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FUNKCJE PERSONELU
W PRZEDSIEBIORSTWIE LOGISTYCZNYM

Streszczenie

W artykule zostaly przedstawione funkcje zarzadzania oraz proces zarzadzania personelem.
Zwrbcono uwage na posiadane przez pracownikoéw przedsiebiorstw logistycznych kompetencije.
Przedstawiono realizowane wewngtrzne i zewngtrzne szkolenia oferowane w DHL, Rabenie i DB
Schenker jako pozaekonomiczny system motywacji oraz wskazano role motywacji w postaci
wyzszych wynagrodzen w branzy TSL. Stwierdzono, ze zasoby ludzkie majg wplyw na proces
rozwoju przedsigbiorstwa i stanowia zrédlo innowacji. Podjeto sie analizy zasobow ludzkich
w DHL, DB Schenker i Rabenie.

Wprowadzenie

Wspolczesne przedsigbiorstwa musza nieustanniec reagowa na zmiany
w otoczeniu, przede wszystkim dziala¢ pod katem potrzeb obecnych 1 przy-
szlych klientow, jak i odpowiada¢ na konkurencj¢. W wyzwaniu tym moze
pomoéce potencjal ludzki, ktory stal si¢ jednym z najwazniejszych czynnikow
rozwoju przedsi¢gbiorstwa. Dzigki kwalifikacjom 1 umiejetnosciom pracowni-
kéw oraz ich zaangazowaniu w realizacji ustugi logistycznej przedsigbiorstwa
obsluguja lepiej dotychczasowych klientow, zdobywaja nowych 1 wypracowuja
zysk. O stopniu zaangazowania pracownikow decyduje kadra kierownicza, kt6-
ra pozyskuje pracownikéw o wymaganych kwalifikacjach oraz ich motywuje.
Celem artykulu jest wskazanie na funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwach logistycznych, gdyz to pracownicy tworza ustugg, a takze
wymagania, jakie sa stawiane pracownikom w tych przedsigbiorstwach.

Funkcje zarzadzania personelem

Sprawne 1 efektywne funkcjonowanie organizacji jest uwarunkowane zaso-
bami materialnymi, finansowymi czy informacyjnymi, ale pozycja, jaka firma
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osiaga na rynku, zalezy w duzej mierze od wykorzystania zasobu ludzkiego'.
Zasoby ludzkie rozumiane jako ogol pracownikéw zatrudnionych w danym
przedsigbiorstwie decyduja, jak zostana spozytkowane i wykorzystane inne
zasoby. Pozyskiwanie odpowiednich ludzi 1 sklonienie ich do aktywnego
uczestnictwa w organizacji staje si¢ niezwykle waznym elementem zarzadzania
organizacja’. Obecnie funkcja personalna okreslana jest nastepujaco: zarzadza-
nie zasobami pracy, zarzadzanie kadrami, zarzadzanie potencjalem spolecznym,
zarzadzanie personelem oraz zarzadzanie zasobami ludzkimi. Utrwalanie spo-
sobow 1 technik efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbior-
stwie pozwala uzyska¢ przewagg nad konkurentami oraz zrealizowaé ustalony
przez organizacje cel i misje’.

Do uniwersalnych cech wyrozniajacych koncepcje zarzadzania zasobami
ludzkimi sposrod innych, wezesniejszych uje¢ funkceji personalnej nalezy zali-
czyé™:

a) traktowanie ludzi jako cenny zasoéb organizacji, ktory nalezy rozwijac

poprzez szkolenia wewngtrzne 1 zewngtrzne,

b) strategiczna orientacja, wyrazajaca si¢ w integracji celow 1 polityki

w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi z misjq 1 strategia organizacji,
¢) ksztaltowanie kultury organizacji, bgdacej podlozem rozwigzywania
spraw personalnych, w tym lagodzenie konfliktow,

d) rozwijanie partycypacji pracownikdéw w funkcjonowaniu organizacji,

¢) decentralizacja decyzji personalnych poprzez przekazywanie wigkszych

uprawnien menedzerom liniowym,

f) indywidualizacja stosunkdw pracy.

Organizacje poszukuja nowych czynnikow podnoszacych ich efektywnosc.
Zwraca si¢ uwage na znaczenie tkwiacego w ludziach potencjalu pracy jako
strategicznego czynnika rozwoju firmy, na potrzebg postrzegania pracownikoéw
zatrudnionych w danegj organizacji bardziej jako skladnika aktywdw niz kosz-
téw oraz koniecznos¢ inwestowania w rozwoj tego zasobu 1 dazenie do uzyska-
nia maksymalnego efektu z tych inwestycji. M. Armstrong zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi definiuje jako strategiczne spdjne 1 wszechstronne spojrzenie na

U A. Sajkiewicz, Czynniki sprawcze zarzqdzania pracownikami, W: Zarzqdzanie zasobami pra-
cy w gospodarce rynkowej, Wyd. Akademii Ekonomicznej, Krakow 1995, s. 165.

2 R. Jurkowski, Prawne i ekonomiczne aspekty zarzqdzania ludzmi w firmie, Dom Wydawniczy
ABC, Warszawa 2002, s. 70.

3 1. Koziol, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kopie¢, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w firmie, Biblio-
teka Prawnicza, Warszawa 2000, s. 22.

4 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Antykwa, Krakéw 1998, s. 27.
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problemy zwiazane z kierowaniem i rozwojem zasobow ludzkich w ramach
struktur przedsigbiorstwa, przy czym kazdy aspekt tego procesu stanowi istotny
clement zarzadzania organizacja jako caloscia. Armstrong stoi na stanowisku,
ze pracownikom nalezy zapewni¢ jak najlepszych przywodcow 1 mozliwose
pelnego rozwoju posiadanych zdolnosci’. W literaturze mozna wyréznié dwa
modele zarzadzania zasobami ludzkimi. Pierwszy, model Michigan, okresla, ze
zasoby ludzkie powinny by¢ traktowane tak jak inne zasoby organizacyjne. Ich
uzycie musi by¢ optymalizowane za pomoca dostepnych metod i1 technik.

