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Zgłosił się. Odebrał. 
Potwierdził. Nie przyszedł.
9 momentów od formularza do 
pierwszego dnia, w których 
firmy tracą ludzi.



Teza wydania
Ghosting kandydata rzadko zaczyna się w momencie,
w którym przestaje odbierać telefon. Zaczyna się wcześniej: 
od procesu, który nie daje mu powodu, terminu ani łatwej 
drogi do pozostania w kontakcie.

O tym wydaniu
Pierwsze nasze czerwcowe wydanie
(LINK DO POBRANIA „BEZ ZGADYWANIA #01”)
poruszało temat szerokopojętego candidate experience w procesie 
rekrutacyjnym. Ten numer sprawdza, co firma robi z otrzymanym 
zaufaniem.

W pierwszym wydaniu „Bez zgadywania” pokazaliśmy siedem tzw. 
ekranów, które powinien zobaczyć kandydat, zanim kliknie „aplikuj”. 
Punkt wyjścia był prosty: kandydat nie potrzebuje większej liczby 
przymiotników, tylko dowodów, które zmniejszają ryzyko złej decyzji.

Drugi numer rozpoczyna się sekundę po wysłaniu formularza. To 
właśnie wtedy wiele firm przestaje komunikować, a zaczyna 
„procesować”. Kandydat otrzymuje automatyczny mail, potem 
nieznany numer, później niejasne „odezwiemy się” i kilka dni ciszy. 
Firma widzi status w ATS-ie. Kandydat widzi brak odpowiedzi.

Ten materiał nie broni nieodpowiedzialnych zachowań kandydatów. 
No-show, zerwanie kontaktu i niestawienie się pierwszego dnia są 
realnymi problemami. Ale profesjonalna organizacja nie powinna 
odpowiadać na nie narzekaniem. Powinna projektować proces tak, 
aby ograniczać ryzyko, odzyskiwać intencję i mierzyć, gdzie naprawdę 
traci ludzi.
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• dla HR i Talent Acquisition, które chcą poprawić konwersję od 
aplikacji do zatrudnienia;

• dla employer brandingu i marketingu rekrutacyjnego, które nie chcą 
dowozić leadów do dziurawego procesu;

• dla plant managerów, retailu, logistyki i liderów operacyjnych 
odpowiedzialnych za gotowość pierwszego dnia;

• dla hiring managerów, którzy podczas jednej rozmowy mogą 
potwierdzić albo zabić obietnicę pracodawcy;

• dla zespołów wdrażających automatyzację i AI w rekrutacji, ale nie 
chcących automatyzować braku odpowiedzialności.

Dla kogo jest ten poradnik?
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Spis treści

1. Aplikacja to jeszcze nie kandydat. 

2. Ghosting nie zaczyna się od kandydata.

3. Badania i dane: sprawiedliwość, feedback, RJP, 
preboarding i automatyzacja.

4. Benchmarki rynkowe: McDonald’s, UPS, 
Paradox/Workday i human-centered hiring.

5. Framework Grow: 9 momentów zaufania od aplikacji do 
pierwszego dnia.

6. Jak zmapować proces w jeden dzień i znaleźć miejsca 
utraty?

7. Zamiast / napisz: gotowe SMS-y, maile i scenariusze 
rozmów.

8. Candidate Communication Playbook: sekwencja od T+0 
do pierwszego dnia.

9. Automatyzacja i AI: gdzie bot pomaga, a gdzie musi 
pojawić się człowiek.

10. KPI i lejek: co mierzyć poza liczbą aplikacji?

11. Plan wdrożenia w 30 dni.

12. Checklista audytu i Wskaźnik Jasności Procesu.

13. Podsumowanie, CTA, źródła i materiały do promocji.
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Wiele raportów rekrutacyjnych zaczyna się od liczby aplikacji. Problem polega na tym,
że aplikacja sama w sobie nie przychodzi na spotkanie, nie podpisuje umowy i nie pojawia 
się na zmianie o 6:00.

Aplikacja oznacza tylko tyle, że w określonym momencie oferta była dla człowieka 
wystarczająco interesująca, aby poświęcił kilka minut. Od tej chwili firma nie „ma 
kandydata”. Otrzymuje krótki kredyt uwagi. Konkurencyjne procesy, obecny pracodawca, 
sytuacja rodzinna, dojazd, wynagrodzenie i zwykłe zmęczenie mogą ten kredyt zamknąć 
szybciej niż rekruter zdąży otworzyć ATS.

1. Aplikacja to jeszcze nie kandydat

Gdy firma nie mówi, kandydat dopowiada. Brak potwierdzenia może oznaczać „formularz 
nie zadziałał”. Brak telefonu w obiecanym terminie może oznaczać „nie są zainteresowani”. 
Brak informacji po rozmowie może oznaczać „nie szanują mojego czasu”. Brak kontaktu 
przed startem może oznaczać „nikt nie jest gotowy”.

Czasami te interpretacje są niesprawiedliwe wobec organizacji. Proces mógł utknąć
w akceptacji, manager może być chory, system mógł nie wysłać wiadomości. Kandydat nie 
ma jednak dostępu do wewnętrznego kontekstu. Ocenia to, co widzi. Marka pracodawcy 
powstaje właśnie w tej luce między tym, co firma wie, a tym, co kandydatowi wyjaśnia.

Dlatego aplikacji nie należy traktować jak zakończonej konwersji. Jest początkiem 
sekwencji mikrodecyzji: czy odebrać telefon, czy poświęcić czas na rozmowę, czy dojechać 
na spotkanie, czy przyjąć ofertę, czy zrezygnować z obecnej pracy, czy zaufać, że pierwszy 
dzień będzie wyglądał zgodnie z zapowiedzią.

Każda cisza jest komunikatem
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Pamiętaj - kandydat nie jest tylko w Twoim lejku. 
Kandydat jest w kilku procesach, swoim życiu i 
własnym rachunku ryzyka.

Szybki test
Jeżeli kandydat po każdym kontakcie nie zna odpowiedzi na trzy pytania - 
co dalej, kiedy i kto odpowiada - proces nadal zmusza go do zgadywania.



Najpierw sprawdźmy, ile razy firma sama znika z procesu.

2. Ghosting nie zaczyna się od kandydata

Badanie Indeed cytowane przez „The Washington Post” wskazywało, że 35% 
poszukujących pracy nie otrzymało nawet potwierdzenia aplikacji, a 40% zostało bez 
odpowiedzi po drugiej lub trzeciej rundzie rozmów. Dane pochodzą z rynku 
amerykańskiego, ale mechanizm jest uniwersalny: oczekiwanie na profesjonalizm działa
w obie strony.

Źródło: Employers are ghosting job applicants. It’s cruel and unprofessional

Kiedy organizacja sama nie dotrzymuje terminów, wysyła niespójne wiadomości
i pozostawia ludzi bez zamknięcia, uczy kandydatów, że relacja jest jednorazowa. Potem 
dziwi się, że kandydat robi dokładnie to samo.

Firma również ghostuje

HR nie kontroluje całego życia kandydata. Kontroluje natomiast szybkość pierwszej 
reakcji, jasność procesu, jakość rozmowy, możliwość przełożenia terminu, dotrzymanie 
obietnicy i przygotowanie pierwszego dnia. To wystarczająco dużo, aby znacząco 
ograniczyć utratę ludzi.

