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Portale ogtoszeniowe dla

Zaden specijalista z branzy ustug rekrutacyjnych nie wyobraza sobie
poszukiwan wymarzonego kandydata bez korzystania z ptatnych
portali ogtoszeniowych. W tym celu zebraliSmy najwazniejsze
informacje, ktére moga okazac sie przydatne przy wyborze przysztych
ustugodawcow. Ponizej znajduja sie odpowiedzi, jak uzyskac¢ znizke,
jakie korzysci ptyng z dtugofalowej wspotpracy oraz co wyroéznia
dany portal od konkurencji. Dodatkowo prezentujemy proponowane
ceny za publikacje ogtoszen oraz dane dotyczace liczby wirtualnych

uzytkownikow.

Dla kogo znizki ?

Na warunki wspotpracy najczesciej wptywa za-
angazowanie kupujacego - im wiecej ogtoszen,
tym wieksza szansa na satysfakcjonujaca re-
dukcje kosztow. Z tego powodu popularne sg
formy abonamentu, ktory zaktada dtugotrwata
wspotprace miedzy stronami. Trzeba jednak pa-
mietac, ze warunki oraz koszty publikacji duzej
liczby ogtoszen zazwyczaj sa ustalane indywidu-
alnie.

Pracuj.pl: Na cene proponowangq Klientowi skia-
da sie wiele czynnikéw. Do najwazniejszych na-
lezq: wartos¢ zamowienia oraz historia i dtugosc
dotychczasowej wspotpracy. Kazdy Klient otrzy-
muje w serwisie Pracuj.pl oferte ,,szytq na mia-

re”, stqd w znakomitej wiekszosci przypadkow
ceny negocjowane sq indywidualnie.
Z racji swojej codziennej dziatalnosci tatwiej
jest wynegocjowac korzystne ceny np. agencjom
rekrutacyjnym, ktore zazwyczaj zamawiajq
wiekszq liczbe ogtoszen niz pozostate podmioty.
Praca.pl: Istnieje mozliwos¢ skorzystania z pro-
gramu lojalnosciowego, do ktorego zapisanych
jest wiekszos¢ Klientéw serwisu. Dzieki temu
Klienci po uzbieraniu odpowiedniej liczby punk-
téw mogq je wymieniac na ciekawe nagrody.
Na preferencyjna oferte moga liczy¢ takze nowi
Klienci serwisow, ktorym oferowane sa korzyst-
ne okresy przejsciowe. Wsrod innych czynnikow
wptywajacych na uzyskanie znizki mozna wy-
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na rynku ustug rekrutacyjnych coraz wiekszym powo-
dzeniem ciesza sie freelancerzy, czyli osoby nieza-
trudnione w zadnej agencji rekrutacyjnej ani w dziale
personalnym, wykonujace samodzielnie zlecenia na
rzecz swoich Klientow. O ich zadaniach przeczytacie
w tym wydaniu magazynu. Ekspert SAZ opowie nato-
miast o telepracy, ktora, podobnie jak freelancing,
nalezy do bardzo elastycznych form zatrudnienia.

Sytuacja gospodarcza na rynku ulega poprawie
a studenci coraz czesciej chcg pracowac w polskich
firmach, zamiast wyjezdzac za granice. O tym, ja-
kie sq ich oczekiwania wobec pracodawcow i wobec
przysztej pracy, mozna dowiedzie¢ sie z zaprezen-
towanego w sierpniowym Rekruterze badania firmy
Universum. Studenci, i nie tylko, w poszukiwaniu
pracy najczesciej korzystaja z internetowych serwi-
sow ogtoszeniowych. Zachecamy do zapoznania sie
Z przygotowang przez nas porownywarka ofert kilku
wiodacych serwisow. Tym, ktorzy nieco zgtodnieli,
proponujemy skorzystanie z biznesowej oferty gastro-
nomicznej w The Original Cafe Bar Paparazzi.

Przypominamy o mozliwosci nawiazania wspotpracy
z Magazynem Rekruter. W przypadku zainteresowania
reklama badz patronatem medialnym zapraszamy do
kontaktu z Robertem Pasutem pod adresem e-mail:
robert.pasut@veritaHR.com.

Ponadto serdecznie zapraszamy do wziecia udziatu
w Konkursie Perty HR, ktory dedykowany jest wszyst-
kim firmom wyspecjalizowanym w dostarczaniu sze-
roko rozumianych ustug HR. Szczegoty znajdziecie
Panstwo pod adresem: www.perlyHR.com.

Pozdrawiam i zycze mitej lektury
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mienic liczbe osob zatrudnionych w firmie oraz
rozpoznawalnos¢ marki.

InfoPraca.pl: Wychodzqc naprzeciw potrzebom
matych i srednich firm uruchomiono program,
dzieki ktoremu od dnia aktywacji konta do korica
2010 roku pracodawcy z matych przedsiebiorstw
nie ponoszq optat za korzystanie z ustug serwi-
su. Dotychczas skorzystaty z niego tysiqce matych
firm, a niestabnqce zainteresowanie sktonito ser-
wis do kontynuacji programu.

GazetaPraca.pl: Ewentualne znizki w serwisie
uzaleznione sq czesto od oczekiwar ogtoszenio-
dawcy, np. zapotrzebowania wytqcznie na emisje
ogtoszen baqdz kompleksowq obstuge ogtoszenio-
wo-wizerunkowq, zawierajqcq m.in. branding
rekrutacyjny.

Jedno ogtoszenie, wiele witryn
Najwieksze wydawnictwa umiejetnie wykorzy-
stujq swoje szerokie portfolio w celu dotarcia do
jak najwiekszej liczby pozadanych pracownikow.
Skorzystanie z oferty danego portalu zazwyczaj
gwarantuje takze publikacje ogtoszenia na kilku
innych stronach, czesto profilowanych pod ka-
tem branzy i stanowiska. Dzigki temu tatwiej jest
przekonac Klienta, ze ogtoszenie tatwiej trafi do
pozadanej grupy docelowej. Wedtug wtascicieli
pozwala to unikna¢ sytuacji, w ktorej mimo se-
tek odston ofert, rezultaty rekrutacji sa niezado-
walajace.

Pracuj.pl: Klient Pracuj.pl ma mozliwos¢ za-
mieszczenia oferty w serwisach branzowych
nalezqcych do Grupy Pracuj, skierowanych do
specjalistéw ds. sprzedazy, IT oraz finansistéw
(www. jobs4it.pl, www.jobs4sales.pl i www. jobs-
4finance.pl).

InfoPraca.pl: Klienci serwisu mogq liczy¢ na pu-
blikacje kazdego ogtoszenia w partnerskich serwi-
sach branzowych m.in. Praca.Onet.pl, Money.pl,
eGospodarka.pl, Rzeczpospolita On-line.
Jobs.pl: Zakup ogtoszenia to gwarancja publi-
kacji oferty w 40 serwisach wspdtpracujqcych,
w tym prestizowych Karieramanagera.pl oraz Ka-
riera.pl i Regiopraca.pl.

Stata rynkowa tendencja jest postepujaca spe-
cjalizacja portali w okreslonych branzach i wy-
branych segmentach rynku. Mimo to, iz z tego
rozwigzania korzystaja juz wszyscy najwieksi
gracze na rynku, niewatpliwie pozwala ono takze
na zaistnienie mniejszym, niezaleznym ustugo-
dawcom.

KarierawFinansach.pl: Serwis odrdznia od kon-
kurencji przede wszystkim umieszczanie ogto-
szen w wyspecjalizowanych portalach dla profe-
sjonalistéw z branzy finansowej.

Dlaczego my, a nie inni ?

