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Jak wypeilni¢ luke pokoleniowg
w zawodach kolejarskich?

BranZa kolejowa jest specyficznym
rynkiem pracy. Diugotrwaly i skom-
plikowany system szkolenia oraz nabywa-
nia uprawnien, a takze niewystarczajaca
liczba szkot o profilu kolejowym maja
wplyw na obecny brak specjalistow
z uprawnieniami kolejowymi. Do tego
dochodzi niska mobilno$¢ 0séb z potrzeb-
nymi uprawnieniami oraz mate zaintere-
sowanie mtodych ludzi praca na kolei.

— Obserwujemy problem z pozyskaniem
specjalistow z branzy transportu kolejo-
wego, dlatego staramy si¢ edukowac mto-
dych kandydatoéw do pracy, oferujac im
programy stazowe. Pozadany profil kan-
dydata powinien charakteryzowac si¢ zna-
jomoscia jezyka obcego, umiejetnoscia
analitycznego myslenia, a takze otwarto-
Scia 1 chgcia uczenia sig. Takich kandy-
datéw trudno jest zdoby¢, co stanowi wy-
zwanie zaréwno dla mtodych ludzi, jak
idla rynku edukacji — méwi Christian

Schreyer, prezes DB Schenker Rail Pol-
ska S.A.

Jak podkresla przedstawiciel DB Schen-
ker Rail — branza TSL stawia wysokie
wymagania przed pracownikami, podczas
gdy oferta edukacyjna uczelni wyzszych,

jak 1 szkot $rednich nie jest w pelni do-
stosowana do potrzeb rynku pracy. Pro-
ces ksztalcenia specjalistow z uprawnie-
niami kolejowymi jest dlugotrwaly, a wigc

cd. na str. 3
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Zmieni¢ myslenie o kolei

Firmy kolejowe musza staé si¢ bardziej
atrakcyjnymi pracodawcami, jezeli chca
przyciagna¢ mtodych dynamicznych lu-
dzi. Z pewnoscia potrzeba wigc dobrego
PR wokot transportu kolejowego, a dzig-
ki temu — stworzenia dobrej wspotpracy
ze szkolnictwem. Dobrym pomystem by-
oby np. tworzenie programow praktyk we
wspotpracy z poszczegdlnymi przewozni-
kami.

Firmowe talenty

Zidentyfikowanie talentow, odpowiednie
pokierowanie ich rozwojem oraz utrzyma-
nie w szeregach firmy naleza do najwaz-
niejszych obowiazkow dyrektorow perso-
nalnych. Pracownik, ktéry moze by¢
okreslony mianem talentu, to osoba, kto-
ra w sposob ponadprzecigtny przyczynia
si¢ do realizacji strategii organizacjii wy-
roéznia si¢ wysokim potencjatem do dal-
$Zego rozZwoju.

Dagmara Glowacka
Kongsberg Automotive

—W logistyce pracuj¢ od zawsze i lubig to,
ze ciagle dzieje si¢ co$ innego. Czasami
mam tylko dosy¢ tego, Ze nie wszyscy ro-
zumieja, ze logistyka jest bardzo waznym
elementem wptywajacym na konkurencyj-
nos¢ produktoéw. Na logistyke patrzy si¢ jak
nakoszt i dlatego w dyskusjach o oszczed-
nosciach logistyka jest na pierwszym miej-
scu, a o inwestycjach na ostatnim.
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Branza TSL czeka na specjalistow

yniki cyklicznego badania dynamiki

zatrudnienia Antal Global Snapshot
wskazuja, ze optymizm pracodawcow
w Polsce nieco zmniejszyt si¢ w porowna-
niu z poprzednia edycja badania. Jednak
pracodawcy z branzy Transport, Spedycja
Logistyka wciaz poszukuja specjalistow
i menedzerow.
W IV kwartale rekrutacje specjalistow
i menedzerow deklarowato 52 proc. firm
(w por. do 58 proc). Plany zatrudniania
na poczatku 2013 r. ma 48 proc. respon-
dentéw. Pozytywnym znakiem jest sta-
bilizacja wskaznika zwolnien na stosun-
kowo niskim poziomie 16 proc.
i prognoza na poziomie 17 proc. Praco-
dawcy wciaz poszukuja wykwalifikowa-
nych pracownikow, choé z zatrudnianiem
na duza skale wstrzymuja si¢ w oczeki-
waniu na spodziewana juz w II kwartale
poprawe sytuacji gospodarczej. — Wigk-
szo$¢ firm jest nadal zainteresowana bie-
zacymi informacjami dotyczacymi dostgp-
no$ci kandydatow. Na razie prowadzone
rekrutacje na stanowiska specjalistyczne
i menedzerskie zwiazane sa gtownie
z rozpoczgtymi juz w zesztym roku pro-
jektami, ale otrzymujemy sygnaty, ze juz
niedtugo najbardziej innnowacyjne i da-
lekowzroczne firmy planuja nowe inwe-
stycje, co wplynie na ponowny wzrost
dynamiki zatrudnienia — komentuje Ar-
tur Skiba, dyrektor zarzadzajacy Antal

International i wiceprezes Stowarzysze-
nia Agencji Zatrudnienia.

W branzy Transport, Spedycja i Logisty-
ka plany zatrudnienia specjalistow i me-
nedzerow w I kwartale 2013 r. zadeklaro-
wato 43 proc. pracodawcow. Jednoczesnie
tylko 14 proc. planowato zwolnienia. —
Logistyka jest barometrem, ktory pokazu-
je jak wygladaja tendencje rynkowe. Po-
niewaz sytuacja gospodarcza stata si¢ nie-
co trudniejsza, dynamika zatrudnienia
specjalistow i menedzeréw w tej branzy
nieznacznie si¢ zmniejszyta. Jednak wraz
ze spadkiem liczby pracodawcoéw planu-
jacych zatrudnienie, spadta rowniez licz-
ba przedsigbiorstw chcacych zwalniaé
w pierwszym kwartale. To wskazuje na
stabilizacjg. Warto zwrdci¢ uwagg, ze co-
raz czg¢sciej popularne staje si¢ tez zatrud-
nienie kontraktowe — zauwaza Fabian Pie-
tras, starszy konsultant Antal Engineering
& Operations.

Kolejna edycja badania Antal Global
Snapshot potwierdza dalsze przesunigcie
aktywnosci rekrutacyjnej z tzw. gospoda-
rek zachodnich do krajéw uznawanych za
gospodarki rozwijajace si¢. Posrod bada-
nych przez Antal International krajow,
gdzie najwigcej firm zgtasza zapotrzebo-
wanie na specjalistow i menedzerdw, trzy
lezaw Afryce —Botswana, Nigeria i Gha-

na. Z kolei na najnizszych pigciu pozy-
cjach znajdziemy az cztery kraje czton-
kowskie Unii Europejskiej: Portugalig,
Wtochy, Niemcy oraz Hiszpanig. — Pol-
ska pod katem odsetka firm planujacych
zatrudnienie specjalistow i menedzeréw
w I kw. plasuje si¢ w $rodku rankingu.
Jednak biorac pod uwagg rowniez niski
odsetek planowanych zwolnien mozna
powiedzie¢, ze nalezy do jednych z naj-
bardziej stabilnych rynkéw pracy — ko-
mentuje Artur Skiba, dyrektor zarzadza-
jacy Antal International i wiceprezes
Stowarzyszenia Agencji Zatrudnienia.

