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ca – komentuje sytuacjê na rynku Renata
Kuleta manager HR Polska/Ukraina
cargo-partner spedycja sp. z o.o.

Ocena pracowników

Dlaczego tak czêsto nie lubimy oceny pra-
cowniczej – zarówno mened¿erowie (stra-
ta czasu!) jak i pracownicy (s¹d ostatecz-
ny, judgment day…)? Przecie¿ ocena ma
na celu dostarczenie pracownikom war-
toœciowej informacji zwrotnej o ich pra-
cy, zró¿nicowanie pracowników w opar-
ciu o istotne z punktu widzenia biznesu
kryteria i okreœlenie ich predyspozycji
i mo¿liwoœci rozwojowych.

Mainfreight ju¿ w Polsce

Na polski rynek wchodzi nowy multispe-
dytor – firma Mainfreight, której siedzi-
ba znajduje siê w Nowej Zelandii. To glo-
balna firma spedycyjno-logistyczna
dzia³aj¹ca na rynku od 25 lat i zatrudnia-
j¹ca obecnie ponad 5 tys. osób. Firma
posiada ponad 200 oddzia³ów na terenie
Australii, USA i w krajach Azji. Œwiad-
czy pe³en pakiet us³ug od transportu po
logistykê magazynow¹.

Sytuacja na rynku pracy w logistyce
nie sprzyja podwy¿kom wynagrodzeñ

cd. na str. 4

Jeszcze kilka miesiêcy temu rynek pra-
cy w logistyce by³ rynkiem pracowni-

ka, zw³aszcza w okreœlonych grupach
zawodowych jak spedytorzy, kierow-
cy, handlowcy. Oznacza³o to trudnoœci
z pozyskaniem kandydatów na te stano-
wiska i du¿¹ elastycznoœæ pracodawców
w negocjacjach wygrodzeñ. Dzisiaj sy-
tuacja jest odwrotna, mamy rynek pra-
codawcy. Firmy z racji kryzysu ograni-
czaj¹ liczbê miejsc pracy, niektóre
zmuszone s¹ do zamykania ca³ych od-
dzia³ów i zwalniaj¹ pracowników. Powo-
duje to równie¿ wstrzymanie decyzji
o podwy¿kach wynagrodzeñ, które
w bran¿y TSL s¹ jednymi z najni¿szych
w gospodarce.

– Aktualnie kandydat na logistycznym ryn-
ku pracy zastyg³ w oczekiwaniu na dal-
sze wydarzenia w gospodarce. Niechêtnie
zmienia pracê, wnikliwie analizuje atuty
potencjalnego nowego pracodawcy,
a przede wszystkim jego kondycjê i szan-
se na przetrwanie w przypadku ewentual-

nie dalej pogarszaj¹cej siê sytuacji na ryn-
ku. Warto dodaæ, ¿e kandydat w logisty-
ce jest kandydatem bardzo wra¿liwym na
aspekt rozwoju zawodowego i mo¿liwo-
œci, jakie w tym zakresie daje pracodaw-

Nie ma rzeczy niemo¿liwych

Ukoñczy³a finanse i bankowoœæ, a karie-
rê zawodow¹ rozpoczê³a w biurze praw-
no – ksiêgowym. Planowa³a aplikacjê na
bieg³ego rewidenta i rozwój w kierunku
finansów, ale – zosta³a logistykiem! Jak
to siê sta³o, ¿e mo¿na tak zmieniæ swoje
plany zawodowe? – rozmowa z Beat¹
Krawczyk dyrektorem zarz¹dzaj¹cym
Wim Bosman Polska Sp. z o.o, H&S
Transport oraz Mainfreight Polska.

ZARZ  DZANIE KADRAMI s. 5ĄRYNEK LOGISTYCZNY s. 3



PRZEGL¥D TYGODNIOWY I www.pracujwlogistyce.pl I 15 czerwca 20122 PATRONATY

Redakcja:

Beata Trochymiak – redaktor/wydawca portalu

e-mail: redakcja@pracujwlogistyce.pl

tel. +48 535 44 85 44

Dział marketingu i reklamy:

Krzysztof Krzanowski – marketing manager

e-mail: reklama@pracujwlogistyce.pl

tel. +48 535 44 75 44

Dział techniczny:

e-mail: techniczny@pracujwlogistyce.pl

Dział reklamacji:

e-mail: reklamacje@pracujwlogistyce.pl

adres redakcji:

ul. Pułtuska 12/14 lok. 2, 04-331 Warszawa

W NUMERZE:

Sytuacja na rynku pracy w logistyce nie sprzyja podwyżkom
wynagrodzeń................................................................................1[4]
MAGAZYN OPTYMALNY ...............................................................2
Mainfreight i Wim Bosman razem – nowozelandzki multispedytor
już w Polsce! ....................................................................................3
Pracowniku – nie bój się oceny okresowej!
Pracodawco – pamiętaj o kilku zasadach! .................................. 5-6
Standardowa rozmowa czy assessment center............................ 6-7
Kobiety w logistyce – W pracy cenię ponad wszystko
zaangażowanie ................................................................................8
RhoMobile Suite – aplikacja, która działa tak samo na różnych
urządzeniach mobilnych ..................................................................9

Drodzy
Czytelnicy!
Kryzys daje nam
się we znaki.
Prognozy zatrud-
nienia w branży
TSL spadają,
a sytuacja na ryn-
ku pracy zmieni-
ła się ostatnio
z rynku pracow-
nika na rynek
pracodawcy, co

wpływa też na stan wynagrodzeń w logistyce
i stan zatrudnienia. Ogólnie mówiąc, nie nale-
ży w tym roku spodziewać się dużych podwy-
żek płac ponad stopę inflacji, a pracodawcy
będę poszukiwać sposobu na obniżkę kosztów
zatrudnienia i ostrożnie planować nowe miej-
sca pracy. Ale z jednej strony mamy kryzys,
a z drugiej widzimy, jak rynek cały czas się roz-
wija i do branży TSL w Polsce dołączają nowi
silni gracze, wśród których pojawiła się mało
jeszcze znana na europejskim rynku, global-
na firma Mainfreight. Oznacza to, że poten-
cjał rynku jest nadal nie wyczerpany i będzie-
my obserwować dalsze konsolidacje. A duży
wpływ na to mają Kobiety, które zarządzają
biznesem logistycznym. O tym co jest możli-
we, a co nie jest w logistyce, rozmawiamy
w dzisiejszym wydaniu z menedżerką zarzą-
dzającą aż trzema spółkami TSL.
Życzę miłej lektury!

