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9 momentow od formularza do -,
pierwszego dnia, w ktorych fauy
firmy tracaq ludzi. -
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O tym wydaniu

Pierwsze nasze czerwcowe wydadnie

poruszato temat szerokopojetego candidate experience w procesie
rekrutacyjnym. Ten numer sprawdza, co firma robi z otrzymaonym
zaufaniem.

W pierwszym wydaniu ,,Bez zgadywania” pokazaliSmy siedem tzw.
ekranow, ktére powinien zobaczy¢ kandydat, zanim kliknie ,,aplikuj”.
Punkt wyijscia byt prosty: kandydat nie potrzebuje wiekszej liczby
przymiotnikdéw, tylko dowoddw, ktdére zmniejszajg ryzyko ztej decyzii.

Drugi numer rozpoczyna sie sekunde po wystaniu formularza. To
wiasnie wtedy wiele firm przestaje komunikowadé, a zaczyna
sprocesowad”. Kandydat otrzymuje automatyczny mail, potem
nieznany numer, pézniej niejasne ,odezwiemy sie” i kilka dni ciszy.
Firma widzi status w ATS-ie. Kandydat widzi brak odpowiedzi.

Teza wydania

Ghosting kandydata rzadko zaczyna sie w momencie,

w ktorym przestaje odbierac telefon. Zaczyna sie wczesnie;:
od procesu, ktdry nie daje mu powodu, terminu ani tatwej
drogi do pozostania w kontalkkcie.

Ten materiat nie broni nieodpowiedzialnych zachowan kandydatdw.
No-show, zerwanie kontaktu i niestawienie sie pierwszego dnia sg
realnymi problemami. Ale profesjonalna organizacja nie powinna
odpowiadac¢ na nie narzekaniem. Powinna projektowacé proces tak,
aby ograniczaé ryzyko, odzyskiwace intencije i mierzyé, gdzie naprawde
traci ludzi.


https://agencjagrow.pl/storage/2026/06/Grow_Bez-zgadywania_1-2.pdf

dla HR i Talent Acquisition, ktére chcg poprawi¢ konwersje od
aplikaciji do zatrudnienia;

dla employer brandingu i marketingu rekrutacyjnego, ktére nie chcg
dowozi¢ leaddw do dziurawego procesu;

dla plant managerow, retailu, logistyki i liderédw operacyjnych
odpowiedzialnych za gotowos¢ pierwszego dnia;

dla hiring managerow, ktérzy podczas jednej rozmowy mogg
potwierdzi¢ albo zabi¢ obietnice pracodawcy;

dla zespotdw wdrazajgecych automatyzacie i Al w rekrutacii, ale nie
chcgecych automatyzowacé braku odpowiedzialnosci.
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Aplikacija to jeszcze nie kandydat.
Ghosting nie zaczyna sie od kandydata.

Badania i dane: sprawiedliwoscé, feedback, RUP,
preboarding i automatyzacija.

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

Framework Grow: 9 momentoéw zaufania od aplikaciji do
pierwszego dnia.

Jak zmapowac proces w jeden dzien i znalez¢é miejsca
utraty?

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

Candidate Communication Playbook: sekwencija od T+O
do pierwszego dnia.

Automatyzacija i Al: gdzie bot pomaga, a gdzie musi
pojawic sie cztowiek.

KPl ilejek: co mierzy¢ poza liczbg aplikacii?
Plan wdrozenia w 30 dni.
Checklista audytu i Wskaznik Jasnosci Procesu.

Podsumowanie, CTA, zroédta i materiaty do promocii.



Wiele raportéw rekrutacyinych zaczyna sie od liczby aplikacii. Problem polega na tym,
ze aplikacja sama w sobie nie przychodzi na spotkanie, nie podpisuje umowy i nie pojawia
sie na zmianie o 6:00.

Aplikacja oznacza tylko tyle, ze w okreslonym momencie oferta byta dla cztowieka
wystarczajgco interesujgca, aby poswiecit kilka minut. Od tej chwili firma nie ,ma
kandydata”. Otrzymuije krétki kredyt uwagi. Konkurencyjne procesy, obecny pracodawca,
sytuacija rodzinna, dojazd, wynagrodzenie i zwykte zmeczenie mogg ten kredyt zamkngé
szybciej niz rekruter zdgzy otworzy¢ ATS.

Pamietdj - kandydat nie jest tylko w Twoim lejku.
Kandydat jest w kilku procesach, swoim zyciu i
wiasnym rachunku ryzyka.

Dlatego aplikacii nie nalezy traktowace jak zakonczonej konwersii. Jest poczgtkiem
sekwenciji mikrodecyzji: czy odebraé telefon, czy poswiecié czas na rozmowe, czy dojechaé
na spotkanie, czy przyigc¢ oferte, czy zrezygnowac z obecnej pracy, czy zaufad, ze pierwszy
dzien bedzie wyglgdat zgodnie z zapowiedziq.

Kazda cisza jest komunikatem

Gdy firma nie moéwi, kandydat dopowiada. Brak potwierdzenia moze oznaczac¢ ,formularz
nie zadziatat”. Brak telefonu w obiecanym terminie moze oznaczaé ,nie sg zdainteresowani”.,
Brak informaciji po rozmowie moze oznaczacé ,nie szanujg mojego czasu”. Brak kontaktu
przed startem moze oznaczac ,nikt nie jest gotowy”.

Czasami te interpretacie sqg niesprawiedliwe wobec organizaciji. Proces mégt utkngé

w akceptacii, manager moze by¢ chory, system mogt nie wystaé¢ wicadomosci. Kandydat nie
ma jednak dostepu do wewnetrznego kontekstu. Ocenia to, co widzi. Marka pracodawcy
powstaije wiasnie w tej luce miedzy tym, co firma wie, a tym, co kandydatowi wyjasnia.

Szybki test

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



Naijpierw sprawdzmy, ile razy firma sama znika z procesu.

Firma rowniez ghostuje

Badanie Indeed cytowane przez ,,The Washington Post” wskazywato, ze 35%
poszukujgcych pracy nie otrzymato nawet potwierdzenia aplikacii, a 40% zostato bez
odpowiedzi po drugiej lub trzeciej rundzie rozmow. Dane pochodzg z rynku
amerykanskiego, ale mechanizm jest uniwersalny: oczekiwanie na profesjonalizm dziata
w obie strony.

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

Kiedy organizacija sama nie dotrzymuje termindéw, wysyta niespdjne wicdomosci
i pozostawia ludzi bez zamkniecia, uczy kandydatdw, ze relacja jest jednorazowa. Potem
dziwi sie, ze kandydat robi doktadnie to samo.

Nie chodzi o usprawiedliwicnie tylko o odzyskanie wptywu.

HR nie kontroluje catego zycia kandydata. Kontroluje natomiast szybkos$é pierwszej
reakcii, jasnos¢ procesu, jakosé rozmowy, mozliwosé przetozenia terminu, dotrzymanie
obietnicy i przygotowanie pierwszego dnia. To wystarczajgco duzo, aby znaczgco
ograniczy¢ utrate ludzi.

‘ ‘ Narzekanie na ghosting
0 nie jest strategiq.
Strategiq jest proces,
w ktorym tatwiej
powiedzieé ,,nie” albo
»przetézmy” niz po
prostu znikngé.



Candidate experience nie jest kwestig dobrego wychowania. Wptywa na decyzje, zaufanie
i gotowos¢ do przyjecia oferty.

