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Wprowadzenie

W zwiazku z roshacym zainteresowaniem doswiadczeniami kandydata, postanowiliSmy sprawdzié, jak wyglada
proces rekrutacyjny oczami kandydatow w branzy IT. Dzieki badaniu ankietowemu przeprowadzonemu w styczniu
i lutym 2020, zebraliSmy odpowiedzi od 1951 specjalistéw IT na poziomach zaawansowania: mid, senior, ekspert,
team leader oraz od oséb poczatkujacych w branzy. Najliczniejsza grupe respondentéw stanowili ci na
stanowiskach mid i senior (50%) oraz juniorzy (22%). Na podstawie wynikéw badania stworzyliSmy “Przewodnik po
skutecznej rekrutacji w IT oczami kandydatow”, w ktérym zawarlismy szereg danych na temat obecnych procesow
rekrutacyjnych (ich stabe i mocne strony) oraz wskazoéwki i przepisy, jak te procesy optymalizowag, by spetniaty
realne oczekiwania oséb poszukujacych pracy. Mimo réznic w wieku i stazu pracy, wszyscy kandydaci maja
podobne doswiadczenia rekrutacyjne.

Czy zawsze sa pozytywne? Zapraszamy do lektury!

Marta Steiner Maja Gojtowska Aleksandra Kubicka



Spis tresci

1. Budowa swiadomosci - Kim jestes, pracodawco?

2. Analiza - Co mi dasz pracodawco?

3. Aplikacja - Jakie formy aplikowania mi proponujesz?

4. Rekrutacja - Czy rozmowa rekrutacyjna spetni moje oczekiwania?
5. Decyzja - Daj mi informacje zwrotng!

6. Wnioski - Masz 10 sekund, zeby zrobi¢ wrazenie



Czym sg doswiadczenia
kandydata?

Doswiadczenia to podstawowe narzedzie
wyrabiania sobie opinii o otaczajacym

nas swiecie. W kontekscie rekrutacyjnym,
doswiadczenia kandydatow to nic innego,

Jjak suma wszystkich doswiadczen zwigzanych
z firma jako pracodawca, ktére powstajq

w Swiadomosci potencjalhego pracownika.

Tylko czy pracodawcy z branzy IT potrafig
je swiadomie budowaé¢?




Jak wyglada candidate journey?

Rekrutacyjna podréz kandydata rozpoczyna sie w chwili pojawienia sie pracodawcy w jego swiadomosci i wcale nie musi byé
zwigzana z aktywnym poszukiwaniem pracy. Potencjalny kandydat moze dowiedzie¢ sie o pracodawcy od znajomego,
przeczytac o firmie lub oferowanych przez nig rozwigzaniach na blogu lub, po prostu - zwroci¢ uwage na reklame firmy

W sieci, na ulicy czy na stoisku na targach pracy. Kolejny etap to analiza, podczas ktorej kandydat samodzielnie szuka
dodatkowych informacji o pracodawcy i Swiadomie podejmuje decyzje o udziale w procesie rekrutacyjnym. Zaraz po nim
nastepuje etap aplikowania - kandydat wysyta swoja aplikacje do potencjalnego pracodawcy oraz etapy, takie jak rekrutacja
i podjecie decyzji (przez pracodawce, ale i kandydata). Niezaleznie od tego, czy na koncu podrézy na kandydata czeka oferta
zatrudnienia, zawsze moze on zosta¢ ambasadorem pracodawcy. Zalezy to tylko od doswiadczen, jakie wyniost

on z procesu rekrutacji.

(4
APLIKACJA H




Etap 1: Budowa swiadomosci | Kim jestes, pracodawco?
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Gdzie Cie szukam?

Specijalisci IT szukaja pracy gtownie na portalach
branzowych - 3 na 4 respondentéw wskazato serwisy takie
Jjak No Fluff Jobs jako pierwsze zrodto poszukiwania nowego
pracodawcy.

