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Jak pracujg Zetki?

Juz nie Millenialsi czy pokolenie Y - w 2018 roku
rynek pracy coraz bardziej zasiedlany bedzie przez
pracownikow urodzonych nie wczesniej niz w 1995 roku.

Jacy sa 22-letni pracownicy?
Robert Strzelecki

wiceprezes IT TenderHut

O ile wezesniejsze pokolenia, zwlasz-
cza Millenialséw, zostaly juz szeroko
opisane, o tyle pokolenie Z nie jest
jeszeze dobrze zdefiniowane.

Urodzeni technomaniacy

Co wiemy? Kluczem do zrozumienia
tej grupy spofecznej jest jej wiek. To
ludzie maksymalnie 22-letni, a czasy
w jakich przyszli na $wiat definiujg
ich charakter i aspiracje. Ostatnie
20 lat to okres bardzo intensywnego
rozwoju technologii. Ci modzi lu-
dzie nie poznawali jej w miar¢ nauki,
tak jak my, czyli ich rodzice — oni si¢
w tym zdigitalizowanym $wiecie juz
urodzili, a jego rozwdj biegt réwno-
legle z ich dorastaniem. Tak, jak dla
starszych zupelnie zwyczajne jest po-
siadanie telewizora, a jego obstuga
nie nastrecza nikomu trudnodci, tak
dla 20-latkéw zupetnie naturalne

jest korzystanie ze smartfona czy ta-
bletu. Miodzi wiedze o tych sprzetach
przyswajaja z wielka tatwoscia — dzis
nikogo nie dziwi, ze 8-latek nie opa-
nowat jeszcze dobrze tabliczki mno-
zenia, ale za to doskonale daje sobie
rad¢ w obstudze komputera i, co wig-
cej, ta nauka przychodzi mu zupetnie
naturalnie —zartuje Robert Strzelecki.
—To przywiazanie do technologii de-
terminuje ich zyciowe wybory, np. te
dotyczace pracy i to whasnie stanowi
dla przedsigbiorcéw wyzwanie.

Wspétczesni wedrowcy

Kolejng, mocno zauwazalng cecha
wiéréd pokolenia Z jest brak przy-
wiazania do miejsca. Urodzeni po
1995 roku to osoby, ktére wyjezdzaty
zagranicg juz od dziecka, wige $wiat
pojmujg nie jako tajemnicze miej-
sce, do kedrego trudno si¢ dostaé, ale
jako otwartg przestrzen, ktdra niesie
ze soba wiele mozliwosci. Brak przy-
wigzania rozumiem tutaj zar6wno

w skali makro, jak i mikro, bo nie

chodzi tylko o wyjazdy zagraniczne,
ale takze 0 zmiany mieszkad w zalez-
noéci od potrzeb, zmiang pracy czy
chocby... biurka w pracy — zauwaza
Strzelecki. Na wspétczesny noma-
dyzm zwrécita uwage takze Natalia
Hatalska, ktéra przygotowala na ten
temat specjalny raport.i Do grupy
wspolczesnych nomadéw naleza
w znakomitej czgici ludzie miodzi,
dla ktérych caly $wiat jest w zasiggu
reki whasnie dzieki Internetowi czy
tatwosci w podrézowaniu. Wazne sg
takze czynniki takie jak nieodparta
che¢¢ wolnosci, ciaglego uczenia sig
i realizacji wlasnych marzen.

Biurka bez whasciciela

Wedrowanie w skali mikro moze do-
tyczy¢ miejsca pracy nawet w obrebie
jednej firmy. Nie jest zadna nowo-
$cig przemieszczanie si¢ pracowni-
kéw miedzy oddziatami firmy, ale
nowoscia z pewnoscig jest wedrowa-
nie migdzy biurkami. Model pracy
zmienit si¢ w ostatnich latach w spo-
sob bardzo znaczacy: teraz to nie
miejsce determinuje realizowany pro-
jekt, a odwrotnie. Zaleznie od tego,
co mamy robi¢ wybieramy miej-
sce pracy. | tak do zadari grupowych

wybiera si¢ przestronng sal¢ konfe-
rencyjng, a do zrealizowania czego$
w skupieniu zaciszny gabinet. Zesp6t
projektowy na czas realizacji wspél-
nego projektu pracuje w jednym po-
koju, a po jego skoriczeniu wszyscy
rozsiadajg si¢ w innych lokalizacjach,
przy innych biurkach, przy innych
projektach, z innymi ludZmi. Trend,
o ktérym méwi ekspert nosi nazwe
desk sharingu i z roku na rok zyskuje
coraz wigksza popularnos¢ w firmach.
Odpowiada to bowiem stylowi pracy,
w jakim najlepiej czuja si¢ miodzi lu-
dzie: ciagle nowe wyzwania, zmien-
noé¢ sytuadji i zwigkszona integracja
pracownicza, bo zmieniajac miej-
sce pracy mamy szansg na zapozna-
nie si¢ z wigksza iloscig 0sdb z firmy.
To takze sposéb na oszczednosé prze-
strzeni, bowiem wewnetrzne badania
firm pokazuja, ze w firmie prawie ni-
gdy nie ma 100 proc. pracownikédw,
a codziennie uzywane jest $rednio
ok. 40 proc. biurek, poniewaz reszta
pracownikéw z réznych powodéw
pozostaje poza firma.ii

