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LEGENDA — jak czytaé dane w raporcie \

Jesli widzisz te kropke na infografice lub przy personie,

za chwile zapoznasz sie z danymi dotyczgeymi LG el e CHEUA.
Jesli widzisz te kropke na infografice lub przy personie,

za chwile zapoznasz sie z danymi dotyczgcymi .
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SHARED EXPERIENCE

Rekrutacja
jako dojrzata relacja

Zmiany, ktére wydarzyty sie w ciqgu ostatnich kilku lat na rynku pracy,

w rownym stopniu dotknety pracodawcéw oraz pracownikéw. Najwiekszym
wyzwaniem jest jednak ich zawrotne tempo. Nowe przepisy, popyt na unikalne
kompetencje, sytuacja geopolityczna — gubiq sie w tym zaréwno kandydaci,
jak i rekruterzy. Pracownicy obawiajq si¢ zmieniajqcych si¢ oczekiwani. Szukajg
pracodawcéw, z ktérymi przygotujq sie na przysztosc. Firmy jednak nie chcg

o niej opowiadad, ograniczajqgc sie do ogdlnikow. Wszechobecna zmiana

to wspodlne doswiadczenie pracodawcow i kandydatéw. Jednak zamiast sie

w him wspieracd, czesto idg w rézne strony.

Y

Shared Experience (SX)
(pol. doswiadczenie wspdlne) to model
rekrutacji oparty na symetrycznej, W Shared
partnerskiej relacji pracodawcy Experlence
z kandydatem. Dopasowuje on przekazy kqndydqt
rekrutacyjne do wspodtczesnych potrzeb e *
- . : nie jest
pracownikéw. Kluczowymi elementami .
SX sq: obustronny szacunek do czasu, kllentems
transparentnosc informacyjna, a Partnerem.
gotowosc na dyskusje o Al i przysztosci Z kolei rekruter
firm, a takze obiektywny feedback. e
W Shared Experience obie strony sg nie JeSt
réwnorzednymi uczestnikami procesu, qdmlnlstrqtorem,
dgzgcymi do wspdlnego dopasowania. lecz Doradcq.
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Zaréwno swiatowe megatrendy, jak i wyniki naszego badania pokazujq,
ze kandydaci potrzebujg nowego wsparcia w zmieniajgcym sie swiecie.
Marketing rekrutacyjny oraz sama rekrutacja powinny wiec by¢ gotowe
odpowiadac na ich potrzeby. W raporcie prezentujemy koncepcje Shared
Experience. To rozwiniecie pojecia Candidate Experience, rzucajgce jeszcze
mochiejsze swiatto na potrzeby:

Szczerego doradztwa — w ktérym obie strony nie tracq czasu. \
Ludzkiej przeciwwagi dla cyfrowych proceséw.

Prostych zasad i przejrzystych informagji.

Jasnych regut dotyczqgcych Al — zarowno w rekrutacji, jak i pracy.

Wiedzy, jak firma adresuje megatrendy, czy jest Swiadoma i gotowa.

Zaangazowania przysztych szeféw juz na etapie rekrutacji. /

Shared Experience to tworzenie relacji wartosciowej dla obu stron.

Kandydat nie jest w niej klientem, a Partnerem. Z kolei rekruter — Doradcaq,

nie administratorem. Z raportu dowiesz sie o sciezkach, ktére mogqg prowadzi¢
pracodawcow do budowy Shared Experience.



ZJAWISKA

Megatrendy

wptywajqce
na zmiany
rynku pracy

Potrzeba zmiany

w narracjach rekruteréw

to nie teoriaq, ale efekt
realnych globalnych zjawisk.
Dane ze swiata dowodzq,
ze opowiesci trafiajgce

do kandydatéw coraz
rzadziej odpowiadajg na

ich cele i obawy. Do rozmow
z rekruterami siadajg osoby
swiadome zmian, ale czesto
potrzebujgce wsparcia w ich
zrozumieniu. Wyzwania
kandydatéw w Warszawie,
Londynie, Nowym Jorku,
Singapurze — na poziomie
makro — sq czesto
zaskakujgco podobne.

Przejscie do modelu

Shared Experience nie jest
kolejng HR-owg modqg

—to odpowiedz na globalng
transformacje. SX oznacza
budowanie relacji opartej

na przejrzystosci, empatii

i wspotodpowiedzialnosci.

| co szczegdlnie wazne

— stanowi wyzwanie, z ktérym
mierzymy sie nie tylko

w Polsce.

o)

M2
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Epidemia stresu

410/ pracownikow
O naswiecie kazdego

dnia odczuwa silny stres (Gallup
State of the Global Workplace)

Niepewnos¢ wiedzy

5 OO/ umiejetnosci
(@ poszukiwanych
przez firmy w 2027 r. bedzie innych,

niz dekade weczesniej (Linkedln,
Workplace Learning Report)

Rosngca rola Al
firm regularnie

8/10 &

z generatywnej Al w przynajmniej
jednym dziale (McKinsey,
The State of Al 2025)

Kryzys zaufania

19 0/ szeregowych

O pracownikow
ufa, ze CEO mdwi im catg
prawde o sytuacji firmy. Wsréd

kierownikdw jest to 3x wiece;.
(Edelman, Trust at Work)

Nowe role
8 O/ to wskaznik wakatéw
O na najmocniej

rekrutowanych pozycjach w UE,
np. inzynieréw Al, architektéw
chmurowych. (Eurostat, Most
Demanded Occupations)

ﬁxﬁ Obustronny ghosting

1 / kandydatéw uwaza,

ze byli ghostowani
przez rekruteréw. Podobny
odsetek... sam ghostowat rekrutera
na ktéryms etapie (Greenhouse,
Candidate Experience Report)
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Nowe profile kandydatow
| rekruteréw

Dlatego, w oparciu o wyniki badania, wytypowali§my 10 bohateréw (person)
— zaréwno wsréd kandydatéw, jak i rekruteréow — vosabiajqgcych rézne oblicza

Shared Experience. W ich cechach wida¢ wyzwania typowe dla wspétczesnego
Swiata pracy: niepewnosc, potrzebe empatii, szukanie jasnych zasad w ptynnej
rzeczywistosci, chec innowacji — przy jednoczesnym szukaniu bezpieczenstwa.
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Niepewny geek

Do niedawna rozdawat karty,

teraz czesto obawia sig, ze jego
kompetencje sie szybko zestarzejq.

W rekruterze szuka nie sprzedawcy
marzen, ale brokera bezpieczenstwa,
pokazujgcego konkret i realne dziatania
firmy, nakierowane na rozwd.

Kandydat wspomagany

Traktuje Al jako realne wsparcie

w podkredleniu atutdéw, uzywa go do
zadan i treningu — cho¢ czasem to ukrywa
ze strachu przed oceng. W rekruterze
szuka Swiadomego partnera, ktéry
zamiast oskarzac o tamanie zasad gry

— doceni cyfrowqg efektywnosc.

Zetka na starcie

Zaczyna kariere w Swiecie dyskusji

o statej zmianie i byciu zastepowalnym.
W rekruterze nie szuka coacha dajgcego
puste deklaracje, ale opiekuna, ktéry da
poczucie emocjonalnego bezpieczenstwa
i przeprowadzi profesjonalnie

przez proces.

Stabilny silvers

Zaskakujgco zadowolony i odporny.

W swojej karierze przezyt juz wiele
transformacji i dzieki temu awansowat. W
rekruterze szuka szacunku dla swojego
doswiadczenia i kogos, kto dostrzeze

w nim nie ,,kosztowny zaséb”, ale
fundament odpornosci firmy.

Asekuracyjny normals

Od lat w jednym miejscu nie z pasji,

lecz z leku o stabilnos¢. Prace ocenia jako
»Znosng”. W rekruterze szuka rzetelnego
partnera, ktéry przez szczerosc
zminimalizuje ryzyko btednej decyzji

o zmianie pracy lub udziatu w procesie,
w ktérym kandydat nie ma szans.
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Empatyczny doradca

Aspiruje do roli ,Coacha Kariery”.

Chce budowac ludzkie relacje z kandydatami,
ale tonie w skryptach i zadaniach operacyjnych.
Od biznesu oczekuje wiekszego

wsparcia, by mdéc wreszcie uwolnic

swoj kalendarz na merytoryczny

feedback i doradztwo.

Ostrozny tester

Wie, ze Al zmienia rynek, ale nie ma

na to systemowych odpowiedzi. Czuje
dyskomfort wobec kandydatéw Al-driven,
bo firma nie ustalita, jak z nimi rozmawiad.
Potrzebuje jasnych ,regut gry” i szkolen,

by niechec wobec Al w rekrutacji zmienic

w aktywng adopcje.

Straznik autentycznosci

Stoi na linii ognia miedzy oczekiwaniami
biznesu a niedoborem kandydatow.

Wie, ze ,lukrowanie” ofert konczy

sie szybkg rotacjg. W firmie walczy

0 zaangazowanie menedzerdw oraz czas
na pokazanie najlepszym kandydatom
realnych atutéw firmy.

Proaktywny innowator

Nalezy do mniejszosci. Nie opiera sie

na intuicji, siega po takie narzedzia, jak
ankiety NPS czy budowe wizerunku w
modelach LLM. Technologia ma by¢ jego
sprzymierzefncem. Czesc z nich wpisuje
sie tym w firmowq kulture innowacji, inni
— przecierajg samotnie szlaki.

Swiadomy obserwator

Trafnie diagnozuje rynkowe burze:
wypalenie zawodowe, lek o kompetencje,
obawy przed Al. Chce umiec o nich
rozmawiac z kandydatami, ale brakuje mu
oparcia w strategii firmy. Nie dysponuje
spdjng narracjq biznesu na te tematy, wiec
musi zastaniac sie ogdlnikami.
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KLUCZOWE WNIOSKI

Raport w 5 minut dla niecierpliwych

Raport ,,O0d candidate do shared experience” jest skarbnicqg wiedzy

o rekrutacji, ktérq warto poznac w catosci. Wiemy jednak, ze czas rekrutera
to pieniqdz. Dlatego w tej sekcji znajdziesz nasze najwazniejsze wnioski

i obserwacje. Przedstawiamy Ci tez wybrane dane, pokazujgce réznorodnos¢
zagadnien poruszanych w raporcie.

Y,
f®\ Na rynku powstajg nowe, specyficzne @i\;? Partnerska Rekrutacja ma tqczyd
grupy kandydatéw, ktdrych potrzeb trzeba sie kandydatéw i rekruteréw. Na razie jednak
uczyd. Za tym idg nowe typy rekruterdw. dzieli ich... jej precyzyjna definicja.
> SPRAWDZ W SEKCJI > SPRAWDZ W SEKCJI

,PERSONY” .WSPOLNE DOSWIADCZENIE”

é Przekazy rekrutacyjne a piramida °°:I’P

potrzeb kandydatéw to czesto dwa rézne MIP »,Dowiezione” EVP zwieksza

Swiaty. Konkrety, nie miegkki przekaz — tego fundamentalnie rados¢ z pracy w zespole — i
chcg aplikujgcy. mamy na to liczby.

> SPRAWDZ W SEKCJI > SPRAWDZ W SEKCJI

»RESET PIRAMIDY POTRZEB” ~REDUKCJA NIEPEWNOSCI”

Rm Firmy zbyt czesto przemilczajg %Eﬁi Istnieje gteboki podziat w ocenie

w rekrutacji kluczowe trendy uzycia Al do zadan rekrutacyjnych miedzy
i obawy kandydatéw zwigzane kandydatami a rekruterami.

z przysztosciq. To rodzi potencjat nieporozumien.

> SPRAWDZ W SEKCJI > SPRAWDZ W SEKCJI

~REDUKCJA NIEPEWNOSCI” »Al W REKACH KANDYDATA”

aox
x0Od

Q Wiedza to nie btogostawienstwo Zdecydowana wigkszos¢ firm

— Al obawiajg sie bardziej... jego uzytkownicy. | nie dostarcza kandydatom jasnego Al policy
to oni chcg wiedzied, jak firma z niego korzysta. — a oni go potrzebujq.
> SPRAWDZ W SEKCJI > SPRAWDZ W SEKCJI
»Al W REKACH KANDYDATA” »Al W REKACH REKRUTERA”
Gy e
~/ Audyty wizerunku pracodawcy Dziaty HR mierzq sie z brakiem
w popularnych modelach Al to nadall zaangazowania Hiring Managerdow.
zdecydowana rzadkos¢. Swiadome GEO Tymczasem to z nimi czesto chcg
moze budowac przewagi. rozmawiac kandydaci.
> SPRAWDZ W SEKCJI > SPRAWDZ W SEKCJI

»Al W REKACH REKRUTERA” ~(NIE)ZAANGAZOWANY SZEF”
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KLUCZOWE WNIOSKI

o Kandydatow poczuto sie w rekrutagji
@ 2 ? / traktowanych jak Partner — majqgc
o réwne prawa i szanujqgc sie wzajemnie.

TOP 5

SHARED E).(PERIENCE Kandydaci Rekruterzy
to rekrutacja oparta ] »y »
awne finanse Otwartosc i szczerosé

na wspolnym partnerskim
doswiadczeniv. Jednak
czym jest to partnerstwo?

Wzajemna empatia Jakosciowy feedback
Poszanowanie czasu  Poszanowanie czasu

Réwnowaga sit Réwnowaga sit

a A WN PP

Konkretne zasady Jawne finanse

2] [+] O

ﬁm WQ lij Kandydatow, wybierajgc potrzeby
0 w modelu SCARF, szukato w rekrutacji
w sprawiedliwosci i/lub szczerosci.

W czasach przemian rynku pracy kandydaci wracajq do podstaw piramidy
potrzeb. Jednak czesto nie odnajdujg ich w marketingu rekrutacyjnym firm.

Piramida potrzeb kandydatéow
w Shared Experience

Styl zycia
Tylko co 4. uwzgledni przy decyzji o wyborze pracodawcy
przekazy firmy w social media.