Beata Trochymiak
redaktor portalu

Pracujwlogistyce.pl

MAGAZYN OPTYMALNY
Strategia, zarz¹dzanie, optymalizacja procesów, automatyzacja, minimaliza-

cja kosztów, wykorzystanie zasobów to tematy konferencji „Magazyn optymal-

ny”, która odbêdzie siê w dniach 25–26 czerwca 2012 r. w Pile. Kluczowe te-

maty spotkania:

– Zwiedzanie Centrum Logistycznego CEVA

– Zwiedzanie Lighting Application Center Philips Lighting

– Decyzje w logistyce – jak praktycznie podejœæ do wyzwania

l Problemy decyzyjne w logistyce

l Magazyn kubaturowy czy powierzchniowy – CASE STUDY dla budowy

nowego magazynu firmy dystrybucyjnej

l Magazyn centralny czy magazyny regionalne – analiza kompleksowa

przy wyborze strategii dystrybucji w firmie produkcyjnej CASE STUDY

l Budowaæ czy wynajmowaæ – wybór scenariusza reorganizacji gospo-

darki magazynowej dla firmy produkcyjnej CASE STUDY

– Strategiczne podejœcie i rozwój logistyki oraz optymalizacja procesów lo-

gistycznych i magazynowych w firmie VARIANT SA

– Optymalizacja procesów zarz¹dzania magazynem i magazynowania

w Electrolux Poland

– Optymalizacja procesów zarz¹dzania magazynem i magazynowania

w PAGO

Formu³a konferencji MASTERCLASS – PRAKTYCY dla PRAKTYKOW – wy-

miana doœwiadczeñ w gronie najlepszych praktyków i ekspertów.

Kontakt:

Krystyna Moniuszko

e-mail: kmoniuszko@movida.com.pl;

tel.: 22 402 64 90
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Mainfreight i Wim Bosman razem
– nowozelandzki multispedytor już w Polsce!

Na polski rynek wchodzi nowy multi-
spedytor – firma Mainfreight. Jej sie-

dziba znajduje siê w Nowej Zelandii. To
globalna firma spedycyjno-logistyczna
dzia³aj¹ca na rynku od 25 lat i zatrudnia-
j¹ca obecnie ponad 5 tys. osób. Firma
posiada ponad 200 oddzia³ów na terenie
Australii, Stanów Zjednoczonych i w kra-
jach Azji. Œwiadczy pe³en pakiet us³ug od
transportu po logistykê magazynow¹.
W swoich europejskich biurach rozwój
dzia³alnoœci zamierza skupiæ na sprzeda-
¿y frachtu lotniczego i morskiego
(air&ocean).

Mainfreight wchodzi na europejski rynek
i jednoczeœnie do Polski dziêki fuzji z ho-
lendersk¹ spó³k¹ transportowo-logi-

styczn¹ Wim Bosman, której dokonano
w kwietniu 2010 r. Wim Bosman zapew-
nia zaplecze transportu drogowego (firma
dysponuje flot¹ ok. 1,7 tys. pojazdów)
i zaplecze logistyczne (w ca³ej Europie
powierzchnia magazynowana firmy wy-
nosi ponad 300 tys. mkw). Mainfreight
wprowadza zaœ do Europy us³ugi w zakre-
sie frachtu lotniczego i morskiego
(air&ocean). Firma rozwija us³ugi rów-
nie¿ na terenie Polski. Mainfreight i Wim
Bosman, chocia¿ stanowi¹ jedn¹ Grupê
kapita³ow¹ bêd¹ dzia³aæ pod swoimi na-

zwami. Mainfreight zamierza otworzyæ
jeszcze 11 oddzia³ów na terenie ca³ej Eu-
ropy do koñca przysz³ego roku. W tym
roku spó³ka uruchomi³a oddzia³y: w Pol-
sce (Pruszków, Katowice), w Tur-
cji, a tak¿e trzy biura w Rumunii.
Polskim oddzia³em Mainfreight
zarz¹dza Beata Krawczyk, rów-
nie¿ dyrektor zarz¹dzaj¹ca spó³k¹
Wim Bosman w Pruszkowie.

W ramach Grupy bêd¹ œwiadczo-
ne wszystkie us³ugi spedycyjne,
transportowe i logistyczne. W Pol-
sce jeszcze w tym roku planowa-
ne jest uruchomienie terminala.
Spó³ki Mainfreight i Wim Bosman
obs³uguj¹ klientów z ró¿nych obszarów, ale
g³ównie s¹ to firmy dzia³aj¹ce w przemy-
œle spo¿ywczym, na rynku czêœci samocho-
dowych i komputerowych, a tak¿e w prze-
myœle ciê¿kim i wydobywczym.

– Mainfreight jest globalnym multispedy-
torem i wprowadza na teren Europy swoj¹
sieæ frachtu lotniczego i morskiego. Sil-
ne zaplecze od strony transportu drogo-
wego otrzymuje od Wim Bosman, co
umo¿liwia obs³ugê frachtów ca³opojazdo-
wych i optymalne wykorzystanie wolume-
nu ³adunków na terenie Europy Zachod-
niej. Obie firmy s¹ ju¿ w Polsce i œwiadcz¹
bardzo specyficzne us³ugi np. dla firm
poszukuj¹cych w Polsce ropy i gazu. To
zupe³nie nowa jakoœæ na polskim rynku
i ma³o jest firm z tak du¿ym doœwiadcze-
niem i z tak du¿ym zapleczem do obs³ugi
klientów w tylu obszarach – mówi Ry-
szard Puchalski dyrektor operacyjny Wim
Bosman Polska Sp. z o.o.

