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WSTEP

Udana rekrutacja to spore wyzwanie! | nie mowimy tu o procesie, w ktorym uda sie
znalez¢ kogokolwiek na wakat w firmie, ale o pozyskaniu warto$ciowego pracow-
nika, ktory przepracuje co najmniej rok. Trudnosci wynikajg z obiektywnych oko-
licznosci na rynku pracy, a takze z organizacji procesu w samej firmie. A tutaj wazne
s§ zarowno procedury, jak i wspotpraca pomiedzy rekruterami i managerami, czyli

przysztymi szefami nowych pracownikow.

We wspotpracy z agencjg Minds&Roses przeprowadzilismy badanie, ktérego ce-
lem byto zidentyfikowanie najwiekszych problemow, btedow i wyzwan stojgcych
dzisiaj przed rekruterami i managerami. Byto ono zrealizowane na przetomie 2023
i 2024 roku oraz zostato podzielone na dwa etapy: ilosciowy i jakosciowy. W ba-
daniu jakosciowym przeprowadzilismy 12 wywiadow indywidualnych. Potowa an-
kietowanych to managerowie, czyli osoby, ktore zlecajg dziatowi HR znalezienie
pracownika. Druga grupa to rekruterzy, ktorzy bezposrednio zajmujg sie poszuki-
waniem kandydatow. Do badania wybrano przedstawicieli firm o zroznicowanej
wielkosci, zatrudniajgcych blue i/lub grey collars oraz takie, ktdre majg w swojej
strukturze wydzielone dziaty/osoby zajmujgce sie rekrutacjg. W badaniu iloscio-
wym (CATI]) wzieto udziat 300 respondentéw. Potowe z nich stanowili pracownicy

HR, a potowe hiring managerowie.

Zapraszamy do lektury raportu, ktory omawia wyniki badania i naich podstawie su-

geruje rozwigzania, mogace pomoc wielu firmom w ich procesach rekrutacyjnych.



Czy mozemy sobie pozwoli¢
na utrzymanie status quo
w relacji hiring manager
—rekruter?



Maja Gojtowska

Na przestrzeni ostatnich lat rynek pracy zmienit sie nie do poznania. Utrzymujgce
sie od lat niskie bezrobocie, rosngca liczba pracodawcow stale poszukujacych
nowych talentdw, zmiana oczekiwan kandydatow i pracownikow wobec miejsca
pracy, koniec kultu pracy to de facto poczatek wyzwan, z ktorymi mierzg sie duety
hiring managerow i rekruterow. Jesli dodamy do tego czeste budowanie oczeki-
wan wobec procesu rekrutacyjnego czy samych kandydatow przez pryzmat re-
krutacyjnych doswiadczen managerow sprzed 5, 10, 15, ba czasem nawet 20 lat,

mamy gotowy przepis na kryzys.

Obserwujac od lat relacje hiring managerow i rekruterow, mysle, ze bardzo duzo
jest wich pracy pospiechu zwigzanego z kolejnymi terminami, frustracji spowodo-
wanej brakiem odpowiednich kandydatow czy ich trudnych do zaakceptowania
zachowan. Managerowie nie majg rowniez swiadomosci, jak wazna jest ich rola
W dzisiejszych procesach rekrutacji. Badanie OLX na poziomie deklaratywnym
pokazuje duzy szacunek i zadowolenie hiring managerow i rekruterow z wza-
jemnej wspotpracy. Gdy jednak wczytamy sie w dane, widzimy sporo trudnosci
w ich relacji.

Dorzucitabym do tego brak pomiaru satysfakcji z wzajemnej wspotpracy oraz brak

czasu ha jej ewaluacje.

Problemem jest elastycznos¢ obu stron w podejsciu do wy-
magan wobec kandydatow, terminowos¢, zrozumienie ryn-
ku pracy, praca na jasnych procedurach zatrudnienia i trzy-

manie sie tych zasad w catym procesie.




(¥ )

Jak wiele duetow hiring manager — rekruter ma czas, site
i che¢ na omowienie tego, co w procesie rekrutacji zagrato,
nie do konca zagrato oraz obszaréw, ktére wymagaja abso-

lutnej poprawy?

|
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Czy rozmawiajg o tym, co zrobig inaczej przy okazji kolejnej rekrutacji na podob-
ne stanowisko? Wyzwania, z ktorymi mierzg sie w procesach rekrutacyjnych hiring
managerowie i rekruterzy, wymagajg de facto zdefiniowania ich rol, odpowie-

dzialnosci i zbudowania relacji na nowo.

To bez dwdch zdan czasochtonne zadanie, ktore wigzac sie bedzie z edukacja,
ale chyba przede wszystkim z pracg nad przekonaniami tych dwoch stron na te-
mat tego, jak proces rekrutacyjny powinien wygladac. Tylko czy usprawnienie

procesow rekrutacyjnych jest w ogole bez tego mozliwe?

Sprawna, transparentna, szczera wspotpraca na linii hiring manager — rekruter
ma przetozenie na szybkosc, efektywnosc i koszty catego procesu. Tylko dbajac
0, analizujgc i przepracowujac relacje pomiedzy biznesem a rekrutacja, jestesmy
w stanie zatrudnia¢ kandydatow szybciej niz konkurencja, podnoszac u nich zaan-
gazowanie i motywacje do pracy jeszcze przed pierwszym dniem, a dodatkowo

zmniejszajgc koszty catego procesu.






Zdaniem wiekszosci badanych poczatek roku 2024 to zdecydowanie rynek

pracownika.

Czy obecny rynek pracy jest rynkiem pracodawcy czy pracownika?

® 80% rracownika

12%  pracodawcy

@ 7% niewiem

® 1% nie mozna jednoznacznie okresli¢

Wysokie oczekiwania kandydatow minimalnie czesciej wskazywali pracownicy
HR, czyli osoby, ktore czesciej zaangazowane sg w proces rekrutacji do réznych

dziatow.

Badani zauwazajg takze, ze rynek pracy jest dynamiczny — 80% z nich zauwaza zmia-
ny na przestrzeni ostatnich lat. Dotyczg one przede wszystkim wzmocnienia pozy-
cji pracownikéw, ich oczekiwan i wymagan, ale takze kompetencji. Wsrod zmian

na rynku wskazywany jest takze brak chetnych osob do pracy.

Miejsce na Twoje notatki
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Nie jest fatwo na rynku. Kazdy kandydat chce zarabiac¢ jak najwiecej,
a z drugiej strony mamy wrazenie, ze rynek zostat juz troche wydre-
nowany. Odzew na ogtoszenia rekrutacyjne nie jest taki, jak bysmy sie
spodziewali. Pamietam, Zze po publikacji oferty 3 lata temu zdarzato sie,
zZe otrzymywalismy nawet po 100 aplikacji. Natomiast teraz jest przy-

najmniej o pofowe mniej.

[wypowiedz swobodna uczestnika badania]

Czy w przeciagu ostatnich kilku lat rynek pracy zmienit sie?

