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ZMNIEJSZAMY STEZENIE
BULSZITU, CZYLI TYTULEM WSTEPU

@ Adrian Wolak

Przyznaje uczciwie: stracitem cierpliwosé. Konferencji HR-owych (oraz wszystkich

innych) jakby coraz wiecej, a merytorycznych tresci na nich — jakby coraz mniej. Gdzie

nie pojade, to wystawcy pod pozorem dzielenia sie wiedza bombarduja mnie przeka-

zem sprzedazowym. Niby opowiadaja o swoich doswiadczeniach, niby uchylaja rabka

tajemnicy i zdradzaja, jak to sie dzieje, ze to, co robia, robig dobrze, ale ja tak naprawde

w kazdym zdaniu stysze: ,Kup!”.

Wraz z moim Traffitowym zespotem
postanowitem wigc zorganizowa¢ konfer-
encje inng niz wszystkie. Do udziatu w niej
zaprosilismy nietuzinkowe postaci, ktére

Znajg sie na rzeczy.

Dlaczego taka nazwa imprezy?

No-bullshit - bo nie wciskamy kitu. Do nicze-
go Was nie namawiamy i niczego Wam nie
sprzedajemy. Méwimy o konkretach, ktére
Was dotyczg, dzielimy sie wiedzg, ktéra Wam

sie przyda. | robimy to najlepiej, jak potrafimy.




Wave - bo nasza konferencja ma Was
orzezwi¢, jak uderzenie fali orzezwia turyste
wypoczywajgcego na trojmiejskich plazach.
Ma by¢ mocno, swiezo, troche z zaskocze-
nia, abyscie po powrocie do domu dtugo zyli

wspomnieniem tej fali.

A HR - to wiadomo ;)

Nasi prelegenci i panelisci napisali na te
okolicznos¢ artykuty, byscie mogli zabra¢

stgd ze sobg co$ wiecej. W niniejszej

publikacji prezentujemy 11 tekstow, kazdy
z nich wart jest Waszej uwagi. Forma tej
publikacji takze trzyma sie zasady “no

bullshit” - jest prosto, przejrzyscie i na temat.

HR Wave No-Bullsh*t HR Conference 2019 to
nasz konferencyjny pierwszy raz, nasz
chrzest bojowy - bo przeciez na co dzien
robimy w IT. Ale mamy apetyt na wiecej. Za
rok zorganizujemy drugg edycje - wiekszg,
lepszg, jeszcze ciekawsza. Licze, ze na nig

rowniez przyjedziecie!

Dzigkuje, ze jestedeie tv dzié z nami - i do zobaczenia za rok!

0 AUTORZE

Adrian Wolak - twérca i CEO Traffita. Jako nastolatek nie byt geekiem i gdyby
postuchat nauczycieli, to dzis bytby polonista. Na szczescie wygrat pragmatyzm,
a studia IT pochtonety go na tyle, ze staly sie pasja. W biznesie Adrian kieruje sie
prosta zasada: badZ uczciwy i uprzejmy, zaréwno wobec klientéw, jak i wspétpra-
cownikéw. Kiedy nie przewodzi firmie, Adrian poswieca czas rodzinie — jest

szczesliwym ojcem dwdéch chtopcéw (3,5 i 2 lata). Lubi podrézowaé (na co

ostatnio praktycznie nie ma czasu), gotowacé oraz... Spiewac¢ pod nosem. Jego

najwieksze dziwactwo? ,Nie znosze jak ktos zawija nalesnika nieodpowiednia

strong do srodka.”



CANDIDATE EXPERIENCE:
SPELNIAJ OCZEKIWANIA
| WYZNACZAJ STANDARDY!

@ Maja Gojtowska

Aby rozpoczaé budowe niezapomnianych doswiadczen kandydatow w procesach

rekrutacyjnych, trzeba najpierw zrozumie¢ mechanizm ich tworzenia. Czym doswiad-

czenie rézni sie od wspomnienia? | co sprawia, ze pozostaje ono z kandydatem na

dtugo po zakonczeniu procesu rekrutacyjnego?

Ponizszy tekst to fragment ksiazki pt. ,Candidate experience. Jeszcze kandydat czy juz

klient? Jak budowac pozytywne i trwate doswiadczenia kandydatéw w procesach

rekrutacyjnych?”, ktéra we wrzesniu 2019 roku ukaze sie naktadem wydawnictwa

Wolters Kluwer.

Jak przekonuje Daniel Kahneman, laureat
Nagrody Nobla, kazda mysl, ktéra pojawia sie
w ludzkim umysle, wywotuje kaskade
aktywnosci mézgowej. Ciggnie ona za soba
kolejne, spojne zdarzenia. Stowo - wypowie-
dziane lub po prostu przeczytane - budzi
wspomnienia,  wspomnienia  wywotuja
emocje, emocje wywotujg okreslony wyraz
twarzy i inne reakcje, np. ogdélne napiecie lub

wrecz przeciwnie — rozluznienie.

Wyraz twarzy i impuls unikania lub rozluznie-
nia wzmagajag zwigzane z nimi uczucia, a te
z kolei wzmagaja odpowiednie idee i przeko-
nania. Kahneman pisze w ksigzce Putapki
myslenia. O mysleniu szybkim i wolnym:
,Wszystko odbywa sie szybko
i rownoczesnie, tworzgc samowzmacniajacy
sie schemat réznorodnych, lecz zintegrow-
anych reakcji poznawczych, fizycznych
i emocjonalnych - o takim schemacie

mdwimy, ze jest skojarzeniowo spéjny”’.




Opisuje on takze ciekawe, réwniez
z perspektywy budowy doswiadczen kandy-
datéw, ztudzenie poznawcze.

Po jednym z wyktadéw do Kahnemana
podszedt stuchacz i opowiedziat, jak delek-
towat sie dtugg symfonig nagrang na ptycie
CD. Poniewaz ptyta byta porysowana, pod
koniec nagrania odtwarzacz zamiast muzyki
zaczat wydawaé nieprzyjemne dzwieki. To
zakonczenie w opinii stuchacza zrujnowato
cate doznanie. Kahneman przekonuje, ze
zrujnowane zostato nie tyle doznanie, co jego
wspomnienie. Samo doswiadczenie stucha-
nia symfonii byto prawie w catosci dobre, czy
zatem jego niespodziewanie zte zakonczenie
moze je przekresla¢? Mylenie doznania ze
wspomnieniem jest silnym ziudzeniem
poznawczym. Odpowiada za to jazh
pamietajgca. ,To ona decyduje, jakie lekcje
wyciggniemy z zycia, i to ona podejmuje
decyzje. Lekcje, ktére czerpiemy z przesztos-
ci, stuzg temu, zeby mie¢ jak najlepsze
wspomnienia w przysztosci, a niekoniecznie
temu, zeby mie¢ jak najlepsze doznania™.
Nasze wspomnienia doswiadczen
wyznaczajg oczekiwania na przysztosc
i bezposrednio przektadaja sie tez na decyzje
zyciowe. Jesli w zeszty pigtek miatam
ochote na swiezy sok marchewkowy, a ten,
ktéry kupitam, byt zepsuty, to czy na pewno

powinnam bra¢é go ponownie? Jesli

w poprzednie wakacje kupitam sandaty
japonki, ktére mnie obtarty, to czy na pewno
powinnam ponownie wybiera¢ ten rodzaj
obuwia? Jesli dwa lata temu bratam udziat w
procesie rekrutacyjnym do pewnej firmy i
zostatam tam potraktowana bez szacunku,
to czy dzisiaj pomimo dos¢ ciekawego
ogtoszenia o prace, powinnam tam

zaaplikowac?

Wspomnienia, jakie kandydat
wyniost z dotychczasowych
kontaktow z pracodawcami, s3
punktem wyjscia dla jego ocze-
kiwan, ale tez decyzji, jakie

podejmie w przysztosci.

Nie tylko w kontekscie jednej firmy, ale
w ogodle catego procesu poszukiwania pracy.
Jesli kandydat przez cate swoje zawodowe
zycie mierzyt sie z niestownoscig ze strony
os6b prowadzacych procesy rekrutacyjne,
a kazde ,Oczywiscie, w ciggu tygodnia wréce
do Pana z informacjg zwrotng na temat
dalszych krokéw” przektadato sie na tygod-
nie (albo miesigce) milczenia, mozna chyba
zrozumie¢ jego nieufnos¢ do rekruteréw,
ktéra przejawia sie choéby nieodpowiada-
niem na kolejne zaproszenia do proceséw

rekrutacyjnych.



ZLOTA SZANSA

Oczekiwania kandydatéw to ztota szansa
pracodawcow. Taka, ktéra trafia sie raz na
milion lat. Dzieje sie tak, poniewaz oczekiwa-
nia maja potezne przetozenie na ludzkie
zachowania, ale przede wszystkim dlatego,
ze tak czesto nie sg one spetniane. Kiedy
Twoja konkurencja dalej jest zajeta
zawodzeniem osob, ktére choéby poprzez
wystanie aplikacji wyrazity che¢ pracy u niej,
tamiac ztozone obietnice, malujac trawe na
zielono i inwestujac w krzykliwe reklamy,
ktore tylko podnosza oczekiwania, Ty
mozesz dziala¢é w zupetlnie inny sposéb
- postawi¢ na wiarygodnos¢ i zaufanie (ktére
jest podobno walutg przysztosci®). Aby
sprawié, ze oczekiwania kandydatéw beda
dziataty na korzys¢ pracodawcy, wystarczy
zastanowi¢ sie nad tym, w jakich okolicznos-
ciach rodzg sie one w gtowach kandydatéw.

Wigze sie to z odpowiedzig na dwa pytania:

1. Jak sprawic¢, by ostatni kontakt z kandy-

datem byt punktem wyjs$cia do pozytywnych

wspomnien o pracodawcy?

2. Do jakich istniejgcych juz doswiadczen

mozemy nawigzac?

Doswiadczenia tworzg sie kaskadowo.
Oczekiwania kandydata wobec marki
przektadaja sie na oceng jej oferty prezen-
towanej choc¢by w ogtoszeniu o prace czy
reklamie wyswietlanej w mediach
spotecznosciowych, a to przektada sig¢ na
kazdy kolejny etap procesu rekrutacji
— pierwszy kontakt e-mailowy czy telefon-
iczny z osobg prowadzacg proces, spotkanie
rekrutacyjne, kontakt po nim, forma ztozenia
oferty (lub odrzucenia kandydatury) i tak
dalej. Aby dostarcza¢ wyjatkowych doswiad-
czen, musimy patrze¢ na ich budowe jak na
proces, a nie pojedyncze aktywnosci.
Dziatanie warto zacza¢ od wyznaczenia
oczekiwan kandydatéw. Wymaga ono od

organizacji okreslenia dwdch rodzajow

oczekiwan:



- istniejacych (ang. existing expectations),
czyli tych, ktére kandydat juz ma, gdy
rozpoczyna interakcje z firma (przyktadowo:
gdy wchodze na firmowa zaktadke Kariera,
oczekuje, ze znajde tam aktualne ogtoszenia

o prace),

+ wyznaczonych (ang. set expectations), czyli
powstatych na skutek interakcji z firma
(przyktadowo: gdy kandydat wysyta aplikacje
na znalezione na stronie ogtoszenie, liczy, ze
otrzyma od firmy pozytywna lub negatywna
odpowiedzZ na temat jego udziatu w procesie

rekrutacyjnym).

Kiedy kandydaci majg juz swoje oczekiwania,
firma moze zmierzy¢é sie z konkretnymi
problemami. Pierwszy z nich to dysonans
poznawczy — powstaje, gdy oczekiwania nie
odpowiadajg  rzeczywistosci.  Kandydat
wszedt na strone w nadziei odnalezienia
aktualnych ogtoszen o prace, ale ich tam nie
znalazt. W czwartek o 15:00 czekat na
telefon od rekrutera z informacjg o dalszych
krokach w procesie rekrutacji, ale nikt do
niego nie zadzwonit. Otrzymat oferte pracy,

ale nastepnego dnia odebrat telefon

z informacja, ze to jednak nieaktualne.
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Dysonans poznawczy po stronie
kandydatow jest jednym
z najczestszych problemow,
z ktorymi (w duzej mierze na
wiasne 2zZyczenie) mierza sie
firmy. Mowia jedno - robia

drugie.

Wtasnie z tego wzgledu w oczekiwaniach nie
tylko wazne jest ich wyznaczanie, ale tez
spetnianie. Tylko w ten sposéb kandydat
moze wyjs$¢ z interakcji z firma z pozytywnym
doswiadczeniem. Co zrobi¢, gdy kandydaci
mierzg si¢ z dysonansem poznawczym?
Wyjscia sg dwa: dostosowanie dziatania
firmy do oczekiwan kandydata albo zmody-
fikowanie jego oczekiwan. Tak czy inaczej,

kluczowe jest tutaj dziatanie.

Inny problem, z ktérym mogg mierzy¢ sie
pracodawcy, spowodowany jest
wnioskowaniem. Oczekiwania kandydatow
nie zawsze wywotane sg ich osobistym
doswiadczeniem, ale doswiadczeniami
innych osdb, na przyktad znajomych, ktérzy
niedawno zmieniali prace. Jesli kilku przyja-

ciot naszego kandydata brato niedawno

udziat w procesach rekrutacyjnych, w ktérych



ktérych widetki wynagrodzenia podane byty
juz w ogtoszeniu o prace, takie wtasnie beda
réwniez jego oczekiwania. Dlatego dobrze,
jesli pracodawca zastanowi sie réwniez, jakie
oczekiwania sg stawiane bez jego udziatu, na
przyktad przez jego konkurencje.

Zdarza sie tez, ze kandydat nie ma zadnych

oczekiwan. A to moze by¢ zrédtem prawdzi-

wej frustracji. Nikt nie lubi przeciez nie
wiedzie¢, co przyniesie przysztos¢. Jesli
wiec firma ma $wiadomos¢, ze na pewnych
etapach procesu kandydat moze czu¢ sie
niedoinformowany, zagubiony, a przez to nie
wie, czego oczekiwac, trzeba jak najszybciej

zarzadzi¢ jego oczekiwaniami i je... stworzyé

KTORE DOSWIADCZENIA MAJA NAJWIEKSZA MOC?

Daniel Kahneman przeprowadzit jeszcze
jedno, pionierskie badanie, w ktérym opisat
fenomen zwany zasada szczytu i korica (ang.
peak-end rule). Praktyczne od XIX wieku
uwazano, ze kluczowg role w ocenie dos-
wiadczenia jako pozytywnego lub negatyw-
nego odgrywat czas. Jesli lubimy opala¢ sie
i spedzimy na plazy w stoneczny dzien nie
godzine, lecz dwie, nasza przyjemnosc
ulegnie podwojeniu. Kahneman podwazyt
stusznosc¢ tego twierdzenia. Zasada szczytu
i konca to btad poznawczy, ktory sprawia, ze
ludzie oceniajg doswiadczenia na podstawie
jego najbardziej intensywnego momentu
oraz na koncu doswiadczenia, a nie na pod
stawie sumy lub Sredniej wszystkich jego

momentow.

Mamy tendencje do oceniania
doswiadczenia (na przyktad
procesu rekrutacji) w jego
najbardziej intensywnych
momentach (czyli na przyktad
podczas spotkan rekrutacyj-
nych) oraz na jego koricu (kiedy
doswiadczamy nie tylko decyzji
rekrutacyjnej, ale tez formy

i stylu jej przekazania).

Aby budowa¢ pozytywne doswiadczenia,
kluczowe jest zidentyfikowanie szczytéw na
drodze pokonywanej przez kandydata
i dotozenie wszelkich staran, by doswiadcze-

nia z nich wyniesione byty pozytywne.
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Zabawne jest to, ze zle doswiadczenia
kandydatéw nie sa jedynie problemem dia
samych kandydatéw, ale s3 rowniez
prawdziwym utrapieniem dla organizacji,
ktora nie jest w stanie zamykaé kolejnych
procesow rekrutacyjnych lub mierzy sie
z odejsciami pracownikow tuz po zakoncze-
niu okresu prébnego. W tym kontekscie
warto pamietac¢ z jednej strony o spojnosci

- doswiadczenia kandydatéw nie moga by¢

Przypisy:

budowane skokowo (kazde zte doswiad-
czenie dziata przeciez na niekorzy$é praco-
dawcy i w duzej mierze resetuje dotych-
czasowe pozytywne doswiadczenia).

Z drugiej strony, jesli pracodawca popetni
btad, zachowa sie niewtasciwie, nie spetni
oczekiwan kandydata, warto zastanowi¢ sie
nad ustawieniem jego nowych oczekiwan
wiasnie w konteks$cie reakcji na sytuacje
trudng. W ten sposob porazke mozna

przekué¢ w sukces.

1. D. Kahneman, Putapki myslenia. O mysleniu szybkim i woinym, Poznan 2012

2. D. Kahneman, Putapki..

3. Nawiazuje tutaj do tytutu ksiazki ,Zaufanie to waluta przysztosci’, ktora w 2018 roku wydat Michat Szafrariski, bloger,

youtuber i przedsiebiorca.

0 AUTORZE

Maja Gojtowska - wierzy, ze firmy powinny traktowa¢ swoich pracownikéw
przynajmniej tak dobrze jak klientéw. Ekspert w zakresie PR i komunikacji
wewnetrznej z czternastoletnim doswiadczeniem zdobytym w miedzynaro-
dowych organizacjach i agencjach public relations. Jest wspétautorka strategii
komunikacyjnych dla takich firm jak: Makro Cash and Carry Polska S.A., Grupa
Pracuj, TRUMPF Hiittinger Grupa DANONE. Prowadzita szkolenia z employer

brandingu i budowy marki osobistej dia takich firm jak: BNP Paribas, Mostostal

Warszawa, Asseco SSC, Link4 czy PWN. Specjalizuje sie w employer brandingu

i komunikacji w obszarze rekrutacji i HR. O skutecznym budowaniu wizerunku

pisze na stronie www.gojtowska.com
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CANDIDATE EXPERIENCE | MIERNIKI
W REKRUTACJI - CZY MOZNA
| WARTO TO POGODZIC?

@ Marta Pawlak-Dobrzanska

Czy rekrutujac kandydatéw dbasz o ich doswiadczenia, o to, jak sa traktowani? Czy

potrafisz powiedzie¢, jakie masz w tym obszarze mierzalne rezultaty? Czy mozna

mierniki efektywnosci rekrutacji dobra¢ w sposéb, ktéry bedzie jednoczesnie wspierat

dbanie o candidate experience? Czy sa takie mierniki w rekrutacji, ktére moga utrud-

nia¢ zadbanie o doswiadczenia kandydatéw? O tym przekonasz sie z ponizszego

artykutu.

Candidate experience, czyli dbanie o doswi-
adczenia kandydatéw — temat jakze wazny
i czesto poruszany na konferencjach
branzowych, jedno z wymagan wobec
rekruterow, ktore pojawia sie juz w ogtosze-
niach rekrutacyjnych, przedmiot staran
rekruteréw,  managerow  rekrutujgcych,
a bywa, ze i zarzadéw. No witasnie, staran,
czy tez staran zmierzonych i zwery-

fikowanych? Jak méwit Peter Drucker: ,Jesli

nie mozesz czegos$ zmierzy¢, to nie mozesz

tego poprawia¢”. Inaczej modwigc, jesli
czego$ nie mierzysz, to skad wiesz, jak Ci
idzie? Dlatego zapytajmy: jesli nie mierzysz
poziomu candidate experience, z jakim
spotykaja sie Twoi kandydaci, to jak ocenisz
prowadzone w tym obszarze dziatania? Czy
majg one sens, jak sg postrzegane i czy
wprowadzane zmiany przetozyly sie na

lepsze doswiadczenia kandydatow?
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Jednym ze sposobéw zbadania poziomu
candidate experience w Twojej organizacji
jest sprawdzenie sktonnosci kandydatéw do
polecenia udziatu w rekrutacji innym kandy-
datom. Mozna przy tym skorzystac ze znane-
go od ponad 15 lat wspédtczynnika Net

Promoter Score (NPS). To pierwszy, bardzo

wazny, a jednoczesnie prosty do wdrozenia
krok. Sprowadza sie tak naprawde do
zadania kandydatom 2 pytan. Pierwsze
z nich to pytanie o sktonnos$é do polecenia
w skali od 0 do 10, drugie natomiast dotyczy
powodoéw wysokiej lub niskiej sktonnosci do

polecenia udziatu w rekrutacji do danej firmy.

Net Promoter Score (NPS) — wspétczynnik pozwalajacy oceni¢ lojalnos¢ (mierzona
jako sktonnos¢ do polecenia produktu lub ustugi) klientéw danej firmy. Jest alternaty-
wng metodg oceny dla tradycyjnych badan satysfakcji klientéw. Metodologia NPS
zostata opracowana przez Freda Reichhelda i po raz pierwszy opisana w 2003 roku w
artykule w Harvard Business Review ("One Number You Need to Grow").

Wspotczynnik NPS moze przyjmowac wartos¢ od -100 i +100 punktéw, gdzie -100
odpowiada sytuacji, gdy wszyscy badani sa ,Krytykami” danej marki nie polecajacymi jej
innym, a +100 kiedy wszyscy sa ,Promotorami” gotowymi poleci¢ produkt lub ustuge
innym osobom.

W obszarze obstugi klienta najlepsze marki zyskuja wspdtczynnik NPS na poziomie 97
punktéw (Tesla), 89 pkt (Apple), 77 pkt (Starbucks) czy 61 pkt (Amazon). Sredni NPS dla
marek konsumenckich to 44 punkty (Zrédto: npsbenchmarks.com)

NPS w obszarze doswiadczen kandydatdw dopiero zaczyna zyskiwa¢ na znaczeniu.
Wsréd marek stosujgcych go sa m.in. EY, Accenture, booking.com, Adidas, GE, Credit

Agricole, Johnson&Johnson (Zrédto: TalentBoard).

W tym artykule chciatabym skupi¢ sie
wtasnie na konkretnych miernikach, ktore
wspierajg dbanie o candidate experience.
Jesli z candidate experience chcesz uczynic
temat priorytetowy w Twojej firmie, warto

z tych miernikéw stworzy¢ tzw. firmowe KPI
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(key performance indicators), mierzy¢ je
regularnie i pracowac w oparciu o te mierniki,
tzn. wprowadza¢ zmiany w dziataniach
i patrze¢, czy pozwolity zmieni¢ KPI

w pozadanym kierunku.



Jakie mierniki pomagaja zatem zadbac¢ o candidate experience?

