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Wstep

Branza technologiczna jest bez waqtpienia jedng z najszyb-
ciej rozwijajgcych sie. We wszystkich informacjach medialnych
i raportach mozemy znalez¢ informacje o liczbach, ktére méwig
o braku specjalistéw(-ek) IT na rynku. Co za tym idzie, sytuacja ta
wymusza na branzy IT wdrazanie i aktualizowanie réznych rozwig-
zah. W zwigzku z tym cate IT cechuje sie nowoczesnym podejsciem
do zarzgdzania i kultury pracy oraz zdolnos§ciami adaptacji do dy-
namicznych warunkdw gospodarczych i spotecznych. Stajg sie
one wzorem lub swego rodzaju drogowskazem, wyznaczajgcym
sposoby rozwoju réznym organizacjom. Coraz czesciej rozwiqza-
nia z firm IT stosuje sie w innych branzach, inspirujqc i zachecajgc
do zmian. Tyczy sig to rowniez obszaru HR w IT, ktory kreuje trendy
i kierunek dziatania w innych branzach.

Wspomniany niedobér  wykwalifikowanych  specjalis-
tow(-ek) IT sprawia, ze branza technologiczna jest jednocze$nie
bardzo wymagajgca, jesli chodzi o pracownikéw(-czki), a szcze-
golnie ich oczekiwania. Osoby biegte w tworzeniu nowych techno-
logii zdajq sobie sprawe, ze ich umiejetnosci sq nie tylko pozgdane
na rynku pracy, ale i znajdujq sie w bardzo szybko pogtebiajqcej sig
luce kompetenciji.

Chcemy zatem przyjrze€ sie obszarowi HR, szczegblnie w za-
kresie rekrutacji, aby sprawdzi¢, jakie problemy, wyzwania oraz
trendy dotyczq osdb pracujgcych na co dzieh w branzy IT.

W tej publikacji odwotamy sie do dostepnych na rynku
danych. Siegniemy do wielu ciekawych raportdw przygotowa-
nych przez ekspertéw(-ki) i specjalistow(-ki), ale réowniez po-
wotamy sie na witasne badania i raporty, ktére dla nas, No Fluff
Jobs, sg niezwykle istotne. Dlaczego? Mowimy o sobie ,data
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driven”, co znaczy, ze to liczby sq dla nas kluczowe, jesli chodzi
o rozwdj — nie tylko naszej firmy czy jej flagowych produktéw, ale
przede wszystkim rynku i branzy, z ktérymi mamy do czynienia, a ktére
chcemy wspierac i rozwijac.

3, 2, 1... start!

W raporcie ptacowym Hays Poland z 2022 roku wskazano kom-
petencje cyfrowe czy tez zwigzane z IT jako najtrudniejsze do pozy-
skania — zgodnych co do tego byto 34% firm. Nie dziwi zatem, ze az
40% organizacji najczesciej bedzie rekrutowaé w zakresie specjaliza-
cji IT. Warto rowniez zwrdci€ uwage, ze 22% przedsiebiorstw zamierza
zwigkszy¢€ rekrutacje w obszarze HR.

KTORYCH SPECJALIZACJI BEDA DOTYCZYC PROCESY REKRUTACYJNE PROWADZONE
PRZEZ FIRME W 2022?
Perspektywa firm

IT 40%

Sprzedaz 30%

Finanse i ksiegowo$¢ 26%

Obstuga klienta 25%

25%

Produkcja

HR

22%

Logistyka 19%

Inzynieria 18%

Marketing, PR i komunikacja 17%

15%

e-Commerce i digital

10 najczesciej wskazywanych specjalizacji. Mozliwe byto zaznaczenie wigcej niz jednej odpowiedzi.

Zroédto: Hays Poland - raport ptacowy 2022
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Aby zdoby¢ specjalistéw(-ki) z niszy IT, dgzenie w kierunku wy-
réznienia sie na tle innych pracodawcéw(-czyn) jest koniecznosciq.
Zatrudnia sie jednak cztowieka, a nie tylko pozyskuje w odseparowa-
niu od jego umiejetnosci. Z tego wzgledu Human Resources potrze-
bowato jeszcze wigkszego skupienia na aspekcie ludzkim.

Zatem dla HR-u w IT wazne stato sie zorientowanie na cztowieka
i przedefiniowanie relaciji miedzy firmami a pracowni(cz)kami. Stqd
tez HR, czyli dziat odpowiadajgcy za ludzkq strone biznesu, jest w pro-
cesie ciqggtego rozwoju. W ten sposbéb doszito tez do przeksztatcenia
rynku pracodawcy(-czyn) w rynek pracownika(-czki) — co przeniosto
sie rbwniez na inne branze, zwtaszcza w czasie pandemii.

HR w IT - obszar
sfeminizowany?

Niniejsza publikacja skierowana jest do osdb zajmujgcych
si¢ szeroko pojmowanym Human Resources w branzy IT. Jednak
warto nawstepie zwrdci¢ uwage, kto tworzy obszar HR. Wedtug raportu
Pracuj.pl z badania HR-owca portret wiasny 2021 - 89% tego sekto-
ra stanowiq kobiety. Nasze badanie HR in IT przeprowadzone w 2022
roku wskazuje praktycznie identycznq liczbe: 89,53%.

wole nie
mezczyzna odpowiadaé

pte¢ n=191,
btgd maksymalny=7%

kobieta

Badanie No Fluff Jolbs HR in IT, 2022
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Odnotowaé réwniez nalezy, ze HR opiera sig nierdwnosciom
ptciowym na wyzszym szczeblu. Wedtug raportu z marca 2020 opra-
cowanego przez Grant Thornton pn. Polski biznes otwarty na kobie-
ty 55% osob na stanowiskach dyrektorskich w HR zajmowaty kobiety.
Skad jednak taka feminizacja HR-u?

Zarzqdzanie zasobami ludzkimi opiera sig¢ na kontakcie
z drugim cztowiekiem, a wigc wskazane sq w tym zakresie rozwinigte
kompetencje migkkie zwigzane z komunikacjq, empatiq i zorientowa-
niem na drugiego cztowieka, ktéry powinien poczuc sie zrozumiany
i zaopiekowany. Kobiety ze wzgledu na warunki spoteczno-kulturowe
sq o wiele lepiej przygotowane do pracy, w ktorej takie cechy sq wy-
magane.

