æ specjalistów
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Przepisy reguluj¹ce sposób rozlicza-
nia kosztów delegacji, s¹ stosunko-
wo precyzyjne i ustalone odpowied-

nio dla podró¿y krajowych i zagranicz-
nych. To co budzi kontrowersje i spory to
zasady rozliczania czasu pracy w ramach
odbywanych podró¿y s³u¿bowych.

W tym przypadku godzina wyjazdu, bê-
dzie oznacza³a rozpoczêcie podró¿y s³u¿-
bowej a godzina powrotu jej zakoñczenie.
Kontrowersje i spory w doktrynie wzbu-
dzaj¹ zasady rozliczania czasu pracy w ra-
mach odbywanych podró¿y s³u¿bowych,
szczególnie jeœli rozpoczêcie delegacji
rozpoczyna siê w dniu wolnym od pracy.
Pracownicy z pewnoœci¹ popieraj¹ po-
gl¹d, ¿e ca³y czas trwania podró¿y s³u¿-
bowej powinien byæ wliczony do czasu
pracy, poniewa¿ spêdzaj¹ go w œrodkach
transportu, a zatem nie maj¹ mo¿liwoœci
swobodnego nim dysponowania. Orzecz-
nictwo s¹dowe w tej sprawie prezentuje
odmienne stanowisko, zgodnie z którym,
do czasu pracy zaliczyæ nale¿y wy³¹cznie
ten czas podró¿y, który przypada w ra-
mach obowi¹zuj¹cego pracownika rozk³a-
du czasu pracy. Czas dojazdu i powrotu
z miejscowoœci bêd¹cej celem podró¿y
s³u¿bowej pracownika, nie jest tak¿e po-
zostawaniem do dyspozycji pracodawcy
w miejscu wyznaczonym do wykonania
pracy. Posi³kuj¹c siê dorobkiem S¹du
Najwy¿szego, polecam siêgn¹æ np. do
wyroku z dnia 27 paŸdziernika 1981 r.
I PR 85/81, OSNCP 1982/ 5–6 poz. 76,
w sentencji którego s¹d stwierdzi³, ¿e od-
bywanie podró¿y s³u¿bowej poza „czasem
pracy” nie rodzi obowi¹zku wyp³acania
pracownikowi dodatkowego wynagrodze-
nia, je¿eli przepis szczególny tego nie
przewiduje. Podobne stanowisko prezen-
tuje S¹d Najwy¿szy w wyroku z dnia 23

czerwca 2005 r. II PK 265/2004, OSP
2005/11 poz.137.
Takie regu³y nie dotycz¹ naturalnie pra-
cowników zatrudnionych jako konwojenci
czy kierowcy, gdy¿ czas prowadzenia po-
jazdu i ochrony przewo¿onego ³adunku s¹
g³ównymi sk³adowymi ich czasu pracy.
Omawiana kwestia jest dla pracodawców
istotnym elementem przy planowaniu pod-
ró¿y s³u¿bowych. Stwarza tak¿e mo¿liwo-
œci pe³nego wykorzystania czasu, w jakim
pracownik obowi¹zany jest œwiadczyæ
pracê. Najlepiej zobrazuje to przedstawio-
ny poni¿ej przyk³ad.

Prezes spó³ki, której siedziba mieœci siê
w Gdañsku, postanawia wys³aæ specjali-
stê do spraw transportu w podró¿ s³u¿-
bow¹, do nowo powsta³ego oddzia³u
w £odzi, celem przeszkolenia zatrudnio-
nych tam spedytorów. Pracownik zgodnie
z ustalonym rozk³adem czasu pracy, za-
trudniony jest w biurze w Gdañsku, w go-
dzinach 9.00–17.00. Podczas podró¿y
s³u¿bowej, obowi¹zuje go zatem identycz-
ny rozk³ad. Je¿eli wyjazd, zgodnie z de-
cyzj¹ pracodawcy, nast¹pi w niedzielê
16 paŸdziernika 2011 r., poci¹giem
o godz. 15.00 a do miejsca docelowego
pracownik przybêdzie o godzinie 23.00,
mo¿e w dniu nastêpnym przyst¹piæ do
pracy o godzinie 9.00 (zapewniony bêdzie
odpoczynek nocny). W ostatnim dniu poby-
tu tj. w pi¹tek 21 paŸdziernika 2011 r., mo¿e
tak¿e wykonywaæ swoje zadania do go-
dziny 17.00, bo jeœli powrót do Gdañska
nast¹pi o godzinie 1.00 w nocy z pi¹tku
na sobotê, to do godziny 9.00 w ponie-
dzia³ek, pracownik skorzysta z przewi-
dzianego prawem odpoczynku tygodnio-
wego.
Przy rozliczeniu kosztów delegacji, w tym
wyp³aty przys³uguj¹cych diet, uwzglêdni-

