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Rozmowe prowadzi Leszek Szmidtke - dziennikarz ,Pomorskiego Przegladu
Gospodarczego” i Radia Gdansk.

Leszek Szmidtke: Jak znalez¢ dobrego pracownika, jak go zatrzymac i jak
pozegnac takiego, ktory nie pasuje do zespotu?

Maciej Grabski: Kiedy dochodzi do sytuacji, w ktérej trzeba zmienic pra-
cownika, to co najmniej potowa winy jest po stronie pracodawcy. Blad
popelniono na jakimg etapie rekrutacji. Chetnie korzystam z rekomen-
dacji, ale tez lubi¢ sam poszukiwa¢ menedzeréw do swoich firm. Zna-
lezienie dobrego jest podobna rynkowa okazjg jak wyszukanie ciekawej
inwestycji lub wpadniecie na interesujacy pomyst biznesowy. Caty czas
nalezy si¢ rozglada¢. Natomiast na nizszych poziomach operacyjnych
polegam na specjalistach od HR.

Sebastian Ptak: Nie ma jednego dobrego sposobu. Sg zadania wymagajace
wiekszego, inne za$ mniejszego poziomu fachowosci lub kreatywnosci.



Kogo chcemy zatrudnia¢

i na co zwracamy uwage?
Szukamy czegos, co nazwatbym
po prostu inteligencjg. Wielu
rzeczy mozna ludzi nauczyd,
ale nie wszystkiego. Dlatego
trzeba miec przystowiowego
nosa. Podrecznik do rekrutacji
to zdecydowanie za malo.

Od menedzeréw oczekujemy czego$ innego niz
od informatykéw. Specyfika naszej firmy polega
na realizacji pionierskich projektéw i dlatego zazwy-
czaj awanse maja charakter wewnetrzny. Oczywiscie
rekrutacja zewnetrzna tez ma miejsce i korzystamy
ze wsparcia HR-owego. Sam chetnie uczestnicze
w takich rozmowach, podobnie jak kierownicy dzia-
téw. Na nas tez spoczywa duzo mniej przyjemny
obowiazek decyzji o rozstaniu si¢ z pracownikiem,
ktory nie spetnit oczekiwan. Nazywamy to derekru-
tacja. W niej uczestniczy rowniez kierownik, ktory
wspoldecydowat o przyjeciu danej osoby do pracy.
Kogo chcemy zatrudniac i na co zwracamy uwage?
Szukamy czegos, co nazwalbym po prostu inteli-
gencja. Wielu rzeczy mozna ludzi nauczy¢, ale nie
wszystkiego. Dlatego trzeba mie¢ przystowiowego
nosa. Podrecznik do rekrutacji to zdecydowanie za
mato. Kluczowe jest wpasowanie w zespdl, umiejet-
nos¢ rozwiagzywania konfliktow, wspdtpraca. W CV
zawsze czytamy, ze kandydaci potrafig pracowa¢
w zespole. Kiedy prosimy o przyktlady, to czgsto
zapada milczenie. Ma to ogromne znaczenie, gdyz
kiétnia przy braku umiejetnosci rozwigzania takiej
sytuacji oznacza paraliz projektéw nad ktérymi

pracuje zespol.

Patryk Smok: Moja firma liczy 9 oséb, wiec nie
doswiadczam jeszcze takich probleméw. Podzielitem
ja na dwa zespoly: hardware i software. Do pierw-
szego potrzebni sg ludzie uporzagdkowani, zwracajacy
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uwage na szczegoly i doktadni. W drugim potrzebna
jest odrobina szalenistwa. Ludzie z drugiej grupy
muszg akceptowad, a nawet lubi¢ czeste wyjazdy,
spotkania z réznymi ludZmi, powinni umie¢ szybko
odreagowac trudne spotkania z klientami, no i oczy-
wiscie zna¢ sie¢ na swojej pracy. Poszukiwania kan-
dydatéw rozpoczynam juz na studiach, przyjmujac
na praktyki.

Jakie znaczenie ma doswiadczenie zawodowe?