O badaniu

Trzynasta edycja badania Antal Glo-
bal Snapshot przedstawia dane pozy-
skane w rozmowach z16 832 przed-
sigbiorstwami z 52 krajow Europy,
Azji, Afryki i obu Ameryk. Badanie
przeprowadzono metoda CATI 1 CAWI.
W anonimowym badaniu udziat wzigli
zarowno gtowni kierownicy, dyrektorzy,
menedzerowie, jak i pracownicy dzia-
6w HR przedsigbiorstw produkcyjnych,
ustugowych i instytucji finansowych.
W Polsce badanie objeto grupe 2743
pracodawcow i przeprowadzone bylo
w terminie od 8 pazdziernika do 30 li-
stopada 2012 r.

(red.)
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Jak wypelnic luke pokoleniowg w zawodach kolejarskich?

cd. ze str. 1

i kosztowny, a odpowiedzialno$¢ za przy-
gotowanie kadry do pracy w branzy
transportu kolejowego spoczywa po stro-
nie pracodawcy. Ma to wplyw na jego
rentowno$¢ oraz elastyczno$¢ w dostoso-
waniu firmy do zmieniajacych si¢ warun-
kéw rynku.

— Wiasciwie wszystkie te czynniki wiaza
si¢ w logiczny ciag — gtéwnym problemem
jest brak specjalistow. Obserwujemy wy-
razna ,,Juke pokoleniowa” w zawodach
kolejarskich, ktéra jest rezultatem wadli-
wego systemu szkolnictwa (likwidacja
technikow kolejowych) z jednej strony,
a z drugiej brakiem perspektywicznego
my$lenia w zakresie polityki kadrowej na
kolei. To spowodowato brak zaintereso-
wania mtodych ludzi koleja, spotegowa-
ny dodatkowo nieadekwatnie niskimi
zarobkami — komentuje Wiga Cembrzyn-
ska przedstawiciel SNCF Fret Deutsch-
land GmbH Przedstawicielstwo w Pol-
sce.

Wymieniane problemy nie s niczym no-
wym i poglebiaja si¢ juz od kilku lat, ale
szczegolnie dotkliwy jest brak mtodej
kadry. Przyktadem moze by¢ zawdd ma-
szynisty. Duza grupa oséb wykonujaca ten
zawdd jest w wieku 40+ i 50+. Oznacza
to, ze zbliza sig¢ czas naturalnej wymiany
pokoleniowej. Niestety rynek nie oferuje
gotowych do pracy kadr, na co wplyw
maja rézne przyczyny.

— Na przyktad system edukacji w naszym
kraju, w ramach ktérego przez pewien
czas likwidowane byly szkoty o profilach

technicznych. Sama mlodziez wybierata
raczej kierunki humanistyczne. W konse-
kwencji, spowodowato to, ze na rynku
pracy nie ma wykwalifikowanych pod
katem technicznym kandydatow. Dla pra-
codawcy oznacza to konieczno$¢ wypra-
cowania niestandardowych, przynajmnie;j
jak dotychczas, rozwiazan. My zdecydo-
walis$my si¢ inwestowac¢ w ksztatcenie
nowych kadr we wiasnym zakresie. Co$
czego nie mozemy znalez¢ na rynku pra-
cy tworzymy sami — ksztatcimy przysztych
maszynistow — mowi Beata Czemerajda
z PKP Intercity S.A.

Za duzo humanistéw

Jak podkres$laja przedstawiciele firm kole-
jowych — obecny system edukacji dopro-
wadzil do znacznego zmniejszenia liczby
uczniéow w technikach. W przedsigbior-
stwach wykonujacych ustugi wymagajace
umigjetnosci technicznych, odsetek absol-
wentoéw licedw ogolnoksztatcacych, kto-
rzy nie mieli zadnych do$wiadczen zawo-
dowych zwiazanych z praca chociazby
w firmach produkcyjnych, wzrasta lawi-
nowo.

— Obecnie na rynku pracy trudno jest po-
zyska¢ kandydatow, ktérzy posiadaja
uprawnienia do wykonywania obowiaz-
kow na konkretnych stanowiskach. Z per-
spektywy naszej Spotki —z uprawnienia-
mi rewidenta taboru, ustawiacza lub
maszynisty. Proces szkolenia na stano-
wiska zwiazane z bezpieczenstwem
i prowadzeniem ruchu kolejowego jest
dtugotrwaty, stad dla kazdego pracodaw-
cy kolejowego duza oszczednoscia,

Przewozy towarowe ogétem

2012 2011 zmiana % 2012/2011
styczen-listopad | masa [tysigcy ton] 213 422,05 |228 914,04 -6,77%
praca przewozowa [min tono/km] | 45 369,37 | 49 757,25 -8,82%
(zr. UTK — miesigczne statystyki rynku przewozow towarowych)
Przewozy pasazerskie ogotem
2012 2011 zmiana % 2012/2011
styczen-listopad | liczba pasazerow [tysigcy] 253 257,14 | 243 284,93 4,10%
praca przewozowa [min pas/km] 16 553,00 | 16 778,90 -1,35%

(zr. UTK — miesigczne statystyki rynku przewozow pasazerskich)

przede wszystkim czasu, jest zatrudnienie
0sob w pelni wykwalifikowanych — wy-
jasnia Marcin Karlikowski, dyrektor

Biura Spraw Pracowniczych w Spélce
»Koleje Mazowieckie — KM” — Dodat-
kowym warunkiem stawianym wszystkim
kandydatom do pracy na stanowiska §ci-
$le zwiazane z bezpieczenstwem i prowa-
dzeniem ruchu kolejowego jest doskona-
ly stan zdrowia.

Co poza kadra martwi
branze kolejowa?
— Nieprzewidywalno$¢ w zakresie czasu
przewozu na obshugiwanych trasach. Wia-
domo, ze stan infrastruktury kolejowej
w Polsce jest katastrofalny (Srednia pred-
kos$¢ handlowa to ok. 20 km/h), natomiast
prace remontowe i modernizacyjne tg
predkosé obnizaja w sposob trudny do
przewidzenia, co w dostawach typu ,,just-
-in-time” dyskwalifikuje przewozy kole-
jowe —mowi Wiga Cembrzynska z SNCF
Fret Deutschland.
Niezalezni przewoznicy kolejowi wielo-
krotnie zwracali uwage na fatalny stan
infrastruktury kolejowej w Polsce, co przy
obecnych wysokich stawkach dostegpu sta-
nowi chyba najwigkszy hamulec rozwoju
rynku kolejowego.
— Widzimy konieczno$¢ obnizenia stawek
dostgpu do infrastruktury. Niezrozumiate
jestdlanas, ze za tak fatalny stan infrastruk-
tury i niedogodnosci z tym zwiazane, pol-
scy przewoznicy kolejowi musza placié tak
wysokie stawki dostepu do infrastruktury,
ktore naleza do jednych z najwyzszych
w Europie Srodkowej — uwaza Christian
Schreyer prezes DB Schenker Rail Polska.
—Dodatkowym czynnikiem psujacym rynek
przewozow kolejowych w Polsce jest ofe-
rowanie przez niektorych przewoznikow
ushug ponizej kosztoéw — podsumowuje Chri-
stian Schreyer.