RYNEK LOGISTYCZNY

Polski oddzia³ Wim Bosman w Pruszko-
wie zatrudnia obecnie ponad 120 osób,
w tym ok. 100 kierowców. W zwi¹zku
z uruchomieniem oddzia³ów Mainfreight

zatrudnienie bêdzie siê zwiêkszaæ sukce-
sywnie do potrzeb. Firma stawia na m³o-
dych ludzi, posiada równie¿ program dla
studentów – trzyletnie stypendia, po któ-
rych zapewnia pracê. W ramach powsta-
³ej Grupy, w Polsce równolegle bêd¹ roz-
wijaæ siê dwie marki: Wim Bosman jako
logistyka i transport drogowy oraz Main-
freight w obszarze us³ug „air & ocean”.
Ciekawe jest to, ¿e Mainfreight opiera siê
na 100-letniej wizji dzia³alnoœci, co ozna-
cza, ¿e wszystkie decyzje s¹ podejmowa-
ne na podstawie tego, ¿e firma bêdzie tu
przez kolejne 100 lat. To kszta³tuje po-
dejœcie firmy do rekrutacji i szkolenia
kadry, wspó³pracy z klientami i dostawca-
mi, do strategii wzrostu i organizacji
struktur prawnych oraz podatkowych.
Przychody firmy ze sprzeda¿y w roku
2011 osi¹gnê³y poziom 1,81 miliardów
dolarów, a zysk 65,75 milionów dolarów.

Opr. Beata Trochymiak
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cd. ze str. 1

W takiej sytuacji rynkowej wzrost wy-
nagrodzeñ, podobnie jak w innych sek-
torach, jest uzale¿niony g³ównie od kon-
dycji finansowej firmy – na ile mo¿e ona
pozwoliæ sobie na to, by podnieœæ bu-
d¿et wynagrodzeñ gwarantowanych. Nie
bez wp³ywu na p³ace i ich wzrost pozo-
staje rozwój bran¿y, nowe inwestycje,
a co za tym idzie rosn¹ce zapotrzebo-
wanie na wykwalifikowanych pracow-
ników. Pozytywne jest to, ¿e wynagro-
dzenia raczej nie bêd¹ mala³y, chocia¿
w sytuacji „podbramkowej”, niektóre
firmy mog¹ obni¿aæ wynagrodzenia, aby
utrzymaæ miejsca pracy i przetrwaæ
trudny okres.

– W zale¿noœci od
sytuacji rynkowej
mo¿liwy jest wzrost
lub zamro¿enie p³ac.
Aktualnie rynek pra-
cy mo¿na okreœliæ
rynkiem pracodaw-
cy, st¹d wzrost wyna-
grodzeñ przewiduje-

my na poziomie inflacyjnym ok. 3–5 proc.
Niewykluczone jednak, ¿e czêœæ firm,
z uwagi na widmo kryzysu, znacznie
ostro¿niej podejdzie do regulacji wyna-
grodzeñ podnosz¹c je tylko tym pracow-
nikom, w przypadku których bêdzie to
konieczne (np. kluczowym specjalistom,
których pozyskanie na rynku mo¿e byæ
trudne, wobec czego na odejœcie pracow-
nika z powodów finansowych firma nie
mo¿e sobie pozwoliæ). Rekomendujemy
stosowanie nowoczesnego podejœcia do
dystrybucji podwy¿ek, w oparciu o seg-
mentacjê pracowników, matryce podwy¿-
kowe i kalibracjê ocen – radzi Maciej
Czeœniak konsultant dzia³u raportów
p³acowych HRM partners.

Podwy¿ka wynagrodzenia
czy premia od zysku?
Jako, ¿e koszty wynagrodzeñ s¹ bardzo
wysokie, pracodawcy poszukuj¹ sposo-
bów na ich obni¿enie, a jednoczeœnie nie

uszczuplanie p³ac swoich pracowników.
W przypadku p³acy zasadniczej, wynagro-
dzenia w logistyce zale¿¹ od kilku czyn-
ników: inflacji, poda¿y i popytu wykwa-
lifikowanych pracowników, rozwoju
danej bran¿y, inwestycji czy wejœcia no-
wych firm na dany rynek. To co charakte-
ryzuje bran¿¹ logistyczn¹ w konstrukcji
wynagrodzeñ, jest stosowanie znacz¹cej
czêœci zmiennej wynagrodzeñ w pakiecie
p³acowym.

– Nasze doœwiadcze-
nie we wspó³pracy
z firmami z bran¿y
pokazuje, ¿e premie
lub prowizje s¹ po-
wszechnie stosowa-
ne w segmentach
pracowników bezpo-

œrednio zwi¹zanych z biznesem logistycz-
nym i transportowym. Prowizje lub pre-
mie wyp³acane od zysku czy te¿ po
osi¹gniêciu wymaganego poziomu mar¿y
s¹ mechanizmem samofinansuj¹cym siê,
st¹d pracodawcy chêtniej inwestuj¹ w te
sk³adniki wynagrodzeñ, a nie w podwy¿-
ki – wyjaœnia Dorota Raniszewska me-
ned¿er dzia³u doradztwa p³acowego
HRM partners.

Typowymi czynni-
kami warunkuj¹cy-
mi uzyskanie pro-
wizji czy premii s¹
mar¿e, zysk, iloœæ
sprzeda¿y, termi-
nowoœæ,      procent
œci¹galnoœci nale¿-
noœci. Uzale¿nia-
j¹c wynagrodzenia
od wyników bizne-
sowych dzia³y HR
nie powoduj¹ dra-
stycznego zwiêk-
szenia kosztów sta-
³ych i nie nara¿aj¹
pracodawców na
ryzyka finansowe
w przypadku zmia-
ny koniunktury.

ZARZ¥DZANIE KADRAMI

Sytuacja na rynku pracy w logistyce
nie sprzyja podwyżkom wynagrodzeń

– Dobrze skonstruowane wynagrodzenia
zmienne uelastyczniaj¹ bud¿ety p³ac, co
jest wa¿ne dla bran¿y tak podatnej na wah-
niêcia gospodarki. Wed³ug naszych rapor-
tów p³acowych œredni poziom premii do-
celowej wyra¿ony jako procent p³acy
zasadniczej wynosi 40–45 proc. Relatyw-
nie du¿y udzia³ premii w wynagrodzeniu
ca³kowitym spotykamy nie tylko w dzia-
³ach sprzeda¿y, ale te¿ np. w dzia³ach ope-
racyjnych, w magazynach – dodaje Do-
rota Raniszewska z HRM partners.

