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IT Branch - Challenges for Human Capital
Management

Beata Krawczyk-Barytka

Summary

The article concerns the processes of human capital management in companies from
the IT sector, where the greatest challenges concern two areas: employment and retention
of IT specialists. HR departments providing services in IT companies outdo each other in
applying solutions to acquire and motivate competent IT professionals to work for the
company. The main goal of the article is to present recruitment and motivation practices
in IT sector on the example of two selected companies. The comparison of the
organizational culture, recruitment and selection methods, the management styles and
the role of HR departments, as well as development practices was made. The results were
presented in the context of factors affecting the IT industry characteristics, such as
globalization, virtualization and competitiveness of the labour market.

Keywords: human capital management, IT technology, competency management, organizational
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Artykut dotyczy proceséw zarzadzania kapitatem ludzkim w firmach IT, w ktérych naj-
wieksze wyzwania wigza sie z dwoma obszarami: zatrudniania i zatrzymywania specja-
listéw IT w organizacji. Dzialy HR przescigaja sie w stosowaniu coraz to nowszych roz-
wiazan, aby pozyska¢ oraz motywowa¢ kompetentnych informatykéw do pracy na rzecz
firmy. Gléwnym celem artykutu jest prezentacja dziatan dotyczacych rekrutacji oraz
motywowania pracownikéw IT na przyktadzie dwéch wybranych firm. Dokonano poréw-
nania: wartosci istotnych w kulturze organizacji, metod rekrutacji i selekcji, sposobu
zarzadzania i roli dziatu HR oraz dziatan rozwojowych proponowanych zatrudnionym
pracownikom. Wyniki zaprezentowano na tle czynnikéw wplywajacych na specyfike
branzy, takich jak: konkurencyjnosé rynku pracy, globalizacja i wirtualizacja.

Stowa kluczowe: zarzadzanie kapitatem ludzkim, technologie informacyjne, zarzadzanie kompeten-
cjami, kultura organizacji

Wprowadzenie

Wsréd najwazniejszych aktualnych wyzwan, z ktdrymi musza sie zmierzy¢ firmy
informatyczne, znalazly sie: przenoszenie ustug i danych do chmur obliczeniowych,
Internet rzeczy, sztuczna inteligencja, bezpieczenistwo systeméw informatycznych
i mobilno$¢. Pojawila sie takze konieczno$¢ zmiany modeli biznesowych z wielkich
kontraktéw na mniejsze projekty, wzrosto znaczenie innowacyjnych rozwigzan IT
i ekspansji na rynki zagraniczne dla konkurencyjnosci firm tego sektora (Swirski,
2018). Szacuje sie, ze na polskim rynku pracy brakuje do 50 tys. informatykoéw,
wedltug danych Komisji Europejskiej zas do 2020 r. Europa bedzie potrzebowata
ponad 800 tys. specjalistéw z zakresu IT (Oleksy, 2017). Mamy wiec do czynienia
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z rynkiem pracownika — to on wybiera pracodawce, ktéry bedzie mégt korzystac
z jego umiejetnos$ci, stawia wymagania w procesie rekrutacji oraz realizacji pro-
jektéw. Skutkuje to zmiang modeli zarzadzania kapitatem ludzkim w sektorze IT
ipowoduje, ze dzialty HR zyskuja role partnera strategicznego. HR business partne-
rzy s3 odpowiedzialni za: pozyskiwanie i zarzadzanie kapitatem ludzkim, integro-
wanie intereséw pracownikdéw z misja i wizja firmy, doskonalenie proceséw, reago-
wanie na sytuacje kryzysowe, wspieranie zmian i zwiekszenie efektywnosci pracy
(Ulrich, 1996, s. 34-38; Filipowicz, 2017; Macrologic, 2017).