Opr. Beata Trochymiak
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Konieczna jest zmiana nastawienia
| sposobu myslenia o kolei

Rafat Milczarski

prezes Zwigzku Niezaleznych Przewoznikow Kolejowych

Na pewno jednym z powazniejszych
probleméw kadrowych na kolei jest
brak specjalistow. Glownie odczuwalny
jest w przypadku waskich specjalizacji.
Poniekad jest to rowniez kwestia braku za-
interesowania mtodych ludzi — w takim
sensie, ze wiedza techniczna osob intere-
sujacych si¢ koleja jest dos¢ plytka. Za-
trudnienie takiej osoby jest ryzykowne,
gdyz nie wiadomo na ile jest w stanie na-
uczy¢ si¢ teorii, a na ile poradzi sobie
z praktycznymi aspektami wykonywanej
pracy. Tymczasem nawet najmniejszy btad
moze powodowaé zagrozenie w bezpie-
czenstwie ruchu kolejowego, a na takie
ryzyko zaden pracodawca nie moze sobie
pozwoli¢. Kolejnym znacznym problemem
sa szkolenia: zar6wno te na etapie nauki
szkolnej jak i potem — specjalistyczne.
Szkolenia praktyczne na uczelniach sa sta-
be, natomiast w przypadku szkolen spe-
cjalistycznych problemem jest dtugi czas
szkolenia praktycznego, ktérego nie ma
gdzie iu kogo przeprowadzac. Obecnie
trzeba ponosi¢ koszty zatrudnienia osob,
ktore dopiero uczg si¢ zawodu i ktore
przez dtugi czas nie bgda przydatne w pra-
cy operacyjnej. Nie ma miejsca, gdzie
mtodzi mogliby przeszkoli¢ sig ,,od a do
z”, a dopiero potem przyj$¢ z CV do pra-
codawcy.

Procedury zniechecaja mtodych

Niejasne czgsto przepisy odnosnie uzy-
skiwania uprawnien kolejowych moga
by¢ tez zniechgcajace dla mtodych ludzi
nie znajacych branzy. Czgste sa roézne in-
terpretacje przepiséw, co powoduje za-
gubienie lub zniechgcenie oséb rozwa-
zajacych taka droge kariery. Konieczna
jest tez zmiana nastawienia i sposobu
myslenia o kolei (nie jako o archaicznym
przezytku ale o dynamicznie rozwijaja-
cej si¢ branzy, ktora ma obiecujace per-
spektywy rozwoju). Przyktadowo, stano-
wiska dyspozytoréw moglyby cieszy¢ sig
analogicznym prestizem jak np. kontro-
leréw lotu, jednakze powszechna opinia
o pracy w branzy kolejowej powoduje,

ze pracy w tym kierunku poszukuja glow-
nie pasjonaci. Za istotng czgs¢ ztego wi-
zerunku kolei jako catosci odpowiada
wizerunek kolei pasazerskiej, ktorej pro-
blemy sa bardzo szeroko komentowane
w mediach. Tymczasem dziatajacy
w znacznie wigkszym stopniu w oparciu
o reguty rynkowe transport towarow ko-
leja nie trafia na oktadki gazet i czolo-
wek wiadomosci.

Luka pokoleniowa pogtebia sie
Luka pokoleniowa wsrod kadr spotek ko-
lejowych staje sig coraz bardziej widocz-
na i cz¢sto niezmiernie utrudnia po-
prawna komunikacjg i przekazywanie
wiedzy specjalistycznej. Dotyczy to za-
rowno stanowisk takich jak maszynista
czy ustawiacz, jak rowniez specjalistow
z waskich dziedzin administracji kolejo-
wej. Dos$¢ istotnym problemem jest row-
niez ogolny wysoki wiek osob zatrudnia-
nych na kolei, co w pewien sposob
przektada si¢ na sposdb myslenia o po-
wierzonej pracy. Obecnie procesowany
jest wlasnie projekt rozporzadzenia
w sprawie §wiadectwa maszynisty (autor-
stwa zwiazkoéw zawodowych), w ktorym
program szkolenia przewiduje, ze okres
szkolenia dla kandydata na maszynistg
(tacznie z licencja) sigga az 1,5 roku.
Przypominam, ze jest to czas, w ktorym
kandydat musi by¢ zatrudniony przez
pracodawce, ktory ponosi z tego tytutu
koszty, a nie odnosi zadnej korzysci i na-
wet nie ma gwarancji, ze kandydat osta-
tecznie te uprawnienia otrzyma.

Niska jest tez wiedza o istnieniu kolei
poza PKP, o tym, Ze istnieje wielu kon-
kurencyjnych i nowoczesnych przewozni-
kow, ktorzy — przy zachowaniu wszelkich
standardow bezpieczenstwa — kolej trak-
tuja jak normalna dziatalno$¢ gospo-
darcza, w ktorej jest miejsce na awanse,
promocje, roznicowanie zarobkow w za-
leznos$ci od osiagnig¢ i umiejgtnoscei, a nie
tylko i wylacznie stazu pracy czy ,,zastug”.
Problemem jest tez staba znajomo$¢ j¢-
zykow obcych.

Jak rozwigzaé problemy

polskiej kolei?

Dwufazowo — po pierwsze konieczne jest
okreslenie potrzeb kadrowych i stworze-
nie konsekwentnej polityki kadrowej, a z
drugiej strony niezbedne jest zaplecze
szkoleniowo-edukacyjne. Przy takim de-
ficycie na rynku niezbedne jest nie tylko
dobre wyszkolenie i pozyskanie pracow-
nikéw, ale takze zbudowanie adekwatnych
programéw dalszego ksztatcenia, awan-
sow 1 programoéw lojalnosciowych. Naj-
wazniejszym punktem jest rozwdj eduka-
cji oraz szkolenia pracownikow. Jednakze
same firmy kolejowe musza stac si¢ bar-
dziej atrakcyjnymi pracodawcami, jezeli
chca przyciagna¢ mtodych dynamicznych
ludzi. Z pewnoscia potrzeba wigc dobrego
PR wokoét transportu kolejowego, a dzigki
temu — stworzenia dobrej wspodtpracy ze
szkolnictwem (co si¢ dzieje, ale w matym
zakresie lub nie wystarczajaco konsekwent-
nie). Dobrym pomystem bytoby np. two-
rzenie programow praktyk we wspolpracy
z poszczegblnymi przewoznikami.

Problemoéw, z ktorymi

mierzymy sie, jest wiele

i... ciagle przybywa nowych
Dotychczas zmagalismy si¢ gtownie ze
zbyt wysokimi stawkami dostgpu do in-
frastruktury kolejowej. Skutkiem tego nie
tylko trudno jest przejmowac tadunki
z cigzarowek na kolej, ale coraz czgsciej
mamy do czynienia z procesem przejmo-
wania tadunkow tradycyjnie obstugiwa-
nych koleja przez transport drogowy. Spo-
rym utrudnieniem jest kryzys gospodarczy
oraz sytuacja wokot budowy sieci drog

cd. na str. 5
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publicznych i autostrad: bankructwa firm,
brak nowych przetargéow, niepewne ocze-
kiwanie na przyszta perspektywe budze-
towa UE. Nalezy jednak pamigtac, ze jest
to ponieckad kwestia drugorzgdna w sto-
sunku do ogoélnych warunkéw konkuro-
wania z transportem drogowym. Obecny

poziom stawek dostepu powoduje, Ze na-
wet w czasach kryzysu sam przyrost pra-
cy przewozowej na drogach jest wigkszy
niz jej catkowita warto$¢ realizowana
przez kolej.

