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niem kosztów wynagrodzeñ a jednocze-
œnie dostarczaæ zmotywowanych i do-

Wyzwania HR w bran¿y TSL
– wnioski z I Spotkania HR Managerów w Logistyce

cd. na str. 3

Wyzwania HR w bran¿y TSL s¹ ró¿-
norakie i wynikaj¹ z wielu czynni-

ków np. wielkoœci organizacji, zasiêgu
dzia³ania, stopnia rozwoju, informatyza-
cji, etc. Generalnie patrz¹c na rynek, sy-
tuacja kryzysowa wymusza dodatkowe
dzia³ania w kierunku optymalizacji (ob-
ni¿ka lub uelastycznienie) zatrudnienia
i p³ac, optymalizacji kosztów administra-
cyjnych (w tym na HR) i rozwoju pro-
efektywnoœciowej kultury organizacyjnej.

– Bran¿a TSL, to bran¿a niskomar¿owa
i nieznaczne obni¿enie sprzeda¿y oznacza
ciêcie kosztów, tam gdzie jest to mo¿li-
we. Dzia³y HR s¹ tymi obszarami, które
musz¹ wykazywaæ brak generowania nad-
miernych kosztów i umiejêtnoœæ zarz¹dza-
nia w ograniczonym bud¿ecie – mówi³
Piotr Sierociñski dyrektor HRM partners,
podczas styczniowego I Spotkania HR
Managerów w Logistyce zorganizowane-
go przez Pracujwlogistyce.pl.

Managerowie dzia³ów HR maj¹ trudne
zadanie – pogodziæ oczekiwanie we-
wnêtrznego klienta jakim s¹ szefowie
dzia³ów operacyjnych zwi¹zane z obni¿a-
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Nieodp³atna praca

Czy nienale¿ycie wykonane obowi¹zki
mog¹ skutkowaæ nieodp³atn¹ prac¹ po
godzinach? Zdarza siê, ¿e pracownik, któ-
ry niedbale wykona³ powierzone przez
pracodawcê zadanie jest zmuszony do
pozostania na stanowisku pracy po godzi-
nach. Czy w tej sytuacji wykonuje pracê,
która kwalifikuje siê jako nadliczbowy
czas pracy?

Restrukturyzacja zatrudnienia

Kryzys b¹dŸ okresowy spadek zamówieñ to
wyzwania, przed którymi w ostatnich latach
staje coraz wiêcej przedsiêbiorstw. Kiedy
wyczerpuj¹ siê mo¿liwoœci doraŸnych
oszczêdnoœci (np. renegocjacja kontraktów
z dostawcami, ograniczenie bud¿etu szko-
leñ, œwiadczeñ pozap³acowych), przycho-
dzi trudny moment analizy iloœci oraz wy-
dajnoœci zatrudnianych pracowników.

Specjalizacja us³ug

Tyle ile bran¿, produktów, us³ug, tyle ró¿-
nych kompetencji istnieje na rynku pra-
cy. Logistyka jest takim sektorem us³ug,
który oprócz typowych kwalifikacji po-
trzebnych do obs³ugi ³añcuchów dostaw
i transportu wymaga dodatkowych. Ja-
kich? Zwi¹zanych z tym, jakiego klien-
ta, czy te¿ grupê klientów dany operator
obs³uguje.
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WYDARZENIA

Zapraszamy do udzia³u w IX debacie Pracujwlogistyce.pl

pt. „Wielkopolska kuŸni¹ talentów w logistyce
– czy pracodawcy czekaj¹ na m³od¹ kadrê?”

która odbêdzie siê 15 lutego 2013 r. w godz. 12.00 – 15.00,
w Wy¿szej Szkole Logistyki w Poznaniu (ul. Estkowskiego 6)

Partner G³ówny debaty DB Schenker Logistics
Partner debaty ND Polska

Debata odbêdzie siê pod Patronatem Wy¿szej Szko³y Logistyki w Poznaniu

Podczas debaty w gronie Panelistów i z udzia³em Uczestników chcemy omówiæ:
– fakty i mity o wielkopolskim rynku pracy w logistyce – popyt a poda¿ kandydatów do pracy
– jakich kompetencji oczekuje rynek logistyczny w Wielkopolsce
– jakie znaczenie ma kszta³cenie logistyczne dla sektora us³ug TSL, a jakie dla logistyki sieci handlowych i producenc-

kich – jak rynek edukacji mo¿e wspomóc przygotowanie kadry
– rola przedsiêbiorców w przygotowaniu kadry do pracy w logistyce – programy sta¿owe, praktyki
– inne zagadnienia

Do grona Panelistów zaprosiliœmy Przedstawicieli przedsiêbiorstw logistycznych, dystrybucyjnych i producenckich, sa-
morz¹du gospodarczego i w³adz samorz¹dowych oraz naukowców. Do udzia³u w spotkaniu zaprosiliœmy tak¿e m³o-
dzie¿ z kierunków logistycznych wielkopolskich uczelni i Przedstawicieli oraz uczniów szkó³ ponadgimnazjalnych przy-
gotowuj¹cych do zawodów: technik spedytor i technik logistyk.

Udzia³ w spotkaniu jest bezp³atny, jednak¿e wymaga potwierdzenia, które nale¿y przes³aæ do 12 lutego 2013 r.,
e-mailem na adres: redakcja@pracujwlogistyce.pl Ten adres pocztowy jest chroniony przed spamowaniem. Aby go
zobaczyæ, konieczne jest w³¹czenie obs³ugi. z dopiskiem w temacie wiadomoœci „debata”. Szczegó³owe informacje
mo¿na uzyskaæ pod numerem tel. 535 448 544.
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œwiadczonych pracowników o okreœlo-
nych kompetencjach.

Jak „zjeœæ ciastko”
i „zachowaæ ciastko”?
G³ównym wyzwaniem dzia³ów HR
w bran¿y TSL w roku 2013 bêdzie wiêc
skupienie siê na stronie kosztowej. Do-
datkowo w dobie kryzysu, kolejnym wy-
zwaniem jest konsolidacja firm TSL. Na-
le¿y spodziewaæ siê kolejnych fuzji, jak
i przejêæ. Ponadto zgodnie z wytycznymi
UE zwiêksza siê nacisk na dywersyfika-
cjê œrodków transportu (odci¹¿enie dróg
na rzecz kolei, transportu morskiego i lot-
niczego). To z kolei kreuje nowe potrze-
by inwestycyjne, nowe us³ugi, pojawia siê
te¿ potrzeba zatrudnienia specjalistów od
zarz¹dzania projektami – ich pozyskanie,
motywowanie i zatrzymanie w firmach
bêdzie kolejnym tegorocznym wyzwa-
niem dla HR w TSL. Ju¿ teraz obserwu-
je siê zjawisko coraz trudniejszego po-
zyskania pracowników o wymaganych
kompetencjach. Nie dotyczy to tylko me-