1. Sktonnosc¢ kandydatow do polecenia aplikowania do Twojej firmy wyrazona wspétczynnikiem

NPS

2. Czas trwania rekrutacji dla kandydata

3. Odsetek zaakceptowanych ofert

1. Skionnosé kandydatow do polecenia
aplikowania do Twojej firmy wyrazona

wspotczynnikiem NPS

Wspoétczynnik NPS mozemy okresli¢ po
przeprowadzeniu badania doswiadczen
kandydatéw, czyli zapytania ich o sktonno$¢
do polecenia aplikowania do Twojej firmy na
skali od 0 do 10. W zaleznosci od oceny
kandydata, przypisujemy go do odpowiedniej
grupy: tzw. Promotoréw (osob, ktére wybraty
oceny 9 lub 10), Pasywnych (oséb, ktére
wybraty oceny 7 lub 8) lub Krytykéw (oséb,
ktore wskazaty oceny pomiedzy 0 a 6).
Finalny  wspdtczynnik NPS  obliczamy
odejmujac odsetek Krytykéw od odsetka

Promotoréw. Wspoétczynnik NPS moze wiec

przybiera¢ wartosci od minus 100 punktéw
(kiedy wszyscy kandydaci byliby Krytykami)
do 100 punktéw (kiedy wszyscy kandydaci
byliby Promotorami). Jakg wartos¢ moze
mie¢ w Twojej firmie? Wszystko zalezy
oczywiscie od dziatan podejmowanych
w obszarze candidate experience, a takze od
konkretnej grupy docelowej kandydatéw. Sa
kandydaci, ktérzy sa mniej lub bardziej
wrazliwi na to, co dzieje sie w procesie rekru-
tacji, np. o réznym poziomie cierpliwosci
wzgledem czasu trwania rekrutacji, a takze
kandydaci o réznych  wymaganiach
wzgledem sposobu traktowania w rekrutacji,

czy choéby podawanych kandydatom

informacji.
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Benchmarki rynkowe dla NPS

Z reguty w firmach, ktére dopiero
rozpoczynajg systematyczng prace nad
obszarem candidate experience,
wspoétczynnik NPS uzyskany w pierwszym
badaniu candidate experience ksztattuje sie
w okoliach zera, bywa tez, ze ma wartos¢
ujemng. Pracodawcy, ktérzy w oparciu
o uzyskane wyniki badania wdrazajg zmiany
w procesie rekrutacji, w kolejnych przepro-
wadzanych badaniach uzyskujg wyniki
w wysokosci 20-40 punktow NPS. Znaczenie
ma tutaj takze dobor grupy docelowej kandy-
datéow pytanej o skitonno$¢ do polecenia
aplikowania. Zwykle wspotczynnik NPS dla
kandydatéw z rekrutacji wewnetrznych jest
wyzszy, niz dla kandydatéw z rekrutacji
zewnetrznych, podobnie jak dla kandydatéw

zatrudnionych w poréwnaniu z tymi nieza-

trudnionymi.

Co mozesz zrobi¢, aby podnies¢ wskaznik

NPS?

Po pierwsze, regularnie pytaj kandydatow
o opinie. Feedback, jaki ptynie od kandy-
datéw omawiaj z osobami zaangazowanymi
w przebieg rekrutacji. Po drugie, wdrazaj
zmiany w procesie rekrutacji w odpowiedzi
na oczekiwania kandydatéw, a nie wtasne

przeczucia.
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2. Czas trwania procesu rekrutacji dla

kandydata

By¢ moze mierzysz czas trwania procesu
rekrutacji na rézne stanowiska w Twojej
firmie. To bardzo dobrze, mozesz siega¢ do
danych i informowac biznes np. o tym, ze
,Czas trwania rekrutacji na stanowisko
programisty Java w naszej firmie to 55 dni”.
A czy wiesz tez, ile wynosi ten czas trwania

rekrutacji dla kandydata? Inaczej mdwiac,

w jakim czasie zamyka sie proces
rekrutacji od momentu wystania
aplikacji do momentu otrzymania
oferty? W obecnej sytuacji ryn-
kowej, kiedy kandydaci biorg
udziat w kilku procesach rekruta-
cyjnych  jednoczesnie albo
wilasnie podjeli spontanicznie
decyzje o aplikowaniu do Twojej
firmy, nie mozesz kazac im zbyt
dtugo czekaé. Ich ,cykl zycia na

rynku pracy” jest bardzo krotki.




Benchmarki rynkowe

Dla najbardziej wymagajacych kandydatow,
jakimi sg niewatpliwie kandydaci w branzy IT,
swoje procesy rekrutacyjne znaczaco
przebudowaty i uproscity zaréwno korporac-
je, jak i mniejsze software house'y. W tych
pierwszych caty proces rekrutacji jest
zamykany w ciggu 2 tygodni, w mniejszych
firmach za$ wszystkie spotkania z kandyda-
tami, potrzebne testy i ztozenie oferty
odbywajg sie w ciggu jednego dnia. Podob-
nie wymagajaca w tym obszarze grupa sa tez
pracownicy fizyczni. W wielu firmach proces
ich rekrutacji zamykany jest w ciggu jednego
dnia, a czasami bezposrednio po spotkaniu

z kandydatem.

Co mozesz zrobié, aby skroci¢ czas trwania

rekrutacji dla kandydata?

Wspdlnie z managerami rekrutujgcymi do
swoich zespotéw okres| standard dla Waszej
firmy - maksymalny czas trwania rekrutacji
dla kandydata. Zmodyfikujcie Wasz proces
rekrutaciji, przeanalizujcie tzw. waskie gardta
i znajdZcie sposoby na optymalizacje
czasowa. Przyktadowo, jesli sporym
wyzwaniem jest znalezienie czasu na
spotkanie w kalendarzu przysztego szefa
pracownika - zarezerwujcie ten czas zaraz po
uruchomieniu  procesu rekrutacji  (jesli
doktadnie mierzysz efektywnos¢ rekrutaciji,

powinienes wiedzie¢ w ciggu ilu dni od

momentu uruchomienia rekrutacji beda

mozliwe pierwsze spotkania z kandydatami)

3. Odsetek zaakceptowanych ofert

Proces rekrutacji to czas na wzajemne
poznanie sie kandydata i pracodawcy,
a takze poznanie oczekiwan obu stron.

Moment ztozenia oferty nie powinien juz by¢

zaskoczeniem dla Zzadnej ze stron,
ale przypieczetowaniem wczesniejszych
rozméw i potwierdzeniem warunkow, jakie
zostaty omowione. Dlatego  odsetek
zaakceptowanych ofert to miernik, ktory
moze wspiera¢ dbanie o candidate

experience.
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Benchmarki rynkowe

Poziom, ktéry mozemy tutaj przyja¢ za
,zdrowy”, to powyzej 80% zaakceptowanych
ofert przez kandydatéw. Jesli w Twojej firmie
jest on znaczaco nizszy, pora przyjrze¢ sie

powodom tego stanu rzeczy.

Co mozesz zrobi¢, aby zwiekszy¢ odsetek

ofert akceptowanych przez kandydatéw?

Po pierwsze, warto doprecyzowac informac-
je przekazywane kandydatom w procesie
rekrutacji. By¢ moze brakuje im informacji na
temat zespotu, w ktérym bedg pracowaé lub
informacji na temat bezposredniego
przetozonego? Moze system premiowy albo
perspektywy na wzrost wynagrodzenia
w przysztosci nie sg zrozumiate (albo nie s3

omawiane)?

Moze jakies wazne dla kandydata
szczegoly oferty, np. wysokosé
wynagrodzenia lub godziny pracy,
sa przekazywane w procesie
rekrutacji zbyt pézno? Warto
przekazywac je jak najwczesniej,
oszczedzamy wtedy czas obu
stron, unikamy rozczarowania

i gramy od poczatku fair.

18

Wreszcie, warto dokonaé tez obiektywnego

poréwnania atrakcyjnosci warunkéw oferty
z tym, co oferuje rynek (pod wzgledem wyna-
grodzenia, benefitéw, podejscia do elastycz-
nego czasu pracy i wielu innych czynnikow),
a jesli razaco odbiegajg one od warunkéw
oferowanych przez inne firmy, zastanowié
sie, ktére z nich warto zmieni¢ lub zréw-
nowazy¢ innymi pozytywnymi wyréznikami.
Pracujgc w oparciu o trzy wymienione mierni-
ki mozna nie tylko rzetelnie weryfikowaé
rezultaty osiggane w dbaniu o candidate
experience, ale tez znaczaco te starania
poprawiac.

A jakie mierniki mogag utrudnia¢ dbanie
o candidate experience? Najczesciej beda to
tzw. mierniki iloSciowe, gdzie priorytetem
moze stac¢ sie liczba wykonanych czynnosci
w rekrutacji i ich szybkos¢, a nie jakosc¢

dziatan.

1. Liczba kandydatéw zapraszanych na
spotkania

2. Czas trwania rekrutacji



1. Liczba kandydatéw zapraszanych na

spotkania

Liczba kandydatéw zapraszanych na spotka-
nia (do udziatu w procesie rekrutacji) to
miernik niewatpliwie potrzebny. Uczynienie
go jednym z tzw. KPI moze jednak spo-
wodowacé obnizenie ,jakosci” zapraszanych
kandydatéw. Dlatego przy rosngcych wartos-
ciach tego miernika konieczne jest
upewnienie sig, ze odsetek wymagan
spetnianych przez zapraszanych kandy-
datéw jest na podobnym lub wyzszym

poziomie, jak do tej pory.
2. Czas trwania rekrutacji

Biznes nie lubi czeka¢ na potrzebnego

kandydata, a terminy gonia.

0 AUTORZE

Dlatego zdarza sig, ze firmy chca optyma-
lizowaé (zmniejsza¢ wartosc¢) tego miernika.
Jest to oczywiscie zrozumiate, wyzwaniem
bedzie natomiast upewnienie sig, ze
jednoczesnie nie spada jako$¢ zatrudnia-
nych kandydatéw. Znéw mozna wtedy
siegngé do kolejnego miernika, np. odsetka
przedtuzen umoéw po okresie préobnym
i upewni¢ sie, ze czas trwania procesu rekru-
tacji nie odbywa sie kosztem mniejszego
dopasowania kandydatéw.

Jesli chcesz skutecznie zadba¢ o doswiad-
czenia kandydatéw aplikujacych do Twojej
firmy, koniecznie przyjrzyj sie stosowanym
miernikom w rekrutacji. Postaw na te, ktére
beda znaczaco podejmowane dziatania
wspiera¢ i zachowaj ostrozno$é wobec tych,

ktére moga je utrudniac.

Marta Pawlak-Dobrzariska - Zatozyciel/Strateg i Analityk HR w Great Digital,
z 15-letnim doswiadczeniem w branzy HR. Wspiera firmy w zwiekszaniu efekty-
wnosci proceséw HR m.in. poprzez realizacje badan candidate i employee
experience. Prelegent na konferencjach HR i wyktadowca na studiach podyplo-

mowych Talent Management in Tech Companies na AGH. O miernikach w HR

i o tym, jak dbac¢ o candidate i employee experience pisze na blogu Great Digital:

http://greatdigital.pl/blog/
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KARIERA SOURCERA

@ Kasia Tang

Talent sourcing, czyli sztuka pozyskiwania kandydatéw, to niezupetnie nowa dziedzi-

na. Najbardziej doswiadczeni sourcerzy zajmujg sie rekrutacja juz okoto 20 lat, ale

jeszcze zanim zwiazali sie z naszg branzg, ich praca polegata na wyszukiwaniu infor-

macji w sieci. Pomimo to wielu rekruteréw ciagle nie wyobraza sobie kariery

w sourcingu.

W Polsce sourcing przyjat sie jako ,wynala-
zek” firm outsourcingowych, swiadczacych
ustugi z zakresu rekrutacji. Wysoka specja-
lizacja typowa dla tego rodzaju organizacji
oznaczata, ze granice sourcingu wytyczat
bardzo czesto starszy rekruter. Sourcer mogt
sie wiec zajmowaé wyszukiwaniem kandy-
datéw, czasem réwniez pierwszym kontak-
tem, a nawet wstepna selekcjg. Dzi$ wiele
zespotéw  sourcingowych petni  funkcje
bedaca lustrzanym odbiciem funkcji rekruta-

cyjnej — z jednym istotnym wyjatkiem.
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Sourcerzy wyszukujg kandydatéw na najtrud-
niejsze do obsadzenia stanowiska. Taki
rozw0j sytuacji jest kluczowy dla powstania
wiekszej grupy specjalistéw z zakresu
sourcingu. Samodzielnie budujac relacje
z hiring managerami (osobami zatrudniaja-
cymi do swoich zespotéw), negocjujac
budzet na wtasne narzedzia pracy i biorac
odpowiedzialno$¢ za jej wyniki, specjalisci
ds. wyszukiwania kandydatéw maja realny
wptyw na organizacje, w ktérej pracuja.
Sourcing nabiera charakteru strategicznego,

nie tylko z nazwy.



Warto jednak pamietaé, ze sourcing nie jest
jednorodna specjalizacjg. Cho¢ cel pozostaje
zawsze ten sam - zatrudnienie najlepszych
kandydatéw - to metody jego realizacji

moga bardzo sie od siebie réznic.

Spotykamy na rynku rézne typy
sourcerow - idealny zespot
sourcingowy powinien by¢ rézno-
rodny, korzystajac dzieki temu
z roznych metod dotarcia do

kandydatow.

Dzieki temu specjalizacja w sourcingu jest
realng alternatywg dla ,awansu” na stano

wisko rekrutera.

Specijalista ds. technologii

Znajomosc¢ technologii jest w sourcingu
niesamowicie przydatna bez wzgledu na to,
czy wyszukujemy kandydatéw z branzy IT,
czy innej. Ostatecznie wiekszos¢ pracy
sourcera wykonywana jest online. Nie dziwi
wiec, ze sourcerzy chetnie wymieniajg sie
informacjami o bezptatnych narzedziach,
wtyczkach i rozszerzeniach, pozwalajgcych
szybciej i skuteczniej wyszukiwa¢ kandy-
datow. Czesc¢ sourcerow idzie jednak o krok
dalej. Z jednej strony aktywnie wyszukuje

nowych rozwigzan na rynku — réwniez tych

ptatnych - czy to $ledzac publikacje
z zakresu HR tech, czy wrecz zamawiajgc
demo konkretnych produktéw. To pozwala
im lepiej zrozumieé, czy firma rzeczywiscie
w petni wykorzystuje potencjat technologii
i wptywac na decyzje zwigzane z zakupem

nowych narzedzi dla dziatu HR i rekrutacji.

Z drugiej strony spotykamy sourceréw, ktorzy
sami sg tworcami narzedzi. Niektére z nich
sg bardziej skomplikowane, jak np. wtyczki
stuzgce do wyszukiwania kandydatow, inne
moga opiera¢ sie na prostych narzedziach
wykorzystywanych w firmie, jak Excel, czy ich

kombinacjach.

Ciekawy przyktad narzedzia omawiat
podczas Sourcing Summit Estonia Victor
Soroka, proponujgc stworzenie wyszukiwarki
kandydatéw uczestniczagcych w wydarze-
niach branzowych. Do budowy rozwigzania
skorzystat z narzedzi do zbierania danych
(data scraping) i Excela, jednak powstate
w ten sposob narzedzie byto wbudowane
w LinkedIn Recruiter i proste w obstudze.
Dzieki temu jego uzytkownicy, w przeci-
wienstwie do tworcy, nie potrzebowali

Zaawansowanej wiedzy technicznej.
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Specijalista ds. spotecznosci

Budowanie spotecznosci wokot marki praco-
dawcy kojarzy nam sig raczej z employer
brandingiem, ale jest w rzeczywistosci $wiet-
nym zadaniem dla sourcera. W przeciwien-
stwie do wielkich kampanii EB-owych,
sourcerzy docieraja do bardzo
sprecyzowanej grupy odbiorcow. tgczac sity
z zespotem opiekujagcym sie wizerunkiem
pracodawcy, sourcerzy moga wiec osiggnac

wyjatkowe rezultaty.

Ciekawym przyktadem takich dziatan sa
ustrukturyzowane, dtugofalowe programy
dla potencjalnych kandydatéw. Stanowig
zarowno dziatanie wizerunkowe, jak i Swietny
pretekst do nawigzania kontaktu z najlepszy-
mi kandydatami na rynku. Z takiego
rozwigzania skorzystata np. firma STRV
w  Czechach, wprowadzajagc  program

lojalnosciowy dla... kandydatow.

Prowadzac regularne spotkania w formie
meet-upéw, firma  zdecydowata  sie
nagradza¢ obecno$é na spotkaniach,
przyznajgc wybranym uczestnikom status
srebrnego lub ztotego cztonka programu.
Oczywiscie kazdy z nich wigzat sie z konkret-
nymi korzysciami — w wypadku ztotego
statusu cztonek programu otrzymywat

dostep do benefitow, z ktérych korzystali

pracownicy firmy!
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Ciekawym rozwigzaniem sg w tym wypadku
rowniez newslettery. Najciekawszy przyktad
stanowi niewatpliwie Recruiting Brainfood.
I cho¢ nie jest to typowe rozwigzanie stuzgce
do rekrutacji, RB publikuje co tydzien sekcje
z ogtoszeniami o pracy. Biorgc pod uwage, ze
subskrybentéw nalezy liczy¢ w tysigcach,
ogtoszenia te ciesza sie  wigksza
widocznoscig niz ogtoszenia publikowane

w niejednym portalu pracy.
Specjalista ds. budowania relacji

Nie wszystkie rozwigzania z dziedziny

sourcingu sg kompletnie nowe.

Budowanie relacji byto i pozostaje
jedna z najlepszych metod dotar-
cia do kluczowych dla rozwoju

organizacji jednostek.

Sourcer, ktory opiera swéj sukces o budowa-
nie relacji, przypomina typowego headhun-
tera — cho¢ dzieki znajomosci technik
wyszukiwania jego praca bywa nieco

prostsza.



Budowanie relacji to jednak nie tylko wrodzo-
na umiejetnos¢. To réwniez warsztat.
Sourcerzy o tym profilu ksztatcg sie przede
wszystkim  w  zakresie  umiejetnosci
miekkich, takich jak komunikacja, negocjac-
je, budowanie wtasnego autorytetu. Dzieki
temu kandydaci postrzegajg ich jako
godnych zaufania partneréw do rozmowy.
Zeby uzyskanego zaufania nie zawiesé,
sourcerzy muszg mieé roéwniez dobre

zrozumienie realiéw pracy kandydata.

Przytoczony przeze mnie podziat ma charak-
ter czysto subiektywny. Mozna oczywiscie
wyrézni¢ mniej lub wiecej typéw sourceréw,
wskazujgc na rozne umiejetnosci czy typy
zadan, jakie wykonuja. Jednak najwazniejszy
wniosek pozostaje bez zmian: sourcing to
obszar, w ktérym mozna sie specjalizowac.
Polski rynek sourcingowy nie jest jeszcze

w petni rozwinigty.

0 AUTORZE

Wiele firm oferuje stanowiska sourcingowe
wytgcznie na poziomie wstepnym, awans dla
sourcera stanowi natomiast specjalizacja
w szeroko pojetej rekrutacji. Stawki oferow-
ane na stanowiskach sourcingowych nie
zawsze sg rowne stawkom oferowanym
rekruterom, a budzet na narzedzia sourcin-
gowe jest czesto réwny zeru.

Jednoczesnie mozemy jednak zaobser-
wowaé zmiany. Temat sourcingu jest
poruszany coraz czesciej podczas wydarzen
branzowych, a niektére firmy decydujg sie na
wyréwnanie stawek, co pozwala im zatrudnic¢
doswiadczonych specjalistow ds. wyszuki-
wania kandydatéw. Coraz wiecej uczest-
nikéw z Polski mozna tez spotka¢ na
miedzynarodowych wydarzeniach poswieco-
nych wtasnie sourcingowi. Kolejne lata moga

przynies¢ nam jeszcze wiecej zmian.

Kasia Tang - trenerka rekrutacji, social media i wyszukiwania kandydatéw

w sieci. Prowadzi dwujezyczny blog poswiecony rekrutacji www.kasiatang.com
oraz Recruitment Open Community Polska - najwieksza polska spotecznos¢
rekruterow. Na co dzieri pomaga zespotom rekrutacji w skutecznym docieraniu

do kandydatéw. Regularnie wystepuje podczas wydarzen branzowych w Polsce

i za granica, miedzy innymi w Berlinie, Londynie czy Amsterdamie.
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PROJEKTOWANIE EKSPERYMENTOW
SOURCINGOWYCH

‘) Mateusz Macha

Na poczatek osobiste wyznanie: zabratem sie za to od ztej strony. Najpierw zatlozytem
agencje rekrutacyjng, a dopiero potem nauczytem sie sourcowaé. Nie tylko nie wie-
dziatem niczego o sourcingu czy rekrutacji, ale takze pojecia nie miatem o branzy IT.
Absolutnie wszystkiego nauczytlem sie sam. Kosztowalo mnie to wiele wysitku

(oraz krwi, potu i tez ;)), ale byto warto.

Jedng z rzeczy, ktére pozwolity mi dojs¢ do To szczegdlnie wazne, kiedy jestes nowic-
tego miejsca, w ktorym jestem dzisiaj, byty juszem, ktéry w dodatku nie zna nikogo
eksperymenty sourcingowe. Pozwalajg one z branzy i nie ma sie od kogo uczy¢. Dlacze-
na szybka weryfikacje pomystéw i doskon- go potrzebujesz eksperymentéw sourcingo-
alenie wtasnego warsztatu. wych?

Dlatego, ze znacznie zwiekszajg one Twojg

skutecznos¢ w sourcowaniu. Nie wierzysz?
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To powiedz mi, czy znasz odpowiedz na ponizsze pytania:

+ Co ma lepsza skutecznos$¢: wiadomosci na Linkedlnie czy zwykte e-maile?
- Jaki temat e-maila lepiej dziata: nazwa stanowiska + widetki czy opis projektu?
+ Ktory kanat jest skuteczniejszy w rekrutaciji junioréow: LinkedIn czy Facebook?

+ Ktére informacje powinny by¢ wyrdznione w opisie stanowiska: opis projektu, widetki czy nazwa

stanowiska?

- Jakie zakonczenie Twojej wiadomosci jest najlepsze?

Takich pytan mozemy zadaé sobie jeszcze wiecej. Ja poznatem odpowiedzi na nie wtasnie dzieki

eksperymentom. Jesli Ty ich jeszcze nie znasz, to po przeczytaniu niniejszego artykutu bedziesz

je znac.

Chcesz eksperymentowaé? Zacznij od sourcingowych? Ich mierzenie to podstawa
mierzenia!l jakichkolwiek dalszych dziatan.

Tak, zanim zaczniesz eksperymentowac, Co zatem mozemy (i powinni$my) mierzy¢?
musisz opomiarowac swoje dziatania. Proponuje zacza¢ od:

+ liczba approachy dziennie/tygodniowo/per
W sSwiecie biznesu przyjeto sie
o . projekt (przez approach rozumiem: email,
mowic, ze jesli czegos nie mie-
InMail, kontakt telefoniczny itp.);
rzysz, to tym nie zarzadzasz.
« liczba przeczytanych wiadomosci;

+ liczba odpowiedzi na Twoje approache;
| ja sie pod tym stwierdzeniem podpisuje.
o * liczba umdéwionych screening calli;
Obecnie mierzymy skutecznos¢ sprzedazy,

) . ) - liczba rekomendaciji, ktére wysytasz do
zwrot z inwestycji w marketing, koszt zatrud-

— . . o klienta/managera;
nienia pracownika, konwersje z odwiedzin

o + liczba 0s6b przyjetych do procesu;
sklepu internetowego, efektywnos¢

] ] * liczba 0s6b, ktére przeszty do drugiego
pracownikéw. Czemu zatem nie mielibySmy

. i o /trzeciego/n-tego interview,
mierzy¢ naszych dziatan
« liczba ztozonych ofert;

« liczba ofert przyjetych.
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Wszystko powyzsze to podstawowe pomiary
lejka sourcingowego, ktére kazdy sourcer
(i jego manager) powinni robi¢. Do tego
mozna dorzuci¢ metryki zwigzane ze sku-
tecznoscia w poszczegdlnych kanatach
(LinkedIn, Facebook, email, telefon itd.), czy
z liczbg aplikacji na ogtoszenia w konkret-

nym miejscu.

Duzo? Duzo! Ale chce Ci uswiadomi¢, co i na

jakim poziomie szczegotowosci mozesz

mierzy¢.

Kazda z wymienionych wyzej liczb pokazuje
efektywnos¢ Twoich dziatan. | wokét kazde-
go parametru mozesz zbudowaé dobry

eksperyment!

Z czym mozemy eksperymentowac?

Skoro juz wiemy, co powinnismy zrobic,
zanim zaczniemy eksperymentowac,
zastanéwmy sie teraz, jakie eksperymenty
przeprowadzi¢. Oto dwa, od ktérych warto

zaczaé, bo to sg dla Ciebie quick winy :)

EKSPERYMENT 1: ZAPROSZENIA LINKEDIN VS. ZWYKLY EMAIL

Co bedzie potrzebne?

