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Budowanie zaangazowania pracownikéow na
przyktadzie DHL €xpress (Poland) Sp. z 0.0.*

Artykul koncentruje si¢ na problematyce budowania zaangazowania pracowni-
kow. Jego celem jest prezentacja wybranych praktyk stosowanych w tym zakresie
przez firme¢ DHL Express (Poland) Sp. z o.0., ktérej wysoki poziom zarzadzania
zasobami ludzkimi (ZZL) potwierdzaja m.in. wyréznienia w konkursie ,,Lider
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi”. Analizie, z uwzglednieniem ich pozytyw-
nego wplywu na budowanie zaangazowania osob zatrudnionych, zostaly pod-
dane m.in. rozwiazania w obszarze partycypacji pracowniczej, przywodztwa,
komunikacji wewnetrznej, wynagradzania, rozwoju oraz ksztaltowania kultury
organizacyjnej.

Stowa kluczowe: zaangazowanie pracownikow (employee engagement), praktyki ZZ1 (HRM practices)

Zaangazowanie pracownikéw to jeden z czynnikéw warunkujacych sukces rynko-
wy organizacji (por. Rashid 1 wsp., 2003, s. 724-725). Nie dziwi zatem, ze wie-
le przedsi¢biorstw podejmuje szereg inicjatyw ukierunkowanych na zwigkszanie
u pracownikéw oddania pracy w firmie oraz realizowanym zadaniom. By cel ten
osiagnad, nalezy jednak doprecyzowaé, co rozumiemy pod terminem ,,zaangazowa-
nie” (engagement), nie jest to bowiem pojecie jednoznaczne. S. Cook (2008, s. 3—4)
zauwaza, ze termin ten odnosi si¢ do emocji, sposobu myslenia i dziatania. Zaanga-
zowany pracownik mysli o organizacji, czuje si¢ z nig zwiazany i aktywnie wlacza sie
w realizacj¢ celow firmy z korzyscia dla jej klientow zewngtrznych 1 wewnetrznych.

* Artykul powstal w oparciu o informacje i materialy przekazane przez Maje Chabinska-
-Rossakowska, dyrektor personalna, cztonka Zarzadu DHL Express (Poland).
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J. Gebauer i D. Lowman (2008, s. 9—10) podkreslaja, Ze pojawienie si¢ u pracownikow
zaangazowania jest uzaleznione od zdolnosci do zrozumienia ich roli i ponoszone;j
odpowiedzialnosci w organizacii, ich pasji 1 energii wkltadanej w prace oraz od ich
umiejetnosci do zwigckszania odgrywanej przez nich roli 1 wagi realizowanych zadan.
Zaangazowanie mozna tez ujmowac jako: a) oddanie w realizacj¢ powierzo-
nych pracownikowi zadan i identyfikowanie si¢ z nimi; b) wspoétuczestnictwo, za-
angazowanie w firme¢ zwigzane z identyfikowaniem si¢ z jej wartosciami i celami
(commitment); ©) zaangazowanie w wykonywany zawdd oraz d) identyfikacje ze §ro-
dowiskiem spolecznym organizacji (Borkowska 2010, s. 45). Z punktu widzenia
przedsigbiorstwa najistotniejsze wydaje si¢ budowanie zaangazowania typu a) i b),
i tak tez bedzie ono rozumiane w niniejszym artykule.
Problematyce budowania zaangazowania poswiecono wiele prac teoretycznych