Aby wyrozni¢ sie na rynku, firmy stosuja wiele
narzedzi, nie tylko tych zwiazanych z ceng i za-
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Portal 1 gtoszenie
Jobs.pl 320
InfoPraca.pl 350
KarierawFinansach.pl 690
Pracuj.pl 490
GoldenLine.pl 490
Praca.pl 347
Stepstone.pl 350
GazetaPraca.pl 520

Okres publikacji 10 ogtoszen
2 tygodnie 2300
brak ograniczen 2500
brak ograniczen 4623
2 tygodnie 3276
4 tygodnie Ustalane indywidualnie
brak ograniczen 3280
brak ograniczen 2800
2 tygodnie Ustalane indywidualnie

Zrodto: opracowanie wtasne. Wszystkie podane sumy sa kwotami netto.

siegiem ogtoszenia. Jednym z nich jest wdraza-
nie nowatorskich rozwiazan informatycznych np.
funkcji automatycznej selekcji kandydatow lub
tworzenie panelu pracodawcy.

Praca.pl: Innym wyréznikiem Praca.pl jest udo-
stepniany bezptatnie mechanizm automatycznej
selekcji kandydatéw. Jest to ustuga niezwykle
przydatna w sytuacji, gdy na jedno ogtoszenie
sptywa duza liczba aplikacji. Daje mozliwos¢
przegladania w pierwszej kolejnosci tylko tych
aplikacji, ktore spetniajq podstawowe wymagania
okreslone przez pracodawce w ofercie.
Pojedyncze funkcje nierzadko sktadajg sie na
ztozone systemy wspierajace zarzadzanie rekru-
tacja. Przyktadem moze by¢ program eRecruiter
autorstwa Grupy Pracuj.pl. Kazdy z portali stara
sie maksymalnie wykorzysta¢c swoja baze uzyt-
kownikow oraz funkcjonalnosci, ktore wyroznia-
ja go od konkurencji. W tym swoistym wyscigu
technologicznym jedna z najbardziej skutecznych
broni jest wykorzystanie mechanizmow mediow
spotecznosciowych.

GoldenLine.pl: Ogtoszenia o prace pojawiajq sie
nie tylko w wyszukiwarce ofert pracy, ale takze
rotujq na profilach uzytkownikow, dzieki czemu
nie ma problemu ze statym ich odswiezaniem.
Pracuj.pl: Serwis postawit na kompleksowosc
oferty rekrutacyjnej - pracodawca dzieki Pracuj.
pl ma dostep do najlepszych kandydatéw, moze
opublikowac oferte pracy, skorzysta¢ z bazy CV,
bqdz dotrze¢ do pasywnego kandydata zareje-
strowanego w nalezqcym do Grupy Pracuj.pl biz-
nesowego serwisu spotecznosciowego Profeo.pl.

Za ile to wszystko ?

W polityce cenowej portale powinny stawia¢ na
transparentnos¢ i statos¢, niezaleznie od ryn-
kowych zawirowan. Nieprawidtowosci zostaty
uwidocznione przez kryzys, przez ktory znacznie
ograniczone zostaty budzety na dziatania HR. Czas
po recesji powinien by¢ dla firm dobra okazja do
analizy przebiegu dotychczasowej wspotpracy.
Stepstone.pl: Firmy, ktdre rozpoczety wspétprace
wczesniej, mogq liczy¢ na zachowanie cen obo-
wiqzujqcych w poprzednich latach.

Wizerunek pracodawcy

Czasem, kupujac standardowe ogtoszenia o pra-
ce, mozemy dodatkowo uzyskac szereg innych
korzysci. Szerokie portfolio wydawnictwa to nie
tylko wyspecjalizowane portale z ogtoszeniami,
ale takze mozliwosci dziatania z zakresu employer
branding. Trzeba przyznac, ze zlecenie tych za-

dan podmiotowi, ktory jednoczesnie zajmuje sie
publikacja naszych ogtoszen, moze okazac sie roz-
sadnym rozwiazaniem. Nie od dzi§ wiadomo, ze
dobry wizerunek i przemyslana strategia zatrud-
nienia pozwalaja szybciej i taniej zbudowac sie¢
poszukiwanych kandydatow, ktorych talent moze
ktoregos dnia stac sie dobrem firmy.
Stepstone.pl: Media rekrutacyjne Axel Springer
Polska to cos wiecej niz rekrutacja. To przede
wszystkim komunikacja employer brandingowa:
projekty promujqce pracodawcow przy wykorzy-
staniu doskonale pozycjonowanej prasy o szero-
kim zasiegu oraz grupa portali ogtoszeniowych
i contentowych. Pracodawcy wspdtpracujqcy
z serwisem majq do dyspozycji zespoly graficzne,
redakcyjne, konsultantow z zakresu employer
brandingu korporacyjnego, a nawet redakcje te-
lewizyjnqg opracowujqcq prezentacje wedle stan-
dardow wyznaczonych przez Klientow.
GoldenLine.pl: Serwis oferuje ustugi budowania
wizerunku pracodawcy wykorzystujqce mechani-
zZmy spotecznosciowe - stworzenie profilu praco-
dawcy, a takze mikroblogi potqczone z profilem
potencjalnego kandydata w GoldenLine.pl.

Co poza tym?

Wyrdznienie sie na tle konkurencji wymaga po-
mystowosci, stad kilka inicjatyw, takze poza tymi
zwiazanymi z redukcja kosztow.

GoldenLine.pl: Dostepne sq nie tylko ogtoszenia,
ale takze ustuga mailingu selektywnego, ktéra
jest bardzo podobna do ustug oferowanych przez
agencje rekrutacyjne.

GazetaPraca.pl: Portal konsekwentnie rozwija
swojq oferte. Co roku odbywajq sie dwie edycje
Internetowych Targdw Pracy, cieszqce sie wyjqt-
kowq popularnosciq wsréd Internautow. Serwis
prowadzi akcje redakcyjne skierowane do po-
szczegolnych grup zawodowych np. ,Ja, Sprze-
dawca - zawaod z przysztosciq” czy akcje specjalne
promujqce pracodawcow np. ,,Przyjazne miejsce
pracy”.

Dzi$ portale z ogtoszeniami o prace to nie tylko
oferty- nierzadko stanowia one codziennie aktu-
alizowane centra wiedzy o rynkach zatrudnienia
i branzy ustug rekrutacyjnych. Poszukujacy pra-
cy moga siegac po liczne porady i wskazowki,
jak budowac kariere zawodowa i dbac o rozwoj
osobisty. Sposrod innych czesto powtarzajacych
sie tematow mozna wymieni¢ réwnouprawnienie
w miejscu pracy, ciekawostki psychologiczne oraz
obszerne badania i raporty dotyczace szeroko ro-
zumianego obszaru HR. @
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Studenci
0 rynku pracy

Obecnie wiele firm na catym swiecie stoi na roz-
drozu: z jednej strony chca odzyskac swietnos¢
sprzed recesji, z drugiej wciaz $wiezy obraz
kryzysu nakazuje duza ostroznos¢ w postepowa-
niu. Pojawia sie wiele pytan. Jakie sa zmiany na
rynku talentow w ostatnich latach? Jak szukac
pracownikow z nowymi mozliwosciami? Jakie
strategie zatrudnienia przyczynia sie do oddzie-
lenia zwyciezcow od przegranych? Jakie sa ocze-
kiwania zawodowe kandydatow do pracy?

Jedno jest pewne: kryzys zasadniczo zmienit
sposob, w jaki kierownictwo musi zarzadzac,
rozwijac i angazowac pracownikow w firmach.
Oprocz poszukiwania nowych rozwiazan i narze-
dzi w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
coraz bardziej konieczna jest dobra znajomosc
oczekiwan, celow zawodowych i preferencji
potencjalnych kandydatow do pracy. Moze to
zaowocowac dotarciem do takich talentow,

ktore, w perspektywie dtugookresowej, sa
w stanie przyczynic¢ sie do uzyskania przez fir-
me przewagi konkurencyjnej na rynku.