N=251

Nie wiem, trudno powiedzie¢ Raczej zmienit sie
. Zdecydowanie nie zmienit sie . Zdecydowanie zmienit sie

. Raczej nie zmienit si¢

Miejsce na Twoje notatki




W jakim kierunku nastapity zmiany?
- wypowiedzi spontaniczne

oczekiwania kandydatéw ogdlinie 20% 27%

pracownik dyktuje warunki, _ o o
rynek pracownika 25% 21%
kompetencje, wykwalifikowanie -

pracownikéw, brak specjalistow

19% 15%

brak chetnych do pracy 15% 16%

wynagrodzenia

oczekiwania finansowe pracownikoéw,
P 9% 9%

podejscie pracownika do pracy 7% 10%
ciezko pozyskac pracownika — ogélnie l% 5% 6%
inne - 12% 10%
nie wiem I 1% 2% -

Badani wskazujg, ze konsekwencja takiego stanu rzeczy sa wydtuzajgce sie proce-
sy rekrutacyjne oraz niski wspotczynnik odpowiedzi na publikowane ogtoszenia

z ofertami pracy.

Konrad Grygo
Analityk biznesowy OLX Praca

Mimo powyzszego warto zwroci¢ uwage na to, ze od wiosny 2022 roku na rynku
pracy widoczny byt wyrazny wzrost zainteresowania po stronie poszukujgcych
nowego zatrudnienia. Przez kilkanascie miesiecy w OLX pracodawcy co mie-
sigc otrzymywali o kilkanascie, az do kilkudziesieciu procent wiecej odpowiedzi
na swoje ogtoszenia w ujeciu rok do roku. W 2023 roku srednia liczba odpowiedzi
na ogtoszenia z segmentu blue collar wyniosta 20 (wzrost 0 46 proc. w ujeciu rdr],
aw segmencie grey collar 27 (wzrost o 47 proc. w ujeciu rok do roku). Od poczatku
2024 roku trend utrzymywat sie na podobnym poziomie, jednak stabilizujgca sie
sytuacja makroekonomiczna i geopolityczna pozwalajg oczekiwac, ze w drugim

potroczu podwyzszona aktywnos$¢ kandydatow moze nieco wyhamowac.
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Ada Latanska
Talent acquisition manager, Zabka Polska

Swiadomo$¢ hiring manageréw zwiagzana z rynkiem pracy i rzeczywistoscia
rekrutacyjng wzrasta z kazdym rokiem. Jeszcze nigdy $wiat wokot nas nie zmieniat
sie tak szybko, co sprawia, ze dzi$ bardziej, niz kiedykolwiek wczesniej musimy
obserwowac otoczenie i elastycznie dostosowywac sie do sytuacji. Rozwoj tech-
nologii, globalizacja rynkow, zmieniajgce sie preferencje kandydatéw oraz wpro-
wadzanie nowych modeli pracy, takich jak praca zdalna czy elastyczne godziny,

to tylko kilka z czynnikow, ktdre wptywajg na dynamike zmian w srodowisku pracy.

W dobie silnej konkurencji o najlepszych kandydatow wspotczesny hiring ma-
nager wchodzi w role ambasadora swojego obszaru biznesowego, promu-
je wartosci i kulture organizacyjng, przyciggajgc najlepsze talenty do zespotu.
Rolg zespotdw odpowiedzialnych za rekrutacje jest dostarczenie managerom
wiedzy o realiach rynkowych i nieustanna praca nad dostosowaniem strategii
rekrutacyjnych do nowej rzeczywistosci. State monitorowanie trendow pozwala
na szybkie dostosowanie sie do nowych warunkéw i utrzymanie konkurencyjnosci

na rynku rekrutacyjnym.
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W Grupie Zabka stawiamy na edukacje i promowanie postaw wptywajacych
na doswiadczenie kandydata w procesie rekrutacji. Aby skutecznie monitorowac
nastroje rynkowe, wprowadzilismy ankiety dla kandydatow po procesie rekruta-
cyjnym. Monitorujemy nie tylko ogoélng satysfakcje z procesu, ale tez takie aspekty,
jak informacje dostarczone przed spotkaniem, atmosfere w trakcie rozmowy, przy-
gotowanie managera i rekrutera oraz otrzymanie feedbacku. Na podstawie ankiet
jestesmy w stanie szybko reagowac na potrzeby naszych kandydatow, a takze
analizowac¢ odpowiedzi w odniesieniu do konkretnych grup stanowisk. Wynika-
mi ankiet dzielimy sie z hiring managerami oraz wykorzystujemy je do planowania
szkolen. Na ich podstawie przygotowalismy cykl warsztatow Akademia Talent
Acquisition, do ktorych zaprosilismy m.in. zewnetrznych ekspertow. Celem byto
lepsze zrozumienie trendow na rynku pracy, poznanie benchmarkow oraz ,wej-
scie w buty” kandydata i zaprojektowanie procesu rekrutacji zgodnie z best prac-
tice. Organizowanie regularnych szkolen i spotkan dla hiring managerow pozwala

na aktualizacje wiedzy na temat najlepszych praktyk rekrutacyjnych.

Podsumowujac, zaangazowani hiring managerowie stanowig klucz do sukcesu
W przyciggnieciu i utrzymaniu najlepszych talentow w organizacji. Wysitek wto-
zony w budowanie $wiadomosci managerow jest inwestycja z wysoka stopa
zwrotu. Dzieki dziataniom edukacyjnym firma moze zbudowac pozytywny
wizerunek jako atrakcyjnego pracodawcy oraz utrzymac konkurencyjng pozycje

na rynku pracy.




MATERIAL DODATKOWY

Scenariusz webinaru lub spotkania na zywo z hiring managerami

Jedna z najprostszych form edukaciji hiring manageroéw na temat zmian na rynku pra-
cy sg webinary edukacyjne, w ktore wtacza¢ mozna rozne formy ¢wiczen aktywi-

zujgcych grupe. Jak takie spotkanie moze przebiegac? Oto przyktadowa agenda:

® Spotkanie odbywa sie online lub offline.

e Oproécz wystuchania prezentacji uczestnicy sg aktywizowani poprzez
dodatkowe pytania. Aby aktywizacja i oméwienie wynikéw przebiegty
sprawnie, warto skorzystac z narzedzi typu: Menti lub Slido. W przypadku
spotkania offline <¢wiczenia aktywizacyjne przeprowadzi¢ mozna
z pomoca karteczek post-it.

Miejsce na Twoje notatki




N\

Najpierw zbierz perspektywe uczestnikow i oméw sytuacje wyjsciowa

narynku.

® Dyskusja ,jakimi stowami opiszesz obecna sytuacje na rynku pracy?”.

(celem pytania jest pierwsza aktywizacja uczestnikow i zwrdécenie
ich uwagi na zmiany, ktore dziejq sie na rynku pracyj).

® Omowienie zmian na rynku pracy w przestrzeni ostatnich 40 lat:

« Niskie bezrobocie,

«  Wazrost konkurencji,

- Zmiany pokoleniowe i spoteczne — omoéwienie nowego podejscia
pracownikéw do pracy i zwrdcenie uwagi na réznice pokoleniowe

. Zjawisko kandydatéw pasywnych,

« Oczekiwania kandydatéw wobec pracodawcéw - omodwienie
ogolnodostepnych badan rynkowych.