Nie chodzi o usprawiedliwianie tylko o odzyskanie wpływu.
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Narzekanie na ghosting 
nie jest strategią. 
Strategią jest proces, 
w którym łatwiej 
powiedzieć „nie” albo 
„przełóżmy” niż po 
prostu zniknąć.



Candidate experience nie jest kwestią dobrego wychowania. Wpływa na decyzje, zaufanie
i gotowość do przyjęcia oferty.

3. Badania i dane, które nadają temu kręgosłup

Metaanalizy badań nad reakcjami kandydatów pokazują, że znaczenie mają nie tylko same 
metody selekcji, lecz także ich postrzegana sprawiedliwość, zrozumiałość, możliwość 
pokazania kompetencji oraz sposób traktowania osoby w procesie. Kandydat ocenia firmę 
długo przed podpisaniem umowy.

Literatura: Hausknecht, Day & Thomas (2004), Applicant Reactions to Selection Procedures
Literatura: Chapman et al. (2005), Applicant Attraction to Organizations and Job Choice

3.1. Sprawiedliwość procesu wpływa na reakcje kandydatów

Badanie „Constructive Patterns for Human-Centered Tech Hiring” z 2026 roku analizowało 
ponad 470 doświadczeń rekrutacyjnych opisanych przez młodych specjalistów 
technologicznych. Pozytywne wzorce obejmowały transparentne ogłoszenia, konkretny
i rozwojowy feedback, ludzką interakcję oraz traktowanie rekrutacji jako relacji dwóch stron.

Badanie: Constructive Patterns for Human-Centered Tech Hiring

3.2. Proces jest dwustronny

Realistyczne pokazanie pracy nie kończy się na stronie kariery. Spotkanie, rozmowa
z managerem i pierwszy dzień powinny potwierdzić wcześniejszy obraz. Metaanaliza 
Earnest, Allen i Landis wskazuje mechanizmy łączące realistic job preview z niższą rotacją: 
realistyczne oczekiwania, jasność roli, poczucie uczciwości, samoselekcję oraz lepsze 
przygotowanie do wymagań pracy.

Literatura: Earnest, Allen & Landis (2011), Mechanisms linking realistic job previews with turnover

3.3. Realistic job preview działa również po aplikacji

Badania nad onboardingiem podkreślają znaczenie jasności roli, poczucia skuteczności, 
integracji społecznej i przygotowania organizacji. Z perspektywy kandydata proces nie 
kończy się przyjęciem oferty. Okres pomiędzy „tak” a pierwszym dniem to moment 
szczególnego ryzyka: człowiek nadal porównuje opcje, obawia się zmiany i potrzebuje 
potwierdzenia, że firma jest gotowa.

Literatura: Talya N. Bauer, Onboarding New Employees: Maximizing Success

3.4. Preboarding jest częścią rekrutacji
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McDonald’s informuje, że wirtualna asystentka Olivia może pomóc kandydatowi znaleźć 
ofertę, przejść aplikację w kilka minut, a w części restauracji od razu umówić rozmowę. UPS 
komunikował proces, w którym większość kandydatów sezonowych mogła otrzymać 
ofertę w ciągu około 20 minut. Nie chodzi o kopiowanie tych modeli jeden do jednego. 
Chodzi o zasadę: w rekrutacji wysokowolumenowej martwa strefa pomiędzy intencją
a następnym krokiem powinna być możliwie krótka.

Benchmark: McDonald’s Careers - Olivia Virtual Recruiting Assistant
Benchmark: UPS seasonal hiring - offer within 20 minutes

3.5. Automatyzacja może skracać niepewność

Badania i benchmarki nie prowadzą do wniosku, że każda rekrutacja ma być 
natychmiastowa i w pełni zautomatyzowana. Prowadzą do prostszego wniosku: kandydat 
powinien rozumieć proces, otrzymywać informacje w obiecanych terminach i wiedzieć, 
kiedy odpowiada system, a kiedy człowiek.

3.6. Kręgosłup procesu w sześciu zdaniach
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Zasada projektowa
Jeżeli technologia skraca czas, ale zwiększa niejasność 
albo rozmywa odpowiedzialność, proces nie jest lepszy. 
Jest tylko szybszy.

Mechanizm

Sprawiedliwość Kandydat ocenia sposób prowadzenia 
procesu, nie tylko wynik.

Co dzieje się w głowie kandydata

Standard komunikacji 
jest częścią EVP.

Szybkość Zainteresowanie jest nietrwałe i 
konkuruje z innymi ofertami.

Mierz time-to-human i 
ustal SLA.

Przejrzystość Brak informacji zwiększa niepewność i 
negatywne interpretacje.

Każdy kontakt kończ: co 
dalej, kiedy, kto.

Feedback Status lub konkretna odmowa są 
lepsze niż cisza.

Zamykaj proces po każdym 
głębszym kontakcie.

Preboarding Akceptacja oferty nie kończy ryzyka 
rezygnacji.

Projektuj sekwencję od 
oferty do D0.

Automatyzacja Technologia może skracać oczekiwanie 
i ułatwiać logistykę.

Automatyzuj kroki, nie 
odpowiedzialność.

Wniosek



Nie kopiujmy narzędzia. Zrozummy mechanikę.

4. Benchmarki rynkowe

Olivia pomaga wyszukać ofertę, odpowiada na pytania, prowadzi przez aplikację,
a w części lokalizacji może od razu umówić rozmowę. Najważniejszy benchmark nie 
dotyczy chatbota. Dotyczy usunięcia martwej strefy pomiędzy „chcę” a „co dalej”.

4.1. McDonald’s: rozmowa zaczyna się natychmiast

Platformy conversational recruiting rozwijają natychmiastowe odpowiedzi, obsługę pytań
i self-scheduling przede wszystkim w rekrutacjach frontline. Przy przejęciu Paradox przez 
Workday podkreślano instant responses, self-scheduling i wsparcie 24/7. Mechanika jest 
ważniejsza niż vendor: kandydat powinien móc zrobić kolejny krok wtedy, kiedy ma czas.

Benchmark: Workday acquires Paradox - candidate-first conversational recruiting

4.3. Paradox / Workday: 24/7, self-scheduling i łatwy 
następny krok

Dobre procesy łączą transparentność, konkretny feedback, szacunek oraz dwustronność. 
Kandydat nie powinien być przesłuchiwany, nie wiedząc nic o roli i zespole. Spotkanie ma 
pomóc obu stronom podjąć decyzję.

4.4. Human-centered hiring: feedback i rozmowa dwóch stron

Lekcja
Kandydat nie powinien czekać kilku dni tylko po to, aby dowiedzieć się, kiedy może 
porozmawiać. W procesie powtarzalnym daj wybór terminu albo precyzyjny czas kontaktu.

W sezonowej rekrutacji UPS większość kandydatów mogła otrzymać ofertę w ciągu około 
20 minut od wypełnienia aplikacji. Tak szybki proces nie sprawdzi się w każdej roli. Pokazuje 
jednak, że można projektować rekrutację wokół decyzji kandydata, zamiast wymagać 
cierpliwości wobec wewnętrznej biurokracji.

4.2. UPS: szybkość jako część oferty pracodawcy

Nie chodzi o 20 minut
Chodzi o usunięcie etapów, które nie zmieniają jakości decyzji. Każdy formularz, telefon, 
akceptacja i spotkanie powinny mieć konkretną funkcję.
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Od kliknięcia „aplikuj” do pierwszego dnia pracy.

