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  Wszystkim programistom, którzy zostali niesłusznie odrzuceni na rozmowie rekrutacyjnej.


  











Dziękujemy naszym bliskim za wsparcie i motywację do napisania tej książki.


  W szczególności Tuni, Agnieszce i Natalii, Krystynie, Julicie, Angelice i Oskarowi.


  Wszystko wydaje się możliwe, gdy jesteście przy nas.


  Wstęp


  Po co miałbyś martwić się rozmowami rekrutacyjnymi, jeśli jesteś programistą? Przecież pracujesz w zawodzie, o którego przedstawicieli rekruterzy i reprezentowane przez nich firmy — na szczęście tylko w przenośni — zabijają się. Na programistycznym rynku pracy podaż (liczba dostępnych programistów) zdecydowanie nie nadąża za popytem (zapotrzebowaniem na nich). Oznacza to, że programiści są rozchwytywani i trudno wyobrazić sobie, by w tej profesji groziło Ci bezrobocie. Musiałbyś bardzo się postarać (czy raczej ekstremalnie nie postarać), by pozostać bez zajęcia.


  Jako programiście jest Ci więc na rynku pracy łatwiej, ale nie oznacza to, że masz zupełnie z górki i że nie będziesz musiał pokonywać przeszkód typowych dla każdego zawodu i każdej kariery zawodowej. Jedną z nich są rozmowy rekrutacyjne. Dlaczego prawdopodobnie będziesz musiał je — przynajmniej od czasu do czasu — odbywać i dlaczego mogą one okazać się dla Ciebie ważne, ba, może nawet decydujące dla Twojej kariery?


  Przede wszystkim, wierz lub nie, wśród programistów też panuje konkurencja. Nie wszystkie języki programowania cieszą się jednakowym rynkowym wzięciem, znajomość nie wszystkich technologii daje dobre (jakkolwiek je zdefiniować) pieniądze. Nie wszędzie pracuje się komfortowo, nie wszystkie firmy jednakowo dbają o pracowników (nawet tak pożądanych jak programiści). W najlepszych firmach — np. tych, gdzie pracują najlepsi programiści i gdzie dba się o programistów — konkurencja podczas rekrutacji jest spora. Wcześniej czy później możesz znaleźć się w swoim życiu zawodowym w sytuacji, gdy to Tobie będzie zależeć bardziej niż rekruterowi. Wtedy będziesz potrzebować minimum wiedzy o tym, jak skutecznie przejść przez rozmowę rekrutacyjną.


  Wiedzę tę dajemy Ci w niniejszej książce. W jej pierwszej części dowiesz się, jak rekrutację widzą rekruterzy, HR-owcy czy w ogóle ludzie niemający do czynienia z programowaniem. Pozwoli Ci to przygotować się do każdej rekrutacji od strony biznesowej. W drugiej części książki otrzymasz kompendium najważniejszych zagadnień technicznych zebranych w toku naszej pracy zawodowej i rozmów kwalifikacyjnych, jakie odbywaliśmy w roli zarówno rekrutujących, jak i rekrutowanych. Ta część pomoże Ci gruntownie przygotować się do rozmowy rekrutacyjnej w najważniejszych obszarach związanych stricte z programowaniem.


  Wierzymy, że lektura obydwu części książki da Ci pewność co do tego, że jesteś optymalnie przygotowany do każdej czekającej Cię w przyszłości rekrutacji.


  Część I


  Od autora


  W swojej czternastoletniej już karierze rekruterskiej spotkałem wielu programistów, którzy pomimo świetnego warsztatu technicznego popełniali elementarne i opłakane w skutkach błędy na rozmowach i w ciągu całego procesu rekrutacji, tak że na dłuższą metę niszczyli sobie kariery. Trafiali do kiepskich firm (np. takich, które z braku możliwości pozyskania lepszych ludzi muszą przyjmować do pracy kogo się da), grzęźli w mało interesujących technicznie projektach, tracąc kontakt ze współczesnymi technologiami, wreszcie drastycznie obniżali swoje oczekiwania finansowe względem tego, ile mogliby zarabiać, gdyby ich zarobki były skorelowane z ich talentem programistycznym.


  Ale bywało też odwrotnie. Wielokrotnie spotykałem kandydatów, którzy technicznie prezentowali niewiele — jako doświadczony i znający się na inżynierii oprogramowania rekruter potrafiłem to ocenić — ale mieli szczęście dobrze „sprzedawać się” na rozmowach rekrutacyjnych. Wykazywali więcej tzw. ogłady biznesowej, znali kilka podstawowych zasad etykiety rekrutacyjnej, wiedzieli o dobrych praktykach działających na korzyść kandydata na rozmowie, co w sumie powodowało, że wygrywali z ludźmi lepszymi technicznie i w rezultacie trafiali do lepszych firm i lepiej zarabiali.


  Jako rekruter sympatyzowałem zawsze z tymi pierwszymi. Wiedzę, talent, dobrą robotę i szczerość ceniłem zawsze bardziej niż umiejętność ładnego mówienia o sobie i dobrego sprzedawania się. Problem w tym, że rozmowa rekrutacyjna to też — przynajmniej w jakiejś części — forma rozmowy sprzedażowej. Sprzedawca czegokolwiek (dajmy na to: samochodu), jeśli popełni podstawowe błędy (np. nieświadomie zatai coś przed kupującym, a rzecz zostanie w porę odkryta), to pożegna się z kontrahentem i będzie musiał czekać na kolejnego. Tak samo kandydat na rozmowie rekrutacyjnej. Też musi się — w jakimś sensie — sprzedać i jeśli w procesie tej sprzedaży popełni rażące błędy, będzie musiał szukać szczęścia na kolejnej rozmowie.


  Pierwsza część książki ma na celu uchronienie Cię przed popełnieniem błędów podczas rozmowy rekrutacyjnej. Stosując się do zawartych tu rad, zwiększysz swe szanse na to, że o Twoim sukcesie zawodowym w dłuższej perspektywie decydować będą w coraz większym stopniu Twoje umiejętności programistyczne, a w coraz mniejszym błędy podczas rekrutacji, które być może popełniasz. Rozmowy rekrutacyjne mają dla kariery każdego z nas zbyt duże znaczenie, abyśmy ograniczali sobie pole możliwości zawodowych przez błędy, których można, a nawet trzeba uniknąć. Nie pozwól, by trwająca zwykle około godziny rozmowa z rekruterem miała większy wpływ na Twoją karierę niż tysiące godzin, jakie spędziłeś czy spędzisz, siedząc nad swoim kodem.


  Teraz przyznam się do czegoś. Osiem lat temu, w 2011 roku, na swoim blogu rekrutacyjnym umieściłem wpis, w którym raczej sceptycznie wypowiedziałem się o książkach radzących, jak zachować się na rozmowie rekrutacyjnej. Przyznaję: żadnej nie czytałem, ale same ich tytuły (jedne z pierwszych lepszych dostępnych na Amazonie to np. Jak zdobyć pracę swoich marzeń czy Jak zawsze [podkreślenie moje — PZ] dobrze wypaść na rozmowie rekrutacyjnej, 60 sekund i jesteś zatrudniony) kazały mi patrzeć na nie z dużą dozą sceptycyzmu.