Ustugi IT naleza do bizneséw wiedzochtonnych, w ktérych wiekszosé pracy ma
charakter intelektualnych zadan, a Zrédtem sukcesu jest zdolno$¢ dostosowywania
kompetencji organizacji do dynamicznie zmieniajacego sie otoczenia biznesowego
(Khatriiin., 2010, s. 2891-2893). Bardzo wazna dla funkcjonowania HR business
partneréw w branzy IT jest tez digitalizacja dotyczaca pracownikéw, pracy i HR
(Parry, Strohmeier, 2014, s. 1-4). Digitalny pracownik to przedstawiciel pokolenia
Y lub Z, przywigzany do nowoczesnych technologii, wielozadaniowy, nastawiony
na networking, natychmiastowa gratyfikacje i uczenie sie przez dziatanie. Cyfrowy
HR, znany réwniez jako elektroniczny HR lub e-HR, oznacza wspieranie tradycyj-
nych funkgji systemami informatycznymi, wykorzystanie technologii cyfrowych
w tym procesie (Bhadoriya i in., 2017, s. 75). Cyfrowa praca odnosi sie do:

+ digitalizacji informacji, ktére wykorzystuje sie w procesie realizacji zadan zawo-
dowych, automatyzacji rutynowych prac i uzaleznienia efektywnosci pracy od
narzedzi IT;

+ nowych form pracy, takich jak zespoty i organizacje wirtualne, ktére dzieki zasto-
sowaniu technologii komunikacyjno-informacyjnych (ICT) przekraczaja geogra-
ficzne, organizacyjne i czasowe granice, ale to skutkuje anonimowoscia, izolacja
i ograniczonym zaufaniem miedzy pracownikami.

W branzy IT digitalna praca nabiera szczegdlnego znaczenia: wysoki jest zaréwno
poziom zaleznosci efektéw od ICT, jak i wirtualizacja relacji cztonkéw projektéw.
Warunkiem efektywnego dziatania zespotéw wirtualnych jest sprawne zarzadzanie,
co stanowi wyzwanie w zakresie: rekrutacji, integracji zespotu, rotacji zadan i roz-
woju kompetencji potrzebnych do wirtualnej wspétpracy (Pathak, 2015, s. 26-28).
S. Kummamuru (2014, s. 2-5) uzupelnia te liste o: internacjonalizacje, zmieniajace
sie koszty pracy, zarzadzanie wiekiem (przechodzenie oséb doswiadczonych na sta-
nowiska zarzadzajace). Aby odpowiedzie¢ na pytanie, jak firmy z sektora IT radza
sobie z tymi wyzwaniami, przeprowadzono analize literatury przedmiotu i pogte-
bione wywiady z dyrektorami HR w dwdch firmach informatycznych. Celem arty-
kutu jest zaprezentowanie najwiekszych wyzwan dotyczacych zarzadzania kapita-
tem ludzkim w sektorze IT oraz praktycznych rozwiazan stosowanych w wybranych
organizacjach. Wykorzystano metode case study, poniewaz pozwala na badanie wyzej
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wymienionych zjawisk w rzeczywistym kontekscie, umozliwia ich gleboka analize,
wyjasnienie i ocene (Lisiecka, Kostka-Bochenek, 2009, s. 25).

Praktyki zarzadzania ludZmi w organizacjach I'T

Branza IT jest wyzwaniem w zakresie 3Z (Klimek-Michno, 2016): znalez¢, zain-
teresowac i zatrudni¢ kandydata. Dotarcie do specjalistéw IT to proces czasochtonny,
wymagajacy wykorzystania osobistych kontaktéw, bywania na wydarzeniach, gdzie
pojawiaja sie potencjalni kandydaci, oraz §ledzenia ich aktywnosci w mediach spo-
tecznosciowych i na specjalistycznych portalach. Firmy informatyczne chetnie
korzystaja z programoéw referalowych i nagradzaja pracownikéw zaangazowanych
w proces polecen wysokimi stawkami, nawet do 10 tys. PLN (Szkwarek, 2016). Pro-
gramy te sa tansze niz ustugi firm konsultingowych, pozwalaja dotrze¢ do oséb
o sprawdzonych kompetencjach, sa narzedziem employer brandingu i wzmacniania
relacji pracownika z pracodawca (Tur, 2016). Firmy IT podejmuja tez wiele dziatan
z zakresu budowania wizerunku pracodawcy (Rojewska, 2017b), np.:

«  publikowanie w mediach spotecznosciowych warto$ciowych informacji branzo-
wych i relagji z pracy w firmie;
+ niekonwencjonalne kampanie rekrutacyjne, np. gry online, podgladanie zycia

w firmie;

+  organizowanie spotkan i obecno$¢ na wydarzeniach typu targi pracy czy hakatony.