3.1. Sprawiedliwosé procesu wptywa nad reakcije kandydatow

Metaanalizy badan nad reakcjomi kandydatow pokazujg, ze znaczenie maijg nie tylko same
metody selekcii, lecz takze ich postrzegana sprawiedliwosé, zrozumiatosé, mozliwosé
pokazania kompetencii oraz sposoéb traktowania osoby w procesie. Kandydat ocenia firme
dtugo 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

3.2. Proces jest dwustronny

Badanie ,,Constructive Patterns for Human-Centered Tech Hiring” z 2026 roku analizowato
ponad 470 doswiadczen rekrutacyijnych opisanych przez mtodych specjalistow
technologicznych. Pozytywne wzorce obejmowaty transparentne ogtoszenia, konkretny

i rozwojowy feedback, ludzkqg interakcije oraz traktowanie rekrutacii jako relaciji dwoch stron.

Badanie: Constructive Patterns for Human-Centered Tech Hiring

3.3. Redlistic job preview dziata rowniez po aplikaciji

Readlistyczne pokazanie pracy nie konczy sie na stronie kariery. Spotkanie, rozmowa

Z managerem i pierwszy dzien powinny potwierdzi¢ wczesniejszy obraz. Metaanaliza
Earnest, Allen i Landis wskazuje mechanizmy tgczgce realistic job preview z nizszg rotacija:
realistyczne oczekiwania, jasnosé roli, poczucie uczciwosci, samoselekcje oraz lepsze
przygotowanie do wymagan pracy.

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

3.4. Preboarding jest czesciqg rekrutaciji

Badania nad onboardingiem podkreslajg znaczenie jasnosci roli, poczucia skutecznosci,
integracii spoteczneji przygotowania organizacii. Z perspektywy kandydata proces nie
konczy sie przyjeciem oferty. Okres pomiedzy ,tak” a pierwszym dniem to moment
szczegodlnego ryzyka: cztowiek nadal poréwnuije opcije, obawia sie zmiany i potrzebuije
potwierdzenia, ze firma jest gotowa.

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



3.5. Automatyzacija moze skracaé niepewnosé

McDonald’s informuije, ze wirtualna asystentka Olivia moze pomadc kandydatowi znalezé
oferte, przejsc¢ aplikacije w kilka minut, a w czesci restauracii od razu umowic¢ rozmowe. UPS
komunikowat proces, w ktérym wiekszos¢ kandydatdéw sezonowych mogta otrzymaé
oferte w ciggu okoto 20 minut. Nie chodzi o kopiowanie tych modeli jeden do jednego.
Chodzi o zasade: w rekrutaciji wysokowolumenowej martwa strefa pomiedzy intencjg

a nastepnym krokiem powinna by¢ mozliwie krétka.

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

3.6. Kregostup procesu w szesciu zdanicach

Badania i benchmarki nie prowadzg do wniosku, ze kazda rekrutacja ma by¢
natychmiastowa i w petni zautomatyzowana. Prowadzg do prostszego wniosku: kandydat
powinien rozumiec¢ proces, otrzymywac informacje w obiecanych terminach i wiedzieé,
kiedy odpowiada system, a kiedy cztowiek.

Mechanizm

Sprawiedliwosé

Szybkosé

Przejrzystosé

Feedback

Preboarding

Automatyzacija

Co dzieje sie w gtowie kandydata

Kandydat ocenia sposdéb prowadzenia
procesuy, nie tylko wynik.

Zainteresowanie jest nietrwate i
konkuruije z innymi ofertami.

Brak informacii zwieksza niepewnosé i
negatywne interpretacie.

Status lub konkretna odmowa sqg
lepsze niz cisza.

Akceptacija oferty nie konczy ryzvka
rezygnagcii.

Technologia moze skracaé¢ oczekiwanie
i utatwia¢ logistyke.

Zasada projektowa
Jezeli technologia skraca czas, ale zwieksza niejasnosc
albo rozmywa odpowiedzialnosé, proces nie jest lepszy.
Jest tylko szylbszy.

Whiosek

Standard komunikacii
jest czescig EVP.

Mierz time-to-human i
ustal SLA.

Kazdy kontakt koncz: co
dalej, kiedy, kto.

Zamykaij proces po kazdym
gtebszym kontakcie.

Projektuj sekwencije od
oferty do DO.

Automatyzuij kroki, nie
odpowiedzialnosé.



Nie kopiujmy narzedzia. Zrozummy mechanike.

4.1. McDondadld’s: rozmowa zaczynd sie natychmiast

Olivia pomaga wyszuka¢ oferte, odpowiada na pytania, prowadzi przez aplikacie,
a w czesci lokalizacji moze od razu umodéwi¢ rozmowe. Najwazniejszy benchmark nie
dotyczy chatbota. Dotyczy usuniecia martwej strefy pomiedzy ,,chce” a,co dalej”.

Lekcja

Kandydat nie powinien czekac kilku dni tylko po to, aby dowiedzie¢ sie, kiedy moze
porozmawiacé. W procesie powtarzalnym daj wybor terminu albo precyzyiny czas kontaktu.

4.2. UPS: szybkosé jako czesé oferty pracodawcy

W sezonowej rekrutacii UPS wiekszos$¢ kandydatéw mogta otrzymacé oferte w ciggu okoto
20 minut od wypetnienia aplikacii. Tak szybki proces nie sprawdzi sie w kazdej roli. Pokazuije
jiednak, ze mozna projektowac rekrutacije wokoét decyzji kandydata, zamiast wymagacé
cierpliwosci wobec wewnetrznej biurokracii.

Nie chodzi o0 20 minut

Chodzi o usuniecie etapdw, ktére nie zmieniajqg jakosci decyzji. Kazdy formularz, telefon,
akceptacija i spotkanie powinny mie¢ konkretng funkcie.

4.3. Paradox / Workday: 24/7, self-scheduling i tatwy
nastepny krok

Platformy conversational recruiting rozwijdjg natychmiastowe odpowiedzi, obstuge pytan
i self-scheduling przede wszystkim w rekrutacijach frontline. Przy przejeciu Paradox przez
Workday podkreslano instant responses, self-scheduling i wsparcie 24/7. Mechanika jest
wazniejsza niz vendor: kandydat powinien méc zrobi¢ kolejny krok wtedy, kiedy ma czas.

Benchmark: Workday acquires Paradox - candidate-first conversational recruiting

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

Dobre procesy tgczg transparentnoscé, konkretny feedback, szacunek oraz dwustronnosé.
Kandydat nie powinien by¢ przestuchiwany, nie wiedzgc nic o roli i zespole. Spotkanie ma
pomoc obu stronom podigé decyzje.



4.5. Al-mediated hiring: jasnosé¢ i odpowiedzialnosé
wazniejsze od ludzkiej maski

Badania kandydatdéw korzystajgecych z automatycznych rozmow i ocen wskazuijg na
niejasne kryteria, ograniczong odpowiedzialnos$é organizacii i poczucie bycia
Przetwarzanym”. Humanizowanie interfejsu nie usuwa tych problemodéw. Kandydat

potrzebuije informacii, kiedy rozmawia z maszyng, co system ocenia, kto nadzoruje wynik
i gdzie moze poprosi¢ o cztowieka.

Badanie: Experience and Adaptation in Al-mediated Hiring Systems

iz‘?

Od klikniecia ,,aplikuj” do pierwszego dnia pracy.

Najlepsza automatyzacija
nie udaje cztowieka. Szybko
dostarcza informacije,
utatwia nastepny krok

i josno pokazuje, kiedy
odpowiedzicalnosé
przejmuije rekruter.