  Czy po ośmiu latach zmieniłem zdanie? W zasadzie nie. Jeśli jakikolwiek autor — niezależnie od swej wiedzy i doświadczenia — obiecuje spektakularne i nieprzerwane (!) sukcesy w czymś tak nieprzewidywalnym i uzależnionym od mnóstwa czynników (w tym ludzkiego) jak rozmowa rekrutacyjna, to jest jak ci wspomniani wyżej kandydaci, których kompetencje programistyczne są odwrotnie proporcjonalne do ich umiejętności ładnego mówienia o sobie. Ja stawiam sobie cel skromniejszy, ale realny: chcę Ci pomóc uniknąć często powtarzanych na rozmowach błędów, które mogą przesłaniać to, co rzeczywiście sobą reprezentujesz i za co jesteś ceniony jako programista.


  Gdybym miał dziesięć albo i dwadzieścia lat doświadczenia w biznesie — powiedzmy — randkowym, to nadal za mrzonkę uznawałbym możliwość napisania książki o pierwszych randkach, która odmieni życie randkowiczów i sprawi, że każda randka czytelnika takiej książki od momentu jej przeczytania będzie udana. Tu też materia jest tak nieprzewidywalna i uzależniona od mnóstwa niekontrolowanych czynników (w tym ludzkiego), że zwyciężają poczucie realizmu i uczciwość. Czy natomiast byłoby możliwe napisanie dobrej książki, która zawarłaby garść konkretnych, sprawdzonych rad, jak przynajmniej nie popsuć pierwszej randki? Moim zdaniem byłoby. Cóż, na książkę o randkach być może przyjdzie jeszcze czas. Na razie chciałbym przekuć czternaście lat doświadczenia zdobytego dzięki prowadzeniu rozmów rekrutacyjnych z programistami w sto stron pomocnych tym, którzy będą kiedyś siedzieć po przeciwnej stronie biurka — jako kandydaci.


  Paweł Zdziech


  Rozdział 1. Po co, jak często i czy w ogóle chodzić na rozmowy rekrutacyjne?


  Programista bez rozmów?


  Czy jest możliwe, by w pełni realizować się jako programista, mieć ciekawe, rozwijające intelektualnie projekty, pracować w kapitalnych, dbających o programistów firmach, zarabiać dobre pieniądze i nie być w życiu na ani jednej rozmowie rekrutacyjnej? Jest to możliwe. Spotkałem w swojej karierze pewnie kilkunastu takich programistów. Pracowali najczęściej wiele lat w jednej firmie, a gdy zmieniali pracę, robili to zwykle w wyniku polecenia ich do kolejnej firmy przez kogoś, z kim wcześniej pracowali i kto wiedział, co potrafią.


  Dla wielu opisany scenariusz to wymarzona metoda budowania swojej kariery programistycznej. Kto nie chciałby świetnie radzić sobie zawodowo bez całego tego stresu i niepewności związanej z chodzeniem na rozmowy rekrutacyjne? Jeśli takich programistów spotkałem, to znaczy, że tak można. Problem ujawnia statystyka: spotkałem kilkunastu, i to pewnie bliżej dziesięciu niż dwudziestu. Ilu natomiast programistów spotkałem na rozmowach rekrutacyjnych w sumie w swojej karierze? Nigdy tego nie liczyłem, ale z pewnością kilkuset, i to bliżej tysiąca niż stu. Procenty oblicz sam, ja dodam tylko, że tych kilkunastu, którzy w swych karierach mieli szczęście obyć się bez rozmów rekrutacyjnych, w końcu jednak zjawiło się na takiej rozmowie (u mnie).


  W dłuższej perspektywie, nawet pracując w zawodzie tak bardzo na rynku uprzywilejowanym jak programista, rozmowy rekrutacyjnej (przynajmniej jednej) nie unikniesz. Przynajmniej jednej, i to prawdopodobnie już po studiach (lub w ich trakcie). Wtedy bowiem nie masz jeszcze dużego doświadczenia i dużej liczby znajomych mających doświadczenie. W sensie zawodowym niewiele o Tobie wiadomo. O ile później, gdy już gdzieś popracujesz i wyrobisz sobie markę, któryś z kolegów może polecić Cię do kolejnej firmy, o tyle na początku Twoje pojawienie się na rozmowie rekrutacyjnej jest kwestią czasu — i to raczej krótkiego.


  Chodzić, nie chodzić?


  Jako programista prawdopodobnie nie będziesz narzekać na brak zaproszeń na rozmowy rekrutacyjne. Wystarczy, że założysz — a jeśli już masz, to uaktualnisz lub rozbudujesz — profile w zawodowych serwisach społecznościowych (w Polsce najpopularniejsze to GoldenLine i LinkedIn), i możesz spodziewać się regularnych e-maili z ofertami pracy od rekruterów. Ile ich będzie? Zależy od popularności technologii, w których wykażesz doświadczenie. W przypadku tych popularniejszych (np. Java, .NET, JavaScript) będzie to pewnie nawet kilka wiadomości w tygodniu. Z czasem możesz stanąć przed całkiem realnym dylematem, czy w ogóle odpisywać rekruterom wysyłającym te oferty, zwłaszcza jeśli zdasz sobie sprawę, że wiele z nich — np. te zupełnie niepasujące do Twojego profilu zawodowego — spokojnie można określić jako spam i jako spam traktować.


  Twoja gotowość do odpowiadania na oferty będzie pewnie tym większa, im bardziej będziesz chciał zmienić pracę. Co jednak w sytuacji, gdy jesteś całkiem zadowolony z obecnej pracy, a pewnego dnia otrzymasz ofertę, która przynajmniej wstępnie wyda Ci się całościowo lepsza od tego, co masz teraz? Iść czy nie iść na rozmowę? Tu uniwersalnej dobrej rady nie ma. Na pewno jednak warto, byś rozważył swój udział w obecnym projekcie i swoje bieżące zobowiązania wobec obecnego pracodawcy, wobec szefa i zespołu. Jeśli projekt jest w krytycznej fazie, Twoje uczestnictwo w nim jest istotne, a pracodawca, szef oraz zespół byli wobec Ciebie dotychczas fair, Ty zaś postanowisz odejść, zastanów się, czy taki ruch nie będzie odebrany jako rodzaj dezercji z konsekwencją w postaci spalonego mostu, tj. popsutych relacji i złej opinii o Tobie wśród ludzi, których w jakiś sposób zawiodłeś.


  Jeszcze raz: ważna jest sytuacja w danym miejscu i czasie, ważny jest kontekst. Nie daj się wpędzić w poczucie winy, kiedy pracodawca będzie próbował grać szantażem emocjonalnym („Tyle w ciebie zainwestowaliśmy i tak nam się odpłacasz?”), by skłonić Cię do pozostania, podczas gdy tak naprawdę dotychczas niewiele dbał o Twoją pracę i płacę. Ale są sytuacje, kiedy odchodząc, możesz sprawić zawód tym, z którymi pracowałeś. Czasem lepiej poczekać parę miesięcy i odejść z poczuciem wykonanej misji. Okoliczności zmian pracy to coś, o co najczęściej pytają rekruterzy — to też, w kontekście całości swojej kariery, warto mieć na uwadze.


  A co, gdy jest Ci w obecnej pracy dobrze, oferty pracy, jak napływały, tak napływają, i któregoś dnia przychodzi Ci do głowy pomysł, by pójść na rozmowę, mimo że nie planujesz odejścia, ot tak, by zobaczyć, co w trawie piszczy. Tu podejścia są dwa i wśród HR-owców (i nie tylko) spotkasz pewnie równie wielu zwolenników obu.