Czym przyciagnad zetki do pracy
Nowe technologie, ale takze ela-
styczno$¢ form pracy, umozliwienie

sprawdzenia si¢ na wielu plaszczy-
znach zawodowych, wspieranie roz-
woju — wymienia Strzelecki. — To
wszystko moze zainteresowal pra-
cownikéw z pokolenia Z, bo odpo-
wiada ich wymaganiom wolnosci
i spetniania si¢. Jesli chodzi o infor-
matykéw to praca z domu czy ja-
kiegokolwiek innego miejsca jest
bardzo popularna, w ten sposéb
funkcjonuje juz co 10 specjalista
[Tiii. Coraz wicksza popularno$¢
zyskuje np. forma pracy zdalnej
i przychodzenie do biura tylko na
konkretne spotkania, kiedy pro-
jekt wymaga naszej obecnosci.
To odpowiada mlodym z genera-
cji Z, bo jedng z ich aspiracji jest
samodzielne decydowanie o cza-
sie spedzanym na pracy. Nie na-
lezy si¢ ba¢ tej formy, poniewaz,
jak pokazuja badania, praca zdalna
weale nie oznacza zmniejszonego
zaangazowania w wykonanie po-
wierzonych zadad. Pokolenie ,Z”
z pewnoscig okaze si¢ wyzwaniem
dla HR-owcéw, ale zmiany w za-
rzadzaniu s3 nieuniknione — poda-
zanie za trendami wyznaczanymi
przez miodych jest najlepsza droga
do sukcesu.
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Rynek outsourcingu kadrowo-ptacoweg

Nowoczesne i dgzace do rozwoju przedsiebiorstwa
korzystaja z wielu mozliwosci przyblizajacych do
efektywnego zarzadzania i petnego skupienia sie na
realizacji zatozonych celdw. Firmy chetnie wybieraja
wsparcie outsourcingowe, poniewaz doskonale zdaja
sobie sprawe z ptynacych z niego zalet. Mozliwosci
outsourcingu kadrowo-ptacowego przybywa z rok na
rok. Jakie s3 jego kierunki rozwoju?

Marta ober

redaktor naczelna
w HRowni, PR manager

Outsourcing kadrowo-

placowy — czym jest?

Kazdy pracodawca musi mierzy¢ sig
z zadaniem, jakim jest administracja
pracownikéw. Wybér odpowiedniej
formy zatrudnienia dla pracownika,
przygotowywanie uméw i niezbed-
nych dokumentagji, sporzadzenie
deklaracji PIT, odpowiedzialnos¢
prawna przed takimi instytucjami,
jak ZUS, US etc. to tylko cz¢éé z ob-
szaréw, w ktdrych wspieraja przedsie-
biorstwa firmy outsourcingowe. Nie
kazdy pracodawca dysponuje zaso-
bami ludzkimi, ktére moze oddele-
gowa¢ do rozliczania wynagrodzen,
$wiadczert urlopowych i chorobo-
wych, kontroli szkoleri BHE, ewiden-
cjonowania urlopéw czy zwolnier
lekarskich. Poza tym, nawet, je-
$li w firmie pracuje osoba odpowie-

dzialna za ten obszar, nalezy wzia¢
pod uwage mozliwos$¢ popelnienia
pomytki lub nieobecnosci. Jedna
osoba nie wystarczy — musi by¢ keos,
kto ja sprawdzi lub zastapi w razie
choroby czy urlopu.

Outsourcing kadrowo-ptacowy po-
lega na przekazaniu firmie outsour-
cingowej czesci okreslonych wezesniej
zadant i obowiazkéw dotyczacych
prowadzenia przedsigibiorstwa. Od-
delegowane procesy nie stanowia
podstawy dziatalnosci firmy i doty-
cza, gtéwnie ustug ksiggowych, praw-
niczych, kadrowych czy placowych.
Zlecenie firmie zewngtrznej poszcze-
gblnych zadan pozwoli zaoszczedzi¢
czas i energie, jaka mozna poswie-
ci¢ na innego rodzaju aktywnos¢.
Celem outsourcingu kadrowo-pta-
cowego jest odciazenie przedsigbior-
stwa z obowiazkéw, ktérych firma
sama nie chee lub z réznych powo-
déw nie motze zrealizowad.