1 empirycznych. W czesci z nich poszukiwano odpowiedzi na pytanie o to, jakie
czynniki moga wywiera¢ szczegélnie pozytywny wplyw na pojawienie si¢ silnej mo-
tywacji wewnetrznej wéréd pracownikow (m.in. Kochan, Dyer, 1993; Smith, 2000;
Croston, 2008; Cook, 2008; Smythe, 2009; Federman B., 2009; Kaye, Jordan-Evans,
2012). Z analizy tych opracowan wynika, ze do czynnikéw istotnie wzmacniajacych
zaangazowanie nalezg;:

upelnomocnienie (ezzpowerment) pracownikow — ich partycypacja w zarzadza-
niu, pracownicy to partnerzy kierownictwa firmy, wspéldecydujacy o losach przed-
siebiorstwa i jego rozwoju;

rozwoj przywoddztwa — rola menedzeréw (zwlaszcza liniowych) jest bliska funk-
¢ji mentora, godnego zaufania, motywujacego i wspierajacego pracownika w realizacji
jego zadan;

rozwoj komunikacji w firmie — udraznianie kanaléw komunikacyjnych, wzmoc-
nienie komunikacji wielokierunkowej, nie tylko na linii przetozony-podwladny, ale
takze pomiedzy pracownikami jednego i wielu dzialéw firmy; zachecanie do dzie-
lenia si¢ wiedza; pracownicy maja mozliwos¢ wypowiedzenia si¢ 1 bycia wystucha-
nymi;

zwigkszanie elastycznosci — zaréwno poprzez stosowanie roznorodnych form
zatrudnienia (np. telepraca, niepelny wymiar czasu pracy) i organizacji pracy (upo-
wszechnienie zespoléw zadaniowych), jak réwniez poprzez pozostawianie pra-
cownikowi swobody w sposobie realizacji powierzonych mu zadan (zwickszenie
samodzielno$ci zatrudnionych oséb, to od ich kreatywnosci zalezy, w jaki sposob
zostang, osiggnicte zakladane cele); dla wzmocnienia elastycznosci istotne jest takze
stosowanie rozwigzafl wspierajacych godzenie zycia zawodowego i osobistego;

dbanie o staly rozwéj — zachecanie pracownikow do ciaglego poszerzania
wlasnych kompetencii oraz stworzenie warunkow temu sprzyjajacych; za bardziej
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efektywne niz tradycyjne szkolenia uwaza si¢ metody rozwoju poprzez realizacje
zadan w miejscu pracy;

nagradzanie — zwlaszcza pozafinansowe (wyrazenie uznania, pochwaly, udziat
w atrakcyjnym projekcie, konkursy itp.), w samym wynagradzaniu ro$nie znaczenie
form grupowych, premii za zaangazowanie i efekty pracy oraz §wiadczen dodat-
kowych;

budowa kultury organizacyjnej wspierajacej zaangazowanie.

Najlepsze efekty moze przynies¢ powiazanie wymienionych praktyk w jeden

spojny system ukierunkowany na wieloaspektowe budowanie zaangazowania pra-
cownikéw. Przykladem takiego podejscia moga by¢ rozwiazania wdrozone w firmie
DHL Express (Poland).
Miedzynarodowa korporacja DHL (bedaca czeScia DP DHL), ktérej korzenie sie-
gaja lat 60. ubieglego wieku, funkcjonuje w ponad 220 krajach $wiata, bedac miej-
scem pracy dla ponad 100 000 0s6b z wielu kregdw kulturowych. Dziata w branzy
logistycznej, specjalizujac si¢ w transporcie przesylek ekspresowych, ponadgabary-
towych i niestandardowych, frachcie lotniczym i morskim oraz rozwiazaniach do-
tyczacych logistyki kontraktowej i miedzynarodowego serwisu pocztowego. Bedaca
czescig koncernu firma DHL Express (Poland) Sp. z o.0., powstata w 2003 roku
1 zatrudnia obecnie ponad 2500 oséb.

W obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi firma stosuje standardy globalne,
przyjete w calym koncernie. Réwnolegle jednak polski oddzial DHL wdraza roz-
wiazania wlasne, np. w zakresie zarzadzania kompetencjami. Ciagle motywowanie
pracownikéw i budowanie ich zaangazowania poprzez dbanie o ich staly rozwoj
1 docenianie podejmowanych inicjatyw to jedne z priorytetowych celow prowadzo-
nej w firmie polityki personalnej.