Zdrowie psychiczne
4 na 10 obawia sie wypalenia, a 3 na 10 o swoje zdrowie psychiczne.

Zatrudnialnos¢
7 na 10 wybierze firme szkolgcg zespdt umiejetnosci przysztosci.

Stabilnos¢
45% obawia sie o stabilnosc¢ gospodarki i pracy.

Jasne finanse
Nawet co 2. porzuci oferte, ktéra nie ma podanych widetek.

(+31%) Giics 8,8/10 oo

EVP moze by¢
z . > . . fundamentem
o tyle wzrasta sredni wspotczynnik zadowolenia Sisn cle bt peet
z pracy wsréd oséb, ktérych praca okazata sie z pracownikiem.
zgodna z EVP przedstawionym na rozmowie. | przyciggaé

W pozostatej czesci populacji to 6,6/10. kolejnych.
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kandydatow uwaza zasady uzywania Al
w rekrutacji za niejasne.

43%
uwaza, ze uzycie Al przez kandydata
powinno byc przez rekrutera chwalone
— jako oznaka kompetenc;ji.

Kandydaci traktujq
uzycie Al do zadan

rekrutacyjnych

jako zaradnosé. 19%

Jednak wigkszosc rekruteréw ocenia pozytywnie sytuacje,
rekruteréw ocenia gdy kandydat korzysta z Al do zadania.
to surowo. Bez jasnych 7%

zasad obie strony bedq

rekruteréw przedstawia kandydatom

na kursie kolizyjnym.
b Al policy podczas rekrutacji.

A takich zasad brakuje.

Firmy takze nie audytujq 2%

swojej widocznosci w LLM. rekruteréw robi audyty wizerunku marki
pracodawcy w popularnych modelach Al.

Choc przysztosc jest odmieniana na rynku na wszystkie sposoby,
firmy wciqgz bardzo rzadko opowiadajg o niej konkretnie kandydatom.

Co 3 kandydat

o o e obawia sie rozwoju sztucznej inteligencji i jej wptywu na
przysztq prace. W niektérych grupach jest to nawet ok 1/2.
obawia sie, ze posiadane obecnie umiejetnosci stracq

wkrétce na znaczeniu na rynku pracy.

CCCCCCCCO.  Co 9 rekruter
qﬂﬂﬂﬂﬂﬁﬂﬂlp adresuje na rozmowach rekrutacyjnych potencjalny
i faktyczny wptyw Al na firme.

CCCCCO. Co 6 kandydat

qﬂaﬁﬂﬂlp adresuje na rozmowach rekrutacyjnych potencjalny
i faktyczny wptyw Al na firme.

65%
rekruteréw spotyka sie z nierealnymi Przyszty szef — to wazny
oczekiwaniami Hiring Manageréw punkt odniesienia

co do profilu kandydatéw. e
jaki kandydata.

Jednak zaanagazowanie

63% i )

° Hiring Managerow
rekruterow dostrzega brak wcigz pozostawia wiele
czasu na rekrutacje wsréd do zyczenia.

Hiring Managerow.
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Doswiadczenie wspdlne?

Shared Experience to doswiadczenie oparte na wzajemnym szacunku.
Powinno za nim i$¢ porzucenie rél kandydata-klienta i rekrutera-sprzedawcy.
Kandydaci chcq dialogu, gdzie szczerosc zastepuje wyuczone formuty.

Cele rekrutera wynikajqce z badan

Prowadz dialog

Traktuj kandydata jak godnego
partnera do rozmowy
— nie stawiaj go w roli petenta.

@

Pokazuj szczerosé

Otwarcie, odpowiadaj na pytania
kandydata — starqj sie,
by opowiesc byta spdjna z EVP.

Bgdz empatyczny
Gdy mozesz, okaz prawdziwe,

ludzkie emocje poza ilosciowymi
wskaznikami i procedurami.

ﬁ\/ﬁ
Okazvuj szacunek

Szanuj czas kandydata oraz swa;.
Doceniaj zaangazowanie
oraz responsywnosc.



-

Jak definiowac
nowe partnerstwo?

Wspotczesna rekrutacja cierpi na powazny kryzys relacyjny. Nieco ponad co 5
aplikujqcy czuje sie traktowany po partnersku. Zamiast dialogu rownych stron,
blisko 6 na 10 kandydatéw doswiadcza poczucia nierédwnosci — poréwnujqc
sie do petentéw lub uczniéw przy tablicy. Aby zbudowa¢é prawdziwe Shared
Experience, obie strony muszq zredefiniowac role: rekruter z administratora
stac sie przewodnikiem, a kandydat z biernego klienta — zaangazowanym
uczestnikiem. Choc to idealistyczne zatozenie, w raporcie dowodzimy, ze jest
odpowiedziq na wiele wyzwan stojgcych przed rynkiem pracy.

Jakie sq dwie perspektywy na idealng rekrutacje?

Droga do wypracowania spdjnego modelu wspdtpracy jest wyboista, poniewaz
obie strony rozumiejq partnerstwo zupetnie inaczej. Dziaty HR patrzg na

proces gtéwnie przez pryzmat orientacji na wynik i sprawnych, szybkich
procesow. Wymagajg od kandydatéw przede wszystkim catkowitej szczerosci

w dokumentach aplikacyjnych oraz bezwzglednego poszanowania czasu

i terminowosci. Z kolei osoby poszukujgce pracy ktadg nacisk na psychologiczne
bezpieczenstwo i relacyjnosc. Dla nich fundamentem zaufania jest empatyczne
podejscie rekrutera oraz transparentne, zrozumiate dla kazdego zasady selekgji.

Co negatywnie wptywa na relacje rekrutera
i kandydata?

Nawet najlepsze procedury zawiodq, gdy w rekrutacji brakuje réwnosci.
Traktowanie kandydata z géry btyskawicznie niszczy relacje, przez co tak mato
0s6b czuje prawdziwg wiez z potencjalnym pracodawcg. Nawigzujgc do analizy
transakcyjnej mozna stwierdzic, ze zamiast relacji na poziomie dorosty-dorosty,
wcigz dominuje traktowanie kandydata jak dziecka. Powtarza sie skostniaty
uktad przypominajgcy wizyte w urzedzie lub odpytywanie przed surowym
nauczycielem — a przynajmniej tak widzg to kandydaci. Bez odrzucenia tej
hierarchii, koncepcja nowoczesnej obstugi kandydata pozostanie jedynie pustym
frazesem w korporacyjnym stowniku.
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Dlaczego rekruterom brakuje czasu na empatie?

Wina nie lezy jednak po stronie ztej woli zespotéw HR. Zdecydowana wigkszosc
rekruteréw chciataby poznad kandydata nie tylko od strony jego doswiadczenia
czy umiejetnosci, ale przede wszystkim tego jakg jest osobg. W idealnym swiecie
najchetniej przyjetaby role coacha kariery czy ewangelisty wartosci firmowych.
Niestety, ten entuzjazm brutalnie zderza sie ze Sciang biurokracji i przecigzeniem
zadaniami administracyjnymi. Deficyt ludzkiej empatii w rekrutacji rzadko wynika
z braku checi, a znacznie czesciej jest bezposrednim efektem uwiezienia HR

w ggszczu wskaznikdw ilosciowych i skomplikowanych procedur narzucanych
przez biznes.

Jak skutecznie wypracowac partnerskq postawe?

Odbudowa zaufania i stworzenie prawdziwego Shared Experience wymaga
proaktywnego stuchania, z czym organizacje majg obecnie spory problem.
Firmy zbyt rzadko siegajg po systematyczng analize doswiadczen kandydatow
na wczesnych etapach procesu. Znacznie czegsciej bazujqg jedynie na opiniach
zamieszczanych w sieci lub analizujg przyczyny odejs¢ pracownikéw,

COo przypomina gaszenie pozaréw zamiast im zapobiegania. Aby naprawde
zblizy¢ do siebie perspektywy pracodawcy i pracownika, dziaty personalne muszqg
odzyskac przestrzert na budowanie relacji, a kandydaci powinni wykazac sie
wiekszg dojrzatoscig i odpowiedzialnoscig za wspdlny proces.

Dlaczego brak czasu i silosowos¢
to przeszkoda rekrutera?

Nawet najbardziej empatyczny rekruter nie zbuduje Shared Experience,

jesli proces decyzyjny utknie w firmowych trybach. Az 52% badanych
przedstawicieli HR wskazuje, ze gtéwnym mechanizmem blokujgcym gtebsze
relacje z kandydatami jest wydtuzona decyzyjnosc biznesu. To brutalna
rzeczywistosc: procesy akceptacji po stronie menedzerdw trwajq tak dtugo,

ze najlepsze talenty po prostu ,,stygng”. Dodatkowo 16% specjalistéw zauwaza
problem silosowosci — sytuacje, w ktérej HR i menedzerowie grajg do osobnych
bramek, zrzucajgc na siebie odpowiedzialnosc za proces.

Dlaczego warto siegac po narzedzia
mierzenia satysfakg;ji?

Przejscie od Candidate do Shared Experience wymaga porzucenia zgadywania
na rzecz twardych wskaznikéw. Choc intencje firm sq szlachetne, az 4 na 10 z nich
w ogodle nie weryfikuje systemowo jakosci rekrutacji, opierajqc sie wytgcznie

na subiektywnej intuicji zespotdw. To ogromna putapka. Aby sprawdzic, czy
kandydaci faktycznie czujq sie partnerami, nalezy przestac zgadywac, a zaczgd
odwaznie i systemowo pytac ich o zdanie — wykraczajgc poza standardowe
gaszenie pozardéw.
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Z czym kojarzy si¢ partnerska rekrutacja? ‘ .

Transparentnosc finansowa
(jawne widetki ptacowe)

Empatiai ,ludzkie podejscie”
(zrozumienie potrzeb, mniej procedur)

Szacunek do czasu (krétki proces,
terminowos¢ obu stron)

Réwnowaga (poczucie bycia
réwnorzednym partnerem)

Konkretne zasady wyboru
(jasno opisane sposoby punktacji)

Otwartosé i szczerosé

Jakosciowy feedback
(konkretne informacje i przyczyny)

@ - kandydaci  @@® — rekruterzy

4000 it
43% 27%
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Czym jest partnerska rekrutacja dla jej uczestnikéw?

i) CO MYSLA KANDYDACI? CO MYSLA REKRUTERZY? @4
Kandydaci partnerstwo Wedtug rekruterdw,
w rekrutacji rozumiejq jako: partnerska rekrutacja to:

@ ol = 2
66%  63% 50%  48%

szczerosc jakosciowy transparentnos¢  wzajemnq
feedback finansowq empatie

B LR LR

° LX) ° ° . 00

Kandydaci podczas rekrutacji czuli sie jak... {iid

PARTNER GWIAZDA UCZEN PETENT

BIZNESOWY Z FANEM PRZY TABLICY W URZEDZIE

Relacja dorosty Relacja dorosty (HR) Relacja dziecko Relacja dziecko

— dorosty — dziecko (kandydat) — surowy rodzic — dorosty

Obie strony miaty To firma musiata Rekruter oceniat, Osoba starajgca sie o prace

réwne prawa, zabiegad o kandydata, a osoba starajgca sie czuta, ze musi sig prosi¢

szanowaty sie rekruter dawat o prace stresowata sie, o szanse, a firmarobi jej

wzajemnie i wspdlnie obietnice, a kandydat ze powie cos Zle. Rekruter przystuge, poswiecajgc

sprawdzaty, czy panowat nad sytuacjg. wystepowat z pozycji czas. Niskie poczucie

do siebie pasujg. nieomylnego autorytetu. wptywu na proces.

27% 2% 31% 26%
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MATEUSZ
JABLONOWSKI

Konsultant HR & EB,
doradca marek w obszarze rekrutacji

Z mojej perspektywy, stabosc otwartej
komunikacji w rekrutacji powodujq trzy rzeczy.

Po pierwsze: brak dobrych przyktaddw i wzordw.
Po drugie: dziatania ad hoc — komunikujemy

sie pod biezgce ogtoszenie, zamiast spojrzec
holistycznie i zastanowic sie, czym naprawde jest
nasze Employee Value Proposition. Po trzecie:
brakuje strategii i wiedzy, w jaki sposdb
odpowiednio przedstawic to kandydatom.

Trudno jest mowic o aspektach pracy, ktére sq
w naszej firmie stabsze lub mogg konkretnym
grupom kandydatdéw przeszkadzacd. Chodzi o to,
by nie tworzy< w ogtoszeniu litanii tego, co jest
U nas zte i czego nie mamy, bo biznesowo jest
to mato efektywne. Wyzwaniem jest umiejetne
zasygnalizowanie stabszych obszaréw czy
brakéw, a jednoczesnie podkreslenie

tych aspektdw, ktdre funkcjonujg
bardzo dobrze.
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el

FOKUS NA PERSONE:
EMPATYCZNY DORADCA

Osoby z HR czesto obdarzone sqg ponadprzecietng
empatiq. Majq tez szerokq wiedze o perspektywach
rynku. To zestaw kompetencji, ktéry moze

realnie budowac zaufanie kandydatow.

Jednak rozbijajg sie one o czas i mozliwosci,

czesto tez o przetadowanie obowigzkami

i niedobory kadrowe w HR. Empatyczny

doradca bedzie sie realizowac gdy korporacja
zrozumie, ze czas dla kandydata moze

faktycznie wspierac realizacje KPI.

62% 52% 72%

rekruteréw chciatoby, uznaje, ze ich oczekuje
zeby Al uwolnito im firma traci wielu od hiring
€zas na nowe role: kandydatow mangeréw
doradztwo i czas przez brak jakosciowego
dla kandydatdw. decyzyjnosci. feedbacku.