my czas od godziny 15.00 w niedzielê do
godziny 1.00 w sobotê (6 pe³nych dób).
W liœcie obecnoœci (je¿eli taki dokument
pracodawca stosuje) delegacja bêdzie wy-
kazana od niedzieli do soboty (7 dni). Na-
tomiast w ewidencji czasu pracy, która
obrazuje rzeczywisty czas w jakim pra-
cownik œwiadczy³ pracê, uwzglêdnione
bêd¹ dni wy³¹cznie od poniedzia³ku do
pi¹tku, w wymiarze po 8 godzin dziennie,
przy za³o¿eniu, ¿e podczas delegacji,
przestrzegany by³ ustalony rozk³ad czasu
pracy obejmuj¹cy przedzia³ od godziny
9.00 do 17.00.
Z powy¿szego przyk³adu wynika, ¿e
pracodawca mo¿e poleciæ wyjazd
w dniu wolnym, bez naruszenia przepi-
sów nakazuj¹cych przestrzeganie œred-
nio piêciodniowego tygodnia pracy oraz
zapewnienie przewidzianych prawem
odpoczynków.
Powy¿ej rozpatrzyliœmy przypadek tygo-
dniowej delegacji. W sytuacji, w której
wymagany bêdzie d³u¿szy pobyt pracow-
nika w placówce spó³ki, np. w cyklach
tygodniowych, od 3 do 28 paŸdziernika
2011 r., pracodawca teoretycznie móg³by
stosowaæ wy¿ej przedstawiony schemat,
tj. polecaæ wyjazd odpowiednio w nie-
dziele 2,9,16 oraz 23 paŸdziernika a po-
wrót ka¿dorazowo w pi¹tek. Nale¿y jed-
nak zastrzec, ¿e zgodnie z art. 15112

Kodeksu pracy, pracownik powinien ko-

Czas pracy w trakcie podró¿y s³u¿bowej
– Zarz¹dzanie czasem pracy w œwietle obowi¹zuj¹cych przepisów
w zakresie czasu pracy cz. II

Podstawa prawna:

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tekst jedn. DzU z 1998 r. nr 21,
poz. 94 ze zm.).
Wyrok SN z 27 października 1981r., II PR 85/81, OSNCP 1982, nr 5–6, poz. 76.
Wyrok SN z 23 czerwca 2005 r., II PK 265/04, OSP 2005, nr 11, poz. 137.
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rzystaæ co najmniej raz na 4 tygodnie
z niedzieli wolnej od pracy. Stosowanie
tego przepisu jest tak¿e uzasadnione w od-
niesieniu do odbywanej podró¿y, bowiem
podró¿ s³u¿bowa, niew¹tpliwie pozbawia
pracownika przywileju korzystania
z wolnej niedzieli. W celu unikniêcia
ewentualnego zarzutu niewype³nienia
postanowieñ wynikaj¹cych z przywo³a-
nego przepisu, wystarczy dokonaæ zmia-
ny w jednym z 4 wyjazdów s³u¿bowych
w taki sposób aby jeden z nich rozpocz¹³
siê w poniedzia³ek.

Praca w trakcie przejazdu

Umo¿liwienie wykonywania okreœlonych
zadañ tak¿e w drodze do miejsca doce-
lowego, pokonywanej poci¹giem lub sa-

molotem, np. poprzez wyposa¿enie pra-
cownika w laptopa, wp³ynie na wymiar
czasu pracy, jeœli podró¿ przypada poza
normalnymi godzinami pracy. Wówczas
czas poœwiêcony na realizacjê obowi¹z-
ków s³u¿bowych przekszta³ci siê w czas
pracy w godzinach nadliczbowych a je-
œli pracownik tak jak w podanym przy-
k³adzie odbywa podró¿ w niedzielê, ma
charakter pracy w dniu wolnym od pra-
cy, co nale¿y odpowiednio zrekompen-
sowaæ tj. udzieliæ innego dnia wolnego.
W praktyce stosowanie takiego rozwi¹-
zania mo¿e okazaæ siê ma³o korzystne
oraz utrudniæ rzetelne rozliczenie czasu
pracy. Istotnym aspektem, w omawianej
kwestii, jest przestrzeganie zasady, zgod-
nie z któr¹, praca w godzinach nadlicz-
bowych lub dniu wolnym od pracy, wy-

konywana jest wy³¹cznie na podstawie
polecenia pracodawcy.

Podró¿ s³u¿bowa, zgodnie z defi-
nicj¹, polega na wykonywaniu na po-
lecenie pracodawcy zadania s³u¿bo-
wego poza miejscowoœci¹, w której
znajduje siê siedziba pracodawcy, lub
poza sta³ym miejscem pracy (art. 775
Kodeksu pracy).