W modelu tym wyréznia si¢ cztery funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi:

dobdr pracownikow, ocenianie efektéw pracy, nagradzanie pracownikéw 1 ich

rozwoj. Strategia przedsi¢biorstwa opiera si¢ na strukturze organizacyjnej.

Drugi model, harvardzki, okresla, ze zasoby ludzkie maja szczegodlny cha-
rakter — trzeba je traktowac w sposob humanitarny. Model ten wyrdznia nastg-
pujace obszary zarzadzania zasobami ludzkimi: partycypacja pracownikow,
przemieszczanie, przyjmowanie i zwalnianie pracownikow, system nagradzania
pracownikdw, stosowanie systemow motywowania placowych i1 pozaplaco-
wych, organizacja pracy oparta na strukturze organizacyjnej. W tym modelu
strategia przedsigbiorstwa jest wypadkowa gry wielu grup wplywu wewnatrz
1 na zewnatrz organizacji. Przedsi¢biorstwo dazy do osiagnigcia swoich celow,
ktoére musza mie¢ znaczenie dla spoleczenstwa (odpowiedzialnos$é spoleczna)
i musza uwzgledniac cele grupy wplywu®.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest zlozonym procesem, ktory nalezy trak-
towac jako systematyczng procedurg zapewnienia organizacji wlasciwych ludzi
na wlasciwych stanowiskach we wlasciwym czasie. Proces zarzadzania perso-
nelem mozna podzielié na kilka etapow’:

1. Planowanie personelu, gdzie uwzglgdnia si¢ analizg czynnikdéw wewngtrz-
nych oraz analiz¢ czynnikow otoczenia organizacji, a celem jest ustalenie
planow realizacji nastgpnych etapéw procesu kadrowego.

2. Rekrutacja kadr, ktorego celem jest wyszukanie i przygotowanie kandyda-
téw zgodnie z ustalonym planem personalnym.

3. Sclekcja kandydatow, ktorej celem jest wybor kandydatow na podstawie
dokonanych ocen (okreslenie metod, zasad i zakresu oraz trybu przeprowa-
dzenia selekgji).

> R. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2000, s. 9.

% 1. Sutkowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Spolecznej Wyzszej Szkoly Przedsie-
biorczosei i Zarzadzania, 1.6dz 2001, s. 18.

"R. Jurkowski, Prawne i ekonomiczne aspekty zarzqdzania..., s. 4648,
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4. Wprowadzenie do pracy pracownikow, ktorego celem jest rozpoczecie
1 ulatwienie adaptacji spoleczno-zawodowej do organizaciji.

5. Szkolenie i doskonalenie pracownikow, ktdrych celem jest zwickszenie ich
umiejetnosci oraz zwigkszenie skutecznosci organizacji poprzez ustalenie
strategii ksztalcenia personelu.

6. Motywowanie pracownikow, ktorego celem jest ksztaltowanie proefektyw-
nosciowych postaw pracownikoéw. Ustalenie potrzeb pracownikoéw w celu
wskazania wlasciwych czynnikow motywujacych do pozadanej przez pra-
codawce efektywnosci pracy oraz okreslenie systemdw motywatorow i za-
sad ich stosowania.

7. Ocena efektywnosci pracownikow, ktorej celem jest ustalenie wynikdw
osiagganych przez pracownikow w relacji do przyjetych norm i celow.

8. Przeniesienie pracownikow, ktorego celem jest wykonywanie wnioskow
z dokonanej oceny efektywnosci — wynikiem moze by¢ awans.

9. QOdejscie pracownika jako wynik rezygnacji z pracy, redukcji, zwolnienia
lub przejscia na emeryture.

W zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi techniki w gléwnej mierze majq
na celu podnoszenie umiej¢tnosci 1 kompetencji pracownikéw, ktore powinny
by¢ wykorzystane przez przedsigbiorstwa.

Kompetencje pracownikéw w przedsiebiorstwach logistycznych

Kompetencje pracownicze rozpatrywane sa w odniesieniu do umiejetnosei
pracowniczych. Przyjmuje si¢, ze umiejgtnosci dotycza zachowan nabytych
poprzez nauke, praktyke oraz doradztwo i1 zwiazane sa wykonywaniem okreslo-
nych zadan®. Kluczowe kompetencje pracownicze przedstawiane w literaturze
przedmiotu mozna ujac nastgpujaco: strategia — wizja, myslenie krytyczne, in-
nowacyjnos¢, swiadomo$¢ otoczenia, wyczucie biznesu; osobowos¢ — motywa-
cja, wytrwalos¢, energia, niezaleznos¢, podejmowanie ryzyka, stawianie oporu;
relacje — uspolecznienie, wywieranie wplywu, akceptacja 1 $wiadomoscC; prze-
konywanie — komunikacja werbalna ustna i pisemna, elastyczno$¢, negocjacje;
przywddztwo — delegowanie, rozwdj podwladnych; zdobywanie stronnikow
— praca w zespole; analiza — rozwigzywanie probleméw, analiza numeryczna,
stuchanie, tworczos¢, osadzanie, intuicja; wdrozenie — planowanie 1 organizacja,
zdecydowanie, wyczucie organizacyjne, kontrola, standardy pracy, radzenie
sobie z detalami, dostosowanie si¢ do otoczenia, tolerancja na stres, adaptacyj-