  Pierwsze: pójdź, zobacz, warto wiedzieć, co się dzieje. Kto wie, a nuż oferta okaże się superciekawa, nigdy nie jest tak dobrze, by nie mogło być lepiej. Nawet jeśli nic z tego nie wyniknie, to może zdobędziesz ciekawe kontakty na przyszłość i na pewno będzie to kolejne doświadczenie. Zobaczysz przykładowo, jak może wyglądać rekrutacja, o co dziś pytają na rozmowach, może rozmowa uświadomi Ci to, czego jeszcze nie wiesz. Jednym słowem, nawet jeśli konkretnego efektu nie będzie, to może będzie to rozwijające doświadczenie.


  Drugie podejście (od razu napiszę, że jest mi ono bliższe) mówi: jeśli tu, gdzie jesteś, jest Ci pod każdym względem dobrze, to angażowanie się w rekrutację, z której prawdopodobnie nic nie wyniknie, jest stratą czasu. Jeśli chcesz zaangażować się w rekrutację tylko po to, by zobaczyć, jak będzie — bez realnego, albo przynajmniej potencjalnego, zamiaru zmiany — to wiedz, że jesteś nie do końca fair wobec rekrutujących. Oni, poświęcając swój czas na spotkania z Tobą, zakładają, że jesteś otwarty na zmianę, a jeśli Ty cały proces traktujesz jako poćwiczenie sobie rozmów rekrutacyjnych, nie jesteś w porządku wobec nich. Jeśli jest inaczej i jeśli być może rozważyłbyś zmianę, ale to zależy, to właściwym zachowaniem byłoby poinformowanie na samym początku, co musiałbyś otrzymać (i nie chodzi tu tylko o finanse), by zmienić pracę. Otwartość, szczerość i uczciwość zostaną docenione.


  Nie skreślam definitywnie podejścia nr 1. Rozumiem i doceniam przemawiające za nim argumenty. To, że bliżej mi do podejścia nr 2, może wynikać z tego, że ważna jest dla mnie klarowność w sytuacjach życiowych i zawodowych. Z drugiej strony zerojedynkowość tego podejścia (jest mi dobrze — nie zmieniam, nie jest mi dobrze — zmieniam) sprawia, że trudno je stosować w realnym życiu. W większości przypadków jest „tak sobie” czy „w miarę”. Wtedy jednak właśnie warto postawić na otwartość, szczerość i uczciwość w kontakcie z wysyłającym Ci ofertę rekruterem. Można by mu napisać np.: „Jest mi w obecnej pracy w miarę dobrze, ale brakuje mi tego i tego. Jeśli macie owo to i to, wstępnie mogę rozważyć waszą ofertę”.


  Jak często chodzić na rozmowy?


  Jak często chodzić na rozmowy rekrutacyjne? W sytuacji, kiedy aktywnie szukasz pracy, sprawa jest prosta — tak często, jak to konieczne, by coś odpowiedniego dla siebie znaleźć. Właściwie im częściej, tym lepiej, przy czym tylko wtedy, gdy masz pewność (a przynajmniej istnieje duże prawdopodobieństwo), że rozmowa, na którą się wybierasz, dotyczyć będzie stanowiska, które jest zbieżne z tym, czego oczekujesz. Warto to na początku, jeszcze przed pójściem na rozmowę, doprecyzować.


  Przykładowo, jeśli głównym motywem poszukiwania nowego zajęcia są finanse i w nowej pracy oczekujesz zarobków nie mniejszych niż kwota x, to dobrze jest upewnić się, że w nowym miejscu rzeczywiście możesz na takie zarobki liczyć. Inaczej może okazać się, że po przebrnięciu przez długi i czasochłonny proces rekrutacji na samym końcu firma zaproponuje Ci kwotę np. 20% niższą niż x, a więc dla Ciebie nie do zaakceptowania. Warto czasem wprost zapytać rekrutera, czy Twoje oczekiwania finansowe są do spełnienia. Może tu działać reguła wzajemności: jeśli wykażesz się otwartością i szczerością na temat swoich motywów poszukiwania pracy i oczekiwań, większa będzie szansa na otwartość i szczerość drugiej strony.


  W sytuacji aktywnego i pilnego poszukiwania nowej pracy warto rozważyć, czy nie wziąć udziału w więcej niż jednym procesie rekrutacyjnym i aplikować np. do kilku firm jednocześnie. Zwiększysz sobie tym sposobem szansę na znalezienie pracy — jeśli w którejś z rekrutacji finalnie nie zaakceptują Twojej kandydatury. A jeśli zaakceptują ją w obu rekrutacjach, w których brałeś udział — będziesz miał możliwość wyboru i tym samym jest większe prawdopodobieństwo, że zdobędziesz ciekawsze stanowisko.


  Przy czym znów: w tym przypadku również wskazana jest szczerość, uczciwość i generalnie traktowanie innych tak, jak sam chciałbyś być traktowany. Oznacza to poinformowanie firmy, z którą rozmawiasz o tym, że rozmawiasz też z inną firmą. Jeśli finalnie wybierzesz tę inną, ta pierwsza zrozumie Twoją decyzję (zwłaszcza jeśli poinformowałeś, czym będziesz się kierować podczas wyboru). Jeśli natomiast zataisz fakt prowadzenia rozmów z inną firmą i wyjdzie to na jaw na końcu (w momencie otrzymania oferty pracy), w najlepszym razie pozostawisz po sobie niesmak, a w dużo gorszym: zostaniesz wpisany na czarną listę w firmie nr 1 i zepsujesz sobie opinię. Zważywszy na to, że świat jest mały i nigdy nie wiadomo, czy z tą czy inną osobą gdzieś się jeszcze nie spotkasz, warto być fair. (Prawdę mówiąc, to trzeba być fair, nawet jeśli swojego rozmówcy miałbyś już nigdy nie spotkać).


  Uczestniczenie w kilku równoległych rekrutacjach przyniesie tym lepsze efekty, im bardziej zsynchronizowane będą te rekrutacje. Chodzi o to, by kończyły się mniej więcej w tym samym czasie. Dzięki temu będziesz miał komfort wyboru — oczywiście jeśli poszczególne rekrutacje zakończą się sukcesem i złożoną Ci ofertą pracy. Gorszy scenariusz to finisz jednej rekrutacji i dopiero wówczas rozpoczęcie się drugiej. W pierwszej firmie masz już ofertę, potencjalny pracodawca oczekuje od Ciebie decyzji w ciągu (załóżmy) tygodnia, a Ty wiesz, że ta druga, też dobrze zapowiadająca się rekrutacja potrwa jeszcze minimum trzy tygodnie. Wątpliwe, by pierwsza firma czekała aż tyle. Nie masz pewności, że druga rekrutacja zakończy się sukcesem. Staropolskie powiedzenie o tym, że lepszy wróbel w garści niż gołąb na dachu, może mieć tu dobre, praktyczne zastosowanie.


  W przypadku kiedy finalizację obu ofert dzieli zaledwie kilka dni i zależy Ci, by pierwsza firma poczekała, aż otrzymasz ofertę z drugiej, by móc porównać obie i podjąć decyzję, tylko od dobrej woli tej pierwszej zależeć będzie, czy pójdzie Ci na rękę i pozwoli Ci mieć wybór, czy też da sobie z Tobą, jako kandydatem, spokój. Im bardziej otwarcie i szczerze komunikowałeś o swoim zaangażowaniu w inną rekrutację, tym większa szansa, że firma nr 1 będzie w stanie poczekać i da Ci zdecydować. Jeśli pracodawca z tej firmy podejdzie do sprawy racjonalnie, bez niepotrzebnych emocji (urażona duma itp.), zrozumie, że w przypadku istotnej decyzji zawodowej i życiowej, jaką jest zmiana pracy, chcesz mieć wybór. Jeśli zaś podejdzie do tej kwestii niedojrzale i zareaguje oburzeniem (pomimo Twojego lojalnego informowania o zaangażowaniu w inną rekrutację), cóż, być może to dobrze, że ujawni swoje prawdziwe oblicze już teraz, a nie dopiero wtedy, gdy zaczniesz dla niego pracować.