FOKUS NA PERSONE: ,
STRAZNIK AUTENTYCZNOSCI

Rekruterzy na exit interviews czesto styszq,

ze przyczyng odejscia pracownika jest
rozczarowanie realnym zyciem organizacji.
Wiedzq, ze brak widetek, mato precyzyjna
wizja przysztosci, ignorowanie powszechnych
obaw czesto potrafig sie negatywnie

odbijac na firmie. Straznik autentycznosci,
jesli bedzie stuchany, pomoze organizacji
tworzy¢ lojalng kadre, identyfikujgcqg sie

z wizerunkiem firmy poznanym na rekrutagji.

47% 54% 24?

rekruteréw oczekuje od hiring na exit

wierzy, ze EVP manageréw interviews
pokazywane szczerej oceny czesto styszy
na rozmowach jest wyzwan o niezgodnosci
zgodne z prawdgq. zespotow. pracy z EVP.

RAPORT ( slgeleit]Ne]

traktuje
réwnowage obu
stron jako warunek
partnerskiej
rekrutacji.

48%’

na rozmowach
wskazuje
oczekiwania

wobec zespotu

w najblizszych latach.
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Reset piramidy potrzeb

Reset piramidy potrzeb to powrét do fundamentéw. Kandydaci porzucajqg jej
szczyt na rzecz solidnych podstaw — bezpieczenstwa. Mierzy si¢ je jawnosciq
zarobkoéw, perspektywami zatrudnienia i zdrowiem psychicznym.

Cele rekrutera wynikajqce z badan

A [E]

Weryfikuj Negocjuj jawnosc
piramide potrzeb = w organizacji
Sprawdz, czy adresujesz Negocjuj w firmie policy dotyczgce

potrzeby kandydatéw w ofertach jawnosci widetek w ofertach.
i komunikagji. Masz argumenty w reku.

<>

Opowiadajorozwoju  Znajdz czas na relacje

Ustal katalog silnych stron Sprébuj znalezc czas na rozmowe
firmy jako miejsca do z kandydatem i poznanie
bezpiecznego rozwoju. jego wyzwan.
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Co naprawde warto
komunikowaé kandydatom?

Nie bez powodu potowa kandydatéw, nie widzqgc zarobkéw w ofercie,
traci uwage. A jednak w marketingu rekrutacyjnym w XXI wieku piramida
zdaje sie sta¢ na gtowie. Firmy skupiajq sie na kulturze, wartosciach firmy,
prezentowaniv poruszajqcych historii pracownikéw. Tymczasem w obliczu
zmian i niepokojéw, dla wielu firma przestaje by¢ rodzing — ma by¢
bezpiecznikiem.

Czym jest bezpieczenstwo dla kandydatéow?

W obliczu niepewnosci rynkowej kandydaci odrzucajg miekki wizerunek

(“vibe”) na rzecz twardego bezpieczenstwa w kilku wymiarach: finansowym,
zatrudnienia, kompetencji, psychiki. Oczywiscie stwierdzenie, ze na koniec dnia
kandydaci zwracajg uwage gtéwnie na zarobki, nie jest rewolucyjnym odkryciem.
Natomiast kolejne stopnie piramidy, bliskie jej podstawie — stabilnosc, aktualnosc
wiedzy, walka z wypaleniem i stresem — sq waznym znakiem czasow.

Badanie wskazuje, ze te czynniki rzadko sq adresowane w komunikacji do
kandydatéw. Firmy, same nie zawsze pewne swoich dtugofalowych perspektyw,
nie majq gotowych odpowiedzi na (czasem nie wypowiedziane wprost) obawy
o stabilnosc¢ zatrudnienia, dostep do wiedzy uodparniajgcej na przysztosc,

a takze — o obcigzenie psychiczne w danej firmie. Gdy jednak na rynku

trwajqg turbulencje, uwage kandydatdw przyciggnie pracodawca oferujgcy

i komunikujgcy bezpieczng przystan.

Dlaczego jawnos¢ widetek jest tak kluczowa?

Mdwigc najprosciej, jak sie da — firma nie prezentujgca widetek zarobkdéw moze
straci¢ uwage nawet potowy aplikujgcych. Taki odsetek kandydatow maéwi
bowiem, ze traci zainteresowanie ofertq, jesli nie sg w niej podane zarobki.
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Tyle, ze w takiej sytuacji ich pole wyboru sie zaweza. Pod kgtem jawnosci widetek
mamy niemal status quo. Ze spodziewanej rewolucji — napedzanej przez unijne
regulacje — zostata tylko cicha ewolucja. Doskonale obrazujg to dane Pracuj.pl

— w lutym 2026 roku 33% ogtoszen w serwisie miato widetki. To tylko o 6 punktéw
procentowych wiecej, niz w grudniu. Skoro prawo tego realnie nie wymaga

— jawnos¢ nadal jest rzadkim dobrem. Jednak rekruter sam musi odpowiedziec
sobie na pytanie, czy to dobra dtugofalowa strategia. Ukrywajgc zarobki, odcina
przeciez uwage duzej czesci kandydatdéw.

Jak zmienia sie rola ,,miekkich” elementéw
komunikac;ji?

W obliczu niepewnosci rynkowej kandydaci odrzucajg miekki wizerunek (,vibe™)
na rzecz twardego bezpieczenstwa: finansowego, ciggtosci zatrudnienia.

Czy to oznacza, ze bardziej ,migkkie” aspekty komunikacji sg mniej istotne?
Absolutnie nie. Na pewno jednak warto zrewidowac skupianie sie marketingu
rekrutacyjnego na nasladowaniu marek konsumenckich — czyli stawianiu na
lifestyle, dobrg atmosfere, adresowaniu mniej lub bardziej jawnych aspiracji
spotecznych. Zamiast tego ,,miekkie” oblicze rekrutacji powinno byc silniej
sfokusowane na zachowaniach rekruteréw i okazywanej przez nich empatii

w trakcie samego procesu rekrutacyjnego i spotkan z kandydatem.

Dlaczego przysztosc jest wazniejsza
w ofercie od lifestyle?

Miekka empatia, ale podbudowana ,,twardymi” argumentami, moze

byc decydujgca zwtaszcza przy rekrutacji kandydatéw w deficytowych
specjalizacjach. Czesto wybierajg oni miedzy ofertami o podobnym
wynagrodzeniu i zakresie zadan. Wyscig o kandydata przypomina tutaj sprint,
w ktérym kazdy detal moze zdecydowad o zwyciestwie.

Co moze przechyli¢ szale na korzysc jednej z nich? Aspekt lifestyle przegrywa
konfrontacje ze szczerqg narracjq o perspektywach. Mniej niz co 3. kandydat,
majgc wybdr dwdch podobnych ofert, wybierze te od firmy mocno sfokusowane;j
na prezentacji jej codziennego zycia w social media. Dwukrotnie czesciej
wskazywano za to firme, ktéra jasno komunikuje swojg kondycje finansowqg

i plany rozwojowe. Jeszcze czesciej rywalizacje ,na zyletki” wygra pracodawca
oferujqcy szkolenia z umiejetnosci przysztosci i jasno deklarujgcey, czego bedzie
oczekiwat w nadchodzgcych latach.

Jakq role odgrywa dla kandydatéw
zdrowie psychiczne?

Na nowej ,,piramidzie potrzeb” istotne miejsce odgrywa zdrowie psychiczne

— a raczej jego zagrozenia. Blisko 4/10 pracownikéw wskazato ryzyko wypalenia
zawodowego jako swdj istotny lek na najblizszg dekade. Samo zdrowie
psychiczne — blisko 3/10. Tymczasem temat ten okazuje sie wcigz by¢ rzadkoscig
w przekazach od rekruteréw. Narracja o wsparciu zdrowia psychicznego
zatrzymuje sie czesto na poziomie deklaracji, a szczegdlnie rzadko pojawia

sie jako temat rozmadw z kandydatami. Starajgcy sie o prace boi sie pokazad
jako osoba potrzebujgca takiego wsparcia. Pracodawca — zasugerowac,

ze srodowisko pracy moze powodowac wyzwania natury psychiczne;.
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Kandydaci o swoich perspektywach zawodowych ‘
Oceny w skali 1-10

6 Sredni optymizm dotyczqgcy 6 Srednia ocena zdolnosci 6 Srednia ocena
) przysztosci zawodowej ) adaptacji w obliczu ) przygotowania

w perspektywie 5 lat. nowych wyzwarn i zmian w pracy. do wspodtpracy z Al w pracy.

Styl zycia

Wiez / zgodnos¢ z kulturg firmowq, poczucie bycia w fajnym miejscu.

Zdrowie psychiczne
Swiadomos¢, ze praca nie obniza dobrostanu i nie grozi wypaleniem.

Zatrudnialnos¢
Poczucie, ze posiada sie lub zdobywa wiedze ceniong przez firmy.

Stabilnosé
Bezpieczenstwo zatrudnienia w najblizszych latach.

Jasne finanse
Jasna informacja o zarobkach, perspektywy finansowe.




Kandydaci: najpierw zarobki,
potem rozwdj i bezpieczenstwo

Co przyciqga, gdy zarobki i zadania
w dwédch ofertach sq poréwnywalne?

Konkretne wsparcie w szkoleniu sie w umiejetnosciach przysztosci
I 71%

Precyzyjne okreslenie oczekiwanych kompetencji w perspektywie 5 lat
I 70%

Jasne i regularne komunikowanie biezgcej kondycji finansowej firmy
P 62%

Jasne komunikowanie planéw rozwoju firmy w najblizszych 5 latach
P 61%

Duza liczba informagji o zyciu firmy w social media

P 29%

pracuj.pl

kryzyséw zdrowia psychicznego

@ 48% rekruterow

obawia sie, ze firmy bedq nadal
zwiekszac oczekiwania w zakresie radzenia
sobie z duzym stresem przez pracownikéw.

@ 1 2% tylko tylu rekruteréw

informuje kandydatéw, jak firma wspiera
pracownikéw w radzeniu sobie ze stresem.
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JOANNA SOCHA
Senior TA & EB Specialist, Grupa Zywiec
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FOKUS NA PERSONE:
ZETKA NA STARCIE

»Zetki” uchodzq za cyfrowych tubylcéw. Jednak to
wtasnie 18-24-latkowie okazujq sie najczesciej obawiad
ciggtych zmian, a takze wypalenia. Sg tez najmniej
optymistyczni, gdy mowa o przysztosci
zawodowej. Poszukujg rekrutera, ktéry daim
odpowiednie wskazéwki i wesprze na trudnym
poczqgtku kariery. Zetka na starcie doceni
rekrutera, ktory pomoze jej sie doskonali¢

i skuteczniej o sobie opowiadad.

»
™

00 ( 50% 45% 59%

5,4/10

wynosi optymizm 0so6b 18-24 0s6b 18-24 0s6b 18-24

0s6éb w wieku obawia sie oobawia sie uwaza jakosciowy
18-24 dotyczqcy ich potrzeby wypalenia feedback
przysztosci zawodowej ciggtej zmiany zawodowego za kluczowy

w najblizszych zawododw w perspektywie w partnerskiej

5 latach. W przysztosci. dekady. relacji z rekruterem.

FOKUS NA PERSONE:
ASEKURACYJNY NORMALS

+OK-ish trap” to termin opisujqcy sytuacje,

gdy nie jestesmy w petni zadowoleni — ale na

tyle, by nie decydowac sie za zmiane. Ten stan

jest bliski wielu pracownikom. Nowa praca

to ryzyko — wchodzimy w inne Srodowisko,

relacje i wymagania. Asekuracyjny normals
doceni rekrutera, ktéry zaadresuje jego obawy

i odpowie przekonujqgco na liczne pytania — takze
o codzienne wyzwania i realne szanse na prace.

37% 000 43% 39%
6,7/10
pracownikéw wynosi Srednie kandydatéw uwaza za fundament
odczuwa lek przed zadowolenie oczekuje partnerskiej relacji
utratg ptynnosci z pracy szczerej szczere mowienie
finansowej w razie Polakow. oceny, czy o wyzwaniach
zmiany pracy mMajqg szanse w pracy, o ktdérg sie

lub specjalizacji. na prace. starajqg.
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NATALIA LISIECKA

Headhunterka 360° i ekspertka Candidate Experience

Jezeli kandydaci nie zobaczqg widetek wynagrodzenia,

to coraz czesciej bedqg rezygnowacd. Dyrektywa UE troche
namieszata na rynku, bo do kandydatéw poszedt przekaz,
ze widetki bedg musiaty byc widoczne juz na etapie
ogtoszenia. | choc ostatecznie przepisy sq tagodniejsze,
oczekiwania pozostaty. Zawsze przekonuje do tego firmy,
ze jesli zalezy im na jakosci procesu, to transparentnosc
jest wazna, pod kazdym kgtem. Widetki nie tylko pokazujg
szacunek firmy do kandydata, ale tez dziatajg w drugqg
strone — generujqg jego szacunek do samej firmy.

MATEUSZ JABLONOWSKI

Ekspert HR & EB

Wraz ze wzrostem liczby komunikatéw EB, kandydaci
— niezaleznie od pokolenia — wyrobili sobie naturalny
,bullshit detector” Jezeli te same sformutowania
powtarzajqg sie w kazdym ogtoszeniu o prace,

ludzie przestajg w nie wierzyc. Nie sq one dla nich
zadnym wyroznikiem, ktéry pomoze im podjgc
decyzje. Na szczescie zaczynamy rezygnowac z haset
0 ,mtodym, dynamicznym zespole” czy ,owocowych
czwartkach”, a czesciej opieramy sie na realnych
insightach i konkretnej wiedzy z organizagji.

ZANETA ZAK
NAOS

Z pracq i organizacjq jest troche jak z ubraniem
— na wieszaku wszystko moze wyglgdac swietnie,
kolezanka moze powiedzied, ze to genialna
sukienka, a ty i tak mozesz sie rozczarowac.
(..) Podobnie jest z informacjami o pracy
w trakcie rekrutacji: dla jednych bedqg one
w petni wiarygodne i zgodne z doswiadczeniem,
dla innych okazg sie lekko przypudrowang
rzeczywistoscig. (...) Dlatego w naszej ostatniej
kampanii employer brandingowej kluczowe byto
dla nas oparcie komunikacji na autentycznych
wypowiedziach pracownikow. Nie tworzylismy ani
nie wygtadzalismy ich wypowiedzi. Siegnelismy po
doswiadczenia ochotnikéw, ktdrzy sami zgtosili
chec promowania firmy, bo haprawde w nig
/) wierzg.