(Nie jest to lista zamknieta! Liste najwazniejszych zmian na rynku pra-
cy warto tworzy¢ w odniesieniu do biznesowej specyfiki danej or-
ganizacji. W przypadbku firm, ktore zatrudniajg kandydatéw z Europy
Wschodniej — waznym czynnikiem bedzie wojna w Ukrainie, w przy-
padku organizacji poszukujgcych kandydatow, ktorzy masowo emi-
grujg do pracy na Zachdéd — wazne bedzie omodwienie tego watku).

Miejsce na Twoje notatki




Pokaz sytuacje wewnatrz firmy.

® Dyskusja ,stan rekrutacji w naszej firmie”.

(Zainicjowanie rozmowy, ktorej celem jest okreslenie za pomoca
aplikacji lub na karteczce post-it, ile trwa $rednio proces rekrutacyjny
w firmie, jaka liczbe aplikacji srednio analizuje zespot HR itp. Uczest-
nicy moga tez okresla¢ najbardziej problematyczne etapy proce-
sOw rekrutacji, tzw. waskie gardta. Wszystko po to, by w kolejnej
czesci spotkania poznac faktyczne statystyki).

® Jak z sytuacja na rynku pracy radzi sobie nasza firma? - omowienie
najwazniejszych statystyk rekrutacyjnych, takich jak:

- liczba aplikacji otrzymywanych w procesie,

. liczba aplikacji jakosciowych otrzymywanych w procesie,

- $redniczas trwania procesu.

Co mozemy robic inaczej?

® Dyskusja,czas sie zmieni¢”

(Zainicjowanie rozmowy, ktorej celem jest zebranie pierwszych po-
mystow zmian, usprawnien, ktore hiring managerowie sami proponu-
ja wprowadzic).

N J

Miejsce na Twoje notatki
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Co mozemy robic inaczej?

® Jakie zachowania hiring managerow budujg pozytywne
doswiadczenia kandydatow?
«  Pracanad ogtoszeniem o prace.
«  Wsparcie promocji ogtoszen o prace w prywatnych kanatach

social media hiring managera.

© Zachowania w trakcie procesu.
© Analiza aplikacji.
© Umawianie spotkan.

© Zachowanie na spotkaniach.

© Informacja zwrotna.

« Zachowanie w okresie preboardingu.

Jak w kazdym punkcie powyzej nie jest to lista zamknieta.
Jest to witasciwy moment na zaproponowanie hiring managerom
wszystkich rekomendacji ze strony zespotu rekrutacji, ktore wptyng
pozytywnie na proces rekrutacji. Czy wszystkie zyskaja petng ak-
ceptacje i zostang entuzjastycznie przyjete przez uczestnikow? Niel
Bedzie to jednak okazja do rozmowy.

Maja Gojtowska

Stosujgc wtasnie taki scenariusz, od lat pracuje z hiring managerami i rekruterami
organizacji w Polsce i na $wiecie. Warsztat prowadzony na jego podstawie
zawsze wzbudza emocje i sprawia, ze dyskusja na temat zmian w procesie rekruta-

cji odzywa w organizacji oraz daje, tak bardzo potrzebne, paliwo do zmian.






tylko dlaHR

tylko dla HM

Zdecydowanie najwiekszym problemem w procesie rekrutacji jest brak zainte-

resowania ofertg wsrod potencjalnych pracownikow i brak wystarczajgcej liczby

odpowiedzi na ogtoszenie. Kolejng czesto wskazywang przeszkoda sg zbyt wy-

sokie oczekiwania kandydatow. Skutkuje to wowczas zamknieciem rekrutacji bez

zatrudnienia poszukiwanej osoby.

Problemy wewnetrzne i zewnetrzne w procesie rekrutacji

N=300

brak odzewu potencjalnych
kandydatoéw na ogtoszenie

zbyt wysokie oczekiwania
kandydatow, ktére spowodowaty
zamknigcie procesu rekrutacji bez
efektywnego zatrudnienia

czasochtonne procedury zwigzane
z zatrudnianiem nowych pracownikéw

zbyt mate zaangazowanie w proces
rekrutacji hiring manageréw/oséb
po stronie biznesu poszukujgcych
pracownikéw

brak jasno sprecyzowanych
wewnetrznych procedur w firmie
zwigzanych z procesem rekrutacji

zrzucanie obowigzkéw pracownikow
dziatu HR na osoby z dziatow, ktére
wystepuja o zatrudnienie nowych
pracownikéw (tj. przyszlych szeféw)

problemy wewnetrzne w firmie
pomiedzy dziatem HR a biznesem

Miejsce na Twoje notatki

X RS

73% 82%
63% 66%
35% 37%
21% -
16% 17%
- 13%
13% 1%
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W1,
"k\\l
o rekruterbw wskazuje na zbyt mate
o Zaangazowanie managerow w proces
rekrutacji

A przeciez od zaangazowania managera i dobrej wspotpracy z HR zalezy efek-
tywnos$c¢ rekrutacji, praktycznie na kazdym jej etapie. Poczawszy od wspolne-
go okreslenia wymaganych kwalifikacji poszukiwanego pracownika, poprzez
wypracowanie tresci atrakcyjnego i precyzyjnego ogtoszenia, po sprawne
i szybkie reagowanie na odpowiedzi od kandydatow. A czasami takze koniecz-
nosc elastycznej modyfikacji oczekiwan, jesli okazuje sie, ze liczba aplikacji
jest niesatysfakcjonujaca.

Miejsce na Twoje notatki
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Nicole Tomanek
Head of People & Culture, AskHenry

Czy tego chcemy, czy nie, rekrutacja jest pracg zespotowa. A przynajmniej ta do-
bra rekrutacja. Jednym z wiekszych grzechow rekruteréw jest wchodzenie w role
wykonawcy, ktory ,nie robi problemu” i ,nie zadaje pytan”. Btagd!

Rekruter, ktory jest w stanie skutecznie zaangazowac hiring managera do procesu
rekrutaciji, to rekruter asertywny i stanowczy. Zgtoszenie zapotrzebowania na za-
trudnienie to tak naprawde otwarcie sie hiring managera na nowe obowigzki, a nie
oddelegowanie zadan. ,Wykonawczg” postawg rekruterzy doprowadzajg tylko
do tego, ze mijajg sie z oczekiwaniami co do profilu danej roli, a przez pojawianie

sie i znikanie bez regularnych spotkan narazaja sie na zarzut o bezczynnos¢.

Rekruter powinien jasno zakomunikowac zasady wspotpracy, biorgc petng odpo-
wiedzialnos¢ za proces. Powinien zadeklarowac¢ swoje oczekiwania wzgledem
hiring managera i poinformowac go o negatywnych konsekwencjach ich ztamania
np. zwtoka czasowa po stronie managera moze spowodowac utrate kandydata

albo niskg wartos$¢ candidate experience, co wptywa na oceng pracodawcy.

Osoba zatrudniajgca powinna by¢ widoczna i zaangazowana w proces rekrutacji.
W koncu nikt nie chce wspotpracowac z mistycznym szefem, ktory nie pokusit sie
nawet o napisanie wiadomosci, publikacje w SM ani wejscie na spotkanie rekruta-

cyjne. Bo jak oceni¢ potencjat wspotpracy z takg osoba?