M.G.: Zalezy, na jakie stanowisko. Do firmy o cha-
rakterze inwestycyjnym potrzebuje ludzi z bogatym,
réznorodnym doswiadczeniem. Natomiast na sta-
nowiska inzynierskie trzeba nie tyle uksztaltowa-
nych, waskich specjalistow, co otwartych i posia-
dajacych szerokie horyzonty. Specjalistyczny szlif
otrzymuje si¢ u pracodawcy. Jakis$ czas temu moja
firma budowlana przegrata kilka przetargéw pod
rzad. Zastanawialem sig, jak to mozliwe, ze przy
stosunkowo prostym biznesie moga by¢ znaczace
réznice w jakosci przygotowania ofert. Kiedy dowie-
dziatem sig, jak pracuje konkurencja - zrozumia-
tem, ze ich przewaga sg ludzie. Niedtugo po tym
doszto tam do zmiany wtascicieli oraz zawirowan

i przejatem kilka kluczowych oséb.

S.P.: Wiecej niz polowa programistéw pracuja-
cych w naszej firmie rozpoczela prace u nas jeszcze
na studiach. Staramy sie wylapywac najlepszych.

Gdy moja firma budowlana
przegrata kilka przetargow,
zastanawiatem sig, jak

to mozliwe, Ze przy
stosunkowo prostym biznesie
istniejq tak duZe réznice

w jakosci ofert. Kiedy
dowiedzialem sie, jak pracuje
konkurencja - zrozumiatem,
Ze ich przewagg sq ludzie.



Pokrywamy koszty nauki i ksztalcimy w potrzebnych
nam kierunkach. Studenci nie maja doswiadczenia
zawodowego, ale szukamy ich aktywnosci na innych
plaszczyznach. Cenimy pasjonatéw, ktorzy nie poszli
na uczelnie tylko po dyplom, ale takich, ktérzy dziataja
w réznych organizacjach, uprawiaja jakie$ nietypowe
sporty. Takich, ktorzy maja ten btysk w oku. Jestesmy
otwarci na zdobywanie nowych umiejetnosci przez
naszych pracownikow. Jezeli cheg sig¢ dalej ksztalci¢,
a do tego potrafig te che¢ uzasadnic, to wspieramy

i finansujemy ich nauke.

P.S.: W czasie ostatniej rozmowy rekrutacyjnej
zapytalem mlodego czlowieka, jakie ma pasje.
Wyciagnat telefon i pokazat mi film z hexakopte-
rem skonstruowanym
przez niego. Natych-
miast zostal przyjety.

Czy w ostatnich latach
wida¢ jakies zmiany
w cechach lub kompe-
tencjach poszukiwanych
u pracownikéow?

S.P.: 10 lat temu bra-
lismy kazdego, kto

mial jakiekolwiek
pojecie o internecie czy
mediach spolecznosciowych. Dzi$ takich ludzi jest
duzo wiecej i mozemy troche przebiera¢ w ofertach.
Ale sytuacja zmienia sie cyklicznie - co kilka lat
na przemian raz mamy rynek pracownika, a raz

pracodawcy.

M.G.: Rynki robig si¢ coraz bardziej skompliko-
wane. JesteSmy coraz bardziej wystawieni na mie-
dzynarodowa konkurencje i sami tez wchodzimy
na zagraniczne rynki. Dlatego trzeba szukac niszy,
a do tego potrzeba ludzi potrafigcych zaadaptowac
sie do nowych regut gry.

S.P.: Chce zwrdci¢ uwage na znaczenie rozmowy

i zespolowej pracy ludzi o réznych doswiadczeniach.

POMORSKI PRZEGLAD GOSPODARCZY

Duzg wage przyktadamy
do odbioru, zrozumienia i oceny
naszych propozycji. Szczera
interakcja jest niestychanie
wazna. Jako zarzqd kreslimy
pewne ramy, ale wypetniaé
je musimy catym zespolem.
Kroki podejmowane w firmie
sqg naszymi wspolnymi decyzjami.
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Steve Jobs kazal w swoim biurowcu budowa¢ tazienki
tylko w jednym miejscu po to, zeby ludzie jak
najczesciej sie ze soba kontaktowali i rozmawiali.
Open space w korporacjach przybiera wprawdzie
karykaturalng posta¢, ale idea jest stuszna. Chodzi
0 wspolng przestrzen, o kontakty, rozmowy, burze
mozgow, dzieki ktdrym tworzy sie co§ nowego. Naj-
wieksza wiedze zdobywamy na spotkaniach, w czasie

rozmow z naszymi pracownikami i partnerami.