Gdzie sprawdszi si¢ outsourcing
kadrowo-ptacowy?

Outsourcing bedzie dobrym roz-
wigzaniem dla wigkszych przedsie-
biorstw, ktére posiadaja sie¢ swoich
sklepéw, lokali i zaktadéw produk-
cyjnych w calym kraju lub kilku

wojewddztwach. W tej sytuadji za-
trudnianie pracownikéw przez kilku
specjalistéw HR lub dziat znajdujacy
si¢ w centrali firmy moze okaza¢ si¢
niewystarczajace. Zlecenie pracy fir-
mie outsourcingowej spowoduje, 7e
kazdy pracownik zatrudniany przez
firme zostanie otoczony opieka pro-
fesjonalistow, ktorzy sa w pelni
$wiadomi potrzeb kandydatéw i pra-
cownikéw dofaczajacych do zespotu.
Dzigki temu firma zyskuje wizerunek
dobrego pracodawcy, dbajacego o do-
bro i prawidlowe wdrozenie zatrud-
nianych osob.

Co wazne, nie tylko duze przedsie-
biorstwa chetnie si¢gaja po pomoc
firm specjalizujacych si¢ w outsour-
cingu kadrowo-ptacowym. Mniejsze
firmy nie zawsze moga pozwoli¢ sobie
na state zatrudnienie pracownika od-
powiadajacego za kadry i ptace.
Niejednokrotnie bywa tak, ze za-
potrzebowanie na tego rodzaju
ustugi jest sezonowe, zalezne od
rozwoju firmy i podpisywanych
kontraktéw na realizacj¢ zlecenia.
Woéwczas pojawia si¢ koniecznodé
zatrudnienia dodatkowych pra-
cownikéw na okreslony czas, za-
zwyczaj rOwnoznaczny z czasem
trwania zlecenia, jakiego podjeta
si¢ firma. Pracodawca nie musi
martwi¢ si¢ i podejmowa¢ trudu
zatrudnienia specjalisty z zakresu
kadr i ptac, lecz moze skorzy-
sta¢ z pomocy firmy zewnetrz-
nej. Zalety takiego rozwiazania
jest oszczedno$¢ czasu i pienigdzy,
a przede wszystkim elastycznos¢
zatrudnienia pracownikéw sezono-

wych — podpowiada Patryk Mor-
del wiasciciel marki Smart MBC.

Kierunki rozwoju rynku
outsourcingu kadrowo-ptacowego
Branza outsourcingowa coraz chet-
niej korzysta z programéw i na-
rzedzi usprawniajacych codzienna
pracg. Do jednych z nich zalicza
si¢ elektroniczna ewidencja czasu
pracy. Cho¢ pozornie moze wyda-
wac si¢, ze wspomniane rozwiaza-
nie wiaze sie z wysokimi kosztami,
wdrozenie aplikacji wcale nie musi
oznaczaé przytlaczajacych firmowy
budzet wydatkéw. Standardowe
karty pracy, na ktérych pracownicy
wpisywali si¢ przy wejsciu i wyj-
$ciu z budynku firmy powoli od-
chodza do lamusa. Przesadzit o tym
nie tylko komfort, ale takze podej-
rzenie o nieuczciwo$¢ pracowni-
kéw wpisujacych do karty kolegow
z pracy, ktdrzy spéznili sig lub weze-
$niej wyszli z firmy.

Uktadanie grafikéw i zarzadzanie
urlopami to niefatwe zadania, z ke6-
rymi musza zmierzy¢ si¢ pracownicy
kadrowi. Przy recznym wpisywa-
niu do tabelek i w przypadku pa-
pierowych dokumentéw nietrudno
o pomyltke albo zagubienie waz-
nych wnioskéw. Elektroniczna
aplikacja pozwoli przechowywaé
najwazniejsze informacje w jednym
miejscu i zautomatyzowa¢ caly pro-
ces. Za jej pomoca mozna szybko
zweryfikowad rzeczywisty czas pracy
danego pracownika i rozliczy¢ jego
nadgodziny oraz ustali¢ grafik
pracy zgodnie z informacja o zmia-

7!

nach w dyspozycyjnosci. Wazne
jest to, by tego rodzaju obowiazki
byly wypetnianie bezblednie, po-
niewaz wszelkie niescistosci moga
doprowadzi¢ do powaznych konse-
kwencji. Narzedzie utatwi takze we-
ryfikacje wnioskéw, kedre moga by¢
sktadane online. Dzigki temu czas
akeeptagji i sam obieg dokumentéw
zostanie uproszczony i skrocony do
minimum.

Jak skutecznie motywowac pracownikow

Stworzenie zespotu pracujacego z zapatem i na
najwyzszych obrotach jest zadaniem trudnym

i pracochtonnym. To rolg szefa jest wydobycie ze swoich
ludzi, tego, co w nich najlepsze.

