














































zaś direct searchem na najwyższe stanowiska, albo zespół może być podzielony na                       

researcherów oraz osoby odbywające spotkania z kandydatami.  

Wniosek?  

Takie zestawienie daje istotne informacje o zaangażowaniu zespołu i warto zwrócić uwagę                       

na tych jego członków, których statystyki znacznie odbiegają od mediany. 

Czas trwania procesu (etapów) 

Jeśli cały proces lub któryś z jego etapów trwa dłużej niż kilka dni, to również warto się                                 

zastanowić, jak go skrócić. Dlaczego? 

1. Kandydaci (szczególnie ci aktywnie poszukujący pracy) często biorą udział w wielu                     

rekrutacjach równocześnie. Przedłużający się proces może powodować, że gdy w                   

końcu będziesz już gotowy przedstawić kandydatowi ofertę, ten nie będzie już                     

dostępny. 

2. Zły wpływ na candidate experience - kiedy proces będzie rozwlekał się na wiele                         

tygodni, opinia kandydata o firmie i procesie może być negatywna. 

3. Zamiast przechodzić do kolejnych projektów, rekruter niepotrzebnie “tkwi” w procesie,                   

który już dawno mógłby się zakończyć. 

Składniki: 

● lista etapów w Twoim procesie 

● liczba dni, ile trwał każdy etap dla pojedynczego kandydata 

Czas przygotowania: 30 minut 

 

Jak temu zaradzić? Przyjrzyj się temu, który etap trwa najdłużej: 
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Jak temu zaradzić? Przyjrzyj się temu, który etap trwa najdłużej: 

● Jeśli pierwszy, to zastanów się z zespołem jak przyspieszyć preselekcję kandydatów.                     

Może warto robić to na bieżąco, zamiast czekać na zakończenie publikacji na                       

portalach (która zwykle trwa 2-4 tygodnie) i analizować aplikację dopiero po                     

zamknięciu listy kandydatów? 

● Jeśli kandydat najdłużej oczekuje po etapie Rozmowa telefoniczna, to być może                     

warto w swoim procesie ustalić etap pośredni “Oczekujący na ofertę” i w ciągu 2-3 dni                             

od rozmowy poinformować kandydata o odrzuceniu z procesu lub przejściu do                     

kolejnego etapu “Oczekujący na ofertę” - tym samym informując, że może                     

spodziewać się w najbliższym czasie informacji o konkretnej ofercie finansowej. 

● Jeśli to etap związany z przygotowaniem bądź przedstawieniem oferty finansowej                   

kandydatowi, to być może lepiej jest określić widełki płacowe już na starcie procesu,                         

aby móc przedstawić kandydatowi ofertę zaraz po podjęciu decyzji o zatrudnieniu.                     

Takie podejście pozwoli też na planowanie budżetu rocznego na wynagrodzenia na                     

nowych wakatach. 

 

ANALIZA DANYCH 

● 8 mln kandydatów 

● 400 tysięcy rekrutacji 

● 200 tysięcy zatrudnionych 

Specjalnie dla Was zestawiłam dane kandydatów z różnych branż i krajów, aby móc                         

zaprezentować konkretne liczby i możliwie najbardziej precyzyjne dane. Enjoy! 

KONWERSJA W PROCESIE 

Etap procesu rekrutacyjnego  Konwersja vs poprzedni etap  Konwersja vs stan początkowy 

Nowy  -  - 

Rozmowa telefoniczna  30,54%  30,54% 

Spotkanie rekrutacyjne  49,79%  15,20% 

Weryfikacja u klienta  35,53%  5,40% 

Spotkanie z klientem  71,27%  3,85% 
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Na podstawie tych danych możesz łatwo policzyć: 

1. konwersję ogółem - dzieląc liczbę kandydatów na ostatnim etapie przez liczbę                     

kandydatów na pierwszym etapie. Na wskazanym przykładzie widać, że: 

● 12,5 % kandydatów zostało zatrudnionych; 

● 37,5% kandydatów zostało odrzuconych/zrezygnowało; 

● 6,25% kandydatów jest na liście rezerwowej; 

● 62,5% kandydatów jest jeszcze aktywnych w procesie. 