W odpowiedzi na nurtujace pracodawcow py-
tania moze pomoc analiza ogo6lnopolskiego
badania Universum Student Survey 2010, prze-
prowadzanego przez Universum Polska po raz
czwarty. Badanie Universum Student Survey
dotyczy studentow 1-5 roku studiow i z roku
na rok cieszy sie coraz wieksza popularnoscia
wsrod respondentow. Od pazdziernika 2009 r.
do kwietnia 2010 r. ponad 17 tys. studentow
ok. 100 najlepszych uczelni wyzszych w Polsce
wzieto udziat w badaniu, ktorego celem jest
podsumowanie planow zawodowych mtodych
0sob wchodzacych na rynek pracy.

Czego oczekuja studenci 2010?
Pokolenie Y, czyli studenci urodzeni w latach
osiemdziesiatych XX wieku, jest o wiele bar-

Cele zawodowe — historyczne poréwnanie

PYTANIE:
Ponizej znajduie sie lista 9 potencjalnych celow zawodowych. Ktére z nich sa dla Ciebie najwazniejsze?
Prosze wybrac nie wiecej niz 3 odpowiedzi

2008 2010

Posiadanie stabilnej i pewnej sytuaciji
zawodowej to cel nr 2 w 2010 r.

Zostac¢ ekspertem/specijalista w danej
dziedzinie

o

—u— Mie¢ stabilng i pewna sytuacje zawodowa

t

Zréwnowazy¢ zycie zawodowe z osobistym

Podejmowacé coraz to nowe
wyzwania

By¢ autonomicznym i niezaleznym

¢

t

By¢ przedsigbiorczym i kreatywnym

By¢ oddanym sprawie lub mie¢ poczucie, ze
stuzy sie wyzszym celom

=#= Zarzgdzad ludzmi/zosta¢ menadzerem

—+— Zrobi¢ miedzynarodowa kariere

Cel: by¢ autonomicznym i niezaleznym

traci na znaczeniu od 2008 r.

* Wszystkie wypowiedzi
studentow

UNIVERSUM 5

Building Brands to Capture Talent

Anna Macnar - ekspert w dziedzinie employer
brandingu, Country Manager w Universum Polska

dziej wymagajace niz jakiekolwiek pokolenia
przed nim. Satysfakcjonujace wynagrodzenie
jest wazne, ale rownie wazne sa takie czynniki
jak: rozwodj zawodowy, dobra reputacja pra-
codawcy, elastyczne zatrudnienie oraz rowno-
waga miedzy zyciem osobistym i zawodowym.
Bycie ekspertem (specjalista) niemal od dekady
jest w pierwszej trojce najwazniejszych celow
zawodowych studentow. Natomiast odmieniany
przez liczne przypadki ,work life balance” to
cel stosunkowo nowy w Polsce, cho¢ w zachod-
niej Europie jest w czotowce celow zawodo-
wych studentow.

Dla 50% procent studentow najwazniejszy cel
to specjalizacja w branzy i zostanie ekspertem
w danej dziedzinie. Jest to czynnik charaktery-
zujacy studentow i profesjonalistow, zarowno
mtodych stazem (1-8 lat doswiadczenia zawo-
dowego), jak i bardziej doswiadczonych (po-
wyzej 8 lat doswiadczenia). Wzrosto znaczenie
stabilnosci i pewnosci zatrudnienia (az 49% stu-
dentow uznato ten cel za wazny), co niewat-
pliwie jest zwiazane ze Swiatowym kryzysem
gospodarczym.

Mata firma czy duza korporacja?
Widocznym trendem jest zwiekszenie zainte-
resowania studentow rozpoczeciem pierwszej
pracy raczej w matych firmach niz w duzych
korporacjach. Az o 29%, w stosunku do roku
cd. str 4 >>
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2009, wzrosto zainteresowanie praca w mikro-,
czyli nie wigkszym niz dziesiecioosobowym,
przedsiebiorstwie. Studenci coraz czesciej
rozpatruja mozliwos¢ podjecia pracy lokalnie,
w rodzinnym miescie, czesto w sektorze pu-
blicznym czy w organizacjach pozarzadowych.

40 wskaznikow atrakcyjnosci
IDEALNYCH PRACODAWCOW 2010

W trakcie wypetniania ankiety studenci wybie-
rali swojego |dealnego Pracodawce, ktorego wi-
zerunek oceniali wykorzystujac az czterdziesci
wskaznikow uszeregowanych w nastepujacych
czterech obszarach:

1. Reputacja i wizerunek (wartosci firmy i po-
zycja na rynku)

2. Charakterystyka pracy (personalne i profe-
sjonalne mozliwosci rozwoju)

3. Wynagrodzenie i mozliwosci rozwoju
(referencje, Sciezka awansu, wynagrodze-
nie i inne benefity)

4. Ludzie i kultura (warunki pracy, kultura
organizacyjna firmy oraz harmonia w zyciu
osobistym i zawodowym)

Kazda z tych grup byta oceniana osobno, re-
spondenci mogli wybra¢ maksymalnie 3 odpo-
wiedzi. W tym roku, niezaleznie od kierunku
studiow, w pierwszym obszarze wygraty: pre-
stiz, sita finansowa oraz sukces rynkowy firmy.
Najwiekszymi przegranymi sa w tym roku wy-
sokie standardy etyczne- zainteresowanie nimi

‘ Najwazniejsze cechy wedtug studentow - historyczne poréwnanie
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* Wyniki oparte na odpowiedziach wszystkich studentow

2010

Profesjonalne szkolenia i rozwéj oraz dobre perspektywy na wysokie zarobki to 2 najwazniejsze cechy
w tym roku, biorgc pod uwage ostatnie 2 lata. W 2010 r. dobre perspektywy na wysokie zarobki to

Dobre perspektywy na wysokie zarobki

Profesjonalne szkolenia i rozwdj

' Kreatywne i dynamiczne $rodowisko pracy

' Przyjazne $rodowisko pracy

' Umozliwia zréwnowazenie zycia zawodowego

z prvwatnvm
Bezpieczenistwo zatrudnienia

' Konkurencyjne podstawowe wynagrodzenie

Yo Jasna $ciezka awansu

Mam menadzeréw ktorzy wspierajg

' Moj rozwoj
. ‘Finansowanie dalszej edukacji

Dobre perspektywy na wysokie
zarobki oraz konkurencyjne

wynagrodzenie podstawowe
zyskuje na popularnosci wsrod

studentéw w tym roku

UNIVERSUM |

Building Brands to Capture Talent

spadto o 15% z 33% i inspirujaca kadra mena-
dzerska (spadek o 10% z 28%).

Pokolenie Y o wiele trudniej przywiazuje sie
do firmy. Duze znaczenie ma dla niego Sciez-

ka kariery i rozwoj (obszar 2. badania). Ponad
potowa ankietowanych wskazata, ze atrakcyjny
pracodawca to taki, ktory oferuje rozwoj za-
wodowy i szkolenia, co scisle wspotgra z celem
zawodowym, czyli byciem ekspertem w danej

dziedzinie. Kultura organizacyjna firmy i pa-
nujaca w niej atmosfera (obszar 3.) nie sa bez
znaczenia dla mtodych ludzi. Idealny pracodaw-
ca powinien oferowac kreatywne i dynamiczne
srodowisko pracy (46%), zespot powinien byc
przyjazny (41%) a menadzer nieustannie wspie-
ra¢ rozwoj mtodego cztonka zespotu (32%).
W ostatnim obszarze najwazniejsze dla stu-
dentow okazaty sie: mozliwos¢ otrzymywania
wysokich zarobkow w przysztosci, jasna $ciezka
awansu, sponsorowanie dalszej edukacji oraz
konkurencyjna ptaca podstawowa.