Joanna Zukowska

ekspert serwisu rekrutacyjnego
MonsterPolska.pl

Oczywiscie nie dzieje si¢ to z dnia na
dziert. Prowadzenie pracownikéw tak,
by utrzymywali wysoka efektywnos¢,
to niewatpliwie dtugotrwaly proces,
w ktérym niezbedne jest podjecie
okreslonych dziatan. Podpowiadamy,
jak zaczaé korzystnie wplywaé na ze-
spét i jego prace.

1. Poszukaj pozytywnej

energii w sobie

Jesli szef nie ma w sobie odpowied-
niego nastawienia, nie bedzie go

takze w zespole. Niezmotywowany

przetozony, nie bedzie w stanie na-
kfoni¢ ludzi do wytgzonej pracy. Po-
zytywna energia oraz postawa lidera
sa kluczowe w zarzadzaniu zespotem,
dlatego trzeba nad nimi pracowal.
Wzbudzanie w sobie optymizmu
izapatu do wykonywanych zadan po-
winno by¢ elementem codziennego
dbania o siebie. Tak, jak pilnujemy
zdrowej diety czy regularnych éwi-
czeni, powinnismy dba¢ o swoje po-
zytywne nastawienie do pracy. Szef
powinien zaraza¢ zesp6t entuzjazmem
i by¢ skupiony na wspélnym celu.

2. Nie wystarczy by¢ trenerem,
trzeba kibicowa¢

Zdarza si¢, ze pracownicy nie wyko-
rzystuja w petni swoich mozliwosci,
bo brakuje im wiary w siebie. Bywa
tez, ze nie zdaja sobie sprawy z tego,
co s3 w stanie osiagna¢. Prawdziwi li-
derzy powinni zna¢ swoj zespdt i wie-
dzie¢, kogo i na co staé. Lider, jak
prawdziwy kibic, powinien zaraza¢
wiarg zespSt. To niezmiernie wazne,

— —
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- kierunki rozwoju

i .

Drugim narzedziem ufatwiajacym
zarzadzanie procesami kadrowymi
jest wideorekrutacja. Za jej pomoca
zatrudnianie pracownikéw z dowol-
nej czgsci kraju nie bedzie stanowid
zadnego problemu. Rekrutacja on-
line to nie tylko trend i wyznacznik
kazdej nowoczesnej firmy, lecz takze
szereg korzysci, tj. zmniejszenie
kosztéw procesu rekrutacyjnego,
krétszy czas weryfikacji aplikacji

£l e

kandydatéw oraz mozliwos¢ glo-
balnego zatrudniania. Kandydaci
bioracy udzial w wideorekrutagji
otrzymuja przygotowany wczesniej
zestaw pytari, na ktdre udzielajg od-
powiedzi w wybranym przez siebie
momencie. Pracodawcy zyskuja ta-
twy dostgp do nagran ulatwiaja-
cych podjecie decyzji o zaproszeniu
konkretnej osoby na dalszy etap
rekrutacji.

Zaréwno kadry, jak i place po-
dazaja w kierunku automatyzagji
i przeniesienia swoich obszaréw za-
interesowari do $wiata online. Out-
sourcing kadrowo-placowy odcigza
firmy z wielu zadari i zapewnia
opieke profesjonalistow, ktdrzy
wykorzystuja i proponuja przed-
sicbiorstwom wdrozenie narzedzi,
dzicki ktérym codzienna praca sta-
nie si¢ szybsza i przyjemniejsza.

do pracy?

by umie¢ wzmocni¢ swoich ludzi.
Musza wiedzieé, ze wierzymy, iz
poradza sobie z nowym projektem
czy klientem. Nasza wiara moze si¢
przetozy¢ na ich pewnos¢ siebie.

3. Empatia si¢ sprawdza

Stara szkota zarzadzania radzita sie-
ga¢ po negatywne wzmocnienia, by
osiaga¢ wyniki. To podejscie oka-
zalo sie nieefektywne. Nie dos¢, ze
nie poprawia osiagnie¢, to wprowa-
dza niezdrowa atmosfere. To, co na-
prawdg procentuje, to budowanie
silnej relacji z zespotem, opartej na
wzajemnym zrozumieniu. Do tego
trzeba empatii i okazywania wspar-
cia. Pracownicy, ktdrzy czuja si¢ ro-
zumiani, daja z siebie wigcej.

4. Ich zdrowie to priorytet
Zdrowsi pracownicy pracujg cigzej,
realizuja wigcej zadar, a dodatkowo
czujg si¢ szczgsliwsi. Warto o nich
zadbaé. Wystarcza mate udogod-
nienia — np. zdrowe przekaski w fir-
mowej kuchni, czy dtuzsza przerwa.
Jesli pozwala na to budzet firmy,
warto pomysle¢ o dofinansowaniu
pracownikom karnetu na sifownig,
basen czy zajecia fitness.