Wniosek? Procent zatrudnionych wskazuje na skuteczność procesu. Im niższy, tym gorzej.                     

Dlaczego? Załóżmy, że w jednym procesie zatrudniłeś 1 z 10, a w drugim - 1 z 50                                 

kandydatów. W pierwszym przypadku konwersja to 10%, w drugim zaś - 2%. Efekt ten sam,                             

czyli jeden zatrudniony kandydat. Tylko aby pozyskać 50 kandydatów musiałeś                   

prawdopodobnie mieć: 

● 5 razy większy budżet, 

● poświęcić 5 razy więcej czasu na analizę spływających aplikacji, telefony do                     

kandydatów, spotkania z nimi etc., 

● poświęcić 5 razy więcej czasu na feedback. 

2. konwersję między etapami - czyli ile % kandydatów przechodziło z jednego etapu                         

na drugi. Dlaczego jest to ważne? Ten wskaźnik pozwala Ci łatwo i ze stuprocentową                           

pewnością stwierdzić, po którym etapie najwięcej kandydatów rezygnuje bądź jest                   

odrzucanych z procesu. 

Wniosek? Niski procent konwersji na danym etapie oznacza, że po danym etapie największa                         

liczba kandydatów nie kontynuowała procesu. Możesz bardzo łatwo znaleźć “czarną dziurę”                     





lub - nawiązując do terminologii sprzedażowej - “wąskie gardło” procesu, czyli moment, w                         

którym znika z niego najwięcej kandydatów: 

● Jeśli jest to pierwszy etap, to warto przyjrzeć się ogłoszeniu. Być może jest źle                           

sformułowane, enigmatyczne, zbyt ogólne lub za krótkie, skoro aplikują na nie                     

kompletnie niedopasowani kandydaci, odrzucani zaraz po aplikacji. 

● Jeśli dzieje się to po rozmowie w biurze, to bardzo możliwe, że kuleje candidate                           

experience - po spotkaniu, poznaniu zespołu i ogólnej atmosfery kandydaci dochodzą                     

do wniosku, że nie będą się u Ciebie czuli dobrze. Może warto zadbać o dobrą kawę i                                 

salę, w której można swobodnie porozmawiać, zamiast zapraszać kandydata na pufę                     

na korytarzu? 

● Jeśli jest to etap, w którym kandydaci otrzymują konkretną ofertę finansową, to                       

najwidoczniej oferta jest nierynkowa lub niedopasowana do wymagań na dane                   

stanowisko. 

Na każdym etapie procesu warto też zestawić te dane w formie lejka konwersji, tak jak sales                               

managerowie robią to dla sprzedaży. Dane te przedstawione w formie graficznej często są                         

bardziej czytelne, niż same liczby: 

 

 



Zestawienie konwersji między etapami (rys. 1) zawiera też bardzo ważną informację o czasie                         

trwania etapów. Do tej kwestii wrócę nieco później. 

Zaangażowanie rekruterów 

Jak szukasz kandydatów? Direct search, portale, targi pracy? Jeśli Twoje aktywności                     

rekrutacyjne są mieszanką wymienionych metod, to warto jest zestawić ze sobą źródła - te                           

“aktywne” i “pasywne”. 

Składniki: 

● liczba kandydatów dodanych do procesu przez rekrutera ręcznie (targi, polecenia                   

etc.) 

● liczba kandydatów pozyskanych na portalach typu LinkedIn, GoldenLine etc. 