Koszty wynagrodzeñ
Wynagrodzenie brutto pracownika, okre-
œlone w umowie o pracê, jest kosztem uzy-
skania przychodu pracodawcy. Od tego
potr¹ca siê sk³adki ZUS i podatek docho-
dowy. W przypadku umowy o pracê, oko-
³o 60 proc. wynagrodzenia ca³kowitego sta-
nowi wynagrodzenie netto pracownika, zaœ
pozosta³e 40 proc. to odprowadzane sk³ad-
ki i podatki. Koszty pracodawcy s¹ znacz-
nie ni¿sze w sytuacji wspó³pracy na zasa-
dzie umowy cywilnoprawnej – co w bran¿y
TSL jest stosowane w przypadku us³ug
kurierskich i transportowych.
– Do kosztów wynagrodzenia ca³kowite-
go doliczyæ nale¿y jeszcze koszt szkoleñ
i œwiadczeñ pozap³acowych. Te stanowi¹
jednak ma³y procent ca³kowitego bud¿e-
tu wynagrodzeñ i w przypadku logistyki
szacowalibyœmy, ¿e nie przekracza on
2 proc. tego bud¿etu – podsumowuje Do-
rota Raniszewska z HRM partners.

Opr. Beata Trochymiak
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Pracowniku – nie bój siê oceny okresowej!
Pracodawco – pamiêtaj o kilku zasadach!

ZARZ¥DZANIE KADRAMI

Ocena pracownicza ma na celu przede
wszystkim dostarczenie pracowni-

kom wartoœciowej informacji zwrotnej
o ich pracy, zró¿nicowanie pracowników
w oparciu o istotne z punktu widzenia biz-

nesu kryteria i okreœlenie ich predyspo-
zycji i mo¿liwoœci rozwojowych. Dziêki
niej mamy nadziejê ograniczyæ aspekt su-
biektywny (taki jak osobista sympatia/an-
typatia prze³o¿onego), a wzmocniæ aspekt
obiektywny (czyli wartoœæ pracy danego
pracownika dla organizacji teraz i w przy-
sz³oœci). Jedynie ocena wykonywana na
piœmie, w okreœlonych, œciœle zdefiniowa-
nych odstêpach czasu, w odniesieniu do
predefiniowanych kryteriów w oparciu
o konkretne zachowania i wyniki ma szan-
sê pe³niæ tak¹ rolê.

Dobrze skonstruowana ocena okresowa
zawiera dwa obszary oceny – kompeten-
cje (w szerokim rozumieniu – nie tylko

wiedzy i umiejêtnoœci, ale tak¿e zachowañ
bêd¹cych wyrazem postaw, motywacji,
wartoœci) i wyniki. Pominiêcie jednego
z czynników mo¿e skutkowaæ b³êdnymi
decyzjami personalnymi i poczuciem nie-
sprawiedliwoœci – np. opieraj¹c siê wy-
³¹cznie na wynikach moglibyœmy awan-
sowaæ na stanowisko mened¿erskie osobê,
która jedynie przypadkiem zrealizowa³a
swoje cele okresowe, a nie posiada poten-
cja³u ani koniecznych umiejêtnoœci do
pe³nienia tej funkcji. Tak wiêc prawid³o-
wo zaprojektowana i funkcjonuj¹ca oce-
na okresowa stanowi ogromne Ÿród³o ko-
rzyœci zarówno dla organizacji jak i dla

cd. na str. 6

Karolina Radziszewska
HR manager Randstad Sp. z o.o

Specyfika oceny pracowników w bran¿y TSL

Paulina B³aszkowska dyrektor ds. zasobów personalnych ET Logistik Sp. z o.o.

– Nie ulega wątpliwości, że w organizacjach działających w branży TSL jedną z kluczowych struktur
stanowi dział spedycji. Wyzwaniem podczas projektowania systemu oceny jest w tym przypadku okre-
ślenie kryteriów efektywności na stanowisku pracy. W ET Logistik sp. z o.o. dążymy do zachowania
jak największej elastyczności rozwiązań logistycznych oferowanych klientom, co w praktyce ozna-
cza, że wymagania wobec spedytorów w poszczególnych lokalizacjach mogą znacząco różnić się od
siebie. W konsekwencji standaryzacja oceny dla wszystkich pracowników zajmujących to stanowisko
nie jest możliwa. Dlatego też od kilku lat stosujemy system pozwalający na różnicowanie wskaźników
efektywności na poziomie poszczególnych oddziałów. Równocześnie spedytorzy, podobnie jak wszy-
scy pracownicy spółki, podlegają ocenie w znacznie szerszym zakresie – uwzględniającej specyficz-
ne kompetencje stanowiskowe. Podejście to stanowi przykład dostosowania systemu oceny do po-
trzeb organizacji. Należy jednak pamiętać, że nawet najlepsze procedury nie gwarantują, że ocena

okresowa będzie spełniała swoje podstawowe funkcje. Ocena okresowa powinna być podporządkowana podsumowywaniu i formuło-
waniu planów rozwojowych, motywowaniu, poprawie komunikacji, wskazywaniu obszarów, które funkcjonują dobrze oraz tych, nad
którymi należy pracować. Zmiana przekonań dotyczących tego procesu jest niewątpliwym wyzwaniem i czasem potrzebne jest kilka lat,
aby pracownicy przekonali się, że ocena okresowa nie służy na przykład typowaniu osób do zwolnienia! Inny problem stanowi sam
sposób przeprowadzania oceny w organizacji. Błędem, który może zaważyć na rzeczywistej wartości informacji uzyskanych podczas
tego procesu, jest między innymi bagatelizowanie oceny okresowej przez przełożonych.
W praktyce najczęściej uwidacznia się to poprzez skracanie czasu rozmowy oceniającej, lub całkowitą rezygnację z niej oraz pobieżne
wypełnianie kwestionariuszy. Można również spotkać się z sytuacją, kiedy zdecydowana większość pracowników organizacji zostaje oce-
niona na poziomie zgodnym z oczekiwaniami. Powinno to stanowić sygnał dla działu HR, że nie wszystko odbywa się tak jak powinno.
Dlatego też już na etapie planowania wdrożenia oceny okresowej warto zastanowić się nad sposobem komunikowania pracownikom wszystkich
szczebli czemu ten proces służy oraz jakie niesie ze sobą korzyści zarówno na poziomie indywidualnym, jak też i całej organizacji.
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poszczególnych pracowników (rzetelna
informacja zwrotna, mo¿liwoœæ rozwoju).