Nalezy zwrbci€ uwage, ze wedtug wielu badan socjologicznych
wychowanie dzieci przebiega w sposdb odmienny zaleznie od ptci'.
W zwigzku tym u dziewczynek ktadzie sie wigkszy nacisk na rozwija-
nie kompetenciji miekkich, nie technicznych, w konsekwenciji czego
empatia, troska czy werbalne umiejetnosci stajg sie cechami ko-
jarzonymi z kobietami. Warto dodac¢, ze w 2018 roku kampania Bar-
bie pn. Projekt Dream Gap. Mozesz by¢, kim chcesz nawotywata do
zmiany tego podej$cia na rownosciowe?.

Wychowanie zalezne od pici wigze sie z funkcjonowaniem
wigkszos&ci spoteczenstw — strukturq réznych zawoddw czy podzia-
tem obowigzkdédw w rodzinach. Przyktadowo na kobietach najczesciej
spoczywa wigkszo$€ zadah zwigzanych z opiekg nad drugqg osoba.
Jak podaje Caroline Criado Perez, autorka ksiqzki Niewidzialne kobie-
ty. Jak dane tworzq Swiat skrojony pod mezczyzn, 75% nieodptatnej
pracy opiekunczej na Swiecie wykonujq kobiety. Sq tez w o wiele
wigkszym stopniu obcigzone zarzgdzaniem domem i jego budzetem.

1 Zajrze€ mozna miedzy innymi na bloga UNICEF do artykutu o rolach ptciowych
https://blogs.unicef.org/evidence-for-action/what-is-gender-socialization-and-why-does-it-
-matter/ lub publikacji naukowych zwigzanych z badaniem nad rolami ptciowymi i socjalizacjg
ptciowq, np. do ksiqzki Wychowanie a role pfciowe Doroty Pankowskiej.

2 Filmik promujgcy kampanie mozna znalez€ pod tym linkiem
https://www.youtube.com/watch?v=t4JK-pQzFPk
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W konsekwencji w tak uksztattowanym spoteczenstwie multi-
tasking jest gtbwng nabywanq i rozwijang przez nie umiejetnosciq.
W dobie dynamicznego rozwoju rynku IT oraz samego HR, gdy jedne
stanowiska ulegajq poszerzeniu czy hybrydyzacji, a nowe dopiero sig
wyksztatcajq, wielozadaniowos¢ wydaje sie cechq pozgdanq. Spe-
cjalizacje w HR bowiem ciqgle ulegajq przemianom.

ds

Specjalizacje
| kompetencje w HR

Jeszcze 10 lat temu nie moéwito sie o dziatach HR. Jesli juz, okre-
Slenie to pojawiato sie bardziej w kontekscie kadr i ptac niz wspiera-
nia rozwoju biznesu. Wiele zmienito sig w ciggu ostatnich kilku lat. Dzi$
HR to nie tylko ptace, benefity, rozwdj i szkolenia pracownikéw(-czek).
Wspbiczesny HR to przede wszystkim budowanie zespotébw oraz do-
starczanie prawdziwej (opartej na danych) wartoéci dla biznesu.
No HR, no business — mozna by zanuci¢ do melodii pewnej znanej
reggae piosenki. Dlaczego? Dzi§ zaden biznes bez dobrego HR-u nie
jest w stanie sprawnie funkcjonowac.

Mnogo$¢ nazewnictw wsréd ofert pracy na réznych porta-
lach moze by¢ konfundujgca. Majgc Swiadomos$¢ postepujgcego
namnazania sie specjalizacji, w naszym badaniu HR in IT przy pytaniu
o0 specjalizacje do wyboru zaproponowane zostaty nastepujgce
stanowiska:
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¥

Specijalist(k)a ds. rekrutacii/ Specjalist(k)a ds. pozyskiwania
talentow

Specjalist(k)a treningowy

Specjalist(k)a ds. komunikaciji wewnetrznej
Specjalist(k)a ds. employer brandingu

Specjalist(k)a ds. wynagrodzenh

Specijalist(k)a ds. $wiadczen

Specjalist(k)a ds. kadr i ptac

Specjalist(k)a ds. coachingu [ mentoringu [ rozwoju HR
Specijalist(k)a prawa pracy

Specjalist(k)a ds. analiz HR

HR partner(-ka) biznesowy(-a)

A A0 2 2 2 2 2 2 2 R /

Ponad potowa oséb wskazata stanowiska zwigzane z rekruta-
Cjq i pozyskiwaniem talentéw. Jak podkresla Hays Poland w przy-
wotywanym juz raporcie, w zesztym roku Talent Acquisition o duzym
doswiadczeniu i skutecznoSci zyskat range jednego z najcenniej-
szych specjalistéw(-ek) w dziatach HR. Stanowisko to polega na
pozyskiwaniu talentdw pracowniczych dla firmy. Wiqgze sige ze spe-
cyficznym typem pracy, ktoérej efektem ma by¢ znalezienie osoby
o unikalnych, trudnych do pozyskania umiejetnoSciach. Oznacza to
réowniez, ze Talent Acquisition musi posiada¢ wystarczajgcq wiedze,
by takiego/takq kandydata(-ke) znalezé. W branzy IT tak napraw-
de wiele stanowisk rekrutacyjnych spetnia te kryteria. Z tego wzgledu
specjalizacje te w naszym badaniu zostaty potgczone.