Natomiast nowym problemem sg plany
tzw. ,,optymalizacji” dtugosci sieci kole-
jowej, a wigc planowanych wylaczen
z eksploatacji oraz prob przekazania linii

do samorzadow. Pierwotnie mowiono na-
wet o planach likwidacji 4-5 tys. km linii
kolejowych. Obecnie — na skutek gwat-
townego sprzeciwu praktycznie catego
srodowiska kolejowego — jak ognia unika
si¢ tego stowa, ale doswiadczenie uczy,
ze linie przekazane samorzadom czg¢sto sa
likwidowane, gdyz samorzady nie maja
srodkéw na ich utrzymanie.
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Adam Bastian gtowny specjalista w Wydziale Kadr i Organizacji PKP
Szybka Kolej Miejska w Trojmiescie Sp. z o.0.

Pracodawcy kolejowi maja dwie mozliwosci:
szkoli¢ pracownika od podstaw, albo ,,podkupi¢” go z innej spotki

Ks:ejowy rynek pracy w wojewodztwie po-
orskim jest rynkiem waskim. Zdarzajg
sie wiec sytuacje, gdy z uwagi na matg liczbe
fachowcow w danej branzy (toromistrz, auto-
matyk) pracownicy przechodzg od jednego
pracodawcy do drugiego, by nastepnie powro-
ci¢ do pierwszego. Determinuje to takze po-
stawe pracodawcow, ktorzy majg dwie mozli-

wosci: albo szkoli¢ pracownika od podstaw,
albo ,podkupi¢” osobe z innej spdtki. W przy-
padku zatrudnienia absolwenta i szkolenia go
od podstaw pracodawca odmtadza zespoét, za-
pewnia ciggtos¢ pokoleniowg, zyskuje osoby
otwarte na nowe sposoby dziatania, jednakze
szkolenie bywa kosztowne (jezeli nie jest moz-
liwe zorganizowanie odpowiedniego szkolenia
w ramach firmy), a ponadto cykl szkolenia do
momentu uzyskania uprawniefi do samodziel-
nej pracy bywa —w przypadku stanowisk zwia-
zanych z bezpieczenstwem ruchu pociggéw
dos¢ dtugi. Zatrudnienie pracownika posiada-
jacego juz kwalifikacje do samodzielnej pracy
w zawodzie typowo kolejowym wymaga zna-
lezienia odpowiedniego kandydata, a takze za-
proponowania warunkéw ptacy korzystniej-
szych niz dotychczasowy pracodawca.

Ograniczenia prawne

W sposéb bezposredni na kolejowy rynek pra-
cy oddziatujg przepisy prawne dotyczace wa-
runkéw zatrudnienia na stanowiskach zwigza-
nych bezposrednio z bezpieczenstwem iz
prowadzeniem ruchu pociggéw oraz na sta-
nowiskach w strazy ochrony kolei, a takze
ustawa z dnia 19 grudnia 2008 r. 0 emerytu-
rach pomostowych (Dz.U. Nr 237 poz. 1656).
Pierwsze z wymienionych przepisow okreslajg
wymogi w zakresie wyksztatcenia i stanu zdro-
wia, jakie trzeba spetnia¢, aby wykonywaé
prace na w/w stanowiskach. Z kolei ze wspo-
mnianej ustawy wynika mozliwo$¢ nieplano-
wanych odej$¢ na emerytury maszynistéw
pojazdéw trakcyjnych w obnizonym wieku
z przyczyn zdrowotnych. Pracodawca musi
zatem by¢ przygotowany do zastagpienia ma-
szynistow odchodzacych w tym trybie. Re-
strukturyzacja kolei przeprowadzona w latach
90. i na poczatku XXI w., przejawiajaca sie
zwolnieniami pracownikdw i znacznym ogra-
niczeniem przyje¢ nowych oséb, a takze
opisana wyzej specyfika kolejowego rynku pra-
cy, przejawiajgca sie tym, Ze jest on stosun-
kowo waski, przyczynity sie do powstania luk
pokoleniowych oraz upadku szkolnictwa ko-
lejowego. Aktualnie pewnymi zagrozeniami
w zakresie kadrowym sg sytuacja demogra-
ficzna oraz poziom ptac na samodzielnych sta-
nowiskach technicznych.

W SKM stale zwieksza si¢ udziat pracownikéw
powyzej 50 lat (np. w SKM w latach 2001-2003
pracownicy w wieku powyzej 50 lat stanowili
8-9 proc. zatogi, a obecnie jest to ok. 30 proc.).
Dlatego mimo konieczno$ci ograniczenia kosz-

tow ogdtem, w tym kosztéw osobowych, nie-
zbedne jest przyjmowanie nowych pracowni-
kéw, chociazby w formie praktyk absolwenckich
czy pracy tymczasowej, aby zapewni¢ niejako
,Ssztafete pokolen”. Poziom plac, jaki mozemy
zapewni¢, na samodzielnych stanowiskach
technicznych (inzynierskich) nie jest do konca
satysfakcjonujacy. Skutkuje to, tym ze pracow-
nicy po zdobyciu pewnego do$wiadczenia od-
chodza do firm mogacych zapewni¢ lepsze wa-
runki ptacowe. Zaoferowa¢ mozemy system
benefitdw, m.in. atrakcyjne znizki na przejazdy
pociggami w Polsce i za granica, szeroki wa-
chlarz $wiadczen socjalnych, a takze dogodne
warunki podnoszenia kwalifikacii.

Dogoni¢ rozwdéj technologiczny
Obecnie wszystkie spétki kolejowe nadrabiajg
zacofanie technologiczne. SKM wykorzystujac
$rodki unijne, $rodki z Funduszu Kolejowego
oraz wiasne, inwestuje w modernizacje taboru
oraz infrastruktury. Stosowanie nowocze-
snych technologii wymaga odpowiedniej wie-
dzy. Konieczne zatem jest przygotowanie od-
powiedniej kadry. W naszej ocenie warto
taczyé mtodos¢ z doswiadczeniem, teorie
z praktyka. Dlatego zapewniamy pracowni-
kom dogodne warunki do podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych w formie studiéw, studidw
podyplomowych oraz kurséw zawodowych
i doskonalgcych. Jestesmy przekonani, ze
mimo pojawiajacych sie przejsciowo trudnoci
w pozyskaniu pracownikoéw, bedziemy dyspo-
nowa¢ fachowg kadrg pracownikéw zdolng do
podejmowania nowych wyzwan.
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Jak rozpoznawac i rozwijac firmowe talenty?

identyfikowanie talentéw, odpowiednie po-

kierowanie ich rozwojem oraz utrzymanie
w szeregach firmy nalezg do najwazniejszych
obowigzkéw dyrektoréw personalnych.

Kim jest talent?