Lista ok. 200 oséb z Twojej grupy docelowej
(czyli z grupy kandydatéw, ktérzy pasuja do
stanowiska, na ktére rekrutujesz), podzielona
na dwie mniejsze listy po 100 oséb.

Uwaga: postaraj sie dobrze ,wymieszac”
kandydatéw na listach. Unikaj sytuacji, gdzie
np. na jednej liscie masz 50 oséb z jednej

firmy. To moze znacznie zafatszowaé wyniki.
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Jak przeprowadzi¢ eksperyment?

Do os6b z pierwszej listy wysytamy zapro-
szenia na LinkedIn z krétkg, identyczng dla
wszystkich  zajawka stanowiska oraz
informacjg, dlaczego piszemy. Dodatkowo,
po przyjeciu zaproszenia przez kandydata,
wysytamy  mu  dluzszg  wiadomosc¢
z follow-upem, bo nie zawsze kandydat

odpowiada na to, co zostatlo napisane



w zaproszeniu. Do oséb z drugiej listy
wysytamy zwyktego e-maila (wazne: upewnij
sig, ze masz dobry adres i pozyskates go
zgodnie z RODO) oraz wiadomos$¢ follow-up

3 dni po wystaniu pierwszego e-maila.

W  nastgpnym kroku podliczamy dla
pierwszej listy liczbe osob, ktére odpisaty na
nasze zaproszenie oraz na follow-up do tego
zaproszenia, natomiast dla drugiej listy
- liczbe o0séb, ktére odpowiedziaty na
pierwszego e-maila oraz na follow-up do Po
zliczeniu  odpowiedzi  powinienes byc¢
w stanie powiedzie¢: “Na moje zaproszenia
odpowiedziato X oséb na 100, zas na maile Y

oséb na 100”.

Czego jeszcze sie dowiesz z tego ekspery-

mentu?

Liczba odpowiedzi w zaleznos$ci od tego, jaki
kanat wybrate$, to nie wszystko, czego

dowiesz sie z tego eksperymentu.

Przy okazji bedziesz miat mozliwos$¢é oceny:

Jaka tres¢ lepiej zadziatata?

Gdzie Twoi kandydaci sg bardziej aktywni?

Jaki jest rytm odpisywania na Twoje wiado-
mosci? Innymi stowy: czy kandydaci odpisu-

ja od razu, czy musisz sie im przypominaé?

W ktérym kanale masz lepszych kandy-

datow?

Czego ja dowiedziatem sie z tego ekspery-
mentu? Odkrytem, ze te dwa sposoby kontak-
towania sie z kandydatami wzajemnie sie
uzupetniajg, a nie sg dla siebie alternatywa.
Bo po wystaniu zaproszen do kandydatéw
zostata mi catkiem spora grupa osob, ktére
nie odpowiedziaty na nie. Postanowitem
napisa¢ do nich e-maila i okazato sig, ze
jeszcze kilka z nich odpowiedziato. Oznacza
to, ze z grupy 100 os6b mozna pozyskaé
wiecej kandydatow dodajgc kolejny kanat

komunikacji.

EKSPERYMENT 2: ROZNE TEMATY E-MAILA Z TA SAMA TRESCIA

Co bedzie potrzebne?

Lista nieco ponad 100 os6b z Twojej grupy
docelowej. Dla kazdej z tych oséb potrzebu-
jesz zweryfikowany adres e-mail, ktory

pozyskates$ zgodnie z RODO. Zweryfikowany

oznacza taki, ktérego z duzym prawdopodo-
bienstwem Twoj odbiorca uzywa na co dzien
(np. adres email z Githuba), zgodny z RODO
oznacza zas, ze Twoj kandydat udostepnit go

publicznie (np. na Github, StackOverflow,
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LinkedIn itd.), a Ty umiesz wykazaé, gdzie go

znalaztes.
Jak przeprowadzi¢ eksperyment?

W eksperymencie chcemy sprawdzi¢, ktory
temat e-maila bedzie lepiej dziatat. Przykta-
dowo: mozesz sprawdzi¢, czy lepiej dziata
temat “Java Developer / Krakéw / praca”, czy
temat “Java + AWS + Hadoop / nowy projekt
Big Data / 16-20k PLN na UoP”.

Czyli w najwiekszym skrécie: wybierasz dwa
tematy e-maila i do potowy kandydatéow
z listy wysytasz wersje pierwszg, a do potowy
wersje druga. Na bazie liczby otwar¢ e-maila
oraz odpowiedzi oceniasz, ktéry byt bardziej
skuteczny i ktérego tematu uzywac¢ do

dalszych approachy.

Czego jeszcze dowiesz sie z tego ekspery-

mentu?

Nabierzesz znacznie wigkszego rozeznania,
co dziata, a co nie oraz na jakie konkretnie
teksty reagujg Twoi kandydaci. Mozesz np.
postawic hipoteze, ze lepiej uzywaé tematow
z widetkami wynagrodzenia i jg poréwnac

z innymi pomystami.

Czego ja sie dowiedzialem z tego ekspery-

mentu?

Przeprowadzitem ten eksperyment na
programistach i0S z Ukrainy, ktorych

rekrutowatem dla jednej z krakowskich firm
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software'owych. Uzytem woéwczas dwdch
tematow: (1) How about working in Poland?
oraz (2) Would you handle an iOS project with
over 100 entities in CoreData? Uzywajac tych
dwéch tematédw chciatem sprawdzic, co jest
bardziej atrakcyjne dla interesujgcych mnie
(i mojego klienta) programistéw: mozliwos¢
pracy w Polsce w ogole, czy mozliwos¢ pracy
nad bardzo ciekawym i unikalnym projektem
iOS'owym. Bo trzeba Ci wiedzie¢, ze “over
100 entities in CoreData” jasno wskazuije, ze
dana aplikacja jest bardzo duza (dla
poréwnania mata apka typu przewodnik po
galerii handlowej to ok. “10 entities”).
A tak duzych aplikacji i0S'owych w skali

Europy byto wéwczas bardzo niewiele...

Po podsumowaniu odpowiedzi
okazato sie, ze zdecydowanie
wiecej osob odpowiedziato na
e-maila z tematem opisujacym
wielkos¢ projektu, niz na ten
sugerujagcy mozliwos¢é pracy

w Polsce.

Co wiecej, w grupie, ktéra otrzymata e-maila
z tematem skupionym wokét projektu byto
wiece] o0so6b, ktére chciaty porozmawiac
o projekcie w ogole, nie patrzac przy tym na

to, ze wymagatby przeprowadzki do Polski.



PODSUMOWANIE

Jaki widzisz, metodyczne eksperymen-
towanie to skuteczny sposéb na nauczenie
sie nowych rzeczy oraz poprawienie swojej
efektywnosci w sourcingu. Aby to dobrze
zrobi¢, musisz przede wszystkim umiec
zmierzy¢ swoje dziatania. W nastepnej

kolejnosci musisz przygotowaé odpowiednie

0 AUTORZE

listy kandydatéw i postawi¢ wtasciwag

hipoteze. | na koniec - wyciggngé madre
whnioski. Pamietaj tez, aby w jednym ekspery-
mencie testowac jedng rzecz. To pozwoli Ci
zwréci¢ uwage na detale i zobaczy¢, ktére
z nich

naprawde maja  znaczenie.

Powodzenia!

Mateusz Macha - CEO i zatozyciel Humeo | Recruitment Geeks, agencji, ktdra
skutecznie znajduje specjalistéw IT. Pasjonat rekrutacji i sourcingu, z branza
zwigzany od 2015 roku. Prelegent i moderator na ROC Days, serii wydarzen
poswieconych sourcingowi i rekrutacji organizowanych przez Recruitment Open

Community, najwieksza spotecznosc¢ rekruteréw w Polsce.
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JAK CZYTAC ZE ZROZUMIENIEM,

CZYLI
REKRUTACJI

Q Anna Sykut

O STATYSTYKACH TWOICH

Czy rekrutacje da sie policzy¢? | czy mozna policzy¢ cos wiecej, niz tylko liczbe kandy-

datow w rekrutacji i liczbe zatrudnionych? Oczywiscie, ze mozna - a nawet trzebal

“Ucz sie na btedach” - to zdanie kazdy z nas
zna i styszy od dziecinstwa, ale rzadko stosu-
je je w zyciu i biznesie. To btad! Naprawde
warto usigs$é i - szczegodlnie po nie do konca

udanym projekcie - zastanowi¢ sie:

1. Jakie btedy popetnitam?

2. Czego nie przewidziatam?

3. Jak mogtam lepiej wykorzysta¢ posiadane

zasoby?
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4. Jak mogtam uzyskac lepszy efekt tym

samym naktadem pracy i/lub pieniedzy?

5. Ktére zatozenia warto zmieni¢ przy

kolejnych, podobnych projektach?

Informacja o tym, ze miatam 100 kandy-
datéw i 2 z nich zatrudnitam (czyli miatam
konwersje 2%), to tak naprawde zadna
informacja, bo nie odpowiada na zadne

z powyzszych pytan.



Co i jak mozna mierzy¢?

Mierzy¢ mozna praktycznie wszystko. W tym artykule znajdziesz wiele wskazowek, co i jak

mozesz policzy¢, a takze jakie wnioski z takiej analizy mozesz wyciggna¢. Enjoy!

Konwersja w procesie

Sktadniki:

liczba kandydatéw w procesie

liczba kandydatéw zatrudnionych

liczba kandydatéw odrzuconych

liczba kandydatéw oczekujacych

liczba kandydatéw w trakcie procesu (na poszczegdlnych etapach)

Czas przygotowania: 15 min

Statystyki etapow

Nazwa etapu Liczba kandydatéw Sredni czas trwania % konwersji % konwersji catkowity

New 20 115.73

Phone call 7 4414 35% 35%
Meeting at the office 5 7.33 71.43% 25%
Offer 2 20 40% 10%
Hired 3 0 100% 15%

Rejected 9 0 100% 45%

Pending list 1 0 50% 5%

Na podstawie tych danych mozesz tatwo policzy¢:

1. konwersje ogoétem - dzielgc liczbe kandydatéw na ostatnim etapie przez liczbe kandydatéw na

pierwszym etapie. Na wskazanym przyktadzie wida¢, ze:

12,5 % kandydatéw zostato zatrudnionych;

37,5% kandydatow zostato odrzuconych/zrezygnowato;
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6,25% kandydatow jest na liscie rezerwowej;

62,5% kandydatow jest jeszcze aktywnych w procesie.

Whniosek? Procent zatrudnionych wskazuje na skutecznos¢ procesu. Im nizszy, tym gorzej.
Dlaczego? Zatézmy, ze w jednym procesie zatrudnites 1 z 10, a w drugim - 1 z 50 kandydatow.
W pierwszym przypadku konwersja to 10%, w drugim zas - 2%. Efekt ten sam, czyli jeden zatru-

dniony kandydat. Tylko aby pozyska¢ 50 kandydatéw musiates prawdopodobnie miec¢:

5 razy wiekszy budzet,
poswieci¢ 5 razy wiecej czasu na analize sptywajacych aplikacji, telefony do kandydatéw, spotka-

nia z nimi etc., poswieci¢ 5 razy wiecej czasu na feedback.

2. konwersje miedzy etapami - czyli ile % kandydatéw przechodzito z jednego etapu na drugi.
Dlaczego jest to wazne? Ten wskaznik pozwala Ci fatwo i ze stuprocentowg pewnoscig

stwierdzi¢, po ktérym etapie najwiecej kandydatéw rezygnuje badz jest odrzucanych z procesu.

Whiosek? Niski procent konwersji na danym etapie oznacza, ze po danym etapie najwieksza
liczba kandydatéw nie kontynuowata procesu. Mozesz bardzo tatwo znalez¢é ,czarng dziure” lub
- nawigzujgc do terminologii sprzedazowej - ,waskie gardto” procesu, czyli moment, w ktérym

znika z niego najwigcej kandydatow:

- Jesli jest to pierwszy etap, to warto przyjrzeé sie ogtoszeniu. Byé moze jest zle sformutowane,
enigmatyczne, zbyt ogodlne lub za krétkie, skoro aplikujg na nie kompletnie niedopasowani kandy-
daci, odrzucani zaraz po aplikacji.

- Jesli dzieje sie to po rozmowie w biurze, to bardzo mozliwe, ze kuleje candidate experience - po
spotkaniu, poznaniu zespotu i ogélnej atmosfery kandydaci dochodzg do wniosku, Ze nie bedg sie
u Ciebie czuli dobrze. Moze warto zadba¢ o dobrg kawe i sale, w ktdrej mozna swobodnie poroz-
mawia¢, zamiast zapraszac¢ kandydata na pufe na korytarzu?

- Jesli jest to etap, w ktérym kandydaci otrzymuja konkretng oferte finansowa, to najwidoczniej

oferta jest nierynkowa lub niedopasowana do wymagan na dane stanowisko.
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Na kazdym etapie procesu warto tez zestawic¢ te dane w formie lejka konwersji,

tak jak sales managerowie robia to dla sprzedazy.

Dane te przedstawione w formie graficznej czesto sg bardziej czytelne, niz same liczby:

Lejek konwersji

New

Phane call

Meetini at the office

Offer

Hired

Reiected
Pendini list

Zaangazowanie rekruterow

Jak szukasz kandydatow? Direct search, portale, targi pracy? Jesli Twoje aktywnosci rekrutacyjne

U

sg mieszanka wymienionych metod, to warto jest zestawi¢ ze sobg zrédta - te “aktywne” i “pasy-

”

wne".
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Sktadniki:

liczba kandydatéw dodanych do procesu przez rekrutera recznie (targi, polecenia etc.)
liczba kandydatéw pozyskanych na portalach typu LinkedIn, GoldenLine etc.

liczba kandydatoéw, ktérzy wystali CV spontanicznie na adres rekrutera/adres kariera@
liczba kandydatoéw, ktérzy zaaplikowali za pomocg formularza rekrutacyjnego

Czas przygotowania: 5 min

Zestawiajgc liczbe kandydatéw, ktérzy zaaplikowali za pomoca formularza rekrutacyjnego
z liczbg kandydatéw pozyskang z pozostatych zrodet, mozesz tatwo oceni¢, czy rekruterzy
aktywnie poszukiwali kandydatéw w wielu dostepnych zZrédtach, czy tez opierali sie na publikacji

ofert pracy na portalach i w zaktadce Kariera na stronie internetowej, czekajac biernie na aplikacje.

Obecnie najwiekszym wyzwaniem rynku rekrutacji jest to, ze zdecydowana
wiekszo$¢é potencjalnych kandydatow nie poszukuje aktywnie nowej pracy (méwi
sie nawet o 80%) - wiec opieranie sie na samej publikacji ogtoszen jest

niewystarczajace.

Na wskazanym przyktadzie wyraznie wida¢, ze w sierpniu i wrzesniu nie przybyto w procesie
zadnych kandydatéw. To temat, ktéry zdecydowanie warto poruszy¢ z zespotem i moze byc¢

sygnatem o niskim poziomie zaangazowania rekruteréw w pozyskiwanie nowych kandydatéw.
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Pozytywna proporcjg moze by¢ tutaj przyktad marca i maja 2019, gdzie przewaga kandydatéw
dodanych recznie przez uzytkownikow jest istotna w poréwnaniu z liczbg kandydatéw aplikuja-

cych przez formularze. W tych miesigcach rekruterzy spisali sie na medal!
Powody odrzucen

Kazdy kandydat, ktéremu nie powiodto sie w rekrutacji lub sam z niej zrezygnowat, powinien by¢
uwzgledniony w Twoich statystykach i doktadnie przeanalizowany. Dlaczego? Bo to element

Twojego procesu rekrutacyjnego, ktory ujawnia najwiecej stabosci.

Sktadniki:

liczba kandydatéw w procesie

liczba kandydatéw, dla ktérych proces zakonczyt sie z wynikiem negatywnym

liczba kandydatow odrzuconych przez rekrutera, klienta (agencje) i tych, ktérzy sami
zrezygnowali

zestawienie przyczyn odrzucen/rezygnacji

Czas przygotowania: 30 min

Co mozesz policzy¢?

1. procent odrzuconych w procesie - im wyzszy, tym gorzej. Analogicznie, jak w konwersji etapow,
zaktadamy, ze w jednym procesie miates 10 kandydatéw (1 zatrudnites a 9 odrzucites) a w drugim
procesie - 50 kandydatéw (1 zatrudnites a 49 odrzucites). W pierwszym przypadku odrzucites 90%
kandydatéw, w drugim zas - 98%. Efekt ten sam, czyli jeden zatrudniony kandydat. Tylko ze aby
pozyska¢ 50 kandydatow, musiates$ ponies¢ kilkukrotnie wyzsze koszty i poswieci¢ wiecej czasu,

niz na zdobycie 10 aplikacji. Tu doskonale sprawdza sie zasada ,jako$¢, a nie ilo$¢”.

2. proporcja przyczyn odrzucen - od ogdlnej liczby kandydatéw odejmij tych, z ktérymi nie udato

sie skontaktowac. Pozostatg grupe podziel na 2 lub 3 czesci:
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- odrzuceni przez rekrutera;
- zrezygnowali z procesu;

- odrzuceni przez klienta (jesli rekrutujesz w imieniu swojego klienta).

Whniosek?

Zwykle pierwsza grupa (odrzuceni przez rekrutera) jest najwieksza, dlatego odwrotna proporcja
- czyli spora liczba kandydatéw rezygnujacych - moze $wiadczy¢ np. o zbyt dtugim czasie trwania
procesu lub nieatrakcyjnej ofercie finansowe;.

Rowniez zbyt duza przewaga kandydatow w trzeciej grupie moze by¢ niepokojagcym sygnatem.
Jesli ustalites z klientem cechy idealnego kandydata, a kazdy proponowany przez Ciebie jest
odrzucany - to warto usigsc¢ z klientem ponownie i od nowa spisa¢ wymagania. Czasem lepiej
przyznac sieg, ze pierwotne zatozenia byty btedne i zbudowac je od nowa, niz brng¢ dalej w nieefe-

ktywny proces.

3. najczestsze przyczyny odrzucenia / rezygnacji - to najlepsze zrédto wiedzy o najstabszych
punktach Twojej rekrutacji. Znalezienie idealnego kandydata to oczywiscie powdd do Swietowa-
nia, ale naprawde warto pochyli¢ sie nad tym, co poszto nie tak oraz co mozna ulepszyé

w przysztosci.

Etapy rekrutacji a powody odrzucer

Powdd/Etap New Phone call Meeting at the office Offer Pending list Suma

Inna przyczyna 2 0 1 0 0 ]
Niezai n-teresuwar‘\yr’a po 1 0 1 o 0 2
poznaniu szczegélow

Brak kontaktu 2 1 0 0 0 3
Lepsza kontroferta 1 0 0 0 0 1
Dhugi okres wypowiedzenia 0 0 0 1 0 1

,Brak kontaktu z kandydatem” lub ,Dtugi okres wypowiedzenia” to oczywiscie elementy, ktérych

nie mozna unikng¢, ani im zaradzi¢.
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Ale juz “Lepsza kontroferta” czy “Niezainteresowany po poznaniu szczegétéw” moze by¢ waznym
sygnatem, ze proponowana stawka moze by¢ nierynkowa lub nieadekwatna do wymagan
przedstawionych w ogtoszeniu. Taka statystyka jest szczegodlnie przydatna, jesli rekrutujesz dla

klienta i zarzuca Ci on stabg efektywnos$¢ Twoich dziatan.

Réwniez korelacja miedzy przyczyng odrzucenia i etapem, po ktérym kandydat zostat odrzucony

badz zrezygnowat jest istotna:

+ Zbyt duza liczba aplikacji odrzucanych po etapie Nowy jest sygnatem do weryfikacji ogtoszenia.

Skoro zgtaszajg sie kandydaci niedopasowani do procesu, to warto zmienic tres¢ ogtoszenia.

+ Zbyt duza liczba aplikacji odrzucanych po zapoznaniu sie ze szczegdtami oferty moze byé

efektem jej nieatrakcyjnosci i niedopasowania do oferowanego stanowiska.

Proces rekrutacji w kazdej firmie wyglada inaczej, dlatego nie ma jednego uniwersalnego przepisu
na taka analize. Warto wiec poswieci¢ na nig chwile w swojej organizacji, znalez¢ ten etap

w swoim procesie i wspolnie zastanowi¢ sie nad przyczyna.
Zrédta aplikacji i udziat zrédet w zatrudnieniu

Jesli chcesz racjonalnie rozdysponowac¢ posiadany budzet na promocje swoich ofert pracy, to
koniecznie musisz analizowa¢, ktére zrodta konwertuja, czyli przynosza aplikacje. Jednak waz-
niejsza od ilosci jest ich jakos¢. Nawet 1000 aplikacji nie jest powodem do radosci, jesli zaden

z kandydatow nie zostanie zatrudniony.

Spatkarie Lista Udzial
Oferta Hred Odrzucany/Aezygnacia Skutecznose
w biurze rezerwowa/Poczekalnia #rodia

Dodany manualnie 3 1 o o 1 a o 3333% 50%
ogloszenia trojmiasta.pl 1 1 1 1 1 o 0 100% 50%
www.praca.pl 2 2 o 1 0 o 1 0% 0%
incognito 2 0 o 0 0 ¥ o 0% 0%
www.infepraca.pl 1 0 1] 0 0 1 0 0% 0%
www.olx.pl 1 1 0 0 0 0 0 0% 0%

www.olx 10 3 1 o 0 0 3 o 0% 0%
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Sktadniki:

* liczba kandydatéw w procesie

« liczba kandydatéw per zrédto aplikacji

+ informacja o etapach, na ktéry docierali kandydaci w korelacji ze zrodtem

Czas przygotowania: 20 min

Na podstawie zgromadzonych danych mozesz ocenic:

a) Skutecznosé danego zrédta

Dzielac liczbe zatrudnionych z danego zrédta przez liczbe wszystkich kandydatéw z niego pocho-

dzacych mozesz tatwo policzy¢ jego skutecznosé.

Np. jesli z danego zZrédta miates 10 kandydatéw i jeden z nich zostat zatrudniony, to skutecznosé

wynosi 10%. Im ten procent jest wyzszy, tym zrédto jest skuteczniejsze.

Whiosek?

Jesli miates$ 10 kandydatéw z jednego Zrddta, a z drugiego 100 kandydatéw i z obu zatrudnites po

jednym, to pierwsze z Twoich zrodet jest bardziej skuteczne (10% skutecznosci vs. 1%)

b) Udziat danego Zrédta w zatrudnieniu

Dzielac liczbe zatrudnionych z danego Zrédta przez ogélng liczbe zatrudnionych w danym proce-

sie sprawdzisz efektywnos¢ Zrédet.
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Whiosek?

Jesli zatrudnites$ 3 kandydatow z 2 réznych zrédet, to skuteczno$¢ jednego z nich to 33%, a drugie-
go to 67%.

Oceniajgc zZrédta aplikacji nie mozesz opiera¢ sie wytacznie na liczbie kandydatéw. To skute-
cznos$¢ i efektywnos$¢ tego zrodta w zestawieniu z pozostatymi jest kluczowym wskaznikiem,
ktérym powinienes kierowac sie dysponujgc budzetem marketingowym. Nierzadko okazuje sie,
ze ilos¢ to jedyny wyznacznik - a wystarczy krétka analiza, aby przesung¢ budzet na najbardziej

efektywne zZrédta.

Wskazowki:

Analizujac zrédta aplikacji dla danego projektu pamietaj, aby wzigé pod uwage stanowisko. R6zne
zrodta moga roznie konwertowac w zaleznosci od branzy czy stanowiska. Dlatego otrzymanych
wynikoéw nie traktuj jako globalny wyznacznik, ale jako podpowiedz przy kolejnych, podobnych

projektach.

