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Operatorzy logistyczni czekają na młodą kadrę
– ruszają nabory do programów stażowych 2014!

cd. na str. 3

Czy jest miejsce dla m³odych talentów
w logistyce? Czy logistyka czeka na

m³od¹ kadrê, której udostêpni tajniki pra-
cy? Co mog¹ zaoferowaæ firmy studen-
tom i absolwentom szkó³ wy¿szych?
O tym dyskutowaliœmy podczas XI deba-
ty Pracujwlogistyce.pl nt. „Miejsce m³o-
dych talentów w logistyce – pierwsze kro-
ki na rynku pracy”, w dniu 5 grudnia na
Politechnice Wroc³awskiej ze studentami
logistycznych kó³ naukowych uczelni wy-
¿szych z ca³ej Polski.
Bezrobocie wœród m³odych osób do
25 roku ¿ycia, siêga w Polsce nawet
30 proc. ogó³u ludzi pozostaj¹cych bez za-
trudnienia. Nie dziwi wiêc powszechnie
panuj¹ca opinia, ¿e w dzisiejszych cza-
sach, znalezienie pierwszej pracy, to jak
wygrana na loterii. Tylko, ¿e czêsto m³o-
dzi ludzie, nie znaj¹c realiów rynku pra-
cy nie wiedz¹ jak siê po nim poruszaæ oraz
jak rozpoznaæ rynek pracodawców i od
czego zaczynaæ. A z drugiej strony pra-
codawcy poszukuj¹ ludzi z doœwiadcze-
niem, a to trzeba gdzieœ zdobyæ. Gdzie?
W bran¿y logistycznej jest spora grupa
du¿ych firm, które maj¹ szerok¹ ofertê
sta¿ow¹ skierowan¹ do studentów. Ale, jak
mówi³ podczas debaty jeden z przedsta-

wicieli m³odego pokolenia, absolwent
Politechniki Œl¹skiej: – Oferta du¿ych firm
jest ograniczona. Wiêc nie wszyscy maj¹
szansê na zdobycie w nich sta¿u, czy pra-
cy. Na rynku dzia³a wiêcej firm ma³ych
i œrednich, gdzie praca jest ciê¿ka i trud-
no jest znaleŸæ zatrudnienie. Trzeba spoj-
rzeæ realnie na ca³¹ bran¿ê.
Owszem to prawda – podkreœlali obecni
na debacie przedstawiciele firm logistycz-
nych – nie wszystkich mo¿emy przyj¹æ na
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sta¿, gdy¿ szukamy m³odych talentów,
którym te¿ oferujemy atrakcyjn¹ œcie¿kê
rozwoju zawodowego i mo¿liwoœci zdo-
bycia doœwiadczenia.

M³ody talent – jak nale¿y to rozumieæ?
– M³ody talent, to osoba która jest kre-
atywna, otwarta na uczenie siê nowych
rzeczy i wspó³pracê, która dobrze siê ko-
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munikuje, ma pomys³ na swój rozwój za-
wodowy i znaj¹ca dobrze jêzyki obce.
Podczas sta¿ów w DB Schenker umo¿li-
wiamy poznanie organizacji na stanowi-
skach operacyjnych i sprzeda¿owych oraz
sprawdzenie swoich mo¿liwoœci i predys-
pozycji do pracy w logistyce. Nasza fir-
ma oferuje bogaty program sta¿owy w ca-
³ej Polsce, do którego mo¿na aplikowaæ
przez nasz¹ stronê internetow¹. Nie szu-
kamy te¿ wy³¹cznie osób po kierunkach
zwi¹zanych z logistyk¹ czy transportem.
Dodam, ¿e prawie 90 proc. sta¿ystów po
zakoñczeniu programu otrzymuje ofertê
pracy – mówi³a podczas debaty Joanna
Mordkowicz, trener – partner biznesu,
DB Schenker, oddzia³ Wroc³aw.
Niemniej interesuj¹c¹ ofertê ma inny ope-
rator logistyczny, firma FM Logistic Pol-
ska. – FM Logistic ma ca³y czas otwarty
nabór na sta¿e, w ró¿nych dzia³ach, w tym
równie¿ zagranicznych. Aby dostaæ siê na
sta¿, nie trzeba „wywa¿aæ drzwi”, jak nie-
którym siê wydaje, pierwszym krokiem
jest przes³anie prawid³owo wype³nionej
aplikacji, co mo¿na zrobiæ przez interne-
towy Portal Rekrutacyjny FM Logistic
Polska. Oczywiœcie nie wszyscy prze-
chodz¹ proces rekrutacji, bo wymagania
s¹ dosyæ wysokie, a te¿ i liczba sta¿ystów
jest ograniczona, co wynika z potrzeb fir-
my w danym kraju, regionie czy oddzia-
le. Chêtnie te¿ dajemy mo¿liwoœæ odby-
cia praktyk wakacyjnych i zdobycia u nas

szukamy m³odych talentów. Procesy rekru-
tacyjne s¹ jednakowe zarówno dla sta¿y-
stów jak i kandydatów do pracy. Nie nale-
¿y siê ich obawiaæ, bo ju¿ sam udzia³
w takiej rekrutacji jest te¿ cennym do-
œwiadczeniem dla aplikuj¹cych – mówi³a
Magdalena Adamus mened¿er ds. sprze-
da¿y DB Schenker, oddzia³ Wroc³aw.
Procesy rekrutacyjne s¹ podobne we
wszystkich firmach, zarówno w tych glo-
balnych, jak i krajowych.
– Spó³ka DTA równie¿ stosuje kilkustop-
niowy proces rekrutacji. Pozwala to na
dobór odpowiedniego kandydata, a tak¿e
na mniej rozczarowañ zarówno po stro-
nie pracodawcy jak i staraj¹cego siê
o sta¿, czy pracê. Chocia¿by sprawdzenie
znajomoœci jêzyków obcych, czy progra-
mów komputerowych. Tego nie mo¿na
zrobiæ podczas jednej rozmowy, albo tyl-
ko po ocenie informacji, które s¹ zawarte
w aplikacji – odpowiada³a Agnieszka
Chapiñska kierownik dzia³u spedycji
w DTA Sp. z o.o. z Wroc³awia.
Kolejnym ciekawym zagadnieniem, na
które zwrócili uwagê studenci, to – jak
³¹czyæ studia dzienne ze zdobywaniem
doœwiadczenia?
– Wiêkszoœæ firm oferuje miesiêczne albo
dwumiesiêczne praktyki w okresie waka-
cji, które w ¿aden sposób nie koliduj¹
z nauk¹. Warto wykorzystaæ ten czas na