51,06% n=33], btgd maksymalny=5%

121% 0,91% 0,6% 0,3% 0%

Specjalist(k)a HR Inne Specjalist(k)a Specjalist(k)a Specjalist(k)a Specjalist(k)a Specjalist(k)a Specijalist(k)a Specjalist(k)a Specjalist(k)a Specjalist(k)a
ds. partner(-ka) (okresl) ds. ds. kadri treningowy ds. ds. ds. ds. ds. prawa
rekrutacji/  biznesowy(-a employer ptac coachingu Swiadczen wynagrodzen analiz komunikacji pracy
Specjalista brandingu mentoringu/ HR wewnetrznej
ds. rozwoju
pozyskiwania HR.
talentéw

Badanie No Fluff Jolbs HR in IT, 2022
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Tymczasem warto zwréci€ uwage, ze w tym pytaniu 13,29%
osbb wskazato opcje ,inne”. Wiqze sie to z tym, jak dynamicznie
rozwijajq sie obszary i specjalizacje w zakresie zarzqdzania zasoba-
mi ludzkimi. Dlatego zakres tego, co wchodzi w kompetencje pra-
cownikéw(-czek), jest coraz szerszy. Z roku na rok przybywa nowych
specjalizacji. HR Manager, HR Generalist, Head of Process Deve-
lopment Team, HR Researcher, IT Recruitment Coordinator, HR&EB
Specialist, People and Culture Manager, Head of People,
Lead Sourcing Specialist, Hiring Manager, Talent Partner -
to wigkszo§¢€ stanowisk wymieniana w sekcji ,inne”.

W raporcie Hays Poland wskazano réwniez, jakie kompeten-
cje sq poszukiwane w obszarze HR. Zwracad sie w nim uwage nad
wzrost zapotrzebowania ekspertéw(-ek) w obszarze wynagro-
dzeh i benefitbw — ze wzgledu na systemy kafeteryjne, czyli takie,
ktore umozliwiajq pracowni(cz)kom samodzielne wybranie

benefitbw.  Przy  stanowiskach liderskich  istotne  pozo-
stajg  rozwiniete = kompetencje  migkkie oraz  doswiad-
czenie w budowie polityki HR - obejmujgcej zaréwno

plany rekrutacyjne, jok i metody rozwoju talentédw. Co istotne,
wedtug tego raportu employer branding staje sie kluczowym
obszarem, a organizacje sq gotowe na inwestycje w zakresie wize-
runkowym. Istotna jest takze znajomos€ jezyka angielskiego.

We wspomnianym raporcie wskazano réwniez elastycznos¢
w dostosowywaniu si¢ do zmiennych warunkdéw. Jest to wazne
zarbwno w skali mikro, a wiec w odniesieniu do Srodowiska pracy,
jak i skali makro, dotyczqcej catego rynku i sytuacji gospodarczo-
-ekonomicznej, co pokazata nam najpierw pandemia, a potem
sytuacja wojny w Europie. Elastyczno$¢ mozna rozumie¢ w tym
kontekScie jako zdolno$¢ do adaptacji oraz modyfikowania
sposobéw dziatania i realizacji zadan zaleznie od trudnych do
przewidzenia zmian w otoczeniu.
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Spdjrzmy jednak na kwestie kompetenciji od strony pracow-
nikdbw(-czek) HR-u w IT. W naszym badaniu wskazali(-ty) oni(-e),
7e swoje kompetencje chcieliby(-atyby) zwiekszyé w obszarach
zwigzanych z technologiami — nie tylko zwigzanymi stricte z techno-
logiami uzywanymi przez specjalistéw(-ki) IT, ale réwniez tych, ktére
przydajqg sie w codziennej pracy HR-u.

W JAKICH OBSZARACH WIEDZY CHCIAL(A)BYS ZWIEKSZYC SWOJE KOMPETENCJE?
Wielokrotny wybor
TOP 5 ODPOWIEDZI

n=224, btqd maksymalny=7%

60,71%

52,68% 50,89%

47,32% 42,86%

znajomosEe wykorzystanie wykorzystanie employer organizacja
branzy, m.in. nowoczesnych analityki w branding i pracy i
technologia technologii i HR marketing zarzgdzanie
wIT narzedzi w rekrutacyjny projektami
HR

Badanie No Fluff Jolbbs HR in IT, 2022

Dane z naszego badania potwierdzajg wyniki analizy Pracuj.pl
z HR-u portret wtasny 2022 dotyczqce HR ogdlnie - pracownicy(-
-czki) nizej oceniajg swoje kompetencije twarde, w tym analityczne
i to w tych obszarach chcqg podnosi€ swoje umiejetnosci.
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Tresci i zrodia
wiedzy, czyli o tym,
co absolutnie
haturalne dla HR-u!

HR w IT z natury swojej jest oparty na danych i wiedzy eks-
perckiej, jej ciggtym aktualizowaniu i zdobywaniu. Z tego wzgledu
w naszym badaniu podjeliSmy kwestie nauki. W pytaniach otwartych
gtos zabrato ponad sto oséb. Wskazaty one, ze interesujq ich tresci
dotyczgce miedzy innymi:

= porad, jak lepiej rozumie€ branze IT i przeprowadzac rekrutacije
do IT;

= trenddw na rynku rekrutacijii IT, z uwzglednieniem prognoz
diugofalowych;

= sposobow na utrzymanie zaangazowania w zespole IT;

= nowin ze Swiata technologii;

= opisdw codziennej pracy osdb w IT o réznym poziomie i typie
stanowisk;

= benchmarkingu (wynagrodzen, sektora HR w IT);

= studidw przypadku opisujgcych problemy i sposoby ich
rozwigzania (np. w zakresie employer brandingu);

= kobiet w IT.

Tematy te niejednokrotnie poruszane byly na naszym

blogu oraz na NFJ Insights — szczegblnie zachecamy, aby zajrzeé
do raportu Kobiety w IT z 2022 roku.
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Gdzie HR poszukuje informacji o branzy IT? W kazdej z odpo-

wiedzi ponad stu oséb pojawity sie zrodta zwigzane z Internetem.

Wskazywano gtownie:

= webinary;

grupy w komunikatorach i mediach spotecznoSciowych stuzgce
dyskusji oraz wymianie informacii;

profile firm na LinkedInie oraz Facebooku;

blogi job boardow;

raporty oraz newslettery;

osoby z pracy i branzy (networking) lub samych
kandydatow(-ki).

4

vy 4¥ ¥

Z kolei wiedza o HR poszukiwana jest gtdwnie w dostep-
nych bezptatnie zrédtach w Internecie (68,91%) czy na blogach
specjalistéw(-ek) HR (66,31%) oraz od znajomych (59,07%). Studia
w tym obszarze zostaty wskazane na ostatnim miejscu, co ozna-
cza, ze brakuje rzetelnej edukacji na szczeblu systemowym.
Dlatego witasnie potqczyliSmy sity z Wyzszg Szkotg Administracii
i Biznesu w Gdyni, aby wspodlnie stworzy¢€ kierunek na studiach pody-
plomowych Rekrutacja w IT. Jest on idealny dla osob, ktére:

= dopiero zaczynajq prace w rekrutacji i sq zainteresowane
tajnikami branzy IT;

= majq juz doSwiadczenie rekruterskie, ale chcq wejs€ do
branzy IT;

= po prostu czujq, ze rekrutacja to ich kierunek dziatania i chcg nim
podaqzyc€ ,uzbrojone” w wiedze po zgby.