nad¿erów, ale nawet kierowców i maga-
zynierów. Pojawia siê wiêc pytanie – czy
tak jak do tej pory, kupowaæ kompeten-
cje, czy kszta³ciæ m³od¹ kadrê przy po-
mocy tanich rozwi¹zañ e-learningowych?
Co bêdzie bardziej efektywne? W gospo-
darkach wysoko rozwiniêtych, firmy
przejmuj¹ inicjatywê w koñcowej fazie
edukacji zawodowej m³odych ludzi, aby
taniej i lepiej przygotowaæ te osoby do
pracy i to siê op³aca. Za tymi wyzwania-

mi stoi kolejny problem, jak zatrzymaæ
pracownika w firmie, czyli jak go odpo-
wiednio motywowaæ i zwiêkszyæ jego za-
anga¿owanie w pracê. Konieczna wiêc
bêdzie rewitalizacja systemów wynagro-
dzeñ zmiennych, które bêd¹ odpowiadaæ
zmieniaj¹cym siê celom firmy i otoczenia.
Przy tym szczególnej uwadze bêdzie pod-
legaæ wspó³praca z dzia³ami sprzeda¿owy-
mi i wymiana informacji – co przynosi
wzrost sprzeda¿y, na jakich stanowiskach,
jakie systemy motywacyjne s¹ najbardziej
skuteczne. Nie bez znaczenia pozostan¹
te¿ rosn¹ce wymagania klientów, które
wymuszaj¹ rosn¹ce wymagania kompe-
tencyjne w stosunku do personelu. A to
niestety ogranicza mo¿liwoœci outsourcin-
gu i elastycznych form zatrudniania oraz
wymusza swoist¹ „wojnê o talenty”, czy-
li wiêksze nak³ady na pozyskanie i roz-
wój pracowników o wymaganych kwali-
fikacjach. Zmianie bêdzie te¿ ulegaæ
sposób pozyskiwania pracowników:
– bran¿a dotychczas „kupowa³a” kompe-

tencje pracowników na rynku (doœwiad-
czenie, wymagane uprawnienia, ela-
stycznoœæ, gwarancja jakoœci)

– wobec deficytu ta-
lentów na rynku oraz
wysokiego stopnia
bezrobocia wœród ab-
solwentów firmy bêd¹
przeorientowywa³y
swoje polityki HR na
wewnêtrzny rozwój ta-
lentów
– przewiduje siê wiêk-
szy udzia³ tañszych
pracowników spoza
UE, co zwiêkszy wy-
magania wobec HR

odnoœnie zarz¹dzania wielokulturowo-
œci¹, ró¿norodnoœci¹ i w zakresie komu-
nikacji (jêzyki).

Wartoœæ dodana z HR
Istotny w dzia³aniach HR bêdzie ich
udzia³ w zwiêkszaniu przychodów firm
TSL, a wiêc wypracowanie wartoœci do-
danej z pracy HR. Oznacza to wprowa-
dzenie zmian, które nie spowoduj¹ zwiêk-
szenia kosztów i jednoczeœnie wp³yn¹ na

ZARZ¥DZANIE KADRAMI

stworzenie takiego modelu HR, który bê-
dzie nie tylko tani, ale równie¿ odpowia-
daj¹cy na potrzeby biznesu.

– Zmiany w obszarze kosztów HR nie
bêd¹ przebiegaæ szybko, na to potrzebny
jest czas. Wszystkie rozwi¹zania nale¿y
te¿ dok³adnie sprawdzaæ stosuj¹c ró¿ne-
go rodzaju wskaŸniki i mierniki operacyj-
ne oraz finansowe. Dzia³y HR czeka wiêc
ogromna praca. Je¿eli np. w ramach wie-
looddzia³owej firmy w regionie Europy
Œrodkowej zrezygnujemy z kilku ró¿nych
systemów kadrowo-p³acowych klasy ERP,
zastêpuj¹c je rozwi¹zaniami typu SaaS
(oprogramowanie jako us³uga), mo¿na
osi¹gn¹æ nawet dwukrotne oszczêdnoœci
i stworzyæ bardziej funkcjonalny system
zarz¹dzania kadrami. To tylko jeden z przy-
k³adów mo¿liwych zmian – wyjaœnia³ Piotr
Sierociñski dyrektor HRM partners.
Sporym wzywaniem, bêdzie te¿ budowa-
nie wizerunku firmy na rynku jako praco-
dawcy i us³ugodawcy, a wiêc stworzenie
optymalnego systemu komunikacji we-
wnêtrznej i zewnêtrznej.
Obecni na spotkaniu Menad¿erowie HR
z firm TSL, jako wyzwanie wskazali rów-
nie¿ na koniecznoœæ budowania poczucia
bezpieczeñstwa zatrudnienia wœród pra-

cd. na str. 4

Wyzwania HR w bran¿y TSL
– wnioski z I Spotkania HR Managerów w Logistyce
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Dyrektorzy dzia³ów HR najbardziej
w 2013 r. obawiaj¹ siê koniecznoœci
wprowadzenia oszczêdnoœci, które po-
strzegaj¹ jako zagro¿enie czy ryzyko
nios¹ce ze sob¹ zmniejszenie œrodków
na wynagrodzenia czy nowe projekty.
Z pewnoœci¹ nacisk na zmniejszenie
wynagrodzeñ bêdzie skutkowa³ zwiêk-
szeniem niezadowolenia pracowników,
spadkiem motywacji oraz zwolnieniami.
Jednoczeœnie wszyscy maj¹ œwiado-
moœæ, ¿e bardzo restrykcyjna polityka
kosztowa jest w tym sektorze koniecz-
na i decyduje o osi¹gniêciu przewagi
konkurencyjnej. Wprowadzenie nowych
projektów jest równie¿ zwi¹zane
z oszczêdnoœci¹ czasu (systemy infor-
matyczne usprawniaj¹ce pracê) czy
optymalizacj¹ kosztów wynagrodzeñ
(zmiana lub wprowadzenie nowych sys-
temów p³ac).

Negatywne skutki zwi¹zane z obni¿a-
niem kosztów wynagrodzeñ maj¹ byæ
równowa¿one poprzez lepsz¹ jakoœæ za-
rz¹dzania ludŸmi oraz umocnienie wi-
zerunku firmy na rynku pracy. Szcze-
góln¹ uwagê managerowie HR kieruj¹
na zwiêkszenie œwiadomoœci kardy me-
nad¿erskiej w zakresie kierowania ze-
spo³ami, prawie wszyscy ankietowani
wskazali ten punkt jako szansê na po-
prawê efektywnoœci w obszarze HR
w 2013 r.

(opr. Anna Galewska)

Największe zagrożenia wskazane przez managerów HR w logistyce w 2013 r.