Redukcja niepewnosci
| szczerosc

W czasach niepewnosci kandydaci nie szukajq lifestyle, tylko pracodawcy
gotowego na zmiany. Rekruter, ktéry umie opowiadad otwarcie o przysztosci
firmy i roli pracownikéw w najblizszych latach — zdobedzie serce kandydata.

Cele rekrutera wynikajqce z badan

924 )
A @
Opowiadaj o przysztosci Pilnuj prawdy w EVP

Pokaz firme w swietle Kontroluj zgodnos$c¢ EVP z narracjq
kluczowych trenddw i zjawisk. z rozmow kwalifikacyjnych.

0+0,y O =
¢O¢O W ? I
0+0 4. Pokaz konkretne
Ustal jasne zasady gry ~ szanse na rozwoj
Komunikuj proste, konkretne Mdw o szkoleniach i rozwoju,

zestawy informacji o przebiegu dajgcych szanse w obliczu
i zasadach rekrutacji. zmian rynkowych.
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Najczestsze obawy ' &
w perspektywie nadchodzqgcych 5 lat

Rosngca presja na wynik [N 45%
i ryzyko wypalenia 64%

Niestabilnos¢ gospodarcza NS 45%

i obawy o bezpieczenstwo 49%
Rozwoj Al D 37%
i jego wptyw na prace 55%

Rosnqgce oczekiwania  [INEGEGGNS 37%

radzenia sobie ze stresem 46%

Koniecznosé ciggtego [N 34%

przekwalifikowywania sie 25%

Szybka dezaktualizacja D 31%

kompetencji i wiedzy 37%

@ - kandydaci — rekruterzy

O czym méwiq rekruterzy
kandydatom na rozmowach?

48% 31% 17% 12% 11%

Kompetencje Strategia Bezpieczenstwo  Wsparcie zespotu  Wptyw Al na zespdt
oczekiwane i plany firmy pracy w w walce ze stresem i rekrutowane
W przysztosci (dtugofalowe) przysztosci wynikajgcym z pracy stanowisko

c IT
Co 3. kandydat obawia sie,
ze jego lub jej kompetencje Uzywajqcy Al
okazg sie niewystarczajqgce

na rynku pracy
w nadchodzqgcych latach. Wyzsze wyksztatcenie
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Ktére obawy kandydatow
sq kluczowe?

Ludzkie leki zawodowe zapisane sq w liczbach. 34% pracownikow obawia
sie, ze w bliskiej przysztosci ich umiejetnosci stanq sie niewystarczajgce.
Szczegdlnie specjalisci IT — az 51% z nich! Inne czeste obawy to ryzyko
wypalenia czy lek przed obnizkg zarobkéw. Czy w tym swietle dziwi,

ze kandydaci szukajg w HR gtéwnie pewnosci i sprawiedliwosci? Tymczasem
firmy wcigz nie majg gotowych scenariuszy rozmowy na te kluczowe tematy.
Co zaskakuje, bo obawy kandydatéw i rekruteréw sq zaskakujgco zbiezne.

Czego obawiajg sie firmy — i kandydaci?

Obie strony rekrutacyjnego procesu nie $pig po nocach z tych samych powodow.
Leki firm to dzi$ lustrzane odbicie obaw pracownikéw — na podium krélujq: presja
i wypalenie, niestabilna gospodarka oraz rozwdj Al. Dzielenie tych samych lekéw
to jednak za mato, by zmienic rynek. Piteczka jest po stronie pracodawcéw

— to oni muszq wzigc odpowiedzialnosc i wyjs¢ do kandydatéw z gotowymi
rozwigzaniami.To takze priorytet biznesowy. Jesli nie umiemy opowiadad
przysztym pracownikom o firmie w dtuzszej perspektywie — pewnie nie umiemy
tego przekazad takze rynkowi.

O czym (nie) méwigq firmy w kontekscie przysztosci?

Niestety, temat przysztosci podczas rozmowy kwalifikacyjnej wcigz przypomina
poruszanie sie po omacku. O ile potowa firm gotowa jest okresli¢ kandydatowi,
jakich kompetencji bedqg oczekiwad w nadchodzqgcych latach, to juz duzo rzadziej
— jaka jest dtugofalowa strategia firmy. Pracodawcy umiejgcy opowiadad

o sposobach na utrzymanie stabilnosci, wsparciu w stresie czy wptywie Al

na prace to juz niewielka, elitarna mniejszosc. A jak juz ustalilismy — te kwestie
otwierajq katalog wspdtczesnych lekdw rynku pracy.
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Dlaczego narracja o przysztosci jest wazna?

Zamiast wspdlnego stawiania czota wyzwaniom, czesto obie strony pozostajg
zamkniete w kregu niedopowiedzen, co tylko poteguje stres. Tymczasem
kandydaci bardzo potrzebujg wiedzy, czy wybrana praca okaze sie dla nich
polisg bezpieczenstwa na przysztosc. To dla nich wazniejsze niz wiele kwestii
lifestyle, na ktdre stawiano w ostatnich latach. Organizacje wydajqg sie jednak
nieprzygotowane, by takg gwarancje sformutowac — dostownie lub posrednio.

Tymczasem rozwdj dla wielu moze byc ,jezyczkiem u wagi”. 71% kandydatow,
majgc do wyboru dwie oferty identyczne pod kgtem wynagrodzenia i zadan,
wybierze te, ktéra precyzyjnie przedstawia plan na rozwdj nowych kompetencji
zespotu. Innymi stowy: zabezpiecza go na przysztosc. Dla poréwnania, regularnie
relacje z zycia firmy w social media, pozwalajgce poznac jej zycie ,,od kuchni”,
popularne w marketingu rekrutacyjnym, sg zachetq tylko dla 29% badanych.

Jak firmy mogqg adresowac obawy kandydatéow?

Odpowiedziq jest dobitna szczerosc. Poniewaz mato ktéra firma ma odwage na
nig postawic, staje sie ona doskonatym sposobem na wyrdznienie sie z ttumu.
Swiadoma organizacja nie unika trudnych tematéw: ma przemyslang strategie
rozwoju, wie, jak okietznac Al i jak chroni¢ gtowy swoich ludzi przed wypaleniem.
Te opowiesc o przysztosci trzeba jednak wyciggngc z biur zarzgdow i przekud

na konkret: wpisac jg w ogtoszenia o prace, dziatania employer brandingowe |
instrukcje dla rekruterdw.

Nasz mdézg szuka w kontaktach spotecznych konkretow — swietnie opisuje to
model SCARF definiujqcy piec spotecznych potrzeb mdzgu: statusu, pewnosci,
autonomii, relacji i sprawiedliwosci. Dla 6 na 10 kandydatow liczg sie dzis przede
wszystkim pewnosc i sprawiedliwosc. Cheg po prostu znac ramy procesu, terminy
spotkan i jasne zasady gry. Rzetelna opowiesc o planach firmy i zrozumienie
obaw aplikujgcych to nie tylko mity ukton, ale wrecz neurobiologiczny warunek
zbudowania prawdziwego zaufania.

Jak szczerosé przektada sie na EVP i wizerunek?

Bardzo alarmujgcym zjawiskiem jest narastajgcy rozdzwiek miedzy obietnicami
pracodawcy (EVP) a realng pracg. Sami rekruterzy przyznajq, ze obietnica
sktadana na etapie rekrutacji czesto jest nieprawdziwa. Tylko 47% rekruterow
jest w petni przekonanych, ze EVP firmy jest zgodne z jej codziennym
funkcjonowaniem. Co czwarty przyznaje, ze ten rozdzwigk pojawia sie regularnie
na exit interviews. Jedli rekruterzy nie bedqg gotowi na rozmowy o przysztosci — ta
kwestia moze dodatkowo zwiekszacd rozjazd miedzy obietnicq, a realnym zyciem
firmy.

Spetnione EVP, bedgce sygnatem szczerosci, naprawde sie zwraca. Wsréd
pracownikéw, ktérych firma ,,dowiozta” EVP z rozmowy kwalifikacyjnej, poziom
zadowolenia z pracy wynosi 8,8 w skali 10-punktowej. To wynik o 31% wyzszy, niz
wsrod ogotu.
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Efekt EVP: retencja napedzana szczerosciq

+31% - 8,8/10

o tyle wzrasta $redni wspdtczynnik zadowolenia z pracy wsrdd osdb,
wedtug ktérych firma spetnita EVP prezentowane na rozmowie.
Wsréd pozostatych wynosi srednio 6,6 punktéw na 10-stopniowej skali.
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ZANETA ZAK

People & Culture Manager, NAOS

Dziatania wellbeingowe bardzo czesto sqg jedynie plasterkiem na rane. Firmy
oferujg webinary, aplikacje czy pojedyncze konsultacje i uznajq, ze to wystarczy.
Tymczasem dobrostan pracownikdw zaczyna sie znacznie wczesniej — od
kultury organizacyjnej. Poczucie bezpieczeristwa najlepiej buduje sie poprzez
otwartg komunikacje oraz realne wsparcie w radzeniu sobie z presjq. Liczy

sie rzeczywiste wsparcie ze strony lideréw i zespotu. Kandydaci i pracownicy
oczekujqg konkretnych dziatan, a nie deklaracji. Na ich wyobraznie znacznie
mocniej dziatajq rozwigzania dopasowane do osoby i sytuacji, jak finansowanie
konsultacji psychologicznych czy dodatkowe dni wolne na regeneracje zdrowia
psychicznego niz puste slogany czy jedno uniwersalne rozwigzanie dla
wszystkich.




RAPORT (@slgeleil]Ne]

NATALIA LISIECKA

Headhunterka 360° i ekspertka Candidate Experience

Raport pokazuje, ze satysfakcja z pracy rosnie tam, gdzie spetnione jest EVP
z rekrutacji. Jednak nadal czesto to, co jest przedstawiane w trakcie procesu

— na rozmowach, w ogtoszeniu rekrutacyjnym czy nawet na banerach firmy
— znaczgco rozni sie od rzeczywistosci. Niestety czesto wracajg do mnie
osoby, ktére byty u mnie na konsultacjach i podjety wspdtprace z jakgs firmag,
a rezygnujq juz po okresie prébnym, z wtasnej woli. Byty im obiecywane pewne
konkretne rzeczy, bardzo dla nich istotne — ktére po przyjsciu do firmy finalnie
catkowicie sie rozmyty. Wiele oséb na pierwszym etapie po zatrudnieniu chce
sie wykazac, podkrecajq sobie przystowiowq srubke, a na koniec tego etapu
orientujqg sie, ze to cos$ zupetnie innego, niz sie spodziewaty. | zaczynajq sie
starac mnie;j.




o)

RAPORT ( slgeleit]Ne]

FOKUS NA PERSONE:
NIEPEWNY GEEK

Dyskusja o pracy w IT stata sie niewolnikiem memow

i walki dwdch obozdéw. Jeden wytapuje oznaki kryzysu,
vogodlniajgc je na catg branze. Drugi wysmiewa

wiesci o ,koricu Eldorado” Niezaleznie od prawdy
faktem jest, ze redukcja niepewnosci i szczerosc to
podstawa w relacji z kandydatami IT. Wsréd nich
sporo jest Niepewnych geekdw — szukajgcych

planu na przysztosc i miejsc, w ktérych nie

zostang ,,w tyle”. To w relacji z nimi firma, ktéra

nie umie mowic o przysztosci, najmocniej traci.

CHEOENO

specjalistéw IT obawia sie, uzaleznia obawia sie
oczekuje, ze rekruter ze ich umiejetnosci staranie niestabilnosci

na rozmowie powie im, okazg sie zbyt mate sie o prace gospodarczej
jak Al wptywa naich w najblizszych od oferty i bezpieczenstwa
stanowisko i zespot. latach. szkolen. pracy.

FOKUS NA PERSONE:
SWIADOMY OBSERWATOR

Rekruterzy sq czesto pierwszymi, ktérzy naocznie
doswiadczajq, jak megatrendy przektadajq sie
na sytuacje kandydatdéw. Trafnie
identyfikujg, gdzie moggq lezec najblizsze
wyzwania $wiata pracy. Ta swiadomosc
czesto nie jest wykorzystywana przez firmy.
Blokowany przez okolicznosci i procedury,
rekruter musi zbywac kandydata ogdlnikami.
Swiadomy obserwator ma dwie drogi: zmieniaé
firme na lepsze lub wycofac sie za regulaminy

— a duzy wptyw na ten wybér ma polityka firmy.

0. 0»0,
R %P ¢0¢0
64%
Co 3. 3 miejsce
rekruteréw trafnie prowadzi rozmowy  wsrdd przeszkéd partnerskiej
diagnozuje rosngcg presje  z kandydatami relacji wskazywanych przez
na wynik i wypalenie jako o dtugofalowej rekruteréw zajmujq procedury

kluczowe ryzyka. strategii firmy. i sztywne przekazy korporacyjne.
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Al w rekach kandydata

Rekrutacyjne ,,zasady gry” z Al okazujq sie by¢ kluczowym zagrozeniem
dla Shared Experience. Firmy posiadajqgce Al Policy w rekrutacji to wciqz
zdecydowana nisza. Tymczasem regulacje okazujq si¢ byc niezwykle potrzebne.

Cele rekrutera wynikajqce z badan

8

Oceniaj uzycie Al

bez uprzedzen

Rozwaz, w jakich sytuacjach
uzycie Al Swiadczy na korzysc
kandydata.