5. Framework Grow: 9 momentów zaufania

Od momentu aplikacji każdy kontakt może wzmacniać albo odbierać zaufanie. Nie chodzi 
o dziewięć osobnych kampanii. Chodzi o dziewięć momentów, w których kandydat 
potrzebuje odpowiedzi na trzy pytania: co wydarzy się dalej, kiedy to nastąpi i kto za to 
odpowiada.

Badania kandydatów korzystających z automatycznych rozmów i ocen wskazują na 
niejasne kryteria, ograniczoną odpowiedzialność organizacji i poczucie bycia 
„przetwarzanym”. Humanizowanie interfejsu nie usuwa tych problemów. Kandydat 
potrzebuje informacji, kiedy rozmawia z maszyną, co system ocenia, kto nadzoruje wynik 
i gdzie może poprosić o człowieka.

Badanie: Experience and Adaptation in AI-mediated Hiring Systems

4.5. AI-mediated hiring: jasność i odpowiedzialność 
ważniejsze od ludzkiej maski
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Najlepsza automatyzacja 
nie udaje człowieka. Szybko 
dostarcza informację, 
ułatwia następny krok
i jasno pokazuje, kiedy 
odpowiedzialność 
przejmuje rekruter.

Proces rekrutacyjny jest tak 
przewidywalny, jak jego 
najsłabszy punkt. Jedna długa 
cisza potrafi unieważnić pięć 
wcześniejszych dobrych 
doświadczeń.
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Moment

1 Potwierdzenie aplikacji

Etap

Czy moja aplikacja dotarła?

2 Pierwszy kontakt Kiedy i z jakiego numeru ktoś zadzwoni?

3 Pierwsza rozmowa Czy warunki są takie jak w ogłoszeniu?

4 Umówienie spotkania Czy mogę łatwo wybrać lub zmienić termin?

5 Przypomnienie Czy wiem gdzie, kiedy i co zabrać?

6 Spotkanie i RJP Czy rzeczywistość potwierdza obietnicę?

7 Decyzja i status Kiedy dostanę odpowiedź?

8 Oferta i preboarding Czy firma jest gotowa na mój start?

9 Pierwszy dzień Czy ktoś naprawdę na mnie czeka?

Pytanie kandydata

Jak korzystać
Każdy moment zawiera minimalny standard, błędy, KPI 
oraz gotowy komunikat. Nie wdrażaj wszystkiego naraz. 
Zacznij od miejsc, w których tracisz najwięcej ludzi.



„Czy moja aplikacja w ogóle dotarła?”

1. Potwierdzenie aplikacji

Pierwszy komunikat po aplikacji jest najmniejszym i jednocześnie jednym z najbardziej 
niedocenianych punktów doświadczenia kandydata. Większość firm wysyła 
automatyczne „dziękujemy za zainteresowanie”, które nie zawiera żadnej informacji 
użytecznej. Kandydat wie, że formularz się wysłał, ale nadal nie wie, czy oferta jest 
aktualna, kiedy nastąpi kontakt i co wydarzy się dalej.

Dobre potwierdzenie nie powinno udawać osobistego maila. Powinno być konkretne: 
stanowisko, lokalizacja, przewidywany czas odpowiedzi, kanał kontaktu, liczba etapów
i możliwość zadania pytania. Automatyczna wiadomość może być ludzka bez udawania 
człowieka.

W rekrutacji mobilnej ważna jest dostarczalność. Kandydat może rzadko sprawdzać 
e-mail, dlatego przy stanowiskach operacyjnych warto dodać krótki SMS. Nie po to,
aby bombardować, lecz aby usunąć podstawową niepewność.
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Najczęstsze błędy

 • ogólny mail bez nazwy stanowiska
 • „skontaktujemy się tylko z wybranymi”
 • brak terminu odpowiedzi
 • no-reply bez alternatywy

FRAMEWORK GROW / MOMENT 1 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Potwierdzenie wysłane natychmiast. Zawiera nazwę roli i lokalizacji, realny czas kontaktu, 
kolejne etapy oraz kanał pytań.

Twoja aplikacja na stanowisko Operator/ka produkcji w Kutnie dotarła. 
Do jutra do 16:00 odezwiemy się SMS-em lub telefonicznie z numeru 
600 000 000. Proces ma trzy kroki: krótka rozmowa, spotkanie w 
zakładzie i decyzja. Masz pytanie o grafik lub dojazd? Odpowiedz na tę 
wiadomość.

Co mierzyć

 • dostarczalność maila/SMS
 • open rate
 • kliknięcia w opis procesu
 • pytania „czy aplikacja dotarła?”
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„Kiedy i z jakiego numeru ktoś do mnie zadzwoni?”

2. Pierwszy kontakt

W rekrutacji wysokowolumenowej czas jest częścią oferty. Kandydat często aplikuje 
wieczorem do kilku firm i odbiera pierwszy sensowny telefon następnego dnia. Nie oznacza 
to, że proces musi działać całą dobę. Oznacza, że firma powinna mieć SLA i powiedzieć 
kandydatowi, kiedy kontakt nastąpi.

Nieznany numer bez zapowiedzi ma coraz niższą skuteczność. Krótki SMS przed telefonem 
zwiększa szansę, że kandydat odbierze albo odpisze z dogodną godziną. Warto również 
ustalić liczbę prób i sekwencję kanałów, zamiast wykonać trzy połączenia w dziesięć minut 
i oznaczyć człowieka jako „brak kontaktu”.

Szybkość nie powinna oznaczać chaosu. Lepszy jest komunikat „zadzwonimy jutro między 
10:00 a 12:00” niż obietnica „odezwiemy się szybko”, która w języku firmy może znaczyć 
pięć dni.

Najczęstsze błędy

 • telefon bez zapowiedzi
 • brak identyfikacji numeru
 • kilka prób w tej samej godzinie
 • status „brak kontaktu” bez SMS-a
 • brak właściciela aplikacji

FRAMEWORK GROW / MOMENT 2 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Dla ról wysokowolumenowych kontakt tego samego lub następnego dnia roboczego. 
Przed połączeniem SMS z imieniem rekrutera, firmą i przedziałem czasowym. Minimum 
dwie próby w różnych porach oraz możliwość odpisania.

Cześć, tu Marta z firmy Alfa. Dziś między 14:00 a 16:00 zadzwonię
w sprawie Twojej aplikacji na magazyn w Pruszkowie. Rozmowa potrwa 
około 7 minut. Jeżeli ten przedział Ci nie pasuje, odpisz z dogodną 
godziną.

Co mierzyć

 • median time-to-human
 • % kontaktów w SLA
 • answer rate
 • reply rate SMS
 • liczba prób do kontaktu
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„Czy warunki są takie jak w ogłoszeniu?”

3. Pierwsza rozmowa

Pierwsza rozmowa telefoniczna nie powinna być ustnym formularzem aplikacyjnym. Jej 
celem jest potwierdzenie najważniejszych warunków, sprawdzenie podstawowego 
dopasowania i danie kandydatowi przestrzeni na pytania. Jeżeli rekruter przez dziesięć 
minut odczytuje CV, proces nie tworzy wartości.

Największym ryzykiem jest niespójność. Kandydat słyszy inną stawkę, grafik
albo lokalizację niż w reklamie. Nawet jeśli różnica wynika z nieaktualnego briefu, zaufanie 
spada natychmiast. Jedno źródło prawdy dla kampanii, ATS-u, rekrutera i managera jest 
ważniejsze niż kolejna piękna kreacja.