cd. ze str. 1

pierwszego doœwiadczenia – zachêca³ Ar-
tur Ciuchta training manager w FM
Logistic Polska.
Bior¹cy udzia³ w debacie studenci z ró¿-
nych uczelni z ca³ej Polski, oko³o 100
osób, pytali o wynagrodzenia na sta¿ach,
stopieñ znajomoœci jêzyków obcych,
a nawet kulturê organizacji. Dylematem
m³odych ludzi jest te¿ wieloetapowoœæ
procesów rekrutacyjnych na sta¿e,
z czego to wynika? – pytali podczas
debaty.
– Otrzymujemy bardzo wiele aplikacji. Aby
dokonaæ wyboru najlepszych kandydatów
musimy korzystaæ z narzêdzi rekrutacyj-
nych, do których nale¿y nie tylko rozmo-
wa z kandydatem, ale te¿ sprawdzenie jego
umiejêtnoœci np. podejœcie do wykonania
okreœlonych zadañ. Jak ju¿ wspominaliœmy

OKIEM REKRUTERA

Operatorzy logistyczni czekają na młodą kadrę
– ruszają nabory do programów stażowych 2014!

cd. na str. 4

Od sta¿ysty do pracownika:
Mateusz Paradowski, by³y sta¿ysta,
obecnie dyspozytor w DB Schenker,
oddzia³ Wroc³aw
– W DB Schenker zaczynałem od miesięcznej praktyki wakacyjnej w dziale operacyj-
nym, dzięki czemu mogłem poznać na czym polega praca w firmie logistycznej i spraw-
dzić swoje umiejętności. Po trzecim roku studiów i uzyskaniu licencjatu postanowiłem
aplikować na staż i to, że wcześniej miałem praktykę z pewnością było moją przewagą
nad tymi kandydatami, którzy nie mieli jeszcze żadnych doświadczeń zawodowych.
Staż odbywałem w dziale sprzedaży. Po zakończeniu programu, otrzymałem propozy-
cję pracy na stanowisku dyspozytora. Przez cały czas miałem swojego opiekuna, który
udzielał mi wsparcia i pomocy. Wybierając taką ścieżkę zdobywania doświadczenia
otrzymałem ogromną szansę na samym starcie mojej kariery zawodowej.

(Na zdj. od lewej: Magdalena Adamus, Anna Galewska, Artur Ciuchta, Joanna Mordkowicz, Mateusz Paradowski,
Beata Trochymiak, Karolina Sztyler i Agnieszka Chapińska)
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zdobycie pierwszych doœwiadczeñ w za-
wodzie. Wiem, ¿e dla niektórych osób jest
to nie do przyjêcia, zw³aszcza, ¿e waka-
cyjne praktyki czêsto s¹ bezp³atne. Ale,
warto siê zastanowiæ, czy wynagrodzenie,
które mo¿emy ³atwo zdobyæ przy pracach
sezonowych, nie stanie siê tylko jednora-
zowym zastrzykiem gotówki, który ow-
szem umo¿liwi wyjazd na fajne wakacje,
ale nic poza tym nie wniesie w nasze CV.
W ten sposób wiele osób skazuje siebie
na pora¿kê ju¿ na starcie przy wejœciu na
rynek pracy. O pe³noetatowym sta¿u mo¿-
na pomyœleæ po uzyskaniu licencjatu, kie-
dy jest mo¿liwoœæ kontunuowania nauki
w trybie zaocznym – radzi³a Anna Ga-
lewska, project manager ds. rekrutacji
i doradztwa personalnego w Pracujw-
logistyce.pl.
Praktyki odbyte w ró¿nych firmach –
czy maj¹c ich kilka nie jest to Ÿle po-
strzegane przez pracodawców? – pyta-
³a absolwentka jednej z warszawskich
uczelni.

OKIEM REKRUTERA

– Im wiêcej praktyk w firmach zwi¹za-
nych z bran¿¹, tym lepiej. Na pewno taki
kandydat na sta¿ystê, czy pracownika bê-
dzie lepiej postrzegany, bo ma ju¿ jakiœ
ogl¹d bran¿y i te¿ wie, gdzie najlepiej
móg³by siê sprawdziæ, albo jaki rodzaj
pracy chcia³by wykonywaæ – t³umaczy³
Artur Ciuchta z FM Logistic Polska.
– Natomiast warto zastanowiæ siê nad
obszarem dzia³alnoœci firmy, do której sta-
ramy siê o pierwsz¹ pracê. Bran¿a logi-
styczna, to nie tylko operatorzy logistycz-
ni, firmy transportowe i spedycyjne, ale

cd. ze str. 3

Sta¿ w DB Schenker
Sta¿ i praktyki w DB Schenker
Sales Consulting Trainee Programme to pro-
gram stażowy w obszarze sprzedaży, który przede wszystkim stawia na samodziel-
ność i proaktywne podejście. Stażyści przechodzą przez kompleksowy proces, który
wdraża w sposób działania i uwarunkowania firmy, otrzymują dostęp do pełnego know-
-how i wsparcie doświadczonych osób. Szczegółowe informacje na temat stażu znaj-
dują się na dedykowanej stronie: www.dbschenker-student.pl Firma umożliwia prakty-
kantom zapoznanie się z pracą w konkretnym dziale np. sprzedaży, obsługi klienta lub
też w specyficznym dla branży: dziale zarządzania flotą pojazdów, logistyki magazyno-
wej, oceanicznej, lotniczej, kolejowej, lądowej krajowej i międzynarodowej. Program
praktyk w DB Schenker to połączenie intensywnego szkolenia dotyczącego sposobu
pracy w międzynarodowej firmie z wykonywaniem obowiązków typowych dla stano-
wisk objętych praktykami.