8 Zachowanie organizacyjne. Wybrane zagadnienia, red. A. Potocki, Difin, Warszawa 20035,
s. 234-235.
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nos¢, zaangazowanie, czynniki personalne — jednos¢, identyfikowanie si¢
z funkcja menedzerska, ambicje zawodowe, zdolno$¢ uczenia sig, umigjgtnosci
techniczne/zawodowe.
Na podstawie zaobserwowanych cech tworzy sie modele kompetencji,
w ktorych opisywane sa pozadane umigjgtnosci, postawy 1 motywacje pracow-
nika. W tabeli 1 zostaly przedstawione kwalifikacje logistyka po technikum
o specjalizacji logistyk lub spedytor, studia licencjackie o specjalnosci logistyka
oraz magisterskie o tymze kierunku.
Tabela 1

Kwalifikacje pracownika logistyki po réznym stopniu ksztalcenia
— $rednim, wyzszym zawodowym i magisterskim

Technik logistyk

Logistyk z tytulem
licencjata

Magister po kierunku
logistyka

Powinien wykonywa¢ zadania
logistyczne w ich podziale funk-
cjonalnym. Mie¢ kwalifikacje
zawodowe na stanowiska opera-
cyjne (magazynier, spedytor,
dystrybutor, pracownik termina-
lu). Podstawowe umiejetnosci to
dobra znajomo$¢  technologii
logistycznych w obszarze réz-
nych galezi transportu i magazy-
nowania i1 podstawowych kon-
cepcji zarzadzania zapasami. Od
absolwentow wymaga sig: rzetel-
nosci, odpowiedzialnosci, pod-
stawowych umiejetnosei organi-
zacyjnych oraz operacyjnej bie-
glosci w postlugiwaniu si¢ pod-
stawowymi dokumentami stoso-
wanymi w gospodarce magazy-
nowej, transporcie i spedycji

Powinien posiada¢ znajo-
mo$¢ procesu logistyczne-
go, ktory zachodzi w sys-
temie logistycznym przed-
siebiorstwa, ma by¢ przede
wszystkim efektywny i sku-
teczny, posiada¢ umiejet-
nos¢ jego pomiaru. Logi-
styk z tytulem licencjata
musi kierowa¢ podaza, a co
za tym idzie celami, dla kto-
rych tworzony jest kazdy
system logistyczny w za-
kresie zaopatrzenia, pro-
dukeji i dystrybucji. Wska-

zane jest spojrzenie na
prawidtowe zarzadzanie
relaciami  z  dostawcami

i klientami oraz zarzadzanie
kategoria produktow w ra-
mach lancucha dostaw

Logistyk wplywa poprzez
procesy na wzrost wartos¢
firmy poprzez zwigkszenie
wartosci dodanej dla klien-
ta. Posiada umiejetnos¢ wy-
korzystania wsparcia infor-
matycznego 1 stosowania
wlasciwych narzedzi oraz
technik zarzadzania. Czgsto
podnoszona optymalizacja
fancucha  wartosci  musi
bazowal na jego innowa-
cyjnym podejsciu do zarza-
dzania tancuchem dostaw.
Na tym poziomie powinna
sie ujawni¢ interdyscypli-
narna formuta komplekso-
wego rozumienia logistyka
7 tytulem magistra

Z1odlo: opracowanie na podstawie: M. Jedlinski, Od tradycji do nowoczesnosci — model edukacyi
w logistyce, JLogistyka” 2008, nr 3, s. 16-19.

System edukacji logistycznej powinien da¢ dowod jakosci ustugi edukacy;-
nej. Za Mariuszem Jedlinskim warto przytoczy¢ zasadg ,,T2N”, ktora oznacza
przejscie od , T jak Tradycja do ,,N” jak Nowoczesnos¢, czyli szukanie kom-
promisow pomig¢dzy grupami kosztow a spojrzeniem na synergicznos¢ global-
nej sieci dostaw.

Dyrektor polityki personalnej w DB Schenker powiedzial, ze w procesie re-
krutacji nowych pracownikow ceni akademicka wiedzg logistyczng. W przy-
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padku osob aplikujacych do dzialu zajmujacego si¢ projektowaniem, wdraza-
niem nowych rozwigzan z obszaru inzynierii logistycznej wymagane jest kie-
runkowe wyksztalcenie, talent analityczny, myslenie procesowe. W przypadku
rekrutacji na stanowisko operacyjne wazniejsze sa predyspozycje kandydata,
w tym zdolnos¢ uczenia si¢ nowych rzeczy, elastycznos¢ 1 umigjgtnosé reakcji
na zmieniajace si¢ warunki. Dla oséb po technikum istotne sa rzetelnos¢ 1 ko-
munikatywnos¢, dzigki ktorej osoba potrafi porozumieé si¢ z wicloma wspol-
pracownikami 1 partnerami, m.in. kierowcami, pracownikami magazynu, prze-
woznikami, dostawcami i klientami’. Od 0séb wybierajacych prace u operatora
logistycznego, oprocz specjalistycznego wyksztalcenia, wymaga si¢ umiejetno-
sci pracy w zespole, sluchania wspdlpracownikdéw, klientow, partnerdéw 1 ela-
stycznego reagowania na zmiany 1 potrzeby. Kariera w logistyce to czgsto wy-
zwanie zyciowe dla ludzi odpornych na stres, ktorzy lubia codzienne wyzwania
1 szybko zmieniajaca si¢ rzeczywistosc.