NO FLUFF JOBS™ CO ZHR-U, TO Z.. IT
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Z JAKICH ZRODEL NAJCZEéCIEJ KORZYSTASZ, ABY POSZERZYC SWOJA WIEDZE
O BRANZY HR?
Wielokrotny wybor

n=193, btgd maksymalny=7%

Inne bezptatne zrédta dostgpne w Internecie 68,91%

Blogi branzowe 66,32%

Moi koledzy/Moje kolezanki 59,07%

54,4%

Szkolenia i warsztaty

Ksigzki i podobne zrédta wiedzy 49,22%

Kursy online 38,86%

Filmy specjalistéow(-ek) branzowych 36,27%

Konferencje 35,23%

13,99%

Studia specjalistyczne

Inne (prosze okresli¢) 2,59%

Badanie No Fluff Jobs HR in IT, 2022

Rynek
pracownikéw(-czek)
i kandydatéw(-ek)

W zwiqzku z pogtebiajgcq sie lukqg kadrowq, narracja na
rynku IT ulegta zmianie — to nie kandydaci(-ki) szukajq pracy, lecz
praca szuka ich. Powiedzenie, ze ,kazdego mozna wymienic¢” odnosi
sie raczej do organizacji. Innymi stowy, to osoby biegte w programo-
waniu mogqg zmieniac firmy jak rekawiczki.

Wspomniana luka to w duzej mierze efekt nienadqgzajgcego za

rozwojem gospodarczym systemu edukaciji, w ktdorym nie ktadzie sig
wystarczajgcego nacisku na kompetencije cyfrowe.
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Coraz trudniejsze okazuje sie znalezienie wysoko wykwalifi-
kowanych osbb na specjalistyczne stanowiska. Weditug przywo-
tywanego juz raportu Hays Poland 74% firm przewiduje problemy
w rekrutacji. Z tych wzgleddébw wskazano w nim, ze rynek pra-
cownika(-czki) moze zmieni¢ sie w rynek kandydata(-ki), a juz
zwtaszcza w przypadku zawoddw bezposSrednio lub posrednio
zwiqzanych z technologiami. Jednak poki co obszar candidate
experience ma szanse na ekspansje tylko tam, gdzie luka kadrowa
powieksza sie w porébwnywalnym tempie do IT.

Obszar candidate experience, czyli doSwiadczenia kandyda-
ta(-ki), wytonit sie z koniecznosci dostosowywania sie do dynamiki
rynku, zwigzanej bezposrednio z wyksztatcaniem sie rynku kandyda-
ta(-ki). Wigze sie to z budowaniem wizerunku firmy jako pracodaw-
cy(-czyni). Candidate experience oznacza nastawienie na pozytyw-
ny odbidr i budowanie relacji dtugofalowych. Dzis junior(ka), ktéry nie
przeszedt procesu rekrutacji, moze za 3 lata by¢é poszukiwanym
na rynku seniorem(-kq). Dlatego wazne, aby jego do$wiadczenia
z organizacjqg pozostawaty pozytywne. Po wiece] informacji
o candidate experience w branzy IT odeSlemy Cie jednak do
raportu NFJ Junior Candidate Experience, ktéry powstat w 2021.

Wedtug Hays Poland 99% organizacji z branzy IT planowa-
to rekrutowa¢ w 2022 roku, ale az 77% wskazywato na spodziewane
w tym trudnoSci. By byty one mniejsze, potrzeba na rynku nowocze-
snych rozwiqgzan w zakresie HR, wtasnie takich jak strategie zorien-
towane na do$wiadczenia oséb w procesie rekrutacji. Zwtaszcza, ze
56% firm z branzy HR spodziewa sig trudnosci w tym obszarze!

Przyktadowo firma analityczna PMR prognozuje w Polsce dalsze
wzrosty zatrudnienia na rynku IT w obecnym roku na poziomie 7,2%
oraz w kolejnych latach 2021-2026 rocznie Srednio w okolicy 4,8%!®

3 Dane mozna znalezé w raporcie PMR Rynek ICT w Polsce 2022. Analiza rynku i pro-
gnozy rozwoju na lata 2022-2027, méwi o nich Katarzyna Sochaq, starsza analityczka rynku ICT
w PMR. https://inwestycje.pl/biznes/rynek-it-w-polsce-bedzie-sredniorocznie-rosl-o-48-w-la-
tach-2021-2026/
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Co warto podkresli¢, wraz ze wzrostem zapotrzebowania na specja-
listdow(-ki) w branzy IT, roénie tez zapotrzebowanie na wyspecjalizo-
wane osoby z HR, z kompetencjami ukierunkowanymi na IT.

Rynek pracowniczy wymusit na pracodawcach(-czyniach)
w branzy IT kreatywne dziatania i innowacyjne podejscie. Postano-
wiono siegac gtebiej: do ludzkich motywaciji i czynnikbw sprawia-
jacych, ze czujemy wigksze zaangazowanie w wykonywang prace.
To przeciez przektada sie na lepszg efektywno$€ w realizowaniu
naszych zadan. Za sprawq takiego podejscia w ramach HR wyksztat-
cit sie obszar dziatah nazywany employer brandingiem. Research,
lektura raportéw i innych publikacji, obserwacje, feedback i wycig-
ganie wnioskdw - to narzedzia do jego rozwoju. Employer branding
oznacza budowanie spotecznosci wokdt marki pracodawcy(-czy-
ni). Stuzyé ma zachecaniu nowych talentéw do dotgczenia do firmy
i wzmacniania zespotdw w organizacjach o brakujgce elementy,
takie jak umiejetnosci, doSwiadczenie i kompetencije.