Autor:
Grzegorz Sobota
ekspert w zakresie

prawa pracy,
zagadnień

kadrowo-płacowych,
posiada uprawnienia

inspektora pracy

Zmiany w zarz¹dzie
TNT Express Poland

Piotr Buczkowski
zosta³ nowym dy-
rektorem general-
nym TNT Express
(Worldwide) Po-
land Sp. z o.o. Za-
st¹pi³ na tym stano-

wisku Roberta Mianowskiego, który
wraz z pocz¹tkiem roku obj¹³ funk-
cjê Dyrektora Zarz¹dzaj¹cego TNT
Express Worldwide na Europê
Wschodni¹.
Piotr Buczkowski doskonale zna
sektor transportowo-logistyczny,
szczególnie zaœ bran¿ê kuriersk¹,
z któr¹ zwi¹zany by³ od ponad
18 lat, m.in. w DHL. Piastowa³ tam
stanowisko wiceprezesa ds. sprzeda-
¿y i marketingu, cz³onka zarz¹du pol-
skiego oddzia³u firmy, a tak¿e rozwi-
ja³ karierê w jej strukturach
regionalnych. Nowy Dyrektor Gene-
ralny TNT Express (Poland) sp. z o.o.

jest absolwentem Akademii Ekono-
micznej w Katowicach oraz uzyska³
tytu³ MBA na Akademii Ekono-
micznej w Krakowie. Od roku 2009
jest coachem certyfikowanym przez
ICC.

(źr. TNT Express)

Nowy cz³onek zarz¹du
Grupy Fiege

Stefano Vincinelli,
dyrektor general-
ny FIEGE regionu
Po³udniowej i Œrod-
kowo-Wschodniej
Europy zosta³ cz³on-
kiem zarz¹du FIEGE

Group. Stefano Vincinelli zwi¹zany
jest z Polsk¹ od 1997 roku. Przez
pierwsze 10 lat istnienia Fiege w Pol-
sce pe³ni³ rolê dyrektora generalnego
odpowiadaj¹c za stworzenie i ca³o-
kszta³t dzia³alnoœci polskiego oddzia-
³u firmy. Od 2006 roku zarz¹dza³ spó³-
kami nale¿¹cymi do grupy Fiege
w Hiszpanii i Portugalii, a w kolej-

nych latach tak¿e we W³oszech. Od-
powiada za zarz¹dzanie i rozwój stra-
tegii biznesowej w regionie. Zmiana
struktury organizacyjnej grupy FIE-
GE zwi¹zana jest z intensywnym roz-
wojem i ekspansj¹ firmy.
Do obecnych cz³onków zarz¹du:
Dr. Hugo Fiege, Heinz Fiege,
Dr. Stefan Kurrle, Alfred Messink
i Jens Fiege, na pocz¹tku 2012 roku
do³¹cz¹: Thomas Knopf, Michael
Müller, Peter Scherbel, Stefano Vin-
cinelli oraz Felix Fiege.
Stefano Vincinelli z grup¹ Fiege
zwi¹zany jest od 23 lat, kiedy to roz-
poczyna³ swoj¹ karierê w bran¿y lo-
gistycznej. Posiada bogate doœwiad-
czenie zawodowe, które zdobywa³ na
miêdzynarodowych rynkach – euro-
pejskich i amerykañskim. Jego pasj¹
s¹ podró¿e i  czytanie ksi¹¿ek. Bie-
gle pos³uguje siê szeœcioma jêzyka-
mi – w tym jêzykiem polskim.
Od 2006 roku Dyrektorem General-
nym polskiego oddzia³u Fiege jest
Piotr Kohmann.

(źr. Fiege)
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Firma dystrybucji piwa J.J. Taylor po-
szukiwa³a systemu, który umo¿li-
wia³by nie tylko zarz¹dzanie infor-

macjami na temat zatrudnionych pracow-
ników, ale przede wszystkim by³ zintegro-
wany z dostêpn¹ infrastruktur¹ IT. Epicor
zmodernizowa³ program, który by³ wyko-
rzystywany w Taylor, z wczeœniejszej
wersji programu do zarz¹dzania zasoba-
mi na najnowsz¹, zwiêkszaj¹c efektyw-
noœæ prac dzia³u HR.

J.J. Taylor to rodzinne przedsiêbiorstwo,
zajmuj¹ce siê dystrybucj¹ piwa, za³o¿o-
ne przez John’ego „Joe” Taylor’a w 1985.
Jest jednym z piêciu najwiêkszych dystry-
butorów piwa na terenie Stanów Zjedno-
czonych. Firma sk³ada siê z czterech od-
dzia³ów i ³¹cznie zatrudnia 780 osób. –
Decyduj¹c siê na Epicor HCM mogliœmy
liczyæ na modernizacjê i unowoczeœnie-
nie ju¿ wykorzystywanego systemu, bez
wdra¿ania nowego od podstaw – powie-
dzia³ Jodi Gooding, VP of human resour-
ces, J.J. Taylor Companies.
J.J. Taylor funkcjonuje w oparciu o sys-
tem do zarz¹dzania HR od 2001 roku.
Wówczas, wraz z rozwojem firmy podjê-
to decyzjê o zakupie oprogramowania
HRVintage® Epicor, które po dwóch la-
tach zosta³o zast¹pione obecnie u¿ywa-
nym, HCM. Ogromn¹ zalet¹ ca³ego pro-
cesu implementacji nowego rozwi¹zania
by³ czas, w jakim dokonano wdro¿enia.
„Dok³adnie we wtorek zaprzestaliœmy
pracy na wczeœniejszym systemie, a po
trzech dniach szkoleñ, w sobotê by³ ju¿
dostêpny nowy HCM – wyjaœnia Jodi
Gooding.