Y
Dbaj o spdjnqg narracje Al
Przygotuj sie na pytania

o uzycie Al w firmie i jej wptyw
na stanowiska pracy.

2

Zachecaj do
stworzenia Al policy

Ustal i komunikuj zasady gry
— jak kandydaci mogqg uzywac Al
w Twoim procesie rekrutacyjnym.

°.
?

m Al

Edukuj swoj zespot

Sprawdzaj biezgce postawy

i oczekiwania kandydatow

zwigzane z rozwojem Al.




najczestsze uzycie Al
% wsrod szukajgeych pracy

w ostatnich 6 miesigcach

Tworzenie lub redagowanie CV
lub listu motywacyjnego

D 29%

Przygotowanie sie do rozmowy
kwalifikacyjnej

I 27%

Poszukiwanie porad zawodowych
lub planowanie sciezki kariery

I 21%

Poszukiwanie informagji
lub research opinii o pracodawcach

D 18%

Realizacja zadan rekrutacyjnych

D 11%

[3)

Research
informac;ji

a5

Ttumaczenia

i

Przygotowanie
prezentacji
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najczestsze uzycie Al

% wsroéd osob

posiadajgcych prace

Wsparcie w codziennych zadaniach

(np. pisanie maili, streszczenia,
ttumaczenia)

I 33%

Tworzenie nowych tresci (np. tekstow,
grafik, kodu programistycznego)

D 2625

Przygotowanie do negocjagiji
wynagrodzenia / innych warunkdéw

D 12%

Inne kwestie zwigzane z pracg

D 13%

Kreatywny
copywriting

Analizy
danych




Jak ustalac reguty gry
z uzyciem Al?

Trudno o wiele lepszych przyktadéw tego, jak polityki HR potrafiq sie rozmijac
ze zmieniajgcq rzeczywistosciq. Jesli tylko co 14 firma deklaruje, ze ma jasno
wyznaczone zasady vzycia Al przez kandydatéw — mamy istotny problem.
Tym bardziej, ze podejscie do sztucznej inteligencji kandydatow i rekruterow
znaczqco si¢ rozmija. Starajqcy sie o prace uwazajq czesto korzystanie

z Al za dowéd zaradnosci i kompetencji. Rekruterzy — za narzedzie wrecz
niedopuszczalne, gdy dochodzi do dalszych etapéw rekrutac;ji.

Jak kandydaci oceniajq uzywanie Al przy zadaniach?

Korzystanie z Al stato sie codziennosciq wielu pracownikéw. Wsréd badanych
kandydatéw blisko potowa korzystata w jakis sposéb ze sztucznej inteligencji
w pracy — czesto zachecana przez menedzerdw. Zakres zadan, do ktérych
uzywajq Al, rozpiety jest od prostego pisania maili i researchu, przez bardziej
kreatywne zadania, az po przygotowanie do negocjacji. W niektérych
specjalizacjach, jak chocby w programowaniu czy branzach kreatywnych,
biegtos¢ w Al realnie zaczeta wptywacd na zawodowe byc albo nie byc. Skoro
uzywajq jej podczas wykonywania obowigzkéw, czemu nie majg po nig siegac
podczas rekrutacji? W efekcie tylko 29% kandydatow uznaje, ze chcieliby
wykonad wszystkie zadania od rekrutera w petni samodzielnie lub majg
watpliwosci, czy w takiej sytuacji uzyc Al.
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Czy kandydaci uwazajq,
ze rekruterzy pochwalajg uzycie Al?

W tej perspektywie wiele oséb uwaza, ze sztuczna inteligencja staje sie
sojusznikiem kandydata. Rodzi sie jednak obawa, czy takie samo zdanie

ma druga strona. Ponad potowa kandydatéw uwaza, ze zasady uzycia Al

w rekrutacji sq dla nich niejasne. Jednoczesnie tylko nieco mniej — ze uzycie
sztucznej inteligencji przez kandydata powinno by¢ przez rekruteréw wrecz
chwalone, swiadczqc o zaradnosci i kompetencjach. Zwtaszcza, gdy prowadzi
do poprawnie wykonanego zadania. Jednak jak sie dowiedzielismy, zasady

CO Mmozna, a czego nie mozna z Al, to potencjalnie jedno z najwiekszych zrédet
zaktécen dialogu obu stron.

W jaki sposéb brak Al Policy moze zniszczyc relacje?

Wiekszos¢ nieporozumien rodzi sie z braku jasnych zasad. Wykorzystanie

Al to wrecz idealny przyktad istniejgcej luki w Shared Experience miedzy
kandydatami i rekruterami. Z badania wynika, ze ogromna wigkszos¢ firm
nie ma ani wyznaczonych zasad dopuszczalnego uzycia sztucznej inteligencji
przez kandydatow, ani gotowych scenariuszy rozmowy o niej w razie pytan.

Mimo, ze w 13 na 14 firm brak Al policy, rekruterzy surowo oceniajg uzycie

Al. Siegajgc po sztuczng inteligencje, czesc kandydatéw moze poczuc

sie, jakby sciggali w szkole. Rekruterzy bowiem w wiekszosci nie majqg nic
przeciwko, gdy Al pomaga przy tworzeniu CV albo przygotowaniu sie do
rozmowy. Jednak juz tylko co pigty pochwala uzycie jej przy realizacji zadan
rekrutacyjnych. Dla wielu kandydatéw to moze rodzi¢ dysonans poznawczy.
Skoro uzywajg Al w swojej pracy, to dlaczego jej uzycie w zadaniu dla rekrutera
ma o nich Zle swiadczy<? Brak scenariuszy rozmow, jasnych zasad moze budzi¢
frustracje po obu stronach.

Rekruterzy przestali by¢ anonimowi
dzieki personal brandingowi na
Linkedin. Z kolei kandydaci majg
znacznie lepszy dostep do informagji
i narzedzi wspierajgcych kontakt

i komunikacje z rekruterami (lepsze CV,
profil Linkedin, Al w poszukiwaniu y
pracy i projektowaniu $ciezek karier).

'; = -
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Widze wptyw rozwoju Al ‘

. : N
na rekrutacje. Zadania _ :
rekrutacyjne sq mniej _ '
miarodajne, bo musimy

zatozyd, ze kandydat nie bedzie

ich wykonywat samodzielnie.

Alternatywq sq zabezpieczone

platformy do testéw

lub Assesment Center/testy

w biurze — jednak to wydtuza

proces rekrutacji. Obserwuje

tez wiecej CV dopasowanych

do oferty — moze byc to

zastuga narzedzi Al.

Dlaczego jasny przekaz jest tak wazny
w branzach Al-driven?

Aktywni uzytkownicy Al, Swiadomi potegi tego narzedzia, znacznie czesciej
odczuwajq lek o swojqg przysztosc niz ,cyfrowi laicy” Tezy pojawiajgce sie na wielu
szkoleniach ze sztucznej inteligencji, ze boimy sie tego, czego nie znamy — mozna
wtozyc miedzy bajki. W tym przypadku wiedza nie jest btogostawienstwem

— a raczej odbiera poczucie bezpieczeristwa. To wtasnie uzytkownicy Al

czesciej deklarujg obawy o utrate pozycji rynkowej, zwracajg uwage na

dostep do szkolen, ale tez oczekujqg jasnych deklaracji, jak firma reaguje na
rynkowe rewolucje. Dla kandydatéw swiadomosc Al, zdobywana podczas jego
praktycznego stosowania, oznacza dodatkowe napiecie, a w wielu branzach

— przymus nieustajgcej nauki. Czujg sie, jakby biegli na przyspieszajgcej biezni.
Firma, ktéra jasno okresla, jak ustosunkowuje sie do rewolucji Al — zaréwno

na etapie rekrutacji, jak i codziennej pracy — zyskuje od nich dodatkowy punkt

na skali zaufania.

Jak wyijsc ze ,strefy cienia” i zbudowa¢é zaufanie?

Obecny brak regulacji wpycha rynek w niebezpieczng ,,strefe cienia”. Az 45%
kandydatéw obawia sie, ze pracodawca z géry negatywnie ocenitby uzycie
przez nich narzedzi Al w rekrutacji. W efekcie wielu z nich ukrywa swoje cyfrowe
kompetencje ze strachu przed stygmatyzacjq i tatkg oszusta.

Rozwigzaniem w modelu Shared Experience jest wdrozenie przez firmy
transparentnego ,,Protokotu Zaufania”. Rekruterzy, nawet jesli nie chcg grac
w otwarte karty w sprawie Al, muszg ograniczac nieporozumienia. Wystarczy
proste, jawne oswiadczenie przed zadaniem rekrutacyjnym, co dopuszczamy,
a ktére wykorzystania Al sg zabronione. To o tyle istotne, ze rézne typy profes;ji
mogg w réoznym stopniu wymagac przetestowania zdolnosci pracownika
»analogowo”. Na cele wewnetrzne jednak wskazane bytoby, zeby firma miata
bardziej rozbudowane zasady, obejmujgce rézne potencjalne scenariusze.
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Udziat rekruteréw oceniajgcych pozytywnie &
uzycie Al przez kandydatéow

67% 57% 19% 3%
Przygotowanie Stworzenie CV Realizacja zadania Odpowiedzi

sie do rozmowy od podstaw z Al rekrutacyjnego podczas rozmowy
rekrutacyjnej z rekruterem

0 1 1 4 rekruteréw przedstawia kandydatom jasne zasady
w n q uvzywania Al w zadaniach rekrutacyjnych.

9. 1 9 rekruteréw komunikuje kandydatom,

(\IP n q jak pracownicy w firmie korzystajqg na co dzien z Al.

Czy Al to tabu? W wielu firmach tak — chyba, ze przemilczenie sztucznej
inteligencji w rekrutacji to efekt niewiedzy. W obu przypadkach kandydat
pozostaje bez odpowiedzi. Tylko co 14. firma ma Al Policy, ale rekruterzy ostro
oceniajg kandydatdw, ktérzy siegajqg po sztuczng inteligencje przy zadaniach.
To rodzi dwa pytania: czy kandydaci nie powinni dostawac jasnych regut gry,
ale tez czy podejscie do Al nie powinno ulegac zmianie.

Niewiedza bywa btogostawienstwem?

Wbrew znanemu powiedzeniu

— (nie) boimy sie tego, czego nie znamy.
To wazny sygnat dla firm rekrutujgcych VS
w branzach objetych rewolucjqg sztucznej

inteligencji. 45% osob korzystajqcych z Al
w pracy obawia sie wptywu sztucznej inteligencji
na ich przyszto$¢ zawodowq. Wsréd niekorzystajgcych to tylko 29%.

Uzytkownicy Al chcq jasnych deklaracji %

Potowa korzystajgcych z Al w pracy oczekuje

od rekruteréw jasnych deklaracji, jak Al bedzie wptywad
@ na dane stanowisko i zespo6t w bliskiej przysztosci.

Tam, gdzie siega sie po sztuczng inteligencje, pytania

o jej role stajq sie bardziej palgce.
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KACPER LASOTA

Head of Talent Acquisition, XTB

Firmy powinny budowac jasne polityki Al dla kandydatéw.
Na przyktad: research, przygotowanie i redakcja CV sg
dozwolone. Niedozwolone sqg natomiast odpowiedzi

w trakcie rozmowy generowane przez Al. W trakcje
rekrutacji technicznych oczywiste jest, ze zadajemy pytanie
o technologig, jesli inzynier nie ma o niej pojecia, probuje
po prostu czytac z ekranu, by udawac, ze ma odpowiedniq
wiedze. Wymaga to przebudowania metod oceniania,

a nie samej walki ze sztuczng inteligencjg.
W XTB wiemy, co akceptujemy, a czego
nie, i informujemy o tym kandydatdw

na rozmowach. Jesli wysytamy zadanie
domowe albo przeprowadzamy live
case study, wyraznie komunikujemy,
ze korzystanie z Al w trakcie
rozwigzywania na zywo jest
zabronione. Jezeli o tym nie mdéwimy,
w domysle wyrazamy zgode -
na uzycie narzedzi. W przypadku
konkretnych etapdw zaznaczamy
brak zgody na Al, poniewaz chcemy
poznac proces myslowy kandydata.




FOKUS NA PERSONE:
KANDYDAT WSPOMAGANY

Szukajgcey pracy moze byc¢ po lekturze tych
badan skotowany. Skoro znajomosc Al to
zdolnos¢ przysztosci,
wydaje sie ukrywanie jej przed rekruterem?

W koricu duzy odsetek z HR-owcow krytykuje
uzywanie Al do realizacji zadan rekrutacyjnych.
Kandydat wspomagany uzywa narzedzi Al

na co dzien, rozwija ich znajomosc jako cenng
kompetencje. Firma, ktéra sprawne uzycie
przez niego LLM traktuje nie jak skillset,

ale oszustwo — wzbudzi jego zdziwienie.

50%

korzystajgcych z Al

chce dowiedziec sie

na interview, jak Al
wptywa na rekrutowane
stanowisko.
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to dlaczego rozsgdne

43% 54% 48%
kandydatéw uwaza, dodaje, kandydatow
ze umiejetne uzycie  ze zasady uzycia  uzyto Al na
Al do zadan od Al wrekrutacjach  jakims etapie
rekrutera powinno sq dla nich procesu
byc chwalone. niejasne. rekrutacyjnego.

=

NATALIA LISIECKA

Headhunterka 360° i ekspertka Candidate Experience

Jedna z kandydatek wyznata mi, ze jej partner

— pracownik IT — stworzyt jej chatbota, ktéry wyszukuje
oferty i przygotowuje CV dopasowane do ich
wymagan. Ta osoba nie ma nawet swiadomosci,

ile tych CV zostato wystanych, bo wszystko jest
zautomatyzowane. | to nie jest odosobniony
przypadek. Znaczna czesc CV jest przygotowywanych
przez kandydatow ze wsparciem Al, bedgc generowane
pod konkretne ogtoszenie. Wiec czesto sg dodawane
frazy, narzedzia, kompetencje, ktérych kandydat

w ogole nie posiada. To rodzi potem rozczarowanie obu
stron, gdy juz dochodzi do rozmowy kwalifikacyjnej.
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Al w rekach rekrutera

Sztuczna inteligencja w rekrutacji to nosne hasto — nie codzienna praktyka.
Choc technologia daje szanse na uwolnienie czasu rekruteréw i budowe
partnerskich relacji, HR z duzq rezerwq podchodzi do jej faktycznego wdrozenia.