5. Duzo dobrych stéw

Nigdy za wiele pozytywnej informa-
cji zwrotnej — przekazujemy ja, kiedy
tylko mamy okazj¢, w duzych
i drobnych sprawach. Wickszos¢
szeféw zwraca sig do pracownikéw
tylko wtedy, kiedy ma do zakomu-
nikowania co$ negatywnego lub,
kiedy chee skorygowa¢ czyjas prace.
Nie chwala nawet w potowie tak cz¢-
sto, jak im si¢ wydaje. Warto dawad
przynajmniej trzy pozytywne uwagi
na kazda negatywna.

6. Czasem warto

usunad sie w cien

Zostawmy zesp6t sam sobie. To
moze brzmie¢ na sprzeczne ze zdro-
wym rozsadkiem i intuicja, ale jest
naprawde skuteczne. Wycofywanie
sie to rzadko uzywane narzedzie mo-
tywowania ludzi. Najlepsi pracow-
nicy potrzebuja czasem przestrzeni,
by rozwina¢ skrzydta. Czuja, ze szef
darzy ich zaufaniem i dajg z siebie
wszystko.

7. Dobre maniery

zZawsze w cenie

Méwienie ,proszg” i ,dzigkuj¢”
to podstawa, takze w stowniku li-

dera. Zwykle ,dzickuj¢” jest naj-
prostszym sposobem pokazania
zespotowi, ze wiemy, jak duzo
wysitku wklada w to, zeby wyko-
na¢ swoje zadania. Komuniku-
jemy im tym samym, ze cenimy
ich prace. Doceniani pracownicy
czuja dume z tego, co robia.

8. Otwarte drzwi

Szef powinien by¢ zawsze gotowy,
by wesprze¢ zespét. Mimo tego,
ze mamy napiety grafik, powin-
niémy by¢ otwarci na kazda, na-
wet niezapowiedziana potrzebe
r0ZMOWy W Cztery oczy z pra-
cownikiem. Pilnujmy, by zasada
otwartych drzwi nie byla pusta
deklaracja.

9. Kazdy musi czud si¢ wazny
Pracownicy powinni mie¢ jasno$¢,
jakie sg cele firmy. Dzigki temu
beda wiedzie¢, jak uktada¢ swoja
pracg, by nie marnowa¢ czasu na
mniej istotne, drugorz¢dne dziata-
nia. Ponadto, beda czuli sie waina
czgdcia wigkszej catos¢. Lider musi
zadbal o to, zeby wiedzieli, ze ich
praca przektada si¢ na osiagniccie
wspdlnego celu.

83 proc. Polakow
nie wie, jak sie
przebranzowic

Specjalista IT w Polsce zarabia 12,6 tys. zt brutto miesiecznie.
Niedobor informatykéw réznego szczebla - wynosi juz 50
tys. Niestety, tylko 17 proc. Polakéw wie, ze aby dotaczy¢ do
branzy IT wystarcza kilkumiesieczne, intensywne szkolenia.
Pozostali nadal mysly, ze potrzebna jest przynajmniej 3,5
letnia inwestycja w edukacje na uczelni wyzszej.

Paulina Baszak

content marketing specialist,
szkota programowania online
Kodilla.com

35 proc. Polakéw rozwaza zmiang
pracy, jak podaje portal Pracuj.pl.
Powdd? Sciezke kariery czesto wy-
bieramy w ostatniej klasie szkoly
$redniej, a przysztos¢ zawodowa nie
zawsze jest oparta o $wiadome decy-
zje. W efekcie praca okazuje si¢ nie-
satysfakcjonujaca, kiepsko ptlatna,
rutynowa. Potrzeba zmiany pojawia
sic w sposéb naturalny. Szczegélnie,
ze zarobki w branzy IT przestawiaja
sie¢ wyjatkowo lukratywnie — zgodnie
z ,Raportem ptacowym 2017” firmy
Antal, specjalisci tego sektora w ubie-
glym roku zarabiali $rednio 12,6 tys.
brutto miesigcznie, czyli 0 16 proc.
wiccej niz w roku 2016.