Od momentu aplikaciji kazdy kontakt moze wzmacniaé albo odbierac¢ zaufanie. Nie chodzi
o dziewie¢ osobnych kampanii. Chodzi o dziewie¢ momentow, w ktérych kandydat
potrzebuije odpowiedzi na trzy pytania: co wydarzy sie dalej, kiedy to nastgpi i kto za to
odpowiada.

Proces rekrutcacyjny jest tak
przewidywalny, jak jego
najstabszy punkt. Jedna diuga
cisza potrafi uniewaznié pieé
wczesniejszych dobrych
doswiadczen.




Moment Etap Pytanie kandydata

1 Potwierdzenie aplikacii Czy moja aplikacja dotarta?
2 Pierwszy kontakt Kiedy i z jakiego numeru ktos zadzwoni?
3 Pierwsza rozmowa Czy warunki sq takie jok w ogtoszeniu?
4 Umowienie spotkania Czy moge tatwo wybrac¢ lub zmieni¢ termin?
5 Przypomnienie Czy wiem gdzie, kiedy i co zabracé?
6 Spotkanie i RUP Czy rzeczywistosé potwierdza obietnice?
7 Decyzja i status Kiedy dostane odpowiedz?
8 Oferta i preboarding Czy firma jest gotowa na méj start?
9 Pierwszy dzien Czy ktos naprawde na mnie czeka?
Jak korzystaé

Kazdy moment zawiera minimalny standard, btedy, KPI
oraz gotowy komunikat. Nie wdrazaj wszystkiego naraz.
Zacznij od miejsc, w ktdrych tracisz najwiecej ludzi.



FRAMEWORK GROW /MOMENT12Z9

1. Potwierdzenie aplikaciji

»Czy moja aplikacja w ogdle dotaria?”

Pierwszy komunikat po aplikacii jest najmniejszym i jednoczesnie jednym z najbardziej
niedocenianych punktéw doswiadczenia kandydata. Wiekszosé firm wysyta
automatyczne ,,dziekujemy za zainteresowanie”, ktére nie zawiera zadnej informacii
uzytecznej. Kandydat wie, ze formularz sie wystat, ale nadal nie wie, czy oferta jest
aktualnag, kiedy nastgpi kontakt i co wydarzy sie dale;j.

Dobre potwierdzenie nie powinno udawacé¢ osobistego maila. Powinno by¢ konkretne:
stanowisko, lokalizacija, przewidywany czas odpowiedzi, kanat kontaktu, liczba etapdéw

i mozliwos¢ zadania pytania. Automatyczna wiadomosé moze by¢ ludzka bez udawania
cztowieka.

W rekrutaciji mobilnej wazna jest dostarczalnosé. Kandydat moze rzadko sprawdzac
e-maiil, dlatego przy stanowiskach operacyinych warto dodaé¢ kréotki SMS. Nie po to,
aby bombardowaé, lecz aby usungc¢ podstawowdg niepewnosé.

Minimalny standard

Potwierdzenie wystane natychmiast. Zawiera nazwe roli i lokalizacii, realny czas kontaktu,
kolejne etapy oraz kanat pytan.

Najczestsze btedy Co mierzyé

» 096Iny mail bez nazwy stanowiska + dostarczalnosé maila/SMS

. ,skontaktujemy sie tylko z wybranymi” s openrate

* brak terminu odpowiedzi * klikniecia w opis procesu

* no-reply bez alternatywy - pytania ,,czy aplikacja dotarta?”
Przykiad komunikatu

Twoja aplikacja na stanowisko Operator/ka produkcji w Kutnie dotarta.
Do jutra do 16:00 odezwiemy sie SMS-em lub telefonicznie z numeru
600 000 000. Proces ma trzy kroki: krétka rozmowa, spotkanie w

zaktadzie i decyzja. Masz pytanie o grafik lub dojazd? Odpowiedz na te
wicadomosé.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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2. Pierwszy kontakt

»Kiedy i z jakiego numeru ktos do mnie zadzwoni?”

W rekrutaciji wysokowolumenowej czas jest czescig oferty. Kandydat czesto aplikuje
wieczorem do kilku firm i odbiera pierwszy sensowny telefon nastepnego dnia. Nie oznacza
to, ze proces musi dziataé¢ catg dobe. Oznacza, ze firma powinna mie¢ SLA i powiedzieé
kandydatowi, kiedy kontakt nastgpi.

Nieznany numer bez zapowiedzi ma coraz nizszg skutecznosé. Krotki SMS przed telefonem
zwieksza szanse, ze kandydat odbierze albo odpisze z dogodng godzing. Warto réwniez
ustali¢ liczbe proéb i sekwencije kanatéw, zamiast wykonad trzy potgczenia w dziesie¢ minut
i oznaczy¢ cztowieka jako ,,brak kontaktu”.

Szybkos$é nie powinna oznaczacé chaosu. Lepszy jest komunikat ,zadzwonimy jutro miedzy
10:00 a 12:00” niz obietnica ,,odezwiemy sie szybko”, ktéra w jezyku firmy moze znaczy¢
pieé dni.

Minimalny standard

Dla rél wysokowolumenowych kontakt tego samego lub nastepnego dnia roboczego.
Przed potgczeniem SMS z imieniem rekruteraq, firmag i przedziatem czasowym. Minimum
dwie préby w réznych porach oraz mozliwosé odpisania.

Najczestsze btedy Co mierzyé

- telefon bez zapowiedzi * median time-to-human
« brak identyfikacji numeru * % kontaktéw w SLA

« kilkat préb w tej samej godzinie * answer rate

» status ,brak kontaktu” bez SMS-a * reply rate SMS

* brak wtasciciela aplikacii * liczba préb do kontaktu

Przykiad komunikatu

Czesé, tu Marta z firmy Alfa. Dzis miedzy 14:00 a 16:00 zadzwonie
w sprawie Twojej aplikaciji na magazyn w Pruszkowie. Rozmowa potrwa

okoto 7 minut. Jezeli ten przedziat Ci nie pasuje, odpisz z dogodng
godzing.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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3. Pierwsza rozmowd

»Czy warunki sq takie jak w ogtoszeniu?”

Pierwsza rozmowa telefoniczna nie powinna by¢ ustnym formularzem aplikacyjinym. Jej
celem jest potwierdzenie najwazniejszych warunkow, sprawdzenie podstawowego
dopasowania i danie kandydatowi przestrzeni na pytania. Jezeli rekruter przez dziesieé¢
minut odczytuje CV, proces nie tworzy wartosci.

Najwiekszym ryzykiem jest niespdjinosé. Kandydat styszy inng stawke, grafik

albo lokalizacije niz w reklamie. Nawet jesli réznica wynika z nieaktualnego briefu, zaufanie
spada natychmiast. Jedno zrédto prawdy dla kampanii, ATS-u, rekrutera i managera jest
wazniejsze niz kolejna piekna kreacia.

Dobra rozmowa zawiera krétkie przedstawienie, potwierdzenie roli, konkretne warunki,
dwa lub trzy pytania kwalifikujgce, odpowiedzi na obawy i jasne zakoriczenie: nastepny
krok oraz termin.

Minimalny standard

Skrypt 7-10 minut: przedstawienie i zgoda na rozmowe, potwierdzenie warunkow,
wymaganiad krytyczne, dostepnosé, pytania kandydata, konkretny nastepny krok.