Wskazuje si¢ na uwarunkowania oraz narzedzia sprzyjajace 1 stuzace ich
rozwijaniu. Podstawowe w tym zakresie jest Srodowisko spoleczne organizacji,
ktore obejmuje takie elementy, jak stosunki migdzyludzkie, wartosci i normy
wyrazane przez pracownikéw, postawy 1 przekonania pracownicze. Praktycz-
nym odzwierciedleniem tego $rodowiska jest kapital spoleczny organizacji.
Robert Putnam definiuje pojecie kapitalu spolecznego jako zbidr cech organiza-
¢ji spolecznych, obejmujacych wzajemne zaleznosci, sieci wigzi migdzyludz-
kich, normy 1 zaufania, ktére ulatwiaja koordynacj¢ indywidualnych dziatan
i wspolprace celem osiagniccia wzajemnych korzysci'”.

DB Schenker od wielu lat jako firma odpowiedzialna spolecznie jest nasta-
wiona na budowanie partnerskich i etycznych relacji z roznymi grupami intere-
sariuszy, takimi jak klienci, pracownicy, dostawcy, udzialowcy czy lokalna
spolecznos¢. Strategiczne cele Schenkera wigza si¢ z odpowiedzialnym bizne-
sem 1 zrownowazonym rozwojem. Firma angazuje si¢ rowniez w inicjatywy
o charakterze proekologicznym oraz akcje spoleczne i charytatywne. Zachgca
takze swoich pracownikow, by w ramach wolontariatu uczestniczyli w zyciu
i problemach lokalnych spolecznosci''.

Odpowiedzialnos¢ spoleczna to glowny element strategii nastgpnego oma-
wianego operatora — DHL. Odpowiedzialne dzialanie firmy DHL oznacza trak-
towanie pracownikow, srodowiska naturalnego, interesow spoleczenstwa i po-

° 1. Nowak, Kariera w logistyce — oczami praktykow,  Logistyka” 2008, nr 3, 5. 21-22.

'9M. Bratnicki, W. Dyduch, W poszukiwaniu wyceny kapitatu ludzkiego, ,Organizacja i Kie-
rowanie” 2003, nr 1, s. 4.

" http://www.schenker.pl/responsiblebusiness/asociallyresponsiblecompany/.
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wierzonego kapitalu z zachowaniem szacunku oraz w zrownowazony sposob.
Spolecznie odpowiedzialny biznes jest wynikiem dlugofalowej strategii i opiera
si¢ na zasadach dialogu spolecznego oraz poszukiwaniu rozwiazan korzystnych
dla otoczenia DHL: klientow, pracownikow, srodowiska naturalnego, a takze
spolecznosci lokalnej, w ktorej zyja i pracuja .

Dzialalnos¢ spoleczna w Grupie Raben jest realizowana nie tylko poprzez
postepowanie zgodne z kodeksem etycznym. Idea odpowiedzialnosci spolecznej
spotki (CSR) obejmuje rowniez swiadomy wplyw na srodowisko, a dokladniej
—na srodowisko lokalne. Idea odpowiedzialnosci spolecznej spolki jest nieroze-
rwalnie zwigzana z wartosciami spolecznymi. Grupa Raben, poprzez stawianie
czola wyzwaniom wynikajacym z odpowiedzialnosci spolecznej, poprawia
standardy postgpowania z klientami, pracownikami, kontrahentami. Zmiany
przyczyniajg si¢ do stworzenia kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu, od-
powiedzialnoci i przejrzystosci dla wszystkich zainteresowanych stron'”.

Pracownicy dysponujacy wickszym kapitalem spolecznym pelniej wyko-
rzystuja wlasny potencjal, gdyz dzigki temu sa w stanie wlasciwie zidentyfiko-
wac korzystne dla sicbie okazje. W przedsigbiorstwach logistycznych istnicje
zaufanie 1 pracownikow lacza relacje w ramach struktury sieciowej. Nalezy
podkresli¢ jednak, ze zasadniczymi skladnikami kompetencji pracownikow
operatorow logistycznych sa: wiedza, umiejgtnosci i postawy.

Szkolenie i motywowanie pracownikéw w przedsiebiorstwach logistycznych

Coraz czgscigj obserwuje si¢ nowy trend — poszukiwania przez pracowni-
kow organizacji zorientowanych na czlowieka. Analizuje si¢ 1 udoskonala mo-
del korporacyjny w poszukiwaniu jego ludzkiego oblicza. Zaufanie do czlowie-
ka, duchowos¢, podstawowe wartosci, relacje migdzyludzkie, style komunikacji
1 przywodztwa nabieraja ogromnego znaczenia w osigganiu wynikow bizneso-
wych'®. Pracownicy, w ktérych si¢ inwestuje, sa bardziej zmotywowani, co
zwigksza ich poziom zaangazowania i wydajnosci. Organizacje, ktore inwestuja
w kapital ludzki, moga zyskiwaé przewage konkurencyjna na rynku pracy,
przyciagajac i utrzymujac najlepszych pracownikow'”. Sfera zatrudnienia obej-
muje przede wszystkim stosowana polityke kadrowa oraz poziom wyksztalcenia

12 http://www.dhl.com.pl/pl/o_nas/spoleczna_odpowiedzialnosc_biznesu.htmil.

13 http://www.raben-group.com/pl/spolecznie_odpowiedzialnosc_biznesu_csr.php.

14C. Laszlo, Firma zréownowazonego rozwoju, Emka, Warszawa 2008, s. 82.