Cele rekrutera wynikajgce z badan

e

Szukaj usprawnien

Regularnie sprawdzaj
nowinki technologiczne
dla twojej branzy.

o

Zapoznaj sie z GEO
Dowiedz sie wiecej czym jest
Generative Engine Optimization
i wykorzystaj te wiedze

na swojq korzysc.

Wdrazaj automatyzacje

Proste, powtarzalne czynnosci sq
najtatwiejsze do automatyzagji.
Nie wahaj sie tego zrobic.

®Kontroluj

wizerunek firmy w LLM

Nie tylko obserwuj i reaguj,

ale aktywnie kreuj wizerunek
firmy w najnowszych narzedziach
cyfrowych.
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Adopcja Al w rekrutaciji:
niewykorzystany potencjat

firm nie podejmuje zadnych dziatan, by by¢ lepiej widocznymi
dla kandydatéw w LLM (np. ChatGPT, Gemini). Wsréd tych,
kitére to robiq, tylko 1 na 50 robi audyt odpowiedzi,

jakich naich temat udzielajg duze modele jezykowe.

61%

firm nadal nie wspiera si¢ Al na zadnym etapie rekrutacji.
Mniej niz co pigta uzywa sztucznej inteligencji do czegos wiece;j
niz tworzenie tresci ogtoszen o prace.

Paradoks znajomosci:
wazny trend, ktérego sie obawiamy

rekruteréw postrzega automatyzacje zadan

i rozwoj Al jako jedno z kluczowych zjawisk,
ktoére wptyng na ich firme w najblizszych 5 latach. 19%
o

Jednoczesdnie jednak tylko 19% oceni pozytywnie
kandydata, ktéry korzysta z Al do wykonania
zadania rekrutacyjnego.

oo
s

Audyty LLM jako ,,czarna dziura” w rekrutac;ji %

o rekruteréw deklaruje wykonywanie audytéw LLM pod kgtem
o tego, co duze modele jezykowe mdwig o nich jako pracodawcach

(prompt testing).



Dlaczego GEO i Al
to nowe przewagi w rekrutac;ji?

Adaptacja nowinek w dziatach HR przebiega zaskakujgco wolno. Blisko 1/2
rekruteréw w ogdle nie korzysta z narzedzi Al na co dzien, a 2 na 3 firmy
ignorujq swéj wizerunek w duzych modelach jezykowych (LLM). Co wiecej,
udziat firm, ktére robiq audyty swojej widocznosci w LLM dla kandydatéw,
miesci si¢ w granicach btedu statystycznego. Wprowadzenie dojrzatego vzycia
sztucznej inteligencji w rekrutacji to potezna, niewykorzystana szansa na
rynkowq przewage i uwolnienie cennego czasu na budowanie relacji.

Dlaczego sztuczna inteligencja wcigz budzi
opor rekruterow?

Mimo ze ponad potowa specjalistow HR postrzega rozwdj algorytmadw jako
jedno z najwazniejszych zjawisk nadchodzgcych lat, codzienna praktyka mocno
odbiega od tych wizji. Ogromna czesc rekruteréw w ogdle nie wigczyta sztucznej
inteligencji do swojego warsztatu pracy. W wigkszosci przypadkdw zastosowanie
technologii koriczy sie na prostym redagowaniu tresci ogtoszen o prace. Bardziej
zaawansowane procesy, takie jak preselekcja sptywajgcych aplikacji, wspierane
sq przez algorytmy w zaledwie co pigtej firmie. Ten technologiczny dystans
sprawia, ze zespoty wcigz tong w zadaniach zwigzanych z formalnosciami,
zamiast poswieci¢ odzyskany czas na to, czego kandydaci pragng najbardziej,
czyli na autentyczne, miedzyludzkie doradztwo.



Jakie szanse tracq
firmy przez brak
avtomatyzac;ji?

Paradoksalnie, niski poziom

wdrozenia innowacji stanowi dla

wielu aplikujgcych chwilowq ulge,
poniewaz redukuje ich podswiadomy
lek przed chtodng, maszynowqg

oceng i bezdusznym odrzuceniem
przez system. Jednak z perspektywy
budowania nowoczesnych, partnerskich
organizagji, jest to slepa uliczka. Brak
automatyzacji powtarzalnych procedur
HR skutecznie blokuje ewolucje rekrutera
z roli zwyktego administratora do
pozgdanej roli zaufanego przewodnika
kariery. Warto przy tym zauwazyc
pewien paradoks swiadomosci. Wielu
specjalistéw moze nawet nie zdawac
sobie sprawy, ze narzedzia, z ktérych
korzystajg na co dzien do zarzgdzania
aplikacjami, posiadajq juz wbudowane
moduty analityczne, cicho wspierajgce
ich prace w tle.

Czym jest GEO i dlaczego
ignorowanie go to btgd?

Zupetnie nowym frontem walki o talenty
staje sie wizerunek pracodawcy

w wielkich modelach jezykowych (LLM),
co okresla sie mianem GEO (Generative
Engine Optimization). Kiedy kandydaci
mMasowo siegajg po popularne czaty

Al, by dowiedziec sie czegos o kulturze
pracy czy opiniach o danej organizagji,
same firmy pozostajg w tej wirtualnej
przestrzeni u$pione. Wiegkszosc
przedsiebiorstw nie podejmuje zadnych
dziatan, aby optymalizowad swoje tresci
wizerunkowe pod kgtem odpowiedzi
generowanych przez te narzedzia. Co
wiecej, zaledwie utamek rynku decyduje
sie na regularny audyt, jakich informacgji
algorytmy udzielajg na ich temat
potencjalnym pracownikom. W epoce,
w ktdrej pierwsze, najwazniejsze
wrazenie o firmie generuje maszyna,
oddanie petnej kontroli nad tg narracjq
jest powaznym zaniedbaniem.
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Opinie badanych

»Technologia od 5 lat
niesamowicie zostata
zautomatyzowana

i my jako pracownicy HR
powinniSmy nauczy¢ sie
z nig wspotpracowacd.
Mnie Al niesamowicie
pomaga chociazby

w przygotowaniu
wiadomosci do
kandydatow.”

~Widze, ze Al jest
duzym problemem.
Wielu rekruterdéw i Hiring
Managerdéw nie rozumie
powagi tej technologii,
nie znajg wyzwan
prawnych i zapominajg
o tym, ze czynnik ludzki
jest niezbedny do udane;j
rekrutacji”

~Kandydaci zaczeli
oczekiwac szczegétowej
informacji zwrotne;j.

Choc staram sie takg
zapewnic, czesto spotykam
sie z gniewngq reakcjq.
Kandydaci uwazajqg

takze, ze oceniaich Al.
Zdarzyto mi sie odczytac
w CV, ze kandydat daje

na informacje zwrotng

7 dni. Po tym czasie uznaje,
ze CV ocenia Al — ta
sytuacja byta absurdalna

i skrajna, ale prawdziwa.”
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W jaki sposob technologia moze natychmiast
zbudowad przewage?

Przejscie od biernej obserwacji do aktywnego wykorzystania innowagji to
najkrétsza droga do zbudowania rynkowej dominagji. Organizacje, ktére

jako pierwsze we wtasciwy sposdéb dostosujg swdj wizerunek w LLM, zyskajg
nieprawdopodobng przewage w dotarciu do najlepszych specjalistéw. Réwnie
istotne jest ustalenie jasnych zasad dialogu. Obecnie niemal nikt nie komunikuje
otwarcie kandydatom, czy i w jakim zakresie mogqg oni wspierac sie narzedziami
Al podczas wykonywania zadan rekrutacyjnych. Wprowadzenie precyzyjnych
wytycznych w tym obszarze natychmiast likwiduje swoistq ,,szarg strefe”, buduje
zaufanie i bezbtednie pozycjonuje firme jako swiadomego partnera, ktéry nie
zamyka oczu na cyfrowq rzeczywistosc.

Jak powierzchownosé wdrozen przektada sie
na sceptycyzm?

Globalne analizy obnazajg bolesng prawde o powierzchownym podejsciu do
innowagcji. Az 88% lideréw HR na swiecie badanych przez Gartnera przyznaje,

ze ich organizacje nie odnotowaty jeszcze znaczgcej wartosci biznesowe]

z wdrozenia narzedzi Al. Ten brak satysfakgeji wynika z faktu, ze algorytmy
czesto wdrazane sg wyspowo, jako modne gadzety. Nie sg wowczas elementem
gtebokiej redefinicji podejscia do selekgji kandydatdw, czesto nie wspierajgc
realnie pracownikéw w usprawnianiu pracy. Stajg sie tym samym “dowodem

w sprawie” dla przeciwnikéw wdrozer rozwigzan Al.

Czy algorytmy wymuszq zmiany kultury firmowe;j?

Wdrazanie Al to nie tylko wyzwanie dla dziatéw IT, ale przede wszystkim potezny
wstrzgs dla tozsamosci organizacji. Potwierdzajg to globalne dane z rynku

— 2/; menedzerdw z catego $wiata badanych przez Deloitte uwaza, ze w obliczu
rewolucji Al kultura ich firm musi ulec drastycznej zmianie. Rekruterzy,

jako straznicy pierwszej linii tej kultury (tzw. gatekeeperzy), powinni jako pierwsi
odzwierciedlac te nowe wartosci.

2

NATALIA LISIECKA

Headhunterka 360° i ekspertka Candidate Experience t}

W najblizszych miesigcach w zycie wchodzi Al Act i licze, ze on wymusi
pewng transparentnosc. Firmy juz na etapie formularzy rekrutacyjnych
bedg musiaty informowacd kandydatdw, ze uzywajq sztucznej
inteligencji. Sama niejednokrotnie rozmawiajgc z rekruterami
styszatam, ze scoring napedzany Al, chocby w systemach ATS,

potrafi faworyzowac czesc kandydatéw, nie zawsze dopasowanych

do realnych potrzeb. Dlatego swiadomosc kandydatéw, ze takie
mechanizmy sqg stosowane, jest bardzo potrzebna — bo bedqg

mogli podejmowac swiadome decyzje.
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W rekrutacji to model, w ktérym technologia stanowi wsparcie,

ale to cztowiek pozostaje w centrum. Choc Al skutecznie eliminuje uprzedzenia

i sprawnie weryfikuje twarde dane na starcie, to rekruter sprawuje staty nadzér
nad algorytmem. Cztowiek podejmuje kluczowe decyzje i kontroluje wyniki,
wprowadzajgc wyczucie oraz niezbedny aspekt etyczny. Wypowiedzi kandydatéw
badanych przez Pracuj.pl wskazujq, ze wiekszos¢ z nich nie odrzuca w catosci

Al jako narzedzia rekrutacji. Jednak niemal powszechne jest oczekiwanie,

ze czynnik ludzki bedzie decydujqgcy i obecny.

& 4%
(o
ELL kandydatéw zgodzitoby sie na to, by Al miato

petnq autonomie w procesie wyboru kandydatéw
w rekrutacji, w ktdrej biorg udziat.

Al Act: fundament etycznej rekrutac;ji

Al Act to unijne rozporzgdzenie kompleksowo regulujgce rynek sztucznej
inteligencji. Od 2 sierpnia 2026 r. systemy Al wykorzystywane do
rekrutagji i selekeji (jako rozwigzania wysokiego ryzyka) bedg musiaty
spetniac wymogi przejrzystosci, nadzoru ludzkiego i odpornosci na
stronniczosc. Dla organizagji to nie tylko wyzwanie prawne, ale przede
wszystkim szansa na budowanie przewagi w obszarze Candidate
Experience. Transparentna komunikacja o tym, jak technologia

wspiera (a nie zastepuje) sprawiedliwg ocene, staje sie dzis kluczowym
elementem silnej marki pracodawcy.
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Czy mozliwe jest wedtug ciebie
harmonijne potqczenie cztowieka
i technologii w rekrutacji?

— kandydaci o rekrutacji

na styku z Al

2/

Z mojej perspektywy
sztuczna inteligencja
moze eliminowac
btedne oceny ludzkie
na podstawie emog;ji
czy indywidualnych
przekonan, co nie ma
wptywu na biznes firmy.

Cztowiek powinien
nadzorowac dziatanie
algorytmu i korygowad
jego btedy w razie
potrzeby. Takie potgczenie
moze byc¢ swobodnie
realizowane na etapie
rekrutagji, ale musi dawac
cztowiekowi kontrole.

22

Al moze analizowac

dane i podpowiadac
rozwigzania, ale na
obecnym poziomie
rozwoju sztucznej
inteligencji to cztowiek
musi ostatecznie wszystko
weryfikowac.

Y

Nigdy Al nie zastgpi
cztowieka w tym
procesie — moze jedynie
wspomac. Al nie bedzie
miec odczuc po spotkaniu
z kandydatem, nie
wzbudzi on w Al zadnych
emocji.

22

Mozliwe jest potqczenie
cztowieka i technologii

w rekrutacji przy
zatozeniu, ze firma
rekrutujgca mysli o Al i
korzysta z niej jedynie jako
narzedzia pomocniczego
w rekach cztowieka

2/

Al mozna wykorzystac na
poczgtkowych etapach
rekrutacji, kiedy tatwo
mozna zweryfikowad
wyksztatcenie, kwalifikacje.
Cztowiek powinien
podejmowac ostatecznqg
decyzje, zwtaszcza jesli
chodzi o charakter.
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FOKUS NA PERSONE:
OSTROZNY TESTER

Zaleznie od przyjetej perspektywy, matg adopcje Al
w rekrutacji mozemy uznac za wynik indywidualnych
niecheci lub za efekt niedojrzatosci firmy.
Argumenty sg po obu stronach: rekruterzy

wykazujg widoczng niechec do zbyt gtebokiego
wykorzystania Al. Jednoczesnie jednak widac,

ze organizacje nie dostarczajq im narzedzi, by
wdrazac sztuczng inteligencje. Ostrozny tester musi
dostac realne wsparcie i dowody, ze wykorzystanie
Al pozwoli mu dziata¢ skuteczniej i efektywniej.