Dobra rozmowa zawiera krótkie przedstawienie, potwierdzenie roli, konkretne warunki, 
dwa lub trzy pytania kwalifikujące, odpowiedzi na obawy i jasne zakończenie: następny 
krok oraz termin.

Najczęstsze błędy

 • odpytywanie z formularza
 • ukrywanie stawki do spotkania
 • brak czasu na pytania
 • niespójność z ogłoszeniem
 • „ktoś się odezwie”

FRAMEWORK GROW / MOMENT 3 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Skrypt 7–10 minut: przedstawienie i zgoda na rozmowę, potwierdzenie warunków, 
wymagania krytyczne, dostępność, pytania kandydata, konkretny następny krok.

Zanim zadam dwa krótkie pytania, potwierdzę warunki. Praca jest na 
dwie zmiany: 6:00–14:00 i 14:00–22:00. Podstawa wynosi X–Y zł brutto 
plus dodatek. Zakład jest przy ul. … Czy te warunki są dla Ciebie możliwe? 
Co chcesz wiedzieć, zanim umówimy spotkanie?

Co mierzyć

 • call-to-next-stage conversion
 • powody rezygnacji
 • czas rozmowy
 • pytania kandydatów
 • rozbieżności warunków
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„Czy mogę zrobić następny krok bez siedmiu wiadomości?”

4. Umówienie spotkania

Umawianie spotkania potrafi zabrać więcej czasu niż sama rozmowa. Rekruter proponuje 
termin, kandydat odpisuje po pracy, termin jest już zajęty, a po dwóch dniach 
zainteresowanie słabnie. Tam, gdzie jest to możliwe, warto dać kandydatowi wybór 
spośród dostępnych slotów.

Self-scheduling nie jest luksusem rekrutacji IT. W procesach operacyjnych daje 
kandydatowi kontrolę nad logistyką, a rekruterowi oszczędza serię telefonów. Musi jednak 
zawierać możliwość łatwego przełożenia terminu. Kandydat, który może kliknąć „zmień”, 
częściej przełoży spotkanie, zamiast zniknąć.

Potwierdzenie powinno odpowiadać na pytania: gdzie, kiedy, ile potrwa, z kim, co zabrać, 
czy jest parking, jak wejść i co zrobić, gdy coś się zmieni.

Najczęstsze błędy

 • „proszę zaproponować termin”
 • brak mapy i instrukcji wejścia
 • brak długości spotkania
 • brak opcji przełożenia
 • kalendarz niedostosowany do telefonu

FRAMEWORK GROW / MOMENT 4 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Kandydat wybiera termin z kilku opcji albo otrzymuje dwie konkretne propozycje. 
Potwierdzenie zawiera mapę, wejście, czas, osobę kontaktową, dokumenty i opcję 
przełożenia.

Spotkanie: środa, 10:30, zakład Alfa w Pruszkowie. Potrwa około 30 
minut. Wejdź bramą pracowniczą od ul. X i powiedz ochronie, że jesteś na 
spotkanie z Martą Kowalską. Mapa: [link]. Zabierz dokument tożsamości. 
Nie pasuje? Zmień termin jednym kliknięciem: [link].

Co mierzyć

 • time-to-schedule
 • schedule conversion
 • reschedule rate
 • liczba wiadomości
 • show-up według sposobu umawiania
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„Czy firma pamięta, że mamy spotkanie?”

5. Przypomnienie i przygotowanie

Przypomnienie nie jest dowodem, że kandydat jest nieodpowiedzialny. Jest 
zabezpieczeniem uwagi w świecie, w którym ludzie pracują, opiekują się rodziną i prowadzą 
kilka procesów. Dobrze zaprojektowana wiadomość nie tylko przypomina, ale redukuje 
ostatnie bariery: dojazd, dokumenty, ubiór i możliwość zmiany terminu.

Najlepiej działa krótka sekwencja: potwierdzenie po umówieniu, przypomnienie dzień 
wcześniej i - przy procesach o wysokim no-show - krótkie przypomnienie kilka godzin przed 
spotkaniem. Nie każda rola potrzebuje trzech wiadomości. Każda potrzebuje jasnej 
informacji, co zrobić w razie problemu.

Warto mierzyć nie tylko no-show, ale również liczbę przełożeń. Wzrost reschedule rate 
może być dobrą wiadomością: proces odzyskuje ludzi, którzy wcześniej po prostu znikaliby 
z kalendarza.

Najczęstsze błędy

 • ton kontrolujący
 • brak możliwości odwołania
 • za dużo wiadomości
 • brak adresu i kontaktu
 • brak potwierdzenia zmiany

FRAMEWORK GROW / MOMENT 5 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Przypomnienie 24 godziny wcześniej z miejscem, godziną, kontaktem i linkiem do zmiany. 
Przy high-volume dodatkowy krótki SMS 2–3 godziny wcześniej.

Przypominamy o jutrzejszym spotkaniu o 10:30 w zakładzie Alfa. 
Wejście od ul. X, kontakt: Marta, 600 000 000. Jeżeli coś Ci wypadło, 
przełóż termin tutaj: [link]. Wolimy zmienić godzinę niż stracić kontakt.

Co mierzyć

 • delivery rate
 • show-up rate
 • reschedule rate
 • cancellation notice rate
 • no-show po przypomnieniu
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„Czy rozmowa potwierdza obietnicę?”

6. Spotkanie i realistic job preview

Spotkanie jest momentem prawdy dla całej komunikacji rekrutacyjnej. Kandydat 
porównuje ogłoszenie, telefon, zachowanie rekrutera, wypowiedzi managera i realne 
miejsce pracy. Jedno zdanie „nie wiem, HR to napisał” potrafi unieważnić tygodnie 
kampanii.

W produkcji, logistyce i retailu warto pokazać realne środowisko z zachowaniem zasad 
bezpieczeństwa. Kandydat powinien zobaczyć wejście, stanowisko, tempo, lidera i warunki. 
Nie chodzi o wycieczkę po zakładzie. Chodzi o dowód, że firma nie ukrywa rzeczywistości.

Rozmowa powinna być dwustronna. Kandydat ma prawo ocenić, czy praca pasuje do jego 
życia. Firma pomagająca mu podjąć uczciwą decyzję może stracić część osób przed 
zatrudnieniem. To zwykle tańsze niż utrata po tygodniu.

Najczęstsze błędy

 • nieprzygotowany manager
 • inne warunki niż w kampanii
 • brak pytań kandydata
 • sprzedawanie samych plusów
 • brak terminu decyzji

FRAMEWORK GROW / MOMENT 6 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Rekruter i manager znają te same warunki. Kandydat otrzymuje agendę, czas na pytania i 
realistyczny obraz pracy. Spotkanie kończy się terminem decyzji.

Na początku potwierdzimy warunki i opowiemy, jak wygląda normalna 
zmiana. Potem bezpiecznie pokażemy stanowisko i poznasz lidera. 
Zostawimy czas na pytania. Do czwartku do 16:00 otrzymasz decyzję 
lub informację, dlaczego potrzebujemy więcej czasu.

Co mierzyć

 • show-up rate
 • candidate experience pulse
 • withdrawal after meeting
 • offer interest
 • promise gap po starcie
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„Czy „odezwiemy się” ma konkretną datę?”

7. Decyzja, status i feedback

Najbardziej frustrująca cisza zaczyna się po spotkaniu, bo kandydat zainwestował już 
najwięcej czasu. Firmy czekają z komunikacją do finalnej decyzji, chociaż proces akceptacji 
się wydłuża. To błąd. Status nie musi zawierać decyzji, aby był użyteczny.