● liczba kandydatów, którzy wysłali CV spontanicznie na adres rekrutera/adres                 

kariera@ 

● liczba kandydatów, którzy zaaplikowali za pomocą formularza rekrutacyjnego 

Czas przygotowania: 5 min 

Zestawiając liczbę kandydatów, którzy zaaplikowali za pomocą formularza rekrutacyjnego z                   

liczbą kandydatów pozyskaną z pozostałych źródeł, możesz łatwo ocenić, czy rekruterzy                     

aktywnie poszukiwali kandydatów w wielu dostępnych źródłach, czy też opierali się na                       

publikacji ofert pracy na portalach i w zakładce Kariera na stronie internetowej, czekając                         

biernie na aplikacje. Obecnie największym wyzwaniem rynku rekrutacji jest to, że                     

zdecydowana większość potencjalnych kandydatów nie poszukuje aktywnie nowej pracy                 

(mówi się nawet o 80%) - więc opieranie się na samej publikacji ogłoszeń jest                           

niewystarczające. 

 





● odrzuceni przez klienta (jeśli rekrutujesz w imieniu swojego klienta). 

Wniosek? 

Zwykle pierwsza grupa (odrzuceni przez rekrutera) jest największa, dlatego odwrotna                   

proporcja - czyli spora liczba kandydatów rezygnujących - może świadczyć np. o zbyt długim                           

czasie trwania procesu lub nieatrakcyjnej ofercie finansowej. 

Również zbyt duża przewaga kandydatów w trzeciej grupie może być niepokojącym                     

sygnałem. Jeśli ustaliłeś z klientem cechy idealnego kandydata, a każdy proponowany przez                       

Ciebie jest odrzucany - to warto usiąść z klientem ponownie i od nowa spisać wymagania.                             

Czasem lepiej przyznać się, że pierwotne założenia były błędne i zbudować je od nowa, niż                             

brnąć dalej w nieefektywny proces. 

      3) najczęstsze przyczyny odrzucenia / rezygnacji 

To najlepsze źródło wiedzy o najsłabszych punktach Twojej rekrutacji. Znalezienie idealnego                     

kandydata to oczywiście powód do świętowania, ale naprawdę warto pochylić się nad tym,                         

co poszło nie tak oraz co można ulepszyć w przyszłości. 

 

 

“Brak kontaktu z kandydatem” lub “Długi okres wypowiedzenia” to oczywiście elementy,                     

których nie można uniknąć, ani im zaradzić. Ale już “Lepsza kontroferta” czy                       

“Niezainteresowany po poznaniu szczegółów” może być ważnym sygnałem, że proponowana                   

stawka może być nierynkowa lub nieadekwatna do wymagań przedstawionych w ogłoszeniu.                     

Taka statystyka jest szczególnie przydatna, jeśli rekrutujesz dla klienta i zarzuca Ci on słabą                           

efektywność Twoich działań. 



Również korelacja między przyczyną odrzucenia i etapem, po którym kandydat został                     

odrzucony bądź zrezygnował jest istotna: 

● Zbyt duża liczba aplikacji odrzucanych po etapie Nowy jest sygnałem do weryfikacji                       

ogłoszenia. Skoro zgłaszają się kandydaci niedopasowani do procesu, to warto                   

zmienić treść ogłoszenia. 

● Zbyt duża liczba aplikacji odrzucanych po zapoznaniu się ze szczegółami oferty                     

może być efektem jej nieatrakcyjności i niedopasowania do oferowanego stanowiska. 

Proces rekrutacji w każdej firmie wygląda inaczej, dlatego nie ma jednego uniwersalnego                       

przepisu na taką analizę. Warto więc poświęcić na nią chwilę w swojej organizacji, znaleźć                           

ten etap w swoim procesie i wspólnie zastanowić się nad przyczyną. 

Źródła aplikacji i udział źródeł w zatrudnieniu 

Jeśli chcesz racjonalnie rozdysponować posiadany budżet na promocję swoich ofert pracy,                     

to koniecznie musisz analizować, które źródła konwertują, czyli przynoszą aplikacje. Jednak                     

ważniejsza od ilości jest ich jakość. Nawet 1000 aplikacji nie jest powodem do radości, jeśli                             

żaden z kandydatów nie zostanie zatrudniony. 