Tradycja vs.
nowoczesnos¢

Rozsiqdzcie sig wygodnie, wezcie w reke kubek z gorgcym na-
pitkiem i wystuchajcie wspblnie z NFJ pewnej anegdoty, ktéra pomo-
ze nam zrozumie€, czemu zbieranie danych jest wazne oraz czemu to
one wiqzq sie z nowoczesnosciq.

Kobieta podczas gotowania szynki na kolacje, odcina jej oba
konce. Zdziwiony mqz pyta, dlaczego to robi. ,Tak moja mama go-
towata szynke”, mowi zona. Akurat tego dnia jef mama miata przyjs¢
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na kolacje. Wiec pytajq jq, dlaczego odcinata oba konce szynki. ,Tak
moja mama gotowata szynke”, odpowiada mama. Dzwoniq zatem
do babci i pytajq jq, dlaczego odcinata konhce szynki. A babcia na to:
~,Bo rondel byt za maty!”4

Gdyby bohaterka i bohater anegdoty nie byli uparci w zbie-
raniu informacji, dalej marnowaliby zasoby. Poza tym tradycja
bywa bardzo problematycznym konstruktem. Czasami dziata jak
tarcza na zmiany — opiera sie im, widzqgc w nich jedynie zagrozenie
lub komplikacje. Tradycyjne modele opierajg sie na tym, co byto,
a nie na tym, co jest i bedzie. Sq silnie zakotwiczone w przeszioSci —
zamiast z niej czerpad, to dziatajq tak, jakby przesztoS¢ wciqz trwata.

Jeszcze 20 lat temu nikt nie mysSlat, ze branza IT bedzie wywie-
ra¢ tak ogromny wptyw na Swiatowy rynek — oraz na nasze codzien-
ne zycie. Niemniej wraz ze wzrostem znaczenia IT, rosto znaczenie HR.
By firmy mogty znalezé najlepszych(-e) kandydatow(-ki), potrze-
bowaty doktadnej, skutecznej rekrutaciji. Jednak tradycyjne metody
okazywaty sig czesto niewystarczajqce. ,Rondle” sq wigksze, ,piekar-
niki” wydajniejsze, nie ma co ucina¢ mozliwosci.

Tradycyjny model rekrutacji opiera sie w zasadzie nad
matej liczbie narzedzi. Sqg to najczeSciej proste ogtoszenia
zamieszczane w sieci. Brakuje w nich czesto kluczowych informacjji,
co jest poktosiem kultury pracy opartej na hierarchicznej, a nie part-
nerskiej relacji. Dzisiejsze readlia rynku sqg inne niz kilka dekad temu.
Niemniej nawet przy tradycyjnych metodach, trudno bytoby wskaza¢
na takie procesy, ktére obecnie odbywajqg sie w izolacji od narzedzi
online. Pierwszy krok to najczesciej wystanie CV.

Mowi sig, ze rekrutacja starej szkofy cechuje sie biernosciq, bo
polega na opublikowaniu ogtoszenia i oczekiwaniu na sptywajqce
aplikacje. Jednak nie tylko rynek pracowniczy wymusza konieczno$S¢

4  Anegdota opisana w ksigzce: T.Harv Ekera, Bogaty albo biedny — po prostu rézni mentalnie.

NO FLUFF JOBS™ CO ZHR-U, TO Z.. IT



zmiany tego podejscia — robi to ciggle postepujgcy rozwdj technolo-
gii. EfektywnoS¢ i skutecznoS¢ rekrutaciji przektadajq sie bezposred-
nio na koszty. Korzystanie z narzedzi IT, ktdre wspomagajg oraz opty-
malizujg wszelkie procesy, sq must have’em wspodtczesnych czasdw.
Wspomagaczami sq tez media spoteczno$ciowe — lecz przez ostat-
niq dekade réwniez i one rozwinety sie do tego stopnia, ze kwestia
zdobywania zasiegdw to rowniez wiedza specjalistyczna.

Jednak co najistotniejsze, efektywnosS¢ nie polega jedynie na
korzystaniu z technologii, ale i na researchu, dzigki ktéremu wyréz-
nia¢ sie mozna na rynku tym, co rzeczywiscie jest najwazniejsze dla
kandydatéw(-ek). Dlatego tak istotne jest sieganie do raportéw oraz
korzystanie z danych zbieranych w rézny sposéb.

Rekrutacja zdalna jest szansq na znalezienie tak trudnych do
pozyskania specjalistéw(-ek) IT z réznych miejsc $wiata. Oznacza
zjednej strony oszczedno$¢ czasu i pieniedzy dla pracodawcy (-czynh),
a z drugiej komunikuje o jego/jej elastycznoséci. Ze wzgledu na wyma-
gajacy charakter rynku kandydatéw(-ek) w branzy IT, feedback staje
sie normag w rekrutaciji. Czasami jednak i tutaj tradycyjne role zostajq
odwrocone i feedbacku oczekujq firmy od kandydatéw(-ek).

Za zdalng rekrutacjq idzie czesto tez praca na odlegtoSc.
W duzej mierze wymusita jg na organizacjach pandemiaq, lecz jej po-
czqtkdw szuka¢ mozna w branzy IT oraz freelancerskich zawodach
zwigzanych z nowymi mediami (jak np. copywriting). Warto podkre-
§li¢, ze oferowanie pracy zdalnej oznacza zniesienie wymogu reloka-
cji, a wiec kosztéw zaréwno dla firmy, jak i kandydata(-ki), ktéry(-a)
ze wzgledu na zycie prywatne moze odrzuci¢ oferte wymagajqgcej od
niego/niej przeprowadzki.

Duzym wyzwaniem dla HR-u w branzy IT jest koniecznoS¢ opra-
cowywania procedur w petni zdalnych — od rekrutacji przez onbo-
arding po organizacje pracy zespotdw, na offboardingu konhczqgc.
Zatrzymajmy sie jednak na chwile wtasnie przy onboardingu, ktéry
znormy w IT odbywa droge do normy w innych branzach.
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Jak wczesniej napisano, jeszcze 10 lat temu w organizacjach
witata nas jedynie ,pani od kadr”, ktérej podstawowym zadaniem
byto zebranie od nas podpisdéw. Czesto jednak zdarzato sie (i zapew-
ne wciqgz sie zdarza w innych branzach), ze rozpoczynano prace, nie
majgc nawet umowy w rekach. To by byto na tyle z wprowadzenia na
poktad. Jak bardzo zatem zmienity sig te ,standardy”?