Rekrutacja w czasie takich wydarzen jest nazywana rekrutacja 5.0 (Zych, 2017).
Wymaga proaktywnego zaangazowania firmy, ale przynosi wiele korzysci, ponie-
waz: poszerza grono potencjalnych kandydatéw dostepnych w jednym miejscu,
pozwala testowaé kompetencje kandydatéw (informatyczne i zespotowe) w reali-
zacji konkretnego projektu oraz przekracza¢ granice geograficzne, gdy dana roz-
grywka jest realizowana online.

Specjalisci IT cenia procesy rekrutacyjne, ktére pozwalaja oszczedzié¢ ich czas
(np. kolejne etapy rekrutacji odbywaja sie jednego dnia) i sa prowadzone przez osoby
kompetentne (Rojewska, 2017a). Wazny jest tez proces komunikacji z kandydatem,
zakonczony udzieleniem informacji zwrotnej, w ktorej podkreslone sa dobre strony
kandydata, ale tez przyczyny odrzucenia jego oferty.

Zatrudnienie pracownika niesie za soba kolejne wyzwania. Podstawowe przy-
czyny odejs¢ z pracy to: brak mozliwosci rozwoju zawodowego (czyli inwestycji
w rozwdj kompetencji i mozliwosci awansu), niski poziom samodzielnosci (w podej-
mowaniu decyzji, wdrazaniu kreatywnych rozwiazan), niski poziom wynagro-
dzen (nieadekwatny do wartosci wytwarzanego produktu) oraz brak motywujacej
atmosfery (Jurczak, 2017). Ksztaltuja ja fizyczne warunki pracy (biuro, otoczenie),
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inicjatywy wewnetrzne, otwarto$¢ na sugestie pracownikéw, ale przede wszystkim

zasady obowiazujace w organizacji, np. te dotyczace awanséw. Wytyczenie Sciezki

kariery, udziat w programach rozwoju kompetencji, wydarzeniach stuzacych wymia-
nie informacji i certyfikacji oraz konstruktywna informacja zwrotna to gtéwne
oczekiwania zwigzane z czynnikiem rozwoju. Dla motywacji wazne sa dodatkowo

(Kolosowska, 2017):

+ atrakcyjne projekty, ktére sa wyzwaniem informatycznym, daja poczucie real-
nego wplywu na realizacje przedsiewziecia i mozliwos¢ korzystania z nowocze-
snych technologii, zapewniaja pozadany poziom odpowiedzialnosci i otwieraja
droge do podejmowania kolejnych ciekawych projektéw po zakoniczeniu tego;

« zespol, ktoéry sktada sie z dobrych specjalistow, jest efektywnie zarzadzany
i wspélpracuje w oparciu o zaufanie i otwarta komunikacje.

Prawidlowe praktyki HR, powiazane z procesami zarzadzania wiedza, sa wyra-
zem troski o pracownikéw IT, ktérzy powinni by¢ traktowani jak inwestorzy wlasnej
wiedzy na rzecz organizacji (Calopaiin., 2015, s. 180). Ta inwestycja sie optaca, jesli
programisci maja w firmie przestrzen i czas na eksperymentowanie, wspdtprace
z kompetentnymi kolegami i szanse na osiaganie dobrych wynikéw (Borzym, 2017).
Efektem zarzadzania talentami w branzy IT powinno by¢ zatrudnianie i utrzymy-
wanie odpowiednich oséb na odpowiednich stanowiskach w danym czasie (Sita,
Pinapati, 2013, s. 45). Sktad zespotu i sposéb, w jaki jest zarzadzany, sa szczegdl-
nie istotne, gdy pracuje on z wykorzystaniem metodyki agile (Ahimbisibwe i in.,
2017,s.421).

W kolejnej czesci artykutu przedstawiono opis praktyki z zakresu zarzadzania
kapitatem ludzkim w dwéch wybranych firmach z branzy IT, dziatajacych na tere-
nie wojew6dztwa pomorskiego.

