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jakim dealerem ostatnio nie rozmawiamy, powtarza
z si¢ ten sam temat: firma chce si¢ rozwija¢, branza
ma si¢ niezle, ale na rynku brakuje rak do pracy. I konia z
rzedem temu, kto znajdzie skuteczng recepte na rozwig-
zanie problemu. Panowie znalezliScie?
Henryk Katwa: Powiem w ten sposob - deficyt wyszkolo-
nych, do$wiadczonych pracownikéw jest oczywiscie od-
czuwalny, natomiast nie robitbym z tego tragedii. Radzimy
sobie, poniewaz dziatamy w tym biznesie od 25 lat i o na-
prawde dobrego pracownika bylo ciezko, odkad pamietam.
Nie jest to zatem problem, ktory narodzit sie weczoraj. To
co zmienia si¢ ostatnio, to nieco wigkszy ktopot z rekru-
tacja na nizsze stanowiska, cho¢by myjkowego. Co jednak
nie wplywa na ogélng ocene sytuacji: prawdziwe wyzwa-
nie to znalezienie wla$ciwych kandydatéw na stanowiska
kierownicze. Wziecie takiej osoby z zewnatrz to potezne
ryzyko.

Sciezka wewnetrzna to kazdorazowo lepsza opcja?

HK: Jesli chodzi o stanowiska samodzielne i kierownicze,
to naszym zdaniem tak. Po pierwsze, dobrze znamy taka
osobe. Skoro chcemy jg awansowac, to znaczy, Ze sie u nas
sprawdzita. Po drugie - ona zna naszg firme, a to naprawde
bardzo istotne, poniewaz organizacja kazdego dealerstwa
ma swoja specyfike. Wreszcie po trzecie, jezeli zainwesto-
wali$my juz w danego pracownika niemale pienigdze - a
doskonale panowie wiedzg, ile w tej branzy kosztujg szko-
lenia - to dlaczego majg z tego korzysta¢ inni dealerzy?
Stowem staramy sie¢ ,wychowywac”. Przykladem siedzacy
obok Grzegorz Wieszotek, ktory zaczynat u nas jako han-
dlowiec, z czasem zostal szefem sprzedazy, a nastepnie
dyrektorem zarzadzajacym catej firmy. I mysle, Ze to nie
koniec, bo mamy jeszcze pare pomyslow na jego dalszy
rozwdj. Podobng $ciezky podazal juz szereg innych pra-
cownikéw naszego dealerstwa.

FOT. Grzegorz Wieszotek przeszedt w firmie Euro-Kas droga
od handlowca do dyrektora zarzadzajgcego. To jeden z kilku
przyktadéw wewnetrznego awansu w ramach dealerstwa
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Skonkretyzujmy: ile oséb pracujgcych aktualnie na sta-
nowiskach kierowniczych w waszej firmie, powiedzmy od
poziomu szefa serwisu czy sprzedazy, to ,wasi” ludzie?
HK: W rodzimym oddziale w Katowicach wszyscy kie-
rownicy pochodza z awansu. Naborem positkowali$my si¢
jedynie w Gliwicach, gdzie jesteémy obecni od niespelna
dwoch lat.

No wlasnie. Wchodzgc na nowy dla siebie rynek, silg rze-
czy ,wychowywanie” pracownikéw nie zalatwi wszyst-
kiego. W jaki sposéb kompletowaliScie nowg zaloge?

HK: Uruchomienie gliwickiego obiektu zbieglo si¢ dla nas
szcze$liwie z zamknieciem dealerstwa KIA w Zabrzu, co
naturalnie pozwolilo nam na przejecie sporej czesci 0sob
z salonu i serwisu tamtej firmy. Niemniej jednak, stosujac
starg zasade, ze najlepszym miejscem do pozyskania do-
brych pracownikéw jest wiasna firma, spora cze$¢ zatogi
nowej placowki stanowig od poczatku nasi pracownicy za-

trudnieni wcze$niej w Katowicach.

,Henryk Katwa: Nie mam problemu z
tym, zZe ktorys z pracownikow zarabia 5,
8 czy 10 tysiecy. Skoro wigkszos¢ zatogi
dziafa u nas na okreslonym procencie od
zysku, to jesli pracownik zarabia wigcej,
znaczy to, ze wiecej zarabia tez firma.”