Niektdrzy ludzie posiadajg pewne ponadprze-
cietne uzdolnienia okreslone mianem talentu.
Moga to by¢ zaréwno cechy wrodzone, jak
i nabyte predyspozycje. Oznaczajg one takze
umiejetnos¢ tatwego przyswajania wiadomo-
§ci oraz ich zastosowania w praktyce. Pracow-
nik, ktéry moze by¢ okreslony mianem talen-
tu, to osoba, ktéra w sposéb ponadprzecietny
przyczynia sie do realizacji strategii organiza-
cji i wyrdznia sie wysokim potencjatem do dal-
szego rozwoju. Pewne cechy charakteru
sprzyjaja mozliwo$ciom przekucia naturalnych
uzdolnien w sukces. Stuzy temu migdzy inny-
mi poczucie sprawstwa i odpowiedzialno$ci za
swoj los oraz nastawienie na samorealizacje.
Nie bez znaczenia pozostaje takze zdolno$¢
autorefleksji, dystans wobec siebie i otocze-
nia oraz adekwatna samoocena i odpornos¢
na stres. Talent winien sie charakteryzowaé
kreatywnoscia, energig i pasja, ktéra bardzo
silnie motywuje do osiggania celow i przekra-
czania granic. W osiggnieciu sukcesu, mimo
posiadanego potencjatu, przeszkadza brak
wiary w swoje sity i przekonanie o braku
wpltywu na wiasny los. Uzyskiwanie wysokich
osiggnie¢ bedzie duzo trudniejsze dla osdb
chwiejnych emocjonalnie, o niskiej, ale tak-
ze przesadnie wysokiej samoocenie, czy
zapatrzonych w siebie i nieposiadajacych
odpowiedniego dystansu do otoczenia. Nie-
stety nie kazdy posiada wrodzone zdolnosci
i ponadprzecietne umiejetnosci. Wiekszo$¢
ludzi osiaga sukcesy na diugiej drodze samo-
rozwoju. Na tej Sciezce moze ich wesprze¢
pracodawca, o ile umiejetnie rozpozna poten-
cjat pracownika i da mu mozliwosci na jego
wykorzystanie.

Jak rozpoznac¢ talent?

Miarg warto$ci pracownika s aktualnie osig-
gane przez niego wyniki oraz posiadany po-
tencjat, bedacy zapowiedzig dalszego rozwo-
ju. Kazdy ma swoje mocne i stabe strony,

a przy zatozeniu trafnego doboru ludzi do
realizacji powierzonych zadan moze sie oka-
zac, ze wszyscy pracownicy firmy sg talen-
tami w swoim obszarze. Warto wiec wnikli-
wie analizowa¢ umiejetnosci zatrudnionych
na réznych szczeblach i inwestowac w roz-
woj kompetencji nie tylko kliku wybranych
,gwiazd”, ale wigkszej czesci zatogi. Jak wy-
nika z réznych badan, coraz wiecej polskich
pracodawcéw stosuje to drugie podejscie —
traktowanie wszystkich pracownikdw jako puli
potencjalnych talentéw, przy zatoZeniu traf-
nego doboru ludzi do okre$lonych zadan oraz
ukierunkowaniu rozwoju ich kompetenciji.
Gtéwne metody identyfikacji potencjalnych
talentéw to rekomendacje przetozonych,
okresowa ocena kompetencji oraz okresowa
ocena osigganych wynikéw. Przy tworzeniu
profili pracownikéw o wysokim potencjale na-
lezy wzigé pod uwage kilka kluczowych kom-
petencji takich jak: zdolno$ci komunikacyjne,
kreatywno$¢ i innowacyjno$¢, orientacja na
dziatanie, umiejetno$¢ szybkiego i trafnego po-
dejmowania decyzji, orientacja na klientdw,
umiejetnosci interpersonalne, zdolno$é wspot-
pracy w zespole oraz umiejetnosci i wiedza
specjalistyczna. Stosujac na przyktad ocene
360 stopni, bada sie kompetencje miekkie,
ktére moga by¢ analizowane zardwno z punk-
tu widzenia przetozonych rdznych szczebli,
jak i wspdtpracownikéw czy podwtadnych,
a takze klientoéw i odbiorcow ustug. Tak roz-
budowany system oceny wymaga duzej ilo-
§ci czasu i wysitku wielu 0séb, co podnosi
koszty. Zaletami podjecia tak wszechstron-
nej oceny pracownikéw jest jednak uzyska-
nie obszernych informacji o jego zachowa-
niach w réznych kontekstach. Daje to szanse
na poznanie mocnych i stabych strony oce-
nianego pracownika oraz obszardw wyma-
gajacych dalszego rozwoju.

Inwestycja w rozwéj pracownikéw
Sposobem na zwigkszanie umiejetnosci i pre-
dyspozycji pracownikéw sg programy rozwo-
ju talentéw. Programy takie promujg aktywne
uczenie sie, dzielenie sie wiedzg i otwartg
komunikacje. Dzigki temu ksztattowane sg
pozadane postawy pracownikéw, ktdrzy zy-

skuja $wiadomos$¢ wiasnych atutow i stabosci
oraz potrzeb rozwojowych. Moze sie to prze-
tozy¢ na wzrost lojalno$ci i zaangazowania
wobec firmy, ktéra zainwestowata w ich roz-
woj osobisty. Niektdre przedsiebiorstwa wzbra-
niajg sie przed inwestowaniem w programy
rozwojowe ze wzgledu na relatywnie wysokie
koszty ich przeprowadzenia i koniecznos¢
wygospodarowania dodatkowego budzetu.
Powszechng obawg wérdd pracodawcéw jest
ryzyko podkupienia przez konkurencje dodat-
kowo doinwestowanych pracownikéw. Nakta-
dy niezbedne na realizacje programu nie sg
wysokie w poréwnaniu z korzySciami wynika-
jacymi z tej inwestycji. Znacznie wiecej niz
dbanie o rozwoj wiasnej kadry moze koszto-
wac taktyka polegajaca na podkupywaniu
,gwiazd” od konkurencji. Doptyw ,$wiezej krwi”
jest czasami cenny i pozadany, ale nie nalezy
nastawiac sie tylko na fowy” zewnetrzne. Stra-
tegia taka moze dziataé demotywujgco na
obecnych pracownikéw, powodowaé utrate nie
odkrytych w pore talentéw oraz negatywnie
wplywaé na wizerunek firmy. Talenty wycho-
wane w firmie sg takze bardziej lojalne i za-
angazowane. Znajg przy tym specyfike orga-
nizacji, a jak wykazujg badania, pozyskanie
osoby gdzie indziej odnoszacej sukcesy nie
gwarantuje, Ze jej wyniki bedg réwnie wyso-
kie w nowej firmie. Indywidualny program roz-
woju talentu powinien obejmowaé szczegé-
towg diagnoze potencjatu pracownika oraz
wyznaczanie mu do realizacji konkretnych
zadan i projektéw. Pracownikowi warto réw-
niez zapewni¢ doradztwo osobiste np. w za-
kresie rozwigzywania konfliktéw i problemow
zawodowych, rozwoju osobistego czy osigga-
nia rwnowagi miedzy zycie prywatnym a za-
wodowym.

Utrzymanie talentéw w firmie

Celem inwestycji w rozw¢j talentéw jest
zwigkszenie efektywnosci organizacji. Wyda-
ne pienigdze jednak nie zwrdca sie, jesli pra-
cownik straci zapat do pracy lub zdecyduje
sie odej$¢ do innej firmy. Aby temu zapobiec,
nalezy regularnie bada¢ satysfakcje zatrud-

cd. na str. 7
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nionych i podtrzymywaé wysoki poziom ich
motywacji. Stuzy¢ temu moze odpowiednio
dobrany pakiet $wiadczen, uwzgledniajacy
atrakcyjng ptace statg, ale takze dodatkowe
bodzce krotko- i diugoterminowe. Dobrym roz-
wigzaniem jest umozliwienie pracownikowi in-

dywidualnego wyboru pakietu $wiadczen do-
datkowych dostosowanych do ich potrzeb.
Dziatania podejmowane przez firmy w celu za-
trzymania talentéw to nie tylko atrakcyjne sys-
temy wynagradzania. Firmy zabezpieczajg sie
réwniez poprzez wprowadzanie zapisdw umow-
nych o zakazie konkurencji, a takze prowadze-
nie programéw lojalno$ciowych oraz zawiera-

nie porozumien o zwrocie przez pracownika
kosztéw poniesionych przez pracodawce na
jego szkolenia i rozwoj, w przypadku odejscia
zfirmy przed ustalonym terminem. Pracownik
moze stracié motywacje, jesli nie bedzie widziat
dla siebie dalszych drég rozwoju — nalezy wiec
zadbaé o przedstawienie mu jasnej $ciezki dal-
$zego awansu.

