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Renata Trochimiuk
Dobre praktyki zarzadzania ludzmi w DHL
Express (Poland) Sp. z o.o.

Firma DHL Express (Poland)’ jest czescia miedzynarodowej grupy DHL, $wiatowego li-
dera na globalnym rynku przesytek ekspresowych, drogowych i lotniczych oraz frachtu
morskiego, lotniczego i obshugi logistycznej. Obecnie organizacja zatrudnia prawie 2300
pracownikéw etatowych oraz wspétpracuje z ok. 2000 kurieréw.

DHL jest znanym i cenionym pracodawcg, zwlaszcza w branzy logistycznej. Jedna-
kze na dzisiejszym trudnym rynku pracy nawet dobra opinia nie daje gwarancji, ze firma
zawsze bedzie dysponowata odpowiednig kadra. Wydaje sie, iz samo osigganie celéw biz-
nesowych i dobre wyniki ekonomiczne juz nie wystarczg. Dlatego firma od wielu lat bu-
duje swojg renome przez konsekwentne realizowanie dziataf shuzgcych wszystkim inter-
sariuszom (stakeholders) organizacji. Istotng role odgrywa tu aktywno$¢ w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi. W niniejszym opracowaniu zostang zaprezentowane wy-
brane inicjatywy, podejmowane przez DHL Express (Poland), cenne dla aktualnych i po-
tencjalnych pracownikéw, sktadajgce sie na wizerunek dobrego pracodawecy.

Fundamentem wszelkich dzialan organizacji jest przekonanie, iz praca powinna
umozliwia¢ pracownikom zaspokojenie ich potrzeb, od podstawowych po wyzszego rze-
du. Niezbedne jest zatem tworzenie bezpiecznego $rodowiska pracy, korzystnego dla
pracownika, nie zagrazajgcego zdrowiu, przestrzeganie zasad BHP, respektowanie
wszystkich wymagaf prawnych w odniesieniu do czasu pracy. Podstawowym czynnikiem
uwzglednianym przez wickszos¢ pracownikéw jest wysokosc i struktura wynagrodzenia.
Firma DHL chce by¢ pod tym wzgledem atrakcyjnym pracodawcy, dlatego szczegdlng
wage przyktada do systemu wynagradzania.

1 W tegorocznej, IX edycji konkursu Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi firma DHL
Express (Poland) otrzymata bursztynows statuetke za szkolenia i rozw6j pracownikow (patrz:
s. 174).
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Cenne dla wielu 0s6b jest to, iz firma opiera swoja dziatalnos¢ na jasno sformutowa-
nych warto$ciach, oczekujgc, ze nie bedg to tylko ,,papierowe sformulowania”, zapisane
w kodeksach, dokumentach, procedurach, ale ze ich wyrazem bedzie kazda czynnos¢,
wszystkie dzialania pracownikéw na kazdym szczeblu organizacji. W DHL na calym
$wiecie zostaly one okreslone jako 7 Wartosci Korporacyjnych.

7 Wartosci Korporacyjnych DHL:
Zapewniamy doskonalg jakos§¢
Pomagamy naszym klientom osigga¢ sukcesy
Promujemy otwartos¢
Dziatamy wedtug wyraznie okreslonych priorytetéw
Dziatamy w duchu przedsiebiorczosci
Postepujemy etycznie zaréwno wewnatrz firmy, jak i poza nig

Nov kA w DN

Akceptujemy zasade odpowiedzialno$ci spolecznej

Wartosci te s3 komunikowane zaréwno wewnatrz firmy, jak tez wspotpracownikom,
klientom, spoleczefistwu. Organizacja dba, aby ogélne i abstrakcyjne sformutowania
»przelozy¢” na jezyk konkretéw, okreslajac, jak poszczegdlne wartoéci mogg i powinny
by¢ realizowane w codziennej pracy. W korporacji wdrazany jest projekt, ktérego istotg
jest uswiadomienie pracownikom, w jaki sposéb na ich stanowisku pracy odbywa sie re-
alizacja istotnych dla firmy wartosci. Specjalisci z dziatu personalnego przygotowali spe-
cjalne broszury, w ktérych oméwili to zagadnienie, podajac przyktady dziatah na konkret-
nych stanowiskach.