Sta¿e w FM Logistic
FM Logistic posiada dla studentów i absolwentów
ofertę praktyk, programów stażowych i programów
menedżerskich. Specjalny moduł szkoleniowy wprowadza kandydatów do organizacji
i ułatwia szybką integrację w zespole. Doświadczeni pracownicy chętnie dzielą się
wiedzą i opiekują się stażystami. Stażyści mają możliwość poznać specyfikę pracy
konkretnego stanowiska pracy w logistyce i uczestniczyć w ważnych projektach firmo-
wych. Najlepsi z nich mają szansę na zatrudnienie i rozwój zawodowy w zależności od
umiejętności i swojej mobilności. Informacje o stażach i pierwszej pracy znajdują się
na stronie: https://extranet-pl.fmlogistic.com/hr/

te¿ logistyka w zak³adach produkcyjnych,
czy ³añcuchy dostaw w sieciach dystrybu-
cyjnych. Zaczynaj¹c w jednym obszarze
dzia³alnoœci, mo¿emy mieæ potem pro-
blem z przejœciem do innego sektora.
Dlatego te¿ warto zdobywaæ praktyki
w firmach o ró¿nych dzia³alnoœciach
w zakresie logistyki, aby lepiej poznaæ
rynek pracy – doda³a Anna Galewska
z Pracujwlogistyce.pl
W podsumowaniu, przedstawiciele firm
zachêcali m³odych ludzi do korzystania
z ofert sta¿ów i zdobywania te¿ pierw-
szych doœwiadczeñ podczas praktyk wa-
kacyjnych. Aby nie obawiaæ siê procesów
rekrutacyjnych i przyk³adaæ szczególn¹
uwagê do nauki jêzyków obcych.

Debata odby³a siê podczas Ogólnopol-
skiego Forum Studentów Transportu
i Logistyki „TransLogistics” 5–6 grudnia
2013 r., zorganizowanego przez studen-
tów Ko³a Naukowego Logistics, na Poli-
technice Wroc³awskiej.

Debatę prowadziła i relację opracowała

Beata Trochymiak, redaktor portalu

Pracujwlogistyce.pl
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Jaki jest stopieñ ryzyka
w projektach programu Kapita³ Ludzki?

Tomasz Buchwald Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Wydawaæ by siê mog³o, ¿e w projek-
tach Programu Operacyjnego Ka-

pita³ Ludzki nie ma ryzyka: okreœlone za-
dania, precyzyjny harmonogram i œciœle
okreœlony bud¿et daj¹ stabilne podstawy
do zrealizowania projektu. Co wiêcej, re-
alizacja projektów unijnych musi zostaæ
poprzedzona przygotowaniem wniosku
o dofinansowanie, a tym samym analiz¹
interesariuszy i ich problemów, okreœle-
niem celów, zaplanowaniem dzia³añ,
w tym sposobu zarz¹dzania projektem,
aby przekonaæ „sponsora” do tego, ¿e re-
alizacja ca³ego przedsiêwziêcia jest uza-
sadniona i przemyœlana. Praktyka pokazu-
je jednak, ¿e nawet brak elastycznoœci sam
w sobie stanowi zagro¿enie. Wystarczy
pomyœleæ o inflacji i wzroœcie cen czy
ró¿nicach kursowych, zmianach przepi-
sów co pó³ roku i ich interpretacji co mie-
si¹c i wedle uznania urzêdników, etc.

Jak przeciwdzia³aæ tym ryzykom?
Od stosunkowo niedawna instytucje przy-
znaj¹ce dofinansowanie z EFS* zdaj¹ siê
przyjmowaæ do wiadomoœci, ¿e realiza-
cja projektów w PO KL sztywno zdefinio-
wanymi wskaŸnikami i nieprzekraczal-
nym bud¿etem na 2 lata nie oznacza
wyeliminowania zagro¿eñ. Zauwa¿am, ¿e
zagro¿enia w projektach wreszcie przesta-
³y byæ uznawane za dowód na nieudolnoœæ
projektodawców. Co wiêcej, jesteœmy
zachêcani do identyfikacji ryzyka ju¿ na
etapie planowania przedsiêwziêæ i do opi-
sywania wyników naszych analiz we wnio-
skach o dofinansowanie. Jak siê do tego
zagadnienia zabraæ? Co opisaæ, a czego
lepiej nie pokazywaæ? Jak przedstawiæ
potencjalne zagro¿enia nie nara¿aj¹c siê

na zarzut braku przygotowania?
Analizuj¹c pytanie, jako problem
do znalezienia odpowiedzi widzê
to dwojako. Z jednej strony wy-
daje siê, ¿e wszyscy wiedz¹, czym
jest ryzyko, a jednak np. grupy
pytane na szkoleniach, czy ryzy-