QOOOOOOOOSOOOOOOOOOOOOOOSOOOOOOOOOOOOOOSOODOHOODOHOODOOOODDO OO OO OOO OO OOOOOOCOOOOSOOO OGO OO OO COOOOOOO OO OOOOOO

Koszty uzyskania przychodu czionka
zarzadu bedacego pracownikiem Spoétki

pétka akcyjna dokonuje wyptaty wynagro-

dzenia osobom petnigcym funkcje czton-
ka zarzadu (na podstawie art. 378 § 11379
§ 1 ustawy z dnia 15 wrzes$nia 2000 r. Kodeks
spotek handlowych, Dz. U. 22000 r. Nr 94,
poz. 1037, z pdzn. zm.). Cztonkowie zarzadu
wykonujg réwnoczesnie na podstawie zawar-
tej umowy o prace okreslone obowigzki stuz-
bowe, np. jako dyrektor finansowy czy dyrek-
tor sprzedazy. Watpliwo$ci Spotki petnigce;
role ptatnika wynikajg z tego czy osoby uzy-

skujg przychody z jednego czy z dwdch réz-
nych zrédet przychodu. Konsekwencjg powyz-
szego jest rowniez wysoko$¢ zastosowanych
kosztow uzyskania przychodu.

Czilonek zarzadu

bedacy pracownikiem

— zrédto przychodow

W sytuacji, w ktorej cztonkowie zarzadu sg
jednoczesnie pracownikiem Spotki, istotne jest
czy zakres obowigzkéw wynikajacy z umow
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0 prace bedzie odrebny od zakresu obowigz-
kow zwigzanych z petniong funkcjg w zarza-
dzie. Bardzo czesto osoby te wykonujg obo-
wigzki pracownicze dotyczace zarzadzania
okre$lonymi komaérkami organizacyjnymi, co
zwigzane jest z ich wyksztatceniem, doswiad-
czeniem czy predyspozycjami zawodowymi.
Z kolei konsekwencjg petnienia okre$lone;
funkcji w zarzadzie jest to, ze jego czionko-
wie sg zaréwno uprawnieni jak i obowigzani
do prowadzenie spraw Spdtki i jej reprezento-
wania. Katalog poszczegdlnych zrédet przy-
chodu podlegajgcych opodatkowaniu podat-
kiem dochodowym od 0sdb fizycznych zawiera
art. 10 ust. 1 updof. Ustawodawca wymienit
wsrdd nich zaréwno przychody ze stosunku
pracy (art. 10 ust. 1 pkt 1), jak i przychody
z dziatalnosci wykonywanej osobiscie (art. 10
ust. 1 pkt 2). Zgodnie z trescig art. 13 pkt 7
updof za przychody z dziatalnosci wykonywa-
nej osobiscie nalezy uzna¢ przychody otrzy-
mywane przez osoby, niezaleznie od sposo-
bu ich powotywania, nalezace do sktadu
zarzadow, rad nadzorczych, komisji lub innych
organow stanowigcych osob prawnych. Wat-
pliwosci pojawiajg sie jednak z uwagi na fakt,
ze to Spdtka decyduje w jakiej formie prawnej
osoba petnigca funkcje cztonka zarzadu wy-
konuje swoje czynnosci. Swoje funkcje moze
wykonywac zaréwno na podstawie powotania,
jak i umowy o prace. Jednakze w przypadku
ustalenia dla danego cztonka zarzadu zar6w-
no wynagrodzenia z tytutu stosunku pracy,
jak i z tytutu petnienia funkcji kluczowe zna-
czenie ma fakt, czy z posiadanych dokumen-
tdw wynika, aby wynagrodzenie byto ustalo-
ne z tytulu wykonywania odrebnych w swej
istocie zadan z obu tytutéw. Analogiczne sta-
nowisko zajat w wydanej 25 kwietnia 2008
roku interpretacji indywidualnej Dyrektor Izby

cd. na str. 8
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Skarbowej w Katowicach (sygn. IBPB2/415-
202/08/BD). Podsumowujgc, wynagrodzenie
wyptacone wytacznie z tytutu petnionych funk-
cji uznane zostanie za przychdd z dziatalno-
§ci wykonywanej osobiscie, natomiast wyna-
grodzenie wyptacane w ramach obowigzkdéw
wynikajacych z umowy o prace jako przychdd
ze stosunku pracy.

Ustalenie

prawidiowej wysokosci

kosztéw uzyskania przychodu
Dokonujacy wyptaty wynagrodzenia z tytu-
tu petnionej funkcji cztonka zarzadu, Spét-
ka jest obowigzana jako ptatnik pobierac,
zgodnie z treScig art. 41 ust. 1 updof, za-
liczke na podatek dochodowy przy zasto-

sowaniu najnizszej stawki podatkowej (18%)
od wynagrodzenia pomniejszonego o mie-
sieczne koszty uzyskania przychoddw.
W mysl art. 22 ust. 9 pkt 5 updof koszty te
wynosza: 111 zt 25 gr miesigcznie, a za rok
podatkowy nie wiecej niz 1335 zt, a jezeli
podatnik tego samego rodzaju przychody
uzyskuje od wiecej niz jednego podmiotu,
ale z tytutu kilku stosunkdw prawnych, kosz-
ty te nie mogq przekroczyé tacznie 2002 zt
05 gr za rok podatkowy. Watpliwo$ci jakie
mogaq sie w tym przypadku pojawié¢ po stro-
nie ptatnika dotyczg kosztéw i wynikajace-
go z powotanego powyzej ograniczenia
w ich wysokosci. Skoro podatnik uzyskuje
przychody z dwoch réznych zrédet przycho-
du, to nie ma znaczenie fakt, ze wyptaca
wynagrodzenie ten sam podmiot. Nie sg to
bowiem ,tego samego rodzaju przychody”.

Stanowisko takie zaprezentowat w wydane;j
interpretacji Dyrektor Izby Skarbowej
w Warszawie z dnia 04.01.2008 r. (sygn.
1PPB2/415 221/07-2/AS) wskazujac, ze
przepisy ustawy réznicujg takze sposéb ob-
liczania i wysoko$¢ kosztow uzyskania przy-
choddéw w stosunku do poszczegdlnych ro-
dzajow przychoddw. Oznacza to, ze przy
zatrudnieniu u jednego pracodawcy koszty
uzyskania przychodu z wynagrodzenia za
prace i z dziatalno$ci wykonywanej osobi-
$cie sg naliczane odrebnie dla kazdego ze
zrédet przychoddw, tj. w sposob zryczatto-
wany.

Autorka komentarza:
Agnieszka Sadowska

starszy konsultant podatkowy
ECDDP SP. z 0.0.
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Jak wykazac ustuge transportu towarow
dla kontrahenta z kraju UE w deklaracji VAT-7?

Spé’fka X' Swiadczy ustugi transportu to-
war6w dla kontrahentéw z krajéw UE. Po-
wyzsze $wiadczenia dokumentuje za pomocg
faktur niezawierajacych stawki i kwoty podat-
ku VAT. Podatek z tytutu jej ustug rozlicza na-
bywca.