Najczestsze btedy Co mierzyé

+ odpytywanie z formularza « call-to-next-stage conversion

- ukrywanie stawki do spotkania - powody rezygnacii

* brak czasu na pytania * CZOS rozmowy

* niespdinos$¢ z ogtoszeniem * pytania kandydatéw

- ,ktos sie odezwie” * rozbieznosci warunkéw
Przykiad komunikatu

Zanim zadam dwa krétkie pytania, potwierdze warunki. Praca jest na
dwie zmiany: 6:00-14:00 i 14:00-22:00. Podstawa wynosi X-Y zt brutto

plus dodatek. Zaktad jest przy ul. .. Czy te warunki sqg dla Ciebie mozliwe?
Co chcesz wiedzieé, zanim umoéwimy spotkanie?

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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4. Umowienie spotkania

»CzZy moge zrobié nastepny krok bez siedmiu wiadomosci?”

Umawianie spotkania potrafi zabraé wiecej czasu niz sama rozmowa. Rekruter proponuje
termin, kandydat odpisuje po pracy, termin jest juz zajety, a po dwodch dniach
zainteresowanie stabnie. Tam, gdzie jest to mozliwe, warto da¢ kandydatowi wylbor
sposréd dostepnych slotéw.

Self-scheduling nie jest luksusem rekrutacii IT. W procesach operacyjnych daije
kandydatowi kontrole nad logistykg, a rekruterowi oszczedza serie telefondéw. Musi jednak
zawiera¢ mozliwosé tatwego przetozenia terminu. Kandydat, ktéry moze klikngé ,,zmien”,
czesciej przetozy spotkanie, zamiast znikngé.

Potwierdzenie powinno odpowiadacé na pytania: gdzie, kiedy, ile potrwa, z kim, co zabrad,
czy jest parking, jok wejs¢ i co zrobi¢, gdy cos sie zmieni.

Minimalny standard

Kandydat wybiera termin z kilku opcii albo otrzymuje dwie konkretne propozycie.
Potwierdzenie zawiera mape, wejscie, czas, osobe kontaktowdq, dokumenty i opcie
przetozenia.

Najczestsze btedy Co mierzyé

. Jorosze zaproponowaé termin” « time-to-schedule

 brak mapy i instrukciji weijscia » schedule conversion

- brak dtugosci spotkania * reschedule rate

* brak opciji przetozenia * liczba wiadomosci

* kalendarz niedostosowany do telefonu » show-up wedtug sposobu umawiania

Przykiad komunikatu

Spotkanie: sroda, 10:30, zaktad Alfa w Pruszkowie. Potrwa okoto 30
minut. Wejdz bramg pracowniczg od ul. X i powiedz ochronie, ze jestes na

spotkanie z Martg Kowalskqg. Mapa: [link]l. Zabierz dokument tozsamosci.
Nie pasuje? Zmien termin jednym kliknieciem: [link].

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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5. Przypomnienie i przygotowcdnie

»Czy firma pamieta, Zze mamy spotkanie?”

Przypomnienie nie jest dowodem, ze kandydat jest nieodpowiedzialny. Jest
zabezpieczeniem uwagi w swiecie, w ktérym ludzie pracuijqg, opiekuiqg sie rodzing i prowadzg
kilka procesow. Dobrze zaprojektowana wicadomosé nie tylko przypoming, ale redukuije
ostatnie bariery: dojazd, dokumenty, ubiér i mozliwos¢ zmiany terminu.

Naijlepiej dziata krétka sekwencija: potwierdzenie po umodwieniu, przypomnienie dzien
wczesniegj i - przy procescach o wysokim no-show - krétkie przypomnienie kilka godzin przed
spotkaniem. Nie kazda rola potrzebuije trzech wiadomosci. Kazda potrzebuje josnej
informalcii, co zrobi¢ w razie problemu.

Woarto mierzy¢ nie tylko no-show, dle rowniez liczbe przetozen. Wzrost reschedule rate
moze by¢ dobrg wiadomosciq: proces odzyskuije ludzi, ktérzy wezesniej po prostu znikaliby
z kalendarza.

Minimalny standard

Przypomnienie 24 godziny wczesniej z miejscem, godzing, kontaktem i linkiem do zmiany.
Przy high-volume dodatkowy kréotki SMS 2-3 godziny wczesnhie,.

Najczestsze btedy Co mierzyé

« ton kontrolujgcy « delivery rate

- brak mozliwosci odwotania * show-up rate

+ za duzo wiadomosci s reschedule rate

* brak adresu i kontaktu - cancellation notice rate

* brak potwierdzenia zmiany * No-show po przypomnieniu
Przykiad komunikatu

Przypominamy o jutrzejszym spotkaniu o 10:30 w zaktadzie Alfa.
Wejscie od ul. X, kontakt: Marta, 600 OO0 000. Jezeli cos Ci wypadto,

przetdz termin tutai: [link]l. Wolimy zmieni¢ godzine niz straci¢ kontakt.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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6. Spotkanie i realistic job preview

»CZy rozmowad potwierdza obietnice?”

Spotkanie jest momentem prawdy dla catej komunikacii rekrutacyijnej. Kandydat
pordéwnuje ogtoszenie, telefon, zachowanie rekrutera, wypowiedzi managera i realne
miejsce pracy. Jedno zdanie ,nie wiem, HR to napisat” potrafi uniewaznic¢ tygodnie
kampanii.

W produkcii, logistyce i retailu warto pokazac realne srodowisko z zachowaniem zasad
bezpieczenstwa. Kandydat powinien zobaczy¢ wejscie, stanowisko, tempo, lidera i warunki.
Nie chodzi o wycieczke po zaktadzie. Chodzi o dowdd, ze firma nie ukrywa rzeczywistosci.

Rozmowa powinna by¢ dwustronna. Kandydat ma prawo ocenié, czy praca pasuije do jego

zycia. Firma pomagajgca mu podjgc¢ uczciwg decyzje moze straci¢ czes¢ osdb przed
zatrudnieniem. To zwykle tansze niz utrata po tygodniu.

Minimalny standard

Rekruter i manager zndjg te same warunki. Kandydat otrzymuje agende, czas na pytania i
realistyczny obraz pracy. Spotkanie konczy sie terminem decyziji.

Najczestsze btedy Co mierzyé

* nieprzygotowany manager * show-up rate

* inne warunki niz w kampanii » candidate experience pulse

* brak pytan kandydata - withdrawal after meeting

* sprzedawanie samych pluséw « offer interest

* brak terminu decyzji * promise gap po starcie
Przykiad komunikatu

Na poczgtku potwierdzimy warunki i opowiemy, jak wyglgda normalina
zmiana. Potem bezpiecznie pokazemy stanowisko i poznasz lidera.

Zostawimy czas na pytania. Do czwartku do 16:00 otrzymasz decyzje
lub informacije, dlaczego potrzebujemy wiecej czasu.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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7. Decyzja, status i feedback

»Czy yodezwiemy sie” ma konkretnqg date?”

Najbardziej frustrujgca cisza zaczyna sie po spotkaniu, bo kandydat zainwestowat juz
najwiecej czasu. Firmy czekajg z komunikacijg do finalnej decyziji, chociaz proces akceptacii
sie wydtuza. To btgd. Status nie musi zawiera¢ decyzji, aby byt uzyteczny.

Jezeli termin sie zmieniaq, trzeba powiedzieé to przed jego uptywem. Wiadomosé
spotrzebujemy jeszcze dwdch dni” buduje wiecej zaufania niz perfekcyjna odmowa po
trzech tygodniach. Po rozmowie kandydat powinien dosta¢ zamkniecie procesu, nie tylko
zmiane statusu w systemie.