ko zawsze jest z³e, maj¹ w¹tpliwoœci. Tzn.
tak zapytane ju¿ podejrzewaj¹, ¿e coœ jest
na rzeczy, ale bez tej subtelnej podpowie-
dzi – definiuj¹ ryzyko jako zagro¿enie.
Tymczasem co do za-
sady ryzyko to niepew-
noœæ osi¹gniêcia zak³a-
danego rezultatu, to
takie wydarzenia i sy-
tuacje, które mog¹
mieæ zarówno nega-
tywny, jak i pozytywny
wp³yw na nasz projekt.
Co z kolei prowadzi
do wniosku, ¿e ryzyka
mog¹ byæ równie¿
szans¹, a zarz¹dzanie
ryzykiem jest równo-
czeœnie zarz¹dzaniem
szans¹.
Praktyka realizacji
kilkudziesiêciu projektów pokaza³a, ¿e
w postêpowaniu z ryzykiem i zagro¿e-
niami jest najwa¿niejsze œwiadome nimi
zarz¹dzanie, i to pocz¹wszy od etapu
definiowania za³o¿eñ projektowych.
W takiej postaci s³u¿y to osi¹ganiu mo¿-
liwie najwy¿szego poziomu celów, mini-
malizacji kosztów i optymalizacji wyko-
rzystania czasu i zasobów.

Zarz¹dzanie ryzkiem czy sytuacja
kryzysowa?
Czêsto mo¿emy jednak obserwowaæ, ¿e
zarz¹dzanie ryzykiem nie jest uruchamia-
ne do momentu, gdy zagro¿enie jest oczy-
wiste, tj. kiedy siê ju¿ pojawi³o lub gdy
da siê je przewidzieæ. W takich przypad-
kach zarz¹dzanie ryzykiem stosowane jest
jako zarz¹dzanie kryzysem. Opieraj¹c siê

na wypracowanych wczeœniej dobrych
praktykach, przy kolejnym przygotowy-
wanym projekcie analizê ryzyka robimy
niemal bezwiednie, zw³aszcza jeœli kro-
czymy po znanym terenie (szkoleñ, pro-
mocji, projektów zamkniêtych, projektów
otwartych). Co jednak, jeœli grunt jest
grz¹ski, a temat nowy? Szukaj¹c wspar-
cia metodologicznego, mo¿na siêgn¹æ po
jedn¹ z wielu technik, np. cykl zarz¹dza-
nia ryzykiem.

£atwo powiedzieæ – ale jak j¹ zrobiæ?
Czêœæ niebezpieczeñstw z regu³y nasuwa
siê automatycznie i jest zwi¹zana bezpo-
œrednio z przedmiotem projektu, jak np.
trudnoœci z rekrutacj¹, z dotarciem do
odpowiedniej grupy docelowej, z p³ynno-
œci¹ finansow¹ projektów. Jeœli jednak
chcemy okreœliæ mo¿liwe zagro¿enia, nie
zdaj¹c siê li tylko na œlepy traf, warto po-
myœleæ o wypracowaniu sobie systemu nie-
koniecznie powi¹zanego z meritum, ale
opartego o standardowe wymiary projek-
tu: czas, koszt, zasoby ludzkie, organi-
zacja projektu, jakoœæ, zakres projektu.
Dziêki bazowaniu na liœcie zaproponowa-
nej powy¿ej – lub podobnej – ¿aden z po-
tencjalnych obszarów kryzysowych nie

cd. na str. 7

OKIEM REKRUTERA

* Europejski Fundusz Spo³eczny
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powinien umkn¹æ naszej uwadze. Nie za-
pomnimy o zagro¿eniach wynikaj¹cych
z niew³aœciwej komunikacji czy zmian
prawnych.

Ryzyka œrodowiskowe
Szczególn¹ kategori¹ s¹ ryzyka œrodowi-
skowe. Kiedyœ w ofertach z przymru¿e-
niem oka wpisywaliœmy jako jedn¹
z mo¿liwoœci „klêski ¿ywio³owe” jako za-
gro¿enie naturalnie mo¿liwe, ale tak ma³o
prawdopodobne, ¿e niebrane powa¿nie
pod uwagê. Tymczasem powódŸ jaka do-
tknê³a Polskê w 2010 r. udowodni³a z jed-
nej strony, ¿e takie katastrofy rzeczywi-
œcie siê zdarzaj¹ i wp³ywaj¹ na nasze
projekty, z drugiej zaœ jak przydatny jest
margines czasu w harmonogramie, kiedy
rzeczywiœcie trzeba przenosiæ lub odwo-
³ywaæ szkolenia. Lista okreœlonych w ten
sposób zagro¿eñ zazwyczaj jest d³uga,
a im wiêkszy i bardziej kreatywny zespó³
j¹ opracowuje, tym wiêcej (tak¿e niesza-
blonowych) pozycji siê na niej pojawia.
Przed zalaniem przez falê potencjalnych
nieszczêœæ, a tym samym uœmierceniem
projektu w zarodku powstrzymuje drugi
krok cyklu zarz¹dzania ryzykiem.

Monitorowanie zagro¿eñ
W cyklu zarz¹dzania ryzykiem ostatnim
krokiem jest monitorowanie wdro¿enia
konkretnych rozwi¹zañ. Jego istot¹ jest
obserwacja i nadzorowanie skutecznoœci
podejmowanych dzia³añ, zw³aszcza jeœli
realizujemy plany opracowane kilka mie-
siêcy wczeœniej. Nie zawsze rozwi¹zania
wirtualne wymyœlone na etapie tworzenia
projektu bêd¹ tymi, które sprawdz¹ siê
w praktyce. Trzymanie rêki na pulsie za-
gro¿enia, weryfikowanie, czy na pewno
og³oszenia w Internecie zamiast praso-
wych sprawdzaj¹ siê lepiej jako metoda
rekrutacji, pozwala oszczêdziæ czas i pie-
ni¹dze. Co jeszcze wa¿niejsze, to w³aœnie
monitorowanie i kontrola ryzyka dostar-
czaj¹ informacji niezbêdnych do podej-
mowania decyzji wyprzedzaj¹cych poja-
wienie siê kolejnych zagro¿eñ.