Warto przy okazji takiej analizy przyjrze¢ sie réwniez temu, na ktérym etapie kandydaci z danego
zrodta konczyli proces. Jesli zdecydowana wiekszos¢ kandydatéw z danego zrodta konczy
proces na pierwszym lub jednym z pierwszych etapdw, to wazny sygnat, ze zrodto generuje
zupetnie nietrafione aplikacje. Ich preselekcja to stracony czas, wiec moze warto z niego zrezyg-

nowac?

Unikalno$¢ kandydatéw

Tworzenie wtasnej bazy kandydatéw to codzienna praca catego zespotu, ale procentuje ona
w czasie. Warto wiec badac to, czy przyrost w niej jest staty. Nie trzeba tego robi¢ dla konkretnego
procesu, wystarczg dane zbiorcze za okreslony przedziat czasowy, np. 1 miesigc aby wyciggnaé

z tego bardzo pomocne wnioski.
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Sktadniki:

¢ liczba nowych kandydatow w bazie kandydatow/rekrutacji w danym przedziale

czasowym
« liczba aplikacji w danym przedziale czasowym
« Zrédta tych aplikacji

Czas przygotowania: 20 min

Zatézmy ze dane wygladajg nastepujagco:
liczba aplikacji: 900 (zrédto X: 300, Zrédto Y: 300, zrédto Z: 300)
liczba unikalnych kandydatéw: 800

liczba nowych kandydatow: 450

Jakie wartos$ciowe informacje mozna z nich wyciggng¢?

Statystyki z portali, zgtoszenia z Twojej strony Kariera i inne Zrédta zsumowane dajg 900 aplikacji,
a Ty masz 800 kandydatéw? W takim razie w uproszczeniu mozna uznag, ze 200 z nich aplikowato
2 razy na to samo stanowisko, np. wystato aplikacje zaréwno przez zaktadke Kariera na Twojej
stronie internetowej oraz przez jeden z portali, na ktérym opublikowates oferte. Na 900 aplikacji
700 kandydatéw aplikowato 1 raz, a 200 podwdjnie (wiec liczysz kazdego z nich 1 raz), co w sumie
daje 800 kandydatow. Wynik 89% (800/900) unikalnych jest bardzo dobry, wiec nie masz sie czym
martwic.

Na 800 kandydatéw ktdrzy pojawili sie w Twojej bazie 450 jest nowych, co oznacza, ze 350 juz
w niej byto (miate$ z nimi kontakt, wystali CV spontanicznie bgdz uczestniczyli juz w ktérej$
z Twoich rekrutacji). Zatem nowi kandydaci to 56,25% wszystkich aplikujacych. Warto ten
wspotczynnik podniesé, chyba Ze rekrutujesz w niszowej branzy z matg liczbg specjalistéw na
rynku.

Na 900 aplikacji zyskates 450 nowych kandydatéw - daje to w sumie 50% efektywnos¢. Na tej

podstawie w przysztosci mozesz tatwo ocenié, jak uzyska¢ konkretne KPI, czyli wiesz, ze aby
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w Twojej bazie przybyto 100 nowych kandydatéw, to musisz zebra¢ 200 aplikacji (spontanicznych

badz w konkretnej rekrutacji).

Whioski:

Zbyt duza liczba unikalnych kandydatow moze oznaczaé, ze niewystarczajaco

wykorzystujesz posiadane zasoby w postaci wtasnej bazy kandydatow.

- zamiast kazdy proces i poszukiwania zaczyna¢ “od zera” - zaczynat od przejrzenia wtasnej bazy
kandydatéw. To ogromna oszczednos¢ czasu i pracy, a skoro taki kandydat juz miat z Toba

kontakt, to tym chetniej Ci odpisze i ucieszy go fakt, ze pamietasz o nim przy kolejnych projektach.

Zbyt mata liczba unikalnych kandydatéw moze oznaczaé, ze nie pozyskujesz

nowych kandydatow i kazdorazowo polegasz tylko na posiadanej bazie.

To btad, bo nieuzupetniana baza wraz z wygasaniem zgdd na przetwarzanie danych bedzie

z czasem topnieé. Pozyskiwanie nowych aplikacji powinno by¢ procesem ciggtym.
Zrédta kandydatow

Warto rozrézni¢ zrédta kandydatéw od zrédet aplikacii. Zrédta aplikacii to strony, z ktérych kandy-
daci przechodzili na formularz aplikacyjny. Moga to by¢ portale zwigzane z pracg, strona Kariera
na Twojej stronie internetowej czy media spoteczno$ciowe. Zrédta kandydatéw zas to informacja,

jak trafili do Twojej bazy kandydatéw. Warto podzieli¢ je na 2 grupy:
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Formularze Direct search i inne

- aplikacje spontaniczne - dodani recznie
- aplikacje w ramach konkretnych + dodani z Linkedin i GoldenLine
projektow - dodani z social media, np. FB
- targi

Pierwsza kolumna to kandydaci, przy ktérych pozyskaniu zaangazowanie rekrutera jest znikome
- ogranicza sie zwykle do umieszczenia ogtoszenia na portalach zwigzanych z praca czy
w zaktadce Kariera na stronie WWW i oczekiwanie na aplikacje. W dobie rynku kandydata takie

dziatania nie sg juz wystarczajace.

Dodatkowo tgczg sie one z kosztami - wiekszos¢ portali jest ptatna, tak samo jako udziat
w targach (chyba ze jako uczestnik). Réwniez polecenia sg obecnie na rynku rekrutacyjnym
waluta, bo za polecenie kandydata np. w branzy IT niektére firmy ptaca nawet kilka tysiecy ztotych!
Zbyt duza wartos¢ dla grupy kandydatow z pierwszej grupy moze oznaczac biernos¢ rekruteréw

i brak inicjatywy. Oczywiscie nie da sie ich unikna¢, ale warto szuka¢ alternatywnych rozwigzan.
Aktywnosci uzytkownikow

Problem z zakoniczeniem procesu z kompletem zapetnionych wakatéw moze oczywiscie wynikaé
z trudnego obecnie rynku pracownika, ale czy rzeczywiscie tak jest zawsze? W przypadku stabych

wynikdw warto przyjrze¢ sie zaangazowaniu rekruteréw.

£ @

Anna Rekruterka Jarek Traffit
© Logowaniedosystemu 318 B Liczba dodanych ogoszeri 29 © Logowaniedosystemu 35 B Liozba dodanych ogloszeri 1
@ Etapy rekeutacii 59 B Rekutacie 7 B Rekutacie 2§ Aktywnoscisprzedazowe 1
2 Nowi kandydaci 7 @ Plikikandydatow 7
& Notatki 16 Liczba wystanych emai 12
@ Wydarzenia w kalendarzuwr.. 8 B Klauzule kandydata 6
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Sktadniki:
- lista rekruteréw w zespole
« liczba wykonanych przez nich aktywnosci

Czas przygotowania: 30 min

Zestawiajac ze sobg liczbe aktywnosci w danym przedziale czasu mozesz tatwo stwierdzié, czy
sg one zgodne z narzuconymi zespotowi KPI. Oczywiscie musisz wzig¢ tez pod uwage inne
czynniki, np. to, ze czes$¢ zespotu moze zajmowac sie rekrutacjami masowymi, czes¢ zas direct
searchem na najwyzsze stanowiska, albo zesp6t moze by¢ podzielony na researcheréw oraz

osoby odbywajace spotkania z kandydatami.

Whiosek?

Takie zestawienie daje istotne informacje o zaangazowaniu zespotu i warto zwréci¢ uwage na

tych jego cztonkow, ktérych statystyki znacznie odbiegajg od mediany.

Czas trwania procesu (etapow)

Jesli caty proces lub ktérys z jego etapdw trwa dtuzej niz kilka dni, to réwniez warto sie zastano-

wi¢, jak go skréci¢. Dlaczego?

1. Kandydaci (szczegolnie ci aktywnie poszukujacy pracy) czesto biorg udziat w wielu rekrutac-
jach réwnoczesnie. Przedtuzajacy sie proces moze powodowaé, ze gdy w koncu bedziesz juz

gotowy przedstawi¢ kandydatowi oferte, ten nie bedzie juz dostepny.

2. Zty wptyw na candidate experience - kiedy proces bedzie rozwlekat sie na wiele tygodni, opinia

kandydata o firmie i procesie moze by¢ negatywna.

3. Zamiast przechodzi¢ do kolejnych projektéw, rekruter niepotrzebnie ,tkwi” w procesie, ktéry juz

dawno mégtby sie zakonczyc.
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Sktadniki:
- lista rekruteréw w zespole
« liczba wykonanych przez nich aktywnosci

Czas przygotowania: 30 min

Liczba kand

Nowy a0 86 Dni
Rozmowa telefoniczna 14 27.7 Dni
Odrzucony/Rezygnacja 12 0 Dni
Spotkanie w biurze 4 1Dni
Oferta 4 37 Dni

Jak temu zaradzi¢? Przyjrzyj sie temu, ktéry etap trwa najdtuzej:

- Jesli pierwszy, to zastanéw sie z zespotem jak przyspieszyé preselekcje kandydatéow. Moze
warto robi¢ to na biezgco, zamiast czeka¢ na zakonczenie publikacji na portalach (ktéra zwykle

trwa 2-4 tygodnie) i analizowac aplikacje dopiero po zamknieciu listy kandydatow?

- Jesli kandydat najdtuzej oczekuije po etapie Rozmowa telefoniczna, to byé moze warto w swoim
procesie ustali¢ etap posredni,Oczekujacy na oferte” i w ciggu 2-3 dni od rozmowy poinformowaé
kandydata o odrzuceniu z procesu lub przejsciu do kolejnego etapu ,0Oczekujacy na oferte” - tym
samym informujac, ze moze spodziewac sie w najblizszym czasie informacji o konkretnej ofercie

finansowe;j.

- Jesli to etap zwigzany z przygotowaniem badz przedstawieniem oferty finansowej kandydatowi,
to by¢é moze lepiej jest okresli¢ widetki ptacowe juz na starcie procesu, aby méc przedstawié
kandydatowi oferte zaraz po podjeciu decyzji o zatrudnieniu. Takie podej$cie pozwoli tez na

planowanie budzetu rocznego na wynagrodzenia na nowych wakatach.
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ANALIZA DANYCH

+ 8 min kandydatéw * 400 tysiecy rekrutacji * 200 tysiecy zatrudnionych

Specjalnie dla Was zestawitam dane kandydatéw z réznych branz i krajow, aby méc zaprezen-

towac konkretne liczby i mozliwie najbardziej precyzyjne dane. Enjoy!

Etap procesu rekrutacyjnego Konwersja vs poprzedni etap Konwersja vs stan poczatkowy
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%
Oczekujacy - 5,36%

Jak czytaé¢ dane o konwersji?

Konwersja miedzy etapami mowi o tym, jaki odsetek kandydatéw przeszedt na ten etap z etapu
poprzedniego. Np. wartos¢ 26,26% oznacza, ze $rednio co czwarty kandydat, ktéry ma okazje
spotkaé sie z klientem, zostaje przez niego zaakceptowany i otrzymuje oferte finansowa. To
Swiadczy o skutecznosci rekruteréw i jest sygnatem, ze wystarczy przedstawic klientowi srednio

4 dobrze dopasowanych kandydatdéw, aby zakornczyé proces z sukcesem.
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Konwersja w stosunku do stanu poczatkowego méwi o tym, jaki procent ze wszystkich kandy-
datéw trafit na dany etap. Np. warto$é 1,01% oznacza, ze $rednio co setny kandydat dotart do

momentu, w ktérym otrzymat oferte finansowa.

Zbyt duza wartos¢ dla drugiego etapu na pewno jest sygnatem, ze docierasz nie do tych kandy-
datéw, do ktérych chcesz, badz ogtoszenie jest Zle sformutowane - bo to zwykle sprawia, ze na
dane stanowisko aplikujg zupetnie niedopasowani kandydaci. Oczywiscie trzeba sie liczy¢ z tym,
ze w kazdej rekrutacji trafia¢ sie beda kandydaci, ktdrzy wysytajg CV absolutnie wszedzie
z predkoscia karabinu maszynowego i mysla: “A nuz sie uda”. Ale jesli takich jest ponad potowa,

to zty sygnat.

Oczywiscie im wiekszy procent zatrudnionych, tym lepiej. Jesli pozyskalismy 10 kandydatéw
i zatrudnilismy jednego (CR = 10%), i poréwnamy to z 1 zatrudnionym z grupy 25 aplikujgcych (CR
= 4%), to na pewno pierwszy przypadek mozemy uzna¢ zaréwno za bardziej efektywny, jak

i tanszy.

Etap z najmniejszg wartoscig to “waskie gardto” naszego lejka rekrutacyjnego, ktéremu warto sie
przyjrze¢, bo na tym etapie odpada z procesu najwiecej kandydatéw.
Powyzsze dane zostaty obliczone na podstawie prébki 500 tysiecy kandydatéw aplikujgcych

miedzy 1 stycznia a 15 czerwca 2019 roku.

Powody odrzucen

Trudno jest zestawi¢ ze sobg wszystkie przyczyny odrzucen i rezygnacji kandydatow. Postaratam

sie jednak w miare mozliwosci pogrupowac i zunifikowac je, aby przedstawi¢ miarodajne dane:

Przyczyna % udziatu
Niewystarczajgce kwalifikacje 40,22%
Znaleziono juz kandydata 17,02%
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Brak kontaktu z kandydatem 9,28%
Kandydat przyjat inng oferte pracy 6,22%

Kandydatowi nie odpowiada stanowisko lub klient po poznaniu 5,80%

szczegotow oferty

Brak checi do zmiany pracy / Rezygnacja kandydata 571%
Kandydat nie pojawit sie na spotkaniu 517%
Negatywna ocena kandydata po spotkaniu 3,01%
Kandydat odrzucit oferte finansowa / Oferta nieatrakcyjna 2,15%
Klient odrzucit kandydata 1,42%
Zbyt wysokie kwalifikacje 0,96%
Zbyt mate doswiadczenie 0,81%
Projekt wstrzymany przez klienta 0,80%
Zbyt wysokie oczekiwania finansowe kandydata 0,77%
Kandydat zastanawia sie 0,48%
Zta opinia o pracodawcy 0,20%

Powyzsze wartosci zostaty wyliczone na podstawie danych 80 tysiecy kandydatow biorgcych
udziat w procesach i odrzuconych lub rezygnujacych z nich miedzy 1 stycznia a 15 czerwca 2019
roku, prowadzonych przez firmy rekrutujgce dla podmiotéw trzecich - agencje rekrutacyjne,

headhunteréw i firmy outsourcingowe. Podzielitam je dodatkowo na strone odrzucajgca lub

rezygnujaca:
Rekruter Klient Kandydat Brak kontaktu
67,95 % 221 % 20,56 % 9,28 %
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Okazuje sig, ze co pigty kandydat rezygnuje w trakcie trwania procesu lub po poznaniu oferty

finansowej. To wtasnie im warto przyjrze¢ sie szczegdlnie i odpowiedzie¢ sobie na pytania:

+ Czy moj proces nie trwa za dtugo?

+ Czy oferowane przeze mnie/mojego klienta stawki sg rynkowe?

+ Czy dbam o swoj employer branding?

Ostatni punkt, czyli “Zta opinia o pracodawcy” to moim zdaniem element, ktérego udziat bedzie

rost w czasie - poniewaz kandydaci, aktualni i byli pracownicy coraz chetniej wymieniaja sie

informacjami o pracodawcach, a popularnos$é portali z opiniami bardzo im to utatwia.

Zrédta aplikacji

Zrédto aplikacji

Pracuj.pl

Olx.pl

wiasna strona Kariera
tryb incognito
Goldenline.pl
Facebook.com
Infopraca.pl
Monster.com
Linkedin.com
Praca.pl
jobs.pl
Indeed.com
Trojmiasto.pl

Lento.pl
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Udziat danego Zrédta we wszystkich aplikacjach

39,63%
23,23%
18,89%
6,94%
2,33%
1,82%
1,62%
1,50%
1,38%
0,69%
0,38%
0,37%
0,33%

0,20%



Gazetapraca.pl 0,16%

Gowork.pl 0,16%
Justjoin.it 0,13%
Nofluffjobs.com 0,10%
Gratka.pl 0,10%
gdansk.pl 0,09%
Seznam.cz 0,07%
Absolvent.pl 0,05%
Jooble.org 0,04%
Europelanguagejobs.com 0,03%
Glassdoor.com 0,02%
Bulldogjob.pl 0,02%
Rocketjobs.pl 0,02%
Careerjet.pl 0,01%
Startupjobs.pl 0,01%

Dane zostaty obliczone na podstawie probki 945 tysiecy kandydatéw aplikujgcych miedzy

1 stycznia a 15 czerwca 20179 roku.

Bardzo ucieszyt mnie tak duzy udziat strony Kariera - prawie co pigta aplikacja pochodzi wtasnie
z niej! Jesli kandydat wszedt na Twojg strone internetowa, znalazt tam oferte i zaaplikowat, to
zrobit to $wiadomie. To znacznie zmniejsza ryzyko, ze odrzuci Twojg oferte lub szybko zrezygnuje
z procesu. Wedtug mnie zaktadka Kariera to zarbwno najtansze, jak i najbardziej efektywne zrodto

aplikacji.

Warto tez zwrdci¢ uwage na duza ilos¢ aplikacji w trybie incognito, co utrudnia nam analize Zrodet
aplikacji, chociaz nie musi oznaczag, ze kandydaci nie chcieli aby$my to zrodto poznali - po prostu

dla nich to standardowy tryb przegladania stron internetowych
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Zestawienie aplikacji z mediow spotecznosciowych

Social media Udziat danego Zrédta we wszystkich aplikac-
jach z social media

Goldenline.pl 42,16%

Facebook.com 32,86%

Linkedin.com 2491%

Instagram.com 0,07%

Zaskakujacy jest prawie dwa razy wiekszy udziat aplikacji z portalu GoldenLine w poréwnaniu do
aplikacji z portalu LinkedIn. Nalezy jednak pamieta¢, ze LinkedIn to portal wykorzystywany
gtéwnie do direct searcha, wiec kandydaci z tego zrédta zwykle dodawani sg do bazy kandydatéw
lub rekrutacji recznie przez rekrutera, a nie aplikujg przez formularze. Dobra praktyka jest wiec
oznaczanie na ich profilach informacji, ze kandydat zostat pozyskany z tego Zrédta tak, aby

uzyskanie ostatecznie statystyki dotyczace efektywnosci zrodet byty jak najbardziej miarodajne.

Niewielkim, ale stale rosngcym zrédtem jest Instagram. Czy ma szanse stang¢ na podium? Jest
wykorzystywany do pokazywania bardziej ludzkiej strony firmy oraz migawek z jej codziennego
zycia, a tym samym jest doskonatym narzedziem do employer brandingu. Twdj potencjalny kandy-

dat moze zobaczy¢, jaka panuje u Ciebie atmosfera, co moze zacheci¢ go do aplikacji.

Zestawienie aplikacji z portali specjalistycznych (tematycznych)

Portale specjalistyczne Udziat danego Zrodta we wszystkich aplikac-

jach z portali specjalistycznych

Justjoin.it 43,77%
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Nofluffjobs.com 35,08%

Europelanguagejobs.com 10,22%
Bulldogjob.pl 8,05%
Startupjobs.pl 1,81%
Hellohr.pl 1,06%

Powstaje coraz wiecej jest portali specjalistycznych czy tematycznych, gdzie mozna znalezé
oferty pracy tylko z konkretnej branzy - np. IT, sprzedazy czy marketingu. Moim zdaniem to $wietny
trend, bo oszczedza kandydatom “przekopywania sie” przez wiele ofert z zupetnie innych branz

tak, aby dotrze¢ do tych, ktére moga im dotyczyé.

Dodatkowo, jesli na danym portalu istniejg tylko ogtoszenia z wybranej branzy, mozna fatwiej

zarzadzaé filtrami i informacjami o poszczegdlnych stanowiskach.

Rekrutacja w branzy IT rzadzi sie swoimi prawami (wiele ofert B2B, wieksza skala oferowanych
benefitow, bardzo duze i stale rosngce zapotrzebowanie na specjalistow), stad tez - jak
przypuszczam - w zestawieniu goérujg witasnie portale zwigzane z tg branza. Wierze jednak, ze

tego typu portale powstang takze dla innych kategorii stanowisk.

Oczywiscie zdaje sobie sprawe z tego, ze sama liczba zgtoszen nie zawsze przektada sie na
ostatecznie zatrudnionych kandydatéw oraz ze to samo zrédto moze dawac zupetnie rézne wyniki
w zaleznosci od branzy. Dlatego wybratam kilka topowych branzy, dla ktérych w pierwszej potowie
2019 roku zaobserwowalismy najwiecej aplikacji i policzytam efektywnos¢ kazdego ze Zrédet.
W tabelach ponizej prezentuje wyniki dla poszczegdlnych kategorii. Efektywnos¢ w tym przypad-
ku to stosunek liczby zatrudnionych kandydatéw z danego zrédta do liczby aplikacji z niego.
Przyktadowo: 10% oznacza, ze na 10 aplikacji z danego zrédta srednio 1 kandydat zostanie

ostatecznie zatrudniony. To najlepszy sposdb aby policzy¢ jakos¢ tego zrodta:
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PRACOWNICY PRODUKCYJNI

kandydat stawit sie osobiscie 46,81%
Viber 41,49%
sms 38,19%
wtasna baza kandydatéw kandydatow 23,78%
targi pracy 23,02%
strona Kariera 8,77%
lento.pl 7,87%
olx.pl 741%
facebook.com 4,99%
jooble.org 3,90%

proba - 90 tysiecy aplikacji

Zaskoczeni? Ja tez! Okazuje sie, ze kandydaci w branzy produkcyjnej sg zdecydowanie
“offline-owi” i wolg porozmawia¢ w biurze czy na targach. Zaskakujaca jest takze doskonata

efektywnos¢ komunikatora Viber, stworzonego za naszg wschodnig granica.

PRACOWNICY MAGAZYNOWI

kandydat stawit sie osobiscie

41,28%

polecenia 40.00%
call center 34,40%
viber 28,89%
wtasna baza kandydatéw 25 45%
targi pracy 2500%
facebook.com 16.91%
) 0
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lento.pl 4,85%
olx.pl 4,68%

jooble.org 4,56%

préba 30 tysiecy aplikacji

Tutaj sytuacja jest podobna, przy czym pojawito sie nowe zrédto: rekomendacje (polecenia),
zaréwno przez aktualnych pracownikéw, jak i przez osoby spoza firmy. Uwazam, ze udziat tego
Zzrédta w najblizszym czasie bedzie rosng¢, tym bardziej, ze co i rusz pojawiaja sie platformy
pozwalajace na rekomendowanie pracownikéw i otrzymywanie bonusoéw, gdy ci zostang zatrud-
nieni. Tak polecony pracownik ma poczucie, ze za jego kandydature kto$ poreczyt, tym samym
jest mniej sktonny nie pojawic sie na rozmowie rekrutacyjnej. Dodatkowo, polecajgcy pracownik
zna atmosfere pracy i wymagania dotyczgce umiejetnosci nowego cztonka zespotu. Dlatego

zwykle rekomendacje dajg $wietny efekt, czyli dobrze dopasowanych do projektu kandydatéw.

ADMINISTRACJA BIUROWA

strona Kariera 95,24%
kandydat stawit sie osobiscie 75,00%
polecenia 64,00%
targi pracy 60,00%
witasna baza kandydatéw 11,12%
facebook.com 7,22%
pracuj.pl 2,51%
linkedin.com 2,42%
jooble.org 1,63%
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olx.pl 1,58%

proba 20 tysiecy aplikacji

To zestawienie potwierdza moje przekonanie, ze nie ma lepszego zrédta kandydatow, niz zaktad-
ka Kariera na wtasnej stronie internetowej. Nie dos¢, ze jest darmowe, to jeszcze przynosi

nieprzypadkowe aplikacje od 0sdb, ktére chcg pracowac wtasnie dla nas.