Ze zdefiniowanych warto$ci wyplywajg rézne dziatania — poczgwszy od sformulowa-
nej wizji i misji firmy, strategii biznesowej i personalnej, poprzez obowigzujgce zasady
i procedury, az do modeli kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach pracy. Niezwy-
kle istotne jest zachowanie spdjnosci — w deklaracjach, oficjalnych dokumentach i w co-
dziennym dzialaniu. Wazne s3 kampanie informacyjne, wyjasnianie, przekazywanie okre-
§lonych tresci przy uzyciu réznych narzedzi komunikacyjnych, ale wydaje sie, ze kluczem
sukcesu jest wlasnie ta wewnetrzna spéjnosé.

Wsrdd najwazniejszych warto$ci firma wymienia dziatanie zgodnie z zasadami etyki
oraz poczucie spolecznej odpowiedzialnosci. Przyktady potwierdzajace, iz jest to nie tyl-
ko pieknie brzmigca idea, ale codzienna praktyka, mozemy znalez¢ w réznych miejscach
organizacji, w réznych obszarach jej dziatania, zaréwno w skali globalnej, jak i lokalnej.
Swiadcza o tym zalozenia strategiczne, uwzgledniajace interesy spoleczne, interesy pra-
cownikéw i podwykonawcdow, kwestie ochrony Srodowiska i bezpieczefistwa drogowego,
szczegOlnie istotne w przypadku firmy logistycznej. Liczne dowody znajdziemy w wielo-
letniej wspdlpracy z uznanymi organizacjami humanitarnymi, kiedy mozliwosci logistycz-
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ne i umiejetnos$ci pracownikéw firmy pozwalajg na dostarczenie pomocy najbardziej po-
trzebujacym, chociazby ofiarom klesk zywiolowych, kataklizméw. Tutaj szczegdlng role
pelni miedzynarodowy zesp6t szybkiego reagowania Disaster Response Tean:, tworzony
przez pracownikéw firmy. W Polsce DHL jest partnerem logistycznym Polskiej Akcji
Humanitarnej. Oprocz tak spektakularnych, globalnych akcji, firma za posrednictwem
swoich pracownikéw dociera do osob potrzebujgcych w spoleczno$ciach lokalnych.
Temu shuzy Program Wolontariatu Pracowniczego ,Dostrzegamy Innych Ludzi”, w ra-
mach ktérego organizacja przekazuje pienigdze na realizacje projektéw wolontariatu,
zgloszonych przez pracownikéw. Oznacza to, ze kazdy moze uzyskad wsparcie finansowe
organizacji na projekt, dowolna dziatalno$¢ spotecznie uzyteczng, taka, ktéra dla kon-
kretnej osoby jest najwazniejsza. Inicjatywa, ktorg mozna okreslic jako ,,grant na wolonta-
riat”, zastuguje na szczegdlne wyrdznienie. Sprawia ona, ze idea spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu przybiera realng postaé, staje sie bliska i wazna dla pracownika i jego
malej ojczyzny.

Kolejny obszar istotny dla wiekszosci pracownikéw to podejscie do problematyki
rozwoju. Kierownictwo firmy DHL podkresla, iz bardzo wazne jest, aby kazdy pracownik
mogt sie realizowaé w swojej pracy. Takie sformulowania znajdziemy w licznych doku-
mentach, raportach, uslyszymy w wypowiedziach. Dla zatrudnionych w organizacji nie sg
to tylko hasta; dla nich oznacza to mozliwos¢ skorzystania z licznych programéw rozwojo-
wych czy dzialan szkoleniowych. Wszyscy mogg — a nawet powinni — podnosié kwalifika-
cje, majg szanse rozwoju, osiggania sukcesdw.