Otéz to, co faktycznie jest jedng z najlepszych podpowiedzi
z branzy IT, to zdecydowanie procesy dotyczqce wdrazania nowych
pracownikéw(-czek) do organizacii. To zasady, bez ktorych nie istnie-
je zadna firma IT w obecnych czasach.

Juz niedtugo ukaze sie nasza obszerna ekspercka publikacja
ksigzkowa HR w IT — petna tresci od specjalistéw(-ek) HR. Powstata
z mys$lqg o wszystkich osobach, ktére chcq sig rozwijaé, uczy€ i szukajg
nowych inspiraciji. Bedzie tez $wietnq pozycjg dla kazdego(-ej), kto
dopiero rozwaza wejsScie do branzy IT.

-

NO FLUFF JOBS™ CO ZHR-U, TO Z.. IT



Warunki i Srodowisko
pracy HR-u w IT

Wedtug naszego badania 80% oséb z HR w branzy IT Swiadczy
ustugi dla firmy, w ktérej sq zatrudnione. Zatem mamy w wiekszosci
do czynienia z HR-em wewnetrznym. Pracownicy(-czki) tych dziatéw
w 90% majq codzienny kontakt ze specjalist(k)ami IT.

KTO JEST OSTATECZNYM ODBIORCA(-CZYNIA) WYNIKOW TWOJEJ PRACY?

n=33], btgd maksymalny=5%

Zewnetrzni
klienci(-tki) firmy

Firma, ktéra

Badanie No Fluff Jobs HR in IT, 2022 mnie zatrudnia

W sumie 86,2% osbOb pozytywnie odpowiedziato na pyta-
nie dotyczgce satysfakcji z pracy w HR zwigzanym z IT. Jednak
wyzsze wynagrodzenie zostato wskazane w prawie 50% jako kluczo-
we do podniesienia zadowolenia z wykonywanych zadanh. Nie jest to
whniosek zaskakujgcy. Interesujgce jest natomiast to, ze osoby z HR-u
w IT jako drugie wskazaty ciekawe projekty, a dopiero na trzecim
miejscu awans. Ujawnia to opisywany w wielu raportach trend czy
tez zmiang, zgodnie z ktorq projekty, wartosci oraz dziatania firmy sq
coraz bardziej istotne przy decyzjach o podejmowaniu lub przedtuze-
niu zatrudnienia.
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CZY PRACA W BRANZY HR JEST DLA CIEBIE SATYSFAKCJONUJACA?

n=245, btqd maksymalny=6%

54,69%

0,41%

tak, kocham raczej nie wiem nie bardzo zdecydowanie
mojq prace jestem nie
zadowolona(-y)

Badanie No Fluff Jobs HR in IT, 2022

CO POMOGtOBY CI ZWIEKSZYC TWOJA CODZIENNA SATYSFAKCJE Z PRACY?
Wielokrotny wybor

TOP 3 ODPOWIEDZI

n=245, btgd maksymalny=6%

48,98%
37,55%

25,31%

wyzsza interesujgce awans
pensja projekty

Badanie No Fluff Jolbs HR in IT, 2022

To, co wptynetoby na podniesienie satysfakcji pracownikéw(-
-czek) HR-u niekoniecznie pokrywa sie z tym, co wiqze sie z przyczy-
nami niezadowolenia z pracy. W przewazajgcej mierze wzmagajq
je trudni(-e) klienci(-tki) lub kandydaci(-ki) i niekoAczqgce sie nego-
cjacje z osobami decyzyjnymi. Zarbwno w jednym, jak i drugim przy-
padku istotha moze sie okazaé czasochtonnos$¢ tych przypadkdow.
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WSKAZ, KTORE Z PONIZSZYCH CZYNNIKOW SPRAWIAJA, ZE JESTES
NIEZADOWOLONY(-A) Z PRACY W HR

Wielokrotny wybor

TOP 5 ODPOWIEDZI

n=245, btgd maksymalny=6%

51,02%

Trudni klienci/kandydaci

Niekohczgce sie negocjacje z osobami decyzyjnymi 44,9%

Niezaangazowani pracodawcy(-czynie) 28,98%

Niska pensja 28,16%

Brak wptywu na funkcjonowanie organizaciji 25,31%

Badanie No Fluff Jolbs HR in IT, 2022

Co ciekawe, to wtasnie trudne negocjacje z osobami decy-
zyjnymi zostaty zarazem wskazane jako jedno z wigkszych wyzwan
zawodowych w 2022 roku.

Wyzwania zawodowe
dia HR-u wIT

Wedtug naszego badania za najwigksze wyzwania zawodo-
we uznano pozyskiwanie aplikacji kandydackich (45,11%) oraz zna-
lezienie czasu na samorozwdj (43,88%). Jednak tuz za nimi plasujq
sie przyttaczajgce obcigzenie pracq (34,89%) oraz trudne negocjacje
z osobami decyzyjnymi (32,77%). Warto pamietaé, ze w zwiqzku
z tak szybkim rozwojem poszerzanie obszardw HR nie zawsze idzie
w parze z powstawaniem nowych stanowisk. Czesto obowiqgzki na da-
nym stanowisku wykraczajq poza jego podstawowe zatozenia, a jed-
na osoba tqgczy w swojej pracy funkcje kilku, co niekoniecznie oznacza
stanowisko hybrydowe, a wtasnie stanowisko... przetadowane.
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CO JEST DLA CIEBIE NAJWIEKSZYM WYZWANIEM ZAWODOWYM W 2022 ROKU?