Czy postepuje prawidtowo wykazujac
wskazane ustugi w poz. 21 i 22 deklaracji
VAT-7 oraz w deklaracjach podsumowuja-
cych VAT-UE?

Udzielajgc odpowiedzi na zadane pytanie,
w pierwszej kolejnosci nalezy wskazaé przy-
pomnie¢ zasady ustalania miejsca $wiadcze-
nia ustug. Podatek VAT ma bowiem charakter
terytorialny, tzn. dana czynno$¢ podlega opo-
datkowaniu w kraju, w ktérym przypada miej-
sce $wiadczenia ustugi. Przy czym migjsce to
nie zawsze jest tozsame z miejscem faktycz-
nego wykonania $wiadczenia.

Zgodnie z zasadg 0gdlng wyrazong w art. 28b
ust. 1 ustawy o podatku od towaréw i ustug
(zwanej ustawg o VAT), miejscem $wiadcze-
nia ustug w przypadku $wiadczenia ustug na
rzecz podatnika jest miejsce, w ktérym podat-
nik bedacy ustugobiorcg posiada siedzibe
dziatalnosci gospodarczej. Od powyzszej re-
guty ustawodawca przewidziat kilka wyjatkdéw,
jednakze nie znajdujg one zastosowania w ni-
niejszej sprawie. Jak czytamy we wstepie, fir-

ma $wiadczy ustugi transportu towaréw dla
kontrahentéw z krajéw UE. Zgodnie z przywo-
tang regulacjg miejscem opodatkowania rze-
czonych ustug jest kraj siedziby nabywcy. Za-
tem ustugi te nie podlegajg opodatkowaniu na
terytorium Polski, a obowigzek rozliczenia
podatku cigzy na nabywcy. Tym samym spot-
ka ,X" postepuje prawidtowo dokumentujac
opisane czynnosci za pomocg faktur nieza-
wierajacych stawki i kwoty podatku VAT.

Wskazujgc sposéb ujecia przedmiotowych
ustug w deklaracji VAT, nalezy odnie$¢ sie do
tredci zatacznika nr 4 do rozporzadzenia Mi-
nistra Finansoéw z dnia 28 listopada 2008 r.
w sprawie wzoréw deklaracji podatkowych dla
podatku od towardw i ustug. Zatgcznik ten
zawiera obja$nienia do deklaracji dla podatku
od towaréw i ustug. | tak, w przywotanym za-
taczniku czytamy, Ze w poz. 21 wykazuje sie
dostawe towardw oraz Swiadczenie ustug poza
terytorium kraju, w stosunku do ktérych przy-
stuguje podatnikowi
prawo do obnizenia
kwoty podatku na-
leznego. W pozycii
tej nie uwzglednia
sie wartosci dostaw
towaréw i Swiad-
czonych ustug do-
konywanych w ra-

mach dziatalno$ci gospodarczej zarejestrowa-
nej poza terytorium kraju. Z kolei w poz. 22
wykazuje sie $wiadczenie ustug, o ktérych
mowa w art. 100 ust. 1 pkt 4 ustawy. Przy czym
art. 100 ust. 1 pkt 4 ustawy o VAT stanowi, iz
podatnicy zarejestrowani jako podatnicy VAT
UE, sq obowigzani sktada¢ w urzedzie skar-
bowym zbiorcze informacje o dokonanych
ustugach, do ktérych stosuje sie art. 28b, na
rzecz podatnikéw podatku od warto$ci doda-
nej lub oséb prawnych niebedacych takimi po-
datnikami, zidentyfikowanych na potrzeby po-
datku od warto$ci dodanej, $wiadczonych na
terytorium panstwa cztonkowskiego innym niz
terytorium kraju, innych niz zwolnionych od po-
datku od warto$ci dodanej lub opodatkowa-
nych stawka 0%, dla ktdrych zobowiazanym
do zaptaty podatku od warto$ci dodanej jest
ustugobiorca — zwane dalej informacjami pod-
sumowujgcymi.

Majac na uwadze powyZzsze nalezy wskazaé,
Ze w rozpatrywanym przypadku ma obowia-
zek wykazywac $wiadczone na rzecz kontra-
hentéw z krajéw UE ustugi zaréwno w infor-
macjach podsumowujacych jak i w poz. 21 22
deklaracji VAT-7.

Autor komentarza:

Matgorzata Breda

doradca podatkowy, kierownik zespotu
podatku VAT w ECDDP Sp. z 0. o.
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Coraz wieksza presja w logistyce
ostabia motywacje pracownikow

Rozmowa z Dagmara Gtowacka global logistics manager Kongsberg Automotive

Presja jest wigksza,
wigcej  stresu,
mniej stabilizacji,
nigdy nie wiado-
mo, co si¢ wyda-
rzy. Jesli chodzi
o sytuacje kryzyso-
we, kiedy$§ pew-
nym standardem
byto ryzyko zatrzy-
mania klienta jeden
—dwarazy w roku,
a obecnie raz —
dwarazy w miesia-
cu ito nie z przy-
czyn zaleznych od
nas, wiec to mowi
samo za siebie.

W takiej sytuacji,
trudno tez moty-
wowa¢é pracowni-
kow...?

— To prawda, tym
bardziej, ze przy
cigciu kosztow nie
ma zadnych pre-

Jak wyglada obecnie sytuacja w logi-
styce branzy automotive?

— Sytuacja nie jest najlepsza, ale nie jest
tak zle jak w 2008 roku. Klienci skracaja
terminy realizacji, a dostawcy je wydtu-
zaja. Dla porownania przed kryzysem
$redni termin realizacji zamowien od do-
stawcoOw byt w okolicach 2-3, a teraz
4-6 tygodni. Dodatkowo nasi dostawcy
maja problemy finansowe i to odbija si¢
na terminowosci dostaw. Cze$¢ z nich
bankrutuje, co nie utatwia nam zadania.

mii, zadnych do-
datkow ptacowych,
a poziom stresu jest znacznie wyzszy. Dla-
tego nalezy skupi¢ si¢ bardziej na pracow-
nikach, na tym, co ich motywuje do pracy,
co bedzie dla nich swoista wartoscia do-
dana, co sprawi, ze bedzie im si¢ chciato
pracowac. Zauwazytam, ze osiggam znacz-
nie lepsze wyniki skupiajac si¢ na ich po-
dejsciu do pracy, motywacji i szkoleniach,
rozwoju ich silnych stron, niz na liczbach
i zadaniach. Wyzwaniem jest w tym wy-
padku dobranie odpowiedniego podejscia
do kazdego pracownika z osobna.

Czy to co dzieje si¢ na rynku, nie znie-
checa Pani do logistyki?

— Nie, w logistyce pracuj¢ od zawsze i lu-
big to, ze ciagle dzieje si¢ co$ innego. Cza-
sami mam tylko dosy¢ tego, ze nie wszyscy
rozumieja, ze logistyka jest bardzo waznym
elementem wptywajacym na konkurencyj-
nos¢ produktow. Na logistyke patrzy si¢ jak
na koszt i dlatego w dyskusjach o oszczed-
nosciach logistyka jest na pierwszym miej-
scu, a o inwestycjach na ostatnim.

W jakim kierunku ewaluuje obecnie lo-
gistyka na Swiecie?