Analiza ryzyka we wniosku
o dofinansowanie
Od niedawna plan zarz¹dzania ryzykiem
uzyska³ pe³noprawne miejsce we wnio-

cd. ze str. 6
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skach o dofinansowanie, przynajmniej
w odniesieniu do czêœci projektów. Ci,
którzy planuj¹ projekty innowacyjne lub
o bud¿etach powy¿ej 2 mln z³ obowi¹z-
kowo musz¹ przedstawiæ, jak zamierzaj¹
radziæ sobie z niepewnoœci¹ w projekcie.
Waga takiej analizy polega nie tylko na
uzupe³nieniu kompleksowego opisu pro-
jektu. Zosta³a te¿ zdumiewaj¹co rozs¹d-
nie ujêta we wniosku o dofinansowanie,
w postaci dodatkowego pola z osobn¹
pul¹ znaków do wykorzystania. Weterani
PO KL wiedz¹, jak wiele znaczy podob-
ne udogodnienie, w warunkach, kiedy
ka¿da kolejna modyfikacja formularza
wniosku oznacza, ¿e iloœæ „absolutnie nie-
zbêdnych informacji” (w postaci opisu
skryptu dla uczestnika szkolenia) roœnie,
a iloœæ znaków do ich opisania – maleje.
Dodatkowe 5 tysiêcy znaków pozwala ju¿
na precyzyjne opisanie, gdzie widzimy
potencjalne punkty zapalne i jak chcemy
sobie z nimi poradziæ. Analizê na potrze-
by wniosku prowadzimy nie w odniesie-
niu do dzia³añ czy czynnoœci, ale szcze-
gó³owych celów projektu. Do ka¿dego
okreœlamy co najmniej jedno zagro¿enie,
czyli przynajmniej jedn¹ sytuacjê, która
mo¿e utrudniæ osi¹gniêcie zaplanowanych
za³o¿eñ. Wa¿ne, aby z d³ugiej z regu³y li-
sty wybraæ te, które s¹ niezale¿ne od wnio-
skodawcy, a jednoczeœnie takie, które
z du¿ym prawdopodobieñstwem nas spo-

tkaj¹. Pos³uguj¹c siê nazewnictwem ro-
dem z analizy SWOT – opisywaæ „zagro-
¿enia” (zewnêtrzne dla projektodawcy)
a nie „s³abe strony” (wewnêtrzne w stosun-
ku do niego). Tym samym nie warto traciæ
miejsca na opisywanie k³opotów p³yn¹cych
z zatrudnienia osób bez dpowiednich kwa-
lifikacji do realizacji projektu, bo na ich
dobór mamy wp³yw. Wskazywanie zagro-
¿eñ wynikaj¹cych z wyd³u¿onych procedur
po stronie instytucji wdra¿aj¹cych, nieter-
minowego przekazywania transz dotacji
czy nieznajomoœci realiów rynkowych za-
le¿y od ka¿dego z wnioskodawców i do
którego urzêdu nasz wniosek sk³adamy.
Prócz wskazania zagro¿eñ opisujemy, w ja-
ki sposób stwierdzimy, ¿e dane ryzyko siê
zmaterializowa³o, i to najlepiej jeszcze
zanim jego skutki wp³yn¹ na przedwcze-
sne zakoñczenie projektu. Sednem anali-
zy jest wskazanie, w jaki sposób z zagro-
¿eniami bêdziemy postêpowaæ. Fantazja
projektodawców zosta³a zamkniêta w ra-
my zapobiegania i minimalizowania skut-
ków. Tym samym pomys³y dotycz¹ce
transferu zagro¿enia poprzez og³oszenie
bankructwa i odwo³anie siê do gwarancji
bankowej nie mieszcz¹ siê niestety w ka-
talogu akceptowalnych rozwi¹zañ. Choæ
porównuj¹c treœæ niektórych przetargów
w projektach systemowych do wartoœci
zamówieñ – wydaje siê to czêsto jedyn¹
rozs¹dn¹ reakcj¹.
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Należy wsłuchiwać się
w głosy interesariuszy

z każdym, począwszy
od kierowców, którzy są
kopalnią wiedzy o klientach i ich postrzega-
niu naszej pracy, ale tego czerpania z do-
świadczenia i wiedzy innych uczę też kadrę
menadżerską. Należy wsłuchiwać się w gło-
sy interesariuszy, szukać informacji zwrot-
nych, nie tylko pozytywnych, ale i tych kry-
tycznych. Jest to bardzo ważne dla rozwoju
firmy i siebie samego. Dbam też o ścieżki
kariery, aby pracownicy sięgali jak najczę-
ściej po wewnętrzne awanse i czuli się do-
brze w tej pracy.

Co jest dzisiaj największym wyzwaniem
w zarządzaniu centrum magazynowym?
– Zachowanie odpowiedniego poziomu jako-
ści pracy i efektywności oraz satysfakcji pra-
cowników.

Rynek lubelski, pomimo dobrego położe-
nia geograficznego tuż przy granicy
wschodniej Polski jest regionem niedoce-
nianym logistycznie. Jak Pani ocenia po-
tencjał tego regionu?
– Zgadzam się, ale to zmienia się bardzo dy-
namicznie. Patrząc na wyniki finansowe mo-
jego oddziału i ich stabilność, plasujemy się
w Grupie Raben na 3. miejscu w Polsce. To
wiele mówi na temat potencjału tego regio-
nu. W ostatnich latach zarówno Lubelszczy-
zna, jak i Rzeszowszczyzna bardzo się roz-
winęły. Aby jednak zachować odpowiednie
tempo progresu, musi iść za nim jakość, a tą
nie wszyscy na tym rynku są w stanie za-
pewnić. Jakość też kosztuje, a nie każdy
klient chce ten fakt zaakceptować. Z roku
na rok szanse gospodarcze tego regionu
rosną, powstają specjalne strefy ekonomicz-
ne, które przyciągają inwestorów, więc lo-
gistyka nie ma problemu z pozyskaniem tu-
taj odbiorców usług. Moim zdaniem to tylko
kwestia czasu, kiedy ta część Polski stanie
się znaczącym regionem na logistycznej
mapie naszego kraju.