15 M. Krél, A. Winnicka-Wejs, Spolecznie odpowiedzialne inwestowanie w kapital ludzki,
w: Przedsiebiorstwo w warunkach kryzysu, red. J. Bielinski, R. Ploska, Prace i Materialy Wydzia-
tu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego nr 3/2, Wyd. Uniwersytetu Gdanskiego, Sopot 2009,
s. 231-232.
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pracownikdw, ich sklonno$¢ do podnoszenia kwalifikacji, podatnos¢ na zmiany,
innowacyjnos¢, lojalnos¢ wobec firmy, empatig, wiarg w sukces, formy wspot-
pracy, stosowany system motywacyjny, system szkolenia 1 wydajnos¢ pracy
zywej'®. Wszyscy operatorzy logistyczni oferuja wiele szkolen, ktére zostaly

przedstawione w tabeli 2.
Tabela 2

Oferta szkolen przedstawiona przez operatorow logistycznych DHL i Raben

DHL Raben

DHL to silny partner, ktéry stwarza dosko- | W ramach polityki szkoleniowe;j Grupy
nale szanse kariery zawodowej na calym | Raben reahzowany jest model orgamzacp
$wiecie zaréwno specjalistom zarzadzania, | uczacej si¢. Dbanie o staly rozwo] kompe-
jak 1 innym fachowcom. Pomaga w posze- | tencji, zdobywanie wiedzy, podnoszenie
rzaniu wiedzy 1 rozwoju osobistym. Pamigta | kwalifikacji stanowi wspolczesnie o pozy-
o zachowaniu rownowagi pomiedzy zyciem | cji konkurencyjnej firmy. Pracownicy,
prywatnym a zawodowym. przelozeni, jak 1 najwyzsze kierownictwo
Na poziomie globalnym oferuje: doceniaja znaczenie cmglego odnawiania
1. Migdzynarodowe programy mentorskie. | wiedzy, stymulowania 1 zaspokajania po-
Pracownicy otrzymuja wsparcie doswiad- | trzeby rozwoju zawodowego.

czonych menedzeréw w procesie osobistego | Firma kladzie duzy nacisk zaréwno na
coachingu. Oparty na relacji mistrz — uczen | udzial pracownikéw w szkoleniach zewne-
program doskonali rozwd] umiejetnosei | trznych (projekt EFS), jak 1 tych realizowa-

przywddezych. nych przez treneréw wewnetrznych, o bar-
2. Migdzynarodowy Program Kierowania | dzo szerokim spektrum tematycznym, kto-
Przedsigbiorstwem re cieszg si¢ nieslabnacym zainteresowa-

Stwarza menedzerom s’redniego 1 WyzZszego | niem.

szczebla mozliwosé poznama naJnowszych Waznym elementem jest model kompeten-
strategu biznesowych 1 rozwijania umiejet- | cyjny. Dobor tematow oraz osoéb do pro-
nosci  przywoddezych. Tematy programu | graméw szkoleniowych jest spdjny z od-
omawiajg $wiatowe trendy, strategie spélki, | powiedzia na pytanie: Jakie kompetencje
wyniki finansowe. Poszerzana jest wiedza | musimy rozwinaé, aby bez przeszkod reali-
uczestnikow programu o ich pionach dzia- | zowaé misje, wizje oraz cele strategiczne
lalnosci w grupie Deutsche Post DHL. Grupy Raben?

3. Program ,,Akademia Talentow”. Udzial w szkoleniach nie tylko dostarcza
W e-learningowym portalu szkoleniowym | wiedzy, ale przede wszystkim ksztaltuje
mylearningworld.net oferuje wiele mozliwo- | umiejetnosé samodzielnego radzenia sobie
$ci dalszego ksztalcenia 1 rozwoju. Obejmuje | w codziennej pracy, w konkretnych sytu-
nauke jezykow obeych, szkolenie w zakresie | acjach. Szkolenia obejmujg szeroki zakres:
wiedzy 1 umiejetnosei specjalistycznych oraz | ,,Komunikacja 1 wspolpraca”, | Inteligencja
operacyjnych kierowania ludzmi, umiejet- | emocjonalna”, ,.Radzenie sobie z konflik-
nosci miekkich i technik zarzadzania tami”, ,Radzenie sobie ze stresem”, , Ko-
munikacja 1 manipulacja”, ,,Pozycjonowa-
nie — wzory naszych zachowan”, ,,Windy-
kacja”

Z16dlo: opracowanie na podstawie stron internetowych operatorow logistycznych DHL i Rabena.

'S Kapital ludzki a konkurencyinosé przedsiebiorstw, red. M. Rybak, Poltext, Warszawa 2003,
s. 12.
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DB Schenker réwniez, jak 1 pozostali operatorzy logistyczni, oferuje swoim
pracownikom wiele szkolen wewngtrznych 1 zewngtrznych. Proces szkoleniowy
ma szczegdlng wartos¢ dla jakosci zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach
logistycznych. Szkolenia pomagaja w komunikowaniu pracownikom wizji za-
rzadzania jakoscia, umozliwiaja rozwo] wiedzy 1 umigjgtnosci. Mozna stwier-
dzi¢, ze implementacja zarzadzania jakos$cig wymaga wsparcia szkoleniami
ksztaltujacymi postawy pracownikow tych przedsigbiorstw. Szkolenia stanowia
motywacj¢ pozackonomiczng zaspokajajaca psychiczne potrzeby pracownikow,
W tym potrzeby uczestnictwa, rozwoju 1 rozumienia. W przedsiebiorstwach
logistycznych wynagradzanie, wedlug danych GUS, jest wyzsze na stanowi-
skach kierowniczych i specjalistow o 7,8% oraz 7% dla stanowisk niekierowni-
czych w stosunku do poziomu wynagrodzen w innych branzach, stad mozna
stwierdzi¢, ze system motywacji pienigzne] w postaci wynagrodzen doskonale
w nich funkcjonuje, co przeklada si¢ na dynamike w branzy TSL.