Wsrod zauwazanych przez hiring managerow problemow wysoka wartosc uzy-
skaty takze odpowiedzi ,brak odzewu potencjalnych kandydatow na ogto-
szenie” oraz ,zbyt wysokie oczekiwania kandydatow, ktore spowodowaty
zamkniecie procesu rekrutacji bez efektywnego zatrudnienia”. By¢ moze
edukacja, a takze odpowiednia komunikacja i wspotpraca pozwolitaby unikngc

tych dwoch czynnikow?
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Prawie
o badanych zadeklarowato, ze w ich fir-
3 o / mie nie ma jasno zdefiniowanych pro-
o cedur rekrutacji nowych pracownikéw

[ )

Nie mamy zadnych procedur — czesciej odpowiadali:

e hiring managerowie, ktorzy szukajg nowych pracownikow
raz w miesigcu — 41%+ vs 23% [caty rok] i 17% [kilka razy
W miesiacul),

e pracownicy HR, ktdrzy w ciggu ostatniego kwartatu prze-

prowadzili od 5 do 10 nowych rekrutacji (48%+).

- J

Posiadanie jasno zdefiniowanych procedur (w tym precyzyjne okreslenie osoéb,
ktére sg odpowiedzialne za dany etap) znacznie usprawnia rekrutacje i eliminuje
ryzyko btedow. Czynnik ten ma mniejsze znaczenie w firmach o stosunkowo pro-

stej rekrutacji [np. szukajacych pracownikéw do tatwych prac fizycznych).

Na rynku pracownika znaczenie ma takze czas. Przy niskiej liczbie aplikacji
konieczne jest szybkie reagowanie na sptywajgce zgtoszenia, bo kandydaci ,zni-
kajg zrynku”. A tymczasem ponad 35% badanych wskazywato jako problem czaso-

chtonnos$¢ procedur zwigzanych z zatrudnianiem nowego pracownika.

Miejsce na Twoje notatki
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77

Przede wszystkim trzeba szybciej dziata¢. Kiedys kandydatowi moz-
na byto da¢ odpowiedz w przeciggu tygodnia, nawet dwoch i to
byfo normalne, a teraz odpowiedz trzeba dac¢ zazwyczaj max. w 3 dni,
ale tojesttakie naprawde max. Jazazwyczaj po spotkaniu, kiedy mene-
dzerjuzwie, ze chce zatrudni¢ pracownika, dzwoniejuznakolejny dzien
z ofertq, bo nie ma na co czeka¢. Naprawde kandydaci bardzo szybko

uciekaja z rynku.

[wypowiedz swobodna uczestnika badania]

Najbardziej czasochtonny proces rekrutacji
N=300

selekcja nadestanych aplikacjii CV 17% 22%

ustalenie charakterystyki/profilu

spotkania z kandydatami - 33% 38%
10%

0, [-)
poszukiwanego pracownika n% 9%
uzyskanie zgody wewnatrz firmy na ., o o
zatrudnienie pracownika % 8% 6%
podjecie decyzji — wybdr nowego ., o o,
pracownika % 8% 6%
przygotowanie feedbacku/ o o o
informacji zwrotnej dla nieprzyjetych % 5% 5%
kandydatow
praca nad ostateczng wersja E, o o
ogtoszenia % 5% 5%
inny I3% 3% 4%
zaden 7 9% 5%
trudno powiedzieé¢ I 1% 1% 1%

W przypadku selekcji nadestanych aplikacji mozliwa jest cze$ciowa automatyza-

cjatego procesu, a w przysztosci jeszcze wieksze wykorzystanie narzedzi Al.
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Ewa Jakimowicz

T-Mobile Polska S.A. #MagentaTeam Expert Team Lead
— Talent Acquistion & Employer Branding

W T-Mobile Polska mamy rozpisany proces krok po kroku — z instrukcjami, mate-
riatami video, przyktadami wiadomosci i pytan. Kazdy hiring manager z #Magen-
taTeam ma do niego dostep online. Dodatkowo moze zapisac sie na szkolenia
Z procesu czy kompetenciji rekrutacyjnych, a gdy rozpoczyna poszukiwania nowej
osoby najpierw spotyka sie z rekruterem/rekruterka, zeby ustali¢ wszystkie kroki
i przypomniec sobie co i jak. Dzieki temu mamy proces rekrutacji, w ktorym wszy-
scy wiedzg co robi¢, decyzje podejmowane sg szybko, a kandydaci/kandydatki

spotykajg sie od razu z przysztym przetozonym/przetozona.

Co wiec zajmuje najwiecej czasu? Indywidualne podejscie do kandydata/kandy-
datki: analiza przestanych profilow i oczywiscie spotkania. W koncu zycie to roz-
mowy i to one pomagajg ham W jak najlepszym poznaniu sie wzajemnie. Wszystko
inne mozna zautomatyzowac: krotki formularz z najwazniejszymi pytaniami przy
aplikacji, test badajgcy kompetencje i dostarczajgcy wskazowek dot. rozwoju,
notatki od HM w systemie z informacjg do feedbacku czy narzedzie do wysytania

wiadomosci, zeby nikt nie zostat bez informacji zwrotne;.
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Magdalena Morga$
Recruitment & Employer Branding Manager, UNIQA

W dobie, gdzie fraza,,sztuczna inteligencja” odmieniana jest przez wszystkie przy-
padki, osoby odpowiadajgce za realizacje proceséw rekrutacyjnych nie moga
pozostac bierne. Czy Al jest lekiem na cate zto? Na pewno nie jest recepta na wo-
lumenowe i powtarzajace si€ rekrutacje, gdzie liczba aplikacji nie idzie w parze
Z ich jakoscia. Kandydaci aplikujg na wiele podobnych ogtoszen, nie wczytujgc
sie w stawiane im wymagania czy opis warunkow zatrudnienia. W takich przypad-
kach na ratunek przychodzg narzedzia, takie jak voicebot, ktore usprawniajg pro-
ces selekcji, wktadajgc w rece rekrutera tylko tych kandydatow, ktdrzy wpisujg sie
w brzegowe oczekiwania. Dzieki temu juz pierwszy kontakt na linii kandydat-re-
kruter jest jakosciowy, nastawiony na zweryfikowanie wzajemnych wymagan (tzw.

~miekkich” ] i potwierdzenie dopasowania.

W UNIQA zakonczylismy faze testow voicebota, ktorego wdrozymy do dwoch
punktow procesu rekrutacji na stanowiska Doradca/Doradczyni ds. ubezpieczen
i Mtodszy/Mtodsza Specjalista/Specjalistka ds. obstugi ubezpieczen: pierwsza
selekcja oraz ponowny kontakt z kandydatami, ktdrzy spetnili brzegowe oczeki-
wania, a nie mieli mozliwosci, aby przejs¢ do kolejnego etapu rekrutacji, poniewaz
zostata ona zakonczona. Wyniki testu sg obiecujgce: pozyskanie 62% kandydatow,
ktorzy spetnili wszystkie wymagania i skrocenie pierwszej rozmowy z kandyda-
tem do 5 minut.