Feedback nie zawsze moze by¢ szczegdtowy. Moze jednak by¢ konkretny, szanujgcy
i zgodny z rzeczywistqg przyczyndg. ,WybraliSmy osobe z wiekszym doswiadczeniem w X”
jest bardziej uzyteczne niz ,profil nie odpowiada aktualnym potrzebom?”.

Minimalny standard

Kazde spotkanie ma termin decyzji. Jesli termin jest zagrozony, kandydat dostaije status
przed jego uptywem. Kazda osolba po rozmowie otrzymuije zamkniecie procesu.

Najczestsze btedy Co mierzyé

 brak daty decyzji * median decision time

- status dopiero po pytaniu * % decyzji w SLA

« automatyczna odmowa po kilku rundach « status przed deadline

+ 0godiny feedback « withdrawals while waiiting

 obietnica telefonu i no-reply - feedback delivery rate
Przykiad komunikatu

Obiecalismy decyzje dzis. Potrzebujemy jeszcze czas do srody do
15:00, poniewaz finalizujemy grafik zespotu. Twoja kandydatura nadal

jest w procesie. Odezwe sie najpdzniej w srode, nawet jesli decyzja nie
bedzie jeszcze podijeta.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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8. Oferta i preboarding

»Powiedziatem ,,tak”. Czy firma tez jest gotowa?”

Przyijecie oferty nie konczy konkurencii o kandydata. Do pierwszego dnia moze on nadal
otrzymywaé telefony, analizowacé ryzyko zmiany i rozmawiaé¢ z obecnym pracodawca.
Cisza po ofercie tworzy proznie, ktérg tatwo wypetnia kontrpropozycija albo zwykty lek.

Preboarding powinien potgczy¢ formalnosci z relacjg. Kandydat potrzebuije listy
dokumentodw, termindéw badan, informaciji o umowie, grafiku pierwszego tygodnia, wejsciu
do zaktadu, odziezy i osobie, ktéra bedzie czekata. Nie wszystko musi przyjs¢ w jednym
ciezkim PDF-ie. Lepiej zaprojektowac¢ krétkg sekwencie.

Dobry preboarding angazuje managera. Krotka wicdomosé od lidera lub buddy’ego ma
czesto wiekszg wartosé niz kolejny automatyczny mail HR. Pokazuije, ze nowa osoba ma
miejsce w konkretnym zespole.

Minimalny standard

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

Najczestsze btedy Co mierzyé

« oferta bez podsumowania warunkéw « offer acceptance rate

« cisza przez kilka dni * pre-start dropout

- dokumenty w ostatniej chwili « document completion

* brak informacii o badaniach i ubraniu - days of silence

* manager dowiaduije sie rano * preboarding response rate
Przykiad komunikatu

Cieszymy sieg, ze dotgczasz 15 lipca. Do pigtku wyslemy dokumenty
i skierowanie na badania. Tydzien przed startem dostaniesz grafik

pierwszych dni. Twoim liderem bedzie Pawet, ktéry odezwie sie przed
rozpoczeciem. W kazdej sprawie mozesz pisac¢ do Marty: 600 000 000.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji
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9. Pierwszy dzien

»Czy ktos naprawde na mnie czeka?”

Pierwszy dzien jest ostatnim etapem lejka rekrutacyjnego i pierwszym etapem
doswiadczenia pracownika. Rozdzielanie tych swiatéw jest jednym z powododw, dla ktérych
kampania obiecuje cos innego niz operacija dowozi.

Nowa osoba ocenia firme od parkingu i portierni. Czy jej nazwisko jest na liscie? Czy kto$
wie, gdzie ma sie zgtosi¢? Czy odziez i dostep sq przygotowane? Czy lider ma czas?
Najdrozszy film EB nie naprawi sytuacii, w ktorej pracownik czeka 40 minut pod bramg,
bo nikt nie zostat poinformowany.

Pierwszy dzien powinien mie¢ witasciciela. Po jego zakonczeniu warto zadacé trzy pytania:
czy wszystko byto zgodne z zapowiedzig, co byto niejasne i czego zabrakto. To najtansze
badanie jakosci kampanii i procesu.

Minimalny standard

Nazwisko na liscie, przygotowane dostepy i wyposazenie, lider lub buddy, plan pierwszego
dnig, informacija o przerwach i grafiku oraz krotki feedback pod koniec zmiany.

Najczestsze btedy Co mierzyé

« ochrona nie wie o osobie - first-day no-show

* brak odziezy lub dostepéw * readiness completion

- lider nie ma czasu  day-one pulse

« same formalnosci + day-7 retention

* brak rozmowy podsumowujgceij * promise accuracy
Przykiad komunikatu

Jutro czekamy na Ciebie o 7:45 przy wejsciu pracowniczym od ul. X. Na
ochronie bedzie Twoje nazwisko. Przywita Cie Pawet - tel. 600 OO0 00O0.

Pierwszego dnia zatatwimy formalnosci, pokazemy szatnie i stanowisko,
poznasz osobe wdrazajgcqg i zakonczysz o 14:00. Nie musisz przynosic¢
odziezy robocze;j.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikaciji



Nie potrzebujesz pétrocznego projektu. Potrzebujesz prawdziwych timestampoéw
i ludzi z procesu.

Najwiekszym btedem audytéw candidate experience jest mapowadnie procesu wytgcznie
na podstawie procedury. Procedura moéwi, jak powinno byé. Kandydat doswiadcza tego, co
wyddarza sie pomiedzy systemem, rekruterem, managerem, ochrong, medycyng pracy

i kalendarzem.

6.1. Dane przed warsztatem

. B50-100 ostatnich aplikaciji z timestampami przejsc;

. szablony mailii SMS-6w z ATS, kalendarza i skrzynki;

. powody rezygnacii, no-show i odmodw ofert;

. liczbe prob kontaktu oraz kanaty;

. show-up, offer acceptance, first-day no-show i retencije 30 dni;

. pieé rozmoéw z nowymi pracownikami i trzy z osobami, ktére zrezygnowaty;
. wtasciciela kazdego momentu procesu.

6.2. Mystery candidate

Przeprowadz testowq aplikacje na telefonie. Zmierz czas formularza, sprawdz
potwierdzenie, linki, zgodnos$¢ nazwy roli, jako$é wiadomosci i mozliwosé kontaktu.
Nastepnie przejdz proces do momentu umodwienia spotkania. Nie chodzi o putapke na
rekruteréw. Chodzi o zobaczenie doswiadczenia, ktérego organizacija zwykle nie widzi,
bo patrzy z wnetrza systemu.

6.3. Agenda warsztatu

Godzina Blok Efekt

09:00-10:00 Mapa realnego procesu Etapy, kanaty, witasciciele, systemy i wyjagtki.
10:00-11:00 Dane i utrata Timestampy, dropout, no-show, opdznienia.
1:15-12:15 Gtos ludzi Pytania, obawy, rozbieznosci, przyczyny rezygnacii.
12:15-13:00 SLA zaufania Kiedy odpowiadamy, kto i co przy opdznieniu.
13:45-15:00 Komunikaty SMS, telefon, spotkanie, decyzjq, preboarding.

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



6.4. Pieé pytan odstaniajgcych prawdziwy proces

1. W ktérym momencie kandydat najdtuzej nie wie, co wydarzy sie dalej?

2. Ktére komunikaty obiecujg cos, czego operacija nie dowozi?

3. lle etapdw istnieje tylko dlatego, ze ,,zawsze tak byto”?