FINANSE / KSIEGOWOSC

polecenia 50,00%
kandydat stawit sie osobiscie 33,33%
linkedin.com 3,44%
olx.pl 1,63%
wtasna baza kandydatow 1,49%
facebook.com 1,19%
strona Kariera 0,83%
jooble.org 0,67%
pracuj.pl 0,28%

préba 50 tysiecy aplikacji

W tej kategorii takze dominujg polecenia, co nie powinno nas dziwi¢ - praca w finansach
i ksiggowosci wigze sie z duza odpowiedzialnoscig, a tym samym wymaga zaufania do

zatrudnianych osoéb.
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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

polecenia

kandydat stawit sie osobiscie
linkedin.com

facebook.com

witasna baza kandydatéw
strona Kariera

praca.pl

jooble.org

olx.pl

pracuj.pl

proba: 10 tysiecy aplikacji

100,00%
100,00%
6,00%
4,92%
4,05%
2,40%
1,85%
0,87%
0,86%

0,42%

Mozna zatozy¢, ze w przypadku owych 100% trafit sie kandydat, ktory osobiscie pojawit sie

w biurze i akurat zostat zatrudniony. Niektdrzy potraktowaliby to jako btad statystyczny, ja jednak

uwazam, ze powinnismy pochyli¢ sie nad tym przypadkiem. Moze to dowdd na to, ze w Swiecie

chatbotow, algorytmow i rodzacej sie sztucznej inteligencji warto postawi¢ na osobisty kontakt?

Pokazaé sie z najlepszej strony i zosta¢ zapamietanym? Nasze CV nie zawiera tego, co na

niektorych stanowiskach jest kluczowe: to, jacy jestesmy, jaki mamy charakter i kompetencje

miekkie.

PRZEMYSL/MANUFACTURING

polecenia
Kandydat stawit sie osobiscie

lento

41,28%
40,00%

34,40%
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wtasna baza kandydatow 19,31%

facebook.com 6,56%
olx.pl 5,95%
linkedin.com 2,33%
targi pracy 2,33%
strona Kariera 2,13%
jooble.org 1,33%

proba 15 tysiecy aplikacji

We wszystkich powyzszych przypadkach wysokie miejsce pod wzgledem efektywnosci zajmuje
wtasna baza kandydatoéw, czyli kandydaci, z ktérymi kontaktowaliSmy sie juz w ramach innej
rekrutacji lub ktorzy aplikowali do naszej bazy spontanicznie. Tych z Was, ktdérzy jeszcze wtasnej
bazy talentow nie stworzyli, gorgco do tego zachecam - powyzsze liczby swiadczg o tym, ze to

dobra inwestycja!

Zrédto Formularz Goldenline LinkedIn E-mail Dodany
kandydata w aplikacyjny recznie
bazie
% udziatu w 84,67% 0,55% 7,96% 4% 2,82%
cafosci

Czy na tej podstawie oceni¢ mozna zaangazowanie uzytkownikéw w pozyskiwanie nowych
kandydatéw? | tak, i nie. Na podstawie powyzszych danych tatwo mozna obliczy¢, ze tylko 15,33%
kandydatéw zostato pozyskanych i dodanych do bazy recznie, trzeba jednak pamieta¢, ze w dobie
regulacji RODO rekruterzy, nawet pomimo prowadzonej juz korespondencji z kandydatami, prosza
ich o aplikowanie za posrednictwem formularza, m.in. po to, by uzyska¢ zgody na przetwarzanie

danych niezbedne w procesie rekrutacyjnym.
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Dlatego trzeba liczy¢ sie z tym, ze sposréd 84,67% kandydatow aplikujgcych przez formularze,
czes¢ z nich réwniez zostata pozyskana dzieki proaktywnej postawie rekrutera.
Dane na podstawie probki 75 tysiecy kandydatéw aplikujgcych miedzy 1 stycznia a 15 czerwca

2019 roku.
Aktywnosci uzytkownikéow

Dane na podstawie 2000 uzytkownikéw w dniach 1 stycznia - 15 czerwca 2019:

UZYTKOWNIK
+ dodaje recznie do bazy 4 kandydatow + dodaje recznie do bazy 3 nowe CV
tygodniowo tygodniowo
+ wykonuje 15 aktywnosci na kandyda +tworzy 1 nowa rekrutacje co 3 tygodnie

tach (e-malil, telefon, notatka)

Liczba 4 moze nie wydawaé sie imponujaca, ale warto pamietaé, ze to liczba kandydatow
dodanych recznie, czyli realnie pozyskanych przez rekrutera, a nie tych, ktdrzy aplikujg przez
formularze.

Dane wskazujg tez na to, ze nie kazdy dodawany do bazy kandydat posiada CV lub je dostarczyt.
Potwierdza to teorie, ze coraz czesciej za CV stuzy¢é moze starannie wypetniony profil potencjalne-

go kandydata na portalu internetowym typu LinkedIn.

Pamietaj tez, ze nie wszystkie aktywnosci sg odnotowywane w systemie, bowiem czes¢
uzytkownikéw to takze researcherzy, ktérzy dodajg kandydatéw do bazy, ale niekoniecznie

wykonujg jakies$ aktywnosci z nimi zwigzane.
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Etap procesu rekrutacyjnego Sredni czas trwania etapu (w dniach)

Nowy 7,56
Rozmowa telefoniczna 5,71
Spotkanie rekrutacyjne 8,31
Weryfikacja u Klienta 8,70
Spotkanie z Klientem 12,10
Oferta 8,13

Najdtuzszym etapem okazuje sie by¢ ten, w ktérym po spotkaniu z klientem czekamy na jego
decyzje dotyczaca przedstawionego kandydata. Oczywiscie to sygnat dla wszystkich, ktérzy
rekrutujg dla zewnetrznych podmiotéw, ze warto wypracowac z klientem takie zasady, ktore
pozwolg skroci¢ ten czas do niezbednego minimum. Pierwszym krokiem powinno by¢
usprawnienie przeptywu informacji lub wspdlng prace na jednym systemie rekrutacyjnym, gdzie
przekazanie decyzji nie bedzie wymagato dodatkowych aktywnosci, np. wystania e-maila do

rekrutera.

Niepokojacy jest tez dtugi czas oczekiwania kandydatéw na pierwszym etapie, ktéry wynosi
$rednio ponad tydzien - tyle czasu ($rednio) kandydat czeka, zanim dostanie sie do kolejnego
etapu badz zostanie odrzucony z procesu. Pierwsza preselekcja aplikacji powinna odbywac sie na

biezaco, tak samo jak aktualizacja statuséw kandydatéw w procesie.

Dane zostaty obliczone na podstawie prébki 500 tysiecy kandydatéw aplikujgcych miedzy
1 stycznia a 15 czerwca 2019 roku, biorgcych udziat w procesach prowadzonych przez firmy

rekrutujgce dla podmiotéw trzecich: agencje rekrutacyjne, headhunteréw i firmy outsourcingowe.

Na podstawie 400 tysiecy procesow rekrutacyjnych przeprowadzonych w Traffit (do obliczen
uzylismy danych wszystkich zamknietych proceséw) w tym przedziale czasowym policzylismy

dodatkowo $redni czas trwania procesu rekrutacyjnego. Dane wygladaja nastepujaco:
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CZAS TRWANIA PROCESOW REKRUTACYJNYCH

SREDNIA MEDIANA

36 DNI 77 DNI

Mediana jest duzo wyzsza od $redniej, co oznacza, ze wiekszo$¢ procesow trwa duzo wiecej niz
Srednia, czyli czesto nawet 2 miesigce. To zdecydowanie za dtugo, biorgc pod uwage to, ze mamy
do czynienia z rynkiem pracownika, a przedsiebiorstwa stale potrzebujg zwiekszac¢ zatrudnienie

- dlatego warto dazy¢ wszelkimi metodami do ich skrocenia.

Podsumowanie

Rola rekrutera taczy ze soba tak naprawde wiele rol:

- marketingowca - bo w kontakcie z kandydatami podpisuje sie marka firmy, ktérg reprezentuje
i wptywa na jej postrzeganie;

- sprzedawcy - bo musi “sprzedac” firme kandydatowi, aby ten chciat w niej pracowag;

* psychologa - szczegdlnie, gdy jest odpowiedzialny za miekki HR;

- analityka - aby umie¢ w formie liczbowej przedstawi¢ efekty swojej codziennej pracy.

Jak wiec widag, nie jest mu tatwo znalez¢ czas, aby doktadnie $ledzi¢ przebieg kazdego projektu
rekrutacyjnego.
Wszystkie wyzej wymienione przyktady obliczen wymagajg podstawowej umiejetnosci obstugi

Excela lub dobrego ATS-a, ktory bedzie to obliczat automatycznie.

PS. Statystyki dzieki uprzejmosci i pomocy Damiana z Traffita. Damian Kamela - dziekuje!
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Anna Sykut - od ponad 2 lat zwigzana z system rekrutacyjnym Traffit. Dzieki
codziennej pracy z head hunterami, sourcerami, rekruterami z agencji oraz
wewnetrznych dziatéw HR wie, jakie sg ich najwieksze bolaczki i problemy
- a ich rozwigzywanie stawia sobie za cel. Baczna obserwatorka miedzynaro-
dowego rynku pracy i nowych trendéw w branzy HR. Wczesniej
zwigzana z e-commerce, SEO | SEM-em, dlatego uwielbia liczby i wierzy w ich
niesamowita wartos¢ w budowaniu i rozwijaniu biznesu. Prywatnie fanka lat

dziewiecdziesiagtych.



DOBRY PRACODAWCA POTRZEBNY

OD ZARAZ!

’@ Urszula Zajac-Patdyna

Employer branding, wizerunek pracodawcy, marka pracodawcy, pracodawca z wyboru.

Okreslenia, ktore wielu pracodawcow zna, dbajac - czesto z catkiem nieztym skutkiem

- 0 zwigzane z nimi obszary. Sa i tacy, ktérzy na te okreslenia reaguja gesia skorka.

18 |

Niewatpliwie temat marki pracodawcy
na dobre zagoscit zaréwno w nauce, jak
i biznesie. Mineto wiele lat od kiedy
pierwszy raz uzyto pojecia employer
brand (Ambler, Barrow, 1996)*. Przez ten
czas powstato mnéstwo definicji, na
marke pracodawcy spogladano
z réznych perspektyw, a pracodawcy
w bardzo rézny sposoéb do niej podchod-
zili. Obszar employer brandingu jest tak
samo obszerny, jak wielo$¢ podejs¢ do
niego wypracowanych przez rodzimy

rynek pracy.

Sa bowiem tacy pracodawcy, dla ktérych

dziatania zwigzane z budowg marki
pracodawcy sa wytacznie lekarstwem
na czasowe problemy z rekrutacjg czy
fluktuacjg kadr. Sg tacy, dla ktérych
dziatania wizerunkowe to kwestia
reklamy w mediach spotecznosciowych
czy telewizji. Sg wreszcie i tacy, ktérzy
tematu nie podejmuja w ogdle, bo
skupiaja sie na marce swojego produktu
czy ustugi. Zatem jak to jest: czy warto
poswieca¢ czas i energie - nie tylko

dziatu HR - na dziatania wizerunkowe?
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Warto gra¢ w Employer Branding

Wyniki badan, ktérych dostarcza nauka
i biznes sg miazdzace dla tych, ktorzy nie
interesuja sie wizerunkiem firmy jako praco-
dawcy albo interesujg sie tym obszarem

wybidrczo.

Dla prawie 60% polskich kandy-
datow wizerunek pracodawcy jest
kluczowy lub wazny przy podej-
mowaniu decyzji o podjeciu
pracy (Badanie
InterviewMe.pl, 2019)°

kandydatow,

Kandydaci sg obecnie zdecydowanie
bardziej swiadomi niz 10, czy nawet 5 lat
temu — chca pracowacé u dobrych pracodaw-
céw i zwracajg uwage na wizerunek firmy
jako pracodawcy przy wyborze oferty pracy.
Ba! Zwracajg uwage nawet na to, w jaki
sposo6b zostali przyjeci podczas rozmowy o
prace, jaka panowata atmosfera i czy rekru-
ter zadbat o ich dobre samopoczucie. Kto$
ztos$liwy pomysli: w gtowach sie poprzewra-
cato, mamy zwracac uwage na to, jak kandy-
dat czuje sie podczas spotkania z nami?
A i owszem - sami chcemy by¢ wtasciwie
obstuzeni podczas zakupu produktéow czy
ustug, dlaczego wigc kto$ miatby nie zadba¢

o candidate experience?
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Dzi$ jesteSmy kandydatami, jutro mozemy
by¢ klientami, a jeszcze kiedy indziej
mozemy stac sie partnerem biznesowym tej
czy innej marki. Niesamowity przeptyw
informacji i wielos¢ relacji, ktére tacza nas
z poszczegdlnymi markami powoduje, ze
firmy wygrywaja tylko wtedy, gdy umiejetnie
tagczg dbatos¢ o swojg marke produktowg
z dbatoscig o marke pracodawcy. Badania
pokazujg mierzalne efekty dziatan zwigza-
nych z markag pracodawcy, jak na przyktad
wzrost liczby polecen pracowniczych (Uen,
Ahlstrom, Chen, Liu, 2015)°. Z drugiej strony,
negatywne wrazenia kandydatéw oraz
pracownikéw ze spotkania z dang marka
pracodawcy niosg za sobg szereg konsek-
wencji, ktérych jako pracodawcy woleli-

bysmy uniknaé.

1/3 kandydatow, ktorzy odnosza
negatywne wrazenia z procesu
rekrutacji nie zaaplikuje ponow-
nie do danego pracodawcy, 28%
podzieli sie swoja negatywna
opiniag z rodzing lub znajomymi
z branzy, a 22% kandydatow
bedzie odradzato innym
aplikowanie do danej firmy
(4. edycja raportu ,Candidate

Experience”, eRecruiter).”




Chcac konkurowaé z innymi przedsiebiorst-

wami o utalentowane kadry, nie mozemy
pozwoli¢ sobie na zaniedbywanie marki
swojej firmy jako pracodawcy. Od czego wiec
zaczg¢ dziatania zwigzane z budowg marki?
Jak zadba¢ o wizerunek atrakcyjnego praco-

dawcy na rynku?

Nie od razu Rzym zbudowano

Widzisz kampanie pracodawcow i reklamy
wizerunkowe, za ktdérymi stoi sztab specja-
listéw? Kompletnie sie tym nie przejmuj! Za
marka pracodawcy wcale nie muszg stac
setki tysiecy ztotych i zatrudnieni aktorzy.
Dobra marka pracodawcy to taka, ktdra jest
autentyczna. A zatem zastandw sie wspdlnie
ze swoim szefem, prezesem, ludzmi,
z ktérymi pracujesz, co jest wyrdznikiem
Waszej firmy. Co Was do niej przyciggneto?
Co powoduije, ze nadal chcecie tu pracowac?
Zapytaj kandydatéow, co skionito ich do
zaaplikowania? To witasnie z  tymi
wyréznikami Twojej marki bedziesz praco-

wad.

Stowo klucz - interesariusze!

Kazde dziatanie, ktérego celem jest budowa-
nie marki pracodawcy, powinno opiera¢ sie
na potrzebach naszych interesariuszy, a wiec
podmiotéw - osdéb, organizacji, instytucji
- ktére moga wptywa¢ na nasze przedsie-
biorstwo lub pozostawa¢ pod wptywem jego
dziatalnosci. Interesariuszami dziatan
zwigzanych z budowg marki pracodawcy sg
potencjalni oraz byli pracownicy. Co warte
zauwazenia, nasi potencjalni pracownicy
czesto kryjg sie wsrod klientéw, dostawcow,
partneréw biznesowych. Dlatego tak wazne
jest, aby marka naszych produktéw i ustug
byta powigzana z marka pracodawcy.
Pamietaj rowniez o tym, ze warto zadba¢ nie
tylko o tych, ktérzy u nas pracujg i pomagaja
nam realizowa¢ nasze cele biznesowe, ale
takze o tych, ktérzy z jakiegos powodu zosta-
li bytymi pracownikami. To oni wracajg na
rynek pracy i wystawiajg nam opinie jako
pracodawcy. To ich wrazenia znajda sie na

forach dyskusyjnych. Pamiegtaj o tym szcze
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golnie wtedy, gdy rozstajesz sie z pracowni-
kiem i zastanéw sie, jak mozesz wesprzec
osobe, ktéra wkrotce wréci na rynek pracy
i bedzie opowiadata o swoim ostatnim

pracodawcy.

Komunikacja

Gdy juz wiesz, kim sg interesariusze Twojej
marki pracodawcy, umiejetnie dobierzesz
kanaty komunikacji z nimi. Nieprawda jest, ze
obecnie pracodawca powinien obowigzkowo
by¢ obecny w serwisach typu Facebook czy
Instagram. Kanaty komunikacji dobieramy
pod katem interesariuszy naszej marki. Jesli
okazuje sig, ze nasi kandydaci sg w serwisie
LinkedIn, to tam powinnismy kierowac swoje
komunikaty. Jesli nasi pracownicy preferujg
komunikacje za posrednictwem komunikato-
ra internetowego, zamiast modnych w ostat-
nich latach systemoéw intranetowych, to
wtasnie komunikator powinien by¢ naszym
wyborem. Kazdorazowo dobieramy kanaty
komunikacji do potrzeb odbiorcéw naszej

marki.

Jeden za wszystkich, wszyscy za jednego

Narzedzia komunikacji to jedno, a sposéb

przekazywania komunikatéw to drugie.
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Marki pracodawcy nie jest
w stanie zbudowa¢ dziat HR. Nie
zbuduje jej tez dziat marketingu,
PR-u czy sam zarzad. Marke
pracodawcy buduja wszyscy,
ktorzy sa, beda Ilub byli pracow
nikami. Wszystkie osoby, ktdre
pracuja w firmie powinny znaé jej
wyrozniki, wartosci oraz zasady

postepowania.

Niezaleznie od tego, kto z zatogi uczestniczy
w procesie rekrutacji, klimat rozméw powi-
nien  odzwierciedla¢  wartosci  firmy.
Niezaleznie od tego, ktéry z menedzeréw
przekazuje informacje zwrotna, powinien sie
kierowaé¢ tymi samymi zasadami, co inni
kierownicy. Niezaleznie od tego, kto
przeprowadza rozmowy rozstaniowe
z pracownikami, sposdb ich prowadzenia
powinien by¢ jednakowy. Tylko wszyscy
razem sg w stanie zbudowaé wiarygodny,
autentyczny i klarowny wizerunek firmy

w oczach odbiorcow.

Marka pracodawcy a cele biznesowe

Zastanawiasz sie w jaki sposob przekonac
innych do budowania marki pracodawcy?

Pokaz im przetozenie dziatan zwigzanych



z markg pracodawcy na biznes! Badania

pokazuja wspotzaleznosé pomiedzy
obrazem employer brandu, a relacjami
z klientami spoza organizacji, co potwierdza
opinig, ze usatysfakcjonowany pracownik
przenosi swoje zadowolenie na kontakty
z osobami z zewnatrz (Wojtaszczyk, 2012)%.
Atrakcyjna marka pracodawcy to wieksze
zainteresowanie ze strony kandydatéw,
wieksza lojalnos¢ pracownikdéw oraz lepszy

wizerunek firmy wsréd bytych pracownikéw.

potwierdzajgce wptyw marki pracodawcy
poprawe wynikéw finansowych firmy oraz
wzrost motywacji pracownikéw (Urbancova,
Hudakova, 2017)°.

Mam nadzieje, ze przekonatam Cie, ze marke
pracodawcy warto budowac, niezaleznie od
tego, w jakim miejscu sie obecnie znajdu-
jesz. Kazdy pracodawca ma jakas marke, ale
tylko poprzez swiadome dziatania bedziesz
w stanie zbudowa¢ marke, ktéra jest

uznawana i ceniona na rynku pracy.

Pojawiajg sie takze badania
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4. Ambler T, Barrow S., The employer brand, The Journal of Brand Management, vol. 4, nr 3, London 1996.

5. Badanie kandydatéw 2019, Raport interviewMe.pi, Warszawa 20179.
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Urszula Zajgc-Patdyna - z wyksztafcenia prawnik, certyfikowany trener oraz
absolwentka studiéw ZZL, obecnie kontynuuje edukacje w ramach studiéw
doktoranckich. Od kilkunastu lat zawodowo zwigzana z branza HR. Pracowata
w agencjach pracy tymczasowej i doradztwa personalnego oraz
w wewnetrznych dziatach HR. Wtascicielka agencji doradztwa personalnego
let's HR. Trener, prelegent oraz wyktadowca akademicki. Prowadzi panele
z pracodawcami oraz webinary. Wielokrotnie zapraszana do programow

telewizyjnych i radiowych. Autorka bloga www.hrnaobcasach.p!
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JAK ZADBAC 0 DOBRE DOSWIADCZE-
NIA KANDYDATOW, PRACOWNIKOW
| 0SOB PORUSZAJACYCH SIE PO

RYNKU PRACY?
ﬂ Marcin Sienczyk

W dobie przemian technologicznych, w jakiej przyszto funkcjonowaé wspétczesnym

przedsiebiorstwom, niebagatelna role odgrywa swiadome budowanie wizerunku firmy.

Skladaja sie na niego m.in. dobre doswiadczenia kandydatéw, pracownikéw i osob

poruszajacych sie po rynku pracy. Jak o nie zadbaé? Czy istnieja nowoczesne

rozwigzania technologiczne, ktére utatwiaja to zadanie? Oczywiscie!

Technologia w stuzbie Employer Brandingu

W budowaniu atrakcyjnego wizerunku przed-
siebiorcy  niebagatelne znaczenie ma
zarowno candidate experience,  jak
i employee experience. W pierwszym
przypadku mowa o wszelkich dos$wiadcze-
niach i wrazeniach, ktére z procesu rekrutacji
wynosi kandydat na dane stanowisko.
Employee experience zas$ stanowi probe
spojrzenia na firme z perspektywy zatru-
dnionego personelu. Jest suma wszystkich

os$wiadczen pracownika.
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Obejmuje wiec rdézne etapy wspotpracy
— poczawszy od rekrutacji, poprzez rozwoj

w firmie, na ewentualnym odejsciu konczac.

Candidate experience i employee experience
sg o tyle istotne, ze wptywaja na postrzega-
nie przedsiebiorcy nie tylko jako potencjalne-
go pracodawcy, ale réwniez dostawcy
towardw lub ustug. W dobie Internetu, opinie
kandydatéw i pracownikébw o firmie
rozprzestrzeniajg sie w ekspresowym
tempie. Te negatywne nie tylko moga utrud-

ni¢ pozyskiwanie nowego personelu,



ale i przynosza straty finansowe. Nieprzy-
chylne gtosy sprawiajg bowiem, ze mniej
0s6b decyduje sie na skorzystanie z oferty
firmy. Pozytywne opinie zas stuzg budowa-
niu trwatych relacji z klientami, kontrahenta-
mi i otoczeniem, zachecajgc do zakupu
towardw i ustug. Stanowig tym samym jedna
z najbardziej pozadanych, a tym samym
najtaniszych form promocji. Samodzielnie sie

bowiem rozprzestrzeniaja.