Dlaczego wiêc tak czêsto nie lubimy
tego procesu – zarówno mened¿ero-
wie (strata czasu!) jak i pracownicy
(s¹d ostateczny, judgment day…)?

G³ówne Ÿród³o problemu z regu³y tkwi
w z³ym wykonaniu – istnieje ca³y szereg
b³êdów które ³atwo pope³niæ w procesie
oceny (poczynaj¹c od niedostatecznego
przygotowania i uargumentowania oceny,
skoñczywszy na b³êdach pozytywnej b¹dŸ
negatywnej atrybucji). Kolejna pu³apka to
nadmierna koncentracja na negatywnej
informacji zwrotnej, b¹dŸ bezwartoœcio-
wa, nieuargumentowana informacja pozy-
tywna (daj¹ca wra¿enie arogancji i braku
uwagi ze strony prze³o¿onego), skoñczyw-
szy na „sêdziowskim” sposobie przepro-
wadzania oceny. Wszystko to powoduje,
¿e czêsto pracownicy czuj¹ siê niespra-
wiedliwie krytykowani, obra¿ani, ale te¿

OKIEM REKRUTERA

Metoda selekcyjna assessment center
pomaga przede wszystkim w ocenie

i weryfikacji kompetencji miêkkich, ta-
kich jak odpornoœæ na stres, zdolnoœci

Standardowa rozmowa
czy assessment center

przywódcze, umiejêtnoœæ planowania,
umiejêtnoœci organizacyjne, kreatywnoœæ,
etc. Kandydaci otrzymuj¹ zadania do wy-
konania, nawi¹zuj¹ce do zadañ na stano-
wisku, na które aplikuj¹ i s¹ oceniani
przez ekspertów, którzy opiniuj¹ ich kom-
petencje. S³u¿y to obserwacji zachowañ
kandydata oraz ocenie praktycznych
umiejêtnoœci, które posiada. Podczas stan-
dardowej rozmowy wykonanie takiej oce-
ny jest raczej niemo¿liwe.

Metodê stosuje siê g³ównie przy rekru-
tacji na stanowiska mened¿erskie wy-
¿szego szczebla, albo te¿ na stanowiska
gdzie miêkkie kompetencje s¹ podstaw¹

wykonywania danego zawodu np. do
dzia³ów sprzeda¿y. Podczas rekrutacji na
takie stanowiska jak spedytor, czy spe-
cjalista ds. logistyki, nie ma potrzeby siê-
gania po assessment center, gdy¿ wa¿-
niejsze s¹ tutaj kompetencje twarde tj.
doœwiadczenie, znajomoœæ jêzyków ob-
cych, kierunkowe wykszta³cenie. Oczy-
wiœcie kompetencje miêkkie te¿ s¹
sprawdzane, czyli umiejêtnoœci negocja-
cyjne, ³atwoœæ nawi¹zywania kontaktu
z ludŸmi, ale nie w takim zakresie jak
przy rekrutacji na stanowiska wy¿szego

cd. ze str. 5

Iga Kasprzak
ekspert ManpowerGroup

cd. na str. 7

chwaleni bez podstaw za nie swoje zas³u-
gi. Moment rozmowy traktuj¹ jak upoko-
rzenie i ¿abê do zjedzenia, nie wsparcie
i wartoœæ.

Dobra ocena wymaga zachowania kil-
ku podstawowych zasad:
1. przygotowanie! ka¿de twierdzenie za-

warte w ocenie, powinno mieæ uzasad-
nienie w postaci zachowania pracow-
nika,

2. podstawa! ocena nastêpuje wy³¹cznie
w odniesieniu do ustalonego wczeœniej
okresu i ustalonych wczeœniej kryte-
riów (celów, kompetencji),

3. otoczenie! spokój, uwaga skupiona tyko
na rozmówcy,

4. ¿yczliwoœæ! uœmiech, ton, przebieg roz-
mowy pokazuj¹cy pozytywne nasta-
wienie i intencje w stosunku do roz-
mówcy,

5. dialog! poznanie samooceny pracow-
nika, podkreœlenie podobieñstw i prze-
dyskutowanie rozbie¿noœci,

6. równowaga! nie ma pracowników, któ-
rzy s¹ samym z³em, a ka¿dy po-

trzebuje pozytywnej oceny ¿eby ¿yæ
– nale¿y koniecznie pamiêtaæ o po-
œwiêceniu uwagi i czasu informacji
pozytywnej co najmniej na równi z ne-
gatywn¹,

7. zero niespodzianek! ocena okresowa
jest podsumowaniem a nie jedynym
Ÿród³em informacji zwrotnej, która
powinna byæ przekazywana na bie¿¹-
co; je¿eli pracownik jest zaskoczony
ocen¹, to oznacza, ¿e mened¿er nie
wykona³ dobrze swojej pracy przez
ca³y rok,

8. konsekwencje! co taka a nie inna oce-
na oznacza dla pracownika, co dalej bê-
dzie siê dzia³o?

Jak pokazuje praktyka – nie jest to ³atwe.
Pewnym optymizmem napawa fakt, ¿e im
bardziej dojrza³a, rozwiniêta, pozytywna
i funkcjonalna jest kultura organizacji, tym
³atwiej takie zasady stosowaæ i kultywo-
waæ. W takich organizacjach pracownicy
na spotkania roczne czêsto przychodz¹
z uœmiecham na twarzy – i z uœmiechem
z takiego spotkania wychodz¹.
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szczebla. Tutaj bardziej liczy siê wiedza
merytoryczna, która jest niezbêdna do
pracy w spedycji. Kompetencje miêkkie
spedytora np. negocjacyjne, sprawdza siê
podczas wywiadu behawioralnego, ewen-
tualnie stosuje siê scenki sytuacyjne kon-
taktu z klientem. Oczywiœcie mo¿na za-
stosowaæ metodê „ac”, ale nale¿y
pamiêtaæ, ¿e jest ona czasoch³onna oraz
wymaga du¿ych nak³adów pracy. Na
pewno warto skorzystaæ z tej metody
przy rekrutacji na stanowisko kierowni-
ka dzia³u logistyki.