Tylko 17 proc. Polakéw

wie, Ze moze zostaé

programista w p6t roku
Przebranzowienie do pracy w in-
nym niz dotychczas zawodzie
staje si¢ coraz popularniejsze. Ry-
nek pracy jest dynamiczny i poja-
wiajg si¢ nowe mozliwosci, ktérych
jeszeze kilka lat wezesniej nie byto.
Mozna zmieni¢ sama specjalizacje
lub dokona¢ spektakularnej zmiany
i wej$¢ w zupelnie nowa branze. Dla
wielu 0s6b szczeg6lnie pociagajace
wydaje si¢ programowanie.
Tymczasem zaledwie 17 proc. Pola-
kéw ma $wiadomo§¢ istnienia bo-
otcampdéw informatycznych, czyli
intensywnych, trwajacych ok. pét
roku szkoled online, w kedrych
nauka opiera si¢ o praktyke ko-
dowania i — w przeciwiefistwie do
studiéw informatycznych — zawiera
tylko i az taki zakres, jakiego ocze-
kuje rynek pracy. Potwierdzily to
niezalezne badania przeprowadzone
przez Instytut Badan Rynku i Opi-
nii DRB, na zlecenie szkoly progra-
mowania online Kodilla.com.
Przebranzowienie wcigz kojarzy si¢
z koniecznoscia ukoniczenia 3,5 lub
5-letnich studiéw technicznych lub
dhuzszym okresem czasu, bo nowa re-
forma szkolnictwa wyzszego zaktada
wydtuzenie studiéw zaocznych i wie-

czorowych o kolejne, dwa semestry.
W prakeyce oznacza to, ze niestacjo-
narna nauka programowania moze
zaja¢ od 5 do 7 lat. W ciagu tak dtu-
giego czasu nabyta wiedza moze oka-
zal si¢ przestarzala, bo w przypadku
programowania bycie na biezaco jest
niezbedne. Jest to wigc zdecydowa-
nie opcja dla bardziej wytrwatych,
mogacych poswigci¢ kilka lat swo-
jego czasu na ksztalcenie.

Dla poréwnania, nauka na bootcam-
pie informatycznym trwa od 3 do
6 miesigcy, w zaleznosci od wybrane;
specjalizacji, ale jest skupiona przede
wszystkim na praktyce. Na liscie za-
gadnieri nie ma historii rozwoju tech-
nologii w Polsce i na $wiecie, sa za to
przewidziane wilasne projekty nie-
zbgdne w portfolio i pomoc w szu-
kaniu pracy w branzy IT, a zakres
technologii jest zmieniany co kilka
miesiecy, a nie lat, zeby dostosowac sie
do biezacych potrzeb pracodawcéw.

Oni wszyscy zostali
programistami

Nie ma nic dziwnego w tym, Ze co-
raz czeéciej wybiera si¢ branze IT.
Technologia jest obecna w prawie
kazdej dziedzinie zycia. Potrzebne
s strony internetowe, programy,
aplikagje, systemy, programowalne
elementy wyposazenia mieszkan
i przedsigbiorstw, telewizory i inne
urzadzenia. Dane Pracuj.pl wska-
zuja, ze w 2016 roku bylo ponad
74 tys. ogloszen o prace dla pro-
gramistéw, czyli o 14,9 proc. wigcej
w poréwnaniu do roku 2016. Jed-
nocze$nie programistow nadal jest
kilka razy mniej niz kierowcéw czy
pielegniarek.

Wedlug raportu Sedlak&Sedlak
w Polsce potrzeba 50 tys. informa-
tykéw, a ich zatrudnienie do 2024 r.
wzro$nie o 17 proc. Branza IT to
nadal nisza na rynku polskim i za-
granicznym, wiec tym bardziej praco-
dawcy poszukuja kandydatéw wsréd
nie tylko absolwentow studiéw, ale
i szkét programowania.

Jak podaje Kodilla.com, do chwili
obecnej z ich szkolen skorzystato
ok. 1,5 tys. oséb, z keérych 97 proc.
nie posiadato zadnego wyksztatce-
nia informatycznego. To potwierdza,
ze wezesniejsza kariera zawodowa nie
maznaczenia przy dobrym przygoto-
waniu do zawodu programisty. Naj-
wazniejsze s godziny spedzone pod
okiem dos$wiadczonego mentora
i poswigcone na kodowanie oraz two-
rzenie whasnych projekeéw.
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W obliczu wyzwan

Rok 2018 wydaje sie przynosic dobre wiesci dla pracownikow,
anie najlepsze dla pracodawcéw. Powstaje coraz wiecej
nowych miejsc pracy, a co sie z tym wiaze, wyscig o dobrego

pracownika trwa.

Stworzenie lojalnego, zaangazowanego w zycie firmy
zespotu, to z kazdym rokiem coraz wieksze wyzwanie dla
pracodawcow, bowiem zrekrutowanie odpowiednich oséb
na wlasciwe stanowiska to potowa sukcesu, druga jest
zaoferowanie konkurencyjnych warunkéw zatrudnienia, by
chcieli zosta¢ w strukturach firmy na dtuzej. Od czego zacza¢?