  Udawanie odejścia, by „wrócić”


  Są pracownicy — nie tylko programiści, bo to zjawisko ma szerszą skalę — którzy traktują uczestniczenie w rekrutacjach jako sposób na wynegocjowanie lepszych warunków u obecnego pracodawcy. Do momentu otrzymania oferty pracy nie ujawniają w firmie, w której pracują, że prowadzą rozmowy. Robią to dopiero po tym, gdy otrzymają już konkretną ofertę, z nowymi, lepszymi niż w obecnym miejscu pracy warunkami finansowymi. (Nie musi chodzić koniecznie o finanse, czasem w grę może wchodzić awans itp.). Wtedy idą do aktualnego szefa i posługując się argumentem otrzymanej oferty (słyszałem wręcz o przypadkach wydrukowanych e-maili trzymanych w ręku podczas takich negocjacji jako dowód), próbują wywalczyć podwyżkę (czy awans) w firmie, w której są zatrudnieni.


  Nie zawsze takie działanie jest od początku z premedytacją planowane. Czasami pracownik zaczyna udział w rekrutacji z uczciwym zamiarem odejścia z firmy, w której pracuje, a dopiero gdy otrzyma ofertę i informuje o swoim zamiarze dotychczasowego pracodawcę, to ów pracodawca występuje z propozycją podwyżki, co może wpłynąć na zmianę decyzji niezadowolonego pracownika i skłonić go do pozostania. Im bardziej istotny jest dany pracownik dla firmy, tym większa jest determinacja pracodawcy, by go zatrzymać, czasem nawet za cenę przesadnie dużej, nieuzasadnionej argumentami merytorycznymi podwyżki. Podobnie im trudniej go zastąpić (a dziś rzeczywiście jest to trudne), tym ta determinacja jest większa.


  Czy warto traktować udział w rekrutacjach (i będące ich efektem oferty pracy) jako argument do negocjacji w obecnej firmie? Niekoniecznie. Przede wszystkim fikcyjny zamiar odejścia i wykorzystanie do tego celu innej firmy (w której od początku nie miało się zamiaru pracować) popsuje Ci opinię w tej firmie i wśród osób tam pracujących, być może na zawsze skreślając Cię z listy jej potencjalnych pracowników. Pamiętaj — świat jest mały. Nigdy nie wiesz, czy kiedyś nie zaaplikujesz w inne miejsce, ale osobą po drugiej stronie stołu podczas rozmowy rekrutacyjnej będzie ktoś, kto przypadkowo pracował w firmie, którą nieelegancko i przedmiotowo potraktowałeś, i będzie o tym wiedział.


  Taktyka tego typu — nawet jeśli w krótkim okresie skuteczna i prowadząca do wynegocjowania lepszych warunków w aktualnym miejscu pracy — w dłuższej perspektywie nie polepsza Twojej sytuacji w firmie, w której pracujesz. Po tym jak zakomunikujesz obecnemu pracodawcy, że odchodzisz i że tylko np. podwyżka skłoni Cię do pozostania, Twój pracodawca będzie wiedział, że nie jesteś do końca lojalny, bo gdybyś był, najpierw próbowałbyś rozmawiać o podwyżce w obecnym miejscu pracy, a dopiero potem szukał zatrudnienia gdzie indziej. Nawet jeśli zostaniesz, Twoja sytuacja — choć pozornie bez zmian (oczywiście poza podwyżką) — nie będzie już taka sama. Twój pracodawca będzie mieć Cię za tego, kto może znów próbować odejść. Twoi koledzy z zespołu — takie rzeczy zwykle w firmach wychodzą na jaw — będą wiedzieć, że wywalczyłeś podwyżkę, próbując odejść albo, co gorsze, udając, że próbujesz odejść.


  Bywają okoliczności łagodzące. Zwłaszcza wtedy, gdy Twój pracodawca dotychczas nie stawał na wysokości zadania w spełnianiu Twoich (uzasadnionych) oczekiwań i dopiero przyparty do muru (po zakomunikowaniu o Twoich planach odejścia) energicznie przystąpił do ich zaspokajania. Twój zamiar odejścia pewnie był uczciwy, a cała sytuacja świadczy nie najlepiej raczej o nim niż o Tobie. Czasem próba Twojego odejścia może być bodźcem do rzeczywistego, autentycznego docenienia Cię. Pytanie, dlaczego stało się to dopiero po tej próbie?


  W każdym razie prób wywalczenia lepszych warunków (nie tylko finansowych, choć motywy zarobkowe dominują w takich sytuacjach) w obecnej firmie poprzez rozmowy z innymi zdecydowanie nie pochwalam. Najpierw próbuj wynegocjować to, czego oczekujesz, w obecnym miejscu pracy. Dopiero potem szukaj innego miejsca zatrudnienia.


  Czy skoczkowie zarabiają więcej?


  Skoczek to w terminologii rekrutacyjnej, ale i w slangu biznesowym, osoba, która często zmienia pracę. Ze względu na specyfikę branży IT i zawodu programisty — a więc pracownika częściej zorientowanego i pracującego projektowo, a rzadziej wiążącego się na dłużej z konkretnym pracodawcą — rekruterzy są mniej skłonni określać programistów mianem skoczków, choć i tu jest pewna granica. Ktoś, kto zmienia pracodawcę raz do roku albo tym bardziej raz na pół roku, ma szansę w wielu firmach być określony jako skoczek.


  Różne są motywy skakania. Niektórzy programiści mają przesadnie wygórowane, nierealistyczne oczekiwania co do miejsc, w których mogliby pracować. Oczekują zawsze najnowszych technologii, zawsze najbardziej efektywnych metodyk prowadzenia projektów, zawsze najlepszych praktyk w wytwarzaniu kodu, zawsze kompetentnych menedżerów i kolegów w zespołach itd. Inna grupa to ludzie, którzy nie sprawdzają się w kolejnych firmach — z różnych względów: z powodu niedostatku umiejętności technicznych czy interpersonalnych (trudności w dogadywaniu się z ludźmi). Z czasem (zwykle krótkim) firmy żegnają się z nimi lub tacy pracownicy odchodzą sami. Niezależnie od motywów, jakie kierowały ich wyborami (jeśli były to wybory, a nie przymus), skoczkowie nie mają w swych poczynaniach rekrutacyjnych łatwo. Nawet we względnie tolerancyjnej wobec kandydatów branży IT zbyt częste (i z trudnością uzasadniane) zmiany pracy zapalają u rekrutujących tzw. lampki ostrzegawcze. Warto mieć to na uwadze, planując kolejne ruchy zawodowe.


  Z etykietą „skoczek” wiążą się negatywne konotacje, ale wydawać by się mogło, że osoby tak określane poprzez częste zmiany pracy zyskują przynajmniej finansowo w porównaniu ze swoimi przywiązanymi do pracodawców kolegami. W końcu każda zmiana pracy w większości przypadków wiąże się z awansem finansowym, i to większym niż zwykle można uzyskać u obecnego pracodawcy. Jako rekruter obserwuję to czasem, gdy mam okazję rozmawiać z kandydatem, który przez długi czas (np. pięć – siedem lat) pracował w jednej firmie i nie mając dużej styczności z programistycznym rynkiem pracy, podaje oczekiwania finansowe sporo niższe, niż wskazywałyby jego doświadczenie i kompetencje. Po prostu jego cykliczne podwyżki w obecnym miejscu pracy (zwykle kilka procent rocznie, o ile w ogóle) nie nadążały za tym, jak zwiększało się jego doświadczenie i jak zmieniał się rynek.