Grzegorz Wieszolek: Wezmy pod uwage jeszcze jedno.
Jezeli w danym mieScie zaczyna krazy¢ informacja, ze
niebawem powstanie w nim nowa stacja, to ludzie zgta-
szaja si¢ sami. Skorzystali$my takze z tej $ciezki. Sondo-
wanie rynku rozpoczeliSmy mniej wiecej pot roku przed
otwarciem Gliwic. Wlasciwa rekrutacje 2-3 miesigce
pozniej. A miesigc przed otwarciem obiektu mieli$my juz
skompletowang wiasciwie calg zaloga. I te osoby jezdzity
z kolei do Katowic, aby uczy¢ sie nowego stanowiska i
zasad panujacych w naszej firmie.

A kto zajal pézniej miejsce osoéb, ktére opuscily oddzial
w Katowicach?

HK: W tym wypadku positkowali$my si¢ rekrutacja z ze-
wnatrz. Czyli wzieliémy sobie ,na wychowanie” kolejne
osoby, czasem z innych branz. Nawiasem moéwigc, kiedy
przychodzit do nas pan Grzegorz, to miat do§wiadczenie
glownie ze sprzedazy sprzetu AGD. Jak widag, jesli kto$
ma w sobie zytke handlowca i motywacje, to moze sprze-
dawac¢ bardzo rézne rzeczy i duzo osiagna¢. Takze osoby
z recepcji czy dziatu obstugi klienta to czesto pracownicy
spoza branzy. Z drugiej strony - cho¢ gtéwnie na sta-
nowiska produkcyjne - zglaszajg sie do nas na praktyke
uczniowie ze szkot technicznych. I jesli si¢ sprawdzaja, to
zostajg. Ponad potowa naszej kadry technicznej to ludzie,

ktorzy zaczynali prace w Euro-Kasie zaraz po szkole.



FOT: Henryk Katwa nie ukrywa satysfakcji, ze ponad potowa kadry technicznej w jego firmie to ludzie, ktorzy prace w Euro-Kasie

zaczynali zaraz po szkole

Na rynku panuje opinia, ze najwiekszy deficyt podazy
pracownika panuje wlasnie na stanowiskach technicz-
nych: elektryk, diagnosta, mechanik, lakiernik, blacharz.
Czy sprawa ksztalcenia, a raczej jego braku, to podstawo-
wy powdd takiego stanu rzeczy?

HK: Tak sadze. Tylko czy to przyczyna, czy raczej sku-
tek? Kiedy$ panowata moda na ,mechanike”. Sam, bedac
studentem, spedzalem wakacje na praktykach technicz-
nych w serwisie duzej firmy transportowej. Poza tym, ze
byt to sposob na fajny sezonowy zarobek, sprawiato mi to
zwykla satysfakcje. Coz, dzi§ pomysty na wakacje sa tro-
che inne... Dlatego tak uwaznie obserwujemy tych najlep-
szych, zwlaszcza tych, po ktorych wida¢, ze naprawde im
sie chce. A Ze opinia o nas tez jest chyba niezla, by¢ moze
trafia do nas troche wiecej mlodych talentow. Szczesécie?
Pewnie tak. Ale jak wiadomo, szczeéciu trzeba dopomoc.

Z panéw odpowiedzi jawi si¢ obraz firmy pozadanej przez
pracownikéw. Zgadza sig?

HK: Uwazam, ze mamy na rynku dobrg reputacje. Jak
wspominatem, dziatamy w branzy juz ¢wier¢ wieku, dlate-
go marketing szeptany robi swoje. To prawda: mamy dzi$
do czynienia z rynkiem pracownika. Skoro zatem pracow-
nicy sami sie do nas zglaszaja, to znaczy, ze uwazaja firme
Euro-Kas za dobre miejsce pracy. Mocno na to pracujemy.
O tym, ze doceniamy najlepszych cztonkéw zatogi, juz
wspominalem. Do tego zatrudniamy niemal wylgcznie na
umowe o prace i mamy do naszej zalogi partnerskie oraz
uczciwe podejscie.