(*odsetek firm wskazujących danych obszar jako zagrożenie – na podstawie ankiety Pracujwlogistyce.pl, przepro-
wadzonej wśród managerów HR w styczniu 2013 r.)
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(*odsetek firm wskazujących danych obszar jako zaplanowane działanie HR 2013 r. – na podstawie ankiety
Pracujwlogistyce.pl, przeprowadzonej wśród managerów HR w styczniu 2013 r.)
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cowników, co jest równie wa¿ne jak sys-
temy motywacyjne, rozwój pracowników,
budowanie kultury organizacyjnej, czy
elastycznoœæ zatrudnienia. Bezpieczeñ-
stwo zatrudnienia wp³ywa na jakoœæ us³ug,
zmniejsza absencjê i fluktuacjê kadr. To
z kolei przek³ada siê na satysfakcjê klien-

ta, roœnie firma na rynku, a w efekcie ma
to wp³yw na wyniki finansowe. Niemal
wszyscy zgodzili siê z tym, ¿e istnieje
koniecznoœæ zwrócenia siê w kierunku
usprawniania funkcjonowania dzia³ów
HR, ale te¿ nale¿y unikaæ maksymalnej
automatyzacji procesów, aby nie utraciæ
cech typowych dla dzia³añ HR. Wa¿ne jest
te¿, aby w dostosowywaniu dzia³añ HR do

realizacji strategii firmy nie traciæ z oczu
potrzeb pracowników, zarówno w sferze
kulturowej jak i rozwojowej.
I Spotkanie HR Managerów w Logistyce
odby³o siê 23 stycznia 2013 r. w Warsza-
wie, organizatorem by³ portal Pracujwlo-
gistyce.pl, a partnerem HRM partners.

(opr. Beata Trochymiak)
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Spowolnienie gospodarcze bądź okresowy
spadek zamówień to wyzwania, przed któ-

rymi w ostatnich latach staje coraz więcej
przedsiębiorstw. Kiedy wyczerpują się możli-
wości doraźnych oszczędności (np. renego-
cjacja kontraktów z dostawcami, ograniczenie
budżetu szkoleń, rezygnacja z niektórych
świadczeń pozapłacowych), przychodzi trud-
ny moment analizy ilości oraz wydajności za-
trudnianych pracowników.

Jednocześnie częste wahania koniunktury
gospodarczej znacząco zmieniły świado-
mość pracodawców – coraz więcej firm
w trudnej sytuacji stara się aktywnie poszu-
kiwać możliwości różnych form redukcji
kosztów pracy i restrukturyzacji zatrudnie-
nia, traktując zwolnienia grupowe jako roz-
wiązanie ostateczne.
Z roku na rok rośnie także odsetek pracodaw-
ców przykładających dużą wagę do łagodze-
nia skutków trudnych decyzji personalnych,
przede wszystkim poprzez otwartą komunika-
cję z załogą oraz zapewnienie wsparcia zwal-
nianym pracownikom.

W przypadku konieczności redukcji kosztów
przy okresowej dekoniunkturze, pracodawcy
mogą korzystać z rozwiązań w zakresie:

– Kosztów zatrudnienia – np. redukcja wymia-
ru etatu, zamrażanie premii i dodatków, cza-
sowe obniżenie wynagrodzenia;

– Czasu pracy – np. urlopy bezpłatne, wypo-
życzenie pracowników innemu pracodawcy;

– Zmian organizacyjnych – np. szkolenia we-
wnętrzne, zmiany stanowisk lub zakresów
obowiązków, przekwalifikowanie pracowni-
ków.

Niezależnie od charakteru podejmowanych
działań oszczędnościowych, warto jest szcze-
gólnie zadbać o firmowe talenty i kluczowych
pracowników, aby ich dobrowolne odejścia nie
wpłynęły dodatkowo na pogorszenie sytuacji
ekonomicznej przedsiębiorstwa.

Odejœcia bez zwolnieñ
W większych firmach coraz bardziej popular-
ne stają się tzw. programy dobrowolnych
odejść (PDO). Rozwiązanie to znacznie ogra-
nicza poziom napięcia wśród załogi i wpływa
na wizerunek pracodawcy, eliminując przy tym
ryzyko ewentualnych roszczeń pracowniczych
i procesów sądowych. Ważną zaletą PDO jest
także możliwość objęcia programem osób,
które w standardowej procedurze byłyby ob-
jęte ochroną przed zwolnieniem. PDO wiąże
się natomiast z koniecznością zapewnienia
budżetu na zachęty finansowe dla pracowni-

Dorota Strzelec
psycholog pracy i konsultant ds. zarządzania kadrami,
dyrektor firmy doradczej StaffPoland Sp. z o.o

Łagodzenie skutków restrukturyzacji
zatrudnienia, czyli jak przetrwać kryzys

OKIEM REKRUTERA

ków, które mogą obejmować nie tylko dodat-
kowe odprawy, ale też różne świadczenia so-
cjalne lub program outplacement pomagają-
cy znaleźć nową pracę.
Pracodawcy muszą jednak uważać, aby nie
wpaść w pułapkę utraty najbardziej cennych
pracowników w ramach PDO. Można tego
uniknąć konstruując odpowiednio regulamin
programu.

Kiedy zwolnieñ nie da siê unikn¹æ
Niezależnie od ilości zwalnianych pracowni-
ków powinien być to dobrze przemyślany i za-
planowany proces, aby uniknąć ryzyka dodat-
kowych roszczeń. Najważniejszą kwestią jest
ustalenie kryteriów doboru pracowników do
zwolnień z przyczyn ekonomicznych, tak aby
były one zgodne z przepisami prawa oraz nie-
dyskryminujące. Z naszego wieloletniego do-
świadczenia wynika, że najczęstsze przyczy-
ny roszczeń zwalnianych pracowników
obejmują: brak sformalizowanej oceny pracy
– systemu ocen, zbyt ogólne podanie przy-
czyn zwolnienia pracownika, dyskryminujące
kryteria jako podstawa wyboru pracownika do
zwolnienia, niewłaściwą podstawę prawną
zmiany warunków zatrudnienia, konflikty pra-
cownicze lub zarzuty mobbingu wynikające
z napiętej sytuacji.

Aż 78 proc. pracowników z pokolenia Y
(urodzonych po 1982 r.) uważa innowa-

cyjność za kluczowy czynnik rozwoju bizne-
su. Dodatkowo aż dwie trzecie badanych przy
wyborze miejsca zatrudnienia kieruje się wła-
śnie innowacyjnością firmy. Jednocześnie jed-
nak tylko co czwarty respondent chwali swo-
jego szefa za dostateczne wsparcie jego

innowacyjnego podejścia do pracy. Naj-
częstszą przyczyną krótkowzroczności zarzą-
dów i menedżerów jest brak pieniędzy i w dal-
szym ciągu konserwatywne podejście do
biznesu – tak wynika z globalnego badania
„Millennial Innovation Survey” przeprowadzo-
nego przez firmę doradczą Deloitte w 18 kra-
jach świata.