Wielokrotny wybor

n=235, btgd maksymalny=6%

Pozyskiwanie aplikacji kandydatow(-ek)
Znalezienie czasu na samorozwoj
Przyttaczajqce obcigzenie pracq

Trudne negocjacje z osobami decyzyjnymi
Uzyskanie budzetu niezbednego do realizacji zadan
Uzyskanie budzetu na samorozwdj
Utrzymywanie dobrych relacji z zespotem
Inne (prosze okresli¢)

Utrzymywanie dobrych relaciji z przetozonymi
Utrzymanie dobrych relaciji z klientami
Trudna sytuacja polityczna w moim kraju

Trudna sytuacja gospodarcza w moim kraju

Badanie No Fluff Jolbs HR in IT, 2022

4511%

43,83%

34,89%

32,77%

25,96%

13,19%

11,06%

9,79%

8,51%

B

| 0.43%

0%

W raporcie Pracuj.pl na podstawie badania HR-u portret
wtasny 2022 pojawito sig réwniez pytanie o wyzwania, ktére wystqpity
w zwiqzku z pandemiq. Cho¢ odpowiedzi zostaty podzielone wzgle-
dem rozmiardw firm, to ich rozktad byt podobny niezaleznie od wiel-
koSci organizaciji, a najczesciej wskazywane byty:

= spadek motywacji i zaangazowania wywotany stresem,

obawami i przecigzeniem;

= komunikacja z zespotem iflub pracowni(cz)kami;
= organizacja pracy zdalnej dla siebie iflub pracownikéw(-czek)

byty wskazywane najczescie;.
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JAKIE WYZWANIA PRZED OSOBAMI PRACUJACYMI W HR POSTAWILA PANDEMIA?

Praca stacjonarna
(koniecznosé¢ dojezdzania i
pracy w miejscu pracy)

Organizacja pracy zdalnej dla
siebie i/lub pracownikéw

Poznanie nowych narzedzi i
technologii

Komunikacija z zespotem ilub
pracownikami

Konieczno§¢ pogodzenia
pracy z innymi obowigzkami i
rolami zyciowymi

Zarzqdzanie rozproszonym
zespotem/praca w
rozproszonym zespole

Terminowe wywigzywanie sig
zzadan

Spadek motywaciji i
zaangazowania wywotany
stresem, obawami i
przecigzeniem

Koniecznos¢ redukcji
etatoéw/liczby miejsc pracy

Inne wyzwania

12%
18%
16%

39%
42%
40%

15%
1%

14%

38%
45%
40%
30%
28%
35%
39%
35%
30%
10%
1%
7%
45%

53%
55%

24%
16%
18%

5%
5%
6%

Firmy mate (1-49) . Firmy Srednie (50-249) . Firmy duze (250+)

Zrddto: raport Pracuj.pl z badania HR-u portret wiasny 2022
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Jak to sie ma w odniesieniu do HR-u w IT?

CZY PANDEMIA ZMIENItA COS W TWOJEJ CODZIENNEJ PRACY?

n=235, btgd maksymalny=6% Nie wiem

Nie

Badanie No Fluff Jolbs HR in IT, 2022

Prawie 70% badanych oséb uznato, ze pandemia wptyne-
ta na ich codzienng prace. Ponad sto oséb zdecydowato sie w py-
taniu otwartym wskazaé obszary, na ktére ten wptyw byt widoczny.
W przewazajgcej wigkszosci odpowiedzi dotyczylty mozliwosci pra-
cy zdalnej lub hybrydowej i byty formutowane w pozytywnym tonie.
PodkresSlano elastycznoS¢ tego rozwigzania oraz jego dobry wptyw
na work-life balance. Wskazywano tez na nowe technologie, ktére
w skutek pandemii weszty do uzytku codziennego. Digitalizacja pracy
byta uznawana za krok w dobrym kierunku.

Niektore osoby wskazywaty na negatywne strony home office,
jak np. stabszy kontakt z pracowni(cz)kami, skutkujgcy trudnoséciami
w uwaznosci na ich nastroje i problemy. Pojawity sie rowniez gtosy
o0 mniejszej mozliwosci poznania zatrudnianych przez siebie oséb czy
integracji w zespotach.

NO FLUFF JOBS™ CO ZHR-U, TO Z.. IT
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ZATEM JAKIE GLOWNE WYZWANIA CZEKAJA HR W IT?

. ZARZADZANIE W TRYBIE ZDALNYM
Kluczowe pozostajg tutaj metody angazujgce zespoty pracujgce
zdalnie lub hybrydowo. Jednak rownie istotnq staje sie tutaj techno-
logia i sposoby jej wykorzystania w stuzbie ludziom, nie przeciw nim.
Chodzi o to, by nie stata si¢ ona wroga poprzez wykorzystywanie jej
jedynie jako narzedzia kontroli, zamiast posrednika w budowaniu
zespotu.

. ZARZADZANIE | PROWADZENIE ZESPOLOW MIEDZYNARO-
DOWYCH
To problem zwigzany z réznicami nie tylko w jezyku i komunikaciji,
ale i w postrzeganiu Swiata i podejSciu do pracy, wynikajgcymi
z rdznych kultur. Wymaga to od HR-u zdobywania wiedzy dodat-
kowej, zwigzanej z kodami kulturowymi i sposobami komunikacii.
To obszar szczegdlnie delikatny, wymagajgcy duzej empatii, cieka-
wosci, zrozumienia, ale i umiejetnosci zarzqgdzania réznicami w kon-
taktach miedzyludzkich.

. WELLBEING | JEGO BRAK

Wiele lat szkodliwego, niezorientowanego na potrzeby cziowie-
ka multitaskingu zbiera swoje zniwa, co wyjqgtkowo silnie uwydat-
nita pandemia. Przepracowanie, brak motywacji, wielka rezygna-
cja, wellbeing - to tylko niektére z tzw. buzz words, wystepujgcych
w Srodowisku HR w kazdej odmianie. W tym towarzystwie wellbe-
ing pojawia sie raczej jako obszar, ktéry zawodzi, bo porusza sie
po powierzchni tego, co jedynie wydaje sie potrzebami. Stereotyp
osoby odpowiedzialnejza dobre samopoczucie ludzi w firmie obija sie
O niezrozumienie i zmuszanie innych do aktywnoSci grupowych.
Nie da sie znalez€ uniwersalnej metody dla kazdego zespotu.
Kluczem jest wtasnie stuchanie pracownikéw(-czek). Wyzwanie zwig-
zane ze sprawnym, a nie powierzchownym wellbeingiem stanowi
zatem opracowanie i dobranie metod skutecznych w obnizaniu
stresu w Srodowisku pracy.
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Warto mie¢ na uwadze, ze wedlug przeprowadzonego przez
Michael Page ogélnoeuropejskiego badania wsréd osbéb biorg-
cych udziat w rekrutacjach, 85% z nich sqdzi, ze inicjatywy zwigzane
z samopoczuciem oraz zdrowiem psychicznym wptywajg na ich
plany dotyczgce wyboru miejsca pracy.