Wplyw zasobéw ludzkich na proces rozwoju przedsigbiorstwa

We wspolczesnej literaturze rozszerzono typologi¢ innowacji, wprowadza-
jac innowacje nietechnologiczne jako wszelka dzialalno$¢ przedsigbiorstwa,
ktora nie jest zwigzana z opracowywaniem 1 wprowadzaniem na rynek nowych
lub istotnie zmienionych wyrobow 1 ustlug lub wdrazaniem nowych 1 istotnie
zmienionych proceséw. Obejmuje glownie innowacje organizacyjne i mene-
dzerskie, jak np. TQM, wprowadzanie zmienionych struktur organizacyjnych
oraz innowacje marketingowe. Przebieg tego procesu w sektorze uslug istotnie
r6zni si¢ od tego w przedsigbiorstwach przemysltowych. Gléwna cecha wyroz-
niajaca jest koniecznos$¢ wdrazania nowych technologii, m.in. EDI w przypadku
firm logistycznych, ktérych wdrozenie doprowadza w efekcie do modemizacji
swiadczonych uslug. Rozwigzania z dziedziny EDI w DB Schenker pomagaja
klientowi 1 zawieraja szeroki zakres informacji. W dzialalnosci innowacyjnej
sektora ustugowego proces innowacyjny jest dlugi, o skomplikowanym prze-
biegu; charakter produktu jest niematerialny, roznorodny, wystgpuje nieroz-
dzielnos¢ 1 nietrwalosé; dziatalnos¢ B+R jest przewaznie zlecana na zewnatrz;
sila napgdowaq innowagcji sa wykwalifikowani pracownicy.

Umigjetnosci 1 wyspecjalizowane kadry moga prowadzi¢ do powstawania
nowych sposobow $wiadczenia ustug. Klient ocenia jakos¢ ushugi nie tylko na
podstawie koncowego rezultatu w postaci wymiernych korzysci, lecz takze na
podstawie sposobu $wiadczenia ustug (jakosci obslugi klienta), stad jednym
z najwazniejszych zrédel przewagi konkurencyjnej sa umiej¢tnosci zasobow
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ludzkich. Na umiej¢tnosci zasobow ludzkich skladaja si¢ przede wszystkim
wiedza, kompetencje, doswiadczenie, inteligencja oraz cechy osobowosciowe
zasobow ludzkich, poczawszy od zarzadzajacych, a konczac na pracownikach
pierwszego kontaktu czy magazynierach. Umiejg¢tnosci te w polaczeniu z pozo-
stalymi zasobami stanowia potencjal konkurencyjny firmy, co przyczynia si¢ do
osiagni¢cia wyzZszej pozycji na rynku. Na stworzenie potencjatu zasobu kompe-
tentnych 1 zaangazowanych pracownikow ma wplyw:

— system rekrutacji 1 selekcji pracownikow, poziom wyksztalcenia pra-
cownikow, ich wydajnos¢ pracy, sklonnos¢ do podnoszenia kwalifika-
¢ji, systemy szkolen, orientacja na wyniki, wiara w sukces, istnienie du-
cha wspolpracy, sklonno$¢ do rywalizacji, znajomos¢ strategii przed-
sigbiorstwa, lojalnos¢ wobec przedsigbiorstwa, stosowane systemy mo-
tywacji w sferze zatrudnienia,

— swiadomos¢ projakosciowa pracownikow, stosowane systemy motywa-
cji w sferze uzyskiwania wysokiej jakosci,

— stosowanie grupowych sposobow rozwiazania problemow, stworzenie
odpowiedniego klimatu pracy w sferze organizacji i zarzadzania,

— sklonno$¢ do aktywnej rywalizacji 1 kultura organizacyjna przedsi¢bior-
stwa.

W odniesieniu do kierownictwa nalezy podkresli¢, ze przedsigbiorstwo
osiagga tak dobre wyniki, jak dobra posiada kadrg. P.F. Drucker twierdzi, ze
zarzadzajacy powinien by¢ przede wszystkim skuteczny, a o jego skutecznosci
decyduja nastgpujace elementy'’: umicjetno$é wykorzystania czasu, skupianie
si¢ na rezultatach, budowanie przyszlosci na silnych stronach zasobow, zwlasz-
cza kapitalu ludzkiego, koncentrowanie si¢ na paru gléwnych dziedzinach
1 nadawanie im priorytetu, podejmowanie skutecznych decyzji.

Poziom rozwoju przedsigbiorstwa jest skorelowany z poziomem kwalifika-
¢ji pracownikow. Rozwijanie organizacji w Grupie Raben powierzane jest uta-
lentowanym ludziom o duzym potencjale, umozliwia si¢ im zdobycie doswiad-
czen w roznych dzialach organizacji, w mi¢gdzynarodowym s$rodowisku. Dlate-
go narzgdzia polityki personalnej wspieraja stale doskonalenie: oceny pracow-
nicze, zarzadzanie kompetencjami i efektywnoscia, systemy motywacyjne oraz
szkolenia wewngtrzne 1 zewngtrzne. Stalym elementem polityki personalnej jest
awans wewngtrzny. Dla pracownikow, ktorzy wiele lat pracuja w Rabenie,
opracowany jest specjalny program jubileuszowy. Kultura organizacyjna oparta
na wartosciach i zorientowana na klienta decyduje o przebiegu procesow rekru-

7P F. Drucker, Menedzer skuteczny, MT Biznes, Warszawa 2007, s. 37-38.
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tacyjnych 1 wyborze oséb, ktore zapraszane sa do firmy. Te zasady rowniez sa
podstawa do rozwijania programdw praktyk studenckich i stazy.