Witamy w swiecie najnowszych rozwigzan IT dla rekrutacji

Jezeli zyczeniem Twoim jest...

gvolve

Szybciej osiggac cele

Cieszyc sie rozwojem firmy
Korzystal z najlepszych standardow
Uporzadkowac swoje dokumenty

Skutecznie wyszukiwac CV Co sprawia, ze organizacja jest idealnym miej-

. Mie¢ dostep do informaciji, kiedy tylko scem pracy? Wiele firm wskazywanych jako
i Idealni Pracodawcy, prowadzi z sukcesem ak-
; tego potrzebujesz... tywne dziatania wizerunkowe. Takie cechy, jak:
perspektywa wysokich zarobkow, profesjonalny
rozwoj i szkolenia, kreatywne i przyjazne $rodo-
wisko pracy, zawsze beda w cenie. | jesli praco-
dawcy beda umiejetnie komunikowac swoj Em-
ployer Brand, moga liczy¢ nie tylko na wysokie
miejsce w rankingu, ale przede wszystkim na
wysokiej jakosci aplikacje sptywajace na ofero-
wane ogtoszenia. @

Poznaj system rekrutacyjny Evolve™

Zajrzyj na strone: www.evolvedb.pl {"’
Zadzwon: 71 71 70 220
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Wartosci korporacyjne

Telekomunikacji Polskiej

Marcin Machocki - kierownik, Wydziat Zapewnienia
Zasobow Ludzkich, Departament Rekrutacji
i Rozwoju Pracownikow Grupy TP

Priorytetem w Telekomunikacji Pol-
skiej jest rekrutacja wewnetrzna, co
nie wyklucza oczywiscie dziatan zewnetrz-
nych. Aktualne oferty pracy znajduja sie
przede wszystkim na naszej stronie inter-
netowej. Korzystamy réwniez z ogtoszen na
portalach internetowych oraz w mediach
spotecznosciowych - gtownie na GoldenLine.
pl i tradycyjnie z ogtoszen prasowych. Jeste-
$my takze otwarci na rekomendowanie kan-
dydatow przez naszych pracownikow. Taka
rekomendacje moze ztozy¢ kazdy pracownik
Grupy TP, zaréwno menedzer wnioskujacy
0 pozyskanie kandydata na dane stanowisko,
jak i osoba trzecia. Oczywiscie kazdy z reko-
mendowanych kandydatow wtaczany jest do
prowadzonego procesu rekrutacji. Do studen-
tow natomiast docieramy poprzez targi pracy,
a w ostatnim czasie rowniez poprzez autorski
program Twoja Perspektywa. Jest to program,
ktory sktada sie z trzech elementow: warsz-
tatow, konkursu i programu ambasadorskie-
go. W czasie warsztatow prowadzonych przez

praktykow oraz trenerow wewnetrznych Gru-
py TP na 6 uczelniach patronackich, studenci
maja okazje poszerzy¢ swoja wiedze zarowno
z zakresu telekomunikacji czy ekonomii, jak
i umiejetnosci miekkich. Konkurs natomiast
kierujemy do utalentowanych mtodych ludzi,
ktorych pasjonuja nowoczesne technologie
oraz ich zastosowanie w nowych obszarach
biznesowych i codziennym zyciu. Konkurs jest
wieloetapowy i rozgrywany w trzech dziedzi-
nach: telekomunikacja, informatyka oraz
marketing i zarzadzanie. Program ambasador-
ski to okazja dla studentow do scistej wspot-
pracy z Telekomunikacja Polska, poznanie
firmy od srodka, jej kultury organizacyjnej
i wyzwan. Poprzez takie dziatania, jak pro-
gram Twoja Perspektywa, chcemy pokazac,
jak duze sa mozliwosci rozwoju zawodowe-
go w branzy telekomunikacyjnej, a przede
wszystkim w Grupie TP.

Telekomunikacja Polska korzysta
Z pomocy zewnetrznych agencji re-
krutacyjnych. 90 proc. rekrutacji realizu-
jemy wtasnymi sitami, dzieki pracy rekrute-
row dziatajacych w strukturach regionalnych
naszej firmy. Jedynie w przypadku stanowisk
wysokospecjalistycznych badz menedzerskich
korzystamy z pomocy agencji. Wspotpracuje-
my z kilkoma firmami, ktore zostaty wybrane
w drodze przetargu. Najwazniejsze kryteria
wyboru agencji to potwierdzone doswiadcze-
nie w rekrutacji na interesujace nas rodzaje
stanowisk, sektor dziatalnosci oraz specjali-
zacja. Procesow rekrutacyjnych prowadzo-
nych ta droga jest kilkanascie w ciagu roku.

W przypadku Telekomunikacji Pol-
skiej mowimy o dwoch rodzajach
rotacji. Jest to rotacja catkowita, czy-
li wszystkie odejscia z firmy i tzw. rotacja
unwanted dotyczaca osob, ktorych firma nie
chciataby straci¢. Poziom rotacji unwanted
nie jest wysoki, poniewaz ksztattuje sie na
poziomie 5-7 proc. Warto doda¢, ze poziom
rotacji rozni sie w przypadku poszczegolnych
struktur, np. w obszarze sprzedazy jest wiek-
szy niz w pozostatych. Oczywiscie z rotacja
zawsze wigze sie rekrutacja, stad jej poziom
rowniez nie nalezy do najwyzszych.

Mimo korzystania z tak wielu zrodet pozyska-
nia kandydatow zdarzaja sie nam trudnosci
ze znalezieniem wysokiej klasy specja-
listow. Trudnosci te sa jednak typowe dla
wiekszosci firm. Wynikaja albo z sytuacji na
rynku pracy, albo z wysokich oczekiwan finan-
sowych kandydatow. Dodatkowo Telekomuni-
kacja Polska jest przedsiebiorstwem dziataja-
cym w strukturze miedzynarodowej w ramach
Grupy France Telecom i nie kazdemu moga
odpowiadac zasady pracy tu panujace.

Idealny pracownik Telekomunikacji
Polskiej powinien kierowa¢ sie wartoéciami
korporacyjnymi przyjetymi przez firme, tzn.
powinien by¢: bezposredni, dynamiczny, in-
nowacyjny, inspirujacy i uczciwy. Oznacza to,
ze pracownik realizujac zadania dziata w spo-
sob jasny i zrozumiaty. Jest otwarty i zawsze
dotrzymuje obietnic. Szanuje poglady innych
i kazdego traktuje indywidualnie. Jest za-
angazowany, koncentruje sie na przysztosci
oraz jest gotow dziatac niestandardowo, zeby
znalez¢ najlepsze rozwiazanie. Do tych war-
tosci dochodza kompetencje osobowe, ktore
zagwarantuja, ze pracownik w krotkim czasie
zaadaptuje sie do kultury firmy i wymagan
przed nim stawianych.

TP inwestuje rowniez w rozwdj swoich pra-
cownikow. Ale mowiac o tym trzeba najpierw
wspomniec o Systemie Kompleksowej Oceny
Rozwoju (SKOR), za ktory w tym roku otrzy-
malismy bursztynowa statuetke w konkursie
Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. SKOR
polega na tym, ze kazdy menedzer ocenia swo-
ich podwtadnych podczas indywidualnych roz-
mow, biorac pod uwage ich kompetencje, styl
pracy, efektywnosc¢. Ocena konczy sie wtasnie
sformutowaniem planu rozwoju kompeten-
cji dla poszczegolnych pracownikow. Mozna
wiec swobodnie powiedziec, ze SKOR stano-
wi swoiste centrum zarzadzania, decydujace
o szansach, kierunkach rozwoju czy rekruta-
cji. Dodatkowo system ten powigzany jest
z wysokoscia wynagrodzenia oraz procesem
wytaniania talentow menedzerskich w naszej
firmie. @

2010 / sierpien - 5 -
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Freelancing

Staty etat w interesujacej firmie jest marzeniem niemal kazdego
z nas. Sa jednak branze, w ktérych kwitnie freelancing, bedacy
bardzo elastyczna forma zatrudnienia. Branza HR obfituje w takie
osoby. Na tamach Rekrutera opowiadaja o swoich doswiadczeniach.