Procesy zarzadzania kapitalem ludzkim w wybranych firmach IT

Materiat wykorzystany w niniejszym opracowaniu zostatl zebrany dzieki ustruk-
turalizowanym wywiadom poglebionym, przeprowadzonym w 2018 r. z dyrektorami
HR w ramach realizowanego w kilkunastu firmach z wojewédztwa pomorskiego
projektu, ktérego celem byta identyfikacja praktyk zarzadzania kapitatem ludz-
kim®. Ponizej zaprezentowano wyniki dotyczace dwéch firm z branzy IT: X (polska
firma informatyczna) i Y (polski oddziat miedzynarodowej korporacji)>. Wywiad

t Autorka dziekuje studentom kierunku analityka gospodarcza i zarzadzanie inzynierskie uczesz-
czajacym na zajecia zarzadzanie zasobami ludzkimi w roku akademickim 2017/2018 za pomoc w prze-
prowadzeniu wywiadéw.

2 Na zyczenie firm ich nazwy oraz inne dane identyfikujace zostaty ukryte.
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obejmowat pytania o: poszczegélne obszary zarzadzania ludzmi (rekrutacja, sys-
temy motywowania i rozwoju pracownikéw, zarzadzanie wiedzg), czynniki deter-
minujace te procesy i role dzialu HR w firmie. Pytania otwarte uzupelniono kil-
koma pytaniami zamknietymi, w ktérych respondenci oceniali wybrane procesy
naskaliod 1 do 10, gdzie 1 oznaczalo, ze nie dotycza one danej organizacji, a 10 — ze
w danej organizacji maja bardzo duze znaczenie i s3 na bardzo wysokim poziomie.

Firma X

Firma X dziata na rynku od 7 lat, zajmuje sie tworzeniem i testowaniem opro-
gramowania. Znalazla sie na wysokiej pozycji w raporcie ,,Computerworld TOP 200”
z 2017 r. jako jeden z najwiekszych dostawcéw testowania w Polsce i dostawca ustug
IT dla polskiego sektora informatycznego. Firma zatrudnia ponad 230 pracowni-
kéw i stale sie rozwija. Wéréd czynnikéw, ktére wptywaja na funkcjonowanie firmy
i sposéb zarzadzania pracownikami, wskazano specyfike sektora IT:

+  konkurencyjnos¢ branzy, ktéra wymusza dbanie o zatrudnionych;

+ nienasycony rynek pracownika, co powoduje, ze ,trzeba sie dostosowywac do
potrzeb i wymagan czy oczekiwan potencjalnych pracownikéw”;

«  stale zmieniajace sie otoczenie biznesowe.

Wytwarzanie nowoczesnych technologii rodzi tez koniecznos¢ nadazania za ich
rozwojem, korzystania z nich, ale réwniez zachowania tajnosci projektu na zycze-
nie klienta lub wtedy, gdy wymaga tego dobro firmy. Firma X opiera swoje dziatania
na zespotach pracujacych w siedzibie firmy, a udziat zadann wykonywanych zdalnie
i wirtualnej wspétpracy jest niewielki.

Rola dziatu HR

Za realizacje strategii zarzadzania kapitatem ludzkim w firmie X odpowiada
czteroosobowy dzial HR, ktéry ,pelni pewna role doradcza i wspomaga caty pion
menedzerski i wszystkich lideréw, ktérzy na co dzien zarzadzaja zasobami ludz-
kimi”. Sktad zespotu ipodziat zadan odzwierciedlaja wage najwazniejszych obszaréw
dziatania HR: rekrutacji, budowania wizerunku pracodawcy i rozwoju pracowni-
kéw. Znaczenie dziatu i fakt pelnienia funkgji strategicznego partnera sa podkre-
$lone przez prawie codzienne spotkania menedzera z zarzadem firmy. Nie wdro-
zono systemu informatycznego wspierajacego procesy HR, stosuje sie rozbudowane
arkusze kalkulacyjne.
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Kultura organizacji i traktowanie pracownikéw