DB Schenker jest migdzynarodowym operatorem logistycznym, ktory wy-
soka pozycje na rynku zawdzigcza swoim pracownikom i kurierom. DB Schen-
ker oferuje: prace w stabilnej, dynamicznie rozwijajacej si¢ firmie, ktora jest
liderem w swojej branzy, mozliwos¢ wszechstronnego rozwoju poprzez szkole-
nia 1 wymian¢ do$wiadczen, kolezenska atmosferg w pracy, dobre warunki za-
trudnienia i atrakcyjny pakiet socjalny, dofinansowanie do prywatnej opieki
medycznej oraz zajgé sportowych, mozliwosé zdobycia lub poszerzenia wiedzy
z branzy logistycznej. Ceniona jest uczciwosé, rzetelnosé, zaufanie 1 partnerska
wspolpraca. Nicustannie zwraca si¢ uwage na doskonalenie 1 rozw¢j. Firma
poszukuje zaréwno doswiadczonych pracownikdw: specjalistdw oraz pracow-
nikow fizycznych, jak 1 uzdolnionych absolwentéow i studentéw wchodzacych
na rynek pracy, ktorych interesuje praca w branzy TSL. DB Schenker docenia
osoby posiadajace doswiadczenie zawodowe na kazdym szczeblu organizacii,
zaro6wno na stanowiskach biurowych, jak 1 specjalistycznych oraz operacyjnych
w terminalach 1 magazynach. Angazuje do pracy osoby, ktoére odznaczaja sig
profesjonalizmem w tym, co robia, a dodatkowo nie zapominaja o dbaniu
o zadowolenie klienta.

DHL zachgca kazdego pracownika do inicjatywy, aktywnego angazowania
si¢ w roznych zespolach 1 osiagania wybitnych wynikéw. Program _ First Cho-
ice”, najwazniejszy skladnik strategii wzrostu firmy, ma na celu poprawienie
wydajnosci w kazdym punkcie kontaktu z klientami poprzez wklad kazdego
pracownika i pracy zespolowej. Doroczne badanie opinii pracownikow (£m-
ployee Opinion Survey — EOS) stwarza kierownictwu DHL-u mozliwos¢ po-
znania ich pogladow. Przekazane opinie zwrotne stanowig podstawe do dziala-
nia majacego na celu nieprzerwane doskonalenie 1 dazenie ku przyszlosci jako
jedna firma. W DHL-u pracownik pomagajac optymalizowac ustugi, wspiera
swoj rozwo] zawodowy. DHL dazy do zadowolenia klientéw poprzez oferowa-
nie szerokiego wachlarza wysokiej jakosci ustug swiadczonych przez pracow-
nikéw. Oferuje wicle mozliwosci pracy na roznych stanowiskach 1 w réznych
pionach. Istnieja mozliwosci pracy na lotniskach, w magazynach badz w cen-
trach obslugi, w biurach lub w terenie.

Operatorzy logistyczni przywiazuja wage¢ do zasobow ludzkich, ktoére po-
siadaja, jak 1 do rekrutacji nowych pracownikow, a wysokie wymagania i sys-
tem motywacyjny przekladaja si¢ na wyniki.
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Analiza zasobow ludzkich w wybranych przedsigbiorstwach logistycznych

Analiza obj¢to trzech lideréw w branzy operatoréow logistycznych na rynku
polskim; wedlug rankingu europejskich operatorow TSL 2011 — DHL jest na
pierwszym migjscu pod wzgledem przychodu 38,7 mld euro z najwigkszym
zatrudnieniem 260.9 tys. 0sob, DB Schenker jest na trzecim miejscu z przycho-
dem 18,8 mld euro 1 91,2 tys. 0s6b zatrudnionych.

DHL zajmuje si¢ migdzynarodowymi przesylkami, znajduje si¢ w ponad
220 krajach, a 261 tys. pracownikéw na calym $wiecie oferuje klientom naj-
wyzszg jakos¢ ustug i1 lokalna wiedzg, aby zaspokoi¢ ich wymagania w lancu-
chu dostaw. DHL przyjmuje odpowiedzialnos¢ spoleczna, wspierajac ochrong
klimatu, zarzadzanie kryzysowe i edukacj¢. DHL jest czescia Deutsche Post
DHL. Odpowiedzialno$¢ spoleczna jest integralng czgscia strategii Group 2015.
Jako swiatowa firma logistyczna DHL oferuje zréznicowana gamg cickawych
wyzwan zawodowych na calym $wiecie, daje mozliwo$¢ uczenia 1 rozwijania
si¢. Nieustannie zachg¢ca do poszerzania horyzontéw 1 szanuje pracownikow,
ktorzy przyczyniajg si¢ do sukcesu firmy.

Grupa DB Schenker oferuje kompleksowe rozwiazania logistyczne oraz za-
rzadzanie globalnym lancuchem dostaw. Operator Schenker Sp. z 0.0. zarzadza
globalnymi lancuchami dostaw dla producentdéw, eksporterow i importerow
wielu marek. Prowadzi projekty roznych branz, dopasowane do indywidualnych
potrzeb klienta. Strategiczne cele firmy sa silnie zwigzane ze zrownowazonym
rozwojem i odpowiedzialnym biznesem. Wigkszo$¢ pracownikow DB Schenker
ma bezposredni kontakt z klientem. Otwartos¢, przyjazny klimat oraz ciagle
doskonalenie obstugi klienta to stale elementy stylu pracy. Firma kladzie nacisk
na jakos¢ oferowanych ustlug przez podnoszenie kwalifikacji. Waznym aspek-
tem funkcjonowania przedsicbiorstwa jest myslenie procesowe, wychodzenie
poza granice zespolow, dzialanie wielu grup projektowych angazujacych pra-
cownikow réznych szezebli 1 pionow funkcjonalnych. Umacnia to w calej fir-
mie¢ atmosferg tworczej wspolpracy. DB Schenker jako pracodawca zobowigzu-
je si¢ wobec pracownikow do przestrzegania najwyzszych — prawnych i etycz-
nych — standardow postgpowania. Pracownicy to ludzie otwarci, dynamiczni
1 zaangazowani, wcigz poszerzajacy swojq wiedzg 1 umiejetnosci.