Natalia Bogdan

prezes zarzadu agencji pracy
Jobhouse

Zacznij od poczatku — okres]
profil pracownika

Pierwszy etap rekrutacji nowego pra-
cownika to wbrew pozorom wecale
nie zamieszczenie ogloszenia, lecz
stworzenie opisu stanowiska i pro-
filu osoby, ktéra bedzie je zajmowac.
Pracodawcy czgsto nie zastanawiajg
si¢ nad tym, kogo tak naprawdg po-
trzebuja. Tymczasem sprecyzowa-
nie kogo szukamy to pofowa sukcesu
— przeciez jezeli tego nie wiemy, to be-
dziemy szuka¢ po omacku i opiera¢
si¢ wylacznie na pierwszym wrazeniu.
To tak jakby p6js¢ do sklepu bez listy
zakupéw — bedziemy wybiera¢ emo-
cjonalnie zamiast racjonalnie.

Szukaj pracownika — oglaszaj,
mé6w, pros o rekomendacje

Majac profil pracownika, kté-
rego poszukujemy, nalezy sze-
roko poinformowa¢ nasze dalsze
i blizsze otoczenie, iz mamy do obsa-
dzenia w firmie nowe miejsce pracy.
Ja zawsze polecam moim klientom,
zeby tych metod dotarcia do kandy-
datéw bylo jak najwigcej, poniewaz
im wigcej sposobdw, tym wicksze
szanse, ze trafimy na odpowiednia
osobe. Nawet jezeli jest jedno oglo-
szenie, to warto je umiesci¢ na wielu
réznych portalach. Oprécz znanych
ogdlnopolskich portali, takich jak
pracuj.pl, czy infopraca.pl, warto za-
miesci¢ ogloszenia na portalach lo-
kalnych, a takze w grupach dla oséb
poszukujacych pracy w danej branzy
na Facebook'u. Istniejg réwniez por-
tale typu Linkedin czy Goldenline,
gdzie potencjalni kandydaci maja
swoje profile zawodowe i mozna
szuka¢ wéréd nich odpowiedniego
kandydata. Jednak najtariszg i naj-
skuteczniejsza metoda jest rekomen-
dacja i poczta pantoflowa. Warto
zapyta¢ naszych znajomych, rodzing,
pracownikéw, czy znaja kogos zaufa-
nego, kto szuka pracy i jest zgodny
z profilem naszego pracownika.

Potwierdz kompetencje

— zweryfikuj otrzymane oferty

W odpowiedzi na nasze ogloszenie
otrzymamy zgloszenia potencjalnych

kandydatéw. Kolejny etap rekrutacji
to rozmowa telefoniczna. Pierwsze
pytania zadajemy juz przez telefon,
aby nie traci¢ czasu na osoby, ktdre
nie spefniaja naszych podstawowych
oczekiwan, nie wiedza, gdzie apliko-
waly lub w miedzyczasie znalazly juz
inng prace. To nie ma by¢ cata roz-
mowa rekrutacyjna, ale krétka wy-
miana zdad, ktéra pozwoli nam
wyselekcjonowaé najlepsze osoby.

Osoby, ktére spetniajg nasze podsta-
wowe kryteria, zapraszamy na roz-
mowg kwalifikacyjna. Rekomenduje,
aby takie rozmowy byly dwie. Cze-
sto bywa tak, ze kto$ robi na nas do-
bre pierwsze wrazenie, a na kolejnym
spotkaniu wypada kiepsko, albo od-
wrotnie — komu$ bardzo zalezy na
pracy i w pierwszym kontakcie jest
zestresowany, a za drugim razem wy-
pada duzo lepiej. Sprawdzamy, jak si¢
przywital na recepcji, czy ma zdolno-
§ci interpersonalne. Drugie spotka-
nie mozna uméwi¢ poza firma, na
przyktad w kawiarni, zeby zobaczy¢,
jak funkcjonuje w odmiennym $ro-
dowisku i jak rozmawia z kelnerem,
z nami, czy zna zasady savoir-vivre.
Polecam takze, aby w proces rekru-

tacji wlaczy¢ dodatkowo innego pra-
cownika — np. takiego, kedry bedzie
z t3 osobg wspétpracowal, albo na-
wet kogo$ postronnego, np. znajo-
mego, ktory takze prowadzi whasng
firme lub ma do$wiadczenie rekruta-
cyjne i obiektywnym okiem spojrzy
na kandydata.