Zaprezentowany w czasie wywiadu sposéb traktowania pracownikéw w firmie
X niejestjednoznaczny. Z jednej strony specyfika branzy sktania do wprowadzania
swobodnej atmosfery i niskiej biurokratyzacji, z drugiej — widoczne jest tradycyjne
podejécie, oparte na dziatach ijasno okreslonych zadaniach: ,(...) klasyczne podej-
$cie strukturalne, gdzie kazdy segment ma pewna odpowiedzialno$¢ i ta odpowie-
dzialnos¢ schodzi w dét”. Skutkuje to niska dostepnoscia informacji strategicznych
(ocena 4 na 10) i niska sprawnoscia przekazywania informacji z wyzszych pozio-
moéw firmy (ocena 4). Poziom empowermentu zostat oceniony na 1, co oznacza przy-
wiazanie oséb zarzadzajacych do dos¢ autorytarnego sprawowania wiadzy. Zarzad
ustala zadania i zasady wspélpracy, bardzo wazna jest dyscyplina. Co ciekawe,
dzieki stosowaniu metodyk zwinnych samozarzadzajace zespoty nie sa rzadkoscia.

Wsréd wartosci istotnych dla organizacji wymieniono: oczekiwania klienta,
jako$¢ produktu, ale réwniez zaufanie w zespotach i dziatanie zgodne z zasadami
etycznymi. Istnieje opracowany katalog wartosci i zasad dziatania, ale wazniejsze
sa dzialania spoteczne i charytatywne, w ktore pracownicy chetnie sie angazuja.

Rekrutacja

Najwiekszym wyzwaniem z zakresu HR jest w firmie X proces rekrutacji, ktéry
w ostatnim roku dotyczyt ponad 100 stanowisk, gtéwnie informatycznych. Za ten
proces odpowiada dzial HR, ale to menedzerowie zarzadzajacy projektami podej-
muja ostateczne decyzje o zatrudnieniu kandydata. Bardzo istotne jest ksztatto-
wanie wizerunku firmy przez udziat w targach pracy, wydarzeniach branzowych
i akcjach spotecznych. Firma wspoétpracuje aktywnie z uczelniami ksztatcacymi
na kierunku informatyka. Korzysta takze z programu polecent pracowniczych. Naj-
wazniejsza zasada rekrutacji jest tempo procesu: rozpoczyna sie on rozmowsa telefo-
niczna weryfikujaca znajomosc jezyka i kompetencje programistyczne oraz prezen-
tacja oferty. Nastepnie kandydat otrzymuje prébke pracy do wykonania w domu lub
zadanie napisania algorytmu ,,przy tablicy”, co weryfikuje kompetencje z zakresu IT.
W firmie nie istnieje formalny system zbierania informacji o rekrutacji, ale z uwaga
traktowane sa komentarze uczestnikéw publikowane spontanicznie w sieci.

Motywowanie i rozwdj pracownikéw

Motywacja opiera sie na wysokich wynagrodzeniach i rozliczaniu efektywno-
$ci pracy, za ktdra pracownicy otrzymuja nagrody i wyréznienia. Standardem jest
»dobry sprzet, wygodne biura, owocowe poniedziatki”. Indywidualizacje systemu
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motywacji, jego dopasowanie do potrzeb pracownikéw i premiowanie pracy zespo-
towej respondent ocenit na srednim poziomie (ocena 5). Brakuje réwniez formalnie
opracowanych $ciezek kariery, jednak na szczeblu zespotéw planuje sie sukcesje roli
lidera. Waznym elementem motywacyjnym jest rozwdj pracownikéw przez szko-
lenia wewnetrzne i ,r6znego rodzaju systemy wymiany wiedzy i (...) specyficzne
certyfikowania w danych technologiach”. Pracownicy moga korzystac z platform
e-learningowych i biblioteki. Firma X jest otwarta na finansowanie szkolen specjali-
stycznych zgltaszanych przez samych pracownikéw, choé czesciej zrédtem informacji
o potrzebach szkoleniowych sa menedzerowie lub wymagania projektéw. Sposobem
na wzmacnianie zaangazowania pracownikéw sa tez szkolenia dotyczace rozwoju
kompetencji przywddczych. Zarzadzanie kompetencjami opiera sie na tworzeniu
matryc wymaganych kompetencji (technicznych i miekkich) i ocenie luk. Sg one
diagnozowane w procesie ocen pracowniczych (180 stopni) i uzupetniane w proce-
sie szkolenl. Firma nie wdrozyla systemu zarzadzania talentami.