GW: Jesli nasza pracownica idzie na urlop macierzynski, to
traktujemy to jako normalng kolej rzeczy. I liczymy, ze z
czasem ona do nas wrdci. Jesli kto§ notuje w pracy stabszy
okres, zawsze dajemy szanse na poprawe, a jesli zwracamy
takiej osobie uwage, to dyskretnie, a nie na forum. To niby
drobiazgi, ale bez nich atmosfera w firmie bardzo szybko
stataby sie gesta. W naszej firmie ludzie po prostu sie lubig.
W zasadzie od zawsze robiliémy integracyjne spotkania
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przy piwie i muzyce. Od jakiego$ czasu juz nie musimy ich
robi¢, bo prawie calg organizacja zajmuja si¢ sami pracow-
nicy. My dajemy co najwyzej ,narzedzia” do konsumpcji.

To ile wazy dla zalogi atmosfera, a ile pienigdze?

HK: Uwazam, Ze od dluzszego czasu trwa tendencja
rosnacej roli czynnika pozafinansowego. Oczywiscie,
jesli ktos zarabia 2 tysigce zlotych, a kto$ zaproponu-
je mu nagle 5, to pewnie sie skusi. Natomiast jesli r6z-
nica ksztaltuje si¢ miedzy 5,5 a 6 tysiecy, to dochodza
do glosu inne elementy. Sama wysoko$¢ pensiji to jedno,
sprawiedliwa konstrukcja i przejrzysto$¢ systemu wyna-
grodzen - drugie. U nas zdecydowana wigkszo§¢ pra-
cownikow jest sobie w stanie samodzielnie wyliczy¢ czy
sprawdzi¢, ile zarobi w danym miesigcu. Albo ile brakuje
im do celu, ktory chca osiggna¢. Obowigzuja w tym za-
kresie naprawde klarowne zasady. Nawet jezeli szef ko-
go$ mniej lubi, to nie jest w stanie specjalnie nie dawac¢
mu zarobi¢ ($miech).

To wracajac do pytania: jaka jest aktualna proporcja
miedzy kasg a atmosfera?

HK: Szacuje ja na nie wiecej niz 70 proc. na korzy$¢ pen-
sji. Reszta to czynniki miekkie.

Skoro tak, to w jakim miejscu w hierarchii plac usta-
wiliby$cie panowie Euro-Kas? OczywiScie na tle innych
ASO z waszego regionu. Blizej gory, Sredniego poziomu?
GW: Na pewno sporo powyzej $redniej. Przegladamy na
biezaco portale w rodzaju Pracuj.pl, orientujemy sig, co
robi konkurencja. Musimy to robi¢. I poréwnujac poziom
ofert na konkretne stanowiska, w konkretnym mie$cie
czy regionie, wychodzi nam jednoznacznie: placimy
dobrze. Poza tym dla os6b nowych stosujemy co$ w ro-
dzaju okresu ochronnego. Przykladowo, przez pierw-
sze pare miesiecy nowy pracownik ma gwarantowanag
pensje podstawow3, ustawiong mniej wiecej na $rednim
poziomie na podobnym stanowisku. Jesli zarobi wiecej,
to wchodzi w nasz system motywacyjny i moze zyskac.
Natomiast jezeli pojdzie mu duzo gorzej, to - witadnie
dlatego, ze dopiero sie uczy - nie zarobi mniej niz ,x"

HK: Dodatkowo ani ja, ani méj wspolnik Janusz Swiebo-
da nie mamy problemu z tym, ze ktoéry$ z pracownikow
zarabia 5, 8 czy 10 tysiecy. Ze to duzo. Wrecz przeciwnie:
skoro od lat wigkszo$¢ zalogi dziata u nas na okre$lonym
procencie od zysku, to jesli pracownik zarabia wiecej,
znaczy to, ze wiecej zarabia tez firma. Zdarzyto si¢ na-
wet kiedy$, ze rozstaliSmy si¢ z pracownikiem dlatego,
ze zarabial za mato. Oczywiscie wynikalo to z tego, ze
za mato sprzedawat dla firmy, ale ten drugi efekt byt taki
sam. Je$li wiec kto$ przez diuzszy okres otrzymuje wy-
raznie nizsza pensje niz koledzy z dziatu, jest to dla nas
sygnal, Ze co$ nie gra.