Jak udaje się pozyskać odpowiednią kadrę,
bo póki co, lubelszczyzna nie jest rynkiem
z tradycjami w zawodach logistycznych?
– Sądzę, że jest podobnie jak w innych regio-
nach. Kilka osób na kluczowe stanowiska przy-
szło razem ze mną do tego oddziału i pracują
do dzisiaj. Przeprowadzamy sporo szkoleń,
więc nie zabiegamy jakoś specjalnie o pozy-
skanie kompetencji z zewnątrz. Kadrę kierow-
niczą tworzymy z awansów wewnętrznych,
którą też przygotowujemy do zarządzania
w akademii managera Grupy Raben.

Czym jest dla Pani tegoroczny jubileusz,
zamknięciem jakiegoś etapu w życiu, czy
inspiracją do czegoś nowego?
– Oczywiście inspiracją. Na emeryturę jesz-
cze się nie wybieram, mam wiele projektów
do zrealizowania. Jednym z nich będzie roz-
poczęcie budowy oddziału w Rzeszowie
w marcu 2014 roku. Powstanie 5 tys. m2 po-
wierzchni magazynowej i biurowiec. Na po-
czątku października przyszłego roku przewi-
dujemy jego otwarcie. Obecnie pracuję nad
wizją tego obiektu, co mnie dodatkowo nakrę-
ca do dalszych działań. Zamierzam jeszcze
wiele zrobić, a przede wszystkim wykształcić
swoich następców.

Co uważa Pani za swój największy sukces?
– Moja szczęśliwa rodzina, oparcie w najbliż-
szych i utrzymanie dobrej atmosfery w domu.

Czy ma Pani czas na swoje pasje i co to
jest?
– Motoryzacja. Pasjonuje się wyścigami i raj-
dami samochodowymi, lubię żużel. Jestem
wiernym kibicem lubelskiego klubu motorowo–
żużlowego.

Dziękuję za rozmowę,

Beata Trochymiak

W tym roku obchodzi Pani 15-lecie pracy
w Grupie Raben oraz posiada Pani ponad
40-letnie doświadczenie w branży TSL. To
piękny jubileusz, jak zaczynała się Pani
kariera w logistyce?
– Całe moje życie zawodowe związane jest
z transportem i logistyką. Do pierwszej pra-
cy trafiłam tuż po szkole średniej, a były to
lata 70. i wówczas działały w Polsce tylko
scentralizowane wojewódzkie przedsiębior-
stwa handlowe, które miały w swoich struk-
turach działy transportu oraz magazynowa-
nia. Były one odpowiedzialne za zaopatrzenie
sklepów Społem w produkty spożywcze
i przemysłowe. Można zatem powiedzieć, że
to ówczesna branża FMCG. Trafiłam do dzia-
łu transportu i dalej moja kariera była przez
cały czas związana już z usługami przewo-
zowymi i logistyką. W roku 1990, w okresie
przemian w Polsce, rozpoczęłam pracę
w Przedsiębiorstwie Spedycji Krajowej, któ-
re przekształciło się w Spedpol, przejęty
w późniejszym czasie przez firmę Schenker,
w której pracowałam kolejną dekadę. Ostat-
nie 15 lat, od grudnia 1998 roku, pracuję
w Grupie Raben.

Jak Pani ocenia i postrzega zmiany w lo-
gistyce na przestrzeni tych 40 lat?
– Mam wrażenie, że nie zrobiliśmy wszyst-
kiego, co można było zrobić w logistyce, po-
nieważ zawsze można więcej, ale ta branża
cały czas się rozwija, więc jest szansa na od-
robienie strat. Na pewno nastąpiły ogromne
zmiany (nie wspominając już o technologii
i kwestii rynkowej) w mentalności ludzi, za-
równo w podejściu do miejsca pracy, jak i ob-
sługi Klienta.

Co charakteryzuje Pani styl zarządzania?
– Staram się nie tworzyć barier w kontak-
cie z Pracownikami bez względu na stano-
wisko, jakie zajmują. Chcę być dla nich, ze
względu ma moje długoletnie doświadcze-
nie, mentorką. Nie tylko sama rozmawiam

Rozmowa ze Stefanią Bondos
dyrektorem regionu Raben Polska w Lublinie
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Temperatury spadają, deszcz siąpi coraz
częściej, ale nawet przy najgorszej pogodzie,

pod biurami można spotkać grupki stłoczonych
i zmarzniętych pracowników, nerwowo zaciąga-
jących się papierosem. Przeważnie nie jest to
w smak ich pracodawcom, którzy, szukając no-
wych sposobów na zniechęcenie podwładnych
do tytoniowego nałogu, uciekają się niekiedy do
różnego rodzaju zakazów. Niestety nie zawsze
przynoszą one pożądane skutki.
O konflikcie interesów między palącym pra-
cownikiem a jego pracodawcą opowiadają
Dorota Strzelec, psycholog pracy i dyrektor
firmy doradczej StaffPolnad Sp. z o.o. oraz
Agnieszka Janowska, radca prawny i dyrek-
tor Departamentu Prawa Pracy w TGC Cor-
porate Lawyers.
Mimo że palenie należy do coraz mniej
„modnych” używek, w każdej firmie
znajdą się jego amatorzy. Pracodawcom,
próbującym walczyć z nałogiem swoich
podwładnych, sprzyjają obowiązujące
przepisy (tzw. ustawa antynikotynowa –
Ustawa o zmianie ustawy o ochronie
zdrowia przed następstwami używania
tytoniu i wyrobów tytoniowych oraz usta-
wy o Państwowej Inspekcji Sanitarnej
z dnia 8 kwietnia 2010 r. Dz.U. Nr 81,
poz. 529), które umożliwiają na przykład
nietworzenie palarni w miejscach pra-
cy. Dla osób uzależnionych, zazwyczaj
nie jest to jednak wystarczający powód,
by ograniczyć lub rzucić palenie. Co więcej,
brak specjalnie wyznaczonego miejsca skut-
kuje tym, że jedynym wyjściem dla pracowni-
ków jest przysłowiowe „puszczenie dymka” na
zewnątrz budynku. A to niestety może nieść
za sobą niepożądane skutki.