Jak powstawaty mechanizmy rekrutacyjne, wewnetrz-
nych awanséw i szkolen? W jakim stopniu sg one
odpowiedzig na niedostatki rynku pracy?

S.P.: Sposéb pracy w mojej firmie mozna poréwnac
do tego, jak w krajach skandynawskich kladzie sie
chodniki: najpierw sieje
sie trawe i patrzy, kto-
redy chadzaja ludzie.
Kiedy powstaja juz
wydeptane $ciezki,
kladzie si¢ tam plytki.
Duzg wage przykta-
damy do odbioru,
zrozumienia i oceny
naszych propozycji.

Szczera interakcja jest
niestychanie wazna.
Jako zarzad kredlimy
pewne ramy, ale wypelniac je musimy calym zespo-
tem. Kroki podejmowane w firmie sg naszymi
wspolnymi decyzjami. JesteSmy tez otwarci na pro-
pozycje dotyczace sytuacji pracownikéw w firmie.
Jezeli pojawia si¢ np. sygnal o potrzebie zwiekszenia
benefitéw pozaptacowych, organizujemy spotka-
nie, na ktérym przedstawiamy nasze propozycje
i granice, w jakich mozemy sie porusza¢. Natomiast
awanse byly u nas zwigzane z rozwojem firmy. Teraz
jej nie powiekszamy, tylko tworzymy nowe firmy
zajmujace si¢ konkretnymi projektami. Wigkszos¢
menedzeréw wczesniej byla programistami, ktorzy
»wrosli” w kulture organizacyjng i dobrze si¢ w niej
czuja. Musieliémy wypracowac wlasne rozwigzania



dostosowane do sytuacji oraz ludzi. Jestem przeko-
nany, ze kazda firma musi zaadaptowac istniejace
modele do swoich uwarunkowan. Czasami trzeba
wymieni¢ tzw. DNA i zatrudni¢ ludzi z zewnatrz.
Zdarzaly sie tez takie przypadki, ze ludzie odcho-
dzili od nas, pracowali kilka lat w innych firmach,
takze za granicg, a nastepnie wracali. Takie zdarze-
nia sg bardzo cenne zaréwno dla nastrojéw pozo-
statych pracownikoéw, jak i z powodu wiedzy oraz
doswiadczen nabytych przez tych powracajacych.

M.G.: Znowu siegne do amerykanskich rozwigzan,
gdzie pracownicy odchodza, zakladaja swoje firmy,
ale pozostaja niejako ,,w orbicie” przedsiebiorstwa,
ktére opuszczaja, swiadczac na jego rzecz ustugi.
Takie rozwigzanie prébowali§my wprowadzi¢
w Wirtualnej Polsce.

PS: Pracowalem
niegdy$ w Thyssen-
Krupp, ale kiedy firma
ta wycofala si¢ z Polski
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Wolimy opierac sie na studentach
i SwieZo upieczonych
absolwentach dlatego,

M.G.: MJj brat jest weterynarzem. Studiowal we
Wroctawiu, a pézniej w Edynburgu. Polskiej uczelni
wystawil bardzo dobra ocene za dwa pierwsze lata
nauki teoretycznej. Jednak pézniej mizerne zaplecze
uniemozliwialo zdobywanie wiedzy praktyczne;j.
W Szkocji uczelnia miata dwa szpitale dla zwierzat,
bylo tam tez m.in. regionalne centrum leczenia koni
sportowych, w ktorym studenci odbywali zajecia.
Na szcze$cie zauwazam zmiany. Od dwoch lat
blisko wspolpracuje z Uniwersytetem Gdanskim,
ktérego wladze bardzo angazuja si¢ w nawigzanie
$cislej wspotpracy z firmami, ktore si¢ osiedlity

w Olivia Business Centre.