Upetnomocnienie pracownikow

Partycypacja pracownicza w DHL Express (Poland) przyjmuje zaréwno forme po-
$rednia — $cistej wspolpracy ze zwiazkami zawodowymi, jak i bezposrednia (pracow-
nicy maja okazj¢ do wypowiadania si¢ na temat proceséw zachodzacych w firmie
w trakcie cyklicznie — raz w roku — realizowanych badan). Relacje kierownictwa
firmy ze zwiazkami zawodowymi sa partnerskie i wspolpraca ta od lat przebiega
harmonijnie. Na taka sytuacje wplywaja przyjete standardy komunikacji. Kazda pla-
nowana przez zarzad DHL Express (Poland) Sp. z o0.0. istotna zmiana jest szcze-
gotowo dyskutowana z przedstawicielami partneréw spolecznych. Dopiero po
osiagnieciu konsensusu informacja o wprowadzanej zmianie jest upowszechniana

wsréd ogdlu zatrudnionych.

ZZL(HRM)_2014_2(97)_Jawor-Joniewicz_A_53-63



56 Studium przypadku

Kierownictwo organizacji stara si¢ poznac poglady pracownikow na temat pracy
w firmie poprzez realizowanie badafi opinii i satysfakcji, zawierajacych m.in. py-
tania dotyczace zaangazowania, a zaobserwowane na podstawie wynikéw trendy
poddawane sa analizie. Wnioski z badan kierownictwo sp6tki uwzglednia w procesie
doskonalenia zarzadzania przedsi¢biorstwem. DHL Express (Poland) Sp. z o.0. dba
o to, by kazdy pracownik mial szanse wyrazenia swojej opinii o aktualnej sytuacji fir-
my. W badaniach bierze udzial ponad 90% zatrudnionych oséb. Nalezy podkresli¢,
ze wyniki badan prowadzonych w ostatnich latach wskazuja, iz poziom satysfakcji
z pracy w firmie byl wsréd oséb zatrudnionych wysoki 1 wykazywal tendencje
WZrostowa.

Polski oddzial koncernu jest otwarty na wszelkie sugestie pracownikéw do-
tyczace zmian w firmie. W celu ulatwienia zatrudnionym mozliwosci zglaszania
propozycji usprawnien uruchomiona zostata specjalna platforma w intranecie. Pra-
cownicy moga dzigki niej na biezaco zglaszaé propozycje udoskonalen procedur
1 ustug oraz opisywac problemy, ktore, ich zdaniem, wymagaja rozwiazania. Firma
duza wage przywiazuje do dbalosci o bezpieczenistwo pracy, dlatego pracownicy,
korzystajac z platformy, maja takze mozliwo$¢ zgloszenia wszelkich potencjalnych
zagrozen 1 sytuacji niebezpiecznych.

Przywoédztwo

DHL Express (Poland) zacheca pracownikéw do przyjmowania postawy proaktyw-
nej, wiele inicjatyw od lat funkcjonujacych z powodzeniem w firmie wyszla wlasnie
od jej zatogi. Duza role w ksztaltowaniu takiej postawy odgrywa kadra kierownicza.
Wszyscy menedzerowie sa szkoleni z motywowania pracownikdéw oraz budowa-
nia ich zaangazowania w firme i realizowane zadania. Jednoczesnie organizacja dba
o to, by przetozeni mieli bezpo$redni kontakt z pracownikami, dostrzegali ewen-
tualne problemy zaltogi i starali si¢ wspolnie je rozwigzywac. Aby to ulatwié, firma
stale zabiega o udraznianie kanatéw komunikacyjnych.