 

Składniki: 

● liczba kandydatów w procesie 

● liczba kandydatów per źródło aplikacji 

● informacja o etapach, na który docierali kandydaci w korelacji ze źródłem 

Czas przygotowania: 20 min 

Na podstawie zgromadzonych danych możesz ocenić: 

a) Skuteczność danego źródła 











czy w zakładce Kariera na stronie WWW i oczekiwanie na aplikacje. W dobie rynku kandydata                             

takie działania nie są już wystarczające. 

Dodatkowo łączą się one z kosztami - większość portali jest płatna, tak samo jako udział w                               

targach (chyba że jako uczestnik). Również polecenia są obecnie na rynku rekrutacyjnym                       

walutą, bo za polecenie kandydata np. w branży IT niektóre firmy płacą nawet kilka tysięcy                             

złotych! 

Zbyt duża wartość dla grupy kandydatów z pierwszej grupy może oznaczać bierność                       

rekruterów i brak inicjatywy. Oczywiście nie da się ich uniknąć, ale warto szukać                         

alternatywnych rozwiązań.  

Aktywności użytkowników 

Problem z zakończeniem procesu z kompletem zapełnionych wakatów może oczywiście                   

wynikać z trudnego obecnie rynku pracownika, ale czy rzeczywiście tak jest zawsze? W                         

przypadku słabych wyników warto przyjrzeć się zaangażowaniu rekruterów. 

 

 

 

Składniki: 

● lista rekruterów w zespole 

● liczba wykonanych przez nich aktywności  

Czas przygotowania: 30 minut 

Zestawiając ze sobą liczbę aktywności w danym przedziale czasu możesz łatwo stwierdzić,                       

czy są one zgodne z narzuconymi zespołowi KPI. Oczywiście musisz wziąć też pod uwagę                           

inne czynniki, np. to, że część zespołu może zajmować się rekrutacjami masowymi, część                         





zaś direct searchem na najwyższe stanowiska, albo zespół może być podzielony na                       

researcherów oraz osoby odbywające spotkania z kandydatami.  

Wniosek?  

Takie zestawienie daje istotne informacje o zaangażowaniu zespołu i warto zwrócić uwagę                       

na tych jego członków, których statystyki znacznie odbiegają od mediany. 

Czas trwania procesu (etapów) 

Jeśli cały proces lub któryś z jego etapów trwa dłużej niż kilka dni, to również warto się                                 

zastanowić, jak go skrócić. Dlaczego? 

1. Kandydaci (szczególnie ci aktywnie poszukujący pracy) często biorą udział w wielu                     

rekrutacjach równocześnie. Przedłużający się proces może powodować, że gdy w                   

końcu będziesz już gotowy przedstawić kandydatowi ofertę, ten nie będzie już                     

dostępny. 

2. Zły wpływ na candidate experience - kiedy proces będzie rozwlekał się na wiele                         

tygodni, opinia kandydata o firmie i procesie może być negatywna. 

3. Zamiast przechodzić do kolejnych projektów, rekruter niepotrzebnie “tkwi” w procesie,                   
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● liczba dni, ile trwał każdy etap dla pojedynczego kandydata 

Czas przygotowania: 30 minut 

 

Jak temu zaradzić? Przyjrzyj się temu, który etap trwa najdłużej: 



● Jeśli pierwszy, to zastanów się z zespołem jak przyspieszyć preselekcję kandydatów.                     

Może warto robić to na bieżąco, zamiast czekać na zakończenie publikacji na                       

portalach (która zwykle trwa 2-4 tygodnie) i analizować aplikację dopiero po                     

zamknięciu listy kandydatów? 

● Jeśli kandydat najdłużej oczekuje po etapie Rozmowa telefoniczna, to być może                     

warto w swoim procesie ustalić etap pośredni “Oczekujący na ofertę” i w ciągu 2-3 dni                             

od rozmowy poinformować kandydata o odrzuceniu z procesu lub przejściu do                     

kolejnego etapu “Oczekujący na ofertę” - tym samym informując, że może                     

spodziewać się w najbliższym czasie informacji o konkretnej ofercie finansowej. 