S.P.: Organizowanie akademickich targéw pracy nie
jest rozwigzaniem tego problemu. Nalezy dopaso-
wad programy ostatnich
lat studiéw do potrzeb
firm. Trzeba wyposa-
zy¢ studentéw w prak-
tyczng wiedze, dzieki

zalozylem swoja dzia-
talnos¢ i nadal blisko
z nimi wspdlpracuje.
Wykonujemy dla nich

Ze sq bardziej chetni do dalszej
nauki. Wole ich samodzielnie
doszkoli¢, bo wtedy sq lepiej
dopasowani do potrzeb firmy.

$cistej wspotpracy
z gospodarka. Potrzebne
sg programy praktyk,
stazy itp. Moim zda-

elementy motoryzacyj-
nych linii montazowych.

Przedsiebiorcy narzekaja, ze polski system eduka-
cyjny nie dostarcza odpowiednio przygotowanych
pracownikéw i obowigzek szkolenia spada wtasnie
na pracodawcéw.

P.S.: Opieram si¢ na studentach lub §wiezo upie-
czonych absolwentach dlatego, ze sg bardziej chetni
do dalszej nauki. Automatyka, na ktérej bazuje
cze$¢ naszego biznesu, w Polsce nie jest na najwyz-
szym poziomie. Miodym ludziom, przychodzacym
do naszej firmy od razu méwie, ze beda musieli
uczy¢ sie duzo wigcej niz na studiach. Akceptuja
to i widze, Ze angazuja sie w nauke. Wole ich samo-
dzielnie doszkoli¢, bo wtedy sg lepiej dopasowani
do potrzeb przedsiebiorstwa.
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niem nalezy skonczy¢
z ksztalceniem akademickim w przypadku wigkszo-
$ci kierunkow i zejs¢ na ziemie. Prawo, ekonomia,
zarzadzanie powinny by¢ bardziej przedmiotami

zawodowymi.

M.G.: Oile na Uniwersytecie Gdanskim widoczne
s3 zmiany na korzys¢, o tyle w przypadku Politech-
niki czekamy na efekty. Nie mowie o jakosci ksztal-
cenia, ale cho¢by o ilosci studentéw na niektérych
kierunkach. Zapotrzebowanie na informatykow
ros$nie lawinowo, za$ liczba absolwentow prawie
sie nie zmienia! Na pewno checi do wspolpracy
z biznesem dzi$ nie brakuje. Jezeli za§ mowimy
o jakosci, to duzy krok naprzéd zrobiono w pry-
watnej Sopockiej Szkole Wyzszej, ktora we wspot-
pracy z kilkoma firmami i gdanskim urzedem



Co jest istotg wysokiego
bezrobocia w Polsce? Brak
zaufania. Pracodawca

i kandydat czy pracownik
muszq sobie zaufad, dac
sobie czas. Dopiero wtedy
szanse na rozwigzanie
satysfakcjonujgce obie strony
Znaczgco rosng.

pracy przygotowala specjalny program dla oséb
bezrobotnych z wyzszym wyksztalceniem. Przez
pot roku w jego ramach uczyto si¢ 40 oséb i zaraz
po zakonczeniu kursu prace znalazta duza wiegk-
sz0$¢ z nich. Ten przyklad zobrazowal mi cos,
co jest chyba istotg wysokiego poziomu bezrobo-
cia w Polsce - chodzi o brak zaufania. ,Nie znam,
to nie zatrudniam, bo w razie pomylki w rekrutacji
trudno bedzie mi t¢ osobe zwolni¢”. Poszukujacy
pracy jest za$ zdemotywowany faktem, ze kilka-
nascie rozméw kwalifikacyjnych nie przyniosto
skutku i przestaje wierzy¢, ze co$ z tego wyjdzie.
Pracodawca i kandydat czy pracownik muszg sobie
zaufa¢, da¢ sobie czas. Dopiero, gdy obie strony maja
okazje lepiej si¢ pozna¢, znaczaco rosnie szansa
na satysfakcjonujace rozwigzanie.