4. Co musi sie staé, aby kandydat tatwo przetozyt termin zamiast znikngé?

5. Czy pierwszy dzien jest gotowy przed przyjeciem oferty, czy dopiero rano w dniu startu?

Jezyk, ktéry nie brzmi jak automat po kursie korporacyjnej uprzejmosci.

Zamiast

Dziekujemy za zainteresowanie naszq ofertaq.

Skontaktujemy sie z wybranymi kandydatami.

Prébowatam sie dodzwonié.

Prosze o kontakt w dogodnym terminie.

Zapraszamy nd rozmowe rekrutacyjng.

Prosimy o punktualnosé.

Odezwiemy sie z decyzja.

Proces rekrutacyijny sie przedtuza.

Wybralismy innego kandydata.

Prosimy przygotowaé¢ dokumenty.

Pierwszego dnia prosze zgtosi¢ sie do ochrony.

Napisz

Twoja aplikacja na stanowisko [rola] w [lokalizacjal
dotarta. Odezwiemy sie do [termin].

Do wszystkich oséb odezwiemy sie najpdzniej do pigtku
— z zaproszeniem albo zamknieciem procesu.

Tu Marta z Alfa. Dzwonitam w sprawie pracy na
magazynie. Odpisz, kiedy mozesz spokojnie
porozmawiaé przez 7 minut.

Moge zadzwoni¢ dzi$ 14:00-16:00 albo jutro 9:00-11:00.
Ktory przedziat jest lepszy?

Spotkanie potrwa ok. 30 minut. Potwierdzimy warunki,
pokazemy stanowisko i zostawimy czas na pytania.

Jezeli cos Ci wypadnie, przetdz termin jednym
kliknieciem. Wolimy zmieni¢ godzine niz straci¢ kontakt.

Decyzje przekazemy do czwartku do 16:00. Jesli termin
sie zmieni, damy zna¢ wczesnie.

Potrzebujemy dwdéch dodatkowych dni. Twoja
kandydatura nadal jest aktywna. Kolejny status:
sroda do 15:00.

Wybralismy osobe z wiekszym doswiadczeniem w
[konkretny obszar]. Dziekujemy za czas i rozmowe.

Do pigtku potrzebujemy: [listal. Tutaj sprawdzisz status.
W razie problemu zadzwon do [osobal.

Na ochronie bedzie Twoje nazwisko. Wejscie od ul. X.
Przywita Cie Pawet, tel. ...



Zamiast Napisz

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

Podstawa X-Y zt brutto, dodatek zmianowy Z, premia

Atrakcyjne warunki. X
wedtug [jasna zasadal.

Grafik powstaje z dwutygodniowym wyprzedzeniem.

Elastyczny grafik. R L, I it
Mozesz zgtosi¢ dwa dni niedostepnosci.

Masz pytanie? Odpowiedz na SMS albo zadzwon do

W razie pytan pozostajemy do dyspozycii.
i P S bt Marty: 600 000 000, pon.-pt. 8:00-16:00.

7.1. Skrypt pierwszej rozmowy — 7 minut

1. Przedstaw sie, nazwij firme i role. Zapytaj, czy to dobry moment na 7 minut rozmowy.
2. Potwierdz stawke, grafik, lokalizacje, typ umowy i najtrudniejszg strone pracy.

3. Zadaj maksymalnie trzy pytania krytyczne dia roli.

4. Zapytdi: ,Co musisz wiedzieé, zeby zdecydowadé, czy chcesz zrobié kolejny krok?”.

5. Ustal nastepny krok, termin i kanat potwierdzenia.

6. Wyslij podsumowanie natychmiast po rozmowie.

Zakazane zakonczenie

~Dobrze, to ktos sie odezwie”. Kandydat powinien wiedzie¢ kto, kiedy
i w jakiej sprawie

7.2. Pie¢ pytan, ktére pomagajqg kandydatowi zostaé
W procesie

1. Czy warunki, ktére potwierdzitem, sg dla Ciebie mozliwe?

2. Co w tej roli budzi dzis najwiekszg watpliwosé?

3. Czy jest cos w grafiku, dojezdzie albo formalnosciach, co moze utrudni¢ kolejny krok?
4. W jaki sposdb naijlepiej sie z Tobg kontaktowadé i w jakich godzinach?

5. Co musisz zobaczy¢ albo ustyszec¢ na spotkaniu, zeby podjgé uczciwg decyzje?

Nie pytaj tylko, czy kandydat jest zainteresowany

Sprawdz, co moze przeszkodzié mu w wykonaniu nastepnego kroku.
Zainteresowanie bez mozliwosci dziatania nie daje konwersii.



Sekwencija od T+0 do pierwszego dnia. Nie po to, zeby wysytaé wiecej wiadomosci
tylko po to, zeby kazda miata funkcie.

Kiedy

T+O

T+0-24h

T+1

T+

D-1

DO

D+deadline

Oferta

DO

D+1

Moment

Potwierdzenie

Zapowiedz
kontaktu

Pierwsza
rozmowad

Potwierdzenie
spotkania

Przypomnienie

Spotkanie

Status

Podsumowanie

Preboarding

Gotowosé

Pierwszy dzien

Pulse

SLA

Natychmiast

Przed telefonem

7-10 min

Natychmiast

24h przed

Zgodnie z agendqg

Przed terminem

Tego samego
dnia

Tydzien przed

2 dni przed

Rano

Nastepny dzien

Kanat

SMS/e-maiil

SMS

Telefon

SMS/e-mail

SMS

Cztowiek

SMS/e-mail

E-maiil + telefon

E-mail/SMS

SMS

Cztowiek

SMS/krétka
ankieta

Tresé / cel

Dotarto, rola, termin kontaktu,
etapy, pytania.

Kto zadzwoni, kiedy, ile potrwa,
jak zmieni¢ godzine.

Woarunki, minimum kwalifikacii,
pytania, nastepny krok.

Termin, mapa, wejscie, czas,
osoba, dokumenty, przetozenie.

Najwazniejsze dane i link do
zmiany.

RJP, pytania, termin decyzji.

Decyzja albo nowy termin z
przyczynag.

Wszystkie warunki, start,
formalnosci, kontakt.

Dokumenty, badania, grafik,
lider/buddy.

Godzina, wejscie, osoba, ubior,
zakonczenie dnial.

Przywitanie, plan, stanowisko,
buddy.

Zgodnosé z obietnicq,
niejasnosci, brakujgce elementy.



8.1. Zasada jednej osoby kontaktowej

Kandydat moze przechodzi¢ miedzy rekruterem, managerem, medycynd pracy

i administraciqg, ale nie powinien sam sktada¢ procesu z numerow telefonéw. Na kazdym
etapie musi wiedzied, kto jest jego punktem kontaktu. W high-volume moze to by¢ zespot
lub dedykowany numer, pod warunkiem ze ktos$ odpowiada za ciggtosé informacii.

8.2. Zasada zamkniecia petli

Kazda obietnica terminu tworzy petle. Petla jest zamknieta, kiedy kandydat otrzymuie
decyzje albo aktualizacije przed uptywem terminu. ,Brak decyzji” tez jest informacijq -
o ile firma komunikuje go wczesniej i podaje nowd date.

8.3. Zasada tatwego wyijscia

Profesjonalny proces utatwia kandydatowi rezygnacie. Link ,,rezygnuije” lub ,przetéz termin”
daije lepsze dane niz cisza. Zamiast moralizowag, projektuijemy wygodniejszqg alternatywe
dla ghostingu.