  W tym kontekście wydaje się, że zmieniający często pracę programiści muszą być krezusami i że im częściej się ją zmienia, tym więcej się zarabia. Nie jest tak. Potwierdzają to prowadzone na dużą skalę, w długim czasie i na dużych próbach badania wynagrodzeń pracowników. Przykładem 8-letnia analiza dokonana przez hiszpańską profesor HR Monikę Hamori, która przyjrzała się zmianom wynagrodzeń i zmianom w karierze u 1001 osób z poziomu CEO oraz 14 000 osób z poziomów niższych. Wykazała, że ci, którzy w swoich firmach spędzali więcej czasu, awansowali częściej i szybciej niż ci, którzy w swych poczynaniach zawodowych postawili na częste zmiany pracodawców1.


  Również w świecie programistów częste zmiany pracy nie muszą prowadzić do finalnie większej pensji, i to nawet w miejscach, gdzie konkurencja o nich jest szczególnie duża, płace jedne z najwyższych w świecie, a pracodawcami są topowe marki świata nowych technologii. W Silicon Valley, bo o tym miejscu mowa, zarobki tamtejszych programistów poddała analizie wspólnie z kolegami profesor Kathryn Shaw ze Stanford Business School. Dane na temat wynagrodzeń 50 000 osób ujawniły, że ci, którzy w swojej karierze zawodowej związali się co najmniej raz na co najmniej pięć lat z tym samym pracodawcą, średniorocznie otrzymywali 8% podwyżki, pozostali zaś 5%2.


  Ktoś mógłby powiedzieć: co innego Sillicon Valley, co innego Polska. Tam pewnie bardziej niż u nas dba się o lojalnego pracownika (i lepiej się go wynagradza). Prawdopodobnie tak jest, ale nie przesądzałbym, że ten fakt unieważnia w Polsce zależność, którą statystycznie wykazano gdzieś indziej. Przeprowadzona przeze mnie analiza danych z największego (ponad 10 000 gospodarstw domowych, ponad 25 000 osób) polskiego badania Diagnoza Społeczna wykazała, że skoczkowie, którzy w trzyletnim okresie poprzedzającym badanie zmieniali pracę dwukrotnie i więcej razy, zarabiali statystycznie istotnie mniej niż ci, którzy nie zmienili pracy wcale albo zmienili ją raz (patrz tabela 1.1).


  Tabela 1.1. Liczba zmian pracy a dochody w Polsce


  
    
      
        	
          Liczba zmian pracy w ostatnich 3 latach
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          1400

        

        	
          1645 zł

        

        	
          1366,2
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          w sumie / śr.

        

        	
          5255

        

        	
          1757 zł

        

        	
          1540,7

        

        	
          21,1

        
      

    
  


  ANOVA: F = 5,065; Sig = 0,006


  Źródło danych: Diagnoza Społeczna (www.diagnoza.com).


  Warto zauważyć, że sam fakt zmiany pracy nie mówi jeszcze o powodach tej zmiany. Zwłaszcza w przypadku stanowisk gorzej opłacanych i o dużych wskaźnikach rotacji zmiany mogą być często powodowane zwolnieniami albo chęcią ucieczki od złych warunków pracy. Rzadko mamy z tym do czynienia w przypadku stanowisk programistycznych. Dobrze byłoby mieć dane uwzględniające powody zmian pracy, a najlepiej jeszcze dane specyficzne dla polskiego rynku programistycznego, jednak do tej pory do takich danych nie dotarłem.


  Starożytni filozofowie w Grecji (zwłaszcza Sokrates, Platon i Arystoteles) cenili sobie zasadę złotego środka — zachowania w wielu możliwych sferach ludzkiego życia zdrowego balansu pomiędzy ekstremami. Myślę, że w sferze pracy i częstości jej zmian też da się ją zastosować. Źle jest zasiedzieć się w jednej firmie na wiele lat, jeśli robi się tam cały czas mniej więcej to samo, a pracodawca w corocznych podwyżkach (jeśli są) nie nadąża za zmieniającym się rynkiem. Zwłaszcza w IT, gdzie utkwienie w technologicznie zacofanym środowisku na wiele lat może bardzo dużo kosztować, a zmiana pracy co jakiś czas — co jaki? tu dużo zależy od konkretnego przypadku — jest czymś wskazanym, czasem koniecznym.


  Z drugiej strony zbyt częste zmiany pracy czy projektów grożą programiście przypięciem mu etykiety skoczka, czyli pracownika niestabilnego, nieprzewidywalnego i nielojalnego. To oznacza potencjalne kłopoty i konieczność tłumaczenia się rekruterom i zatrudniającym menedżerom na przyszłych rozmowach rekrutacyjnych. Optymalny czas pracy w jednym miejscu dla programisty to taki, by zdążył on technologicznie się rozwinąć, sporo się nauczyć, poznać organizację, zostać w niej dobrze zapamiętanym i najlepiej coś konkretnego osiągnąć (np. ukończyć z sukcesem jeden czy dwa projekty). Optymalnie częste zmiany pracy to takie, które umożliwiają realizację wymienionych celów i gwarantują jakiś progres w stosunku do tego, co można było uzyskać w dotychczasowym miejscu zatrudnienia.


  
    1 M. Hamori, Managing Yourself: Job-Hopping to the Top and Other Career Fallacies, „Harvard Business Review” 2010, July – August, https://hbr.org/2010/07/managing-yourself-job-hopping-to-the-top-and-other-career-fallacies.


    2 K. Shaw et al., Reaching for the Stars: Who Pays for Talent in Innovative Industries?, National Bureau of Economic Research Working Paper 12435, 2006, http://www.nber.org/papers/w12435.

  


  Rozdział 2. Wybór firmy, wybór stanowiska


  Zanim wybierzesz się na rozmowę rekrutacyjną, musisz podjąć zasadniczą decyzję: gdzie się wybierzesz. Czasem pole wyboru będzie kształtowane przez Ciebie — np. wtedy, kiedy będziesz wybierał firmy i stanowiska, przeglądając oferty pracy w portalach rekrutacyjnych. Innym razem (im więcej będziesz mieć doświadczenia, tym pewnie częściej) to do Ciebie będą zgłaszać się firmy, rekruterzy i headhunterzy, a Twój wybór będzie dotyczył tego, czy iść, czy nie iść na rozmowę. Czasem o tym, czy trafisz do tej, czy innej firmy — a nawet czy zwiążesz się z tą, czy inną technologią — decydować będzie przypadek, zwłaszcza na początku Twojej kariery. Może np. zdarzyć się, że na daną firmę trafisz podczas targów pracy na Twojej uczelni i akurat w tym momencie będziesz poszukiwał pierwszej pracy czy stażu. Być może Twoja uczelnia zwiąże się jakimś programem partnerskim z firmą bliską jakiejś technologii, co znacznie zwiększy prawdopodobieństwo tego, że Ty również zwiążesz się z tą technologią (bo np. na zajęciach nauczony zostaniesz tego, a nie innego języka/ narzędzia).