Skad pomyst na prace w charakterze
freelancera zamiast statego etatu?

W duzej mierze zadecydowat przypadek. Po po-
nad 8 latach pracy w doradztwie personalnym
bardzo chciatam przejs¢ ,na strone Klienta”,
aby wykorzysta¢ w jednej organizacji wszystkie
zebrane do tej pory doswiadczenia i nauczyc
sie czego$ nowego. Rozgladatam sie za ciekawa
oferta, ale rynek pracy nie oferowat wowczas ni-
czego, co spetniatoby moje oczekiwania. Wtedy
nadarzyta sie szansa, aby nawiazac blizsza wspot-
prace z jednym z Klientow. Firma nie chciata uru-
chamia¢ etatu dla tej wspotpracy, totez wyma-
gato to ode mnie zatozenia wtasnej dziatalnosci
gospodarczej. Oczywiscie decyzja ta wiazata sie
z ryzykiem, ale widziatam w tym przede wszyst-
kim niepowtarzalna szanse na dalszy rozwoj za-
wodowy. W miedzyczasie kilku innych wczesniej-
szych Klientow wyrazito potrzebe wsparcia przy
roznych zadaniach i w taki sposob od ponad roku
dziatam jako freelancer w obszarze szeroko rozu-
mianego miekkiego HR.
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Prosze opisac zakres swoich
codziennych obowiazkéw.

Jest to przede wszystkim utrzymywanie statego
kontaktu z Klientem, poszukiwanie nowych Klien-
tow i prowadzenie zleconych projektow. To, co
w mojej opinii odrdznia moja obecng prace od
pracy w agencji, to zakres wspotpracy z Klientami
- obecnie realizuje wiecej zadan zwiazanych ze
wsparciem Klientow w doskonaleniu ich wtasnych
procesow personalnych. Moze to wynikac z faktu,
ze niektorzy Klienci scislej zwiazuja sie z freelan-
cerem niz z agencja, chetniej dziela si¢ swoimi
potrzebami, wprowadzaja gtebiej w organizacje
i czesto traktuja freelancera jako zewnetrznego
specjaliste ds. HR dla wtasnej firmy. Dzieki temu
jako freelancer mam szanse nie tylko realizowac
projekty rekrutacyjne dla swoich Klientow, ale
takze dostarcza¢ im wsparcia w doskonaleniu
procesow ocen okresowych, szkolen i zarzadzania
kompetencjami w firmie.

Jakich Klientéw Pani obstuguje

(w tym: jakie branze)?

Klienci sg dos¢ zroznicowani - od firm zatrud-
niajacych 50 os6b do blisko 1000 osobowych or-
ganizacji. W wiekszosci sa to firmy z kapitatem
zagranicznym. Branze takze bardzo rozne - od
projektujacych urzadzenia dla przemystu, przez
firmy ustugowe, deweloperskie, do firm produk-
cyjnych.

W jaki sposob szuka Pani kandydatow
dla swoich Klientow?

Rekrutacje prowadze w sposob prawie iden-
tyczny jak wczesniej, kiedy pracowatam jako
konsultant w agencji personalnej. Przede
wszystkim jest to direct search, korzystam
takze z ogtoszen na portalach, takich jak np.
Pracuj.pl. Utrzymuje kontakt z kandydatami,
ktorym nie zaoferowano zatrudnienia w poprzed-
niej rekrutacji. Sa oni dla mnie takze Zrodtem
kandydatow dla nastepnych projektow. Jezeli
chodzi o metody weryfikacji kandydatow, stosuje

wywiady kompetencyjne, AC, case studies oraz
sprawdzam referencje kandydatow.

Jakie inne dziatania, oprocz rekru-
tacji, prowadzi Pani na rzecz swoich
Klientow?
Bardzo rozne, zaleznie od potrzeb Klienta np.
diagnoze mocnych i stabych stron procesow per-
sonalnych (rekrutacja, adaptacja i wdrozenie
nowych pracownikow, system ocen okresowych,
system szkolen), ocene zagrozen badanych pro-
cesOw i przedstawienie zalecen, badania satys-
fakcji z pracy, wsparcie w procesie zmiany sys-
temu ocen okresowych (pomoc w przygotowaniu
nowych arkuszy, szkolenia dla oceniajacych
cd. str7 >>

Wiele osob podjeto decyzje o zostaniu freelan-
cerem ze wzgledu na sytuacje rynkowa. W 2009
roku wigkszos¢ agencji doradztwa personalne-
go likwidowato stanowiska lub cate oddziaty,
w zwiazku z czym wielu rekruterow pozostato
bez pracy. Po pewnym czasie czes¢ osob znala-
zta zatrudnienie na etacie, a czes¢ postanowi-
ta zaryzykowac i pojs¢ nowa Sciezka, jaka jest
freelacing.

Otwiera on nowe mozliwosci, ktorych nie daje
praca w doradztwie czy korporacji:

- mozna nawiazac wspotprace z kilkoma do-
radztwami personalnymi i realizowac dla nich
projekty- co obniza koszty obydwu stron i daje
staty doptyw zlecen- podobnie z Klientami bez-
posrednimi

- nikt nie narzuca okresowych celow, targetow-
samodzielnie ustalamy, ile w danym miesigcu
chcemy czy powinnismy zarobic

- zarobki sg adekwatne do wykonanej pracy

- czas pracy jest bardziej elastyczny

- oferta moze by¢ lepiej dopasowana do potrzeb
Klienta

- ustugi freelancera sa tansze w poréwnaniu
z ustugami firmy doradczej, co jest znacznym
plusem dla Klientow i pomaga w zdobyciu
wiekszej ich ilosci

- mozna realizowac prace na zasadach home of-
fice, co obniza koszty

Oczywiscie taka praca to nie tylko zalety- nie
jest to forma dziatalnosci dla kazdego, bo wy-
maga duzej samodyscypliny, Swietnej organiza-
cji, motywacji do dziatania i koniecznosci samo-
dzielnego pozyskiwania Klientow. Jest to jednak
niewielka cena w porownaniu z mozliwosciami,
jakie daje freelancing.

Katarzyna Sniezko
- psycholog pracy i organizacji, Freelancer HR
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i ocenianych), wsparcie w procesie identyfikacji
potrzeb szkoleniowych i projektowanie narzedzi
ewaluacji szkolen, wsparcie w doborze i ocenie
firm szkoleniowych i trenerow, projektowanie
i wdrozenie procedur adaptacji nowych pracow-
nikow w firmie, wsparcie projektow dla uspraw-
nienia komunikacji w firmie, w tym takze pro-
wadzenie warsztatow w zakresie doskonalenia
komunikacji interpersonalnej. Takze mniejsze te-
maty zwigzane z konsultingiem w ramach wspar-
cia kierownikow w rozwiazywaniu problemow
personalnych.

Dlaczego firmy korzystajq z ustug
doswiadczonych freelancerow?

Co zyskuja dzieki temu?

Jest wiele roznych korzysci. Freelancer pracu-
je na wtasne nazwisko, a nie na marke firmy,
w ktorej jest zatrudniony i z ktorg - jak kazdy
pracownik - mogtby sie mniej lub bardziej identy-
fikowac. W mojej opinii juz sam ten fakt gwaran-
tuje Klientowi wysokie zaangazowanie freelance-
ra w zlecane projekty.