Najkrocej
Dobra sekwencija komunikacii nie polega na wysytaniu wiekszej liczby wiadomosci.
Polega na zamykaniu wiekszej liczby pytan, zanim zamienig sie w rezygnacie.

Automatyzuj logistyke, dle automcatyzuj odpowiedzialnosci.

Technologia moze usungé martwe strefy, przypomnieé¢ o terminie, zebrac¢ dostepnoscé
i odpowiedzie¢ na proste pytanie. Moze rowniez zwielokrotni¢ chaos, jezeli powiela
nieaktualne warunki, generuije fatszywie spersonalizowany feedback albo nie daje
drogi do cztowieka.

Automaty-

Element ZOWE? Korzysé Wearunek bezpieczenstwa
p . . . iy

Ot.WIel.r.d zenie TAK .naty.chml’a SRIEEL musi zawierac realny SLA i kontakt
aplikacii i spojnosc
FAQo L. jedno zrédto prawdy, eskalacja
orafiku/dojezdzie LA R A wyigtkéw
Self-scheduling TAK m.n €l wyn"no_lny tatwe przetozenie i aktualny kalendarz

wiadomosci
kontrola cz liwosci i mozliwosé

Przypomnienia TAK mniej no-show ontrola czgstotliwose °© osc

opt-out



Automaty-

Element ZOWAE? Korzysé Warunek bezpieczenstwa
Status . . . . . L o
TAK, z triggerem zamykanie petli nie wysyta¢ nieprawdziwej pewnosci
procesu
Screening kryterid . audyt kryteriéw, human oversight,
°NING KIVEETIOW  5sTROZNIE skala A HErEE
zero-jedynkowych mozliwos¢ korekty
Ranking WYSOKIE . . . s o .
kandydatéw RYZYKO priorytetyzacija bias, wyjasnialnosé, Al Act, odwotanie
Odmowa po CZEOWIEK + . Al moze przygotowaé draft, cztowiek
. szacunek i konkret .
rozmowie szablon odpowiada
Negocijacije i obawy CZEOWIEK relacja i wyijgtki nie delegowaé trudnej rozmowy botowi
. . ja checklisty, ni
Pierwszy dzien CZLOWIEK przynaleznosé automatyzacid checklisty, nie

powitania

9.1. Cztery ryzyka Al w candidate experience

* Fatszywa persondlizacija. Wiadomosé brzmi indywidualnie, ale opiera sie na btednym
lub wymyslonym powodzie.

+ Czarna skrzynka. Nikt nie potrafi wyjasnié, dlaczego system obnizyt ranking lub
odrzucit osobe.

*+ Rozpuszczona odpowiedzialnosé. Rekruter méwi ,,system tak wskazat”, a kandydat
nie ma sciezki odwotania.

+ Daneipoufnosé. CV, notatki, nagrania i oceny trafiajg do narzedzi bez jasnych zasad
retenciji i dostepu.

9.2. Minimalny standard Al governance w HR

Inwentaryzacja narzedzi i miejsc, w ktérych Al dotyka kandydata.
Opis celu, danych, wtasciciela i wptywu na decyzje.

Jasna informacia, kiedy kandydat rozmawia z systemem.

Human oversight i mozliwos$¢ eskalacii do cztowieka.

Regularny audyt jakosci, bteddw i dyskryminacii.

Zasady retenciji danych, dostepu i usuwania.

Komunikacija dla rekruteréw i hiring manageréw: co mogg powiedzieé
i za co odpowiadaiq.

NooNweN S

Kontekst regulacyjny

Komisja Europejska wskazuje narzedzia Al do zatrudnienia, zarzgdzania pracownikami
i dostepu do samozatrudnienia - np. sortowanie CV - jako zastosowania wysokiego
ryzyka. Niezaleznie od harmonogramu petnych obowigzkdw, standard
odpowiedzialnosci trzeba projektowaé juz teraz.

Zrédto: Komisja Europejska - Al Act, risk-based approach



9.3. Pytania przed zakupem narzedzia Al do rekrutacii

1. Jakg decyzje lub czynnos$¢ system wspierd - i czego nie powinien robié?

2. Na jakich danych dziata i gdzie dane sqg przechowywane?

3. Czy potrafimy wyjasni¢ kandydatowi, jak Al wptyneta na proces?
4., Kto monitoruje btedy, bias i jokosé dziatania?
5. Jak kandydat moze dotrze¢ do cztowieka lub zakwestionowaé wynik?

6. Co wydarzy sie, gdy narzedzie zostanie wytgczone albo dostawca zmieni zasady?

Liczba aplikaciji moéwi, ile os6b weszto. Nie méwi jednak, ile firma sama wypuscita

bokiem.

KPI

Time-to-human

Contact SLA

Contact rate

Schedule conversion

Show-up rate

Recovered intent

Decision SLA

Offer acceptance

Pre-start dropout

First-day no-show

30-day retention

Promise accuracy

Definicja

mediana czasu od aplikaciji do pierwszego
kontaktu cztowieka

aplikacije obstuzone w ustalonym czasie /
wszystkie aplikacije

osoby, z ktérymi nawigzano kontakt /
aplikacje

umowione spotkania / kontakty

osoby obecne / umdéwione spotkania

przetozone i odbyte spotkania / préby
przetozenia

decyzje/statusy w terminie / rozmowy

przyjete oferty / ztozone oferty

rezygnadcie po ofercie / przyjete oferty

nieobecni pierwszego dnia / planowane
starty

osoby po 30 dniach / osoby, ktére rozpoczety

% nowych osoéb potwierdzajgcych
zgodnosé doswiadczenia z zapowiedzig

Po co

czy firma reaguje szybciej niz
konkurencija

dyscyplina procesu

skutecznosé kanatdw i sekwenciji

czy rozmowad i oferta sqg
zrozumiate

jakos$¢ potwierdzen i przypomnien

ile ghostingu proces zamienia
W nowy termin

wiadrygodnosé obietnic

dopasowanie warunkoéw i procesu

jakos¢ preboardingu i konkurencija

gotowosé i jasnosé DO

zgodnosé obietnicy z pracg

jokos$¢ EB i RUP



10.1. Lejek, ktéry trzeba pokazywaé zarzgdowi

Raport nie powinien konczy¢ sie na koszcie aplikacii. Powinien pokazywaé koszt
zatrudnienia, koszt jakosci i miejsca utraty. Tania aplikacja, ktorej nikt nie obstuzyt w SLA,
nie jest oszczednosciq. Jest tanio kupionym zmarnowadnym zdinteresowaniem.

Przyktadowa liczba Etap

1000 aplikacii

720 kontaktow

430 rozmow

250 umowionych spotkan
190 obecnych na spotkaniu
85 ofert

68 przyijetych ofert

61 startéw

54 osoby po 30 dniach

Pytanie zarzgdcze
Nie ,ile kosztowata aplikacja?”, lecz: w ktérym miejscu utraciliSmy najwiecej
wadrtosci i ile kosztowatoby naprawienie tego punktu?

Prosty rachunek

Koszt utraty na etapie = liczba utraconych kandydatoéw x sredni koszt
doprowadzenia do etapu. To nadal uproszczenie, ale znacznie
uzyteczniejsze niz samo CPL.



10.2. Minimalny dashboard tygodniowy

. aplikacije i zrodta;

. time-to-human oraz % w SLA;

+  contact rate;

. schedule conversion i show-up;
+  gtébwne powody rezygnacii;
. decyzje po terminie;

. pre-start dropout i first-day no-show;

+  trzy decyzje optymalizacyjne na kolejny tydzien.