Uszczerbek na zdrowiu i wizerunku
Nie chodzi tylko o fakt, że minuty spędzone na
papierosie nie są czasem wykonywania obo-
wiązków pracowniczych. Nie bez znaczenia
pozostają również kwestie związane z bezpie-
czeństwem pracowników, zwłaszcza jeśli gro-
madzą się oni na przykład tuż przy ruchliwej
ulicy. W okresie jesienno-zimowym problema-
tyczne są także warunki atmosferyczne – czę-
ste wychodzenie na zewnątrz, nierzadko bez
odpowiedniej odzieży wiąże się z większym
ryzykiem przeziębień i tym samym podwyż-
szoną absencją w zespole. Kolejną, coraz czę-
ściej podnoszoną kwestią jest także wizerunek
firmy w oczach jej potencjalnych klientów lub

kontrahentów – załoga skupiona wokół śmiet-
nika tuż przy wejściu, niestety nie wygląda
szczególnie reprezentacyjnie. Próbując zapo-
biegać tego typu problemom, niektóre firmy
wprowadzają, jak się okazuje, nieprzewidywal-
ne w skutkach rozwiązania. Niedawno głośno
było o sytuacji zaistniałej w jednym z biur du-
żej korporacji – wprowadzono tam całkowity
zakaz opuszczania budynku w godzinach pra-
cy. Decyzja zarządzających uzasadniana była
faktem, iż na pracowników wychodzących na
papierosa przed biurowiec skarżyli się okolicz-
ni mieszkańcy. Zatrudnionym w firmie palaczom
zarzucano brak kultury i zbyt głośne zachowa-
nie. Interweniowała nawet straż miejska. Wokół
tej decyzji rozgorzała dyskusja, czy taki zakaz
jest zgodny z prawem i czy na pewno można

zabraniać pracownikom wykorzystywania przy-
sługującej zgodnie z prawem przerwy w dowol-
ny sposób – np. na spacer do sklepu. Zdania
są podzielone, wydaje się jednak, że wprowa-
dzone zarządzenie idzie nieco za daleko.
Znacznie lepszym rozwiązaniem jest wycofa-
nie całkowitego zakazu wychodzenia, przy jed-
noczesnym wydzieleniu w budynku  pomiesz-
czenia na palarnię i wprowadzeniu  zakazu
palenia jedynie w miejscach do tego niewyzna-
czonych. Alternatywą bywa także stworzenie
palarni „pod chmurką” od strony podwórza.
Jednak w tym przypadku nie unikniemy ryzyka
związanego z wyższym poziomem zachorowań
wśród załogi.
Prawo zezwala na walkę z kłopotliwym nało-
giem podwładnych poprzez zakazy. Mimo, że
Kodeks Pracy z dnia 26 czerwca 1974 r. (Dz.U.
1998, Nr 21, poz. 94) nie reguluje w żaden spo-
sób choćby kwestii przerw na papierosa, pra-
codawcy jako podmiotowi, który ma zapewnić
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, przy- cd. na str. 10
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sługuje prawo, by w wewnętrznym regulaminie
zakazać palenia na terenie całego zakładu.
Może też zabronić wychodzenia na papierosa
na terenie zakładu pracy podczas dozwolonych
przepisami prawa przerw. Co więcej, istnieje też
możliwość wprowadzenia kar porządkowych za
nieprzestrzeganie takich zakazów. Wydaje się
jednak, że nie są one w stanie zupełnie roz-
wiązać problemu. Potwierdzają to wyniki badań
CBOS. Pokazują one, że dwa lata po wprowa-
dzeniu zaostrzającej przepisy ustawy, liczba
palących Polaków w zasadzie nie uległa zmia-
nie. Wyniki TNS Pentor z grudnia 2011 potwier-
dzają, że paląca jest nadal niemal 1/3 społe-
czeństwa (32 proc.). Mając na uwadze
negatywne oddziaływanie zakazów na we-
wnętrzną motywację pracowników, warto przyj-

rzeć się rozwiązaniom zmierzających
w zgoła przeciwnym kierunku.

Edukuj i nagradzaj
Coraz więcej firm decyduje się na wpro-
wadzenie benefitów pracowniczych
w postaci poszerzonej opieki medycz-
nej lub finansowania udziału w progra-
mach promocji zdrowego stylu życia, np.
takich, które wspierają rzucenie palenia.
Wpisuje się to w coraz popularniejszy,
choć w naszym kraju nadal słabo roz-
powszechniony trend, polegający na
współuczestniczeniu organizacji w życiu
swoich pracowników. Ma im to nie tylko

ułatwić łączenie życia zawodowego z prywat-
nym, ale także pomagać w kształtowaniu od-
powiednich nawyków, sprzyjających dbaniu
o własne zdrowie. Nieodłącznym elementem
takiej polityki wobec pracowników jest także
ich edukacja i wspieranie programów promu-
jących zdrowy styl życia odpowiednią dozą
informacji. Nie ma przecież osób, na których
wrażenia nie zrobi informacja o tym, że nie-
palący zarabiają więcej! A na to wskazują
wyniki badań przeprowadzonych przez eko-
nomistki Julie Hotchkiss i Melindę Pitts. Z da-
nych zebranych przez autorki wynika, że oso-
by palące zarabiają statystycznie 80 proc.
tego, co ich niepalący koledzy. Dotyczy to
nawet tzw. palaczy okazjonalnych. Co najcie-
kawsze, okazuje się, że w najlepszej sytuacji
są ci, którzy kiedyś byli palaczami a potem
zdecydowali się porzucić nałóg. Badania wy-
kazały, że najprawdopodobniej ze względu na