Freelancer sam ustanawia sobie metody, formy,
dziatania, oraz - co szczegolnie wazne dla Klienta
- warunki wspotpracy, jest w tym zakresie bar-
dziej elastyczny. Freelancer nie ponosi kosztow
utrzymania biura, pracownikow itp., moze zatem
sobie pozwoli¢ na nizsze ceny ustug niz agencja,
przy porownywalnym poziomie jakosci.

Jest wiele matych organizacji zatrudniajacych do
100 osob, gdzie nie ma rozbudowanych dziatow
personalnych. W praktyce czesto jedna osoba
zajmuje sie jednoczesnie twardym i miekkim
HR. W nattoku spraw administracyjnych trudno
jej podota¢ realizacji projektow z obszaru miek-

kiego HR. Z kolei potrzeby tego typu firm czesto
nie uzasadniaja kosztu zatrudnienia osobnego
specjalisty ds. miekkiego HR. Freelancer jest dla
takich organizacji dobrym rozwiazaniem, gdyz
zwiazujac sie z nim firmy te zyskuja de facto
zewnetrznego konsultanta do projektow HR, po
ktorego siegaja w miare potrzeb bez koniecznosci
utrzymywania statego kosztu, jakim bytby etato-
wy pracownik.

Podobnie jest w wigkszych organizacjach, ktore
moga siegac po freelancera dla wzbogacenia ze-
spotu kompetencji wtasnego dziatu HR o nowe ob-
szary lub dla realizacji wigkszych, bardziej czaso-
chtonnych projektow. Bez koniecznosci tworzenia
nowego etatu zyskuja na czas projektu dodatko-
wego wykwalifikowanego pracownika.

Dtugos¢ wspotpracy z dang firma wptywa na ja-
kos¢ tej wspdtpracy - konsultant agencji czy tez
freelancer z kazdym nowym projektem lepiej po-
znaje organizacje, jej kulture, potrzeby, specyfi-
ke, totez kazdy nastepny projekt moze by¢ lepiej
realizowany. Z freelancerem tatwiej sie zwigzac
na dtuzej niz z konkretnym konsultantem agencji.
Nawet, jezeli dewiza dziatania agencji jest dele-
gowanie jednej okreslonej osoby do obstugi kon-
kretnego Klienta, to agencja nie moze gwaranto-
wac, ze pracownik ten bedzie zatrudniony w niej
na zawsze. Freelancer tez najczesciej dysponuje
roznorodnymi doswiadczeniami z wielu obszarow
HR, tymczasem charakter pracy w wiekszosci
agencji powoduje, iz ich pracownicy sa raczej
wasko wyspecjalizowani.

Dla kogo jest praca w charakterze
freelancera?

Na pewno dla osob przedsigbiorczych, ktore maja
duze samozaparcie, nie obawiaja sie wyzwan

i potrafia same motywowac sie do pracy. Istotne
jest tez, aby mie¢ doswiadczenia wystarczajace
do samodzielnego prowadzenia projektow, ktore
znajduja sie w zakresie dziatalnosci freelancera.
Koniecznie musi to by¢ pasjonat, osoba auten-
tycznie lubigca swoja prace i obszar zagadnien,
w ktorych dziata, nastawiona na swoj rozwoj, za-
wsze swiadoma tego, co jest aktualnie jej mocna,
a co stabg strona, stale doskonalaca sie. Powinna
podchodzi¢ z refleksja zaréwno do sukcesow, jak
i do porazek. Potrafigca uczyc sie takze od swo-
ich Klientow, no i oczywiscie dobrze zarzadzajaca
swoim czasem. Ze wzgledu na brak statych go-
dzin pracy, freelancing moze byc niebezpieczny
dla 0s0b o sktonnosciach do pracoholizmu, zatem
istotna jest rowniez umiejetnos¢ utrzymywania
rownowagi miedzy praca a odpoczynkiem. @
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Apetyt

Paparazzi to z pewnoscia wyjatkowe miejsce
na gastronomicznej mapie Warszawy - znane ze
Swiatowej klasy koktajli, eleganckiego wystroju
oraz gosci ze wszystkich kontynentow.

Piotr Mocek, General Manager Papa-
razzi Warszawa: Utarto sie, ze Paparazzi
to bar wytacznie dla gosci ,hotelowych”, biz-
nesmenow - jednak ten wizerunek nie jest do
konca prawdziwy. Chcemy, aby atmosfera w na-
szym barze byta naprawde niepowtarzalna. Uda
sie to osiagnac, jesli nasze drzwi beda otwarte
dla wszystkich. Kazdy nowy gos¢ wnosi odrobine
Swiezosci, jest zrodtem nieocenionych opinii,
a to w potaczeniu z klimatem tworzonym przez
statych bywalcow gwarantuje, ze Paparazzi ni-
gdy nie przestanie sie rozwijac. Pracujemy row-
niez nad nasza infrastruktura - juz wkrotce po
stawne mojito bedzie mozna siegna¢ rowniez na
gornym barze.

W kreowaniu eventow, w tym tych
dla ludzi biznesu, zarzadzajacy barem sta-
raja sie by¢ otwarci na wszystkie sugestie
gosci - sztuka jest przekuc szalony pomyst
w wydarzenie, o ktorym opowiada¢ bedzie
cate miasto. Ludzie pracujacy w Paparazzi
staraja sie wychodzi¢ naprzeciw sztucznym
i niepotrzebnym manierom obecnym na rynku.
Selekcjoner nie jest zatem osoba psujaca wie-
czor gosciom odmowami wstepu i groznym spoj-
rzeniem - jest dla nich, a nie przeciwko nim.

Miedzynarodowy klimat baru podkresla
doswiadczenie jego pracownikow, ktorzy poko-
chali gastronomie pracujac w roznych barach
$wiata. Aby zadowoli¢ gusta gosci, ktorzy jadali
w najlepszych miejscach $wiata, nalezy umie-
jetnie taczy¢ klasyczne receptury z najnowszymi
trendami. A te sie ciagle zmieniajg - okazja do
ich poznania sa miedzynarodowe targi i poka-
zy, ktore oprocz wiedzy oferuja dobra rozryw-
ke oraz game doznan dla zmystow. Przyktadem
moga by¢ branzowe targi Bar Show, organizowa-
ne miedzy innymi w Berlinie. Wyjazdy takie sa
doskonata okazja do nauki oraz nawiagzywania
kontaktow, a takze pozwalaja obudzi¢ drzemia-
ca w pracownikach kreatywnos¢. Oprocz wyjaz-
dow zagranicznych zatrudnieni moga korzystac
z licznych szkolen oraz akademii, dzieki czemu
doswiadczenie i wiedza najlepszych cztonkow
zespotu staje sie dobrem catej firmy. Szkolenia
wewnetrzne to nie tylko przekazywanie informa-
cji - maja one przede wszystkim budzi¢ w pra-
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cownikach pomystowos¢. Wtascicielom zalezy
na utrzymaniu niskiej rotacji pracownikow - to
rowniez oni tworza atmosfere, do ktorej goscie
chetnie wracaja. W procesie rekrutacji wazniej-
sze od doswiadczenia i znajomosci receptur sa:
pasja, komunikatywno$¢ oraz oczywiscie jak
najlepsza znajomosc jezykow obcych.