Dobra komunikacja i obieg informacji

Doskonalenie komunikacji w firmie jest jednym z priorytetow zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi w DHL Express (Poland). Kazda wprowadzana w organizacji zmiana
jest szeroko naglasniana poprzez artykuly w intranecie, biuletynie firmowym oraz
w trakcie bezposrednich spotkan z zaloga. Pracownicy sa przy tym zachgcani do
dzielenia si¢ swoimi watpliwo$ciami, obawami oraz do zadawania pytan dotycza-
cych planowanej zmiany. Istnieje takze specjalna procedura zadawania pytan dla
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0s6b ceniacych sobie anonimowo$¢. Warto podkresli¢, ze tydzien po pierwszym
spotkaniu informujacym o planowanej zmianie, organizowane jest kolejne w celu
omowienia pojawiajacych sie niejasnosci.

Dbatos¢ o dobrg komunikacje przejawia si¢ takze we wdrozonej przed kilko-
ma laty procedurze organizacji cyklicznych (raz na kwartal) spotkan przedstawicieli
zalogl firmy z reprezentantami pracodawcy i zaproszonymi go$¢mi w ramach tzw.
»Areny Pracowniczej”. Celem spotkan, prowadzonych przez pracownikow firmy,
jest — obok poprawy komunikacji wewnetrznej 1 zwigkszenia zaangazowania za-
trudnionych — identyfikacja i oméwienie aktualnych probleméw, z ktérymi borykaja
sie pracownicy, oraz wspolne poszukiwanie mozliwodci ich rozwiagzania. Zarow-
no reprezentanci pracownikéw (kazdego z dziatéw), jak i pracodawcey sa wybiera-
ni zgodnie z procedura wyborcza okreslona w regulaminie ,,Areny Pracowniczej”,
aich kadencja trwa 12 miesi¢cy. Do zadan przedstawiciela zalogi nalezy upowszech-
nienie informacji o planowanym spotkaniu w ramach ,,Areny” i zagadnieniach po-
ruszonych w jego trakcie. Ponadto, na podstawie rozméw ze wspotpracownikami,
opracowuje on liste aktualnych probleméw i przekazuje ja przedstawicielowi pra-
codawcy przed spotkaniem. Wszystkie zagadnienia zgloszone przez zatrudnionych,
jako warte omowienia, stanowig przedmiot szczegdlowych analiz, a pracodawca
wraz z pracownikami stara si¢ znalez¢ najdogodniejsze rozwiazanie pojawiajacych
si¢ probleméw. Zaltoga jest na biezaco informowana o postepach prac.

W DHL Express (Poland) istnieje ponadto tradycja spotkan, ktérych celem jest
prezentacja osiagnie¢ pracownikéw i dotarcie z informacja o nich do jak najszerszej
grupy zatrudnionych.

Zwiekszenie elastycznosci

Organizacja dba o zapewnienie pracownikom warunkéw pracy sprzyjajacych utrzy-
maniu rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Kierownictwo firmy
kieruje si¢ zasada, iz pracownik wypoczety, zadowolony z zycia pozazawodowego
bedzie bardziej efektywny i innowacyjny. Dlatego tez szczegdlny nacisk kladziony
jest w firmie na unikanie pracy w nadgodzinach oraz petne wykorzystywanie w da-
nym roku utlopu przystugujacego osobom zatrudnionym. Pracownicy borykajacy
si¢ z problemami osobistymi, np. rodzinnymi, moga liczy¢ na wsparcie ze strony
firmy. Zwykle pomoc taka jest zindywidualizowana, dostosowana do potrzeb oso-
by zatrudnionej oraz mozliwosci spélki. Obok ustalenia przyczyn sytuacii, w jakiej
znalazl si¢ pracownik, oraz zapewnienia mu, jesli to konieczne, opieki specjalistycz-
nej, przetozony moze zaoferowac uelastycznienie czasu pracy danej osoby poprzez
ustalenie indywidualnego harmonogramu.
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Na ulatwienie godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym moga liczy¢ tak-
ze osoby powracajace do firmy po przerwie zwigzanej z urlopem rodzicielskim.
Pracownik ma mozliwos¢ stopniowego przygotowywania si¢ do pelnej aktywnosci
zawodowej. Firma oferuje rodzicom m.in. prac¢ w niepelnym wymiarze godzin
oraz elastyczny czas pracy. W sytuacjach losowych (choroba dziecka, koniecznosc
odbycia wizyty lekarskiej) pracownicy nie napotykaja na utrudnienia zwiazane z ko-
niecznos$cia wezesniejszego zwolnienia si¢ z pracy. Wzajemne zaufanie pracodawcy
i 0s6b zatrudnionych w firmie procentuje. W DHIL Express (Poland) Sp. z o.o.
odnotowuje si¢ niewielkie wartosci wskaznika rotacji oraz absenciji.