Jeżeli termin się zmienia, trzeba powiedzieć to przed jego upływem. Wiadomość 
„potrzebujemy jeszcze dwóch dni” buduje więcej zaufania niż perfekcyjna odmowa po 
trzech tygodniach. Po rozmowie kandydat powinien dostać zamknięcie procesu, nie tylko 
zmianę statusu w systemie.

Feedback nie zawsze może być szczegółowy. Może jednak być konkretny, szanujący
i zgodny z rzeczywistą przyczyną. „Wybraliśmy osobę z większym doświadczeniem w X” 
jest bardziej użyteczne niż „profil nie odpowiada aktualnym potrzebom”.

Najczęstsze błędy

 • brak daty decyzji
 • status dopiero po pytaniu
 • automatyczna odmowa po kilku rundach
 • ogólny feedback
 • obietnica telefonu i no-reply

FRAMEWORK GROW / MOMENT 7 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Każde spotkanie ma termin decyzji. Jeśli termin jest zagrożony, kandydat dostaje status 
przed jego upływem. Każda osoba po rozmowie otrzymuje zamknięcie procesu.

Obiecaliśmy decyzję dziś. Potrzebujemy jeszcze czas do środy do 
15:00, ponieważ finalizujemy grafik zespołu. Twoja kandydatura nadal 
jest w procesie. Odezwę się najpóźniej w środę, nawet jeśli decyzja nie 
będzie jeszcze podjęta.

Co mierzyć

 • median decision time
 • % decyzji w SLA
 • status przed deadline
 • withdrawals while waiting
 • feedback delivery rate
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„Powiedziałem „tak”. Czy firma też jest gotowa?”

8. Oferta i preboarding

Przyjęcie oferty nie kończy konkurencji o kandydata. Do pierwszego dnia może on nadal 
otrzymywać telefony, analizować ryzyko zmiany i rozmawiać z obecnym pracodawcą. 
Cisza po ofercie tworzy próżnię, którą łatwo wypełnia kontrpropozycja albo zwykły lęk.

Preboarding powinien połączyć formalności z relacją. Kandydat potrzebuje listy 
dokumentów, terminów badań, informacji o umowie, grafiku pierwszego tygodnia, wejściu 
do zakładu, odzieży i osobie, która będzie czekała. Nie wszystko musi przyjść w jednym 
ciężkim PDF-ie. Lepiej zaprojektować krótką sekwencję.

Dobry preboarding angażuje managera. Krótka wiadomość od lidera lub buddy’ego ma 
często większą wartość niż kolejny automatyczny mail HR. Pokazuje, że nowa osoba ma 
miejsce w konkretnym zespole.

Najczęstsze błędy

 • oferta bez podsumowania warunków
 • cisza przez kilka dni
 • dokumenty w ostatniej chwili
 • brak informacji o badaniach i ubraniu
 • manager dowiaduje się rano

FRAMEWORK GROW / MOMENT 8 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Warunki oferty na piśmie, potwierdzony start, lista formalności, jedna osoba kontaktowa 
oraz przygotowany manager/buddy.

Cieszymy się, że dołączasz 15 lipca. Do piątku wyślemy dokumenty
i skierowanie na badania. Tydzień przed startem dostaniesz grafik 
pierwszych dni. Twoim liderem będzie Paweł, który odezwie się przed 
rozpoczęciem. W każdej sprawie możesz pisać do Marty: 600 000 000.

Co mierzyć

 • offer acceptance rate
 • pre-start dropout
 • document completion
 • days of silence
 • preboarding response rate



Bez zgadywania - Miesięczny format Grow o rekrutacji, employer brandingu i komunikacji 

„Czy ktoś naprawdę na mnie czeka?”

9. Pierwszy dzień

Pierwszy dzień jest ostatnim etapem lejka rekrutacyjnego i pierwszym etapem 
doświadczenia pracownika. Rozdzielanie tych światów jest jednym z powodów, dla których 
kampania obiecuje coś innego niż operacja dowozi.

Nowa osoba ocenia firmę od parkingu i portierni. Czy jej nazwisko jest na liście? Czy ktoś 
wie, gdzie ma się zgłosić? Czy odzież i dostęp są przygotowane? Czy lider ma czas? 
Najdroższy film EB nie naprawi sytuacji, w której pracownik czeka 40 minut pod bramą,
bo nikt nie został poinformowany.

Pierwszy dzień powinien mieć właściciela. Po jego zakończeniu warto zadać trzy pytania: 
czy wszystko było zgodne z zapowiedzią, co było niejasne i czego zabrakło. To najtańsze 
badanie jakości kampanii i procesu.

Najczęstsze błędy

 • ochrona nie wie o osobie
 • brak odzieży lub dostępów
 • lider nie ma czasu
 • same formalności
 • brak rozmowy podsumowującej

FRAMEWORK GROW / MOMENT 9 Z 9

Minimalny standard

Przykład komunikatu

Nazwisko na liście, przygotowane dostępy i wyposażenie, lider lub buddy, plan pierwszego 
dnia, informacja o przerwach i grafiku oraz krótki feedback pod koniec zmiany.

Jutro czekamy na Ciebie o 7:45 przy wejściu pracowniczym od ul. X. Na 
ochronie będzie Twoje nazwisko. Przywita Cię Paweł - tel. 600 000 000. 
Pierwszego dnia załatwimy formalności, pokażemy szatnię i stanowisko, 
poznasz osobę wdrażającą i zakończysz o 14:00. Nie musisz przynosić 
odzieży roboczej.

Co mierzyć

 • first-day no-show
 • readiness completion
 • day-one pulse
 • day-7 retention
 • promise accuracy



Nie potrzebujesz półrocznego projektu. Potrzebujesz prawdziwych timestampów 
i ludzi z procesu.

• 50–100 ostatnich aplikacji z timestampami przejść;
• szablony maili i SMS-ów z ATS, kalendarza i skrzynki;
• powody rezygnacji, no-show i odmów ofert;
• liczbę prób kontaktu oraz kanały;
• show-up, offer acceptance, first-day no-show i retencję 30 dni;
• pięć rozmów z nowymi pracownikami i trzy z osobami, które zrezygnowały;
• właściciela każdego momentu procesu.

Największym błędem audytów candidate experience jest mapowanie procesu wyłącznie 
na podstawie procedury. Procedura mówi, jak powinno być. Kandydat doświadcza tego, co 
wydarza się pomiędzy systemem, rekruterem, managerem, ochroną, medycyną pracy
i kalendarzem.

6. Jak zmapować proces w jeden dzień?

6.1. Dane przed warsztatem

Przeprowadź testową aplikację na telefonie. Zmierz czas formularza, sprawdź 
potwierdzenie, linki, zgodność nazwy roli, jakość wiadomości i możliwość kontaktu. 
Następnie przejdź proces do momentu umówienia spotkania. Nie chodzi o pułapkę na 
rekruterów. Chodzi o zobaczenie doświadczenia, którego organizacja zwykle nie widzi,
bo patrzy z wnętrza systemu.

6.2. Mystery candidate

6.3. Agenda warsztatu
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Godzina

09:00–10:00

Blok

Mapa realnego procesu

Efekt

Etapy, kanały, właściciele, systemy i wyjątki.

10:00–11:00 Dane i utrata Timestampy, dropout, no-show, opóźnienia.