Decyduj¹c siê na Epicor HCM wa¿nym
elementem by³a nie tylko funkcjonalnoœæ
zwi¹zana z mo¿liwoœci¹ wykorzystywa-
nia jego zasobów, ale tak¿e integracja
z pozosta³ymi narzêdziami IT istniej¹cy-
mi w firmie. Dodatkowa zaleta dotyczy³a
struktury systemu, która opiera siê na ba-
zie danych Microsoft® SQL Server™. –
Baza danych SQL pozwoli³a na wiêksz¹
elastycznoœæ w procesach przesy³ania do-
kumentów, co okaza³o siê bardzo przydat-
ne zw³aszcza w kontekœcie systemów fi-
nansowych” – powiedzia³ Gooding.

Korzystaj¹c z nowego systemu HCM
i maj¹c jednoczeœnie mo¿liwoœæ trans-
feru dokumentów do innych progra-
mów mo¿na przygotowywaæ jeszcze
dok³adniejsze analizy, które s¹ pod-
staw¹ do podejmowania trafnych de-
cyzji personalnych przez mened¿erów.
Przyk³adowo: pracuj¹c na systemie
p³ac (ADP) i przesy³aj¹c z niego infor-
macje o zatrudnieniu pracowników, ich
zarobkach, godzinach pracy istnieje
wgl¹d do zmian, jakie zasz³y w danym
okresie. Przy zachowaniu przepisów
prawnych, system umo¿liwia sta³¹ kon-
trolê nad statusem pracowników we
wszystkich oddzia³ach firmy. Zawiera
tzw. twardy HR, który pozwala m.in.
na rozliczanie p³ac i umów oraz na na-
liczanie sk³adek i raportowanie do
ubezpieczyciela.

Funkcje nowego HCM do zarz¹dzania za-
sobami zapewniaj¹ te¿ lepsz¹ organizacjê
pracy. Ka¿demu pracownikowi przypo-
rz¹dkowana jest liczba zadañ do wyko-
nania, z których bêdzie rozliczany. W sy-
tuacji niewype³nienia obowi¹zków lub
przy zbli¿aj¹cej siê dacie koñcowej, sys-
tem wysy³a odpowiednie powiadomienie
alarmuj¹ce do wskazanych osób. Przy tak
rozbudowanym zespole i kilku jednost-
kach firmy, odpowiednio skonfigurowa-
ny system, pozwoli³ na sprawniejsz¹ ob-
s³ugê procesów w obszarze HR. HCM to
nie tylko raporty, ale tak¿e system kon-
troluj¹cy kluczowe dla J.J. Taylor kwe-
stie zwi¹zane z zasobami ludzkimi.
W przypadku firmy dystrybucyjnej nie-
zwykle wa¿nym elementem, maj¹cy
wp³yw na rozwój i funkcjonowanie ca³ej
firmy jest zachowywanie standardów pra-
cy. W sytuacji zbli¿ania siê terminu wy-
gaœniêcia uprawnieñ na obs³ugiwanie
urz¹dzeñ, praw jazdy, certyfikatów me-
dycznych czy ubezpieczeñ personelu,
HCM powiadamia o up³ywaj¹cych termi-
nach. Ma to znaczenie zw³aszcza w przed-
siêbiorstwach takich, jak J.J. Taylor, któ-
re zatrudniaj¹ setki osób, i gdzie
prowadzenie ewidencji w zwyk³ym arku-
szu kalkulacyjnym, nie jest ju¿ wystarcza-
j¹ce.

Wdro¿enie systemu HCM Epicor
na przyk³adzie firmy dystrybucyjnej

Od pewnego czasu obserwuje siê rosn¹-
ce zainteresowanie systemami HCM
wœród firm z ró¿nych bran¿, pocz¹wszy
od dystrybucji, po firmy z bran¿y elek-
tronicznej, czy instytucje z rynku TSL
(Instytut Zarz¹dzania Logistyk¹ LMI).
Wykorzystanie Microsoft Net Web 2.0
umo¿liwia tak¿e obs³ugê systemu w tech-
nologii cloud computing. Nowe rozwi¹-
zania znajduj¹ zastosowanie zarówno
przedsiêbiorstwach z sektora MSP, jak
i du¿ych, miêdzynarodowych korpora-
cjach.

Korzyœci z wdro¿enia systemu HCM:
l HCM funkcjonuje w oparciu o Micro-

soft® SQL Server™, co pozwala na
swobodne korzystanie i integracjê z in-
nymi narzêdziami IT

l Mo¿liwoœæ wymiany danych pomiêdzy
dwoma niezale¿nie funkcjonuj¹cymi
systemami

l Wiêksza produktywnoœæ pracy – brak
potrzeby wprowadzania tych samych
danych kilkakrotnie

l Oszczêdnoœæ w postaci ograniczenia za-
trudnienia – procesem wydawania p³ac
mo¿e zaj¹c siê jedna osoba, zamiast
dwóch,

l Bardziej dok³adne dane
l Wiêkszy zwrot z inwestycji (ROI).