  Scenariusze karier zawodowych w ich początkowych etapach często pisze przypadek. Warto, byś miał to na uwadze, by zminimalizować jego wpływ, a zmaksymalizować swoje możliwości dokonania świadomego wyboru, wiedząc o konsekwencjach zarówno tego wyboru, jak i jego alternatywy. Przypadek może przynieść Ci bardzo pozytywne rozstrzygnięcia, ale dobrze mieć kontrolę nad swoją karierą. Aby zwiększyć swoją wiedzę na temat możliwych wyborów zawodowych, próbuj różnych opcji już podczas studiów, podczas pierwszych prac lub staży. Są one najlepszą okazją, by w miarę wcześnie zorientować się co do swoich preferencji, które będą decydować o zadowoleniu z pracy: jakie lubisz zadania, jakie firmy, jakie technologie, jakich ludzi, kim chciałbyś być za parę lat, w którą stronę chcesz pójść.


  Polska czy zagraniczna?


  To jedna z pierwszych zmiennych, jakie mogą wpłynąć na wybór firmy, do której wybierzesz się na rozmowę rekrutacyjną. Chciałbym zaznaczyć, że jako socjolog z wykształcenia i z natury lubiący opierać się na faktach jestem ostrożny w nadmiernych generalizacjach. Wśród firm zarówno polskich, jak i zagranicznych są słabe, średnie i dobre. Warto pamiętać, że „zagraniczna firma” może być zagraniczna tylko pod względem kapitału, a zarządzana może być przez Polaków. Pewne różnice pomiędzy firmami polskimi i zagranicznymi jednak są i mają one potwierdzenie w badaniach empirycznych, a więc w faktach.


  Przede wszystkim: zarobki. Na wyższe możesz liczyć w firmach z kapitałem zagranicznym i potwierdzają to chyba wszystkie badania wynagrodzeń, jakich wyniki dotychczas widziałem. Jedno z najbardziej wiarygodnych metodologicznie badań wynagrodzeń w Polsce (firmy Sedlak & Sedlak) corocznie wykazuje, że firmy polskie płacą swoim pracownikom mniej niż firmy zagraniczne (różnica to ok. 40%). Przy czym w branżach IT i telekomunikacji różnice te są jeszcze większe i wynoszą nawet 50 – 60%. Być może z czasem, kiedy nasz kraj będzie — oby — ekonomicznie i pod względem kultury zarządzania zbliżał się do krajów Zachodu, również polskie firmy w wynagradzaniu zbliżą się do tych z kapitałem zagranicznym. Na razie jednak różnice są bezdyskusyjne i powinieneś mieć to na uwadze, wybierając tę czy inną firmę.


  Kolejny czynnik różnicujący to kultura organizacyjna. W polskich firmach zarządza się inaczej niż w zagranicznych. Trudno te zagraniczne wrzucić do jednego worka, bo i między nimi są olbrzymie różnice (np. pomiędzy amerykańskimi a europejskimi, a jeszcze większe pomiędzy jednymi i drugimi a azjatyckimi). Międzynarodowe badania porównawcze — np. te, które prowadzi profesor Geert Hofstede — identyfikują m.in. następujące cechy polskiej kultury organizacyjnej: wysoki poziom hierarchiczności i duży dystans dzielący przełożonych i podwładnych, mocne przywiązanie do stabilności i bezpieczeństwa (niechęć do podejmowania ryzyka), dość wysoki poziom indywidualizmu i rywalizacji oraz niska orientacja na cele długoterminowe1. Ważną cechą polskich firm (zwłaszcza tych państwowych) jest ich podatność na to, co dzieje się w sferze polityki. Być może nie dotyka to bezpośrednio osób na szeregowych stanowiskach, aczkolwiek ostatecznie wpływa (negatywnie) na stabilność, przewidywalność i efektywność firmy.


  Istotnym czynnikiem oddziałującym na rozwój konkretnej kompetencji jest język, jakim mówi się w danej firmie, a kompetencją tą jest oczywiście poziom naszej znajomości danego języka i umiejętności posługiwania się nim. Chodzi głównie o język angielski. Brak jego znajomości lub jego słaba (uniemożliwiająca komunikację) znajomość jest istotną przeszkodą w optymalnym rozwoju kariery, także kariery programisty. Można nawet zaryzykować tezę, że angielski to drugi najważniejszy język (po głównym języku programowania) w karierze programisty. Brak jego znajomości znacznie ogranicza pole zawodowych możliwości, jakie stoją przed developerem. Z powodu nieznajomości angielskiego nie może on wziąć udziału w wielu ciekawych projektach (w których angielski jest wymagany), a także w dłuższej perspektywie obniża sobie poziom zarobków. Praca w międzynarodowej firmie zwiększa, a praca w polskiej firmie zmniejsza prawdopodobieństwo styczności z językiem angielskim. Warto, byś miał to na uwadze, a jeśli nawet trafisz do firmy polskiej, nie zapominaj, że choć teraz angielski pewnie nie jest Ci potrzebny, to w którymś momencie może Ci się przydać.


  Duża czy mała?


  Wielkość firmy, w której przyjdzie Ci pracować, to kolejna z ważnych determinant Twojej satysfakcji z pracy. Małe, średnie i duże firmy różnie się definiuje. Zwykle małe to takie, gdzie pracuje do 50 osób, średnie — do 250 osób, duże — powyżej tej liczby. Małe z natury rzeczy są start-upy, duże to np. firmy z branży finansowej (w tym banki), firmy ubezpieczeniowe, telekomunikacyjne, energetyczne itd. Tu, podobnie jak przy rozróżnieniu „polskie lub zagraniczne”, także trzeba uważać z przesadzonymi generalizacjami. Nie wszędzie to, o czym napiszę dalej, musi się sprawdzić, jednak pewne prawidłowości da się zaobserwować i potwierdzić.


  Duże firmy działają i zmieniają się wolniej. Powodem jest ich rozbudowana struktura i duża inercja. Mają więcej biurokracji i „papierologii”. Po rozpoczęciu pracy w dużej firmie możesz np. dłużej niż w małej czekać na komputer z potrzebnym oprogramowaniem, a jeśli chciałbyś mieć na nim swój — inny niż powszechny w firmie — system operacyjny, może się okazać, że będziesz musiał przejść przez długą ścieżkę wniosków, zgód i procedur. W małej firmie sprawy będą załatwiane szybciej i sprawniej, za to często w sposób nieustrukturyzowany i chaotyczny. W dużej będziesz mieć zaplanowaną i określoną ścieżkę kariery, klarownie wyjaśniony system oceniania i wynagradzania Cię, w małej za to Twoje indywidualne pomysły i inicjatywy nie będą musiały czekać miesiącami na realizację, bo z każdym pomysłem będziesz mógł pójść do szefa firmy i — po uzyskaniu zgody — zacząć ten pomysł wdrażać. W dużej firmie będziesz miał podział pracy i specjalizację, w której każdy ma swój określony zakres odpowiedzialności, w małej wiele rzeczy będziesz musiał zrobić lub załatwić sobie sam, bo tam jest trochę tak, że wszyscy robią wszystko.


  Jak widzisz, i duże, i małe firmy mają swoje wady i zalety. Kwestią indywidualną jest, w jakim środowisku pracy poczujesz się lepiej: w większym czy mniejszym, w bardziej czy mniej ustrukturyzowanym, z większą czy mniejszą rolą procesów i procedur, z większą czy mniejszą odpowiedzialnością itd. Prawdopodobnie o tym, czy w danym miejscu będzie Ci się dobrze pracować, będą decydować i tak Twój szef oraz Twoi bezpośredni współpracownicy. Dodatkowo, ponieważ jesteś programistą, niebagatelne znaczenie będzie mieć także to, jak wytwarza się kod, tzn. w jakich standardach, przy wsparciu jakich narzędzi, jakimi (czy w ogóle jakimiś?) metodykami, jak się go dokumentuje itp. Na te aspekty wielkość firmy nie wpływa znacząco.