Jednym z projektéw, ktéry to umozliwia jest ,Motiv8”, zintegrowany system oceny
pracy oraz planowania rozwoju, realizowany od 2004 roku. W firmie zdefiniowano mode-
le kompetencyjne dla poszczegdlnych stanowisk pracy. Sg one podstawg doboru pracow-
nikéw, a zatem takze przesunie¢ i awanséw wewnetrznych. Jasno okreslone wymagania
kompetencyjne na wszystkich stanowiskach to czytelna informacja dla pracownikow,
ktérzy cheg sie rozwijaé oraz poszukujg dla siebie nowych mozliwosci w tej samej organi-
zacji. Znajomo$¢ tych informacji, oczekiwan organizacji, pozwala pracownikom plano-
waé wlasny rozwdj, zgodnie z wymogami stanowiska, ktére chcieliby zajmowaé
w przyszto$ci.

Kazda ocena okresowa, dokonywana przez przetozonego, jest oceng aktualnego po-
ziomu kompetencji pracownika. Rozmowa okresowa dotyczy takze indywidualnych pla-
néw rozwojowych pracownika, oceny ewentualnej luki kompetencyjnej i niezbednych
dziataf, ktére pracownik powinien podjaé. Organizacja — poprzez rozbudowany system
szkoleh — pomaga zatrudnionym rozwija¢ kompetencje, oczekuje takze zaangazowania
i samoksztalcenia zainteresowanych. Analiza informacji uzyskanych w procesie oceny
okresowej pozwala planowaé dziatania szkoleniowe. Szczegdlng uwage poswieca sie ka-
drze menedzerskiej oraz kluczowym specjalistom — w ramach paneli rozwojowych oma-
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wiany jest potencjat rozwojowy tych najwazniejszych dla firmy grup pracownikéw. Ostat-
nim etapem procesu jest zaplanowanie i realizacja zidentyfikowanych potrzeb
rozwojowych.

Zalozeniem organizacji jest, by dziatania szkoleniowe wspieraly rozwéj pracownikéw
poprzez dostarczenie specjalistycznej wiedzy oraz mozliwosci praktyki pod okiem eks-
pertéw. Rozne grupy pracownikdéw moga korzystac ze zlozonej i zréznicowanej oferty
szkoleniowej firmy. Mozna stwierdzi¢, iz firma tworzy dobre warunki rozwoju pracowni-
kow na wszystkich szczeblach w organizacji, oferujgc zaréwno ekskluzywne projekty
szkoleniowe dla najlepszych (np. udziat w Europejskim Programie Rozwoju Umiejetno-
$ci Przywodczych), jak réwniez wielomiesieczne programy dla kadry menedzerskiej (pro-
jekt Akademia Menedzeréw OPS), mozliwo$¢ udziatu w studiach podyplomowych, stu-
diach MBA (grupa studiujgcych liczy zwykle ok. 20 0séb w ciggu roku). Dziatania
szkoleniowe obejmujg réwniez opieke mentordw, coaching wewnetrzny i zewnetrzny.

Ciekawg inicjatywa jest stworzenie Terminala Szkoleniowego w Y.odzi — gdzie w ,,na-
turalnych” warunkach w terminalu, podczas wykonywania codziennych obowigzkéw na
wszystkich stanowiskach pracy, wykwalifikowani trenerzy szkolg nowych pracownikow,
uczac ich wykonywania konkretnych zadan. Wedlug oceny kierownictwa firmy, metoda
on the job training jest jedng z najbardziej skutecznych i sprawdza sie na stanowiskach wy-
konawczych i specjalistycznych.

Dla pracownikéw o najwyzszym potencjale rozwojowym przeznaczone sg programy
takie jak ,Program dla high potentials”, ,Potencjaly w operacjach”, ,Licence to sell”,
,Drive to Excellence”. Cykliczny program ,,High potentials”, oprdcz szkolen wewnetrz-
nych i zewnetrznych, obejmuje takze inne formy dziatan stymulujacych i wspomagajacych
rozwéj: ocene 360 stopni, testy osobowosci, Development Center, dyskusje panelowe
imentoring. Drugi z wymienionych programéw przeznaczony byt dla pracownikéw termi-
nali, a jego celem bylo przygotowanie kadry kierowniczej. Opieral si¢ w zasadniczej czesci
na szkoleniach wewnetrznych oraz coachingu, prowadzonym przez przetozonych os6b
wytypowanych do udziatu w projekcie. Pracownicy Dziatu Sprzedazy doskonalili swojg
wiedze i umiejetnosci w ramach specjalistycznych programéw , Licence to sell” w 2006 .
oraz ,Drive to Excellence” w 2007 r. Na egzaminach koncowych mogli wykazaé sie
wiedzg na temat produktéw, jak réwniez umiejetno$ciami negocjacyjnymi.