Problemem jest fakt, ze praca w gastrono-
mii, rowniez przez ludzi z wewnatrz, nie
jest postrzegana jako petnoprawny zawad.
Dorywcze traktowanie  obowigzkow  kon-
czy sie czesto niska jakoscig ustug, a co za
tym idzie, z niezadowalajacymi zyskami. Te
za$ generuja naduzycia wobec pracownikow
i wptywaja niekorzystnie na wizerunek catej
branzy. Wtasciciele jednej z najwiekszych sie-
ci koktajl-baréw przy tworzeniu systemu pracy
siegneli po sprawdzony wzorzec. Zanim kto$ za-
cznie zarzadza¢ zespotem, musi poznac wszyst-
kie jego ogniwa - od ,,zmywaka” po menadzera.
Dzieki temu kazdy z pracownikdw ma kompletna
wiedze o swoim miejscu pracy, wtaczajac w to
wiedze finansowa i te dotyczaca zarzadzania.
Pozwala to wspdlnie pracowac¢ na zadowolenie
gosci, a co za tym idzie, na kolejne pozytywne
rekomendacje. Wtasciciele dostrzegaja znacze-
nie pozytywnych polecen - s one gwarancja zy-
skow i dalszego poszerzania grona sympatykow.

Od kiedy weszliSmy do Unii Europej-
skiej obywatele naszego kraju coraz wiecej po-
drézuja - analogicznie przyjmujemy tez wieksza
liczbe zagranicznych gosci. Nastepuje wymiana
obserwacji oraz pomystow, wzrastaja rowniez
wymagania co do jakosci obstugi i oferty. Dzigki
temu zmienia sie takze kultura zwiazana z ga-
stronomia - Polacy coraz czesciej preferuja kla-
syczne koktajle, dobre wina oraz mocne alkoho-
le inne niz rodzima wodka.

0Od lat kroluje nieprzecietnie mojito, long island
ice tea, cosmopolitan czy margherita. Mimo to

Piotr Mocek - General Manager, The Original Cafe
Bar Paparazzi

staramy sie mie¢ dostepne na potkach naszych
barow wszystkie nowosci, ktore pojawiaja sie na
rynku.

Paparazzi proponuje takze biznesowe innowa-
cje - jako pierwsi wprowadzili oferte lunchow
sprzedawanych w niepopularnej jeszcze w Pol-
sce formie take-away.

Bar na Mazowieckiej wyroznia sie nie tylko do-
brymi koktajlami - to miejsce, ktore inspiruje
caty rynek. Nie wystarczy bowiem zadowalac
sie satysfakcjonujacymi wynikami - w tej bran-
zy brak rozwoju i nowych pomystow oznacza
regres. Przyktadem nowatorskiej inicjatywy
moze byc organizacja spotkan Alkoteki - staw-
nego cyklu imprez dedykowanych pasjonatom
koktajli i poszerzania wiedzy o produkcji oraz
wtasciwosciach mocnych alkoholi. Paparazzi
chce dzieli¢ sie swoja wiedza z innymi - w pla-
nach jest stworzenie profesjonalnej akademii dla
pracownikow gastronomii. Juz teraz przedstawi-
ciele baru sa cztonkami elitarnego Best In Class -
programu szkolen menedzerskich, ktorego misja
jest wspolne podnoszenie kwalifikacji i aktywna
integracja branzy. Oprocz szkolen i edukacji,
$wiezosci dodaja takze nietypowe formy rozryw-
ki - stylizacje i bogate scenografie gwarantuja,
ze noc w Paparazzi bedzie warta zapamietania.
Wieczor klasycznych drinkow serwowanych przez
przebranych mistrzow sztuki barmanskiej albo
Halloween, ktore zachwyca nawet przebywaja-
cych w stolicy Amerykandw - to niektore z even-
tow potwierdzajacych, ze Paparazzi to miejsce
wolne od nudy. @
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Telepraca

Ekspansja technologii informatycznych, upo-
wszechnienie sie dostepu do Internetu oraz
rozwoj spoteczenstwa informacyjnego sprawia-
ja, Ze praca nie zawsze musi by¢ wykonywana
w jednym miejscu przez wszystkich pracowni-
kow - mozliwa staje sie praca mobilna, gdzie
pracownicy zatrudnieni s3 w standardowy spo-
sob, ale charakter ich obowiazkdw wymusza pra-
ce z klientem poza biurem (np. przedstawiciele
handlowi). Coraz powszechniejsze sg tez tele-
centra - biura poza siedziba gtowna pracodawcy
dla pracownikow z danego regionu. Telecentra
moga stanowic¢ wtasnos¢ jednej lub kilku firm.
Definicja telepracy (art. 67 §1 Kodeksu Pracy)
zaktada, ze pracownik wykonuje prace regu-
larnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem
srodkow komunikacji elektronicznej i przekazu-
je wyniki tej pracy rowniez za posrednictwem
takich srodkow. Pozostate cechy telepracy sa
takie same jak w przypadku standardowego sto-
sunku pracy. Mimo wprowadzenia do Kodeksu
Pracy przepisow regulujacych te forme elastycz-
nego zatrudnienia juz 3 lata temu, telepraca
wciaz stosowana jest w Polsce incydentalnie -
jedynie niecate 3% pracownikow pracuje w ten
sposob, gtownie w sektorze prywatnym.

Na ten stan sktada sie wiele czynnikow. Po
pierwsze, korzysci z telepracy sa wciagz mato
znane. Badania SMG/KRC wskazuja, ze 10% pra-
cownikow nigdy nie styszato nawet o tej formie
zatrudnienia. A jej zalet jest sporo: pracownik
moze lepiej godzic zycie osobiste z praca zawo-
dowa, mie¢ mozliwosc opieki nad dzieckiem lub
osoba niepetnosprawna, ograniczy¢ koszt i czas
dojazdow do pracy, swobodnie uktada¢ sobie
czas oraz pracowac na rzecz dowolnej liczby
pracodawcow. Pracownicy obawiaja sie jednak,
ze taka forma dziatalnosci zawodowej moze
ogranicza¢ ich kontakty kolezenskie, dawac
mniejsze mozliwosci awansu czy rozwoju oraz
stwarzac trudnosci w oddzieleniu zycia zawodo-
wego od prywatnego. Dlatego jest to doskonate
wyjscie przede wszystkim dla osob cenigcych
swobode dziatania, preferujacych prace zada-
niowa, jednoczesnie samodzielnych i dobrze
zorganizowanych.

Dla pracodawcow z kolei problematyczne sa
zbyt sztywne przepisy prawa, w szczegolnosci
w obszarze BHP, naktadajace na nich odpo-
wiedzialnos¢ za warunki pracy telepracownika
w takim samym stopniu jak w przypadku pra-
cownika ,,etatowego”, przy jednoczesnej ogra-
niczonej mozliwosci nadzorowania jego dziatan.
Rowniez przepisy podatkowe sg niedostosowane
do formuty telepracy - wyposazenie telepracow-

nika w sprzet teleinformatyczny, oprogramowa-
nie czy tacze internetowe s traktowane jako
jego przychdd, co podnosi koszty pracy. Jed-
nak w ostatecznym rozrachunku telepraca, ze
wzgledu na swoja specyfike, jest tansza forma
zatrudnienia, gdyz najczesciej miejscem pracy
jest mieszkanie osoby zatrudnionej. Dodatkowo,
na podstawie stosownych porozumien i ekwiwa-
lentu, prace wykonuje ona na wtasnym sprzecie.