Nie ma watpliwosci, ze dbanie o dobre
doswiadczenia kandydatéw, pracownikéow
i wszystkich poruszajgcych sie po rynku
pracy jest niezwykle wazne. Chcemy
bowiem, by stali sie oni ambasadorami
przedsiebiorstwa. Ustawicznie wiec
poszukujemy nowoczesnych rozwigzan
technologicznych, ktére pozwolg na
zautomatyzowanie czesci proceséw tocza-
cych sie w ramach branzy HR, co zwiekszy

komfort

wspotpracy pomiedzy ich uczestnikami,

a jednoczesnie wesprze ich w tym, co
pomimo toczacych sie zmian technolog-
icznych wciagz pozostaje najwazniejsze, czyli

w pracy z ludZzmi.

Na kazdym kroku staramy sie wiec wdrazac
systemy, ktére nie tylko

usprawniajg procesy rekrutacyjne, ale takze
zapewniajg profesjonalng opieke nad

pracownikiem. Tak wtasnie powstata

aplikacja mobilna myRandstad,
ktora pozwala  pracownikom
planowaé swéj grafik pracy przy

wykorzystaniu smartfona

a przy tym doskonale wpisuje sie w mobilng
rewolucje, z jakg mamy do czynienia

obecnie.
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MOBILNA REWOLUCJA NA RYNKU PRACY

Aplikacje mobilne szturmem wdarty sie do
naszej codziennosci. Wiele os6b wrecz nie
wyobraza sobie funkcjonowania bez nich. Za
pomoca zaledwie kilku kliknig¢ uzytkownicy
smartfondw zamawiaja jedzenie, robig
zakupy czy tez ptaca rachunki. Dlaczego
wigc nie mogliby lepiej zarzadza¢ swoim
czasem pracy? Tym bardziej, ze cyfrowa
rewolucja na rynku pracy jest faktem, toczy
sie na naszych oczach i przy naszym udziale,
a stusznos¢ kierunku rozwoju, jakim jest
projektowanie i wdrazanie rozwigzan dla
uzytkownikéw (kandydatéw i pracownikdw
tymczasowych) na smartfona, potwierdzajg
dane. W | kwartale 2019 roku az 56,51%
ruchu generowanego na stronie internetowej
Randstad.pl  pochodzito z telefonéw

komorkowych i tabletéw. Co wiecej,

w stosunku do 2018 roku o 27%
wzrosta liczba uzytkownikow
mobilnych na stronie Randstad.pl,
a liczba sesji przez nich genero-

wanych zwiekszyta sie o 37%.
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ruchu internetowego stanowig urzadzenia
mobilne. Na tym tle Polska prezentuje sie
jeszcze lepiej — z sieci za pomocg telefonéw
komorkowych i tabletow korzysta ponad 60%
polskich internautéw. To, co jeszcze wczoraj
zdawato sie by¢ raczkujgcym trendem
i melodig przysziosci, dzisiaj ksztattuje
naszg terazniejszos¢, zmieniajac nie tylko to,
jakimi  jesteSmy  konsumentami, ale
i pracownikami, czy tez pracodawcami.
Mobilna rewolucja zdaje sie wiec dociera¢ do

wszystkich sfer zycia, nie wytaczajac rynku

pracy.

MyRandstad - jakie korzysci ptyna z uzywa-

nia aplikacji?

Rynek pracy od zawsze absorbowat nowinki
technologiczne usprawniajagce jego fun-
kcjonowanie. Juz w 1994 roku powstat
pierwszy serwis z ofertami pracy, a 4-5 lat
pbzniej zaczety pojawia¢ sie systemy do
zarzadzania CV (ATS - applicant tracking
systems), bez ktérych wspoétczesnie trudno
wyobrazi¢ sobie srodowisko pracy rekrutera.
Codziennoscia sg wszelkiego rodzaju
platformy szkoleniowe, a coraz czesciej
spotyka sie chatboty, ktére przejmuja
pierwszy kontakt z kandydatem na stano-

wisko lub pracownikiem tymczasowym.



I chociaz w branzy HR nie wszyst-
ko mozna zautomatyzowac, gdyz
roli cztowieka nie da sie w niej
podwazyé, warto wykorzystac
szanse, jakie daje rosnaca liczba
osob korzystajacych z urzadzen
mobilnych i zwiekszone zain-
teresowanie aplikacjami mobilny-

mi.

Wychodzac naprzeciw zmieniajgcym sie
wraz z usprawnieniami technologicznymi
oczekiwaniom  personelu, stworzyliSmy
aplikacje myRandstad. Ma ona na poczatku
jedno zadanie - usprawni¢ zarzadzanie
czasem pracy pracownikow tymczasowych,
co w dobie wspotczesnych przemian jest na
wage ztota. Nie tylko sprawia, ze personel
pracuje efektywniej, co przektada sie na
sukces organizacji, ale réwniez buduje
w pracownikach przekonanie, ze ich czas jest
dla pracodawcy wazny. To za$ pozytywnie
przektada sie na employee experience,
wzmacniajgc  zaangazowanie personelu
i pozwalajagc zatrzymaé¢ w firmie najbardziej
wartosciowych i utalentowanych pracow

nikow.

Aplikacja myRandstad to rozwigzanie skiero-
wane do wszystkich oséb zaangazowanych
w ustuge pracy tymczasowej i outsourcingu
pracowniczego. Pozytywne skutki ptyngce
z jej korzystania zauwazg nie tylko praco-
dawcy czy tez konsultanci, ale i sami
pracownicy. Dlaczego? Aplikacja zostata
zaprojektowana w taki sposéb, by sprostac¢
oczekiwaniom kazdej ze strony. Jakie s3g jej

najwieksze atuty?

1. Dostepno$é 24 godziny na dobe przez
7 dni w tygodniu

2.Brak  ograniczen  wynikajacych  ze
sztywnych godzin pracy konsultanta

Randstad

3. Szybki kontakt pracownika tymczasowego

z opiekunem

4. Funkcja selfservice — dzieki niej pracownik
tymczasowy sam okresla swojg dyspozy-
cyjnos¢ o dowolnej porze, co pozwala
skutecznie

planowad, rejestrowacé

i zarzadzac¢ czasem pracy personelu
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Koniec z tabelkami w Excelu! Cho¢ zdawaty

one egzamin, ich wypetnianie byto procesem

czasochtonnym i wymagato duzego
zaangazowania kazdej ze stron, zwtaszcza
jesli grafik trzeba byto planowaé w krétkich,
np. cotygodniowych, odstgpach czasu,
a kontakt z konsultantem byt ograniczony

w zwigzku ze sztywnymi godziny jego pracy.

Dzigki aplikacji myRandstad, nasz opiekun
jest w stanie zapewni¢ przedsiebiorcy
odpowiedni doptyw pracownikow
tymczasowych, przydzielajgc im dogodne
zmiany. Zna bowiem zaréwno zapotrze-
bowanie pracodawcy, jak i dyspozycyjnosc
pracownikéw. Jezeli zas jakies godziny nie
zostang obsadzone, pracownik moze je
przypisa¢ sobie we wilasnym zakresie.
Aplikacja mobilna myRandstad jest juz
dostepna w Google Play oraz Apple Store,
jednak aktualnie korzystajg z niej przedsiebi
orcy oraz pracownicy tymczasowi, biorgcy

udziat w programie pilotazowym. Pozostali
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uzytkownicy moga korzystac z niej w trybie
goscia - zostajg do niego przekierowani po
kliknieciu komendy nie mam konta. Na bieza-
co zbieramy ich uwagi oraz sugestie
w ramach wybranych i udostepnionych

funkcjonalnosci.

Kompetencje cyfrowe i ich znaczenie dla

pracownikow

Przed wdrozeniem w Polsce aplikacja
myRandstad byta dostepna w innych krajach,
w ktorych dziatamy. Z rozwigzan z zakresu
WFS (Workforce Scheduling) korzysta ponad
2000 naszych Klientéw z 14 krajéw, z czego
juz prawie 75% pracownikéw planuje swoje
zmiany witasnie z wykorzystaniem aplikacji
myRandstad. Obrazuje to, jak duzym
zainteresowaniem na rynku pracy cieszg sie
nowoczesne rozwigzania. Polacy nie odstaja
w tym wzgledzie od innych nacji. Z badania
Randstad Workmonitor wynika bowiem, ze

az 58% polskich pracownikéw dostrzega



wptyw  nowych technologii na liste
najwazniejszych kompetencji — zaréwno
tych juz cenionych przez pracodawcéw, jak
i tych, ktére zdobeda ich uznanie dopiero
w przysztosci.Co wiecej, 88% Polakow jest
zdania, ze aby nie wypas¢ z rynku pracy,
nalezy podnosi¢ umiejetnosci kluczowe
w cyfrowej rzeczywistosci. Obejmujg one nie
tylko digitalizacje i automatyzacje, ale
i machine learning (ML) czy tez sztuczna
inteligencje (Al). Ta otwarto$¢ pracownikéw
na cyfrowe kompetencje nie moze zostac
zaprzepaszczona. Na pracodawcach
spoczywa zatem ogromna odpowiedzial-
nos¢. To oni powinni przejag¢ wykazywang
przez pracownikéw inicjatywe. Przedsie-
biorstwa bowiem dysponuja najczesciej

wiekszymi niz jednostka zasobami, ktore

moga postuzy¢ wsparciu cyfrowego rozwoju.
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Taka strategia daje firmie wymierne
rezultaty. Jej pracownicy, przekonani
o stusznosci koncepcji ciggtego uczenia sie,
szybciej dostosowujg sie do zmian narynku
pracy, co daje szanse przedsiebiorstwu na
osiggniecie

przewagi konkurencyjne;j.

Sprzyja rowniez employee experience.
Personel, o ktérego rozwdj dba pracodawca,
czuje sie bardziej doceniony. Nie tylko lepiej
wywigzuje sie ze swych obowigzkéw, ale
réwniez pozytywnie wypowiada sie na temat
firmy, stajagc sie jej ambasadorem na
zewnatrz. Warto wiec dba¢ o cyfrowe
kompetencje personelu i proponowac
pracownikom nowoczesne rozwigzania,
takie jak myRandstad. rynku pracy, co daje
szanse przedsiebiorstwu na osiggniecie

przewagi konkurencyjnej.

Marcin Siericzyk - Management Board Member w Randstad Polska. Absolwent
Executive MBA Szkoty Biznesu Politechniki Warszawskiej oraz Szkoty Gtéwnej
Handlowej. Od kilkunastu lat zwigzany z branza rekrutacji oraz nowych
technologii w HR. Obecnie odpowiada w Randstad za obszar ICT oraz nowych
technologii, innowacji oraz dziatania marketingowe (digital i offline) we wszyst-

kich liniach biznesowych Randstad w Polsce, wspierajagc réwniez te same

obszary i zespoty w krajach Europy Wschodniej.
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BOSS BRANDING, CZYLI DLACZEGO
WARTO BUDOWAC MARKE SZEFA?

-
Wi Olga Stobodzian

Kim jestes, szefie? Takie pytanie moga zadawaé sobie kandydaci aplikujacy do pracy
w Twojej firmie. Pytanie z pozoru proste i oczywiste, ale czy na pewno? W wiekszosci
przypadkéw odpowiedziag kandydatow bedzie: ,nie mam pojecia”. A teraz wyobraz
sobie, ze ci sami kandydaci chca pracowaé z Tobg, zanim jeszcze poznaja Cie osobis-
cie. W dobie probleméw z duza rotacjg pracownikéw i trudnosciami z rekrutacja

- brzmi jak bajka. To moze stac¢ sie rzeczywistoscia, jednak potrzebujesz do tego marki

- swojej marki szefa.

Kilka lat temu na polskie salony biznesowe
wdart sie personal branding i pozostaje na
nich do dzis. Marka osobista zaczeta byc¢
odmieniana przez wszystkie przypadki, a jej
budowanie stato si¢ obowigzkowym elemen-
tem biznesowego funkcjonowania. Wcigz
jednak nie mowi sie o niezwykle waznej
odmianie personal brandingu, jakim jest
boss branding. Marka szefa, bo o tym mowa,

jest uzupetnieniem marki catej
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firmy i poszczegdlnych jej pracownikéw. To
potwierdzenie wtasnym nazwiskiem jakosci,
jaka oferuje Twoja firma. Personal i boss
branding majg ze sobg wiele wspdlnego,
jednak zdecydowanie nie mozemy postawi¢
migdzy nimi znaku roéwnosci. Rdznice
widoczne sg przede wszystkim w celach, dla
ktérych budujemy marke osobistg lub marke

szefa.



Czym NIE jest budowanie marki?

Na tematy dotyczgce budowania marki toczy
sie obecnie wiele dyskusji. Jestesmy
bombardowani poradami, jak korzystac¢
z réznych portali, jak dbaé o swdj wizerunek,
a nawet jak sie ubiera¢. Zyjemy w technolog-
icznym Swiecie, nic wiec dziwnego, ze dziata-
nia te gtéwnie prowadzone sg w Internecie.
W budowaniu marki osobistej nie chodzi
jednak tylko o to, zeby znac¢ algorytmy
i publikowac¢ posty w okreslonych porach. To
nie jest walka o zasiegi i o lajki. Nie chodzi
tez o udzielanie wywiadow i wrzucanie zdje¢
z eventow. | w koncu - nie chodzi o stawe,
chwate i splendor. Rozpoznawalnos$¢ powin-
na by¢ jedynie efektem ubocznym naszej
silnej marki, a nie celem samym w sobie.

Doktadnie tak samo jest z markg szefa.

Nie wystarczy, ze ludzie beda
wiedzieli, ze jestes prezesem
swojej firmy. Wazne jest, zeby
wiedzieli jakim jestes przetozo-
nym, w jaki sposob zarzadzasz

i jakimi wartosciami sie kierujesz.

Kompetencje i autentycznosé - fundamenty

marki osobistej

Jeff Bezos, CEO Amazona, powiedziat
kiedys, ze ,marka osobista to wszystko to, co
ludzie o tobie powiedza, kiedy wyjdziesz
z pokoju”. W petni zgadzam sie z tym
stwierdzeniem, jednak mysle, ze warto
uzupetni¢ je o pytanie: dlaczego ktos w ogdle
chciatby o Tobie moéwi¢? W show-biznesie
podobno panuje zasada: ,nie wazne jak,
wazne, zeby mowili”. W procesie budowania
silnej i profesjonalnej marki taka strategia nie
doprowadzi nas do celu. Personal brand to
cechy, wartosci i kompetencje, ktére posiad-
amy. A boss brand to dodatkowo pewnego
rodzaju gwarancja naszej jakosci, ktéra
oparta jest na zaufaniu i wiarygodnosci. Co
wiecej, gwarancja ta musi wynika¢ z naszych
osiggnieé, wiedzy i uczciwosci, a nie zrobio-
nego przez nas dobrego wrazenia. | to jest
klucz - nie musimy wyskakiwaé ludziom
z lodowki, zeby mie¢ silng marke.
We wrzesniu 2018 roku odbyt sie plebiscyt
BrandMe CEO, w ktérym Forbes wyrdznit
marki osobiste prezesoéw polskich firm™.
Wsrod 12 laureatow, byta m.in. Irena Eris,
ktéra nie posiada zadnych prywatnych kont

na portalach
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spotecznosciowych, ani nawet (uwagal)
nie posiada telefonu komérkowego! Co
wiec spowodowato, ze znalazta sie
w gronie osob z najsilniejszymi markami
osobistymi w Polsce? Odpowiedz brzmi:
autentycznos$é. To wiasnie ten czynnik
kapituta postawita na pierwszym
miejscu kluczowych kryteriow. W dalszej
kolejnosci znalazty sie: spéjnosé wizji
i stylu zarzadzania prezesa, wartosci,
jakimi kierujg sie zarzadzajagc w zyciu
i w pracy, ich komunikacja zewnetrzna
oraz wewnetrzna, sita wptywu reputacji
i dziatan prezesa na wzrost zaufania
oraz wartosci firmy. Na korficu oceniana
byta strategia zarzadzania, a doktadniej
w jaki sposéb przektada sie ona na
wyniki finansowe firmy i postrzeganie
samych prezeséw. Po przeanalizowaniu
powyzszych kryteriéw, tatwo zauwazyc,
ze nie ma wsréd nich niczego, co
zwigzane jest z robieniem dobrego
wrazenia. Czy to oznacza, ze ten aspekt

w ogdle nie jest wazny w procesie

personal/boss brandingu?
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Pierwsze wrazenie i putapki myslenia

Robienie dobrego wrazenia pod-
czas budowania marki nie ma
sensu wtedy, kiedy idzie za nim
jedynie chec stawy, niepoparta
zadnymi osiagnieciami i wartos-

ciami.

Jedli jednak mamy podstawy w postaci
solidnych fundamentéw, o ktérych pisatam
wyzej - to dbanie o wizerunek okaze sie
bardzo pomocnym narzedziem. Wynika to
m.in. z mechanizmu, wedtug ktérego pracuje
nasz umyst. Daniel Kahneman, psycholog
i laureat Nagrody Nobla, w swojej ksigzce
»Putapki myslenia” opisat dwa podstawowe
systemy, jakimi postuguja sie ludzie,
podejmujac decyzje. System 1. jest szybki,
intuicyjny i emocjonalny, natomiast 2. - wolny,
przemyslany i logiczny. Wizerunek i marka
osobista sg odbierane i przetwarzane tym
pierwszym systemem - a wiec szybko i bez
wiekszych refleksji. To nic innego, jak stynne
pierwsze wrazenie, o ktérym tak duzo sie
moéwi. Co istotne, ono dostarcza nam
informacji, z ktérych nastepnie ksztattujemy
nasze przekonania i poglady, a takze na

podstawie ktérych podejmujemy decyzje.



Nasz mozg nie lubi zbyt duzego

wysitku, dlatego kiedy ma
stycznos¢ z jakas sytuacja,
probuje dopasowac ja do tej, ktora

juz zna.

Wyobrazmy sobie moment, w ktérym pozna-
jemy nowa osobe. USmiecha sie do nas, jest
mita i oceniamy jej gtos jako ciepty. W tej
chwili nasz mézg szuka innych oséb, ktére
miaty podobne cechy i znajduje je
w ,szufladce” oznaczonej “mili ludzie”. Jest
duze prawdopodobienstwo, ze wtasnie w ten
sposéb ocenimy nowo poznang osobe.
Przektadajac to na personal/boss branding
okazuje sie, ze to wizerunek jest
odzwierciedleniem  marki w  myslach
odbiorcéw. Sktadajg sie na niego skojarze-
nia, informacje, odczucia i emocje, ktére
wywotuje w nas dana marka. To natomiast
skutkuje tym, w jaki sposdb jg zapamietamy
i czy bedziemy chcieli podjgé z nig jakakol-
wiek interakcje. Podsumowujgc, kompetenc-
je  sa niewatpliwie fundamentem, ale
wizerunek jest takze bardzo waznym
elementem budowania marki. Profesjonalny
wyglad, kultura osobista, sposéb komunikac-
ji moga pozytywnie wptyna¢ na wizerunek.
Nalezy jednak pamietaé, ze tak sie stanie

tylko w przypadku, kiedy beda one

autentyczne i spdjne z nami.

Budowanie marki to proces - nie zaczynaj od

konca

Kiedy myslimy o budowaniu marki,
niezaleznie czy to marka osobista, czy marka
szefa, najczesciej mamy w glowie
widoczno$¢ w Internecie. Tymczasem jest to
jeden z ostatnich punktéw w procesie,
chociaz w przypadku boss brandingu jest
punktem niezwykle waznym. Zanim jednak
do tego dojdzie, musimy odpowiedzie¢ sobie
na szereg pytan, ktére pozwolg nam
stworzy¢ catg strategie dziatania.

Juz w 1997 roku Tom Peters, naukowiec
z Uniwersytetu Stanforda, opublikowat na
tamach ,Fast Company” artykut zatytutowa-
ny ,The Brand Called You”, co mozemy
przettumaczy¢ jako ,Marka, ktérg jestes ty”.
Wedtug niego to wtasnie marka osobista jest
napedem kariery, a narzedzia do jej
zbudowania nalezy pozyczy¢ z biznesu.
Zacheca do zrozumienia znaczenia brandin-

gu, niezaleznie od branzy, czy pozyciji.

Zeby zaczgé, nalezy zadaé sobie pytania
takie, jakie zadajg sobie menadzerowie

najwiekszych marek:

+ Co sprawia, ze moj produkt/ustuga

wyrdznia sie na rynku?

+ Co wyrdznia mnie na tle konkurencji?
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- Jaka jest moja najwieksza sita, wedtug

moich pracownikéw/klientéw?

- Jaka korzys¢ daje innym?

A teraz odrzuc te rzeczy, ktdre nie zalezg od
Ciebie, tylko od Twoich pracownikéw. Nie
mys| o swoim stanowisku pracy i o tym co

w nigj robisz. | zadaj sobie kolejne pytania:

+ Co robie, co dodaje od siebie, jakg wartosé

przekazuje, ktéra sie wyrdznia?

+ Co robie, z czego jestem najbardziej dumny?

- | dlaczego tak naprawde chce by¢
rozpoznawalny? Co mi to da? Jaki mam

w tym cel?

Jest to bardzo trudny, ale konieczny etap

- refleksji.
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Budowanie marki wymaga od nas
duzej swiadomosci i poznania
siebie. To nie tylko okreslenie
celow, ale takze autodiagnoza
- dotyczaca wtasnych przekonan,

atutow i potrzeb.

Kiedy juz je zbierzemy, kolejnym krokiem

powinno  byé zebranie  doswiadczen
i dowoddéw potwierdzajgcych nasze mocne
strony. Dopiero po tym przychodzi czas na
wybor mediéw, portali, stworzenie planu
dziatan wraz z czasem na ich realizacje,
a takze na ustalenie wskaznikow, ktore
pomogg nam oceni¢ nasze postepy. Od tej
pory, ,wszystko, co robisz, gdzie i z kim sie
spotykasz, o czym mowisz lub nie mowisz,

wptywa na warto$¢ twojej marki”".



Szef w social mediach

Lider firmy, ktory jest obecny i aktywny na
portalach  spotecznosciowych, zwieksza
zaufanie nie tylko do siebie, ale takze do catej
swojej firmy. Pokazuje, ze jest otwarty na
dyskusje, liczy sie ze zdaniem innych
i - przede wszystkim - pokazuje ludzka twarz
organizacji. Nazwisko szefa i jego wizerunek
to wartos¢, ktéra przektada sige na wymierne
korzysci. To obietnica, ktorg sktada sie
klientom, inwestorom, a takze przysztym
pracownikom. Co wiecej, nie dotyczy ona
tylko kwestii finansowych, ale takze - a moze
nawet przede wszystkim - wigze sie
z relacjami miedzyludzkimi, ktére przektada-
ja sie na zaufanie i wiarygodnosé.

| kiedy zastanowimy sig, ilu znamy prezesow
duzych firm aktywnych w social mediach, do
gtowy przyjdzie nam pewnie garstka. Elon
Musk? Jeff Bezos? Richard Branson? Tom
Cook? Pytanie wyda sie trudniejsze, kiedy
pomyslimy o polskich prezesach. Wedtug
badania zrealizowanego przez On Board
Think Kong wraz z ECCO Network tylko
niewielka czes¢ szeféw polskich firm jest
aktywna w social media. 5% prezeséw
duzych firm ma aktywny profil na Twitterze,
a 30% regularnie komunikuje sie za posred-
nictwem LinkedIna. Stabiej wypadajg jedynie

prezesi z Niemiec i Rosji.

Skoro Internet kryje w sobie tak duzy potenc-

jat, dlaczego jeszcze Cie w nim nie ma?

Boss branding - ryzyka i korzysci

Silna i rozpoznawalna marka szefa istnieje
nie tylko wtedy, kiedy odnosisz sukcesy, ale
takze w sytuacjach porazki. Istnieje duze
prawdopodobienstwo, ze kiedy cos Ci sie nie
uda, szybciej dowiedzg sie o tym inni. Jednak
to, w jaki sposéb bedziesz dziatat
w kryzysowych momentach takze bedzie
Twojg marka i paradoksalnie moze zadziata¢
na Twoja korzysc.