  Informatyczna czy nieinformatyczna?


  Jako informatyk (programista) możesz pracować w firmie nieinformatycznej, np. w banku — wtedy najpewniej dołączysz do departamentu IT (czy jakkolwiek będą nazywać się jednostki organizacyjne takiej instytucji), do jakiegoś działu rozwoju oprogramowania. Będziesz tworzyć aplikacje na wewnętrzne potrzeby Twojej firmy lub jej klientów (tu: klientów banku). Ma to swoje dobre i złe strony. Dobrą jest np. ta, że jako pracownik tej samej firmy co użytkownicy Twoich rozwiązań masz z tymi użytkownikami stały kontakt, łatwiej będzie Ci więc doprecyzowywać ich wymagania. Dodatkowo, gdy pracuje się w jednej firmie, łatwiej jest wytworzyć poczucie wspólnego celu, gry do jednej bramki, co może przełożyć się na efektywność i namacalność wyników Twojej pracy. Gdy pracujesz w danej firmie (nie IT), coraz lepiej poznajesz jej specyfikę biznesową i jej sektor, stajesz się zatem w tej dziedzinie ekspertem, co czyni Cię lepszym merytorycznie partnerem dla biznesu, a więc i lepszym programistą. Jako pracownik „wewnętrznego IT” nie jesteś (Ty i Twój zespół oraz dział) ponadto poddany presji komercyjnej. Twoje rozwiązanie nie musi więc — w sensie jak najbardziej dosłownym — sprzedać się, dlatego los Twojego stanowiska nie zależy od skuteczności sprzedażowej czy marketingowej innych ludzi w firmie.


  Atutem pracy w firmach informatycznych (pojmuję je szeroko: jako firmy świadczące usługi informatyczne oraz generalnie firmy z obszaru nowych technologii, w tym e-commerce) będzie prawdopodobnie to, że więcej osób w Twoim bliższym i dalszym otoczeniu będzie mówić bliskim Ci językiem i myśleć podobnie do Ciebie. Masz większą szansę utożsamić się z filozofią i z misją firmy, a im więcej się zarabia, tym większe znaczenie w uzyskiwaniu satysfakcji z pracy mają właśnie te „miękkie”, niefinansowe aspekty. Jako programista w firmie zarabiającej na tworzeniu oprogramowania masz też większe szanse — niż w firmie, gdzie IT jest tylko wewnętrznym usługodawcą — być traktowany nie jako koszt i zło konieczne, ale jako wartość, jako pracownik, od którego pracy wprost uzależniony jest sukces firmy. W firmie żyjącej z technologii jest ponadto większe prawdopodobieństwo, że technologie te będą nowe. To z kolei może mieć bezpośrednie przełożenie na Twoją wartość na programistycznym rynku pracy.


  Zupełnym „odlotem” technologicznym może być dla Ciebie praca w dziale R&D (Research and Development) jakiejś firmy technologicznej. Działy R&D to zazwyczaj takie miejsca, gdzie wymyśla się i tworzy nowe, jeszcze niesprawdzone na rynku produkty albo nowatorsko udoskonala się te już na rynku istniejące. Można tam najczęściej bez pośpiechu i presji ekonomicznej twórczo realizować swoje pomysły, mając lub mogąc mieć bezpośredni kontakt z najnowszymi technologiami. Dla programistów ceniących sobie ponad wszystko bycie w awangardzie technologicznej takie miejsca warte są starań. Minusy? Po pierwsze, nie ma takich miejsc wiele. Po drugie, z czasem może zacząć doskwierać Ci to, że ostatecznie pewnie niewiele z tego, nad czym wspólnie z kolegami kreatywnie główkujesz i co pracowicie rozwijasz, ujrzy światło dzienne, a więc wejdzie na rynek i będzie wykorzystywane przez ludzi.


  Analizując atuty obu typów firm — zamieniając jedynki na zera w obydwu przypadkach — wywnioskujesz ich możliwe wady. Piszę „możliwe”, bo przedstawione uwagi są tylko pewnym uogólnieniem. Mogą być bardziej lub mniej trafne w odniesieniu do różnych firm. Niezależnie od tego, czy trafisz do firmy informatycznej, czy nieinformatycznej, najważniejsze będzie podejście jej kierownictwa (np. szefów IT czy członków zarządu) do technologii informatycznej: to, czy IT postrzegane będzie tylko jako konieczny do poniesienia koszt, czy też będzie traktowane jako czynnik, a może i warunek osiągania przewagi konkurencyjnej i sukcesu firmy. Im bliżej tego drugiego podejścia będzie firma, tym więcej pieniędzy będzie skłonna przeznaczyć na IT — nie tylko na pensje dla programistów, ale też na nowsze technologie, lepsze metodyki zarządzania projektami, lepszą kadrę nimi zarządzającą. W firmach o takim podejściu programistom pracuje się lepiej, pracują tam dłużej i są z tej pracy bardziej zadowoleni. Powinieneś brać to pod uwagę, decydując, gdzie udasz się na kolejną rozmowę rekrutacyjną.


  Nowa na rynku czy już z historią?


  Firmy pod względem swojej historii są trochę jak kandydaci podczas rekrutacji. Są firmy bez historii (jak kandydaci bez doświadczenia), założone bardzo niedawno lub od bardzo niedawna funkcjonujące na rodzimym rynku. Nie wiesz, czego się po nich spodziewać, bo nie masz na ich temat żadnych wiarygodnych (najlepiej od kogoś, kto tam pracował) relacji. Swą decyzję o związaniu się z taką firmą musisz podjąć na podstawie jednej lub najwyżej paru rozmów rekrutacyjnych i zaproponowanych Ci w finale rekrutacji (oby potwierdzonych na piśmie) warunków. Są też firmy z historią, czasem sięgającą dekad wstecz. Wiesz, czego się po nich spodziewać — od dobrej i od złej strony — bo albo znasz je z rynku, albo znasz kogoś, kto tam pracował, albo też łatwo jesteś w stanie takie osoby znaleźć. I tak jak pracodawca podczas rekrutowania Ciebie bada Twoją historię zatrudnienia, tak samo Ty — jako kandydat rozważający pracę w danej firmie — możesz sprawdzić jej historię zatrudniania: porozmawiać z ludźmi tam (aktualnie lub kiedyś) pracującymi, spytać o poziom rotacji pracowników (jak często do firmy przychodzą i z niej odchodzą), o średni czas związania się pracownika z firmą itd.


  Wśród firm nowych na rynku specyficzną kategorią są te, które funkcjonowały dotychczas (przynajmniej jako pracodawcy) poza Polską, a teraz wchodzą na nasz rynek, otwierając u nas np. swoje centra developerskie. Polska jest wciąż atrakcyjnym pod względem kosztów krajem dla zachodnich firm wytwarzających oprogramowanie. Pensje programistów są u nas nadal kilkukrotnie niższe niż na Zachodzie, co w połączeniu z bliskością geograficzną, bliskością czasową i większą (w porównaniu np. z krajami Azji) kompatybilnością kulturową czyni z Polski atrakcyjne miejsce do zatrudniania programistów przez zagraniczne firmy — dotychczas nieznane u nas jako pracodawcy.