To sukces, ze ponad 80% uczestnikow wspomnia-
nego projektu natychmiast znalazto prace. Jednak
dla catego systemu ksztatcenia kluczem jest chyba
zaangazowanie pracodawcow we wspéttworzenie
programoéw oraz oferowanie praktyk.

M.G.: Zaangazowane byly wszystkie strony:
biznes, administracja - Powiatowy Urzad Pracy
oraz uczelnia. Dopiero wielostronna wspétpraca
zaowocowala takim efektem. Zgadzam sig, ze przed
przedsigbiorcami stoi ogromne wyzwanie, polega-
jace na przelamaniu nieufnosci i wypracowaniu
wspolnych standardéw rekrutacji, wspotpracy
nie tylko miedzy soba, ale tez z uczelniami oraz
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administracja. Przypadek, o ktérym mowa, jest
dowodem na to, ze si¢ da. Centra ustug bizneso-
wych dogadaly si¢ i razem przygotowaly prak-

tyczng strone tego kursu.

S.P.: Czekamy na praktykantéw: mamy miejsca,
wyposazenie i chetnie podzielimy si¢ wiedzg, liczac,
ze niektdrzy z nich beda u nas pdzniej pracowali.

Czekamy tez na ruch ze strony uczelni.

M.G.: Mamy szczgscie mieszka¢ w regionie, do kto-
rego ludzie chcg przyjezdzac. Nie musimy czekaé
na to, co zrobig uczelnie, tylko ,importujemy” ludzi

z innych miast Polski.

S.P.: Nie jest przypadkiem, ze tu powstata Soli-
darno$¢, Wirtualna Polska, Blue Media, ale takze
Prokom i wiele innych firm. Jest co$ takiego,
co sprzyja przedsiebiorczosci, ale zeby sie¢ roz-
winela - potrzebny jest wspdlny wysitek réznych

partnerdw.

M.G.: Namawiam samorzadowcow na wydanie
pieniedzy na relokacje ludzi. Zamiast budowa¢
kolejne mury, zaoferujmy mozliwos¢ pracy, ksztat-
cenia si¢ i zamieszkania mlodym z okolicznych
wojewddztw. Jezeli co roku bedzie przybywato
w ten sposob kilka tysiecy ludzi, to inwestorzy

nadal bedg sie u nas osiedlaé.

P.S.: Uczytem si¢ i pracowalem w Wielkiej Brytanii.
Kiedy mdj pracodawca zorientowat si¢, skad jestem,

zaproponowano mi przeprowadzenie rekrutacji

Namawiam samorzgdowcow
na wydanie pieniedzy

na relokacje ludzi. Zamiast
budowac kolejne mury,
zaoferujmy mozliwosc pracy,
ksztalcenia si¢ i zamieszkania
mtodym z okolicznych
wojewddztw.



Pracownik musi miec
swiadomos¢, Ze miejsce pracy
nie jest dane na zawsze.
Bezpieczenistwo pracy bedzie
wtedy, kiedy osoba chcgca jg
znalezc¢ zrobi to szybko. Stanie
sie tak, jezeli pracodawca

nie bedzie si¢ bat ryzyka
zatrudnienia nieznanej osoby.

mtlodych inzynieréw z Polski. Zaoferowano im prace,
nauke i mieszkanie. Szukalismy ludzi w Poznaniu
oraz Wroctawiu. Dzieki temu prace w Wielkiej

Brytanii znalazfo 10 oséb.

S.P.: Zastosujmy ten mechanizm i §ciagajmy war-
tosciowych ludzi do Tréjmiasta. W wielu firmach
czekaja miejsca pracy albo niech sami zaktadaja

tu firmy!

M.G.: Musiby¢ duzy rynek mieszkan na wynajem.
Propozycja rzadowa ulatwien w braniu kredytu
hipotecznego jest wigzaniem kamienia do szyi,
a tymczasem mtlody czlowiek potrzebuje swo-
body w przemieszczaniu sie. W Niemczech bez
problemu moga tanio wynaja¢ mieszkanie tam,
gdzie znajda prace. Trzeba nam czego$ takiego
w Gdansku.