Pokolenie Y przy wyborze pracodawcy
kieruje siê innowacyjnoœci¹ firmy

Jedna trzecia respondentów zalicza innowa-
cyjność do trzech najważniejszych celów biz-
nesowych, które powinna stawiać sobie każ-
da nowoczesna firma. Tylko dwa procent
więcej wskazało zysk finansowy. 87 proc. ba-
danych uważa, że sukces w biznesie powinien

cd. na str. 6
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Zgodnie z art. 151 § 1 KP praca w godzi-
nach nadliczbowych to praca wykonywa-
na ponad obowiązujące pracownika normy
czasu pracy a także praca wykonywana po-
nad przedłużony dobowy wymiar czasu
pracy, wynikający z obowiązującego pra-
cownika systemu i rozkładu czasu pracy.

być mierzony właśnie poziomem innowacji,
ale nie tylko wynikami finansowymi. Badanie
pokazało, że pokolenie Y charakteryzuje się
postawami prospołecznymi. Siedmiu na dzie-
sięciu badanych uważa, że innowacje w biz-
nesie mają przełożenie na rozwój społecz-
ny, a 36 proc. wymienia poprawę sytuacji
społecznej jako jeden z priorytetowych celów
biznesowych. Dodatkowo młodzi ludzie uwa-
żają, że biznes który musi dokonywać ciągłych
innowacji ma większy wpływ na społeczeństwo
(45 proc.) niż władza publiczna (18 proc.) oraz
ośrodki akademickie i naukowe (17 proc.).
Okazuje się, że najbardziej innowacyjnym
sektorem są dla nich TMT – Technologie,
Media i Telekomunikacja (52 proc.), dobra
i usługi konsumpcyjne (47 proc.) oraz produk-
cja (37 proc.) Najmniej zaś: szkolnictwo
(27 proc.), energetyka (18 proc.), władze cen-
tralne (15 proc.) oraz sektor finansowy
(14 proc.).

Innowacyjność jest ważna także z punktu
widzenia rozwoju osobistego przedstawi-
cieli pokolenia Y. Dwie trzecie z nich de-
klaruje, że przy wyborze potencjalnego pra-
codawcy bierze pod uwagę właśnie ten
czynnik. Powinien to być ważny sygnał dla
szefów firm, biorąc pod uwagę fakt, że do
2025 r. aż 75 proc. zatrudnionych będą sta-
nowić ludzie z pokolenia Y.

60 proc. respondentów jest zdania, że pra-
cują obecnie dla innowacyjnych organiza-
cji. Jeszcze mniej, bo już tylko nieco więcej
niż połowa badanych osób uważa, że pra-
ca pomaga rozwijać ich innowacyjność.
W tym obszarze nie mają też wsparcia
w szefostwie, gdyż tylko 26 proc. młodych
ludzi jest zdania, że ich przełożeni zachę-
cają swoich pracowników do innowacyjno-
ści (dzielenie się pomysłami niezależnie od
stażu pracy, kreatywność w wykonywaniu
zadań etc).

Co najczęściej
stoi na przeszko-
dzie, aby zmienić
ten stan rzeczy?
Dla 22 proc. ba-
danych jest to
brak środków fi-
nansowych, dla 20 proc. przeszkodą jest we-
wnętrzna kultura danej firmy, a dla 12 proc.
bariery stwarza środowisko zewnętrzne (rząd,
sytuacja ekonomiczna, biurokracja).

O badaniu „Millennial Innovation Study”: wyniki ba-
dania zostały przedstawione przez firmę doradczą
Deloitte podczas ostatniego Światowego Forum
Ekonomicznego w Davos. Ankieta została przepro-
wadzona przez firmę Millward Brown w okresie
19.11–19.12.2012 r. na grupie 4982 respondentów.
Około 300 wywiadów dotyczyło jednego z szesna-
stu następujących krajów: USA, Kanada, Afryka
Południowa, Brazylia, Holandia, Wielka Brytania,
Francja, Niemcy, Hiszpania, Rosja, Korea Południo-
wa, Indie, Australia, Japonia, Chiny, Azja Południo-
wo-Wschodnia (Singapur, Tajlandia, Malezja).

cd. ze str. 5

Zdarza się, że pracownik, który niedbale wy-
konał powierzone przez pracodawcę za-

danie jest zmuszony do pozostania na stano-
wisku pracy po godzinach. Czy w tej sytuacji
wykonuje pracę, która kwalifikuje się jako nad-
liczbowy czas pracy?

Normy czasu pracy określają górną granicę
czasu, w którym pracownik pozostaje do dys-
pozycji pracodawcy na dobę bądź tygodnio-
wo w danym okresie rozliczeniowym. Są one
ustalane w KP, ale mogą również wynikać
z umowy, układu zbiorowego pracy czy regu-
laminu pracy. Zgodnie z art. 129 § 1 KP czas
pracy nie może przekraczać 8 godzin na dobę
i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięcio-
dniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesię-
cy. Przekroczenie tygodniowej czy pięciodnio-
wej uśrednionej normy czasu pracy przyjętej
w danym okresie rozliczeniowym jest pracą
w godzinach nadliczbowych.

Wadliwie wykonana praca
a obowi¹zki pracownika
Podwładny jest zobowiązany wykonywać
swoją pracę z należytą starannością, co wy-
nika zarówno z umowy o pracę, jak i z zasady

dbałości o dobro zakładu pracy (art.100 § 2
pkt 4 KP). Zgodnie z art. 82 KP za wadliwe
wykonanie produktów lub usług z winy pracow-
nika wynagrodzenie nie przysługuje jeśli pra-
codawca tę winę mu udowodni. Czas pracy
wykorzystany przez podwładnego na usunię-

cie wady powstałej z jego winy nie może być
dodatkowo wynagradzany. W tym miejscu
warto przytoczyć argumentację sądów w po-
dobnych przypadkach. W wyroku Sądu Ape-
lacyjnego w Warszawie z dnia 20 listopada
1997 r., sygn. akt: III APa 63/97, sąd rozważał
czy pracownikowi pracującemu w zadaniowym
systemie pracy może być przyznane wynagro-
dzenie za usuwanie usterek powstałych w wy-
niku wadliwie wykonanej pracy w czasie go-
dzin nadliczbowych. Według sądu usuwanie
następstw wadliwie wykonanej pracy czy uste-
rek nie należy do czasu pracy zatrudnionego
oraz praca tego rodzaju nie stanowi pracy

Nienależycie wykonane obowiązki mogą
skutkować nieodpłatną pracą po godzinach

w godzinach nadliczbowych. Podobnie argu-
mentował Sąd Najwyższy w wyroku z dnia
6 marca 2008 r., sygn. akt: II PK 185/07 gdzie
w zasadzie powtórzył powyższą tezę.

Niedopuszczalna odpowiedzialność zbiorowa
Jeśli pracodawca nie jest w stanie określić, któ-
ry z podwładnych wadliwie wykonał pracę nie
może zobowiązać całego bądź określonego ze-
społu pracowników do poprawienia usterek po
godzinach pracy. Odpowiedzialność za niewła-
ściwie wykonaną pracę może ponieść tylko kon-
kretny pracownik, któremu pracodawca udowod-
ni winę (wyrok Sądu Apelacyjnego w Katowicach
z 29 lutego 2008 r., sygn. akt: III APa 272/06).

Jeżeli wadliwie wykonana praca była wyni-
kiem błędu pracownika, za którą on ponosi
winę a pracodawca jest w stanie mu ją udo-
wodnić, to wówczas taka praca wykonywa-
na po godzinach nie jest uznawana za pracę
w nadgodzinach. Oznacza to, że pracowni-
kowi nie przysługuje z tego tytułu dodatkowe
wynagrodzenie.