Firma Y

FirmaY to cze$¢ duzego, miedzynarodowego koncernu, ktéry od 80 lat wdraza
z sukcesem rozwiagzania techniczne w branzy lotniczej. Koncern ma ponad 50 lokacji
w 22 krajach. W calej organizacji funkcjonuje struktura macierzowa i organizacja
pracy oparta na projektach. W oddziale polskim, gdzie gros pracownikéw stanowia
specjalisci IT, zatrudnionych jest 430 oséb, wiekszos¢ to Polacy, ale czynnikiem
najsilniej determinujacym procesy HR jest globalny rynek pracy. Firma korzysta
z potencjatu zespotéw wirtualnych, najczesciej miedzynarodowych. Stawia to przed
menedzerami oraz przed dzialem HR dodatkowe wyzwania, np. uwzglednienie
r6znych stref czasowych. Wazne jest dopasowanie infrastruktury oraz ustalenie
zasad, by utatwiaé wirtualna wspétprace. Skutkiem rozproszenia geograficznego
jest to, ze czesto funkcjonuja zespoly samozarzadzajace, ktére same organizuja
sobie prace. Kolejny wazny czynnik to rynek pracownika, ktéry powoduje trud-
nodci z pozyskaniem kandydatéw, ale takze zawyzanie stawek wynagrodzenia
i zwiekszona rotacje.

Rola dziatu HR

Dziat HR sktada sie z pieciu 0s6b odpowiedzialnych za rekrutacje, czterech oséb
pracujacych na zasadach shared service (,zajmuja sie wprowadzeniem danych, syste-
mami, usprawnianiem proceséw, ale dla globalnej populacji”) oraz dwéch HR business
partneréw majacych role kierownicze: ,Nasza rola jest dziatanie jako strategiczny
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biznes partner, (...) nasza praca gtéwnie sie skupia na pracy z liderami, zeby ich
rozwijaé, zeby oni byli w stanie zarzadzac bardziej efektywnie swoimi zespotami”.

Za gléwne wyzwania stojace przed dzialem HR uznano rekrutacje oraz ksztat-
towanie $ciezek kariery dopasowanych do indywidualnych potrzeb.

Kultura organizacji i traktowanie pracownikéw

Sposéb traktowania pracownikéw w firmie Y respondent wskazat jako ceche
wyrdzniajaca organizacji: ,,(...) indywidualne podejscie, che¢ wspierania ich roz-
woju oraz prace w ciekawym srodowisku, gdzie zapewniamy naszym pracownikom
szkolenia od pierwszego dnia”. Bardzo istotny jest katalog wartosci, ktdre stano-
wia element wizerunku pracodawcy, ale s3 tez na co dzienh wpajane pracownikom,
wdrazane w trakcie realizacji projektéw oraz kontrolowane na poziomie lideréw.
Naleza do nich: poczucie odpowiedzialnosci, sprawiedliwo$é, szacunek i zasady
etyczne. Wazna role przypisuje sie zaufaniu: ,(...) bez zaufania i zrozumienia stra-
tegii i wizji najwyzszego kierownictwa nikt nie jest w stanie, nawet najlepszy dziat
HR, zbudowa¢ zmotywowanego zespotu”. Dlatego w firmie Y obowiazuje otwarty
na pracownika, oparty na szacunku styl zarzadzania. Skutkuje on duza swoboda
dzialania i przekazywaniem odpowiedzialnosci liderom zespotéw. Niezaleznosc¢
dotyczy w szczegdlnosci pracownika dojrzatego, czyli takiego, ktéry ,po pierw-
sze doskonale zna swdj obszar, doskonale rozumie, jak wyglada praca nie tylko
pod katem zasad, procedur czy polityk, ale tez gdy widzi i identyfikuje zagrozenie
(...), to je zgltasza, przekazuje feedback, czyli informacje zwrotna, i umie go przy-
jac”. Istotne sa takze jakos¢ i oczekiwania klienta. Firma podejmuje wiele dziatan
z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, angazujac pracownikéw w rézne
akcje charytatywne i spoteczne.