Warto podkresli¢ szerokie spojrzenie na problematyke rozwoju pracownikéw w fir-
mie DHL - obejmujacg zréznicowang oferte szkolen wewnetrznych i zewnetrznych, ale
takze wykorzystywanie rotacji na stanowiskach pracy, mozliwo$¢ udziatu wielu pracowni-
koéw w licznych projektach. Czasowe zmiany stanowiska sg szansg na lepsze poznanie or-
ganizacji, na glebsze, pelniejsze rozumienie jej problemdw, specyfiki. Organizacja ma
$wiadomo$¢, iz to: ,pozwala na szersze spojrzenie i uwzglednienie perspektywy innych,
co sprzyja spojrzeniu na interes firmy jako calosci”. Pracownicy postrzegajg udzial w pro-



Forum lideréow 99

jektach jako okazje do poszerzenia wlasnych umiejetnosci i kwalifikacji, do wykonywania
czesto prekursorskich, niestandardowych zadan, do wspdtpracy z réznymi osobami,
a przede wszystkim jako mozliwoéé poznania metodologii prowadzenia projektéw.
Wedtug danych firmy, w 2005 r. zrealizowano ponad 30 projektéw przy wspotudziale po-
nad 130 oséb, zas w kolejnym roku ponad 190 pracownikow wzieto udziat w prawie 40
projektach.

Atrakcyjna dla zatrudnionych jest tez mozliwos¢ podjecia pracy za granicg. Poniewaz
DHL Express (Poland) jest czescig miedzynarodowej grupy DHL, nalezacej od stycznia
2003 r. do Deutsche Post World Net, pracownicy mogg korzystaé z ofert pracy w ponad
220 krajach i terytoriach zaleznych. Aktualne informacje dotyczgce wakatow sg zamiesz-
czane w intranecie, a wiec wszyscy pracownicy majg do nich dostep.

Budowaniu wizerunku dobrego pracodawcy na wewnetrznym i zewnetrznym rynku
pracy stuzy tez udziat w ogdlnopolskiej akcji ,,Grasz o staz” oraz specjalne programy prak-
tyk dla studentéw. Firma w ramach praktyk oferuje najlepszym studentom prace w rdz-
nych jednostkach w calej Polsce. Oferta jest adresowana przede wszystkim do studentéw
ostatnich lat kierunkdw, takich jak: logistyka (do tej grupy studentéw skierowany jest ta-
kze konkurs ,Praktyka dla logistyka”), zarzadzanie, transport, ekonomia. Wsrdd prakty-
kantéw firma poszukuje ,,perelek”, oséb utalentowanych, ktérym oferuje mozliwosc za-
trudnienia po zakonczeniu praktyki, co jest korzystne zaréwno dla studentdw,
wchodzacych na rynek pracy, jak i dla organizacji, zyskujacej dobrych, sprawdzonych pra-
cownikdéw.

Nie s3 to jedyne przyklady dobrych praktyk w zarzadzaniu ludzmi w firmie DHL, sg
jednak wystarczajgce, aby stwierdzi¢, iz filary dobrej opinii firmy DHL to nie tylko bez-
wzgledne przestrzeganie wszelkich wymogéw prawnych dotyczacych czasu, warunkéw
pracy i warunk6éw zatrudnienia oraz tworzenie konkurencyjnych warunkéw pracy w $ro-
dowisku miedzynarodowym dla najlepszych pracownikdw. Wazna jest globalna i lokalna
perspektywa spolecznej odpowiedzialnosci firmy, swiadomo$¢, ze u podstaw biznesu lezg
cenne dla wiekszo$ci 0s6b wartosci. Réwnie istotne jest takze poczucie, iz wszyscy pra-
cownicy majg mozliwo$¢ samorealizacji, a wspSlnym celem firmy i pracownika jest znale-
zienie optymalnego miejsca dla kazdej osoby, jej unikalnych uzdolnien i predyspozycji.