Opr. komentarza Agnieszka Janowska,

radca prawny i dyrektor departamentu

prawa pracy w TGC Corporate Lawyers

PORADY / PRAWO
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Austria – GO Maut

W Austrii opłaty drogowe obowiązują od
1 stycznia 2004 r. System obsługujący

austriackie myto nazywa się GO Maut. Skła-
da się z dwóch elementów widocznych dla kie-
rowców: bramek poboru opłat i urządzeń po-
kładowych GO-Box. Podobnie jak w Polsce,
posiadanie urządzenia pokładowego jest obo-
wiązkowe dla pojazdów ciężarowych o DMC
powyżej 3,5 t.

Kto p³aci i jak dokonuje siê
op³at w GO Maut?
Opłatom za autostrady oraz odcinki specjal-
ne podlegają wszystkie pojazdy poruszające
się po austriackich drogach. W przypadku
samochodów do 3,5 t wymagany jest wykup
winiety. Samochody ciężarowe powyżej 3,5 t
oraz autobusy mają obowiązek zainstalowania
na przedniej szybie urządzenia pokładowego
GO-Box. Urządzenia stanowią własność ASFI-
NAG (operatora autostrad w Austrii), który wy-
najmuje je za jednorazową opłatą manipula-
cyjną 5,00 euro. Jeżeli użytkownik rezygnuje
z urządzenia, musi zwrócić je operatorowi au-
tostrad. Urządzenie można odebrać w punk-
tach dystrybucji GO w Austrii, na terenach
przygranicznych oraz na wybranych stacjach
benzynowych. Wykaz punktów GO: http://
www.go-maut.at/services/go-vertriebsstellen-
suche. Pojazdy o dopuszczalnej masie całko-
witej powyżej 3,5 t zostają zaszeregowane do
jednej z czterech kategorii (A, B, C, D). Kate-
goria zależna jest od liczby osi oraz klasy
EURO. Im mniej ekologiczny pojazd tym wy-
ższe są jego stawki za kilometr.

Rejestracja w systemie
Operator ASFINAG przygotował dwa sposo-
by pobierania opłat w systemie GO: pre-paid
oraz post-paid. GO Maut zapewnia bezpro-
blemowe odbieranie urządzeń Go-Box oraz
rejestrację w systemie. W dowolnym punkcie
dystrybucyjnym GO, należy wybrać sposób

rozliczania opłat (pre-paid lub post-paid) oraz
zadeklarować klasę EURO pojazdu. Do urzą-
dzenia pokładowego zostanie następnie wgra-
ny numer rejestracyjny pojazdu, liczba jego
osi oraz klasa emisji spalin. Po zamontowa-
niu GO-Box na przedniej szybie, należy upew-
nić się, że urządzenie działa, po czym można
bezpiecznie wyruszyć w trasę. UWAGA!  Na-
leży pamiętać, że mamy 14 dni na potwier-
dzenie klasy EURO naszego pojazdu w AS-
FINAG (od IV klasy w górę), świadectwo
EURO można przesłać faksem. Kierowca po-
winien posiadać przy sobie dokumenty, które
potwierdzą klasę EURO podczas kontroli.

Jak dokonywaæ p³atnoœci
– gotówk¹ czy kart¹?
System pre-paid działa tak samo jak jego pol-
ski odpowiednik, viaTOLL. Urządzenie pokła-
dowe należy naładować środkami za pomocą
gotówki lub karty paliwowej, albo bankowej.
Za każde przejechanie pod bramką zostanie
ściągnięta odpowiednia kwota ze środków,
którymi został wcześniej zasilony GO-Box.
Minimalna kwota doładowania GO-Box (z VAT)
wynosi 75 euro, a maksymalna 500 euro na
każdy GO-Box. Przy pierwszym odbieraniu
urządzenia kwota wpłacona na urządzenie
zostanie powiększona o 5 euro (opłata mani-
pulacyjna). Środki zgromadzone na urządze-
niu są ważne przez 2 lata (od daty ostatniego
doładowania) i przepadają po 5 latach od
ostatniego doładowania.
Płatność odroczona post-paid działa analo-
gicznie jak w Polsce i Niemczech. Urządzenia
nie trzeba wcześniej zasilać środkami. Rozwią-
zanie post-paid zwalnia kierowcę z ciągłego
monitorowania środków na urządzeniu oraz
upraszcza księgowanie opłat z tytułu e-myta.
Ten sposób płatności zalecany jest firmom wy-
konujących częste przejazdy po Austrii. Każ-
dorazowo po przejeździe pod bramką, urządze-
nie GO-Box obciąży nasze konto odpowiednią

opłatą. Następnie otrzymamy fakturę za prze-
jechane w danym okresie odcinki dróg. Płatno-
ści w systemie post-paid można regulować za
pośrednictwem operatora kart paliwowych DKV
(poprzez urządzenie pokładowe) lub przy po-
mocy kart kredytowych. Prowizje i termin spła-
ty jak i dostarczania faktur zależą od indywidu-
alnych umów z pośrednikami. Skorzystanie
z usług operatorów kart, jak DKV, jest szcze-
gólnie wygodna dla firm, które dużo podróżuje
za granicą. Jedyne, co musimy zrobić, to wpi-
sać numer karty paliwowej podczas wypisywa-
nia wniosku do GO-Box.
– Jeżeli skorzystamy z kar-
ty paliwowej DKV, faktury
otrzymamy dwa razy w mie-
siącu z 21-dniowym termi-
nem zapłaty. Faktura taka
wykaże wszystkie opłaty
poniesione w trasie. Tanku-
jąc paliwo w Austrii, następnie przejedziemy
autostradami do Niemiec i tam po raz kolejny
napełnimy bak płacąc za wszystko kartą DKV.
Te wszystkie transakcje – myto austriackie i nie-
mieckie oraz tankowania – będą figurowały
w fakturze. Według analiz DKV dzięki takim po-
rządkom w rachunkach można zaoszczędzić
nawet do 60 proc. nakładu pracy związanego
z księgowaniem poszczególnych transakcji
– mówi Agnieszka Jaskulska, doradca DKV
Euro Service Polska.

Podróżując często po Niemczech i Austrii,
warto pamiętać, że od września 2011 r. na te-
renie tych państw działa wspólny system po-
boru e-myta o nazwie TOLL2GO. Dzięki nie-
mu możemy opłacać autostrady w obu krajach
przy pomocy jednego urządzenia pokładowe-
go Toll Collect. Usługa ta jest szczególnie
atrakcyjna dla przedsiębiorstw transporto-
wych, często korzystających z dróg Austrii
i Niemiec. Usługa TOLL2GO oferowana jest
bezpłatnie klientom ASFINAG (austriacki ope-
rator autostrad) i Toll Collect (niemiecki ope-
rator autostrad). Jedynie przedsiębiorcy, któ-
rzy zawierają umowę po raz pierwszy, muszą
uiścić jednorazową opłatę manipulacyjną
w ASFINAG, która wynosi 5 euro. UWAGA!
Pomimo stosowania jednego, wspólnego urzą-
dzenia pokładowego rozliczanie opłat drogo-
wych jest dokonywane odrębnie, w związku
z czym otrzymamy jedną fakturę od ASFINAG

Przewodnik po op³atach drogowych cz. II

cd. na str. 8

Taryfy opłat drogowych w Austrii (euro/km) od 01.01.2012

Grupa taryfowa

A Klasy emisji EURO VI

B Klasy emisji EURO EEV

C Klasy emisji EURO IV + V

D Klasy emisji EURO 0 do III

Kategoria 3 (3 osie)

0,2030

0,2100

0,2310

0,2618

Kategoria 4+ (4 i więcej osi)

0,3045

0,3150

0,3465

0,3927

Kategoria 2 (2 osie)

0,145

0,150

0,165

0,187
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za opłaty w Austrii i drugą od Toll Collect za
autostrady niemieckie.