Rekrutacja

Rekrutacja dotyczy gtéwnie dwdch stanowisk: analitykéw danych i specjali-
stow IT. Jest ona obstugiwana przez dziat Global Talent Acquisition, ktéry zbiera
wymagania, rekrutuje, prowadzi telefoniczna weryfikacje znajomosci jezyka angiel-
skiego i rekomenduje kilka oséb hiring managerowi. Rekrutacje wspomagaja dwa
systemy informatyczne: Taleo i eRekruter. Gléwna metoda selekcji (czesto przez
Skype’a i e-maila) jest wywiad ustrukturalizowany, oparty na zdefiniowanych
wymaganiach kompetencyjnych dotyczacych stanowiska. Dodatkowo rekrute-
rzy stosuja Assessment Centre, szczegélnie gdy buduja nowy zespét projektowy
i musza zweryfikowac umiejetnos¢ pracy w zespole i zdolnosci analityczne grupy.
Na etapie kontaktu z menedzerem stosowane sa testy techniczne. W wyjatkowych
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przypadkach uzupelniano proces selekeji o gry symulacyjne, zapraszano najlepszych
kandydatéw na kilka dni do firmy, by poznac ich styl pracy. Jest to jednak rzadko
stosowane rozwigzanie ze wzgledu na konieczno$¢ ochrony wtasnosci intelektual-
nej firmy przed osobami z zewnatrz.

Firma Y musi stawia¢ czota wyzwaniom wynikajacym z dziatania na global-
nym rynku pracy:

« sprawom formalno-prawnym, np. dotyczacym pozwoleni na prace;
+ zréznicowanym wymaganiom kandydatéw z réznych krajow: ,(...) w Holandii
na przyklad wysyla sie limuzyny po kandydata”.

Wazne jest budowanie wizerunku pracodawcy poprzez inwestowanie w sportowe
pasje zatrudnionych, prowadzenie konta na Facebooku i obecno$¢ na targach pracy.
Proces rekrutacji koniczy sie zapoznaniem zatrudnionego z firma, jej infrastruktura
izasadami pracy. Nie bada sie opinii kandydatéw po zamknieciu procesu rekrutacji.

Motywowanie i rozwdj pracownikéw

Wynagrodzenia i premie s3 waznym, ale nie najwazniejszym narzedziem moty-
wacji. Bardziej istotne jest rozwojowe podejécie do pracownikéw: ,(...) staramy sie
motywowac ludzi poprzez to, co robia, czyli dajac im ciekawe zadania, dajac im moz-
liwos¢ rozwoju, zeby brali udziat ciagle w nowych zadaniach, i ciagle podnosimy
te poprzeczke”. Respondent wysoko ocenit dopasowanie motywacji do indywidual-
nych potrzeb pracownika (8 punktéw), przyznal, ze wazna jest réwniez motywacja
catych zespotéw. Rozwéj pracownikéw jest jednym z gtéwnych pieciu cel6w wpisanych
w strategie globalnej korporacji i jest realizowany na trzech etapach: identyfikacja
potrzeb, realizacja szkolen z zastosowaniem r6znych metod (platforma e-learnin-
gowa, studia podyplomowe, coaching, mentoring) oraz ocena efektywnosci, rozu-
mianej jako satysfakcja uczestnikéw. Inwestycje w rozwdj sa oparte na potrzebach
wynikajacych z przysztych projektéw — kompetencjach, ktérych beda one wymagac¢.
Nie ma programu zarzadzania talentami, poniewaz: ,,My staramy sie kazdego trak-
towac tak samo i z duzym szacunkiem, i ze zrozumieniem. (...) Kazda jedna osoba
ma swoj talent”. Nie oznacza to rezygnacji z systemu ocen pracowniczych — oparte
sa one na 5-stopniowej skali i obejmuja trzy elementy: regularny feedback od prze-
tozonego w kontekscie zaplanowanych do realizacji celéw na dany rok, ocene pét-
roczna i samoocene pod koniec roku, ktérej towarzyszy kalibracja, ,,gdzie pracow-
nicy w gronie liderskim sa oceniani wobec innych pracownikéw na tych samych
poziomach przez calg organizacje”. Wyniki oceny decyduja o podwyzkach i rocznych
premiach. Narzedziem motywacji jest tez znany i dopasowany do potrzeb projek-
tow i pracownikéw system awansow.
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Podsumowanie

Branza IT pozostaje pod wptywem wielu czynnikéw, ktére maja bezposredni
wplyw na sposéb zarzadzania kapitalem ludzkim. Skutkuje to koncentracja dziatéw
HR na wybranych procesach, decydujacych o jakosci i efektywnosci pracownikéw
sektora IT. W dwéch przeanalizowanych przypadkach niemal wszystkie warunki
wymieniane przez ekspertéw maja kluczowe znaczenie dla dziatania organizacji
(tabela 1).