Rozwdéj pracownikéw

W spolce ciagly rozwoj kadr jest jedna z podstawowych zasad funkcjonowania.
Pracownicy sq zachecani do poszerzania swoich kompetencji i moga w tym proce-
sie liczy¢ na wsparcie ze strony firmy. Maja oni do swojej dyspozycji bogata ofer-
te szkolenl e-learningowych oraz materiatéw dydaktycznych (ksiazki, audiobooki)
zgromadzonych w stale poszerzanych zbiorach biblioteki firmowej. DHL Express
(Poland) Sp. z o.0. stara si¢ angazowac swoich pracownikéw w przygotowywanie
1 wdrazanie nowych rozwiazan stuzacych poszerzaniu kompetencji. Przynosi to wi-
doczne efekty — cze§¢ materiatéw dostepnych na platformie e-learningowej opra-
cowali sami pracownicy.

System szkoleri i rozwoju jest $ciSle powiazany z dokonywanymi cyklicznie
ocenami okresowymi. W ich trakcie okreslany jest aktualny poziom kompetencji
kluczowych z punktu widzenia firmy i wykonywanych przez pracownika zadan.
W efekcie przeprowadzonej oceny pracownik otrzymuje precyzyjny komunikat do-
tyczacy jego potencjalu, najmocniejszych stron, oraz kompetencji, ktore wymaga-
ja szczegdlnego wzmocnienia. Oceniany wraz z przelozonym przygotowujg plan
rozwoju, ktéry bedzie podlegal monitoringowi. W firmie funkcjonuje tzw. katalog
mozliwosci rozwojowych, precyzujacy zachowania 1 umiejetnosci, ktore pracownik
powinien opanowac na poszczegolnych etapach wzmacniania danej kompetencji.
Dla kazdej fazy opracowany jest zestaw dzialan rozwojowych wraz z wykazem li-
teratury wzbogacajacej wiedze z danego obszaru. Firma zacheca pracownikéow do
podejmowania wiasnych inicjatyw w ramach samodoskonalenia. Stosowane formy
rozwoju podporzadkowane sg zasadzie 70/20/10. Najwigkszy nacisk (70% dziatan
stuzacych rozwojowi) kladziony jest na samodoskonalenie kompetencji poprzez
wykonywanie zréznicowanych zadan na stanowisku pracy (uczenie si¢ przez dzia-
tanie). 20% podejmowanych aktywnosci wiaze si¢ z coachingiem i mentoringiem,
ostatnie 10% stanowia tradycyjne szkolenia.
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Osoby zainteresowane ponadstandardowymi rozwiazaniami maja mozliwosé
spotkania si¢ z konsultantem ds. kariery, ktory udziela wsparcia w przygotowaniu
indywidualnego planu rozwoju danego pracownika.

Odrebnymi programami rozwojowymi, opracowanymi specjalnie z myslg o nich,
sq objeci menedzerowie oraz tzw. talenty, tj. osoby o najwigkszym potencjale.