Zanim potwierdzisz wspolprace

— sprawdz referencje

Po rozmowach kwalifikacyjnych,
a przed zlozeniem oferty najlep-
szemu kandydatowi, sprawdz refe-
rengje. Zadzwon do dwéch, trzech
poprzednich miejsc pracy, zeby mie¢
petny obraz sytuacji. Wickszos¢ firm
udziela szczerych informagji na te-
mat swoich bylych pracownikéw.
Po referencjach czas podja¢ decy-
zj¢ 1 przekaza¢ informacjg zwrotng
wszystkim kandydatom. Pierwszy

telefon wykonaj do osoby, ktéra wy-
brafes. Moze by¢ tak, ze w migdzy-
czasie si¢ rozmyslita. Jesli najpierw
podzickujemy innym kandydatom,
nie bedziemy mieli alternatywy. Po-
zostalym osobom uczestniczacym
w rekrutacji najlepiej podzicko-
waé po 1-2 tygodniach pracy osoby,
ktéra zatrudniliémy, na wypadek
gdyby nie do korica spefniata nasze
oczekiwania. Bardzo wazne jest, zeby
udzieli¢ informacji zwrotnej takze
osobom, ktdrych nie zatrudniamy.
Pamigtajmy, ze odrzuceni kandy-
daci na podstawie przebiegu pro-
cesu rekrutacji wyrobia sobie zdanie
o naszej firmie i beda si¢ nim dzieli¢
ze swoimi znajomymi, keérzy moga
zosta¢ naszymi klientami.

Rekrutacja w 2018 roku

— nie lada wyzwanie

Konkurencja na rynku pracy sprawia,
iz powszechnie stosowane metody re-
krutacji, §j. umieszczenie ogloszenia
na portalu czy firmowej stronie inter-
netowej, to za malo, by znaleZ¢ war-
tosciowego pracownika. Firmy chcac
z powodzeniem zakoriczy¢ proces re-
krutacji, aby nie pogubi¢ si¢ w gasz-
czu stosowanych rozwiazan powinny
korzysta¢ z systeméw typu HRM
oraz regularnie analizowaé skutecz-
no§¢ poszczegdlnych metod rekruta-
cji. Rozwija si¢ beda takze wszelkie
aplikacje i portale wspomagajace po-
szukiwanie kandydatéw. Ogélno-
polskie portale wyczuly koniunkture
i juz zapowiedziaty wzrost cen oglo-
szeni o prace. Jednak one same juz nie
wystarcza, aby pozyska¢ odpowied-
nich kandydatéw. Wiele przedsie-
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biorstw zwraca si¢ o pomoc do firm
rekrutacyjnych. Te zwykle uzalezniaja
swoje wynagrodzenie od poziomu
uposazenia rekomendowanych os6b.
W zwiazku z rynkiem pracownika
oczekiwania chetnych do pracy sa
wyzsze niz przed rokiem, stad koszty
znalezienia etatowca za posrednic-
twem odpowiedniej agencji takze
WZIosna.

Od rekrutacji do motywagji

Konkurencyjne warunki finan-
sowe s3 niezmiennie najlepsza
karta przetargowa w rozmowach
z potencjalnym pracownikiem. Po-
twierdzaja to wyniki badari ,Szczg-
$cie w pracy Polakéw”, pokazujac, iz
az dla 88 proc. Polakéw dobre wy-

Py =

nagrodzenie ma wplyw na ich zado-
wolenie z wykonywanego zawodu.
Dlatego tez liczni przedsigbiorcy
w obawie o utratg sity roboczej, w pla-
nach na 2018 rok zwigkszaja budzet
na wynagrodzenia oraz na benefity
pozaptacowe, aby méc zaoferowad
korzystne warunki finansowe i zatrzy-
mac osoby zatrudnione w firmie. Jed-
nak, pieniadze to nie wszystko, polscy
pracownicy cheg si¢ rozwijaé, szkoli¢,
poglebia¢ swoje pasje i umiejetnosci.
Pragng tez mie¢ wplyw na otaczajaca
ich rzeczywisto$¢ oraz posiada¢ moz-
liwo$¢ pogodzenia zycia zawodowego
z prywatnym i nie chcg pracowaé po
godzinach.

Jacy powinni by¢ pracodawcy, by
przyciagnaé¢ kandydatéw do swojej
firmy? Przede wszystkim powinni by¢
lepsi od konkurencji. Warto, by po-
siadali strategie dotyczaca wizerunku

na rynku zatrudnienia, niebanalne
ogloszenia o pracg, komunikowa-
nie wartodci firmy, zaplanowanie on-
boardingu i $ciezki kariery nowych
pracownikéw, cickawe przedstawia-
nie benefitéw i kultury organizacji.
To tylko niektdre sposoby pozyska-
nia nowych pracownikéw, jakie my
stosujemy w naszej firmie. Inwesty-
cjaw zaktadke kariera, media spotecz-
no$ciowe i specjalistéw HR bedg wige
nieuniknione.

Dobra passa pracownikéw niestety
nie bedzie trwata wiecznie. Rok 2018
to dobry czas, by zmieni¢ prace lub
renegocjowa¢ warunki zatrudnienia,
natomiast prawdopodobnie juz ko-
niec roku 2019 przyniesie zmiany na
korzy$¢ pracodawcéw.