Źr. Epicor



PRZEGL¥D TYGODNIOWY I www.pracujwlogistyce.pl I 13 paŸdziernika 201110 KOBIETY W LOGISTYCE

KOBIETY 
W LOGISTYCE

Dzisiaj w rubryce „Kobiety w logistyce” prezentujemy Panie z Grupy FIEGE. Agatê
Kozielsk¹ kierownika ds. rozwoju spedycji miêdzynarodowej, która mówi, ¿e czasa-
mi zastanawia siê czy spedycja to dobre miejsce dla kobiet oraz Patrycjê Dachowsk¹
kierownika centrum dystrybucyjnego, która traktuje swój zespó³ tak, jak sama chcia-
³aby byæ traktowana...

Traktujmy innych tak, jak sami
byśmy chcieli być traktowani

Patrycja Dachowska kierownik centrum
dystrybucyjnego Fiege Sp. z o.o

– Do bran¿y TSL trafi³am przypadkiem
tu¿ po studiach, odpowiedzia³am na og³o-
szenie o pracy. Zaczyna³am jako spedy-
tor u jednego z wiêkszych operatorów lo-
gistycznych w Polsce i bardzo szybko
poch³onê³o mnie to, co zaczê³am robiæ.
Od samego pocz¹tku poczu³am siê dobrze
w spedycji i logistyce. W bran¿y pracujê
ju¿ 11 lat – mówi o swoich pocz¹tkach
w logistyce Patrycja Dachowska.

Zafascynowana prac¹ w spedycji postano-
wi³a rozwijaæ swoj¹ karierê i siêgn¹æ do
nowych obszarów dzia³alnoœci. – Po pew-
nym czasie stanowisko spedytora przesta-
³o mi wystarczaæ, bo chcia³am dalej siê
rozwijaæ. Odpowiedzia³am znowu na
og³oszenie i tak zosta³am specjalist¹ ds.
marketingu w jednej z wiêkszym firm lo-
gistycznych na rynku lokalnym w Gliwi-
cach – mówi Patrycja Dachowska.
Przepracowa³a tam kilka lat, gdzie rozwój
jej kariery potoczy³ siê bardzo szybko. –
Przesz³am przez kilka dzia³ów od specja-

listy ds. marketingu, poprzez lo-
gistykê a¿ do kierownika dzia³u
marketingu – wylicza.
Jednak¿e po pewnym czasie posta-
nowi³a coœ zmieniæ i poszukaæ
czegoœ innego, pozostaj¹c oczywi-
œcie w bran¿y TSL. – Mimo tego,
¿e odesz³am z firmy logistycznej,
w której rozpoczyna³am pracê, to
utrzymywa³am kontakty z ludŸmi.
Dziêki temu otrzyma³am informa-
cjê o tym, ¿e jest poszukiwany
w tej firmie sales executive w Au-
stralii w Adelajdzie. Postanowi-
³am zg³osiæ swoj¹ kandydaturê.
Nie ukrywam, ¿e proces rekruta-
cji by³ pewnym wzywaniem, cho-
cia¿by ze wzglêdu na ró¿nice
w czasie i ograniczenia do rozmo-
wy telefonicznej, ale uda³o siê
i wyjecha³am – mówi o swoim ko-
lejnym miejscu pracy.
Chocia¿ mia³a d³u¿szy kontrakt, to

z uwagi na wiele przyczyn po roku wró-
ci³a do kraju. Miêdzy innymi wœród tych
powodów by³a nowa oferta pracy w Pol-
sce, jak sama mówi nie do odrzucenia.
– Praca w Australii by³a fantastyczn¹
przygod¹, nie tylko ze wzglêdu na rozwój
zawodowy, ale na mo¿liwoœæ poznania
kultury i ludzi w Australii. Do tej pory
utrzymujê kontakty z przyjació³mi z An-
typodów – wspomina z uœmiechem Patry-
cja Dachowska.
Pobyt w Australii zmieni³ jej postrzega-
nie stosunku do pracy, dziêki czemu wpro-
wadza nowe standardy i wiele australij-
skich doœwiadczeñ na polski rynek.
Chocia¿by bycie wobec drugiej osoby fair
czy zarz¹dzanie w taki sposób jak sami
byœmy chcieli byæ traktowani. – Tê zasa-
dê biorê sobie mocno do serca. Myœlê, ¿e
przede wszystkim trzeba mieæ du¿o sym-
patii wobec innych, co nie znaczy braku
wymagañ i oczekiwañ. Trzeba pamiêtaæ,
¿e praca jest wa¿na ale nie jest nadrzêdn¹
wartoœci¹ w ¿yciu – dodaje.

Jak trafi³a do Fiege?