Jednak w znakomitej wiekszosci przypad
rzencem. Jesli dasz pozna¢ sie innym,
chetniej beda dla Ciebie pracowali, chetniej
beda inwestowali w Twojg firme i chetnigj

beda polecali Twoje ustugi innym.
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Jednak to, co jest niezwykle istotne w boss brandingu, to komunikacja z Twoimi
pracownikami. Nie boj sie chwalié, komentowac i udostepniac ich publikacji i by¢
dumnym, Ze masz taki zespot. Kiedy rozstajesz sie z pracownikiem - udziel mu
referencji. Pokazuj kulture i Zycie codzienne Waszej firmy - a sprawisz, ze inni

beda chcieli do Was dotaczyc¢.

A przede wszystkim badz sobg, bo autentycznos¢ to najwazniejsza cecha silnej marki osobiste;j.

Przypisy:

10. https://www.forbes.pi/kariera/brandme-ceo-lista-laureatow-plebiscytu/qb3822m
11. https://personalimpact.ca/wp-content/uploads/2015/08/thebrandcalledyou.pdf

12. https://obtk.pl/aktuainosci/poiscy-ceo-social-media-korzystaja-nowoczesnych-kanalow-komunikacji/

0 AUTORCE

Olga Stobodzian - headhunter, trener, konsultant HR. Od 7 lat zwigzana z branza
szkoleniows, a od 4 lat z branza rekrutacji. Wtascicielka firmy Robie HR. Prowa-
dzi konsultacje dla firm, dziatéw HR i kandydatéw. Szkoli z budowania marki
osobistej, boss-brandingu, rekrutacji, direct search oraz copywritingu w HR. Jako

headhunter prowadzi rekrutacje direct i executive search. Prowadzi bloga

www.robiehr.pl, na ktérym dzieli sie wiedzg i doswiadczeniem. Laureatka
plebiscytu ,Top 10 najbardziej wptywowych gtoséw polskiego Linkedin 2018"
organizowanego przez magazyn Re:post. Absolwentka Uniwersytetu
Warszawskiego, Uniwersytetu Humanistycznospotecznego SWPS oraz Uniwer-
sytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Studiowata polityke spoteczna,
neurokognitywistyke, seksuologie oraz psychologie. Uwielbia poznawac historie

ludzi i jest pewna, Ze HR moze by¢ fajny.
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DIGITAL HR, CZYLI JAK O REKRUTACJI
| EMPLOYER BRANDINGU MYSLI
MARKETER.

9 Adrian Martinez

Firmy sg w stanie zrobi¢ coraz wiecej, by przyciaga¢ do siebie najlepsze talenty. To
stwierdzenie nie dotyczy juz tylko rekrutacji w branzy IT i uwazam, ze jest to bardzo
dobry trend, ktéry zmusza nas do innowacyjnego dziatania na wszystkich etapach

komunikacji z potencjalnymi kandydatami.

rozwazy¢, zeby tworzyé lepszg komunikacje
Firmy w Polsce robia coraz wiecej z naszym potencjalnym pracownikiem
pod katem dziatan zaréwno i przyciggac najlepszych?
w zakresie employer brandingu, Jak styszysz termin proces rekrutacji, to co
jak i candidate czy employee jako pierwsze przychodzi Ci do gtowy? Mnie
experience, wydajac na budowa- w gtowie kotaczg sie terminy takie jak direct
nie wizerunku pracodawcy ponad search, sourcing czy headhunting. Kazdy
1,6 mid zt rocznie (szacunki HRM z nich ma na celu znalezienie, nawigzanie
Institute z 2018 roku). kontaktu i sktonienie do ztozenia aplikacji

potencjalnych kandydatéw. Sg to dziatania

skierowane do jednostek, funkcjonujgce na

W ki h dziedzi S
szystkie z tych dziedzin opieraja si¢ na zasadzie odwréconego lejka. Co to znaczy?

K _— iKagii Al .
skuteczne] komunikacji z - potencjainymi W duzym skrécie najpierw méwimy o produk-

K . ‘cresciel onli
andydatami (najezesciej online), a co za cie (naszej ofercie pracy), zeby wzbudzi¢

tym idzie - wiele trendéw komunikacji . . L .
zainteresowanie i zbudowa¢ $wiadomosc¢.

marketingowej ma tutaj zastosowanie. Jakie

trendy i rozwigzania ze $wiata marketingu

powinnismy zatem

79




Jezeli spojrzymy na marketingowe podejscie
do komunikacji, budowania konwersji
i osiggania celow, to zauwazymy, ze jest ono

zgota inne.

W marketingu od lat funkcjonujagcym
modelem jest AIDA (Attention, Interest,
Desire, Action). Na podejs$ciu tym bazowane
sg niemal wszystkie kampanie marketin-
gowe. taczy ono ze sobg dziatania wizerun-
kowe i sprzedazowe, a u jego podstaw leza
zachowanie  zakupowe  uzytkownikéw.
W modelu tym, cztowiek musi przej$¢ pewna
droge, zeby zosta¢ klientem naszej firmy.
Droga ta wiedzie od budowania jego swiado-
mosci marki, przez zainteresowanie naszym

produktem badz ustuga, po zbudowanie

potrzeby jej nabycia i sktonienie do zakupu.

Mozna oczywiscie powiedzie¢: w porzadku,

ale to rolg

employer  brandingu

jest budowanie $wiadomosci i zainteresowa-
nia firma. Tylko pytanie brzmi, czy mozemy
tworzy¢ kampanie skierowane na budowanie
wizerunku i $wiadomosci w oderwaniu od
dziatan sprzedazowych nastawionych na
konwersje? Dla wiekszosci marketeréw
odpowiedz jest oczywista: NIE. Jezeli
chcemy osiggaé swoje cele (najwazniejszym
celem firmy zawsze bedzie sprzedaz), to
musimy mysle¢ holistycznie. To jest tez
pierwszy z punktow patrzenia marketera na
HR, czyli umiejetne taczenie employer

brandingu z candidate experience.

HR-owcu, znaj swoja analityke!

Kwestia mierzalnosci nadal stanowi wyzwa-

nie lub niewiadomg dla wielu profesjonal-

istow z branzy HR.
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13% ankietowanych w badaniu
Employer Branding w Polsce
2018, prowadzonego przez HRM
Institute deklaruje, ze nie uzywa
zadnych wskaznikéw do mierze-
nia skutecznosci swoich dziatan,
a az 10% deklaruje brak umiejet-
nosci mierzenia skutecznosci
dziatan takich jak employer

branding

Jezeli juz monitorujemy, to najczesciej wyko-
rzystywanymi miernikami dziatan rekrutacyj-
nych sg jakos¢ i ilos¢ sktadanych aplikaciji
lub zaangazowanie pracownikéw. Jest to
niebezpieczna sytuacja, w ktérej zupetnie nie
patrzymy na wskazniki na wczesnych
etapach procesu, co uniemozliwia skuteczng
optymalizacje i podnoszenie efektywnosci
naszych dziatan. Jak mamy cos$ poprawic,

skoro nie wiemy, co i gdzie nawalito?

Powstaje wiec pytanie: na jakie wskazniki
powinniSmy i mozemy patrze¢ dzieki
narzedziom do analityki online? A takze: jak
je porownywag, zeby podnosi¢ skutecznos$é

prowadzonego przez nas procesu rekrutacji?

Skoro profesjonalisci HR patrza na liczbe
sktadanych aplikacji, to pierwszym mierni-
kiem, ktéry mozemy wzig¢é pod uwage
poziom wyzej jest liczba oséb, ktére zaczety
proces sktadania aplikacji. Poréwnujac jg do
liczby osdéb, ktéra ten proces ukonczyta
uzyskamy wiedze na temat tego jaki procent
0s6b obecnie przechodzi u nas proces
aplikacji. To z kolei daje nam mozliwo$é
wprowadzania zmian w samym mechaniz-
mie sktadania CV i obserwowania, czy
procentowy udziat oséb, ktére koriczg proces
jest wiekszy czy mniejszy w okresie,

w ktérym wprowadzamy dang zmiane.

Kolejng dang, ktéra umozliwia nam
prowadzenie testéw, jest liczba wejs¢ na
strone naszego ogtoszenia lub na zaktadke
kariera z konkretnego posta na Facebooku
lub zZrédta pozyskiwania ruchu. Obser-
wowanie tego wskaznika umozliwi nam
testowanie zaréowno kreacji ogtoszen
0 prace i poszczegolnych waloréw naszej

oferty, jak réwniez réznych formatéw

postow.
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Dla przyktadu: czy ogtoszenie A kierowane
do tej samej grupy odbiorcéw, co ogtoszenie

B ma wiecej czy mniej wej$¢ na strone?

Jeszcze jednym ciekawym przyktadem
mozliwym do zrealizowania za pomoca
menadzera  reklam  Facebooka  jest
zaangazowanie w nasze wideo np. employer
brandingowe. Format wideo w budowaniu
wizerunku pracodawcy zyskuje na popular-
nosci. Stusznie, wideo dobrze buduje
$wiadomos¢, jest chetnie konsumowane
i tanie w dystrybucji. Co ciekawe, za sprawa
Facebooka mozemy fatwo sprawdzi¢ jak

bardzo angazujgce sg nasze wideo pokazu-

jace np. prace na konkretnym stanowisku.

Stwdrzmy i poréwnajmy ze sobg dwie grupy
odbiorcéw. Osoby, kitore wyswietlity nasz
materiat wideo oraz osoby, ktore wyswietlity
ponad 50% tego materiatu. Narzedzia takie
jak Google Analytics, czy odpowiednio
umieszczony na poszczegolnych stronach
i pod konkretnymi zdarzeniami pixel remar-
ketingowy Facebooka pozwolg nam skutec-
znie monitorowac¢ wskazniki na poszczegol-
nych etapach podrézy kandydata. Co wiecej,
odpowiednie ich monitorowanie, testowanie

i wycigganie wnioskéw, pozwoli nam stopnio
wo optymalizowac i podnosi¢ skutecznos¢

prowadzonych przez nas dziatan, zaréwno
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employer brandingowych, jak i w ramach

samego procesu pozyskiwania kandydatow.

Szczegoty robig wielka roznice.

Gdy moéwimy o mierzalnosci, nie mozemy nie
wspomnie¢ o wprowadzaniu zmian na

réznych etapach procesu rekrutacji online.

Czy wiesz, ze modyfikacja tekstu
na przycisku na stronie, ze ,Zt6z
aplikacje” na , Skfadam aplikacje”
moze znaczaco wptynac¢ na liczbe
pozyskiwanych kandydatow,
podnoszac konwersje o nawet
kilka procent? Marketerzy prow-
adzacy sprzedaz e-commerce
wiedza o tym doskonale, dlatego
prowadzenie testow A/B jest dla

nich codziennoscia.

Korzystajgc z tego podejscia, zastandéwmy
sig, jakie elementy na poszczegodlnych
etapach procesu rekrutacji online mozemy
testowac. Na rynku pracy obecnych jest kilka
pokolen pracownikéw. Kazde z nich inaczej
podchodzi do szukania pracy i zwraca uwage
na inne argumenty i elementy ogtoszenia.

Skoro tak jest, to czy mozemy publikowac¢



wiele ogtoszen personalizowanych do
réznych grup odbiorcow? Zdecydowanie tak.
Tak jak marketerzy testujg rozne produkty
wyswietlane w reklamach, tak my mozemy
testowac roézne tresci ogtoszen, jak réwniez
kreacje (grafiki), zeby trafi¢ skutecznie do
0s6b z réznych pokolen. Prowadzenie tego
rodzaju eksperymentéw umozliwia nam
panel reklamowy Facebooka. Bez wiekszego
wysitku tworzymy wiele réznych postow
trafiajgcych do réznych kandydatow, ktore
nie beda pojawiaty sie na naszym fan page’u.
Bedg widoczne jedynie dla dedykowanej
grupy odbiorcow. Ostatecznym rezultatem
prowadzenia tego rodzaju testéw moze byc¢

idealny komunikat, podany w doskonatej

formie skrojonej pod poszczegdlne grupy

kandydatéw. Panel Google Analytics
w potaczeniu z odpowiednio podpietym
pixelem Facebooka pozwala nam i$¢ o krok
dalej. Umozliwia testowanie poszczegdlnych
elementéw znajdujgcych sie na naszej
zaktadce Kariera, landing page’u rekrutacyj-

nym czy tez w procesie sktadania aplikaciji.

Za sprawg narzedzi online mamy mozliwosc¢
sprawdzania i ulepszania niemal kazdego
elementu naszego procesu rekrutacji. Od
kreacji, przez tres¢ ogtoszen, po tresc
przycisku sktaniajgcego kandydata do ztoze-
nia CV. Wazne, zeby nie bac¢ sie testowac i nie

testowac wszystkiego na raz.
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PRAWDZIWY E-RECRUITING

Po co te wszystkie zmiany, testy i optymali
zacja? A no po to, zeby utatwi¢ kandydatom
podjecie decyzji, ztozenie aplikacji i by
budowac jak najlepsze doswiadczenia juz na
etapie rekrutacji. To naszym zadaniem jest
przekonanie kandydata do pracy w naszej

firmie.

Naszym celem jest takie projek-
towanie ,podrozy” kandydata,
Zeby jak najtatwiejsze byto dla
niego zapoznanie sie¢ z nasza
firma, miejscem pracy, ludZmi
i oferowanym stanowiskiem.
Ostatecznie, to nasza rolg jest
stworzenie  takiego  procesu
sktadania aplikacji, ktory bedzie
jak najprostszy i intuicyjny dla

kandydatow.
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W tym miejscu chciatbym poda¢ Ci inspirac-
je, ktéra mam nadzieje sktoni Cie do blizsze-
mu przyjrzeniu sie mozliwosciom technolo-
gicznym w sprzedazy online. W ostatnich
latach e-commerce ewoluuje w zawrotnym
tempie, szukajagc coraz to nowszych kanatéw
sprzedazy, dostosowanych do zmieniajgcych
sie sposobdéw konsumpcji tresci online.
Jednym z takich przyktadéw ewolucji jest
video-commerce  umozliwiajacy  zakup
produktéw bezposrednio z poziomu wys$wiet-
lanego materiatu wideo. Bez koniecznosci
przerywania ogladanego filmu, mozemy
naby¢ produkt, ktéry sie na nim znajduje. Ten
niebywale skuteczny mechanizm wyko-
rzystuje rosnagca popularno$¢ wideo oraz
wywotane za jego pomoca emocje
uzytkownikéw. W koncu 90% decyzji
zakupowych podejmujemy wtasnie pod

wptywem emocji.



Rozwigzanie to moze by¢ z tatwoscig wyko-
rzystanie w rekrutacji, skracajac droge, ktérag
kandydat musi przej$¢, by ztozy¢ aplikacje na
oferowane stanowisko. Jest to jedynie
przyktad tego, jak mechanizmy z powodze-
niem wykorzystywane w branzy e-commerce
mozemy przenies¢ do dziatan HR.

Warto obserwowaé¢ dokonania marketingu
i sprzedazy online, poniewaz mozliwosci
tych jest znacznie wiecej, a naszym ogra-
niczeniem jest jedynie nasza ciekawo$¢

i wyobraznia.

Gdzie taczy sie HR i Marketing?

Musimy zda¢ sobie sprawe z tego, ze
zachowania klientéw online to rdéwniez
zachowania naszych kandydatow. Podej-
mowanie decyzji o podjeciu nowej pracy nie
rézni sie znaczgco od podejmowania decyzji
o zakupie konkretnego produktu lub ustugi.
Podobnie jak w przypadku zakupu, rowniez
w rekrutacji musimy mie¢ zbudowang
$wiadomos¢ firmy oraz by¢ nig zaintereso-
wani. Wazymy argumenty, analizujemy oferte

i podejmujemy powazng decyzje.

Posiadajac wiedze na temat tego,
jak ludzie podejmuja decyzje
i poruszaja sie w procesie relacji
Z nasza firma, bedziemy w stanie
prowadzic lepsze i skuteczniejsze

kampanie rekrutacyjne.

Poniewaz na badania zachowan klientéw
wydaje sie rocznie tysigc razy wiecej niz na
badania zachowan kandydatéw i pracow-
nikow, powinniSmy czerpa¢ z wiedzy
dostarczanej nam przez firmy i organizacje
takie jak Gemius czy IAB Polska. Regularnie
publikowane raporty na temat zachowan
konsumpcyjnych okreslonych grup demogra-
ficznych powinny i moga dostarcza¢ nam
ogromu wiedzy, ktéra tylko czeka na wyko-

rzystanie.

Tak wiec cytujac klasyka marketingu: Just do

it!
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Adrian Martinez - CMO oraz wspotzatozyciel firmy szkoleniowo-konsultingowe;j
HR Embassy. Konsultant, szkoleniowiec i praktyk, od lat zwigzany z branza
marketingowa. Szkoli klientow z zakresu komunikaciji i reklamy na Facebooku
i LinkedIn oraz strategii obecnosci marki online (wspétpracowat z brandem
szkoleniowym  Sprawny.Marketing, jak réwniezX prowadzi szkolenia
dedykowane). Wsrdd klientéw, z ktorymi wspotpracuje i dla ktdrych prowadzit
szkolenia, znajdujg sie firmy takie jak: Cushman & Wakefield, Badura,

Kitchen Aid, ISTV, infoShare, e-point czy Pruchnik.

Jest réwniez prelegentem na wielu konferencjach branzowych takich jak: I love
Marketing, Golden Marketing Conference, Pipeline Summit, Babel Camp czy
Akademia Marketingu. Prywatnie angazuje sieX w liczne akcje charytatywne
i dobroczynne. Aktywnie wspiera m.in. projekty Szkota 3.0 czy

KarmimyPsiaki.pl.



DOCENIANIE - IT'S THE THOUGHT

THAT COUNTS!

: Jakub Semerda

Srodowisko profesjonalistéw HR jest bardzo ciekawe. Z jednej strony ludzie pracujacy
w tej branzy sa bardzo swiadomi prawidtowych zachowan, podejscia do cztowieka,
oczekiwan i wymagan. Z drugiej jednak niejednokrotnie sa oderwani — na spotkaniach

z ,haerami” czesto spotykam sie z przeswiadczeniem, ze skoro my cos wiemy

i w pewien sposdb postepujemy, to robig tak wszyscy.

Tylko na jednym spotkaniu ustyszatem
bardzo madre zdanie: ,Dziewczyny, (na
spotkaniu poza mnag byty same kobiety
— przyp. aut.) to, ze my siebie nawzajem
doceniamy wcale nie znaczy, ze inni
pracownicy w naszej firmie tez to robig!”. Tak
jak w firmach funkcjonuja przestarzate formy
oceny pracownikéw, tak réwniez czesto
spotykam sie z podejsciem do pracownika,

ktére w zasadzie powinno juz dawno odejs¢

Gdybysmy zapytali managerdw (nie z HR) jak
najczesciej podajg konstruktywna krytyke, to
wiekszo$¢ z nich pomysli o feedback
sandwich. By¢é moze znajdzie sig garstka,
ktéra stwierdzi, ze nie jest to najlepszy
sposob i lepsze bytoby cos innego, niemniej

jednak dalej

jest to gtéwny sposob przekazywania
informacji zwrotnej. Zauwazcie prosze, ze
specjalnie napisatem ,konstruktywna
krytyke”. Czesto méwi sie feedback,
konstruktywny feedback, konstruktywna
informacja zwrotna. Zawsze ma sie jednak
na mysli skrytykowanie czyjego$ dziatania.
A czy feedback oznacza tylko konstruktywna
krytyke? Co w takim razie oznacza construc-
tive criticism? Jestem bardzo ciekaw, ilu
z Was myslato kiedy$ o feedbacku jako
o pozytywnej informacji zwrotnej. Chwaleniu
osoby, bez specjalnie skonstruowanej w tym

celu formuty.
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Feedback to nie tylko konstrukty-
wna krytyka, ale rowniez doce-
nienie czyjejS pracy. Jest to
powiedzenie ,dziekuje za swietna

robote” tu i teraz.

Latem ubiegtego roku Preeshare zainicjowat
pierwsze w Polsce badania w temacie
employee recognition — Indeks Doceniania.
Wynika z niego, ze 98% ludzi w firmach
w Polsce chce docenia¢ i potrzebuje by¢
doceniona. Jednak tylko potowa z nich
faktycznie odczuwa docenienie w swoim
miejscu pracy. W tym roku w badaniu Rado$¢
w Pracy 2019, przeprowadzonym przez HRM
Institute na zlecenie AmRest, docenianie jest
drugim najwazniejszym atrybutem dobrego
pracodawcy - tuz za dobrg atmosferg
w zespole. Nie chce tutaj mowic, ze atmos-
fera i poczucie docenienia zastagpia
warunki

pienigdze i komfortowe
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pracy, ktére sg na dalszych miejscach

— pamietajmy jednak, ze to jest podstawa,

aby ludzie w ogole chcieli pracowac.

Fajnie obrazuje to metafora zaprezentowana
w ksigzce ,Build it. The Rebel Playbook for
World Class Employee Engagement”. Jej
autorzy podkreslajg, ze szczescie
i zaangazowanie pracownikéw buduje sie
w starannie zaprojektowanym procesie
- takim jak budowa mostu. Aby most stat,
musi by¢ on oparty na mocnych podstawach,
ktorymi wtasnie sa pienigdze i komfort pracy.
Dopiero na tych filarach mozna budowa¢
elementy taczace. | tak jak elementy podst-
awy s3g niezmienne, tak to, co na nich
opieramy moze zmienia¢ swojg kolejnosc
i znaczenie. Ciekawostkg dla mnie jest fakt,
ze autorzy piszg, iz przedsiebiorstwa
przewaznie zaczynajg od doceniania,
poniewaz jest to najtatwiejsze. Moje dos-

wiadczenie z rozméw z organizacjami

w Polsce méwi, ze czesto nie wiedzg one, jak



zabra¢ sie za to, aby pracownicy czuli sie
docenieni. Wydaje mi sig, ze wynika to
z pewnej zaprogramowanej mentalnosci,

a nasza praca musi polega¢ na jej zmianie.

Niemniej jednak nie oznacza to, ze w ogole
nie potrafimy tego robi¢. Czasem robimy to
i nawet nie zdajemy sobie sprawy, jak to sie
fachowo nazywa - chociaz forma, ktdrag
wybieramy, jest raczej staba. Bardzo czesto
w polskich firmach przyznaje sie nagrody za
wieloletni staz pracy. Sam pracowatem
w firmie, gdzie po 10 przepracowanych
latach dostawato sie zegarek. Nagrody za
dtugi staz pracy réwniez sg forma docenienia
— doceniamy fakt, ze pracownicy z nami sa.
Wedtug firmy doradczej Bersin by Deloitte
87% wydatkow zwigzanych z docenianiem
w firmach to te zwigzane z nagrodami za
staz. Jest to niestety marnowanie pienigdzy,
bo wiekszos¢ pracownikéw nie zostanie
w firmie wiecej niz pare lat. Po pierwsze: czy
zegarek bedzie motywowat mnie do pozosta-
nia w firmie? A po drugie: czy znacie jakas
firme, w ktorej jedng z naczelnych wartosci

jest dtugos¢ stazu?