A czy nie sadza panowie, ze w okresie wzglednej ko-
niunktury, gdy ciggle méwi si¢ o rynku pracownika i
potrzebie zatrudniania, stosunkowo latwo przedobrzyc¢?
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Czyli doprowadzi¢ do sytuacji, w ktérej struktura firmy
bedzie zbyt przerosnieta - i nie do utrzymania w okre-
sie spowolnienia czy recesji, ktory przeciez jest nie do
unikniecia.

HK: Bardzo cigzko okredli¢, co to znaczy optymalny po-
ziom zatrudnienia w danej organizacji. A im wieksza firma
i wieksze obroty, tym trudniej. Wezmy przykiad ksiego-
wosci. Do pewnego poziomu obrotéw wystarcza firmie
2-3 osoby, ale jesli sie go nawet nieznacznie przekroczy,
to potrzeba juz 4-5. I ten poziom znéw wystarczy na pare
lat, az dochodzi sie do kolejnej granicy. Podobnie bedzie
w dziale handlowym albo w sytuacji, gdy stworzymy dziat
flotowy. Rozwdj firmy zaklada za kazdym razem konkret-
ny poziom zatrudnienia w danym okresie, nie w danym
momencie. Nie da si¢ zatrudni¢ po6t czlowieka, wigc bar-
dzo mozliwe, ze przyjmujac kolejng osobe czy osoby, w tej
konkretnej chwili bedziemy mie¢ przeludnienie. Tylko Ze
jezeli chcemy i§¢ do przodu, to inaczej sie nie da.

,Grzegorz Wieszotek: Sondowanie ryn-
ku rozpoczeliSmy mniej wigcej pot roku
przed otwarciem Gliwic. Wilasciwg re-
krutacje 2-3 miesigce pozniej. Miesigc
przed otwarciem obiektu mieliSmy juz
skompletowang wiasciwie caig zatoga.”

GW: Szalenie wazny jest tu jeszcze jeden aspekt: dywer-
syfikacja ryzyka. Jeste$my tylko ludZmi - chorujemy, jez-
dzimy samochodami, ulegamy wypadkom. W sprawnej,
preznej organizacji nie moze byc¢ tak, ze zbyt duzy ciezar
odpowiedzialno$ci spoczywa na jednej czy dwoch oso-
bach. Bo wéwczas w razie wypadniecia z fancuszka jed-
nego ogniwa moze sie rozlecie¢ cato$¢. To rodzaj polisy
ubezpieczeniowej, ktéra mozna wykupi¢ badz nie.

Krétko moéwiace, w rozwijajacej sie firmie musza by¢ oso-
by, ktéore w mozliwie duzym stopniu beda mogty zasta-
pié swoich przelozonych. A woéwczas kto$§ musi zastgpic¢
ich...

HK: Dokladnie o to chodzi. Bo inaczej zaczyna dziata¢
efekt domina. Szczegoélnie jesli strata dotyczy obszaréow
strategicznych dla dealerstwa. Przy malej skali bizne-
su cze$¢ obowigzkéw moze w krotkim okresie przejaé
prezes czy wlasciciel. I czasem sie uda. Natomiast jezeli
wieksza organizacja traci nagle kluczowa osobe, to kto$
zatrudniony szczebel nizej musi ja umie¢ zastapi¢. Moze
nie w 100 procentach, bo czg$¢ obowiazkéw moze tez
przeja¢ pracownik wyzszego szczebla, ale zasada dziala-
nia w kryzysie musi by¢ okre$lona. I prosze mi uwierzyc¢:
nie da si¢ jej wdrozy¢ bez minimalnego stanu ludzkiego. e

HENRYK KAEWA
Wspotwtasciciel

i wspotzatozyciel

- obok Janusza
Swiebody - firmy
Euro-Kas, dealerstwa
Volvo, KIA oraz od
niedawna Peugeota.
Firma funkcjonuje w
dwoch lokalizacjach:
do 25 lat Katowicach
i od niespetna dwoch
w Gliwicach.

GRZEGORZ WIESZOLEK

Dyrektor zarzadzaja-

cy Euro-Kas. Jak sam
podkresla - z awansu
wewnetrznego.
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