Mo¿na powiedzieæ, ¿e tradycyjnie czyli
odpowiadaj¹c na og³oszenie i sk³adaj¹c
swoj¹ aplikacjê na stanowisko kierownika
dzia³u obs³ugi klienta. A co j¹ do tego sk³o-
ni³o? – Nie widzia³am mo¿liwoœci dalsze-
go rozwoju w swojej poprzedniej firmie.
Tym bardziej, ¿e tutaj by³a mo¿liwoœæ
przejœcia do logistyki operacyjnej, czego
chcia³am bardzo spróbowaæ – wyjaœnia.
Tak te¿ siê sta³o i dzisiaj zarz¹dza centrum
dystrybucji, w którym pracuje ponad
70 osób. Ze wzglêdu na specyfikê operacji
jest to g³ównie mêski zespó³ (ponad 50 ma-
gazynierów), ale jak zapewnia nie odnosi
wra¿enia, ¿e bycie kobiet¹ stwarza jakieœ
trudnoœci w tej pracy, a wrêcz przeciwnie.
– Wydajê mi siê ¿e nie ma nic trudnego
dla kobiet w tej bran¿y, wynika to tylko
z indywidualnego podejœcia i indywidual-
nych chêci, jeœli my same nie stwarzamy
sobie pewnych ograniczeñ, ich po prostu
nie ma – wyjaœnia.
Patrycja Dachowska lubi kiedy mo¿e
uczestniczyæ w rozwoju firmy i mieæ
w nim swój udzia³.
– Obecnie najwiêksz¹ przyjemnoœæ w pra-
cy sprawia mi rozwój projektu, któremu
poœwiêci³am ostatnie kilka lat, pracuj¹c
czêsto nawet po kilkanaœcie godzin. Przy-
znam, i¿ etap rozwoju tego projektu uwa-
¿am za swój najwiêkszy sukces zawodo-
wy. Natomiast du¿ym wyzwaniem jest
zmiennoœæ oczekiwañ ze strony klientów,
ale to s¹ codziennie problemy i nad tym
trzeba ci¹gle pracowaæ – mówi Patrycja
Dachowska.

Co po pracy?

Stara siê nie przenosiæ pracy do domu.
Swoje si³y regeneruje przebywaj¹c jak
najwiêcej na œwie¿ym powietrzu, robi¹c
wypady do lasu, chodz¹c na spacery i od-
daj¹c siê wielkiej pasji jak¹ jest jazda
konna, a kiedy pogoda nie dopisuje to
nadrabia literaturê piêkn¹, czytaj¹c ulu-
bione ksi¹¿ki.

Patrycja Dachowska ukoñczy³a studia wy-
¿sze magisterskie na zarz¹dzaniu w Wy-
¿szej Szkole Zarz¹dzania Marketingowe-
go i Jêzyków Obcych w Katowicach oraz
podyplomowe studia logistyczne na Uni-
wersytecie Ekonomicznym w Katowicach.
Pos³uguje siê biegle jêzykiem angielskim.

(opr. Beata Trochymiak)
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Czasem zastanawiam się
czy spedycja to dobre
miejsce pracy dla kobiet...?

Co robi politolog w spedycji?
– W trakcie studiów szuka³am pracy i tra-
fi³am do firmy Hellmann. By³o to 12 lat
temu. To by³ przypadek, bo studiujac po-
litologiê myœla³am o pracy w dyplomacji.
Akurat ta firma szuka³a ludzi do swojego
oddzia³u w Tarnowskich Górach, gdzie
mieszka³am. Odpowiedzia³am na og³osze-
nie, a ¿e dyrektor tego oddzia³u te¿ by³
politologiem z wykszta³cenia, zaufa³ mi
i da³ szansê. Zosta³am przyjêta na stano-
wisko handlowca – wspomina swoj¹
pierwsz¹ pracê Agata Kozielska

Ile czasu trwa³o „nauczenie siê” spedycji?
– O spedycji nie mo¿na powiedzieæ, ¿e siê
j¹ umie, albo nie. Ten obszar us³ug ca³y
czas siê rozwija. Niestety, ja nie mia³am
zbyt wiele czasu na naukê, po pó³ roku
pierwszej pracy wyjecha³am na stypen-
dium do Niemiec. Ale tak mnie zachwy-
ci³a spedycja, ¿e chcia³am tam wróciæ. Po
powrocie sytuacja siê zmieni³a i nie otrzy-
ma³am dalszego anga¿u. Jednak¿e „nie ma
tego z³ego...”, bo w ci¹gu dwóch tygodni
otrzyma³am ofertê pracy w Kuehne und
Nagel w Katowicach. Na pocz¹tku by³am
asystentk¹ zarz¹du, ale ci¹gnê³o mnie do
operacji i po roku zosta³am awansowana
na stanowisko kierownika spedycji miê-
dzynarodowej w Lubliñcu. Zajmowa³am
siê równie¿ jakoœci¹, by³am audytorem
wewnêtrznym w tej firmie. Przepracowa-
³am tam 5 lat.

siê jako firmy logistyczne, które nie do
koñca wiedz¹ jak siê za to zabraæ. Swoim
nieudolnym dzia³aniem i brakiem kompe-
tencji psuj¹ rynek, co powoduje ¿e klien-
ci s¹ zdezorientowani. Oczywiœcie gene-
ralizujê, bo nie mo¿na postawiæ pod
wspólny mianownik wszystkich ma³ych
firm, ale wiele z nich niestety tak dzia³a.
Moim zdaniem œrodowisko bran¿owe po-
winno coœ z tym zrobiæ i uregulowaæ sta-
tus dzia³alnoœci spedycyjnej. Nieprofesjo-
nalne osoby pracuj¹ce w bran¿y zak³ócaj¹
prawdziwy obraz spedytora.