-
¢






To zaskakujgco wysoki odsetek, biorgc pod uwage inne whnioski z tego raportu. Wydaje
sie bowiem, ze nadal proces udanej rekrutacji stanowi dla firm wyzwanie. Poczawszy
od uzyskania satysfakcjonujgcej liczby aplikacji, po znalezienie warto$ciowego
pracownika, ktoéry przepracuje w firmie co najmniej rok.

Najtrudniejsze etapy rekrutacji

g;cclj(;-;‘vcvi:”gecyzji —wybdr nowego 22% 21% 23%
spotkania z kandydatami 19% 18% 20%
selekcja nadestanych aplikacji/CV 16% 13% 19%
oo oo [ % 2%
e ssdowiutiomss [ % o
st sy ety [, ™ Z
prace nad ostateczng wersja ogtoszenia 3% 4% 3%
inny 2% 1% 3%
zaden 12% 13% 1%
trudno powiedzie¢ 1% 1% 1%

Miejsce na Twoje notatki

*Czes$ciej wskazywany etap przez pracownikdw HR, ktorzy szukajg nowych pracownikow raz w miesigcu (26%) niz kilka razy w miesigcu i ciagle
— caty rok (13%)
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Okazuje sig, ze najtrudniejsze jest.. podjecie ostatecznej decyzji o zatrudnieniu. Moze
to wynikac z tendencji do poszukiwania , kandydata idealnego”. Ale takich na rynku raczej
nie ma, a przedtuzajacy sie proces rekrutacji oznacza ryzyko, ze tych ,prawie idealnych”
zatrudni kto$ inny.

Sq managerowie, ktorzy nie dajg od siebie nic, a oczekuja ,ja chce
takiego cztowieka, jak Patryk” No i tyle. No wiec ja wtedy jestem
od tego, zeby powiedziec¢ ,nie, nie, nie, usigdziesz, spiszesz tam wy-
magania, porownamy sobie je, przegadamy i wtedy bedziemy szukali
drugiego Patryka”. Dla mnie taki insight, Ze szukasz Patryka, to nic cieka-

wego i nic istotnego, co pomoze mi w pracy.

[wypowiedz swobodna uczestnika badania]

To kluczowa kwestia, bo pozwala odpowiedzie¢ na pytanie: kogo tak naprawde
szukamy? Jako kwestie problematyczng czesciej ten czynnik wskazywali rekruterzy
niz managerowie. A wsrod pracownikdw HR czesciej ci (26%), ktorzy szukajg nowego
pracownika $rednio raz w miesigcu, niz ci, ktérzy rekrutujg czesciej lub ciggle, przez caty
rok (13%).

Miejsce na Twoje notatki
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Edyta Lesniewska
Szefowa HR, HR Konsultantka

Co ciekawe, mimo ztozonosci i roznorodnosci etapow rekrutacyjnych jedna

na dziesiec¢ osob nie dostrzega w nich wiekszych problemow.

Managerowie i pracownicy HR czuja sie pewniej w rekrutowaniu, kie-
dy majg odpowiednie szkolenie, doswiadczenie i dobrze wspotpracuja.
To pokazuje, ze w teorii mozna bardzo dobrze przygotowac proces rekrutacyjny.

Jednak wprowadzenie go w zycie bywa trudne.

Badania pokazuja, ze najwiekszym wyzwaniem jest podjecie decyzji o zatrudnie-
niu nowego pracownika. To nigdy nie jest proste. W praktyce widze zarbwno 0so-
by z mniejszym lub wiekszym dos$wiadczeniem, ktére podejmujg decyzje odwaz-
niej. Chodzi tu o umiejetnos$¢ podejmowania decyzji na podstawie dostepnych

informacji, mimo obaw i niepewnosci. | wziecie odpowiedzialnosci za nig.

Managerowie czesto boja sie, ze beda zle oceniani. Zdarza sig, ze zbyt duzo
uwagi poswiecajg temu, czego nowy pracownik nie potrafi i pomaganiu mu.

To moze sprawic, ze zapominajg o wiasnych zadaniach.

Zaskakuje mnie jednak to, ze spotkania z kandydatami i selekcja CV sg nadal uwa-
zane za trudne. Tym bardziej, ze tylko 5% respondentdw uwaza przygotowanie
informacji zwrotnej dla odrzuconych kandydatow i uzyskanie zgody na zatrud-
nienie pracownika za wymagajace. Moje doswiadczenia zawodowe sg w tej

kwestiiinne.

Cieszy mnie jednak fakt, ze 12% respondentoéw nie widzi zadnych problemow.
Cho¢ tempo w jakim dzisiaj zyjemy sprawia, ze popetniamy wiecej btedow.
To zwinne podejscie (agile) napawa optymizmem i skupia haszg uwage na rozwia-

zaniach zamiast na porazkach.
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Btedy rekrutacyjne,
czyli co poszio nie tak...



Ogtoszenia

W wywiadach indywidualnych rekruterzy [cze$ciej niz managerowie) zauwazali
koniecznos¢ dostosowania procesow rekrutacyjnych (w tym komunikacji) do po-

trzeb/specyfiki pokolenia Z.

Tych ludzi trzeba czasami nawet zacheci¢ do samej rozmowy rekru-
tacyjnej, przekonac ich. Oferta musi w sobie zawiera¢ dodatkowe
wartosci, szeroki wachlarz benefitow, a nie tylko prace sama w sobie.
To pokolenie ma inne potrzeby, zadaje inne pytania, jest inaczej ukon-
stytuowane w kontekscie ja — rynek pracy. Proces rekrutacyjny trzeba
pod nich troche dostosowac, bo jezeli ktos tego nie zrobi, to z miej-

sca moze by¢ nazwany ,boomerem”.

[wypowiedZz swobodna uczestnika badania]

Jednoczesnie jednak tres¢ ogtoszenia/szczegoty oferty [poza nielicznymi wy-
jatkami] powinny by¢ zrozumiate dla wszystkich pokolen na rynku pracy. To rodzi
trudnos¢, zwtaszcza, ze ponad potowa pracownikow firm pracuje na gotowych

schematach ogtoszen. Najczesciej dopasowanych pod miejsce ich publikacji online.

Miejsce na Twoje notatki
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Czy w firmie sg gotowe schematy/szablony ogtoszen?

1% 37% 51%

Nie wiem, nie orientuje sie Nie mamy zadnych schematéw, kazde
ogtoszenie przygotowywane jest od
podstaw

Czasami na szablonach, czasami generowane Tak, pracujemy na gotowych schematach

sg od podstaw

Do korzystania z gotowych szablonow najczesciej przyznajg sie managerowie,
ktorzy rekrutujg kolejng osobe na to samo stanowisko. Ale nawet w tych firmach,
gdzie ogtoszenie tworzone jest kazdorazowo od podstaw, pojawiajg sie ryzyka.
Rekruterzy moga nie do konca rozumiec¢ specyfike danego stanowiska, a manage-
rowie majg ktopot z klarownym jej zdefiniowaniem. Ta trudnos¢ jest oczywiscie
rézna w zaleznosci od rodzaju stanowiska. Okreslenie wymagan dla pracownikow
wysoko kwalifikowanych i tych wykonujgcych najprostsze, powtarzalne czynnosci
— nie jest trudne. Okazuje sig, ze najbardziej problematyczne sg stanowiska sred-
niego szczebla, gdzie duza role odgrywajg kompetencje miekkie. Czesto trudne

do opisania.