Wuynagradzanie

Wynagradzanie jest w firmie, podobnie jak rozwdj pracownikow, scisle powigzane
z systemem ocen okresowych. Satysfakcjonujace efekty pracy w potaczeniu z osia-
gnieciem zaktadanego po poprzedniej ocenie poziomu kompetencji sa przestanka-
mi do przyznania pracownikowi podwyzki. Jej wysokos$¢, uzalezniona od wynikéw
oceny okresowej, jest okreslona w tabeli, ktorej ostateczna tre$¢ byla przedmiotem
porozumienia wypracowanego ze zwigzkami zawodowymi. Wszyscy pracownicy
znaja kryteria brane pod uwage w trakcie ustalania wysoko$ci wynagrodzenia catko-
witego. Przyznanie przez przetozonego wysokiej podwyzki lub odstapienie od niej,
nie jest wigc dla pracownika zaskoczeniem. Znajomosé wynikdéw oceny okresowej,
uwzglednienie w niej opinii pracownika o wlasnych osiagnieciach oraz przejrzysto§é
kryteriéw wynagradzania daja zatrudnionym poczucie bezpieczedstwa wynikajace
z jasnych zasad postepowania. Sa one takze istotnym motywatorem zachecajacym
ich do wyt¢zonej pracy.

Umiejetno$¢ motywowania innych do osiagania wysokich wynikéw to jedna
z kluczowych kompetencji firmowych. Co kwartal nagradzane sa te osoby, ktore
szczegOlnie wyrdznily si¢ zardwno jakoscig pracy, jej efektami, jak i umiejetnoscia
pracy w grupie, dzieleniem si¢ wiedza, czy kolezenstwem. Kandydatki i kandydatow
do udzialu w konkursie ,,Czlowiek Kwartalu” zglaszaja sami pracownicy (wspot-
pracownicy, przelozony, osoby z innych dzialow firmy). W tym celu wypelniaja spe-
cjalng ankiete zawierajaca m.in. stwierdzenia utatwiajace okreslenie tych aktywnosci
nominowanego, ktére zasluguja na nagrodzenie. Czes$¢ z nich odnosi si¢ bezposred-
nio do budowania zaangazowania pracownikow. Konkurs cieszy si¢ niestabnacym
zainteresowaniem ze strony zalogi.

Zasada przyjeta w firmie jest wyrazanie uznania dla pracy wspotpracownikdw
i podwladnych takze w trakcie nieformalnych spotkan. Inng interesujaca praktyka
funkcjonujaca w organizacji jest wymienianie si¢ pomiedzy pracownikami kartecz-
kami, zawierajacymi pozytywny przekaz na temat ich pracy, jakosci wykonania zada-
nia, zaangazowania, wiedzy itp.

Kierownictwo sp6tki docenia ponadto pracownikdw zwiazanych z firma od lat,
przyznajac nagrody jubileuszowe. Otrzymuja je osoby, majace pigcio-, dziesiccio-,
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pictnastoletni 1 dtuzszy staz pracy w firmie. Na nagrode sklada si¢, w zaleznosci od
liczby przepracowanych lat, dyplom i statuetka oraz karta podarunkowa lub nagro-
da pieni¢zna.

Docenianie pracownikéw za ich zaangazowanie, inicjatywe 1 wklad, jaki wnosza
w firmeg, to element kultury organizacyjnej firmy.

Kultura organizacyjna

Filarami kultury organizacyjnej DHL, w skali globalnej, sa otwartos¢, zaufanie i sza-
cunek. Znajduja one odzwierciedlenie m.in. w strategii spotecznej odpowiedzialno-
$ci biznesu wdrozonej w polskim oddziale korporacji. W jej ramach prowadzone sq
trojakie dzialania:

skierowane do pracownikéw, kladace nacisk na ich rozwdéj i wzrost poziomu
zatrudnialno$ci (employability);

skierowane do calego spoleczenstwa — akcje spoleczne, wolontariat pra-
cowniczy;

koncentrujace si¢ na ochronie $rodowiska — dbato$¢ o przestrzeganie standar-
déw ochrony $rodowiska, segregacja odpadéw, budowanie §wiadomosci ekologicz-
nej zatrudnionych.