W przypadku rekrutacji absolwentów, ta
metoda równie¿ mog³aby doskonale

OKIEM REKRUTERA

cd. ze str. 6

Przed rozmow¹ rekrutacyjn¹, warto aby kandydat
dokona³ rzetelnie oceny swoich kompetencji!

Renata Kuleta manager HR Polska/Ukraina
cargo-partner spedycja sp. z o.o.

– Brak przygotowania kandydata do rozmo-
wy rekrutacyjnej, to jego podstawowy b³¹d.
Rozmowa rekrutacyjna jest sytuacj¹ czysto
sprzeda¿ow¹, gdzie zarówno kandydat, jak
i potencjalny pracodawca przedstawiaj¹
swoj¹ ofertê w jak najbardziej atrakcyjny
sposób. Przede wszystkim nale¿y skoncen-
trowaæ siê i trafnie przewidzieæ lub umiejêt-
nie zidentyfikowaæ potrzeby drugiej strony
i uszyæ ofertê na tzw. miarê, bazuj¹c oczy-

wiœcie na swoim potencjale, czyli jak najbardziej rzetelnie i uczciwie.
Oczywiœcie na etapie przygotowania do rozmowy cenne s¹ dla kandy-
data wszelkie informacje dostêpne w powszechnych Ÿród³ach, takich jak
np. Internet. Rzadko jednak kandydaci analizuj¹ bardziej szczegó³owo
treœæ og³oszenia o pracê, z którego czêsto mo¿na wywnioskowaæ cel
istnienia stanowiska w organizacji. Wa¿ne jest, aby kandydat przed spo-
tkaniem rekrutacyjnym wykona³ ca³¹ tê pracê i ostatecznie oceni³ po-
ziom zasobów, którymi dysponuje on sam, a które wydaj¹ mu siê ko-
nieczne do realizacji celów stawianych przez przysz³ego pracodawcê.
Oczywiœcie po tak wnikliwej analizie mo¿e siê okazaæ, ¿e aplikacja na
wybrane wczeœniej stanowisko traci swój sens, ze wzglêdu na ograni-
czone zasoby po stronie kandydata lub zupe³nie przeciwnie, a mianowi-
cie ze wzglêdu na poziom zasobów w znacz¹cy sposób przewy¿szaj¹cy
oczekiwania pracodawcy. Co wiêcej, taka wnikliwa analiza w³asnego
potencja³u wykonana przez kandydata przed podejœciem do procesu
rekrutacji pozwala na przemyœlenie konkretnych sytuacji z dotychcza-
sowego ¿ycia zawodowego, czyli pozwala przygotowaæ konkretne przy-
k³ady, na których kandydat mo¿e siê oprzeæ potwierdzaj¹c swoje kwali-
fikacje i kompetencje.

sprawdziæ siê i usprawniæ proces rekru-
tacji. By³by to sposób na zbadanie kom-
petencji m³odej osoby, która nie ma jesz-

cze doœwiadczenia zawodowego. Ocena
jej kompetencji miêkkich podczas asses-
smentu, pozwoli trafniej zaplanowaæ te¿
œcie¿kê rozwoju rozpoczynanej kariery.
W przypadku rekrutacji absolwentów to
dobry pomys³.

Podejmuj¹c siê wykorzystania metody
assessment center, raczej nale¿y korzy-
staæ z us³ug firm, które zajmuj¹ siê pro-
fesjonalnie rekrutacj¹. Oczywiœcie, je¿eli
mamy rozbudowany dzia³ HR, który jest
w stanie samodzielnie przygotowaæ as-
sessment center, to jak najbardziej po-
winno siê stosowaæ tak¹ metodê przy nie-
których rekrutacjach.

Natomiast czêsto dzia³y HR nie s¹ na
tyle przygotowane, aby samodzielnie
opracowaæ „ac”, a wtedy lepiej skorzy-
staæ z outsourcingu. Przygotowanie ta-
kiego narzêdzia wymaga wiedzy, do-
œwiadczenia i czasu. Je¿eli narzêdzie to
zostanie Ÿle przygotowane mo¿na pope³-
niæ powa¿ne b³êdy. B³êdnie zbadane
kompetencje kandydata mog¹ naraziæ
firmê na straty finansowe, na rozbicie
zespo³u no i oczywiœcie na powtórny
proces rekrutacji, który czasami trwa
kilka miesiêcy.

Z naszego doœwiadczenia wynika, ¿e pra-
codawcy coraz chêtniej siêgaj¹ po tê me-
todê i jest ona coraz bardziej popularna
w procesach rekrutacji. Warto dodaæ, ¿e
assessment center sprawdza siê w rekru-
tacji do ka¿dej bran¿y, czy to bêdzie au-
tomotive, czy logistyka, czy bankowoœæ,
to nie ma znaczenia. Bez wzglêdu na spe-
cyfikê bran¿y pozwala na prawid³ow¹
ocenê kandydata do pracy.

Geneza assessment center siêga pocz¹tku ubieg³ego stulecia – po

I wojnie œwiatowej metoda ta by³a stosowana w celu doboru oficerów

do armii niemieckiej, podczas II wojny œwiatowej wykorzystywana by³a

równie¿ przez wywiad amerykañski do rekrutacji szpiegów. W Polsce

assessment center pojawi³o siê wraz z transformacj¹ systemu i otwar-

ciem siê Polski na wp³ywy Zachodu. Opracowanie assessment center

dla konkretnego stanowiska wymaga wiedzy i jest czasoch³onne, co

wp³ywa równie¿ na koszty rekrutacji. Rekrutacja z wykorzystaniem as-

sessment center jest dro¿sza ok. 70–100 proc.