*
2,4/5
to $rednia ocena rekruteréw rekruteréw lideréw HR nie
wykorzystania w ogdle nie nie ma lub nie dostrzega jeszcze
mozliwosci Al na cele porusza przyznaje sie realnych wartosci

rekrutacji w firmie tematyki Al do Al policy biznesowych
przez rekruteréw. na rozmowach.  w rekrutacji. z wdrozen Al.

* Gartner, 88% of HR Leaders Say Their Organizations Have Not Realized Significant Business Value from Al Tools, pazdziernik 2025

FOKUS NA PERSONE:
PROAKTYWNY INNOWATOR

Bycie innowatorem Al to wyzwanie. Wiele raportéw
globalnych bombarduje rekruteréw komunikatami,
ze zmiana musi mie¢ miejsce natychmiast.
Jednoczesnie zderzajq sie oni z twardg firmowqg
rzeczywistoscig. W praktyce wiec, cho¢ modele
LLM przejmujqg duzq czesc ruchu z wyszukiwarek,
audytowanie ich odpowiedzi o firmie praktycznie
nie ma miejsca. Proaktywny innowator musi
dostac przestrzen na testowanie nowych
mozliwosci i ich promocje w organizagji.

J) O,
2% %P 37% 65%"
Co5
rekruterdw robi rekruter w swoich  rekruteréw menedzerdéw
audyty LLM dziataniach nie weryfikuje z 89 krajéw sqdzi,
— sprawdza, co siega po systemowo ze ich kultura
moéwig kandydatom  ankiety NPS jakosci firmowa musi sie
o firmie modele Al. do kandydatéw. rekrutacji. zmieniac w obliczu Al.

** Deloitte, Global Human Capital Trends 2026, marzec 2026



(Nie)zaangazowany szef

Przyszty przetozony to dla kandydatéw twarz pracodawcy. Nie moze by¢ szarq
eminencjq, bo talenty chcq zdobyc¢ wiedze si¢ ,,u Zrédta™. Realne zaangazowanie
Hiring Manageréw (HM) jest wiec fundamentem mqdrego wyboru dla obu stron.

Cele rekrutera wynikajqce z badan

Komunikuj RE'
potrzeby HR

W precyzyjny, otwarty sposéb

lkomunikuj jakie sg twoje oczekiwania

wobec Hiring Managera.

ol

Uspdjnij priorytety

z rekrutujgcym dziatem
Razem z HM stwérz

zgodnaq liste priorytetow

w odniesieniu do poszukiwanego
pracownika.

EE Dziel sie wiedzq
==t zhiring managerem
Nie wahaj sie dzieli¢ swojqg wiedzqg

eksperckq i wskazywac stabosci
Czy wWyzwania w procesie.

Yy
Komunikuj znaczenie

menedzera w procesie

Uswiadom menedzerom, z¢ ich
zaangazowanie w proces jest
bezcenne i kluczowe dla udanego
procesu rekrutacyjnego.
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Jak odblokowac wsparcie
Hiring Managerow?

Czas to pienigdz — znane powiedzenie jest dobrym punktem wyjsciowym

do refleksji o hiring managerach. Zaangazowanie przysztych przetozonych
oraz dobry brief pozwalajq lepiej wybiera¢ kandydatéw — oszczedzajgc srodki
i czas firmy. Jednoczesnie to wtasnie niedogadanie si¢ z hiring managerami
co do celéw, a takze deficyt ich uwagi sq istotnq bolgczkqg HR. Blisko 2/3
rekruteréw zderza si¢ z brakiem czasu lub nierealnymi wizjami przysztych
przetozonych. Obie strony wydajq sie by¢ ofiarami ztego zdefiniowania
priorytetow w firmach, gdzie rekrutacja traktowana jest jako poboczny,

mniej priorytetowy obowigzek.

Dlaczego przyszty przetozony jest
najwazniejszym ogniwem?

Kandydaci poszukujq dzis autentycznosci. Oczekujq bezposredniego kontaktu

z osobq decyzyjnq. Z perspektywy modelu partnerskiego, przetozony wyrasta

na kluczowe zrédto prawdy o codziennym obliczu stanowiska: matych biezgcych
satysfakcjach, mozliwosci spetniania ambigji, ciekawych ludziach w zespole, ale

tez planach na przysztos<, naturze relacji, biezgcych oczekiwaniach. Aplikujgcy

sg w stanie wybaczyc drobne niedoskonatosci w procesie rekrutacyjnym.

Jednak nie akceptujg braku zaangazowania zaréwno rekrutera, jak i przysztego
przetozonego. Hiring manager przychodzgc przygotowany na rozmowe, z otwartg
postawqg udowadnia, ze bierze na siebie odpowiedzialnosc za trafny wybdr i stara
sie unikng¢ obustronnego rozczarowania.




Z jakimi barierami
zderzajq sie specjalisci
od HR wewngtrz firm?

Mimo ze obecnos¢ lideréw (hiring
manageréw) na spotkaniach
rekrutacyjnych do ich zespotéw powinna
byc czyms oczywistym, rzeczywistosc
bywa odmienna. Dla ogromnej czesci

z nich uczestnictwo w procesie rekrutagji
wcigz stanowi ucigzliwy, dodatkowy
obowigzek. Specjalisci HR gtosno
zwracajg uwage, ze liderzy potencjalnie
mogqg zmagac sie systemowym
nadmiarem obowigzkdw. Znaczna czesc
rekruteréw wprost deklaruje, ze hiring
managerowie cierpig na catkowity brak
CzAsU na zaangazowanie sie W procesy
rekrutacyjne. To czesto prowadzi do
sytuacji, w ktérych przed kandydatami
stajq osoby przygotowane tylko

w podstawowym stopniu na rozmowe
dotyczqgcqg charakterystyki pracy

w danym zespole czy na konkretnym
stanowisku. To wtasnie lider poszukujgcy
nowego cztonka zespotu ma te
unikalng, cenng dla kandydatow
wiedze, ktéra jest najwazniejsza przy
podejmowaniu decyzji o przyjeciu

lub odrzuceniu oferty pracy.

Skqgd bierze si¢
rozczarowanie po obu
stronach procesu?

Gdy brakuje czasu, pojawiajq sie
zgrzyty. Wyrazna wiekszosc rekruteréw
zauwaza, ze hiring managerowie
poszukujg osob idealnych, ignorujgc
tym samym twarde realia rynku pracy.
Co wiecej, co drugi rekruter dostrzega,
ze menedzerowie czesto nie majqg
konkretnej wizji tego, jakich kompetencji
potrzebujg w dziale. Tworzy to ogromng
proznie informacyjng, w ktdrej trudno
dokonac wtasciwej, trafnej selekgji.

W takich warunkach zaspokojenie
potrzeb wspdtczesnych pracownikdow

i budowa dojrzatego partnerstwa

stajq sie niezwykle skomplikowanym
wyzwaniem.

NI A N pracuj.pl

Opinie badanych

,W ostatnich latach rola
ewoluvowata z funkgji
gtéwnie operacyjnej

do bardziej strategicznej
i partnerskiej wobec
biznesu. Rekruter

coraz czesciej analizuje
dane, wspdtpracuje

z menedzerami przy
planowaniu zatrudnienia
oraz dba o réznorodnos¢
i dopasowanie kulturowe
kandydatéw do
organizacji.”

~Widze zwiekszajgce

sie zaangazowanie
menadzeréw w jakosciowy
proces... ale tylko tych

z doswiadczeniem.

Nowi menadzerowie
popetniajg te same btedy,
co poprzednicy, dopiero
uczqgc sie na hieudanych
procesach. Dtugo
pracowatam takze na
wieksze zaufanie do opinii
moich jako rekrutera

— poprzez dyskusje

I budowanie wartosciowego
feedbacku”
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Jakich zmian oczekujq rekruterzy
od hiring manageréw?

Odblokowanie potencjatu wymaga niemal catkowitej zmiany podejscia liderow
do wspdtpracy z zespotami HR. Rekruterzy w pierwszej kolejnosci potrzebujg
precyzyjnego okreslenia wymagan wobec poszukiwanej osoby juz na samym
poczgtku tej wyboistej drogi. Drugim elementem jest szczera i jakosciowa
informacja zwrotna, bez ktdérej ocena kandydatow utyka w martwym punkcie.
Bez zdyscyplinowanej komunikagji, gtebszego zaufania do wiedzy dziatu HR

oraz urealnienia wymagan, przeksztatcenie tradycyjnej procedury w wartosciowe,
wspodlne doswiadczenie pozostanie jedynie niespetnionym marzeniem.

o)

Opinie badanych

»Z jednej strony coraz mniej jest na rynku dojrzatych mentalnie i zawodowo
kandydatéw, a oczekiwania finansowe sq niewspdtmierne do kompetencji.

Z drugiej strony jest coraz wieksza frustracja i zmeczenie managerdéw jatowymi
spotkaniami rekrutacyjnymi i pdzniejszq rotacjq » mtodych«.”

Dlaczego improwizacja na rozmowie
to strzat w kolano?

Kandydat przychodzi na spotkanie z nadziejg na poznanie lidera, w ktérego
uwierzy. Jednak nierzadko zderza sie z osobq, ktéra widzi jego CV po raz pierwszy.
Co trzeci rekruter przyznaje, ze ma problem z przysztymi przetozonymi, ktérzy
stawiajg sie na spotkania zupetnie nieprzygotowani. Co gorsza, az 3 na 10
specjalistow HR wskazuje na stabg umiejetnosc pokazywania przez menedzeréw
realnych atutéw ich zespotu. Szef nie moze byc tylko surowym egzaminatorem

— musi umiec uwiarygodnic obietnice marki i ,,sprzedac” wizje pracy.

Czego HR naprawde potrzebuje do biznesowego
partnerstwa?

Traktowanie rekrutera wytgcznie jako podwykonawcy od dostarczania CV

to relikt przesztodci, za ktéry organizacje ptacq utratg najlepszych kandydatdéw.
Zeby przyspieszyc procesy, biznes musi zaoferowad dziatom HR autentyczne
partnerstwo. Czego doktadnie brakuje na tej linii? Ponad potowa specjalistow

od rekrutacji domaga sie od menedzerdow zdyscyplinowanej komunikacji. Oczekujg
oni réwniez szczerej relacji. Kiedy hiring manager zaczyna traktowac rekrutera

jak doradce biznesowego, znika ,,spychologia”, a gtdwnym wygranym staje sie
kandydat.



rekruteréw uwaza, ze hiring managerowie

majq nierealne oczekiwania wobec

dopasowania kandydatéw. Jednoczesnie,

potowa badanych dostrzega, ze HM
czesto nie majq konkretnej wizji, jakich
potrzebujq pracownikéw.

Wedtug rekruteréw
Hiring Manager powinien
im dostarczad przede wszystkim:

Precyzyjne wymagania
P 74%
Jakosciowy feedback
— 72%
Zdyscyplinowang komunikacje
I 56%
Szczerq relacje z rekruterem
I 54%
Zaufanie do wiedzy HR
I 52%

Realne oczekiwania

IS 48%

YNNI -3 oracuj.pl

rekruteréw zauwaza, ze menedzerzy deklarujq
brak czasu na zaangazowanie w rekrutacje,
co trzeci badanych rekruteréw ma problem

z Hiring Managerami nieprzygotowanymi na
spotkania z kandydatami, a 3 na 10 z ich stabg
umiejetnoscig pokazywania atutéw zespotu.

By oczekiwania
pracownikow byty
spetnione, hiring
managerowie muszq
by¢ realnymi partnerami
rekruteréw w procesie.
Niestety, czesto
managerowie nadal
traktujg wsparcie
rekrutacji jako przykry,
dodatkowy obowiqgzek.

Szczegotowy zakres codziennych zadan i obowigzkéw
Negocjacje ostatecznego wynagrodzenia i warunkéw umowy 48%
Mozliwosci rozwoju, awansu i sciezki kariery w zespole 47%

Kultura pracy w zespole i atmosfera (relacje w dziale i organizacja) 36%

Zasady pracy zdalnej/hybrydowej i elastycznosci godzinowej w praktyce 32%

57%



KACPER LASOTA
XTB

Kazdgq rekrutacje zaczynamy
\edzerem,

arde regu’r?éry:
czego doktadnie potrzebujemy.
Jezeli jest to zastepstwo po
zwolnieniu, analizujemy co nie
zagrato u poprzednika. Jesli ktos
odszedt sam, zastanawiamy sie,
co dziatato dobrze i poszukujemy
kandydata z podobnym zestawem
cech. Zbieramy dane i je kalibrujemy.
Na poczgtku spotykamy 5-8
réznych kandydatéw i pozwalamy
menedzerowi ocenic ich jakosd.
Po wstepnej selekeji mamy
wzorzec, by szukac profili najlepiej
dopasowanych do jego potrzeb.
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FOKUS NA PERSONE:
STABILNY SILVERS

Doswiadczenie uczy odpornosci na rynkowe
burze. Starsze talenty majg dystans cenny
w czasach obaw o przysztosc. Cheq, by
rekruter umiat to docenic i byc dla nich
réwnorzednym partnerem, ktory
przedstawi sprawiedliwe zasady
wyboru. Trudno sie dziwi¢ — chod
57% z badanych w tym wieku to
starsi specjalisci lub menedzerzy,
dostrzegajg w otoczeniu
dyskryminacje ze wzgledu

na wiek. Stabilny silvers doceni
hiring managera swiadomego
tych zjawisk, ktory zobaczy

w doswiadczonym kandydacie
gwarant stabilnosci.