Czy zamieni³aby Pani spedycjê na inn¹
bran¿ê, jeœli by³aby taka szansa, co by
to by³o?
– Nie czujê siê wypalona, ale patrz¹c
z perspektywy czasu, zastanawiam siê
czy spedycja to dobre miejsce pracy dla
kobiet? Ta praca ca³kowicie poch³ania
i pomimo, ¿e daje du¿o satysfakcji to
z drugiej strony zabiera te¿ wiele czasu
z ¿ycia prywatnego. Tutaj cz³owiek musi
byæ praktycznie non stop on-line. To trud-
ne, zw³aszcza jeœli ma siê dzieci, rodzinê,
której chcia³oby siê poœwiêciæ wiêcej cza-
su i uwagi. Jeœli mia³abym cokolwiek
zmieniaæ, to chyba posz³abym w stronê
doradztwa, mo¿e couchingu. Szczerze
powiem, nie myœla³am nigdy o takiej za-
mianie.

Po pracy trzeba zregenerowaæ si³y, naj-
chêtniej...
– Spêdzam czas z rodzin¹ i moj¹ prawie
dwuletni¹ córeczk¹. Poza tym wiele rze-
czy mnie interesuje. Z racji tego, ¿e nie
mam zbyt wiele czasu, nie mogê realizo-
waæ swoich zainteresowañ. Marzê o kur-
sie gotowania w szkole Le Cordon Blue
we Francji, bo uwielbiam gotowaæ. Moj¹
ulubion¹ kuchni¹ jest œródziemnomorska,
ale lubiê tez sushi, z tym ¿e tylko je degu-
stujê, gdy¿ to mój m¹¿ jest specjalist¹ od
kuchni japoñskiej. Kocham podró¿e,
gdziekolwiek jadê staram siê poznaæ miej-
scow¹ kuchniê i nawi¹zaæ kontakty lokal-
ne, aby lepiej zrozumieæ filozofiê ¿ycia
i kulturê miejsca w którym jestem. Praca
w spedycji z uwagi na szerokie kontakty
miêdzynarodowe daje mi równie¿ mo¿li-
woœæ nawi¹zania wielu kontaktów i zbli-
¿enia siê do wielu innych kultur – podsu-
mowuje z uœmiechem Agata Kozielska.

Dziêkujê za rozmowê i ¿yczê Pani spe³-
nienia marzeñ,

Beata Trochymiak

Agata Kozielska kierownik ds. rozwoju
spedycji międzynarodowej Fiege Sp. z o.o

Do Fiege trafi³am...
– Najpierw otrzyma³am ofertê
pracy w firmie Rico, która ju¿
dzisiaj nie istnieje. Przyznajê, ¿e
by³o to dosyæ „egzotyczne” do-
œwiadczenie. Otwiera³am odzia³
tej firmy w Tarnowskich Górach,
ale nie potrafi³am zrozumieæ men-
talnoœci zarz¹du niemieckiego.
Wiêc dosyæ szybko zaczê³am roz-
gl¹daæ siê za now¹ prac¹. D³ugo
nie musia³am czekaæ, wkrótce
otrzyma³am propozycjê z rynku
– ofertê pracy w Fiege. Ale chodzi-
³o o pracê w Mszczonowie, co mi
nie do koñca odpowiada³o, gdy¿ nie
chcia³am zmieniaæ miejsca za-
mieszkania. Firma okaza³a siê ela-
styczna i mimo to zatrudni³a mnie
na stanowisku business develop-
ment managera. Moim pierwszym
zadaniem by³o uruchomienie linii

drobnicowej z W³och. Czu³am siê w tym jak
„ryba w wodzie”, bo mia³am ju¿ doœwiad-
czenie w tym obszarze us³ug z poprzednich
miejsc pracy. Po wykonaniu tego zadania
otrzyma³am awans na stanowisko kierow-
nika ds. rozwoju spedycji miêdzynarodowej,
na którym do dzisiaj pracujê.

Co pomog³o w rozwoju zawodowym?
– Na pewno znajomoœæ jêzyków obcych.
Na co dzieñ pos³uguje siê jêzykiem angiel-
skim, tak¿e w³oskim (ale bardziej towarzy-
sko) i znam podstawy niemieckiego. Do-
datkowo ukoñczy³am studia podyplomowe
z zarz¹dzania logistycznego przedsiêbior-
stwem na Warszawskiej Akademii Tech-
nicznej oraz zarz¹dzanie jakoœci¹ na Uni-
wersytecie £ódzkim. To oraz elastycznoœæ
w dzia³aniu, a tak¿e ciê¿ka codzienna pra-
ca, wszystko mia³o wp³yw na mój rozwój
zawodowy i kolejne awanse. Muszê tak¿e
dodaæ, ¿e mia³am i nadal mam szczêœcie
pracowaæ ze œwietnymi zespo³ami ludzi co
jest faktem nie do przecenienia.