Miejsce na Twoje notatki
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Odpowiedzialno$¢ za przygotowywanie ogtoszen

50% 34% %

Dziat HR, rekruter . Oba dziaty wspotpracuja za soba, np. HR
opracowuje ogtoszenie,
aHM je zatwierdza

Osoba zgtaszajgca zapotrzebowanie na Inna osoba
nowego pracownika, szef dziatu, zespotu, HM

51% 33% 6%

49% 36% 7% 9%
0d 20 do 50 pracownikéw | N=81 38%- 38% 2 19%+
0d 51do 150 pracownikéw | N=106 47% 42%+* ¥A34%
Powyzej 150 pracownikéw | N=113 61% 24%- %

W co drugiej firmie za przygotowanie tresci ogtoszenia odpowiada dziat HR,
a zaangazowanie managerow w ten proces zalezy od wielkosci firmy. W tych naj-

wiekszych managerowie robig to najrzadziej.

Miejsce na Twoje notatki
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Katarzyna Kowalska
Menedzerka ds. Rekrutacji Operacyjnych, Jeronimo Martins

Bycie rekruterem to nie tylko nabycie wiedzy o narzedziach, procesach czy bizne-
sie. To ciggte gromadzenie doswiadczen, uczestnictwo w szkoleniach i warszta-
tach, uzupetnianie wiedzy o rynku i spoteczenstwie. Elastycznosc jest tu kluczowa
— nie tylko ta do zdobywania wiedzy, ale rowniez do porzucania wypracowanych

schematoéw na rzecz nowych rozwigzan.

Kontakt z biznesem jest nieodzowny, nie tylko pod katem badan potrzeb,
ale takze wzajemnej edukacji w obszarze oczekiwan wobec pracodawcy.
Rekruter z pierwszej reki otrzymuje informacje dotyczace oczekiwan kandydata

i dzieli sie nimi z biznesem.

Pierwszym skojarzeniem z pracg rekrutera sg ogtoszenia. Niby rzecz banalna,
a tak naprawde to efekt wielogodzinnej pracy, zbierania danych i dopasowania
ich do odbiorcy. Warto tez pamietac, ze ogtoszenia majg swojg zywotnosc¢ i warto

je regularnie aktualizowac.

W duzym skrocie rekrutacja w biznesie to troche jak szukanie najlepszych aktorow
do obsadzenia naszego filmu. Trzeba wiedziec¢, kogo szukac, jak ich przyciggnac¢
i przekonac, zeby dotgczyli do twojej ekipy. Ale to nie koniec — trzeba tez utrzy-
mywac te relacje, bo kto wie, kiedy bedziesz potrzebowac¢ kolejnej gwiazdy

do swojego projektu!
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MATERIAL DODATKOWY

Ogtloszenie rekrutacyjne — check lista

Nazwa stanowiska
Widetki
Forma zatrudnienia

Model pracy

Opis firmy — pamietaj, nie musi to by¢ historia o liderze w swojej branzy.
Dobry opis w prostych stowach wyjasnia, czym zajmuje sie firma, kim sa jej
klienci oraz co wyrdznia jg na rynku

Profil poszukiwanego kandydata/kandydatki
Zakres obowigzkéw

Miejsce stanowiska w strukturze

Narzedzia pracy

Zespot

Oferta dla kandydata

Miejsce na Twoje notatki
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Audyt ogtoszern o prace — check lista

Analiza danych liczbowych

Trudno o poprawe jakiegokolwiek narzedzia czy procesu rekrutacyjnego,
jesli nie spojrzymy na liczby. W przypadku audytu ogtoszen o prace warto
spojrzec na:

0 liczbe odston danego ogtoszenia,
0 wskaznik kliknie¢ w button aplikuj,
Q liczbe jakosciowych aplikacji na dane stanowisko,

Q stosunek liczby aplikacji do odston ogtoszenia.

Analizujac powyzsze dane, bedziesz w stanie stwierdzi¢, czy jakie$ wyda-
rzenie wytamuje sie z ogolnego trendu, czy poziom reakcji kandydatow
na oferty pracy publikowane przez Twoja firme jest adekwatny do prowa-
dzonej rekrutacji.

Miejsce na Twoje notatki
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Audyt ogtoszern o prace — check lista

Analiza tresci

Kolejny krok to krytyczne spojrzenie na tre$¢ ogtoszenia. Na jakie aspekty
oferty pracy warto zwréci¢ uwage:

0 Czytelnos$c¢ i jasnos¢. Warto zweryfikowac, czy ogtoszenie jest napisane
jezykiem tatwym do zrozumienia, bez uzycia zargonu czy skomplikowa-
nych termindéw, czy informacje sg przedstawione w sposob uporzgdko-
wany i logiczny. Pomoc moze w tym choéby narzedzie Jasnopis.pl, ktore
moze okresli¢ poziom trudnoscii tzw. mglistosci tekstu.

Q Inkluzjairéznorodnosc¢. W tym kontekscie warto sie zastanowic, czy ogto-
szenie jest napisane w sposob neutralny pod wzgledem ptci, nie wyklu-
cza zadnych grup ze wzgledu na wiek, rase, niepetnosprawnosg, itp. oraz
czy promuje roznorodnosc i inkluzywnos$¢ w miejscu pracy.

0 Atrakcyjnos$¢, przejrzystos¢ samego ogtoszenia. Kluczowa kwestia
to rowniez sama atrakcyjnos¢ (wizualna, tekstowa) ogtoszenia oraz jego
przejrzystosc i to, czy odpowiada na pytania kluczowe z perspektywy
kandydatow.

0 Widocznos¢ EVP (z ang. Employee Value Proposition) pracodawcy. Istot-
ne jest sprawdzenie, na ile w ogtoszeniu o prace widoczne sg wartosci,
ktorymi organizacja kieruje sie w codziennej pracy.

Pracujac nad analizg tresci, warto zaznacza¢ (markerem lub podkre-
$leniem w dokumencie elektronicznym) te elementy, ktore sg po-
zytywne, ale tez nie bac sie wskazywac, ktore sformutowania, frazy,
okreslenia sg niejasne.

Miejsce na Twoje notatki
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Audyt ogtoszern o prace — check lista

Analiza konkurencji

Ostatni krok to analiza ogtoszen naszych konkurentéw. Warto sprawdzic,
jak wygladajg ogtoszenia na dane stanowiska u naszych bezposrednich
konkurentéw, ale tez ogdlnie na rynku.

Zawsze warto tez spojrze¢ na ogtoszenia z zupetnie innych branz
(jesli rekrutujemy na produkcje to do ogtoszen IT). Takie ¢wiczenie
pomoze wyjs¢ ze schematu pisania pod konkretng branze i napisac
tresc oferty... zupetnie inaczej.

Whioski

Majac wszystkie powyzsze informacje, czas zabrac sie do pracy nad nowa
wersjg ogtoszenia. Pamietaj, ze do tego procesu warto zaprosi¢ nie tylko
rekruterdw, ale rowniez hiring manageréw!