No Fluff Jobs stawia na 3 podstawowe wartosci, ktére wedtug nas
majq szansg zawalczy¢ z trudnosciami, jakie czekajg nie tylko HR
w IT, ale w zasadzie caty rynek pracy, pracowniczy i kandydacki.

SZACUNEK

Bo uwazamy, ze to podstawa kazdej relaciji. Powinny one by¢ budo-
wane w oparciu o zasady partnerskie, nie wtadzy. Szacunek nalezy sie
kazdej osobie i zaczyna sie tam, gdzie przyznaje sie jej rownos¢ w re-
lacji, w dostepie do wiedzy i do warunkdw zatrudnienia lub informaciji
dotyczgcych Sciezki kariery.

uczciwose

PowinniSmy sie jej uczy¢ od najmtodszych lat i wymagac od siebie
nawzajem. W oparciu o nig budowa¢ mozna dobre, przyjazne Srodo-
wisko pracy, w ktérym niczego nie trzeba ukrywag, bo istnieje przy-
zwolenie na btedy. Uczciwo$€ oznacza zatem kulture pracy, ktéra nie
polega na wykluczeniu czy strachu, a wzajemnej nauce i.. szacunku.

TRANSPARENTNOSC

Przejrzysto$¢ w dziataniach, zarobkach, planach to podstawa do two-
rzenia Srodowiska pracy dajgcego poczucie bezpieczenstwa. Zawie-
ra sie w niej zarazem uczciwo$€ i szacunek. Transparentno$¢ ozna-
cza réwniez ped do wiedzy i jej zbieraniag, ale takze do dzielenia sie
niq z innymi.

NO FLUFF JOBS™ CO ZHR-U, TO Z.. IT
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Metodyka badania ‘

No Fluff Jobs HR in IT

W naszym badaniu HR in IT - odpowiedzi zostaty zebrane od
osbb z réznych czesci Swiatq, lecz w duzej mierze pochodzg one od
respondentéw(-ek) z Polski. Niemniej srodowisko pracy HR-u w IT jest
Srodowiskiem migdzynarodowym. Z tego wzgledu badania okresla-
my mianem migedzynarodowych.

Grupe badang stanowity osoby pracujgce w szeroko poj-
mowanym Human Resources w firmach ze specjalizacjq IT.
Multisourcing byt koniecznym sposobem dystrybucji narzedzia ze
wzgledu na wagskq grupe, do ktérej skierowane byto to badanie.

Zostato ono przeprowadzone technikg CAWI, przy pomocy
kwestionariusza, ktéry byt dystrybuowany poprzez mailingi wysyta-
ne na adresy z baz firmy, przez media spotecznosciowe (Facebook,
LinkedIn) na profilu No Fluff Jobs oraz w grupach zwigzanych z HR
lub employer brandingiem. Dane byty zbierane w sierpniu oraz wrze-
Sniu 2022 roku. W kwestionariuszu znalazty sie zarébwno pytania za-
mkniete, by uzyska¢ dane ilosciowe, jak i otwarte, by pozyska¢ dane
o charakterze jakoSciowym.

Narzedzie zostato opracowane w jezyku angielskim, ponie-
waz branze IT charakteryzuje migedzynarodowe Srodowisko pracy.
Poza tym badanie skierowane byto do osdb takze spoza Polski. Choé
odpowiedzi z tego kraju stanowiq wigkszoS¢, to udato nam sie uzy-
skac tez odpowiedzi z innych europejskich pafstw.

Na rynku brakuje danych dotyczqcych liczebnosSci grupy oséb
pracujgcych w obszarze HR w Polsce czy catej Europie. Tym bardziej
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brakuje danych dotyczgcych oséb wyspecjalizowanych w obszarze
rekrutaciji i zasobdéw ludzkich w branzy IT. Konieczne okazato sie wiec
oszacowanie tej liczby w odniesieniu do krajow Unii Europejskiej.

Wedtug danych Eurostatu w 2021 w obszarze ICT (information
and communication technologies) zatrudnionych byto 9 milionéw
osbb. Research rynkédw pracowniczych na catym $Swiecie pozwo-
lit na przyjecie pewnych zatozenh w oparciu o $redni poziom sto-
sunku pracownikéw(-czek) HR na 100 oséb pracujgcych w firmach.
W oparciu o miedzy innymi o raporty Bloomberg BNA HR Depart-
ment Benchmarks and Analysis przyjeto, ze stosunek ten wyno-
si Srednio 15. W zwigzku z tym oszacowano liczbe oséb z HR-u
w IT na poziomie okoto 135 tysiecy oséb.
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Zrodio

raport No Fluff Jobs, Kobiety w IT, 2022

raport No Fluff Jobs, Junior Candidate Experience, 2021

raport ptacowy Hays Poland, 2022

raport Michael Page A guide to salary and skills 2022

raport Grant Thornton Polski Biznes otwarty na kobiety 2020

raport Pracuj.pl z badania HR-owca portret witasny 2021

raport Pracuj.pl z badania HR-u portret wtasny 2022

raporty Bloomberg BNA HR Department Benchmarks and

Analysis, 2015 i 2017

Caroline Criado Perez, Niewidzialne kobiety. Jak dane tworzq

Swiat skrojony pod mezczyzn, 2020

Dorota Pankowska, Wychowanie a role ptciowe, 2005

T.Harv Eker, Bogaty albo biedny — po prostu rézni mentalnie, 2014

= Kampania Barbie pn. Projekt Dream Gap. Mozesz by¢, kim
chcesz, 2018

= Prognozy PMR dotyczqce rynku ICT w Polsce: https://inwestycje.
pl/biznes/rynek-it-w-polsce-bedzie-sredniorocznie-rosl-o-
-48-w-latach-2021-2026/

= UNICEF o rolach ptciowych https://blogs.unicef.org/evidence-
-for-action/what-is-gender-socialization-and-why-does-it-
-matter/

= dane Eurostatu https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-expla-

ined/index.php?title=ICT_specialists_in_employment
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