Warunki korzystania z us³ugi
W celu zarejestrowania się w TOLL2GO nie-
zbędna jest ważna umowa z Toll Collect oraz
posiadanie działającego urządzenia pokłado-
wego (OBU) Toll Collect. Opłaty drogowe
TOLL2GO w Austrii można uiszczać wyłącz-
nie w trybie post-paid. Usługi rejestracji i roz-
liczania tych opłat świadczą operatorzy wy-

branych kart paliwowych np. DKV. Jedynym
sposobem na korzystanie ze wspólnego urzą-
dzenia OBU jest rejestracja internetowa za
pomocą SelfCare. W celu skorzystania z Self-
Care należy wejść na stronę operatora ASFI-
NAG i wpisać numer Toll Collect. Program
poprowadzi użytkownika tak, aby sam doko-
nał on rejestracji podając numer rejestracyj-
ny, liczbę osi oraz klasę EURO. Platforma
pozwoli także na selekcję środka płatności. Do
wyboru mamy karty paliwowe (np. DKV), kre-
dytowe, lub płatnicze. Przerejestrowanie sys-
temu na TOLL2GO jest proste i nie zabiera

dużo czasu. Należy jednak zapoznać się do-
kładnie z samouczkiem, ponieważ SelfCare nie
jest intuicyjny. UWAGA! Użytkownicy, którzy po-
siadają urządzenia GO-Box muszą je zabloko-
wać podczas rejestracji na platformie. Niestety
na chwilę obecną SelfCare nie działa po pol-
sku. Jeżeli pojazd był wcześniej wyposażony
w GO-Box, zostanie on automatycznie zablo-
kowany po aktywacji w TOLL2GO. W przypad-
ku niemożności natychmiastowej aktywacji
urządzenia, np. z powodu brakujących lub
sprzecznych danych, użytkownik zostanie tak-
że o tym powiadomiony przez ASFINAG.

cd. ze str. 7

KOBIETY 
W LOGISTYCE

Jak trafi³a Pani do logistyki?
– Po ukoñczeniu studiów na SGH wybra-
³am logistykê, jako œcie¿kê mojego roz-
woju zawodowego. Lubiê logistykê i do-
brze siê w niej czujê. Pracê rozpoczê³am
12 lat temu w AP Moller-Maersk, gdzie
umo¿liwiono mi udzia³ w programie
MISE, dziêki czemu otrzyma³am nie tyl-
ko mo¿liwoœæ poznania specyfiki dzia³al-
noœci armatora morskiego, jak i operato-
ra logistycznego, ale te¿ rozwoju moich
umiejêtnoœci zarz¹dzania zespo³em oraz
wspó³pracy w œrodowiskach multi-kultu-

– Nie mia³am z tym ¿adnych problemów,
a nawet przyznam, ¿e ³atwiej pracuje siê
po stronie klienta ni¿ dostawcy us³ug. Bio-
r¹c pod uwagê firmê, która intensywnie
rozwija siê na nowym rynku, na pewno
wiele wiêcej dzieje siê w logistyce po stro-
nie takiej firmy. Oprócz tworzenia i opty-
malizowania ró¿norodnych procesów (nie
zawsze bezpoœrednio po³¹czonych z pro-
cesami logistycznymi), trzeba te¿ budo-
waæ relacje z innymi dostawcami us³ug
oraz w³asnymi klientami wewnêtrznymi
(sklepami).

Co jest wa¿ne w doborze dostawcy
us³ug logistycznych w bran¿y Fashion?
– W przypadku Centro by³o kilka podsta-
wowych elementów – wspieraj¹ce nasz roz-
wój rozwi¹zania IT, elastycznoœæ i koszt.
Nieodzownym ponadto by³o tak¿e spe³nie-
nie oczekiwañ jakimi s¹ szybka i poprawna
kompletacja dostaw, dostawy na czas w w¹-
skich okienkach czasowych a tak¿e elastycz-
ne i konstruktywne reagowanie na potrzeby
operacji. Mo¿liwoœæ zbudowania szczerych
relacji i konstruktywnej wspó³pracy z do-
stawc¹ us³ug logistycznych jest zdecydo-
wan¹ wartoœci¹ dodan¹.

Na ile s¹ wa¿ne kompetencje pracow-
ników operatora, czy to równie¿ wery-
fikowaliœcie?

ralnych. Czêœci¹ programu MISE by³a
ekspatriacja do innego kraju, któr¹ odby-
³am w USA. Po powrocie z USA praco-
wa³am jako zastêpca kierownika ds. ksiê-
gowoœci, a kiedy tylko otworzy³a siê
mo¿liwoœæ zatrudnienia w dziale Projek-
tów Globalnych w Damco, natychmiast
z niej skorzysta³am. W tym dziale, razem
z zespo³em, pracowaliœmy nad optymali-
zacj¹ procesów magazynowych oraz dys-
trybucyjnych, projektowaniem nowych
rozwi¹zañ jak i audytami ju¿ istniej¹cych.
Nastêpnie objê³am stanowisko kierowni-
ka ds. projektów, gdzie w du¿ej czêœci
by³am odpowiedzialna za logistykê kon-
traktow¹.

To sk¹d ta zmiana na bran¿ê fashion?
– Po 10 latach pracy po stronie linii mor-
skiej i operatora logistycznego, zaczê³am
szukaæ nowych wyzwañ, nowych projek-
tów. Prawie dwa lata temu, akurat do Pol-
ski wchodzi³a nowa sieæ obuwnicza
z mark¹ Centro, wiêc postanowi³am spró-
bowaæ, z³o¿y³am swoj¹ aplikacjê i prze-
sz³am proces rekrutacji. Od pocz¹tku mia-
³am mo¿liwoœæ budowania ca³ego procesu
logistycznego i zespo³u pracowników,
a tak¿e relacji z dostawcami. To bardzo
ciekawe doœwiadczenie.

Czy trudno by³o przestawiæ siê z logi-
styki us³ugowej na logistykê po stronie
klienta?