Pracownicy DHL Express (Poland) podzielaja wartosci promowane przez kul-
tur¢ organizacyjna i chetnie podejmuja wlasne inicjatywy oddziatujace zaréwno do
wewnatrz organizacji, jak 1 na jej otoczenie zewnetrzne. Jedna z nich bylo utworzenie
w roku 2012 na wniosek zatogi Fundacji DHL, ktorej celami statutowymi sq m.in.:

$wiadczenie pomocy spolecznej i dzialalnos§¢ charytatywna,

rozwdj wolontariatu pracowniczego,

opieka zdrowotna i promocja zdrowia,

edukacja w zakresie bezpieczenistwa ruchu drogowego, ekologii i ochrony §ro-
dowiska,

pomoc ofiarom katastrof, klesk zywiotowych, wypadkow.

Dziatalno$¢ fundacji, wspierana finansowo przez firme, miesci si¢ w obszarze
szeroko pojetej spotecznej odpowiedzialnoscei biznesu. Jej motto ,,Dostrzegamy
innych ludzi” znajduje odzwierciedlenie w obecnie podejmowanych inicjatywach.
Fundacja stale wspolpracuje z Pracownia Alternatywnego Wychowania, Specjal-
nym Osrodkiem Szkolno-Wychowawczym w Bogumitku oraz fundacjami ,,Gajusz”
1 ,,Stonie na balkonie”. Dotychczas zrealizowano kilka projektow, ktérych celem
bylo niesienie pomocy innym, gléwnie dzieciom i mtodziezy. Mozna wéréd nich
wymieni¢ m.in.: zbiérke krwi, §wigteczne aukcje przedmiotéw wykonanych przez
pracownikéw firmy (dochdd z aukcji przekazywany byl na wsparcie dla podopiecz-
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nych fundacji), zakup komputerow dla dzieci z hospicjum, odnowienie przyszpital-
nego boiska dla malych pacjentéw cierpiacych na choroby psychiczne.

Wszystkie przedsigwzigcia podejmowane przez fundacje sa realizowane spotecz-
nie przez pracownikéw i kurieréw DHL Express (Poland), z ich wlasnej inicjatywy.
Na wspatcie ze strony fundacji mogg takze liczy¢ osoby zatrudnione w firmie lub
ich rodziny, ktére znalazly sie w szczegdlnie trudnej sytuacji zyciowej. Fundacja
przekazala dotad m.in. darowizny na rzecz dzieci tragicznie zmartego pracownika
DHL 1 jego zony oraz na rzecz cigzko chorego dziecka jednej z os6b zatrudnionych
w przedsigbiorstwie.

Kierownictwo firmy pozostaje otwarte na wszelkie przedsiewzigcia skierowane
do wewnatrz organizacji, np. firmowe rozgrywki pilkarskie czy tez akcje Swiatecz-
no-noworoczne. O tym, czy i w jakiej formule pracownicy beda chcieli §wigtowac
okres noworoczny, decyduja sami zatrudnieni. Maja oni takze §wiadomos¢, ze za-
rzad firmy bedzie si¢ staral w miare mozliwosci wesprzec finansowo te inicjatywy,
sprzyjajace integracji zespotu 1 budowaniu zaangazowania.

Dbatos¢ o wizerunek dobrego, odpowiedzialnego pracodawcy przejawia sig
réwniez w dziataniach podejmowanych przez zarzad firmy na rzecz pracownikow,
ktorzy sa rodzicami. Do dzieci 0s6b zatrudnionych w DHL skierowane sa bozo-
narodzeniowe konkursy, wspélne obchody Dnia Dziecka oraz specjalne stypendia
przeznaczone na zakup ksigzek, pomocy edukacyjnych lub nauke jezyka obcego.
Ponadto pierwszoklasisci bedacy dzie¢mi pracownika firmy otrzymuja paczki za-
wierajace przybory szkolne oraz materialy edukacyjne.