(red. Pracujwlogistyce.pl)
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KOBIETY 
W LOGISTYCE

W pracy ceniê ponad wszystko
zaanga¿owanie

Beata Krawczyk
dyrektor zarządzająca Wim Bosman
Polska Sp. z o.o, H&S Transport
oraz Mainfreight Polska

Ukoñczy³a finanse i bankowoœæ, a karie-
rê zawodow¹ rozpoczê³a w biurze praw-
no-ksiêgowym. Planowa³a aplikacjê na
bieg³ego rewidenta i rozwój w kierunku
finansów, ale – zosta³a logistykiem!

Jak to siê sta³o, ¿e dobrze zapowiadaj¹-
ca siê bieg³a rewidentka, nagle zmieni³a
swoje plany zawodowe o 180 stopni?
– Firma doradcza, w której pracowa³am ob-
s³ugiwa³a rynek TSL, a wœród jej klientów
by³y takie firmy jak P&O i H&S Transport.
Znalaz³am siê w zespole obs³uguj¹cym te
przedsiêbiorstwa i tak zaczê³am poznawaæ
logistykê. Jako, ¿e jestem osob¹ nie umie-
j¹c¹ siedzieæ w jednym miejscu, a w tej
bran¿y ci¹gle jest ruch, zaczê³a mnie wiêc
fascynowaæ. Kiedy zosta³am przyjêta na
aplikacjê na bieg³ego rewidenta, stwierdzi-
³am, ¿e nie nadajê siê na ksiêgowego, ¿e
nie lubiê tego spokoju i siedzenia za biur-
kiem. I los zdecydowa³ za mnie, bo nagle
otrzyma³am propozycjê pracy w H&S
Transport, który by³ wówczas ma³¹ firm¹,
dopiero co wchodz¹c¹ na polski rynek. Za-
proponowano mi zarz¹dzanie t¹ firm¹ i jej
rozwój. Podjê³am siê tego wyzwania i tak
znalaz³am siê w logistyce.
Jak wspomina Pani pierwszy rok pra-
cy w H&S Transport?
– To by³ bardzo trudny okres, bo praktycz-
nie przez ca³y rok przechodzi³am szkolenia,
dziêki czemu nauczy³am siê specyfiki trans-
portu i spedycji. Po roku zosta³am szefem
polskiego oddzia³u H&S Transport. Muszê
przyznaæ, ¿e by³o trudno, bo wychodz¹c
z biura prawnego, gdzie za faux pas uzna-
wane by³o przyjœcie do pracy bez marynar-

ki, nagle musia³am wejœæ w œrodowisko kie-
rowców, którzy maj¹ swój w³asny jêzyk,
w³asne przyzwyczajenia i trzeba przyj¹æ
zupe³nie inny styl zarz¹dzania. Ale da³am
radê, prze³ama³am siê i nauczy³am siê twar-
dego zarz¹dzania. Po drodze skoñczy³am te¿
logistykê na KoŸmiñskim i pozna³am spe-
cyfikê ca³ych ³añcuchów dostaw.

Gratulujê odwagi, ale nie mia³a Pani
¿adnych w¹tpliwoœci?
– Oczywiœcie mia³am, chocia¿by z racji
mojego wykszta³cenia, myœla³am ¿e siê nie
nadajê. Zw³aszcza kiedy ma siê ma³e dzie-
ci, a przecie¿ w firmie transportowej jest
ci¹g³y ruch i trzeba byæ dostêpnym 24h na
dobê. Jakikolwiek problem dzwoniono do
mnie bez wzglêdu na porê dnia i nocy. Ale
przyznam, ¿e ta praca dawa³a mi spor¹
dawkê adrenaliny, co lubiê i byæ mo¿e dla-
tego tak dobrze siê w tym odnalaz³am.
Uda³o mi siê te¿ wdro¿yæ ISO i to bez ze-
wnêtrznych konsultantów, tylko si³ami ca-
³ego zespo³u, co pouk³ada³o organizacjê fir-
my i jednoczeœnie te¿ scali³o zespó³.

Dzisiaj zarz¹dza Pani trzema spó³ka-
mi z bran¿y TSL – Wim Bosman, H&S
Transport i Mainfreight Polska, jak do
tego dosz³o?
– Ca³y czas rozbudowywaliœmy firmê,
ale tu¿ przed wejœciem Polski do Unii

Europejskiej pojawi³y siê problemy
m.in. z koncesjami, pozwoleniami, etc.,
czego moi zagraniczni koledzy nie
rozumieli. Wiêc postanowili zaczekaæ
a¿ wejdziemy do UE i ta biurokracja
przestanie utrudniaæ dzia³alnoœæ. W tym
czasie poproszono mnie o pomoc
we wprowadzeniu kolejnej firmy do
Polski – Wim Bosman, jednego z naj-
wiêkszych przewoŸników drogowych
w Europie.
W momencie kiedy wchodziliœmy do
wspólnoty europejskiej, w maju 2004 r.
firma H&S powróci³a do dzia³alnoœci na
polskim rynku, wiêc zarz¹dza³am ju¿
dwiema spó³kami, które ze sob¹ wspó³-
pracowa³y i nadal wspó³pracuj¹. Pojawi-
³y siê nowe mo¿liwoœci rozwoju, inny ro-
dzaj transportu m.in. dla towarów
wysokowartoœciowych, obs³uga firm
z sektora ropy naftowej i gazów. Czyli
nowe fascynuj¹ce wyzwania, a im trud-
niejsze tym ciekawsze.
W roku 2010 Wim Bosman postanowi³
odsprzedaæ udzia³y swojej firmy dla no-
wozelandzkiego globalnego spedytora
Mainfreight, którego równie¿ spó³kê za-
k³adam w Polsce i którym równie¿ zarz¹-
dzam. Dodam, ¿e w miêdzy czasie otwie-
ra³am i zarz¹dza³am te¿ oddzia³em H&S

cd. na str. 9
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RhoMobile Suite – aplikacja, która dzia³a
tak samo na ró¿nych urz¹dzeniach mobilnych

Firma Motorola Solutions wprowadza Rho-
Mobile Suite – platformę programistyczną

HTML5, umożliwiającą twórcom oprogramo-
wania pisanie aplikacji, które będą wyglądać
i działać tak samo na różnych urządzeniach
mobilnych, bez względu na wykorzystywane
przez nie systemy operacyjne.