O logistyce
fashion
w rozmowie z Beatą Stefańską-Borycką logistics manager Centrofashion, C-Trade Sp. z o.o

cd. na str. 9
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– Tak, to s¹ bardzo wa¿ne kwestie. Wspó³-
praca miêdzy klientem a dostawc¹ bazu-
je na kontakcie z pracownikami, pocz¹w-
szy od dyspozytorów, pracowników biura
obs³ugi klienta, a skoñczywszy na wspó³-
pracy na szczeblu zarz¹dczym. Je¿eli na
wielu p³aszczyznach pracownicy obu firm
potrafi¹ siê bez problemów porozumieæ,
to wszystkie procesy zadzia³aj¹ tak jak
trzeba.

Co jest najwiêkszym wyzwaniem w lo-
gistyce fashion?
– Bardzo szybkie wymiany kolekcji, czê-
ste i czêsto niewielkie dostawy do skle-
pów, krótki czas ¿ycia produktu, jego
zwroty oraz bardzo du¿e pick-i sezono-
we. Generalnie mówi¹c, obs³uga du¿ej ilo-
œci przyp³ywaj¹cych w jednym momencie
kontenerów, z jednoczesn¹ szybk¹ wy-
mian¹ kolekcji i wysokimi wahaniami
popytu. To równie¿ trudne wyzwanie po
stronie operatora logistycznego, który
musi zagwarantowaæ spor¹ powierzchniê
magazynow¹ w wybranych czasookre-
sach, a poza tymi okresami tak¿e zorga-
nizowaæ tak operacje magazynowe, aby
ta powierzchnia oraz zasoby ludzkie by³y
wykorzystane przez innych klientów.

Czy logistyka mo¿e byæ elementem kon-
kurencyjnoœci w bran¿y fashion?
– Oczywiœcie i to dziêki ca³emu ³añcucho-
wi dostaw oraz jego ci¹g³ej optymaliza-
cji. Pocz¹wszy do momentu planowania

za³adunku towaru do kontenerów maksy-
malizuj¹ce wykorzystanie ich pojemnoœci,
odpowiedniej kolejnoœci za³adunków na
statek, tak aby w odpowiednim czasie to-
wary dotar³y do portu i magazynu prze-
znaczenia, a nastêpnie do sklepów. Nie-
odzowne jest tak¿e planowanie wielkoœci
zapasów i mo¿liwoœci operacyjnych ma-
gazynu. Poza tym jest wiele procesów,
które trzeba ci¹gle optymalizowaæ i ³¹czyæ
w jedn¹ ca³oœæ – prace w magazynie, mi-
nimalizacja stock-ów, dystrybucjê kra-
jow¹ i zagraniczn¹, p³ynnoœæ p³atnoœci,
etc. Ca³y czas trzeba te¿ pamiêtaæ, ¿e lo-
gistyka jest dzia³em kosztotwórczym, od
którego wymaga siê maksymalnej opty-
malizacji kosztów i który jest zazwyczaj
usytuowany pomiêdzy finansami, zakupa-
mi, marketingiem i sprzeda¿¹. Gdzie trze-
ba ³¹czyæ informacje z ka¿dego z tych
miejsc i je przetwarzaæ. Pod tym wzglê-
dem nie jest ³atwo, choæ na pewno cie-
kawie.

A jak kryzys wp³ywa na logistykê fa-
shion i jak ta bran¿a odczuwa trudny
czas w gospodarce?
– Nie odczuwamy jakoœ specjalnie kry-
zysu, bo nasza sieæ zosta³a zbudowana
w oparciu o wyzwania kryzysowe. Czyli
jest to marka modnych butów na kieszeñ
m³odych doros³ych. W ci¹gu 1,5 roku zbu-
dowaliœmy sieæ 58 sklepów (w tym
3 w krajach Ba³tyckich). Ca³a sieæ Cen-
tro i Centroobuv liczy ok. 900 sklepów.
Pomimo kryzysu rozwijamy siê bardzo
dynamicznie.

Czy zamierzacie wejœæ na rynek e-com-
mers, który w Polsce rozwija siê bar-
dzo dynamicznie?
– Myœlimy nad uruchomieniem sprzeda-
¿y internetowej, nie wykluczone ¿e bêdzie
to zrobione przy wspó³udziale operatora
logistycznego. Mamy propozycjê obs³u-
gi kana³u internetowego, ale jest to decy-
zja, która musi wyjœæ od zarz¹du. Na pew-
no jest to potencjalny kierunek naszego
rozwoju w przysz³oœci.

Co siê Pani podoba w logistyce, a cze-
go Pani nie lubi, i jeœli nie logistyka to
co by to by³o?
– Praca w logistyce jest przyjemna i cie-
kawa, wiêc raczej nie wyobra¿am siebie
w innej bran¿y. Ale gdybym mia³a powa¿-
nie zastanowiæ siê nad innym kierunkiem
rozwoju, to zapewne pomyœla³abym nad
którymœ z moich hobby tj. projektowanie
wnêtrz czy krajobrazów.

Jaki jest najwiêkszy Pani sukces w do-
tychczasowej karierze?
– Trudno powiedzieæ, ale na pewno za
sukces uwa¿am zbudowanie mojego obec-
nego zespo³u logistycznego. Mam wspa-
nia³ych, zgranych i zmotywowanych
8 pracowników, o zró¿nicowanych kom-
petencjach, którzy doskonale wspó³pra-
cuj¹ w ka¿dej, nawet najtrudniejszej kry-
zysowej sytuacji. I z tego jestem naprawdê
dumna.

Dziêkujê za rozmowê,
Beata Trochymiak

Tyle ile bran¿, produktów, us³ug, tyle
ró¿nych kompetencji istnieje na ryn-

ku pracy. Logistyka jest takim sektorem
us³ug, który oprócz typowych kwalifika-
cji potrzebnych do obs³ugi ³añcuchów
dostaw i transportu wymaga dodatko-
wych. Jakich? Zwi¹zanych z tym, jakie-
go klienta, czy te¿ grupê klientów dany
operator obs³uguje. Inne wymagania bêd¹
w obs³udze farmacji, inne produktów mro-
¿onych, a jeszcze inne w automotive, czy
produkcji.

Specjalizacja us³ug pozwala operatorom
logistycznym rozszerzaæ ofertê, a co za

Specjalizacja us³ug logistycznych,
a wymagania kompetencyjne pracowników

tym idzie zwiêkszaæ swoj¹ konkurencyj-
noœæ na rynku. W zwi¹zku z tym coraz
wiêcej firm stawia na rozwój us³ug dedy-
kowanych. Jednak¿e wymaga to du¿ych
nak³adów i czasu na szkolenia pracowni-
ków.
– Specjalizacja us³ug logistycznych zwi¹-
zanych z obs³ug¹ rynku farmaceutyczne-
go powoduje, ¿e zatrudniony personel
musi zostaæ dodatkowo wyszkolony w za-