11:15–12:15 Głos ludzi Pytania, obawy, rozbieżności, przyczyny rezygnacji.

12:15–13:00 SLA zaufania Kiedy odpowiadamy, kto i co przy opóźnieniu.

13:45–15:00 Komunikaty SMS, telefon, spotkanie, decyzja, preboarding.

15:00–16:00 KPI i pilot Dashboard, RACI, zakres 30 dni.



Język, który nie brzmi jak automat po kursie korporacyjnej uprzejmości.

7. Zamiast / napisz

1. W którym momencie kandydat najdłużej nie wie, co wydarzy się dalej?
2. Które komunikaty obiecują coś, czego operacja nie dowozi?
3. Ile etapów istnieje tylko dlatego, że „zawsze tak było”?
4. Co musi się stać, aby kandydat łatwo przełożył termin zamiast zniknąć?
5. Czy pierwszy dzień jest gotowy przed przyjęciem oferty, czy dopiero rano w dniu startu?

6.4. Pięć pytań odsłaniających prawdziwy proces
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Zamiast

Dziękujemy za zainteresowanie naszą ofertą.

Napisz

Twoja aplikacja na stanowisko [rola] w [lokalizacja] 
dotarła. Odezwiemy się do [termin].

Skontaktujemy się z wybranymi kandydatami. Do wszystkich osób odezwiemy się najpóźniej do piątku 
— z zaproszeniem albo zamknięciem procesu.

Próbowałam się dodzwonić.
Tu Marta z Alfa. Dzwoniłam w sprawie pracy na 
magazynie. Odpisz, kiedy możesz spokojnie 
porozmawiać przez 7 minut.

Proszę o kontakt w dogodnym terminie. Mogę zadzwonić dziś 14:00–16:00 albo jutro 9:00–11:00. 
Który przedział jest lepszy?

Zapraszamy na rozmowę rekrutacyjną. Spotkanie potrwa ok. 30 minut. Potwierdzimy warunki, 
pokażemy stanowisko i zostawimy czas na pytania.

Prosimy o punktualność. Jeżeli coś Ci wypadnie, przełóż termin jednym 
kliknięciem. Wolimy zmienić godzinę niż stracić kontakt.

Odezwiemy się z decyzją. Decyzję przekażemy do czwartku do 16:00. Jeśli termin 
się zmieni, damy znać wcześniej.

Proces rekrutacyjny się przedłuża.
Potrzebujemy dwóch dodatkowych dni. Twoja 
kandydatura nadal jest aktywna. Kolejny status: 
środa do 15:00.

Wybraliśmy innego kandydata. Wybraliśmy osobę z większym doświadczeniem w 
[konkretny obszar]. Dziękujemy za czas i rozmowę.

Prosimy przygotować dokumenty. Do piątku potrzebujemy: [lista]. Tutaj sprawdzisz status. 
W razie problemu zadzwoń do [osoba].

Pierwszego dnia proszę zgłosić się do ochrony. Na ochronie będzie Twoje nazwisko. Wejście od ul. X. 
Przywita Cię Paweł, tel. …



1. Przedstaw się, nazwij firmę i rolę. Zapytaj, czy to dobry moment na 7 minut rozmowy.
2. Potwierdź stawkę, grafik, lokalizację, typ umowy i najtrudniejszą stronę pracy.
3. Zadaj maksymalnie trzy pytania krytyczne dla roli.
4. Zapytaj: „Co musisz wiedzieć, żeby zdecydować, czy chcesz zrobić kolejny krok?”.
5. Ustal następny krok, termin i kanał potwierdzenia.
6. Wyślij podsumowanie natychmiast po rozmowie.

7.1. Skrypt pierwszej rozmowy — 7 minut
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Zakazane zakończenie
„Dobrze, to ktoś się odezwie”. Kandydat powinien wiedzieć kto, kiedy 
i w jakiej sprawie

1. Czy warunki, które potwierdziłem, są dla Ciebie możliwe?
2. Co w tej roli budzi dziś największą wątpliwość?
3. Czy jest coś w grafiku, dojeździe albo formalnościach, co może utrudnić kolejny krok?
4. W jaki sposób najlepiej się z Tobą kontaktować i w jakich godzinach?
5. Co musisz zobaczyć albo usłyszeć na spotkaniu, żeby podjąć uczciwą decyzję?

7.2. Pięć pytań, które pomagają kandydatowi zostać
w procesie

Nie pytaj tylko, czy kandydat jest zainteresowany
Sprawdź, co może przeszkodzić mu w wykonaniu następnego kroku. 
Zainteresowanie bez możliwości działania nie daje konwersji.

Zamiast Napisz

Zapewniamy wdrożenie.
Przez pierwsze trzy dni pracujesz z Anną. Dopiero po 
szkoleniu i sprawdzeniu stanowiska zaczynasz 
samodzielnie.

Atrakcyjne warunki. Podstawa X–Y zł brutto, dodatek zmianowy Z, premia 
według [jasna zasada].

Elastyczny grafik. Grafik powstaje z dwutygodniowym wyprzedzeniem. 
Możesz zgłosić dwa dni niedostępności.

W razie pytań pozostajemy do dyspozycji. Masz pytanie? Odpowiedz na SMS albo zadzwoń do 
Marty: 600 000 000, pon.–pt. 8:00–16:00.
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Sekwencja od T+0 do pierwszego dnia. Nie po to, żeby wysyłać więcej wiadomości 
tylko po to, żeby każda miała funkcję.

8. Candidate Communication Playbook

Kiedy

T+0

Moment

Potwierdzenie

SLA

Natychmiast

Kanał

SMS/e-mail

Treść / cel

Dotarło, rola, termin kontaktu, 
etapy, pytania.

T+0–24h Zapowiedź 
kontaktu

Przed telefonem SMS
Kto zadzwoni, kiedy, ile potrwa, 
jak zmienić godzinę.

T+1 Pierwsza 
rozmowa

7–10 min Telefon
Warunki, minimum kwalifikacji, 
pytania, następny krok.

T+1
Potwierdzenie 
spotkania Natychmiast SMS/e-mail

Termin, mapa, wejście, czas, 
osoba, dokumenty, przełożenie.

D-1 Przypomnienie 24h przed SMS
Najważniejsze dane i link do 
zmiany.

D0 Spotkanie Zgodnie z agendą Człowiek RJP, pytania, termin decyzji.

D+deadline Status Przed terminem SMS/e-mail
Decyzja albo nowy termin z 
przyczyną.

Oferta Podsumowanie Tego samego 
dnia

E-mail + telefon
Wszystkie warunki, start, 
formalności, kontakt.

D-7 Preboarding Tydzień przed E-mail/SMS
Dokumenty, badania, grafik, 
lider/buddy.

D-2 Gotowość 2 dni przed SMS
Godzina, wejście, osoba, ubiór, 
zakończenie dnia.

D0 Pierwszy dzień Rano Człowiek
Przywitanie, plan, stanowisko, 
buddy.

D+1 Pulse Następny dzień SMS/krótka 
ankieta

Zgodność z obietnicą, 
niejasności, brakujące elementy.



Kandydat może przechodzić między rekruterem, managerem, medycyną pracy
i administracją, ale nie powinien sam składać procesu z numerów telefonów. Na każdym 
etapie musi wiedzieć, kto jest jego punktem kontaktu. W high-volume może to być zespół 
lub dedykowany numer, pod warunkiem że ktoś odpowiada za ciągłość informacji.