Miejsce na Twoje notatki
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INFORMACIA ZWROTNA
W PROCESIE REKRUTACII

Tylko potowa przedstawicieli firm zadeklarowata, ze stara sie zawsze wrocic z in-

formacja zwrotng do osob biorgcych udziat w rekrutacji.

Czy informacja zwrotna przekazywana jest wszystkim kandydatom aplikujagcym
na dane stanowisko?

51% 36% 1%

Tak, staramy sie zawsze przekazac feedback . Nie wiem, nie zajmuje sie tym
wszystkim kandydatom

Czasami, nie zawsze udaje nam sig przekazac Nigdy nie wracamy do oséb, ktérych
informacje zwrotne wszystkim aplikujgcym nie zatrudniamy

Miejsce na Twoje notatki
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Dlaczego informacja nie jest przekazywana?

N=38*

HR HM
nie mamy takiego zwyczaju 26% 33% 20%
brak czasu 21% 17% 25%
za duzo aplikacji 13% % 15%
na poczatku rozmowy informujemy;, o o, o
ze nie bedzie informacji zwrotnej 13% n% 15%
inne 13% 6% 20%
informacja w ogtoszeniu o kontakcie o o o
z wybranymi osobami 8% 17% %
nie wiem 5% 6% 5%

Sposrod firm, ktore nie wracajg do kandydatoéw z informacja zwrotng, az Y ttuma-

czyta to tym, ze nie maja takiego zwyczaju, albo uzasadniata to brakiem czasu.

Miejsce na Twoje notatki

41



Aneta Cekiera
Prezes Zarzadu, Telekadra

Efektywne procesy rekrutacyjne to wyzwanie, z ktorym aktualnie mierzy sie wiek-
szos$¢ firm. Cho¢ w ostatnich latach nastgpit rozwoj i automatyzacja systemow
umozliwiajgcych umawianie i potwierdzanie spotkan, co usprawnito zadania admi-
nistracyjne w dziatach rekrutacji, to niestety niewiele zmienito sie w samym pro-
cesie rekrutacji. Najczesciej wciaz jest on realizowany w formie rozmowy rekruta-
cyjnej, podczas ktorej weryfikowane sg kompetencje i doswiadczenia kandydata,
W oparciu o dostarczone przez niego CV. Czy kilka szablonowych pytan
wystarczy, by wybrac¢ tego wtasciwego pracownika? Absolutnie nie! Przy wyso-
kich kosztach pozyskania i dtugim okresie wdrozenia oczekujemy, aby wybrana
przez nas osoba jak najlepiej spetniata wymogi stanowiska. Dlatego tak kluczowe
W procesach rekrutacji, opartych na kompetencjach, sg narzedzia, z ktorych korzy-

stamy w ich trakcie.

Poczatkiem 2023 roku stworzyliSmy w naszej organizacji spojne i zalezne
od stanowiska modele osobowosci, kompetencji i zachowan pracownika, jakich
oczekujemy od naszych kandydatow. Do ich weryfikacji wykorzystujemy juz nie
tylko wiedze i doswiadczenie zespotu rekruterskiego, ale takze testy psychome-
tryczne Staffly. Dzieki wprowadzeniu tego rozwigzania o 26% wzrosta efektyw-
nos$c¢ procesu rekrutacji, a liczba uczestnikow, konczaca pozytywnie proces ada-

ptacji, zwiekszyta sie az 0 51%.

Dodatkowym czynnikiem, ktory wptynat na wybor rozwigzania od Staffly, byta
mozliwos$c¢ przekazania kandydatowi natychmiastowego feedbacku. Jak wskazuja
badania informacji zwrotnej od pracodawcy kandydaci oczekujg na kazdym etapie

procesu, a jedynie potowa organizacji jest w stanie sprostac tym oczekiwaniom!
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Relacje manager—rekruter, czy na pewno jest tak dobrze?

HM
N=150

Bardzo zadowolony(a)
Raczejzadowolony(a)

. Ani zadowolony(a),
ani niezadowolony(a)

W jakim stopniu jest Pan/Pani zadowolony(a) czy niezadowolony(a)
ze wspotpracy z HM?

23%

C Niezadowolony 2% )

1%
B

W jakim stopniu jest Pan/Pani zadowolony(a) czy niezadowolony(a)
ze wspotpracy z HR?

36%

C Niezadowolony 1% )

1%
a% - 2%

Raczej niezadowolony(a)

Zdecydowanie niezadowolony (a)

Trudno powiedzie¢

Odmowa odpowiedzi

Zdecydowana wiekszos¢ osdb zaangazowanych w proces rekrutacji nowych

pracownikow jest zadowolona ze wzajemnych relacji. Przy czym managerowie

wyzej oceniajg jakosc¢ tej wspotpracy (39% ,bardzo zadowolony”) niz rekruterzy

(23% ,bardzo zadowolony”).

Miejsce na Twoje notatki
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Badanie pozwolito wyrdzni¢ dwa modele wspotpracy pomiedzy rekruteramii ma-

nagerami w firmach:
Model partnerski:

czesto wystepuje w mniejszych firmach, gdzie rekruter i manager znajg sie
osobiscie. Dodatkowo wielkos¢ firmy utatwia znajomos¢ i zrozumienie spe-
cyfiki stanowiska, na ktore rekrutowany jest nowy pracownik. W tym mode-
lu kluczem do sukcesu s3g relacje i dobra komunikacja. A rekruter i manager

wspolnie pracujg nad osiggnieciem celu.
Model ustugowy:

w tym modelu rekruter odpowiada na potrzebe zgtoszong przez mana-
gera i jego gtdbwnym zadaniem jest wykonanie pracy organizacyjnej, zeby
manager mogt podja¢ na koncu merytoryczng decyzje. Tutaj kluczowe sa
dobrze zdefiniowane procedury i schematy postgpowania, dzieki ktérym
kazdy zna swoje zadania w procesie rekrutacjii wie, czego moze oczekiwac

odinnych.

Rekruterzy wiedzg, ze sg waznym ogniwem procesu rekrutacji. To oni koordynu-
ja caty proces, znaja realia zmieniajgcego sie rynku pracy, dysponuja narzedzia-
mi i kompetencjami, by znalez¢ dobrego pracownika do zespotu. Managerowie
Z kolei traktujg pracownikow HR jako wsparcie kogos, kto realizuje potrzebe do-
starczenia wstepnie sprawdzonych kandydatéw. Czasami jednak HR postrzega-
ny jest jako przeszkoda. Wymaga od managerow elastycznosci czasowej, czym
przeszkadza im w realizacji innych obowigzkow. Czasami tez poucza managerow,
jak rozmawiac z kandydatamii czego nie mozna od nich oczekiwac. A zarzadzajacy
majg przekonanie, ze najlepiej wiedza, czego potrzebujg od kandydatow.