— Wraca podzial geograficzny, czyli np.
dla firm europejskich szuka si¢ dostaw-
cow z Europy, dla chinskich z Azji, dla
amerykanskich z Ameryk, itd. Decyduja
o tym catosciowe koszty dostawy, ktore
z roku na rok sa wyzsze, oraz ryzyko zwia-
zane ze sprowadzaniem towar6w np.
z Chin. Moim zdaniem jest to jak najbar-
dziej dobry kierunek i jest spora szansa,
7e nastapi to w znaczacym stopniu w nad-
chodzacych 5-7 latach.

Czy polska logistyka wyréznia si¢
czymS$ na rynku?

— Jesli chodzi o logistyke korporacyjna,
to w Polsce zatrudnia si¢ przede wszyst-
kim ludzi z wyzszym wyksztatceniem. To
jest wyjatkowe, bo np. we Francji, Szwe-
¢cji, czy innych krajach przewazaja osoby
ze §rednim wyksztalceniem. Roznica jest
wyczuwalna réwniez w podejsciu do pra-
cy (nie méwig tu o pokoleniu Y). Jeste-
$my bardzo zaangazowani, w to, co robi-
my i czujemy si¢ odpowiedzialni za swoja
prace.

cd. na str. 10
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Patrzac na stopien trudnosci pracy, czy
warto rozwija¢ karier¢ w tej branzy?
— Moim zdaniem warto, ale nie na sile.
Te¢ pracg trzeba kocha¢, zeby si¢ w nigj
odnalez¢. Ciagte zmiany, koniecznosé
adaptacji do zaistniatych warunkow, ela-
styczno$ci w planowaniu (przygotowywa-
nie planu B, C i D tak na wszelki wypa-
dek), kreatywnos$ci w podejsciu do
tematow, jesli taka zmienno$¢ 1 szybkos¢
pracy nie do konca odpowiada, to odra-
dzam.

Jak Pani ocenia awans kobiet w logi-
styce i jak wypada Polska pod tym
wzgledem na tle innych krajow?

—Kobiety (nie tylko w logistyce) nie daza
tak bardzo do awansu jak mezczyzni,
zwlaszcza, jesli maja male dzieci. Do
tego dochodza uwarunkowania spotecz-
no-kulturowe, ktore w wigkszy lub mniej-
szy sposob wptywaja na podejscie kobiet
do awansu. Kolejnym aspektem jest od-
powiednie przygotowanie pracownika do
awansu, trening managerski lub tez jego
brak. Przy awansach wewngtrznych wie-
lokrotnie uznaje sig, ze pracownik powi-
nien wiedzie¢ wszystko, co jest zwyczaj-
nie niemozliwe. To jest najwigkszy btad
popetniany przez pracodawcow i nie do-
tyka on jedynie kobiet. Takie podejscie
jest przyczyna powstawania pozniej wie-
lu problemoéw, poczawszy od niechgci do
awansu, frustracji pracownikow, spadku

wydajnosci, czy jakos$ci pracy, etc. W po-
rownaniu z innymi krajami, Polska nie
wypada zle. Polki sa ambitne, potrafia
walczy¢ o swoje i z odpowiednim wspar-
ciem nie tylko w pracy, ale i w domu, sa
w stanie osiagna¢ naprawdg wiele.

Jakie ma Pani sukcesy w promowaniu
kobiet?

— Kilka lat temu awansowatam kobiete
na managera w polskim oddziale naszej
firmy. Poczatkowo bardzo bronita si¢
przed tym awansem. Na szczgscie udato
mi sig¢ ja przekonac i dzisiaj $wietnie so-
bie radzi. W zaktadzie na Stowacji mam
zespot zlozony z 15 o0sdb, z czego 13
to kobiety. Muszg¢ przyznac, ze to naj-
lepszy zespol, jaki miatam, chociaz
utrzymanie motywacji w tej grupie jest
sporym wyzwaniem. Podsumowujac,
uwazam, ze pracujac z kobietami mozna
osiagac rewelacyjne wyniki.

Co uwaza Pani za swéj najwiekszy
sukces?

— W maju 2012 r., kiedy wrocitam do pra-
cy z urlopu macierzynskiego, dostatam,
jako jeden z celow, obnizenie przed kon-
cem roku zapaséw w zaktadzie na Stowa-
cji 0 2 mln. euro. W maju uwazatam, ze
to nierealne. W pazdzierniku, po kilku
miesigcach pracy nad rozwojem zespotu
wiedzialam, Ze jest to do zrobienia. W re-
zultacie udato si¢ nam ten cel osiagnaé,
wlasnie dzigki odpowiedniemu przygoto-
waniu i $wiadomosci calego zespotu.

W logistyce pracuje Pani juz kilkana-
Scie lat, a jesli nie logistyka, co by to
bylo?

— Czasami mam ochotg rzuci¢ to wszyst-
ko, ale to sa emocje, ktore pojawiaja sig,
co jaki$ czas. Podejrzewam jednak, ze
w logistyce jeszcze dtugo pozostang. Je-
$li nie logistyka, to chyba posztabym
w strong couchingu. Ostatnio odkrytam,
ze wspieranie rozwoju moich pracowni-
kow sprawia mi ogromna satysfakcje
i dodaje mi energii. Zaczglam chodzié na
warsztaty couchingu i w marcu rozpoczy-
nam studia podyplomowe z tego zakre-
su. Mam zamiar wykorzysta¢ nowo zdo-
byta wiedzg couchingowa w logistyce.

Jako global manager, wiele czasu spe-
dza Pani w podrozy, jak w takiej sy-
tuacji zachowa¢ work life balance?

— Bardzo trudno i wszystko zalezy od
tego jak rozumiemy work life balance.
Jezeli postawimy sobie za cel rowna ilos¢
czasu spedzana w domu i w pracy, to
cigzko bedzie to osiagnaé. Ja stawiam,
na jako$¢, a nie ilo$¢ godzin spedzonych
z rodzina. Jesli pos§wigcam czas dzie-
ciom, to w 100 proc. i uwazam, ze pod
tym wzgledem udaje mi si¢ zachowaé
rownowagg, a nawet znalez¢ chwilg dla
siebie — na jazdg konna, ktora jest moim
sposobem na relaks.

Dzi¢kuj¢ za rozmowe,

Beata Trochymiak

"W Dagmara Glowacka — globalny dyrektor logistyki w firmie Kongsberg Auto-

motive. Odpowiada za procesy logistyczne w zaktadach w Szwecji, Stowa-
cji, Niemczech, Francji, Meksyku, Chinach, Indiach. Definiuje polityke logi-
styczna firmy oraz usprawnia wspotprace z innymi dziatami, tworzy i wdraza
standardy logistyczne w podlegtych zaktadach. Z firmg Konsberg zwigzana
od 2008 r., gdzie zaczynata od stanowiska dyrektora logistyki w oddziale
firmy w Polsce. Pdzniej awansowata na europejskiego lidera logistyki, po
czym objeta stanowisko globalnego dyrektora. Od poczatku kariery zawo-
dowej zwigzana z logistyka. Zrealizowata kilkadziesiat projektow logistycz-
nych podczas pracy w spotkach: Faurecia Fotele Samochodowe w Grojcu,
CIAT oddziat GRYFIT oraz Corning Cable System. Stazystka firmy Reanult
i FM Logistic w zaktadach we Francji. Absolwentka Politechniki t6dzkiej (kie-
runek technologia i zarzadzanie) a takze Ecole Nationale Supérieure des
Mines de Nancy (Francja). Ukonczyta Podyplomowe Studium Zarzadzania
Logistycznego oraz Polsko-francuskie podyplomowe studium zarzgdzania
gospodarkg europejskg w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie.