8.1. Zasada jednej osoby kontaktowej

Każda obietnica terminu tworzy pętlę. Pętla jest zamknięta, kiedy kandydat otrzymuje 
decyzję albo aktualizację przed upływem terminu. „Brak decyzji” też jest informacją -
o ile firma komunikuje go wcześniej i podaje nową datę.

8.2. Zasada zamknięcia pętli

Profesjonalny proces ułatwia kandydatowi rezygnację. Link „rezygnuję” lub „przełóż termin” 
daje lepsze dane niż cisza. Zamiast moralizować, projektujemy wygodniejszą alternatywę 
dla ghostingu.

8.3. Zasada łatwego wyjścia
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Automatyzuj logistykę, ale automatyzuj odpowiedzialności.

Technologia może usunąć martwe strefy, przypomnieć o terminie, zebrać dostępność
i odpowiedzieć na proste pytanie. Może również zwielokrotnić chaos, jeżeli powiela 
nieaktualne warunki, generuje fałszywie spersonalizowany feedback albo nie daje 
drogi do człowieka.

9. Automatyzacja i AI

Element

Potwierdzenie 
aplikacji

Automaty-
zować?

TAK

Korzyść

natychmiastowość 
i spójność

Warunek bezpieczeństwa

musi zawierać realny SLA i kontakt

FAQ o 
grafiku/dojeździe TAK dostępność 24/7

jedno źródło prawdy, eskalacja 
wyjątków

Self-scheduling TAK mniej wymiany 
wiadomości

łatwe przełożenie i aktualny kalendarz

Przypomnienia TAK mniej no-show
kontrola częstotliwości i możliwość 
opt-out

Najkrócej
Dobra sekwencja komunikacji nie polega na wysyłaniu większej liczby wiadomości. 
Polega na zamykaniu większej liczby pytań, zanim zamienią się w rezygnację.



• Fałszywa personalizacja. Wiadomość brzmi indywidualnie, ale opiera się na błędnym 
lub wymyślonym powodzie.

• Czarna skrzynka. Nikt nie potrafi wyjaśnić, dlaczego system obniżył ranking lub 
odrzucił osobę.

• Rozpuszczona odpowiedzialność. Rekruter mówi „system tak wskazał”, a kandydat 
nie ma ścieżki odwołania.

• Dane i poufność. CV, notatki, nagrania i oceny trafiają do narzędzi bez jasnych zasad 
retencji i dostępu.

9.1. Cztery ryzyka AI w candidate experience

1. Inwentaryzacja narzędzi i miejsc, w których AI dotyka kandydata.
2. Opis celu, danych, właściciela i wpływu na decyzję.
3. Jasna informacja, kiedy kandydat rozmawia z systemem.
4. Human oversight i możliwość eskalacji do człowieka.
5. Regularny audyt jakości, błędów i dyskryminacji.
6. Zasady retencji danych, dostępu i usuwania.
7. Komunikacja dla rekruterów i hiring managerów: co mogą powiedzieć 

i za co odpowiadają.

9.2. Minimalny standard AI governance w HR
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Element

Status 
procesu

Automaty-
zować?

TAK, z triggerem

Korzyść

zamykanie pętli

Warunek bezpieczeństwa

nie wysyłać nieprawdziwej pewności

Screening kryteriów 
zero-jedynkowych OSTROŻNIE skala

audyt kryteriów, human oversight, 
możliwość korekty

Ranking 
kandydatów

WYSOKIE 
RYZYKO

priorytetyzacja bias, wyjaśnialność, AI Act, odwołanie

Odmowa po 
rozmowie

CZŁOWIEK + 
szablon

szacunek i konkret
AI może przygotować draft, człowiek 
odpowiada

Negocjacje i obawy CZŁOWIEK relacja i wyjątki nie delegować trudnej rozmowy botowi

Pierwszy dzień CZŁOWIEK przynależność
automatyzacja checklisty, nie 
powitania

Kontekst regulacyjny
Komisja Europejska wskazuje narzędzia AI do zatrudnienia, zarządzania pracownikami 
i dostępu do samozatrudnienia - np. sortowanie CV - jako zastosowania wysokiego 
ryzyka. Niezależnie od harmonogramu pełnych obowiązków, standard 
odpowiedzialności trzeba projektować już teraz.
Źródło: Komisja Europejska - AI Act, risk-based approach



1. Jaką decyzję lub czynność system wspiera - i czego nie powinien robić?
2. Na jakich danych działa i gdzie dane są przechowywane?
3. Czy potrafimy wyjaśnić kandydatowi, jak AI wpłynęła na proces?
4. Kto monitoruje błędy, bias i jakość działania?
5. Jak kandydat może dotrzeć do człowieka lub zakwestionować wynik?
6. Co wydarzy się, gdy narzędzie zostanie wyłączone albo dostawca zmieni zasady?

9.3. Pytania przed zakupem narzędzia AI do rekrutacji
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Liczba aplikacji mówi, ile osób weszło. Nie mówi jednak, ile firma sama wypuściła 
bokiem.

10. KPI i lejek

KPI

Time-to-human

Definicja

mediana czasu od aplikacji do pierwszego 
kontaktu człowieka

Po co

czy firma reaguje szybciej niż 
konkurencja

Contact SLA aplikacje obsłużone w ustalonym czasie / 
wszystkie aplikacje

dyscyplina procesu

Contact rate osoby, z którymi nawiązano kontakt / 
aplikacje

skuteczność kanałów i sekwencji

Schedule conversion umówione spotkania / kontakty
czy rozmowa i oferta są 
zrozumiałe

Show-up rate osoby obecne / umówione spotkania jakość potwierdzeń i przypomnień

Recovered intent przełożone i odbyłe spotkania / próby 
przełożenia

ile ghostingu proces zamienia 
w nowy termin

Decision SLA decyzje/statusy w terminie / rozmowy wiarygodność obietnic

Offer acceptance przyjęte oferty / złożone oferty dopasowanie warunków i procesu

Pre-start dropout rezygnacje po ofercie / przyjęte oferty jakość preboardingu i konkurencja

First-day no-show nieobecni pierwszego dnia / planowane 
starty

gotowość i jasność D0

30-day retention osoby po 30 dniach / osoby, które rozpoczęły zgodność obietnicy z pracą

Promise accuracy % nowych osób potwierdzających 
zgodność doświadczenia z zapowiedzią

jakość EB i RJP



10.1. Lejek, który trzeba pokazywać zarządowi
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Raport nie powinien kończyć się na koszcie aplikacji. Powinien pokazywać koszt 
zatrudnienia, koszt jakości i miejsca utraty. Tania aplikacja, której nikt nie obsłużył w SLA, 
nie jest oszczędnością. Jest tanio kupionym zmarnowanym zainteresowaniem.

Przykładowa liczba

1000

Etap

aplikacji

720 kontaktów

430 rozmów

250 umówionych spotkań

190 obecnych na spotkaniu

85 ofert

68 przyjętych ofert

61 startów

54 osoby po 30 dniach

Pytanie zarządcze
Nie „ile kosztowała aplikacja?”, lecz: w którym miejscu utraciliśmy najwięcej 
wartości i ile kosztowałoby naprawienie tego punktu?

Prosty rachunek
Koszt utraty na etapie = liczba utraconych kandydatów × średni koszt 
doprowadzenia do etapu. To nadal uproszczenie, ale znacznie 
użyteczniejsze niż samo CPL.
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10.2. Minimalny dashboard tygodniowy
• aplikacje i źródła;
• time-to-human oraz % w SLA;
• contact rate;
• schedule conversion i show-up;
• główne powody rezygnacji;
• decyzje po terminie;
• pre-start dropout i first-day no-show;
• trzy decyzje optymalizacyjne na kolejny tydzień.