Tymczasem z naszych doswiadczen wynika
- zatrudniamy w naszych strukturach spora gru-
pe telepracownikow - ze wiekszos¢ wyzej wy-
mienionych niekorzystnych czynnikow trudno
nazwac barierami nie do przejscia. Gtéwna ba-
rierg s bowiem btedne stereotypy i niewiedza
potencjalnych pracodawcéw na temat specyfiki
telepracy. Do tego dochodzi czesty brak umie-
jetnosci kadry kierowniczej w obszarze sku-
tecznego zarzadzania poprzez cele, nie zawsze
przygotowanej do zarzadzania rozproszonym
zespotem. Telepraca moze by¢ atrakcyjng for-
ma zatrudnienia szczegélnie dla kobiet, ktore
rezygnuja z tradycyjnej formy zatrudnienia po
urodzeniu dziecka, wysokiej klasy specjalistow
niezainteresowanych zatrudnieniem w petnym
wymiarze czasu pracy oraz osob, ktore z roznych
wzgledow nie mogtyby pracowac, jak np. niepet-
nosprawni, ktorzy maja spore trudnosci zwiaza-
ne z dotarciem do miejsca pracy. Zwtaszcza dla
tej ostatniej grupy, z niskim wspotczynnikiem
aktywnosci zawodowej, telepraca jest czesto
jedyna mozliwoscia uczestnictwa w rynku pracy.
W praktyce w kazdym dziale firmy sg zadania,
ktore stosunkowo tatwo mozna wydzieli¢ i zleci¢
pracownikom na zasadach telepracy np. telefo-

niczna obstuga klientow jako wsparcie technicz-
ne, informacyjne czy sprzedazowe, wprowadza-
nie danych do systemu w przypadku archiwizacji
dokumentow kadrowych lub rekrutacyjnych,
obstuga skrzynek mailowych firmy itp.
Elastyczne formy zatrudnienia, do ktorych
zalicza sie telepraca, sg stosowane z wiekszym
powodzeniem w Europie Zachodniej, a z wielkim
sukcesem w Stanach Zjednoczonych. Wydaje
sie, ze rowniez u nas zyska ona na popularnosci,
tak jak ma to miejsce w przypadku pracy czaso-
wej. Rzetelne edukowanie rynku w tym zakresie
na pewno sprzyjac bedzie temu procesowi. @

Katarzyna Kowol - ekspert SAZ,
Work Service S.A.

Agnieszka Wajcik - Stowarzyszenie
Agencji Zatrudnienia

STARTUP

TWORZYMY STARTUPY

Znudzony praca na etacie?

Masz juz swaj pomyst na biznes w sieci?

2010 / sierpien - 9 -



magazyn branzy HR

Istota oiiow up-u

Kazdy pracownik branzy rekrutacyjnej powi-
nien wiedzie¢, jakie mozliwosci kryje w sobie
follow up. Umiejetnie wykorzystywany przyczy-
nia sie do budowania spojnego wizerunku firmy
na zewnatrz. Niestety follow up, czyli monito-
rowanie efektow procesu rekrutacyjnego, wciaz
kryje w sobie wiele tajemnic. Nie dotyczy to
jedynie Polski, ale rowniez wigkszosci rynkow
rekrutacyjnych na catym swiecie.

Follow up, stosowany w stosunku do kandyda-
tow oraz do Klientow, nie tylko buduje renome
firmy i tworzy jej marke na rynku, ale tez po-
maga W zyskiwaniu nowych Klientow. Dlatego
mozna go uznac za jedno z kluczowych narzedzi
kazdego handlowca.

Po kazdym zrealizowanym projekcie rekrutacyj-
nym nalezy sprawdzi¢ jak nowy pracownik od-
najduje sie w miejscu pracy. Moze sie bowiem
okazac, ze potrzebna jest zmiana pracownika,
ktory nie radzi sobie z nowymi zadaniami. Po-
dobnie w przypadku rezygnacji samego kandy-
data. Procedura gwarancji, ktora powinna by¢
wtedy uruchamiana, wciaz nie jest w Polsce
zjawiskiem powszechnym. Tymczasem polskie
firmy rekrutacyjne powinny by¢ zawsze idealnie
przygotowane na ewentualna koniecznos¢ wyko-
nania gwarancji na rzecz Klienta.

Regularnie wykonywany follow up pozwala
sprawdzi¢ efektywnos¢ konsultantow zwigzang
z delegowaniem kandydatow do Klientow. Aby
tak byto, konieczne jest dokonanie oceny pra-
cownika zaréwno przez kandydata, jak i przez
Klienta. Wowczas mozna sprawdzic:

1. Czy rekruterowi naprawde zalezy na tym, aby
zatrudniony pracownik pozostat w firmie jak
najdtuzej?

2. Czy rekruter buduje tzw. “after-sales” juz
w trakcie procesu rekrutacyjnego?

3. Czy Klient ma pewnos¢, ze dostaje dobrego
pracownika za rozsadna cene, w ktora wliczo-
ny jest koszt monitorowania efektow rekru-
tacji?

Oto kilka pomystow na efektywne dziatania
rekrutacyjne:

1. Buduj ”system”, dzieki ktoremu mozesz pro-
wadzi¢ najlepiej swoj follow-up. Dobrze, by
ten system miat wtasng nazwe np. Process
After Sales. Podczas negocjacji z potencjal-
nym Klientem warto opowiedzie¢ mu o zato-
zeniach takiego systemu. W systemie powinny
byc ustalone terminy i czestotliwos¢ kontak-
tow z kandydatami np.:

a) Pierwszego dnia ich pracy
b) Po dwadch tygodniach

¢) Po miesigcu

d) Po trzech miesigcach

e) Po roku

f) W drugim roku zatrudnienia

Dzieki wtasnemu systemowi budujemy wsrad
Klientow dtugofalowe zaufanie. Klienci widza,
Ze maja do czynienia z osoba, ktorej moga za-
ufaé, skoro zalezy jej na jak najlepszych rela-
cjach z rekrutowanymi przez siebie osobami.

2. Buduj wtasny kwestionariusz pytan, ktore
beda pomocne w trakcie procesu rekruta-
cyjnego i podczas delegowania kandydatow
do Klientow. Pytania mozesz wykorzystywac
w rozmowach bezposrednich lub przez tele-
fon- s efektywne w kazdej formie. Przykta-
dowe pytania, jakie mozesz wykorzystac, to:

a) W jakich rekrutacjach brat/a Pan/i udziat
dotychczas?

b) Co uwaza Pan/i za najwiekszy atut naszej
firmy?

¢) Co uwaza Pan/i za nasz najwiekszy minus?

d) Jaka czesc naszego procesu rekrutacyjne-
go byta najbardziej przydatna?

e) Co powinnismy poprawic¢ w przysztych pro-
cesach rekrutacyjnych?

f) Czy nasi konsultanci reagowali na Pana/i
potrzeby w procesie rekrutacyjnym?

Andrew Samu - Przewodniczacy Sekcji Rekruta-
cyjnej, Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia

g) Czy pozostawili swobode wyboru (pracy,
kandydata)?

h) Dlaczego zdecydowat/a sig Pan/i na prace
u naszego Klienta?

i) Jak ocenia Pan/i efektywnos$¢ naszego pro-
cesu rekrutacyjnego w skali od 1 do 10?

Kazde z tych pytan, po odpowiedniej modyfika-
cji, moze sie odnosi¢ zarowno do Klienta, jak
i do kandydata.

3. Prowadz ewidencje zrealizowanych dziatan
np. lle procent Twoich Klientow jest zadowo-
lonych z Twojej pracy? Ile osob zrezygnowa-
to z pracy u Twojego Klienta w ciagu trzech
miesiecy od momentu zatrudnienia? Tego typu
informacje moga okazac sie ogromnie istotne
podczas negocjacji z nowymi Klientami. Licz-
by dziataja bardzo sugestywnie. Wystarczy
powiedzie¢: ”95% naszych Klientow jest za-
dowolonych ze wspotpracy z nami” lub: ”90%
naszych kandydatow zostaje zatrudnionych
na dtuzej niz rok”. To brzmi lepiej niz stan-
dardowy opis firmy i historia jej powstania.

Korzysci z powyzszych dziatan przedstawiaja sie
nastepujaco:

1. Klient jest zadowolony

2. Kandydat jest zadowolony

3. Konsultant rowniez jest zadowolony.
[
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