● Jeśli to etap związany z przygotowaniem bądź przedstawieniem oferty finansowej                   

kandydatowi, to być może lepiej jest określić widełki płacowe już na starcie procesu,                         

aby móc przedstawić kandydatowi ofertę zaraz po podjęciu decyzji o zatrudnieniu.                     

Takie podejście pozwoli też na planowanie budżetu rocznego na wynagrodzenia na                     

nowych wakatach. 

 

ANALIZA DANYCH 

● 8 mln kandydatów 

● 400 tysięcy rekrutacji 

● 200 tysięcy zatrudnionych 

Specjalnie dla Was zestawiłam dane kandydatów z różnych branż i krajów, aby móc                         

zaprezentować konkretne liczby i możliwie najbardziej precyzyjne dane. Enjoy! 

KONWERSJA W PROCESIE 

Etap procesu rekrutacyjnego  Konwersja vs poprzedni etap  Konwersja vs stan początkowy 

Nowy  -  - 

Rozmowa telefoniczna  30,54%  30,54% 

Spotkanie rekrutacyjne  49,79%  15,20% 

Weryfikacja u klienta  35,53%  5,40% 

Spotkanie z klientem  71,27%  3,85% 

Oferta  26,26%  1,01% 

Odrzucony  -  51,12% 

Zatrudniony  -  7,31% 

Oczekujący  -  5,36% 

 

Jak czytać dane o konwersji? 

Konwersja między etapami mówi o tym, jaki odsetek kandydatów przeszedł na ten etap z                           

etapu poprzedniego. Np. wartość 26,26% oznacza, że średnio co czwarty kandydat, który ma                         

okazję spotkać się z klientem, zostaje przez niego zaakceptowany i otrzymuje ofertę                       

finansową. To świadczy o skuteczności rekruterów i jest sygnałem, że wystarczy                     

przedstawić klientowi średnio 4 dobrze dopasowanych kandydatów, aby zakończyć proces z                     

sukcesem. 

Konwersja w stosunku do stanu początkowego mówi o tym, jaki procent ze wszystkich                         

kandydatów trafił na dany etap. Np. wartość 1,01% oznacza, że średnio co setny kandydat                           

dotarł do momentu, w którym otrzymał ofertę finansową. 

Zbyt duża wartość dla drugiego etapu na pewno jest sygnałem, że docierasz nie do tych                             

kandydatów, do których chcesz, bądź ogłoszenie jest źle sformułowane - bo to zwykle                         

sprawia, że na dane stanowisko aplikują zupełnie niedopasowani kandydaci. Oczywiście                   

trzeba się liczyć z tym, że w każdej rekrutacji trafiać się będą kandydaci, którzy wysyłają CV                               

absolutnie wszędzie z prędkością karabinu maszynowego i myślą: “A nuż się uda”. Ale jeśli                           

takich jest ponad połowa, to zły sygnał. 

Oczywiście im większy procent zatrudnionych, tym lepiej. Jeśli pozyskaliśmy 10 kandydatów                     

i zatrudniliśmy jednego (CR = 10%), i porównamy to z 1 zatrudnionym z grupy 25 aplikujących                               

(CR = 4%), to na pewno pierwszy przypadek możemy uznać zarówno za bardziej efektywny,                           

jak i tańszy. 

Etap z najmniejszą wartością to “wąskie gardło” naszego lejka rekrutacyjnego, któremu                     

warto się przyjrzeć, bo na tym etapie odpada z procesu najwięcej kandydatów.  

(Powyższe dane zostały obliczone na podstawie próbki 500 tysięcy kandydatów aplikujących                     

między 1 stycznia a 15 czerwca 2019 roku). 
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Na podstawie tych danych możesz łatwo policzyć: 
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