Tydzień 1: diagnoza
• wybierz jedną rolę i jedną lokalizację;
• zbierz 50–100 aplikacji z timestampami;
• porozmawiaj z nowymi osobami i rezygnującymi;
• przejdź proces na telefonie;
• wskaż trzy momenty o największej utracie.

Tydzień 2: architektura komunikacji
• zdefiniuj SLA dla każdego etapu;
• napisz 12 komunikatów playbooka;
• ujednolić warunki między kampanią, ATS, HR i managerem;
• przygotuj skrypt pierwszej rozmowy;
• ustal procedurę opóźnienia i zamknięcia procesu.

Najpierw napraw dziury. Dopiero później zwiększaj ruch.

11. Plan wdrożenia w 30 dni

Kiedy

Tydzień 1

Faza

Diagnoza

Rezultat

dane, mystery candidate, rozmowy, mapa procesu, 
trzy największe miejsca utraty

Tydzień 2 SLA i komunikaty
właściciele, standardy czasowe, SMS-y, maile, skrypt 
telefonu, statusy

Tydzień 3 Technologia i gotowość
ATS, self-scheduling, przypomnienia, dashboard, 
checklista D0, manager toolkit

Tydzień 4 Pilot i optymalizacja
uruchomienie na jednej roli/lokalizacji, pomiar, korekty, 
decyzja o skalowaniu



Nie dokręcaj budżetu 
mediowego do procesu, który 
nie potrafi oddzwonić. Więcej 
ruchu w dziurawym lejku daje 
tylko droższy wyciek.
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Tydzień 3: operacja
• uruchom self-scheduling lub prosty system wyboru terminu;
• ustaw przypomnienia i łatwe przełożenie;
• przygotuj managerów do spotkania i RJP;
• zbuduj checklistę preboardingu i pierwszego dnia;
• ustaw dashboard oraz RACI.

Tydzień 4: pilot

Potwierdzenie i kontakt

• porównaj wyniki z bazą historyczną;
• analizuj nie tylko no-show, ale odzyskane przełożenia;
• zbierz day-one pulse;
• popraw trzy komunikaty o największym wpływie;
• skaluj dopiero po potwierdzeniu wyniku.

60 punktów. Zero wymówek. Bardzo dużo użytecznej prawdy.

Oceń każde zdanie: 0 - nie mamy / nie wiemy; 1 - częściowo lub zależy od osoby;
2 - działa jako standard i jest mierzone. Maksymalnie 60 punktów.

Aplikacja jest natychmiast potwierdzana.0

12. Checklista audytu i Wskaźnik Jasności Procesu

1 2

Wiadomość zawiera rolę, lokalizację i realny termin.0 1 2

Kandydat zna numer/kanał pierwszego kontaktu.0 1 2

Mamy SLA pierwszej reakcji.0 1 2

Mierzymy time-to-human.0 1 2
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Rozmowa i warunki

Rekruter ma aktualne jedno źródło warunków.0 1 2

Stawka, grafik i lokalizacja są potwierdzane na początku.0 1 2

Rozmowa daje czas na pytania.0 1 2

Każda rozmowa kończy się następnym krokiem.0 1 2

Mierzymy powody rezygnacji.0 1 2

Spotkanie

Termin można łatwo wybrać lub przełożyć.0 1 2

Potwierdzenie zawiera mapę, wejście, czas i kontakt.0 1 2

Przypomnienie jest wysyłane przed spotkaniem.0 1 2

Manager zna obietnicę kampanii.0 1 2

Kandydat widzi realistyczny obraz pracy.0 1 2

Decyzja

Checklista audytu - część 2

Każde spotkanie ma termin decyzji.0 1 2

Opóźnienie jest komunikowane przed terminem.0 1 2

Każdy kandydat po rozmowie dostaje zamknięcie.0 1 2

Feedback jest konkretny i zgodny z prawdą.0 1 2

Mierzymy decision SLA.0 1 2



Wskaźnik Jasności Procesu (WJP)
0–20: czarna dziura. 21–40: proces częściowo 
przewidywalny, zależny od bohaterów. 41–52: dobry 
standard z kilkoma stratami. 53–60: rekrutacja bez 
zgadywania.
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Oferta i preboarding

Oferta pisemna zawiera pełne warunki.0 1 2

Kandydat ma jedną osobę kontaktową.0 1 2

Dokumenty i badania są komunikowane z wyprzedzeniem.0 1 2

Manager/buddy kontaktuje się przed startem.0 1 2

Mierzymy pre-start dropout.0 1 2

Pierwszy dzień

Ochrona/recepcja zna nazwisko nowej osoby.0 1 2

Dostępy, odzież i stanowisko są gotowe.0 1 2

Pierwszy dzień ma właściciela i plan.0 1 2

Nowa osoba dostaje day-one pulse.0 1 2

Mierzymy promise accuracy oraz retencję 30 dni.0 1 2

Nie poprawiaj wszystkiego jednocześnie. Wybierz pytania ocenione na 0, które znajdują się 
przed największym drop-offem. To one tworzą priorytet. Następnie wyznacz właściciela, 
SLA, komunikat i KPI. Powtórz audyt po 30 dniach.

Jak używać wyniku?



Bez zgadywania - Miesięczny format Grow o rekrutacji, employer brandingu i komunikacji 

• Audyt lejka i candidate journey. Dane, mystery candidate, rozmowy i WJP.
• Candidate Communication Playbook. SMS-y, e-maile, skrypty, SLA i RACI.
• Landing i kampania rekrutacyjna. Ruch kierowany do procesu, który potrafi

go obsłużyć.
• Realistic Job Preview. Foto, wideo i materiał pokazujący pracę, spotkanie

i pierwszy dzień.
• Automatyzacja oraz AI dla HR. Self-scheduling, FAQ, przypomnienia, governance 

i human oversight.
• Preboarding i onboarding pierwszych 30 dni. Komunikacja, manager toolkit, 

day-one readiness i promise loop.

Co może wdrożyć Grow?

Kandydat nie znika z lejka tylko podejmuje kolejne decyzje na podstawie tego, co firma 
robi lub czego nie robi.

Skuteczna rekrutacja nie kończy się na przyciągnięciu uwagi. Musi przeprowadzić 
człowieka od pierwszej intencji do pierwszego dnia, nie odbierając mu po drodze zaufania. 
W tym procesie nie wygrywa firma z największą liczbą automatyzacji. Wygrywa firma, 
która jest szybka tam, gdzie może, ludzka tam, gdzie powinna, i konkretna zawsze.

Nie każdemu no-show da się zapobiec. Nie każdą ofertę uda się obronić. Nie każdy 
kandydat odpowie. Ale organizacja może przestać produkować część ghostingu własną 
ciszą, biurokracją i niespójnością.

13. Podsumowanie

Kandydat nie potrzebuje 
opieki co pięć minut ale 
przewidywalności: co dalej, 
kiedy i kto odpowiada.

Masz aplikacje, ale ludzie nie odbierają, nie przychodzą albo znikają przed startem? 
Zanim zwiększysz media, sprawdźmy proces. W Grow projektujemy kampanie i 
candidate experience jako jeden system – BEZ ZGADYWANIA.
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