Mtody cztowiek tez potrzebuje stabilnosci, poczucia
bezpieczenstwa. Gdzie jest granica miedzy bezpie-
czenstwem a elastycznoscia zatrudnienia, do ktérego
tak tesknig pracodawcy?

S.P.: Bezpieczenstwo pracy bedzie wtedy, kiedy
osoba chcaca jg znalez¢ zrobi to szybko. Stanie sie
tak, jezeli pracodawca nie bedzie bat sie ryzyka

zatrudnienia nieznanej osoby.
M.G.: Pozycje firmy i jej przewage konkurencyjna
buduje migdzy innymi stosunek do pracownika.

Jezeli pracownik bedzie wiedzial, ze wchodzi
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do firmy, ktdéra nie zwalnia w trudnych chwi-
lach, tylko szuka innych rozwigzan i to wspdl-
nym kosztem, to taki pracodawca z pewnoscia
bedzie przyciaggal wiele talentéw Zwracam uwage,
ze powojenne Niemcy byly budowane przez ordo-
liberatéw — przywddcow przywigzanych do war-
tosci chrzescijanskich. Relacje w niemieckich
firmach oparte byly o wspdtprace, wspoélny etos,
wzajemne wsparcie, poszanowanie i szacunek
miedzy pracodawcami a pracownikami. Gospo-
darka niemiecka dzi$ odnosi wielkie sukcesy, ale
to oparcie na warto$ciach chrzescijanskich byto,
moim zdaniem, fundamentem. Gospodarka ryn-
kowa im bardziej konkurencyjna, tym bardziej
wymaga szanowanego przez wszystkie strony
zestawu warto$ci. Najwazniejszym jej ogniwem
s pracownicy - im bardziej traktowani fair, tym
bardziej zmotywowani i gotowi dokfada¢ wysitku
na rzecz wspolnego, w jakims sensie, przedsie-
wziecia. Tylko, ze takie relacje trzeba budowac¢
od samego poczatku, a nie za pie¢ dwunasta, kiedy
firma jest w tarapatach. No i po drugie takie relacje
powinny by¢ pielegnowane nie tylko w firmach,

ale powszechnie tj. w zyciu publicznym

S.P.: Stabilno$¢ zatrudnienia jest wazna takze dla
przedsiebiorstwa, gdyz koszt ponownego odbudo-
wania zespotu jest znacznie wyzszy niz poczynione
oszczednosci. Jednak pracownik musi mie¢ swiado-
mos¢, ze miejsce pracy nie jest dane na zawsze. Musi
on starac sie by¢ wazny dla firmy. Réwnocze$nie
powinien pojawic sie jasny sygnat od pracodawcy
- poki zatrudnionemu zalezy i si¢ angazuje, to nie
musi sie ba¢ o miejsce pracy. Dlatego wewnetrzna
komunikacja ma tak wielkie znaczenie. Parafra-
zujac stowa Ludwika XIV - nie moze by¢ takiej

sytuacja, ze ,firma to ja”. Firma to my.
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O ROZMOWCACH:

Maciej Grabski jest dyrektorem generalnym i inwestorem Olivia Business Centre. Od czasoéw zaloze-
nia i rozwoju Wirtualnej Polski, przyczynit si¢ do powstania wielu firm przez dzialalnos¢ funduszu
Business Angel Seedfund, ktérym zarzadza do dzi$. Aktualnie do swojego obszaru zainteresowan
dodat rynek nieruchomosci. Wystepuje goscinnie podczas wielu wydarzen, takze jako przedstawi-
ciel Pracodawcéw Pomorza.

Sebastian Ptak jest absolwentem wydzialu prawa Uniwersytetu Gdanskiego. W Blue Media pracuje

od 2004 roku. W czasie swojej pracy byl bezposrednio odpowiedzialny za szereg projektow reali-
zowanych przez tg firme. Jest czlonkiem Prezydium Forum Technologii Bankowych przy Zwiazku
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