00000
50% 57% 30% C X X

7,2/10
grupy 55+ chce by¢ uznaje konkretne obawia sie toich Srednie
réwnorzednymi i jawne zasady dezaktualizagji zadowolenie
partnerami rekrutera wyboru kandydata  swojej wiedzy Z pracy — najwyzszy
— to wazna cecha za oznake — najmniej ze wynik wsréd grup
partnerskiej rekrutacji.  partnerstwa. wszystkich grup.  wiekowych.

-
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Jak budowac
Shared Experience




INJeX: 38 pracuj.pl

-

Pierwsze kroki

10 praktycznych dziatan w kierunku SX

Rozpoczecie budowy Shared Experience nie wymaga milionowych budzetéw
ani wywracania organizacji do géry nogami. Wymaga za to zmiany optyki.
Zamiast porywac sie na nierealne transformacje, proponujemy rozpoczecie
od (teoretycznie) prostych dziatan. Oto Twdj rekrutacyjny starter pack

— 10 taktycznych krokéw, ktére mozesz wdrozyc szybko, by budowad

z kandydatem dojrzalszg, bardziej partnerskg relacje opartg na zaufaniu.

1 Otworz widetki, zamknij domysty

Jak wie kazdy specjalista HR, to bardzo proste i bardzo trudne zadanie
jednoczesnie. W wielu organizacjach ten krok urasta do rangi rewolucji.

Whioski z badania sg jednak brutalne — ucinajgc wiedze o widetkach, odcinamy
wielu potencjalnych kandydatéw. Pozostali i tak dowiedzg sie o wynagrodzeniu
— z foréw internetowych czy od znajomych.

Ustal szybko pierwsze ,reguty gry” z Al

Na gtebsze Al Policy przyjdzie jeszcze czas. Jednak Twoi kandydaci i tak
uzywajq sztucznej inteligencji. Zamiast bawic sie w policjanta, stwdrzcie w firmie
prosty zestaw kilku zasad, ktérych powinni sie pilnowac podczas realizacji
zlecanych zadan. Zlikwiduj domysty, na co sie zgadzasz — kandydat to doceni.
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Przygotuj sie¢ na rozmowy o przysztosci

Strach przed dezaktualizacjg kompetencji to duzy lek wspdtczesnego rynku
(zwtaszcza w IT). Przygotuj argumenty, dlaczego Twoja firma jest bezpieczng
przystanig na te czasy. Pokaz kandydatowi, jak rozwijacie sie: w codziennej pracy,
wykorzystywanych narzedziach, oferowanych szkoleniach dla zespotu. Jedli masz
sie czym chwalli¢, pokaz niskq rotacje.

4 Bgdz tam, gdzie Twéj kandydat — takze w LLM

Badania rynkowe dowodzg, ze coraz wiecej oséb rezygnuje z tradycyjnych
wyszukiwarek, konwersujgc o pracy z asystentami Al. Sprawdzanie, jakie
informacje daje kandydatom o Twojej firmie, to podstawa. W nastepnym
kroku mozesz zaczqgc testowad pozycjonowanie przekazéw firmowych zgodnie
z zasadami GEO.

Nie ghostuj — to grzech nie tylko w randkowaniu
Rozciggniety, chaotyczny proces rekrutacyjny przypomina ,,ghosting”,
czyli nagte, niespodziewane ignorowanie partnera w randkowaniu. A jednoczesnie
stanowi sygnat do kandydata, ze organizacja nie panuje nad swoimi priorytetami.
Nawet proste statusy aplikacji sprawiq, ze nie pozostawisz cztowieka w zawieszeniu.

Pisz ogtoszenia o prawdziwej, nie wyobrazonej firmie
Kandydaci nie znoszq ,,pudrowania rzeczywistosci”. Nie musisz przedstawiac
wszystkich wad firmy, ale szczeros$¢ naprawde poptaca. Pokaz swojg organizacje
we wszystkich jej odcieniach. Nie podpingj sie pod trendy, ktére do niej nie
pasujg. A angazujgc hiring managera zadbaj, by umiat uczciwie i wyczerpujgco
opowiedziec o swoim dziale.

7 Zmus szefa do odrobienia lekg;ji

Przyszty przetozony to dla kandydata twarz firmy. Menedzer improwizujgcy
na rozmowie lub widzgcy CV po raz pierwszy to wizerunkowy strzat w kolano. Pokaz
biznesowi, ile kosztuje Was wizerunkowo zte przygotowanie hiring managerdéw.

Nie narzekaj, tylko postuguj sie konkretnymi, biznesowymi argumentami.

Przyjrzyj sie, jak prowadzisz rozmowe z kandydatem
Wiekszosc badanych przez nas pracownikéw czuto sie na rekrutacjach
jak petent w urzedzie lub uczen przed nauczycielem. Zmien optyke. Pokaz,
ze to spotkanie dwdch dorostych stron, ktdre sprawdzajq, czy do siebie pasujq.
Rezygnacja z pozycji sity naprawde pozwala skrécic dystans.

Nie udawaij, ze temat zdrowia psychicznego nie istnieje
Wypalenie zawodowe i stres to nie yeti. Nawet, jesli nie chcesz proaktywnie
poruszac tego zagadnienia z kandydatami, musisz mie¢ gotowosc na jego
pojawienie sie na rozmowie. Sposdb, w jaki odpowiesz, moze byc krytyczny
dla sposobu, w jaki kandydat zapamiegta Twojqg firme.

1 Dawaj feedback, z ktérym mozna urosnqgé

Dla rekruteréw i kandydatéw jakosciowa informacja zwrotna to Swiety
Graal partnerstwa. Nawet jesli odrzucasz kandydata, daj mu konstruktywny
komentarz, ktéry pomoze mu w dalszej karierze. Traktowanie odrzuconych
z szacunkiem sprawia, ze stajq sie oni najlepszymi, darmowymi ambasadorami
Twojej marki na rynku.
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Realny wptyw SX na firme

Najwazniejsze argumenty dla managementu

Wszyscy wiemy, ze w wiekszosci organizacji HR musi toczyc boje o czas zarzgddow
z innymi, nieraz gtosniejszymi dziatami. Jeszcze trudniej o uwage, gdy chodzi

o przekonanie cztonkéw managementu do dodatkowych naktadéw na budowe
pozornie ,miekkich” aspektow rekrutacji. To nie oni przeczytajqg ten raport.

Dlatego przygotowalismy liste szybkich, przystepnych i ,twardych” argumentow,
ktére mozna przytoczy¢ w 15-minutowej rozmowie. Mogg one pomadc przekonad
osoby trzymajgce budzet w firmie do wsparcia HR w budowie Shared Experience.

TEMATYKA  ARGUMENTY

JAWNOSC Chowajqc widetki wynagrodzen, tracimy uwage %2

kandydatow. Czesto tych najlepszych. To sie moze
przektadac na wydtuzenie procesu rekrutacji o kilka
A dodatkowych tygodni. Zawezamy lejek rekrutacyjny

i odcinamy kandydatury osdb, ktére sie cenig. One nie chcg
czekad do rozmowy, by ostatecznie zrezygnowad, bo pensja
okaze sie niepasujgca.



TEMATYKA
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ARGUMENTY

GEO

®

S

Musimy inwestowaé w pozycjonowanie w Al (GEO).
Mozemy wyprzedzi¢ nawet 98% konkurencji. Wedtug
Gartnera ruch z wyszukiwarek na strony ma w 2026 spasc

0 25% na rzecz Al search. Badanie Pracuj.pl pokazuje,

ze tylko Ys firm robi cokolwiek, by lepiej wypadad w ChatGPT
czy Gemini przed kandydatami. 2% audytuje, co modele Al
mMowiqg o nich kandydatom. Albo wykorzystamy moment

na zdobycie przewagi, albo go przespimy.

Al POLICY

T

Ludzie i tak korzystajq z Al. Musimy jasno powiedzie¢,

na co pozwalamy. Wedtug Pracuj.pl %2 kandydatéw uzyta

Al na jakims etapie rekrutacji. Jednoczesnie tylko 1 na 14
rekruterow deklaruje, ze firma ma zestaw zasad dotyczgcych
uzycia Al przy zadaniach rekrutacyjnych. Jesli wyznaczymy
jasne zasady, bedziemy lepiej wypadac w oczach cennego
grona kandydatéw — tych biegtych w uzyciu sztucznej
inteligencji.

Jesli mamy obnizad rotacje, nie mozemy sprzedawac pracy
jak nieuczciwego produktu. Wedtug Pracuj.pl mniej niz %2
rekruteréw wierzy, ze ich firma ,dowozi” doktadnie obietnice
sktadane kandydatom (EVP). To jeden z gtéwnych powoddw
odejs¢ ludzi od pracodawcéw. Za to pracownicy, ktérzy
dostali to, co ustyszeli — sq duzo szczesliwsi i zostang na
dtuzej. Wedtug danych firmy Gartner silne, zgodne z prawdqg
EVP potrafi obnizy¢ rotacje 0 69%.

HIRING
MANAGER

e

%

Musimy ogarnqgc czas menedzeréw na rekrutacje.

Gdy przychodzqg nieprzygotowani — marnujemy pieniqdze.
Menedzerzy zqdajgcy nowych ludzi do zespotu przychodzg
czesto kompletnie nieprzygotowani na rozmowy. To nie
tylko nasz problem — wedtug Pracuj.pl ma tak ¥s rekruterdw.
| nie winimy menedzeréw — oni sq kompletnie przetadowani
robotq. Tyle, ze bez ich wiedzy — zatrudnimy nieodpowiednie
osoby, a to kosztuje dodatkowe pienigdze. W przypadku
juniora strata to réwnowartosé nawet 30% rocznej

pensji, a dla menedzera — nawet do 200%, bo dochodzqg
koszty btednych decyzji i spadku morale podwtadnych
(wspdtczynnik Cost of Bad Hire).

PERSPEKTYWY

FIRMY

|'®

Musimy umieé méwic o przysztosci. Ludzie chcq

wiedzied, ze robota jest stabilna i rozwojowa. Ogdlniki nie
wystarczg. Wedtug Pracuj.pl 71% ludzi wybierajgc z dwdch
podobnych ofert wezmie tq, ktéra sugeruje dostep do
szkolerh z kompetencji przysztosci. Widzimy tez, ze ludzie
bojq sie o stabilnosc¢ pracy. Co wiecej, czesdciej deklarujg

to ludzie z IT i biegli w Al — czyli ci, ktérzy mieli byc bezpieczni.
Jesli chcemy przyciggac ludzi, musimy pokazac konkrety,
ogodlnikiich nie przekonajg.
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Metodologia

Informacje o badaniu

Ten raport powstat dzieki zaangazowaniu 1223 pracownikdw i rekruteréw,
ktorzy podzielili sie z nami swoimi zyciowymi doswiadczeniami. Dzigkujemy
kazdej osobie, ktéra opowiedziata o swoich wyzwaniach zwigzanych z pracg
i rekrutacjg w ptynnej, szybko zmieniajgcej sie rzeczywistosci. To ich szczere,
a nieraz zaskakujgce odpowiedzi pomogty spojrzec na procesy rekrutacyjne
z nowej, mniej widocznej na co dzien strony.

Badanie pracownikdéw zostato przeprowadzone metodg CAWI (profesjonalnego
formularza internetowego) w grudniu 2025 roku i styczniu 2026 roku na grupie
1023 aktywnych zawodowo Polakdw. Pomiar przeprowadzito ARC Rynek

i Opinia na zlecenie Pracuj.pl za pomocg narzedzia ePanel.pl.

Badanie rekruteréw zostato przeprowadzone w lutym 2026 roku na grupie
200 osdéb odpowiedzialnych za procesy rekrutacyjne. Pomiar przeprowadzit
zespot analitykéw serwisu Pracuj.pl wsrdd jego uzytkownikdw komercyjnych.

Za rozwdj koncepcji badania, przygotowanie ankiet badawczych, koordynacje
pomiaru, analizy wynikow i stworzenie person, a takze copywriting tresci raportu
odpowiadat zespdt dat:awesome by Linkleaders.
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o O
A

Staz / junior Mid Senior Menedzer / dyrektor

18-24 |lata

25-34 lata

MODEL
ZATRUDNIENIA

83,5%
Umowa o prace

NAJCZESTSZE ZAWODY

Sprzedaz / obstuga klienta
Praca fizyczna

Administracja

o ESR ESE |

Finanse / ksiegowos¢

18-24 |lata

25-34 lata

29%
35-44 |ata

N 9%
. % Umowa o dzie’r_o

| / zlecenie

7,5%
Freelance / JDG

5 Transportilogistyka

6 Przemystibudownictwo
7 ITinowe technologie
8

Edukacja

POMIAR BADAWCZY CAWI: grudzien 2025 - styczer 2026
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REKRUTOWANE PROFILE PRACOWNIKOW

am omo A B M

pracownicy pracownicy Obstuga pracownicy
— rekruterdéw biurowi fizyczni klienta IT

i stanowiska i fachowcy i asystencja

eksperckie

WIELKOSC FIRMY

20% do 50 osob
powyzej 1000 oséb

14%
501-1000 osdb

16%
251-500 oséb 51-250 oséb

REALIZOWANE ZADANIA HR

Weryfikacja i selekcja CV / aplikacji 89%

Udziat w rozmowach rekrutacyjnych 86%
Definiowanie zapotrzebowania na kadry

Podejmowanie decyzji o zatrudnieniu

Zarzqdzanie budzetem, zatwierdzanie etatéw

NAJCZESTSZE BRANZE

1 Produkcja przemystowa

HR i consulting

2 ST Medycyna

3 Handelie-commerce Transport i logistyka

OEANEOHN O

4 Budownictwo Finanse / ksiegowos$¢

POMIAR BADAWCZY CAWI: luty 2026
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