  Przynajmniej pod jednym względem firma nowa na rynku może okazać się lepszym miejscem do pracy od firm już na rynku zadomowionych — pod względem finansów. Chcąc bowiem zachęcić i pozyskać będących zazwyczaj w bardzo korzystnej sytuacji zawodowej programistów, a dodatkowo będąc jeszcze anonimową (poza wyjątkami typu Facebook, Google itp.), musi ona zaoferować zarobki zauważalnie wyższe od rynkowych. Dla kogoś, kto w swojej karierze zawodowej jest w miejscu, w którym priorytet mają finanse — albo generalnie jest osobą, dla której priorytet mają finanse — zatrudnienie się w rozpoczynającej przygodę z polskim rynkiem firmie może być więc dobrą decyzją.


  Jeśli jednak poza finansami ważne jest dla Ciebie, co i w jakich technologiach będziesz robił, przed zatrudnieniem się w świetnie płacącej i wchodzącej na rynek zachodniej firmie powinieneś rozważyć rzecz następującą. Czasem jest tak, że taka firma wysokimi zarobkami chce zrekompensować mało ciekawe zadania i stare technologie, które ma do zaoferowania. Mało ciekawe zadania dla programisty to te, które na kontinuum rozwijanie – utrzymywanie lokują się blisko tego drugiego. Podobnie z kontinuum decydowanie – wykonywanie — może być tak, że będziesz mieć wpływ na bardzo mało rzeczy, bo to nie w Polsce, a w centrali firmy będą zapadać decyzje, także te bezpośrednio oddziałujące na sposób i wyniki Twojej pracy.


  Uważaj też na technologie, zwłaszcza jeśli rozważasz dołączenie do dużej firmy działającej na rynku od dekad. Kraje (i firmy) zachodnie były informatyzowane dużo wcześniej niż rodzime. Ma to ten — dość oczywisty, ale chyba mało uświadomiony przez pracowników — skutek, że w firmach tych, w odróżnieniu od polskich, informatyzowanych od względnie niedawna, funkcjonuje nadal sporo technologii starszych, które utrzymuje się, bo jeszcze jakoś (czasem całkiem dobrze) działają. Przykładem instytucje finansowe, czyli miejsca ceniące ciągłość i stabilność, niekoniecznie chętne nowinkom technicznym. Późny — w porównaniu z Zachodem — start polskich firm (np. banków) w informatyzowaniu się ma ten nieoczekiwany efekt, że często spotkać w nich można rozwiązania nowsze niż w ich odpowiednikach na Zachodzie. Powinieneś mieć tego świadomość, zachęcony być może wysokimi zarobkami oferowanymi przez wchodzącą na rynek polski firmę, zwłaszcza dużą i z długą historią swoją i swoich systemów IT. Zwłaszcza na początku drogi zawodowej, kiedy rozwój i nauka nowych rzeczy mogą mieć decydujący wpływ na Twoją późniejszą karierę, dobre zrównoważenie czynnika finansowego i „rozwojowego” może mieć znaczenie.


  Jaka technologia, jaka warstwa?


  W jakiej technologii powinieneś programować? W jakiej warstwie czy typie aplikacji (frontend, backend, a może middleware) się wyspecjalizować? Przy tak szybkim postępie technologicznym i tak dynamicznie zmieniającym się rynku kategoryczne i precyzyjne rady byłyby z mojej strony co najmniej pochopne. W świecie IT, gdzie każdy rok przynosi nowe (ale już popularne) języki programowania, nowe (ale już zaczynające podbijać rynek) produkty i technologie czy wręcz nowe stanowiska (na które jednak już powszechnie się rekrutuje), stawianie definitywnych prognoz i dawanie rad co do wyborów zawodowych jest ryzykowne. Otrzymasz jedynie ogólne wytyczne, bazujące jednak na prawie piętnastu latach bezpośredniej obserwacji karier ludzi z branży IT.


  Banałem jest napisać, byś programował w tym (języku, środowisku, narzędziu), w czym czujesz się dobrze, co sprawia Ci programistyczną frajdę, ale to właśnie chciałbym napisać — przynajmniej na wstępie. Czas studiów i samych początków Twojej kariery to najlepszy moment, by przetestować różne rzeczy, nawet metodą prób i błędów, by zobaczyć, w czym czujesz się dobrze, a w czym niekoniecznie. Zmiany (technologii, stanowiska czy nawet branży) w tym początkowym okresie kariery są łatwiejsze do przeprowadzenia i stosunkowo mało kosztowne. Później, po paru latach, gdy już zainwestowałeś czas, gdy znasz się już na czymś, gdy już zacząłeś dobrze zarabiać, zmiany stają się o wiele trudniejsze. Warto więc przed podjęciem decyzji o związaniu się z jakąś technologią mieć zrobione w miarę dobre rozpoznanie swoich możliwości — tak by wybór był wyborem maksymalnie świadomym, a w minimalnym stopniu determinowanym przez przypadek.


  Podobnie z warstwą czy też z typem aplikacji, które chciałbyś rozwijać — tu też dość wcześnie odkryjesz (a w każdym razie powinieneś mieć jako takie wyobrażenie na ten temat), co chciałbyś robić i w czym jesteś (albo masz szansę być) dobry. O ile nie jesteś — z zasady rzadko spotykanym w populacji — geniuszem, dobry będziesz mógł być jedynie w wąskim wycinku jakiegoś obszaru technicznego. Powinieneś w czymś się wyspecjalizować. W ostatnich latach wprawdzie coraz popularniejszy staje się koncept tzw. full-stack developera — a więc pracującego w szerokim, przekrojowym spektrum języków, narzędzi czy warstw — jednak nie możesz być ekspertem we wszystkim.


  Nie znaczy to, że full-stack developer jest jedynie nieprzystającą do realiów projektowych i pracy programisty nazewniczą modą. Wręcz przeciwnie. Wydaje się, że coraz bardziej cenieni są na rynku programiści, którzy — poza swoją kluczową specjalizacją — są w stanie przynajmniej dobrze zrozumieć pozostałe obszary danego projektu czy środowiska technicznego (a najlepiej coś sensownego też tam zrobić). Być bardzo dobrym w swojej dziedzinie, mieć minimum przyzwoite rozeznanie w dziedzinach pokrewnych — to chyba optymalne rozwiązanie pod kątem „rynkowności” kompetencji programisty i perspektyw zawodowych.


  Jeśli wybierając technologię, z którą zwiążesz swą przyszłość zawodową, chciałbyś postawić przede wszystkim na jej potencjał rynkowy (w sensie szans na pracę w przyszłości) oraz podejść do sprawy empirycznie, mogą Cię w tym wesprzeć analizy trendów w popularności stanowisk prowadzone np. przez portale pracy, firmy rekrutacyjne czy firmy analityczne. Wpisując w Google „[technologia] job trends” na pewno znajdziesz kilka interesujących zestawień. Będą pewnie dotyczyć świata zachodniego — w Polsce, o ile wiem, nikt rzetelnych danych na ten temat nie gromadzi — ale da Ci to na pewno wyobrażenie o trendach ogólnych, które wcześniej czy później staną się zauważalne także w naszym kraju. Wśród zachodnich źródeł polecam portal itjobswatch.co.uk. Na rysunku 2.1 zamieściłem przykład wykresu ilustrującego popularność biblioteki React.js w ogłoszeniach o pracę w Wielkiej Brytanii w minionych latach, stworzonego w oparciu o dane z tego właśnie portalu.
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  Rysunek 2.1. Trend popularności ofert pracy zawierających w treści nazwę biblioteki React.js w 
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