cd. ze str. 8
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kresie podwy¿szonych wymagañ co do
przyjmowania, sk³adowania i wydawania
produktów leczniczych. Dzieje siê tak
w zwi¹zku z koniecznoœci¹ zapewnienia
najwy¿szych norm bezpieczeñstwa i wie-
lopunktowej kontroli wydawanego pro-
duktu. Wstêpne przygotowanie pracow-
nika do pracy z lekami zajmuje oko³o
2 tygodni, jednak doœwiadczenie potrzeb-
ne do sprawnej pracy z tego typu specja-
listycznym produktem pracownik bêdzie
zdobywa³ jeszcze co najmniej 6 miesiêcy
od czasu zatrudnienia i dedykowania do
obs³ugi klientów farmaceutycznych – wy-
jaœnia Jakub Bojakowski kierownik
Farmaceutycznego Sk³adu Konsygna-
cyjnego DSV Solutions.
Kwestie szkoleñ pracowników obs³uguj¹-
cych magazyny firm farmaceutycznych
okreœlaj¹ przepisy prawa farmaceutyczne-
go, które narzucaj¹ obowi¹zek szkolenia
pracowników np. na stanowisko kierow-
nika hurtowni. Nieco inaczej jest w przy-
padku specjalizacji w obs³udze bran¿y
automotive albo przemys³owej. Tutaj li-
czy siê precyzja w dostawach na czas.
– Specjalizujemy siê w obs³udze logi-
stycznej klientów z bran¿y produkcyjnej.
Taka specjalizacja wymaga od pracowni-
ków nastawienia siê na inn¹ filozofiê ob-
s³ugi i w ogóle do obs³ugi Klienta. Zda-
rza siê, ¿e us³uga zrealizowana w 99 proc.
to czasami za ma³o, poniewa¿ w³aœnie ten
jeden procent, którego siê nie obs³u¿y
powoduje zastoje produkcyjne wycenia-
ne czêsto w setkach tysiêcy euro na go-
dzinê. Oczywiœcie przy tak wysokich wy-
mogach jakoœciowych oraz zwi¹zanym
z tym ryzykiem kosztowym, realizacja
zamówienia wi¹¿e siê z bardzo du¿ym
stresem, tak, wiêc osoby pracuj¹ce w lo-
gistyce obs³ugi tej bran¿y musz¹ byæ wy-
j¹tkowo odporne na stres. Poza tym, wiêk-

szoœæ firm z bran¿y produkcyjnej
lepiej lub gorzej opanowa³a
i wdro¿y³a ju¿ metodykê Lean
Management, co tak¿e narzuca
pewn¹ marszrutê pracy, a nawet
specyficzny jêzyk komunikacji –
mówi Aleksander Zacirka dy-
rektor TLI z GEFCO Polska
Sp. z o.o.
Znalezienie pracowników na ryn-
ku z odpowiednimi kwalifikacja-
mi nie jest ³atwym zadaniem.
Licz¹ siê nie tylko twarde kompetencje,
ale nawet samo nastawienie do akcepta-
cji pracy w okreœlonym  otoczeniu i chêæ
do nauki oraz co najwa¿niejsze, szybkoœæ
reakcji i odpornoœæ na stres. Jak zwraca
uwagê Aleksander Zacirka z GEFCO –
jeœli pracownik ma odpowiedni „mind
set”, przygotowanie go do pracy i wyekwi-
powanie w twarde narzêdzia poprzez
szkolenia nie stanowi ju¿ wiêkszego pro-
blemu.

Czy specjalizacja siê op³aca?
Przedstawiciele bran¿y na pytanie czy
specjalizacja siê op³aca, jeœli wymaga tak
du¿ych nak³adów i wysokich kwalifika-
cji pracowników? – odpowiadaj¹ tak, ale
s¹ pewne ograniczenia. Na pewno bez
wzglêdu na sytuacjê gospodarcz¹ specja-
lizacja pomaga firmie logistycznej roz-
wijaæ siê stabilnie i w konkretnym
kierunku. Ale kiedy rynek jest nieprze-
widywalny, co obserwujemy od kilku lat,
rozs¹dne wydaje siê oparcie na wiêcej ni¿
jednej bran¿y.
– Ma to swoje uzasadnienie w momencie
kryzysu jednej z nich, poniewa¿ mo¿na
oprzeæ siê na innych. Ma to równie¿ sens
od strony odmiennej sezonowoœci w ci¹-
gu roku ró¿nych grup Klientów. Dziêki
temu ³atwiej jest zoptymalizowaæ zasoby
niezbêdne do prowadzenia operacji. Spe-
cjalizujemy siê w kilku bran¿ach – alko-

holowej, AGD oraz elektro-
nice, a w skali globalnej –
motoryzacyjnej i odzie¿o-
wej. Globalne doœwiadcze-
nia wykorzystujemy równie¿
w kraju, by zachêciæ Klien-
tów do rozpoczêcia czy te¿
rozwijania wspó³pracy z na-
mi. Lista referencyjna obs³u-
giwanych przez nas Klien-
tów pomaga nam zdobywaæ
kolejnych z danej bran¿y.
Jest dowodem i zapewnie-

niem ze strony operatora, ¿e doskonale ro-
zumie specyfikê danego sektora – mówi
Jacek Przyby³owski dyrektor ds. roz-
woju Hellmann Worldwide Logistics
Polska.
Ale specjalizacja stwarza te¿ pewne za-
gro¿enia – szczególnie w bran¿y automo-
tive, gdzie nale¿y za wszelk¹ cenê d¹¿yæ
do dywersyfikacji rynków, na których siê
dzia³a.
– Bran¿a ta jest tak uzale¿niona od wyni-
ków produktu krajowego brutto, ¿e prak-
tycznie mo¿na obserwowaæ liniow¹ zale¿-
noœæ. Dlatego naturalnym jest zaistnienie
w innych bran¿ach, mniej zale¿nych od
kryzysu. W efekcie mo¿na przedstawiæ
bardziej atrakcyjn¹ cenowo ofertê na us³u-
gi we wszystkich sektorach rynku. Wa¿-
nym jest tak¿e pozyskiwanie know – how
specyficznego dla ka¿dej z bran¿y, co
mo¿na ewentualnie wykorzystywaæ do
podniesienia produktywnoœci i jakoœci
w innych sektorach – dodaje Aleksander
Zacirka z GEFCO.
Je¿eli firma chce utrzymaæ siê na rynku
a tym bardziej rozwijaæ, musi umiejêtnie
dostosowaæ siê do zmiennych oczekiwañ
zró¿nicowanych klientów.
– Niew¹tpliwie specjalizacja us³ug w lo-
gistyce u³atwia dotarcie do konkretnej
grupy klientów. Jednak to wszechstron-
noœæ daje mo¿liwoœæ dotarcia do wszyst-
kich zainteresowanych us³ug¹. Wszech-
stronnoœæ u³atwia pozyskiwanie nowych
zleceniodawców, ale je¿eli firma chce
utrzymaæ klienta musi utrzymywaæ rów-
nie¿ wysokie wskaŸniki jakoœciowe.
W realizacji zleceñ dla ró¿norodnej gru-
py klientów jednym z najwa¿niejszych
czynników wspomagaj¹cych s¹ eksper-
ci, którzy swoim doœwiadczeniem dbaj¹
o zadowolenie klienta – podsumowuje
Katarzyna Kisielewska dyrektor zarz¹-
dzaj¹ca PKS Ggdañsk-Oliwa SA.

(opr. Beata Trochymiak)