Najbardziej w spedycji lubiê...
 – Podoba mi siê ta ró¿norodnoœæ zadañ
do wykonania, kontakt z klientem i ogól-
nie to, ¿e ca³y czas coœ siê dzieje.

A z drugiej strony, w tej bran¿y prze-
szkadza mi...
– Bardzo du¿e rozdrobnienie rynku, wie-
le ma³ych firm spedycyjnych, jawi¹cych



PRZEGL¥D TYGODNIOWY I www.pracujwlogistyce.pl I 13 paŸdziernika 201112 ABC ZAWODÓW TSL

– Praca na tym stanowisku wi¹¿e siê z ob-
s³ug¹ krajów Europy Wschodniej jak np.
Rosja, Ukraina, Mo³dawia, itd. Trzeba byæ
odpornym na stres i znaæ jêzyk rosyjski.
¯adna szko³a nie nauczy spedycji w tym ob-

szarze, tutaj potrzebne jest doœwiadczenie
– mówi o swojej pracy Krzysztof Œwiat³ow-
ski spedytor z Runway Logistics Polska.

Oczywiœcie ka¿dy mo¿e nauczyæ siê no-
wego zawodu jakim jest spedytor miêdzy-
narodowy na Wschód, wszystko jednak
zale¿y od umiejêtnoœci i zaanga¿owania
oraz od osoby wprowadzaj¹cej do tej pra-
cy. Kandydat na spedytora miêdzynaro-
dowego, który chce specjalizowaæ siê
w rynkach Europy Wschodniej musi
przede wszystkim znaæ jêzyk rosyjski.
– W tej pracy podstaw¹ jest znajomoœæ jê-
zyka rosyjskiego i kontakty na tych ryn-
kach, które oczywiœcie nabywa siê wraz
z doœwiadczeniem – potwierdza Krzysz-
tof Œwiat³owski.
Przygotowanie do tego zawodu zale¿y te¿
od tego, kto wprowadza do pracy nowego
adepta sztuki spedycyjnej i od umiejêtno-
œci kandydata. Aby samodzielnie wykony-
waæ pracê na tym stanowisku, potrzeba co
najmniej rocznego doœwiadczenia. – Na-
wet po roku dobrze jest pracowaæ jeszcze

przez jakiœ czas pod nadzorem bardziej
doœwiadczonego spedytora. Wiadomo, ¿e
ka¿dy ³adunek jest inny i nie sposób jest
zg³êbiæ w ci¹gu roku odpowiedniej wie-
dzy do obs³ugi ka¿dego rodzaju przesy³-
ki – dodaje Krzysztof Œwiat³owski.

Istotne w tym zawodzie s¹ umiejêtnoœci
szybkiego podejmowania decyzji, odpor-
noœci na stres, analitycznego myœlenia,
sumiennoœæ oraz umiejêtnoœci interperso-
nalne. Tutaj stres i podejmowanie szyb-
kich decyzji to codziennoœæ. Oprócz tego
spedytor miêdzynarodowy na Wschód
powinien znaæ dobrze niektóre przepisy
prawne i konwencje, m.in. CMR, karnety
TIR – spedytor musi wiedzieæ jakie do-
kumenty powinny towarzyszyæ przesy³ce
podczas transportu.

Wykszta³cenie nie ma tutaj a¿ tak du¿ego
znaczenia, aby wykonywaæ ten zawód wy-
starczy wykszta³cenie œrednie, ale oczy-
wiœcie wy¿sze jest jak najbardziej mile wi-
dziane. W tym zawodzie radz¹ sobie
dobrze zarówno kobiety jak i mê¿czyŸni.

Spedytor miêdzynarodowy
na Wschód

Ta praca wymaga te¿ du¿ej odpowiedzial-
noœci, gdy¿ spedytor w pe³ni odpowiada
za ³adunek, który obs³uguje. Nale¿y pa-
miêtaæ, ¿e przy transportach na Wschód
jest nieco inna specyfika ich organizacji
ni¿ np. na terenie UE. Nadal miêdzy tymi
pañstwami a Polsk¹ s¹ granice celne, co
wymaga innego przygotowania ³adunku
do transportu. – Maj¹ z tym problem m³o-
dzi spedytorzy, którzy dopiero startuj¹
w tym zawodzie. S¹ przyzwyczajeni do
podró¿y bez granic po Europie i na po-
cz¹tku trudno jest im zrozumieæ specyfi-
kê przejœcia granicznego – mówi Krzysz-
tof Œwiat³owski.

Obs³uga spedycyjna rynków wschodnich
jest pe³na wyzwañ i praca spedytora w tym
obszarze jest trudna. Potrzebne jest do-
œwiadczenie aby w pe³ni zrozumieæ spe-
cyfikê tej pracy. Z drugiej strony praca ta
daje te¿ ogromn¹ satysfakcjê.

(Opr. Pracujwlogistyce.pl
na podst. informacji

Runway Logistics Polska)