Miejsce na Twoje notatki
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Paulina Tworek
Starsza Specjalistka ds. rekrutacji, Randstad Polska

We wspotpracy z klientem/klientkg stawiam na partnerstwo. Nie jestem zasko-
czona, ze respondenci i respondentki wskazali/ty ten element jako najwazniejszy.
Dzieki wspotpracy partnerskiej mozemy wspiera¢ pracodawcow w osiggnieciu
zatozonego celu, tworzac przestrzen do wspolnego identyfikowania wszystkich
wyzwan i poszukiwania dla nich najlepszych rozwigzan. Takie podejscie jest waz-

ne takze dla nas, bo to obustronna wymiana wiedzy.

Moje doswiadczenie wskazuje rowniez na duze znaczenie czasu trwania projek-
tu i biezagcego feedbacku. Podkresla to role petnego zaangazowania obu stron,
wspotpracy zbudowanej na transparentnosci, otwartosci na informacje zwrotng
i kontakt, w ramach ktorego mozemy na biezgco mierzyc sie z wyzwaniami. Pozwa-

la to takze przyspieszy¢ osiggniecie celow rekrutacyjnych.

Zobowigzujgc sie do realizacji projektu, moge mowi¢ o petnym sukcesie, jesli
otrzymuje od klienta/klientki narzedzia potrzebne w mojej pracy, czyli przede
wszystkim: petne i jasne informacje o stanowisku, oczekiwaniach pracodawcy,
powodach poszukiwania kandydata, zaletach oferty, ale tez wyzwania na danym
stanowisku. To takze definiuje nasze partnerstwo. Razem jeste$my w stanie wiele

osiggnac i zbudowac trwatqg i dobra relacje na dtuzej.
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Jakie sq zatem najwazniejsze elementy dobrej wspétpracy?

N=300

szanowanie sie nawzajem i traktowanie
sie jak partnerow

dobra znajomosc¢ specyfiki dziatu,
do ktorego poszukiwany jest pracow-
nik przez osoby rekrutujgce z dziatu HR

dobre relacje miedzy pracownikami

elastycznos$¢ w podejsciu
do wymagan kandydatéw

terminowos¢, trzymanie ustalonych
terminéw i niewydtuzanie procesu

rozumienie rynku pracy, znajomos$¢
trenddw panujacych na rynku przez
osoby zgtaszajgce zapotrzebowanie
na nowych pracownikéw

doswiadczenie pracownikéw
w rekrutowaniu nowych oséb

jasno sprecyzowane procedury
zatrudniania nowych pracownikow
w danej firmie

trzymanie sie ustalonych procedur
przez osoby zgtaszajace
zapotrzebowanie na nowego
pracownika

inne

Miejsce na Twoje notatki
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Anna Kaczor
Senior Branch Manager, Randstad Polska

Ustugi rekrutacyjne to obszar, w ktorym jako$¢ wspotpracy miedzy stronami
ma szczegolne znaczenie. Z perspektywy mojego wieloletniego doswiadczenia
jako kluczowe aspekty wskazatabym tu obopolny szacunek, zrozumienie potrzeb
oraz efektywng komunikacje. Skutecznos¢ wspolnej pracy wspierana jest przez
konstruktywny dialog. Warto zaznaczyc, ze rozmowa podparta wiedzg rekrutera
na temat trendow rynkowych moze znaczgco przyspieszyc finalizacje procesow
rekrutacyjnych. A ten aspekt jest jednym z kluczowych elementéw wptywajgcych

na satysfakcje ze wspotpracy.

Z mojej perspektywy wskazane wyniki nie budza zaskoczenia. Warto
na powyzsze czynniki spojrze¢ szeroko. Pod pojeciem wiasciwego zrozu-
mienia specyfiki dziatu czy stanowiska kryje sie poznanie nie tylko zakre-
su obowiagzkow i wymagan danej roli, ale takze kultury organizacyjnej firmy,
jej wartosci oraz misji. Jest szereg czynnikow, ktore determinujag wybory rekru-
terow oraz kandydatow, natomiast sg obszary, ktore stanowig swego rodzaju
filary danej roli. W tym aspekcie, przygladajgc sie wynikom, rozumiem doskona-
le, dlaczego hiring managerowie mowig o mniejszej elastycznosci w zakresie
wymagan wobec kandydatow. Ze swojej pozycji majg oni jasne oczekiwania
w obszarze profilu kompetencyjnego konkretnej rolii sq w tej kwestii mniej sktonni
do kompromisow. Tymczasem wieksza elastycznos¢ dziatdw HR moze wynika¢
z analizy srodowiska biznesowego i $wiadomosci deficytu okreslonych kompe-
tencji na rynku, a co za tym idzie wiekszej otwartosci na potencjalny upskilling
lub reskilling kandydata.
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W rekrutacji, jak w kazdym innym obszarze... diabet tkwi w szczegotach. Ogolny
obraz relacji rekruterow i hiring managerow oraz ich spojrzenia na proces pozyski-
wania kandydatow wydaje sie wiecej niz dobry i harmonijny. Ale gdy zaczniemy
rozktada¢ go na czynniki pierwsze, widoczne stajg sie trudnosci. Jak z nimi praco-
wac? Tylko poprzez dialog! | obudzenie wzajemnej ciekawosci na perspektywe

drugiej strony. Jak konkretnie ten proces powinien zatem wygladac?

Krok 1: odniesienie wynikéw badania do sytuacji wewnatrz organizacji

Kazda firma jest inna! Dlatego warto zweryfikowac, na ile wyniki naszego ogoélno-
polskiego badania majg odniesienie do specyfiki i relacji zespotu rekrutacji z hi-
ring managerami w Twojej organizacji. Spojrz wiec na te dane, ktore juz masz: moze
to byc¢ czas trwania procesow rekrutacyjnych, czas przesuwania kandydata
do kolejnego etapu procesu, czas ofertowania, ale tez wyniki badan satysfakcji
hiring manageréw z realizowanych procesow rekrutacji. Nie masz ich? Warto juz

dzi$ zaczac je prowadzic.

Krok 2: zorganizuj przestrzen do rozmowy

Kiedy juz wiesz, jak wyglada sytuacja wyjsciowa, mozesz zabrac sie za szuka-
nie usprawnien. Warto zrobi¢ to podczas warsztatu, gdzie zarbwno rekruterzy,
jak i hiring managerowie beda mieli szans€ na zweryfikowanie swojego spojrze-
nia na proces, dookreslenia potrzeb kandydatow, ale tez ich samych wzgledem
procesu rekrutacji. Taki warsztat w zaleznosci od potrzeb trwac¢ powinien maksy-
malnie jeden dzien roboczy. To wystarczajacy czas, aby z jednej strony zmapowac
i przedyskutowac sytuacje wyjsciows, a z drugiej poszuka¢ nowych rozwiazan

i zgodzi¢ sie na zmiany.

Krok 3. omawiaj na biezaco

Trudno o rozwoj, jesli nie bedziemy na biezgco oceniac¢ procesu. Dlatego ostatni
krok to regularne podsumowywanie prowadzonych procesow rekrutacji, analiza
wskaznikow ich skutecznosci, ale tez szukanie obszardow, ktore nas blokujg i tego,
CcO mozna poprawi¢. Mozesz to robi¢ podczas indywidualnych spotkan z hiring
managerami, ale tez wigkszych, regularnych podsumowan sytuacji biznesowej

w firmie.
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