Wsréd innych dziatan $wiadczacych o przywigzywaniu wagi do zaufania i wza-
jemnego szacunku mozna wymieni¢ wdrozenie w spélce procedury antymobbin-
gowej, ktorej poszczegolne etapy s znane pracownikom. Kierownictwo firmy re-
strykeyjnie przestrzega zasad nakreslonych w procedurze, a w razie stwierdzenia
naduzy¢ zwiazanych z mobbingiem nie cofa si¢ przed zwolnieniem osoby, ktora si¢
ich dopuscita.

Kolejna warto$¢ promowana przez kulture organizacyjnag DHL — otwarto$¢ (na
inne niz polska kultury narodowe 1 tradycje, a takze na wszelkie pomysly i dziatania
pracownikéw), tak wazna w korporacji migdzynarodowej, jest przedmiotem szko-
lent dedykowanych zwlaszcza kadrze menedzerskiej. Wrazliwo$é na réznorodnosé
stanowi takze jeden z priorytetéw strategii firmy. Dlatego tez polski oddziat DHL
prowadzi m.in. staly monitoring zatrudnienia ze wzgledu na ple¢. W 2013 . w fir-
mie pracowalo 41% kobiet i 59% mezczyzn, przy czym kobiety stanowily ponad
potowe 0s6b nowo przyjetych do pracy w ostatnim roku.

Budowanie zaangazowania pracownikdéw to wyzwanie nielatwe, wymagajace
przebudowania dotychczasowej strategii zarzadzania zasobami ludzkimi 1 wlacze-
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nia instrumentéw motywowania osob zatrudnionych do niemal wszystkich pod-
systeméw ZZL. Czy warto je podejmowac? Wyniki badan wskazuja, ze tak, silnie
zmotywowani pracownicy sa bardziej innowacyjni i osiagaja lepsze wyniki (Rashid
1 wsp., 2003; Borkowska, 2010). Czuja si¢ takze bardziej zwiazani z firma i co si¢
z tym wiaze, raczej nie beda poszukiwali nowego miejsca zatrudnienia. Ten wlasnie
argument nabiera szczegblnego znaczenia w dobie nasilajacej sie konkurencji o wy-
soko wykwalifikowane, najcenniejsze dla przedsigbiorstw kadry.

Zaprezentowane w artykule rozwiazania stosowane w DHIL Express Poland
mogg postuzy¢ za zrédlo inspiracji dla firm pragnacych doskonali¢ zarzadzanie za-
sobami ludzkimi i zwicksza¢ zaangazowanie pracownikow w realizowane zadania
oraz wspoltworzenie przysztodci przedsigbiorstwa.
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Building Employee Engagement at DHL Express (Poland)
Sp. z o.0. [Ltd.]: A Case Study
Summary

This article focuses on questions of improving employee engagement. Its purpose
is to present some selected practices for building employees engagement as imple-
mented by DHL Express (Poland). This company’s high HRM level was confir-
med by the Leader in Human Resource Management Leader competition. Analysis,
which encompassed the positive impact of these practices on building employee
engagement, looked into employee participation, leadership, internal communica-
tions, compensation and benefits, employee development, and the shaping of or-
ganizational culture.

Anna Jawor-]oniewicz—doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Zakla-
dzie Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Instytutu Pracy 1 Spraw Socjalnych. Posiada
o$mioletnie do$wiadczenie w pracy w administracji rzadowej, w tym w obszarze
réwnego statusu kobiet 1 mezczyzn oraz przeciwdzialania dyskryminacii. Jej zainte-
resowania naukowe koncentrujg si¢ przede wszystkim wokoé! problematyki motywo-
wania pracownikéw oraz kultury organizacyjnej. Uczestniczyla w wielu projektach
badawczych dotyczacych m.in. roli zarzadzania zasobami ludzkimi w zwickszaniu
innowacyjnosci przedsigbiorstw, wynagradzania pracownikéw, pomiaru kapitatu
ludzkiego, godzenia zycia zawodowego 1 osobistego oraz sytuacji oséb po 50. r.z.
na rynku pracy. Jest autorkq licznych opracowan naukowych z zakresu zarzadzania
kapitatem ludzkim.
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