RhoMobile Suite to narzędzie, które pozwoli
przedsiębiorstwom zmniejszyć koszty opera-
cyjne, umożliwiając tworzenie aplikacji, które
będą działać na różnych urządzeniach, zarów-
no klasy korporacyjnej, jak i konsumenckiej.
Nowa platforma wpisuje się w coraz popular-
niejszy trend wykorzystywania osobistych
urządzeń mobilnych do pracy – zjawisko to
określane jako „przynieś swoje własne urzą-
dzenie” – ang. „bring your own device” (BYOD).
BYOD, poza swoimi niewątpliwymi zaletami,
zwiększa z drugiej strony złożoność aplikacji
i koszty ich tworzenia, ponieważ wymaga
opracowywania wielu wersji tych samych apli-
kacji dla różnych systemów operacyjnych
– tutaj z pomocą programistom przychodzą
narzędzia takie jak RhoMobile Suite.

Pakiet RhoMobile Suite, łączący w sobie funk-
cje RhoElements, RhoConnect i RhoStudio, eli-
minuje lukę w tradycyjnych technologiach inter-
netowych, ponieważ może synchronizować dane
i funkcjonować zarówno w środowisku połączo-
nym, jak i niepołączonym z siecią. Pozwala na
tworzenie bezpiecznych aplikacji biznesowych
klasy korporacyjnej, których wygląd i styl nie
odbiegają od programów konsumenckich, które

działają praktycznie niezależnie od systemu ope-
racyjnego, urządzenia oraz rozmiaru ekranu i wy-
korzystują zaawansowane funkcje komputerów
mobilnych lub smartfonów. Dzięki temu klienci
oraz niezależni producenci oprogramowania
mogą wdrażać aplikacje jednocześnie na wielu
platformach, zamiast stopniowo wydawać kolej-
ne wersje tych samych rozwiązań.

KLUCZOWE ELEMENTY PAKIETU
RHOMOBILE SUITE

RhoElements
l RhoElements to rozwiązanie wdrożeniowe dla

twórców aplikacji, które obsługuje zarówno hy-
brydowe (połączone), jak i natywne (niepołą-
czone) aplikacje HTML5. Dzięki temu raz na-
pisana aplikacja może działać w wielu
systemach operacyjnych i urządzeniach zarów-
no w trybie połączonym lub niepołączonym.

l Ponieważ RhoElements opiera się na stan-
dardach HTML i HTML5, aplikacja może
wyglądać i działać tak, jak życzą sobie tego
twórcy oprogramowania.

l Dzięki integracji HTML5 z możliwościami
urządzeń korporacyjnych RhoElements eli-
minuje obawy o dostęp do zaawansowa-
nych funkcji urządzeń.

RhoConnect
l RhoConnect – serwer integracji aplikacji

mobilnych, który odpowiada za łączenie się
z aplikacjami zaplecza, integrację z wieloma
systemami oraz ustalanie wymaganego
stopnia synchronizacji danych.

l RhoConnect pozwala twórcom oprogramo-
wania połączyć dowolne źródło danych –
za pomocą dowolnego szkieletu programi-
stycznego – z docelowym urządzeniem,
w dowolnym miejscu i o każdej porze. Ser-
wer zaprojektowano pod kątem wydajno-
ści, skali i ewoluujących technologii.

RhoStudio
l RhoStudio to zaawansowany dodatek do

środowiska Eclipse, który pozwala używać
pojedynczego komputera do szybkiego two-
rzenia pozaplatformowych aplikacji RhoEle-
ments i adapterów RhoConnect w celu do-
starczenia pełnego rozwiązania RhoMobile
Suite.

l RhoStudio zawiera w pełni funkcjonalny sy-
mulator, który pozwala budować, debugo-
wać i testować międzyplatformowe aplika-
cje znacznie szybciej, niż w przypadku
tradycyjnych emulatorów i urządzeń.

– Pakiet Motorola Solutions RhoMobile Su-
ite to rozwiązanie dla działów IT, które chcą
dostarczać rozwiązania i aplikacje rosnące-
mu gronu użytkowników różnych platform.
Dzięki niemu twórcy oprogramowania
zyskują najnowsze narzędzia do tworzenia
rozbudowanych aplikacji, które będą działać
na różnych systemach operacyjnych – wyja-
śnia Girish Rishi, wiceprezes i dyrektor ge-
neralny, Enterprise Mobile Computing, Mo-
torola Solutions.

(źr. Motorola Solutions)

NOWINKI TECHNICZNE

w Rosji, co zajê³o mi pó³tora roku i by³o
sporym wyzwaniem. Obecnie takim wy-
zwaniem jest wprowadzenie firmy Main-
freight do krajów Europy Wschodniej.

Czy ma Pani jakiœ swój sposób na za-
rz¹dzanie?
– Nie ma rzeczy niemo¿liwych, a jedyne
co mnie zatrzymuje przed dzia³aniem to
bezpieczeñstwo i zdrowie ludzi. W pracy
ceniê ponad wszystko zaanga¿owanie. Od
pracowników oczekuje zaanga¿owania na

100 proc. A to, co mnie denerwuje, to aro-
gancja.

Praca dla trzech firm poch³ania niemal¿e
do reszty, a co z czasem na odpoczynek?
– Na to zawsze musi byæ czas. Kiedyœ tañ-
czy³am sportowo, obecnie nie uczêszczam
ju¿ na regularne treningi, ale nadal kocham
taniec i kiedy tylko mogê idê poæwiczyæ.
Taniec jest moim sposobem na równowa-
gê psychiczn¹. Je¿d¿ê te¿ konno, na nar-
tach, uprawiam nording walking, oprócz
tego du¿o czytam – oko³o 5 ksi¹¿ek mie-
siêcznie, g³ównie literaturê faktu, II Woj-

nê Œwiatow¹. Przede wszystkim staram siê
wprowadzaæ w swoje ¿ycie po pracy du¿o
rekreacji i ruchu.

Gdyby przyszed³ czas na zmianê, jeœli
nie logistyka, to co by to by³o?
– Agroturystyka, malwy i spokój.... cho-
cia¿? chyba nie nadajê siê do osiad³ego
trybu ¿ycia, wiêc jednak pozostanê przy
logistyce.

Dziêkujê za rozmowê,

Beata Trochymiak
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