Palący pracownik problemem pracodawcy?
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cd. ze str. 9

Jak kryzys wpłynął na zachowanie szefów
i zarządów firm w branży TSL? O to zapy-

taliśmy naszych czytelników w sondzie porta-
lu Pracujwlogistyce.pl, w której odpowiedzi
udzieliło 370 osób, a badanie prowadzone było
w październiku oraz w pierwszym tygodniu
grudnia 2013 r.
Jak wskazali respondenci – niestety w więk-
szości przypadków szefowie firm TSL nie zdali
zbyt dobrze „egzaminu z kryzysu gospodar-
czego”. Ponad 60 proc. respondentów sondy
oceniło zachowanie swojego szefa na gorsze
w stosunku do pracowników i miało to nega-
tywne skutki zarówno w relacjach z pracow-
nikami, jak i bezpośrednio wpływ na wyniki
firmy. Prawie 30 proc. biorących udział w son-
dzie zaznaczyło, że w czasie złej koniunktury
ich szef stał się bardziej arogancki w stosun-
ku do swoich pracowników, wychodząc z za-
łożenia, że w dobie wysokiego bezrobocia
zawsze kogoś znajdzie na miejsce tych nie-

zadowolonych, którym przyszłoby do głowy
stawiać jakiekolwiek żądania. Z kolei 16 proc.
uznało, że ich manager gorzej komunikuje
się z pracownikami, co powoduje nerwową at-
mosferę w pracy. Tyle samo respondentów
(16 proc.) potwierdziło też, że członkowie za-
rządów ich firm nie poradzili sobie w czasach
złej koniunktury i pokazali słabe oblicze swo-
ich kompetencji, a swymi decyzjami pogorszyli
sytuację finansową firmy. Niestety aż 11 proc.
zadeklarowało, że szefostwo wykorzystało
sytuację kryzysową na rynku do obniżki wy-
nagrodzeń pracowników bez konkretnej przy-
czyny. Ale na tle tego obrazu, jest też coś po-
zytywnego. Około 30 proc. odpowiadających
na pytania sondy Pracujwlogistyce.pl, wyrazi-
ło pozytywne opinie o swoich managerach.
I tak, 7 proc. potwierdziło, że zarząd zmienił
swoje podejście do pracowników na lepsze,
bardziej zaczął ich szanować, ale… tylko dla-
tego że obawiał się odejścia tych najlepszych

i utraty klientów. Nieco więcej ankietowych
(9 proc.) uznało, że ich szefowie zaczęli zwra-
cać większą uwagę na polepszenie komuni-
kacji i relacji z pracownikami. Natomiast tylko
12 proc. odpowiedziało, że ich szefowie po-
kazali profesjonalne oblicze i firma, w której
pracują przeszła kryzys obronną ręką, uzysku-
jąc wzrosty sprzedaży i nie odczuwając więk-
szych wahań.
Powyższe wyniki można komentować różnie,
że są mniej lub bardziej wiarygodne, bo w za-
sadzie nie znamy ani wieku respondentów, ani
ich stanowisk, ani firm w których pracują (czy
są to firmy małe, duże, czy średnie i w jakim
obszarze usług się specjalizują). Niemniej jest
to sygnał od ludzi z branży, który warto wziąć
pod uwagę i zastanowić się nad swoim sty-
lem zarządzania. Nad tym, jak faktycznie ra-
dzimy sobie w sytuacjach i okresach kryzyso-
wych oraz co najważniejsze – jak postrzegają
to nasi współpracownicy.           (opr. BT)

Szefowie firm TSL nie zdali egzaminu z „kryzysu
gospodarczego” – wyniki sondy Pracujwlogistyce.pl
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(Wyniki sondy Pracujwlogistyce.pl)

Jak kryzys wpłynął na zachowanie szefa i zarządu Twojej firmy?

7 proc. – zaczął bardziej szanować pra-
cowników, bo obawia się odejścia naj-
lepszych i utraty klientów
29 proc. – stał się bardziej arogancki,
wychodząc z założenia, że jest duże
bezrobocie i zawsze kogoś znajdzie
11 proc. – w obawie o siebie obniżył wy-
nagrodzenia pracowników, chociaż nie
musiał tego robić
9 proc. – zaczął lepiej komunikować się
z pracownikami
16 proc. – gorzej komunikuje się z pra-
cownikami i wprowadza nerwową at-
mosferę
16 proc. – pokazał słabe strony swoich
kompetencji i pogrążył firmę
12 proc. – pokazał profesjonalne obli-
cze i firma przeszła kryzys na wzroście
bez większych wahań

7%

11%

29%

9%

16%

12%

16%

to, że oceniani są oni przez swoich przełożo-
nych jako osoby zdyscyplinowane i obdarzo-
ne silną wolą, zarabiają nawet 7 proc. więcej
niż pracownicy, którzy nie palili w ogóle.

Kolejnym krokiem w walce o zdrowie i efek-
tywność pracowników może być nagradzanie
ich za niepalenie. Choć wiąże się to z pewny-
mi kosztami ze strony firmy, wprowadzenie
specjalnego dodatku motywacyjnego dla osób
niepalących (przynajmniej w czasie pracy)

może się opłacić. Natomiast zdeklarowanym
palaczom, którzy nie zamierzają rezygnować
z nałogu, być może będzie odpowiadał indy-
widualny rozkład czasu pracy (na podstawie
art. 142 k.p.), z częstymi, niewliczanymi do
niego przerwami.