Grupa Raben zatrudnia okolo 8 000 pracownikéw. Jest operatorem logi-
stycznym, ktory dostosowuje oferowane uslugi do potrzeb klientéw, zachowu-
jac jednoczesnie wysoka jakos¢ serwisu. Jest dynamicznie rozwijajacqa si¢ mig-
dzynarodowga organizacja o wyrazistej kulturze organizacyjnej opartej na warto-
sciach. Jednoczesnie jej rodzinny charakter decyduje o stabilnej pozycji 1 jasno
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wytyczonym kierunku rozwoju. Elementem kultury tej firmy jest swobodna,
dwukierunkowa komunikacja oraz rzetelna i konstruktywna informacja zwrot-
na. Takie kontakty, pozbawione sztywnych barier, znakomicie ulatwiaja wspol-
pracg, poddawanie innowacyjnych pomystow, wsluchiwanie si¢ w opinie pra-
cownikdéw. Rozwijanie organizacji kierownictwo powierza utalentowanym lu-
dziom o duzym potencjale, umozliwiajac im zdobycie doswiadczen w rdéznych
dzialach organizacji, w migdzynarodowym srodowisku. W firmie stosowany
jest awans wewngtrzny. Wigkszos$¢ osob kierujacych Rabenem przeszla wlasnie
te droge.

Personel w przedsigbiorstwach logistycznych jest najbardziej istotnym ele-
mentem, co mozna zauwazy¢ na trzech powyzszych przykladach. Jakos$¢ swiad-
czonych uslug decyduje czgsto o postrzeganiu jakosci wykonanych uslug logi-
stycznych lub nawet calosci obslugi. Rola personelu czesto postrzegana jest
przez klientéw jako zaangazowanie, fachowos¢ 1 komunikatywnosé, na co ope-
ratorzy zwracaja szczegolng uwage podczas rekrutacji, selekcji oraz w pdznigj-
szych etapach szkoleniowych. Wszyscy operatorzy podkreslaja spoleczna od-
powiedzialnos¢ oraz kulturg organizacyjna, w ramach ktoérej istnieje zrozumie-
nie dla znaczenia wysokiej jakosci uslug §wiadczonych zardowno klientom we-
wnetrznym, jak 1 zewngtrznym. Przedsigbiorstwa logistyczne wychodza z zato-
zenia, 7€ pracownicy organizacji uslugowej staraja si¢ sprosta¢ wymaganiom
klientéw tym lepiej, im bardziej sami sg usatysfakcjonowani ze swojej pracy
1 utozsamiaja si¢ z celami firmy. Pracownikom umozliwia si¢ kontynuacje ka-
riery, uczestniczenie w szkoleniach, przedsigbiorstwa dbaja tez o przynaleznosé
do zespolu. Oprécz migjsca pracy firmy logistyczne oferuja systemy motywa-
cyjne 1 poczucie wlasnej wartosci. Z uwagi na niezwykle istotna rolg pracowni-
kéw w procesie obstugi klienta kierownictwo firm logistycznych traktuje perso-
nel jako specyficzng grupg klientdéw begdacych partnerami wymiany. Operatorzy
logistyczni ksztaltujg wsroéd swoich pracownikdéw wizerunek atrakcyjnego pra-
codawcy.

Zakonczenie

Uksztaltowanie kultury organizacyjnej w przedsi¢biorstwach logistycznych,
gdzie pracownicy sa traktowani jako wewngtrzni klienci, pozwala na osiagnig-
cie celu zakladanego przez firme, ktorym jest najlepsza obstuga klienta, jakosc,
a to przeklada si¢g na wyzsze przychody operatoréw logistycznych. Omawiane
przedsigbiorstwa pozyskujg lojalnos¢ pracownikdéw przez wprowadzanie satys-
fakcjonujacego ich systemu motywacyjnego w postaci wysokich zarobkow,
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mozliwosci szkolenia oraz realizacji kariery w logistyce. Polozenie nacisku na
funkcje personelu w przedsi¢biorstwach logistycznych i docenienie go przez
kadre kierownicza, a takze uksztaltowanie kultury organizacyjnej przyjaznej
pracownikom pozwala na osiagganie wysokiej jakosci logistycznej obslugi klien-
ta. Przedsigbiorstwa logistyczne traktuja ludzi jako cenny zaséb organizacji,
ktory nalezy rozwijaé poprzez wewngtrzne 1 zewngtrzne szkolenia. Misja 1 stra-
tegia organizacji logistycznych wyrazona jest w integracji celow 1 polityki
w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi. Kompetencje pracownikow sa wysoko
oceniane przez DHL, DB Schenker 1 w Grupie Raben. Firmy te podkreslaja, ze
pracownicy stanowia zrodlo innowacji, a takze majg ogromny wplyw na proces
rozwoju. W przypadku ustug logistycznych ich jakos¢ zalezna jest od pracy
kadry 1 wyraza si¢ poprzez niczawodnos¢ realizacji uslugi, szybkos¢ obslugi,
pewnosc 1 fachowos¢ obslugi oraz indywidualne podejscie do kazdego klienta.
Funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi u operatoréw logistycznych przeklada-
Ja si¢ na rozwoj tych organizacji.

THE FUNCTIONS OF STAFF IN LOGISTICS ENTERPRISE

Summary

The paper presents the functions of management and the management of the staft process.
Particular notice is paid on competences possessed by employees of logistics enterprises. There
are presented internal and external trainings offered by DHL, DB Schenker and Raben as non-
economic motivation system. The importance of motivation by higher salaries in TFL sector is
also indicated. It was found that human resources have an impact on the company’s development
process and they are a source of innovation. The analysis of human resources at DHL, DB
Schenker and Raben is made.

Translated by Joanna Dyczkowska