Najpierw napraw dziury. Dopiero pézniej zwiekszaij ruch.

Kiedy Faza

Tydzien1 Diagnoza

Tyvdzien 2 SLA i komunikaty

Tydzien 3 Technologia i gotowosé

Tydzien 4 Pilot i optymalizacija
Tydzien 1: diagnoza

+ wybierz jednqg role i jednqg lokalizacie;

. zbierz 50-100 aplikacji z timestampaomi;

Rezultat

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

wiasciciele, standardy czasowe, SMS-y, maile, skrypt
telefonu, statusy

ATS, self-scheduling, przypomnienia, dashboard,
checklista DO, manager toolkit

uruchomienie na jednej roli/lokalizacii, pomiar, korekty,
decyzja o skalowaniu

. porozmawidj z nowymi osobami i rezygnujgcymi;
. przejdz proces na telefonie;
. wskaz trzy momenty o najwiekszej utracie.

Tvdzien 2: architektura komunikaciji

. zdefiniuj SLA dla kazdego etapu;
. napisz 12 komunikatéw playbooka;
. ujednoli¢ warunki miedzy kampanig, ATS, HR i managerem;

. przygotuj skrypt pierwszej rozmowy;

. ustal procedure opdznienia i zamkniecia procesu.



Tydzien 3: operacja

+ uruchom self-scheduling lub prosty system wyboru terminu;
. ustaw przypomnienia i tatwe przetozenie;

. przygotuj manageréw do spotkania i RUP;

+  zbuduj checkliste preboardingu i pierwszego dniq;

. ustaw dashboard oraz RACI.

Tydzien 4: pilot

. porowndij wyniki z bazg historyczng;

« anadlizuj nie tylko no-show, adle odzyskane przetozenia;
. zbierz day-one pulse;

. popraw trzy komunikaty o najwiekszym wptywie;

. skaluj dopiero po potwierdzeniu wyniku.

Nie dokrecajbudzetu
mediowego do procesu, ktory
nie potrafi oddzwonié. Wiecej
ruchu w dziurawym lejku daje
tylko drozszy wyciek.

60 punktéow. Zero wymoéwek. Bardzo duzo uzytecznej prawdy.

Ocen kazde zdanie: O - nie mamy / nie wiemy; 1- czesciowo lub zalezy od osoby;
2 - dziata jako standard i jest mierzone. Maksymailnie 60 punktow.

Potwierdzenie i kontakt

(@) 1 2 Aplikacija jest natychmiast potwierdzana.

@] 1 2 Wiadomos¢ zawiera role, lokalizacije i realny termin.
(0] 1 2 Kandydat zna numer/kanat pierwszego kontaktu.
@) 1 2 Mamy SLA pierwszej reakcii.

0] 1 2 Mierzymy time-to-human.




Rozmowa i warunki

@] 1 2 Rekruter ma aktualne jedno zrédio warunkow.

(@) 1 2 Stawka, grafik i lokalizacja sg potwierdzane na poczgtku.

(0] 1 2 Rozmowa daje czas na pytania.

(0] 1 2 Kazda rozmowa konczy sie nastepnym krokiem.

(0] 1 2 Mierzymy powody rezygnaciji.
Spotkanie

(0] 1 2 Termin mozna tatwo wybrac lub przetozyé.

(@) 1 2 Potwierdzenie zawiera mape, wejscie, czas i kontakt.

(@) 1 2 Przypomnienie jest wysytane przed spotkaniem.

(@] 1 2 Mancager zna obietnice kampanii.

(@) 1 2 Kandydat widzi realistyczny obraz pracy.
Decyzja

(@) 1 2 Kazde spotkanie ma termin decyziji.

(@) 1 2 Opodznienie jest komunikowane przed terminem.

(@] 1 2 Kazdy kandydat po rozmowie dostaje zamkniecie.

(@) 1 2 Feedback jest konkretny i zgodny z prawda.

(0] 1 2 Mierzymy decision SLA.




Oferta i preboarding

(0] 1 2 Oferta pisemna zawiera petne warunki.
O 1 2 Kandydat ma jedng osobe kontaktowaq.
(0] 1 2 Dokumenty i badania sg komunikowane z wyprzedzeniem.
o 1 2 Manager/buddy kontaktuije sie przed startem.
(0] 1 2 Mierzymy pre-start dropout.
Pierwszy dzien
(0] 1 2 Ochronad/recepcija zna nazwisko nowej osoby.
(0] 1 2 Dostepy, odziez i stanowisko sg gotowe.
(0] 1 2 Pierwszy dzierh ma wiasciciela i plan.
(0] 1 2 Nowa osoba dostaje day-one pulse.
(0] 1 2 Mierzymy promise dccuracy oraz retencije 30 dni.

Wskaznik Jasnosci Procesu (WJP)

O-20: czarna dziura. 21-40: proces czesSciowo
przewidywalny, zalezny od bohaterdw. 41-52: dolbry
standard z kilkoma stratami. 53-60: rekrutacija bez
zgadywania.

Jak uzywaé wyniku?

Nie poprawiaj wszystkiego jednoczesnie. Wybierz pytania ocenione na O, ktére znajduijg sie
przed najwiekszym drop-offem. To one tworzg priorytet. Nastepnie wyznacz witascicielq,
SLA, komunikat i KPI. Powtdrz audyt po 30 dniach.



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

Skuteczna rekrutacja nie konczy sie na przyciggnieciu uwagi. Musi przeprowadzi¢
cztowieka od pierwszej intenciji do pierwszego dniq, nie odbierajgc mu po drodze zaufania.
W tym procesie nie wygrywad firma z najwiekszg liczbg automatyzaciji. Wygrywa firma,
ktora jest szybka tam, gdzie moze, ludzka tam, gdzie powinng, i konkretna zawsze.

Nie kazdemu no-show da sie zapobiec. Nie kazdqg oferte uda sie obronié. Nie kazdy
kandydat odpowie. Ale organizacja moze przestacé produkowaé czesé ghostingu wiasng
ciszq, biurokracijq i niespodjnosciaq.

Kandydat nie potrzebuje
opieki co pieé minut ale
przewidywalnosci: co dalej,
kiedy i kto odpowiada.

Co moze wdrozyé Grow?

+ Audytlejkaicandidate journey. Dane, mystery candidate, rozmowy i WJP.

+ Candidate Communication Playbook. SMS-y, e-maiile, skrypty, SLA i RACI.

* Landing i kampania rekrutacyjna. Ruch kierowany do procesu, ktéry potrafi
go obstuzydé.

* Reudadlistic Job Preview. Foto, wideo i materiat pokazujgcy prace, spotkanie
i pierwszy dzien.

+  Automatyzacja oraz Al 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.

Masz aplikacije, ale ludzie nie odbierajg, nie przychodzq albo znikajg przed startem?
Zanim zwiekszysz media, sprawdzmy proces. W Grow projektujemy kampanie i
candidate experience jako jeden system - BEZ ZGADYWANIA.



Zrédta i benchmarki

McDonald’s Careers - Olivia
UPS seasonal hiring - AP

Workday / Paradox accquisition overview

Constructive Patterns for Human-Centered Tech Hiring
Experience and Adaptation in Al-mediated Hiring Systems
EU Al Act - European Commission

Washington Post - employer ghosting

Hausknecht, Day & Thomas (2004)

Chapman et al. (2005)

Edrnest, Allen & Landis (2011)
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