Za czynnik najwazniejszy w obu wypadkach menedzerowie HR uznali rynek
pracownika oraz niedobér kompetentnych kandydatéw. Stad najwiekszym wyzwa-
niem jest rekrutacja, szczegélnie zainteresowanie specjalistéw IT oferta zatrudnie-
nia w firmie. Co ciekawe, ma to wplyw na uproszczenie metod selekcji (skrécenie,
kontakt online). Analiza systemu motywacji pokazuje, ze w firmie X podstawowym
motywatorem sa finanse, zalezne od otrzymywanych wynikéw. W firmie Y wyna-
grodzenia s3 istotne, ale bardzo dba sie o to, aby pracownicy rozumieli znaczenie
realizowanych projektow, jakosci produktéw dla bezpieczenstwa i komfortu klien-
téw firmy. Dodatkowo bardzo duze znaczenie przypisuje sie motywacji poprzez
rozwijanie pasji pracowniczych.

Tabela 1. Warunki dzialania i wyzwania dotyczace kapitatu ludzkiego

w firmach XiY
Warunki zarzadzania Wyzwania dotyczace Wyzwania dotyczace
pracownikami IT rekrutacji motywacji
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

W obu firmach dziaty HR pelnia funkcje partnera strategicznego i odgrywaja
istotna role w realizacji strategii firmy. Jednak same procesy zarzadzania kapitatem
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ludzkim wygladaja nieco inaczej. W firmie X respondent méwi o zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi, w firmie Y zas menedzer HR wyraznie podkresla, ze sa to procesy
zarzadzania kapitatem ludzkim. Kluczowe jest bowiem ksztattowanie kultury
poprzez osoby zarzadzajace firma, realizowanie w praktyce wartosci opisujacych
kulture organizacji na wszystkich szczeblach firmy. Wyzwaniem, a jednoczesnie
obligatoryjna praktyka w branzy IT wydaje sie stworzenie kultury, w ktérej nie tylko
dziat HR, ale réwniez pracownicy sa partnerem strategicznym zarzadu w realizacji
celéw biznesowych.
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Summary

IT Branch — Challenges for Human Capital Management

The article concerns the processes of human capital management in companies from
the IT sector, where the greatest challenges concern two areas: employment and retention
of IT specialists. HR departments providing services in IT companies outdo each other
in applying solutions to acquire and motivate competent IT professionals to work for the
company. The main goal of the article is to present recruitment and motivation practices
in IT sector on the example of two selected companies. The comparison of the organiza-
tional culture, recruitment and selection methods, the management styles and the role of
HR departments, as well as development practices was made. The results were presented
in the context of factors affecting the IT industry characteristics, such as globalization,
virtualization and competitiveness of the labour market.

Keywords: human capital management, IT technology, competency management, organizational
culture



Branza IT — wyzwania zwigzane z zarzgdzaniem kapitalem ludzkim 95

Dr Beata Krawczyk-Brytka

Doktor nauk o zarzadzaniu, adiunkt na Wydziale Zarzadzania i Ekonomii Poli-
techniki Gdanskiej; psycholog, koordynator filaru People Management and Self
Development na studiach MBA akredytowanych przez AMBA; kierownik pro-
jektu NCN: Efektuacyjny model zespotu przedsiebiorczego. Jak dziatajq przedsiebiorcze
zespoty odnoszqce sukces; w latach 2008-2012 prodziekan ds. ksztalcenia; cztonek
Polskiego Stowarzyszenia Psychologéw Organizacji i Gdanskiego Towarzystwa
Naukowego. Jej zainteresowania naukowe dotycza: klimatu pracy zespotowej,
zaufania w zespole, zespoléw wirtualnych, psychologicznych aspektéw przedsie-
biorczosci, negocjacji; kontakt: bkrawczy@zie.pg.gda.pl.