Na fajny, relatywnie tani, ustrukturyzowany
program doceniania natrafitem w pewnej
firmie o profilu IT. Kréwki, bo tak nazywa sie

ten program, kosztuje ich tyle, co kartki

papieru, wypisane dtugopisy oraz
...krowki-mordoklejki. Kréwki majg wiele cech
fantastycznego  programu  doceniania.
Bardzo duzo firm uposledza swoje programy
poprzez  budowanie = skomplikowanych
struktur i proceséw zatwierdzania, ogran-
iczajac mozliwos$é publicznego podziekowa-
nia koledze lub kolezance za ich super prace.
W wielu firmach wcigz za docenianie uwaza
sie pozytywng informacje od przetozonego.
Dzis$, kiedy wszyscy sg zwinni, struktury sie
sptaszcza i pracujemy w wielu przypadkach
cross-zespotowo, docenianie idgce z géry na
dot jest bardzo nieefektywne. Jak manager
moze zobaczy¢ co sie dzieje z dang osobg

w projekcie przeprowadzanym w innym
zespole, biurze czy nawet kraju? W przypad-
ku Kréwki to wspotpracownicy biorg doceni-
anie w swoje rece. Oczywiscie takie analo-
gowe podejscie do doceniania réwniez ma
swoje ograniczenia. Z duzg dozg prawdopo-
dobienstwa mozna przyjaé, ze dany manager
wcigz nie zobaczy, co fajnego ludzie z jego
zespotu robig w projektach prowadzonych
gdzie indziej. Przynajmniej jednak pracow
nicy beda mieli wiekszg szanse, aby ich
wktad zostat doceniony. Krowki majg cechy
skutecznego programu doceniania, ktory
musi by¢ ciagty i stosowany we wtasciwym

czasie.
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Niestety, bardzo czesto projektujgc systemy
doceniania zapominamy o tej kardynalnej
zasadzie. Koncentrujemy sie na fajnych
akcjach, ktére sg zgodne z charakterem
naszego biznesu. Fajnym pomystem jest
wrecza¢ nagrody firmowe na dorocznych
eventach. W firmach amerykanskich
kilkukrotnie spotkatem sie z nagrodami
w kategoriach rookie of the year (zapozy-
czone ze sportu) — czyli osoby zatrudnionej
w ostatnim roku, ktéra wywarta najwiekszy
wplyw na przedsiebiorstwo; going the extra
mile award — nagrody za wyjagtkowy wysitek,
ktéry zostat przekuty w sukces. Oczywiscie
tego typu wydarzenia sa jak najbardziej
pozadane, ale powinny by¢ uzupetnieniem
ciggtego recognition, a nie jego filarem. Czy
docenienie zrobitoby na nas takie wrazenie,

jesli nie przysztoby we wtasciwym momen-

cie, tylko dopiero na koniec roku?

Nagrody przyznawane w odstep-
ach czasowych, czyli takie, na
ktore trzeba czekac np. rok kalen-
darzowy, i tak sa lepsza nagroda,
niz te przyznawane za staz, na
ktore trzeba czekac 5, 10, czy 15
lat. Nie oznacza to, ze powin-
nismy catkowicie z nich rezyg-

nowadé.

Cieszmy sie, ze ludzie budujgcy nasze firmy
dalej z nami sg, ale niech te wydarzenia nie
beda centralnym punktem naszego progra-
mu doceniania. Przede wszystkim pomysimy
o innej formie nagradzania, niz zegarek, ktory
zaktada sie potem tylko na spotkania

Z prezesem.
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Lepszym pomystem jest da¢ honorowanej

osobie budzet na zabranie swojego zespotu
na lunch lub kolacje. Przy takiej okazji bedzie
szansa podzielenia sie historiami z zycia
firmy, ktére dla wielu - szczegdlnie
mtodszych cztonkéw zespotu — moga byc¢
fajng inspiracjg, a dla tych starszych stazem

- Swietng okazjg do wspominania i Smiechu.

Jest wiele sposobéw na ciggte docenianie.
Dobrzy managerowie nawet nie musza sie
ich uczyé, tylko mimowolnie majg potrzebe
biezacego chwalenia cztonkdéw swoich
zespotéw. Ale co z managerami, ktérzy sa
zbyt zajeci? Dla nich najlepszym rozwigza-
niem jest peer to peer recognition. Pomimo
tego, ze (przynajmniej mnie) bardzo kojarzy
sie z komputerami, bardzo tatwo zrobi¢ go
w sposéb analogowy. Poznaliscie juz jeden
program - sformalizowany, gdzie faciate
karteczki wymienia sie na cukierki. Bardzo
tatwo mozna to zrobi¢ w podobny sposéb ze

zwyktymi  karteczkami lub  karteczkami

post-it. W biurze mozna umiescic tablice, do
ktérej takie docenienia sie przyczepia,
sprawiajgc w ten sposob, ze stajg sie
publiczne i inni tez moga je zobaczy¢. Ostat-
nio rozmawiatem z przedstawicielami
bardzo fajnej firmy logistycznej, ktéra ma
w Polsce wiele oddziatow i chce wprowadzi¢

platforme do doceniania pracownikéw.

Oczywiscie jako alternatywny pomyst zapro-
ponowano karteczki. Powiedziatem wtedy,
ze w firmie rozproszonej, z wieloma
oddziatami, trudno bedzie dostarczaé karte-
czke od jednego pracownika dla drugiego.
| zgadnijcie co — okazuje sig, ze w firmie

logistyczniej takiej trudnosci nie ma ;)

Mozna w taki prosty program zainwestowac
troche wiecej pieniedzy i wydrukowaé naklej-
ki. Ale uwaga: przygotowane rozwigzanie
wigze sig z pewnymi zagrozeniami — naklejki
raczej nie beda uzywane do przekazywania

spersonalizowanych
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wiadomosci, przez co docenienie utraci
swojg bezposrednio$¢. Kazdy sposob jest
dobry, ale trzeba pamieta¢ o podstawowych
zasadach doceniania. Musi ono by¢ ciagte,
wyrazone we wilasciwym  momencie
i bezposrednie. Nawet majgc dobre checi
bardzo tatwo mozna docenianie skrzywdzi¢.
Wedtug naszego Indeksu Doceniania osoby
doceniane raz na pot roku - zaktadam, ze
przy okazji oceny okresowej - tylko w 16%
docenione.

czuja sie faktycznie

Podstawowym Zrédlem wew-
netrznej motywacji cztowieka jest
neurobiologicznie zakorzeniona
potrzeba mitosci i pragnienie
bycia zauwazonym i docenionym
przez innych - te stowa wygftosit
na jednej z konferencji dotyczacej
dzieci niemiecki neurobiolog

Joachim Bauer

Potrzeba doceniania jest pierwotna, bo
jest bezposrednio powigzana z chemig
w naszym mozgu. Bycie docenionym wydzie-
la miedzy innymi endorfiny i dopamine. A
sama dopamina przestata juz byé niedoceni-
anym hormonem, bo ludzie nauczyli sie, ze

wytwarza sie ona zanim do docenienia
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dojdzie. Dopamina powoduje, ze pracujemy
lepiej, aby zosta¢ docenionym. Nalezy
réwniez pamietaé, ze w docenianiu nie
chodzi o pienigdze. Kilkanascie lat temu
czutem sie doceniony, kiedy w firmie ptacili
mi za sitownie, squash, lekcje tenisa
i masaze. Potem czutem sie doceniony, ze
dostatem opieke zdrowotng i karte
sportowa. Dzi$ pracodawcy oferujg pokoje
rozrywki, lodéwki petne piwa, sushi na lunch,
masaze w pracy i inne fanaberie, ktérych nie
ogarniam. Ale czy jest to wyraz docenienia?
Pracownicy nauczyli sie tego wymagac
zanim podejmg rozmowe rekrutacyjna.
Docenianie nigdy nie byto zwigzane
z pieniedzmi. Oczywiscie fajnie mie¢ dodat-
kowy budzet, aby méc wkreci¢ w docenianie
troche zabawy, czasami zadziata¢ dodat-
kowa motywacja. Ale ja, podobnie jak
autorzy ksigzki Rebel Playbook, widze, ze
najwazniejsza jest wiadomosé. A to przy tym
firmy najczesciej popetniajg btedy. Nie
zapewniamy ludziom zadnego treningu jak
przekazac pozytywny feedback. Uczymy ich
shit sandwich, ale nie pokazujemy, jak
odwaznie powiedzie¢ koledze czy kolezance,
ze zrobita extra robote i przybi¢ piatke.
W wielu programach doceniania 90%

wysitkéw firmy wktadajg w stworzenie



skomplikowanych mechanizméw nominacji, Nade wszystko ograniczajg ilos¢

a nie tlumacza, ze wazne jest aby ludzie podziekowan, ktére w firmach sie przyznaje.
wiedzieli, za co im sie dziekuje. Pamietajcie: IT'S THE THOUGHT THAT
COUNTS!

. Jakub Semerda - wspoétzatozyciel Preeshare, pierwszej polskiej platformy

- % pomagajacej pracodawcom sprawi¢, aby ich najwazniejszy kapitat — ludzie
D :

- czuli sig¢ bardziej docenieni. Pomystodawca i wspottworca Indeksu

Doceniania — badania poczucia docenienia w przedsigbiorstwach w Polsce.

Dos$wiadczenie potrzebne do tworzenia platformy wyniést z firm, w ktérych

wczesniej pracowat. Czes¢ z nich sSwietnie mu pokazato, jak tego NIE robic.
Obecnie pomaga przedsiebiorstwom zrozumie¢, ze feedback to nie tylko
pieknie opakowana krytyka, ale réwniez pozytywna informacja zwrotna, ktéra
prowadzi do rozwoju. Prywatnie maz i tata. W wolnych chwilach sportowiec

amator o zacieciu pro.
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NIE TAKI DIABEL STRASZNY, CZYLI
O PRACY NAD STRATEGIA
EMPLOYERBRANDINGOWA

(Z.) Anna Mikulska i Adrian Juchimiuk

Pojecie strategii EB bywa w Polsce interpretowane skrajnie. Jedni — btednie — nazywa-

ja tak zwykte operacyjne plany, takze te, ktére strategiczne bynajmniej nie sa. Inni na

mysl o tworzeniu strategii truchleja, przewidujac ogrom pracy i liczac diugie miesigce

potrzebne na prace zwigzane z jej przygotowaniem, uplywajace bez mozliwosci

skutecznego dziatania.

Ci pierwsi nie widzg sensu przeznaczania
budzetu np. na badania, ci drudzy czesto nie
podejmujg nawet proby uporzadkowania
obszaru EB i od razu przystepujg do adhoco-

wych aktywnosci.
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Tymczasem o przemyslane i madre podsta-
wy komunikacji zwigzanej z markg praco-
dawcy warto zadba¢, bo zdecydowanie
zwieksza to efektywnos¢ i szanse na to, ze
wysitki oséb odpowiedzialnych za EB

zostang w organizacji docenione.



Wszystko fajnie, ale jak przekonam szefa?

Spokojnie, CEO to tez cztowiek. Ma swoje
interesy, ma swoje potrzeby. Odpowiada za
sukcesy catej organizacji, wiec zainteresuje
go, jak dobra marka pracodawcy moze
pomoc w ich osiggnigciu. Stworzenie strate-
gii bardzo w tym pomaga! Cele dziatan EB
wypracowane w trakcie prac nad strategig
muszg wprost wynikaé z celéw biznesowych,
odnosi¢ sie do kierunkow, w ktérych firma
chce sie rozwijac. Nie zawsze bedzie to wiec
zwiekszenie liczby aplikacji. ,Pozyskanie
kandydatéw z e-commerce, ktérzy wespra
transformacje cyfrowg”, ,poszerzenie grupy
docelowej o osoby dojrzate, co pozwoli
ograniczy¢ rotacje i zapewni¢ wyzszy
poziom wyszkolenia pracownikéw majgcych
bezposredni kontakt z klientem” - to tylko
dwa z licznych przyktadéw celdw, ktdre
w trakcie naszych projektdw pozwalaty
zyska¢ tzw. buy-in najwyzszej kadry

menedzerskiej.

Zanim wybierzesz sie na spotkanie
z zarzadem, dobrze zapoznaj sie ze strategig
biznesowg firmy. Wybierz te elementy,
ktérych realizacja najbardziej zalezy od ludzi.
Zwiekszenie innowacyjnosci? Podniesienie
parametrow  sprzedazowych?  Poprawa
doswiadczen klientow? Ktory prezes zrezyg-

nuje z takich korzysci?

Pokaz wiec, jak dziatania employerbrandin-

gowe moga w tym pomoc.

Cele musza by¢ mierzalne, wiec
warto pokazac konkretne wartos-
ci, ktore strategia ma pozwolié¢

osiggnac

Sprawdz, jakie masz dane wejsciowe
i zastanow sie, jak duzg ich poprawe chcesz
osiggngé. Skonsultuj to z menedzerami
réznych dziatbw — moze okaze sie, ze nie
liczba, a jakos¢ aplikacji, stanowi prawdziwy
problem. Im wczesniej ich zaangazujesz, tym
tatwiej bedzie pozyskac¢ ich wsparcie dla
budowania strategii. Pamietaj tez, ze
elementem strategii moze byé... implemen-
tacja nowych metod pomiaru. Nie martw sie
wiec, jesli w organizacji brakuje punktu
odniesienia: po prostu pokaz, ze w przysztos-
ci znacznie tatwiej bedzie oceni¢ zwrot
z inwestycji w dziatania employerbrandin-

gowe!

No dobrze, to ile to potrwa?

Na to pytanie nie ma jednej odpowiedzi. Na
czas trwania pracy nad przygotowaniem
strategii marki pracodawcy wptywa szereg
czynnikéw. Ztozonos¢ organizacji, rynek, na

ktorym dziata firma, zasieg (lokalny czy
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globalny), dostepnos$¢ i wymagania wobec
kandydatéw, zréznicowanie grup pracow-
nikdw objetych strategia, aktywnos$é i wptyw
konkurencji — to tylko niektére z nich. Wazne
jest réwniez to, co juz jest dostepne w orga-
nizacji. ~ Przyktadowo, w  wiekszosci
globalnych  korporacji  regularnie  orga-
nizowane sg badania zaangazowania
pracownikéw, co oznacza natychmiastowa
dostepnos¢ danych stanowigcych doskonaty
punkt wyjscia do okreslenia przewag
konkurencyjnych i luk w ofercie pracodawcy.
W mniejszych organizacjach natomiast
HR-owcy zwykle doskonale ,czuja puls”
i moga rozpocza¢ prace strategiczne na tej

podstawie.

Z drugiej strony najgorsze strategie to te,
ktére sg tworzone ,na misie” — ,mi sie
wydaje, ze.." to zdanie zakazane w przypad-
ku EB-owcéw. Dziatania maja trafi¢ do kandy-
datéw i pracownikéw, to ich przekonania
i potrzeby sg wazne. Kiedy wiec danych
wejsciowych  brakuje, warto  odtozy¢
wdrozenie, zeby dziatania oprzeé na racjonal-
nych przestankach. To moze potrwac!
Istotne jest jednak to, ze prace mozna
podzieli¢c na etapy i w ten sam sposob
przeprowadzi¢  badania.  Jesli  tatwo
przewidzieé, ktére potrzeby sg najpilniejsze,
zdobadz najpierw dane ich dotyczace

i dziataj!
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Tworzenie kompleksowej strategii nie musi
wcale oznacza¢ wstrzymania wszystkich

aktywnosci na wiele miesiecy.

Podejscie iteracyjne, zwinne
sprawdza sie nie tylko w branzy
IT. Niektore elementy tatwo zmie-
nia¢ wielokrotnie — warto wiec
testowaé, co przynosi najlepsze
efekty, i na biezaco wprowadzaé

modyfikacje

Problem w tym, ze nie wiemy, ile budzetu na

to przeznaczyc...

Z budzetem na stworzenie strategii jest tak
samo, jak z czasem na jej opracowanie. Jesli
potrzebujesz dodatkowych badan, zatrudnie-
nia zewnetrznych konsultantéw czy masz
szczegolnie skomplikowana sytuacje
wewnetrzng, sytuacja moze sig¢ okazac

wymagajgca réwniez budzetowo.

Zanim oszacujesz budzet, o ktory chcesz
wnioskowac¢, zastanéw sie nad kilkoma
kwestiami. Przemysl, czy masz kompetencje,
zeby samodzielnie opracowac strategie. By¢
moze zaangazowanie podmiotéw
zewnetrznych nie jest potrzebne i wewnatrz

firmy mozesz zorganizowac¢ grupe roboczg,

ktéra wypracuje kierunki dziatania.



Moze wystarczg Wam warsztaty z kims, kto

wskaze kierunki, a dalej pojdziecie juz sami.
A moze organizacja jest zbyt ztozona
i potrzebujecie niezaleznych doradcéw, zeby
ruszy¢ z miejsca. Wazne jest rowniez to, co
robiliscie do tej pory, i skala dziatan, ktére
zamierzacie podejmowaé. Jesli zgroma-
dziliscie juz sporo danych, skorzystaj z nich
koniecznie. W badania zainwestuj z kolei,
jesli widzisz, ze danych - np. dotyczacych
preferencji kandydatéw - masz za mato.
Insighty wypracowane w oparciu o dodat-
kowe analizy sg bezcenne w pracy nad
wyrézniajgcymi i naprawde trafiajgcymi do

grupy docelowej dziataniami.

Istotny jest fakt, Ze madra strate-
gia moze wrecz ograniczyc¢ koszty

prowadzonych dziatan

Jesli juz wczesniej podejmowaliscie préby
budowania marki pracodawcy, na etapie
rewizji strategii zastanéw sie, ktére z nich
mozna  zoptymalizowaé. Plany firm,
zwtaszcza tych duzych, z czasem obrastajg
w rozne aktywnosci, w ktére organizacje
angazuja sie w kolejnych latach z przyzwy-
czajenia. Wyrzu¢ z budzetu te dziatania, ktére
nie przynosza juz spodziewanych korzysci,
a by¢ moze w ten sposéb uwolnisz srodki
niezbedne na opracowanie koncepcji

przysztych kampanii.

Zaraz, zaraz. Czy efekty da sie w ogodle

zmierzy¢?

Cho¢ wielu pracodawcéw nadal prowadzi
kampanie bez jasnego okreslenia sposobu
pomiaru ich efektywnosci, to mamy tez
dobrg wiadomos¢: dziatania employer-
brandingowe sag mierzalne. | mierzy¢ je
trzeba, bo nie da sie bez tego dobrze nimi
zarzadza¢ i ich optymalizowa¢ w miare

realizacji kolejnych celéw.

97



Aby to zrobi¢, warto przede wszystkim juz na
etapie planowania dziatan okresli¢ wskazniki
i dobra¢ je do realnych potrzeb organizac;ji.
Wykorzystywane  miary  powinny  byc¢
odzwierciedleniem celéw  biznesowych.
Muszg tez pozwalaé ocenié nie tylko to, co
wydarzyto sie w przesztosci, ale réwniez
dawa¢ mozliwo$é zarzadzania przysztymi

dziataniami.

O wskaznikach mozemy mowi¢ na dwoch
poziomach. Po pierwsze warto mierzy¢
skuteczno$¢  konkretnych  dziatan (to
prostsze!). Przyktadowe miary to chocby:
liczba aplikacji z poszczegodlnych kanatéw
wykorzystanych w  kampanii, poziom
zaangazowania uzytkownikdw w tresci
dotyczace marki, statystyki dotyczace
zachowania kandydatéw na stronie Kariera
itp. Wiele tego rodzaju danych zbieramy
naturalnie w réznych systemach HR-owych,
najczesciej sg dostepne tatwo i niemal lub
zupetnie za darmo. Inny rodzaj miar to te,
ktére odnoszg sie do skutecznosci catej
kampanii: tempo, w jakim udaje sie pokrywac
pojawiajgce sie potrzeby rekrutacyjne, jakos¢
CVidopasowanie kandydatéw do oczekiwan
stanowiska, koszty dziatan EB w przeliczeniu
na zatrudnionych pracownikéw, rotacja

pracownikow.
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Wazne: fakt, ze kampania $wietnie ,sie
klikata” nie musi oznaczadé, ze byta skuteczna
- klikaé moga np. osoby spoza grupy
docelowej, ktére nawet nie wezma udziatu w
rekrutacji. To réwniez warto mierzy¢! Warto
tu jednak podkresli¢, ze jesli w organizacji
takich danych brakuje, da sie wdrazac
strategie z ich pominieciem, a jako jeden
z elementéw strategii uwzglednic¢ tworzenie
kolejnych wskaznikéw, ktére pozwolg efekty-

whniej dziata¢ w przysztosci.

Czy warto? Kilka przyktadéw z zycia

wzietych

Kilka lat temu Kraft Foods dokonat rebrandin-
gu na Mondelez. W tym samym czasie firma
przygotowata strategie EB, ktéra pozwolita
wprowadzi¢ nowg marke na polski rynek
pracy. Dzieki takim projektom jak studenckie
JPrzetrwaj sesje!”, firmie udato sie to zrobi¢
na tyle gtadko, ze nie tylko utrzymata, ale
i poprawita pozycje w rankingach pracodaw-

CcOW.

Kilka miesiecy temu firma Eko Okna otwie-
rata nowy zaktad produkcyjny. Wyzwanie
byto spore, bo oznaczato koniecznos¢
zatrudnienia w bardzo krétkim 750 nowych
pracownikéw, bez ktérych produkcja nie

mogta ruszyé.



Tu takze pomogta rewizja strategii: dziatania

oparto na gtebszych  komunikatach,
zaangazowano w nie pracownikéw, zopty-
malizowano réwniez kanaty komunikacji.
Efekt? Cel zrealizowany, a nawet
przekroczony w... ciggu kwartatu.

Efektami moze sie pochwalié réwniez
McDonald’s, ktéry rozpoczynajac prace nad
strategig, borykat sie z kilkuprocentowym
niedoborem pracownikéw. Po gtebokich
zmianach w obszarze EB i kilku
zrealizowanych kampaniach firma moze sie
pochwali¢ nie tylko zatataniem tej dziury, ale
i znaczaca poprawg wizerunku (kilka
punktéw procentowych wzrostu w badaniach

marki).

0 AUTORZE

Konkretne i mierzalne KPI pokazujg w tych
przypadkach, ze warto byto zainwestowac
zasoby w zmiane podej$cia do budowania
marki pracodawcy. Optaca sie to biznesowo,
ale i przynosi satysfakcje samym EB-owcom,
ktérzy nie tylko zyskuja lepsza pozycje
wewnatrz swoich organizacji, ale i sg doce-
niani na zewnatrz. Wszystkie wymienione
firmy byty wyrézniane w konkursach
branzowych i, cho¢ nie jest to najwazniejsze,
trudno bytoby znalezé kogos, kto nie

cieszylby sie z takich nagréd za swoja prace.

Anna Mikulska i Adrian Juchimiuk sa doswiadczonymi strategami employer
brandingu. Od 11 lat wspdtprowadzg agencje MJCC, w ktdrej projektowali
strategie marki pracodawcy dla takich firm, jak BNP Paribas, Coca-Cola czy
McDonald’s. Realizowali projekty zaréwno dla korporacji, jak i dla start-upéw.
Maja na koncie kilkadziesiat nagréd EB-owych, w tym prestizowa SABRE EMEA

Award oraz Ztote Spinacze. Oboje sa przekonani, ze dziatania employer brandin-

gowe maja sens tylko wtedy, kiedy sa madrze zmierzone i realnie wptywaja na

realizacje strategii biznesowej firmy.
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)REM KONFERENCJI JEST:

TRAFF:T

Zatrudniaj najlepszych kandydatow, automatyzuj procesy,

analizuj wyniki i obnizaj koszty.

28
pozyskiwanie ogtoszenia budowanie
kandydatéw i formularze bazy kandydatéw
prowadzenie komunikacja raportowanie
rekrutacji z kandydatami
integracje modut CRM petna zgodnosé
(mailbox, kalendarz, LinkedIn, z wytycznymi UODO/RODO

GoldenLine, Slack)

Juz ponad 4200 rekruterow w 22 krajach korzysta z Traffita.

Teraz kolej na Ciebie.

Wejdz na traffit.com i zatéz darmowe konto prébne!
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