Wyniki pokazuja, ze warto dbac¢ o budowanie spojnej marki
nie tylko w zaktadce "kariera" na stronie firmowej

czy na portalach z ofertami pracy. Kontakt z rekruterem przez
LinkedIn lub poprzez grupy tematyczne na Facebooku jest
wazny dla ponad potowy respondentéw i ma wptyw na
podjecie decyzji o przystapieniu do rekrutaciji.

’ Tylko 14% respondentow zadeklarowato,

1
1
1
1
i
Q ze nie szuka pracy, poniewaz to pracodawcy '
= kieruja oferty do nich. E

1

]

Z jakich zrodet korzystasz, gdy szukasz nowego

pracodawcy?

portale branzowe (np.
No Fluff Jobs)

duze portale z
ofertami pracy (np.
Pracuj.pl)

kontakt z rekruterami
przez LinkedIn

polecenia znajomych

grupy na Facebooku

nie szukam pracy,
poniewaz to gtéwnie
ja dostaje oferty

Inne (podaj, jakie)

5%

14%

25%



Chce wiedziec¢ o Tobie
wszystko

Ponad 70% ankietowanych sprawdza opinie o firmie
w Internecie, zanim zdecyduje sie aplikowa¢ na oferte pracy.
Co 2. respondent pyta o opinie znajomych.

Dodatkowo, z analizy zachowan uzytkownikow portalu
nofluffjobs.com® wynika, ze kandydaci chca wiedzie¢

jak najwiecej o przysztym pracodawcy. Pracodawcy, ktorzy
umieja zaprezentowac sie w sieci w sposob kompleksowy

i spojny z marka, zyskuja o 27% wiecej aplikacji niz Ci, ktorzy
tego nie robia.

Brak opinii o firmie w Internecie lub ich negatywny wydzwiek
ma wptyw na wyniki rekrutacji. Warto zauwazyé¢, ze opinia
wsrod potencjalnych kandydatow ksztattuje sie juz

w momencie poszukiwan pracodawcy i przegladania ofert
pracy w sieci.

*Wewnetrzne dane No Fluff Jobs za 2019 rok.

Jakich informacji szukasz, zanim zdecydujesz sie
zaaplikowac¢ do konkretnej firmy?

opinie o pracodawcy w
sieci

technologiei
metodologia

branza i wielkos¢ firmy

opinie znajomych

rodzaj wytwarzanych
ustug/produktow

kultura organizacyjna

zrealizowane projekty

zespot

misja, wizja i wartosci

otwartos¢ na
réznorodnos¢ (diversity)

inne (podaj, jakie)

71%



Rekrutacja to nie fast food,

Z\WOLNIJ TEMPO!



Kandydatow IT przyciggajq
wartosciowe tresci

Swiadomosé, ze kandydaci sprawdzaja w sieci informacje

o pracodawcach to zdecydowanie za mato. Powinna ona przetozy¢ sie na
aktywizacje pracodawcéw w dwoéch obszarach. Po pierwsze - na $wiadome '
pozycjonowanie marki pracodawcy w wyszukiwarce Google, ale tez d
na YouTube, ktory juz dzis jest druga pod katem liczby uzytkownikéw

wyszukiwarka internetowa. Po drugie - na podejmowanie

przez pracodawcow dziatan z obszaru content marketingu.

Jest to kierunek wart uwagi, poniewaz z jednej strony przektada sie

oh na promocje marki pracodawcy i budowe jej Swiadomosci wsrod

kandydatow, z drugiej - petni funkcje edukacyjna, zwieksza wiarygodnosc¢

tworcey tresci i przektada sie na generowanie leadéw, czyli realne,

spontaniczne aplikacje od kandydatow. Jaka forme moze przybraé LS
content marketing w dziataniach pracodawcoéw z branzy IT?

Uwage kandydatow przyciagng chocby artykuty na firmowych

blogach czy na platformach zewnetrznych, raporty i e-booki, webinary,

podcasty, tematyczne kanaty na YouTubie.

Maja Gojtowska, autorka bloga Gojtowska.com i ksigzki “Candidate
experience. Jeszcze kandydat czy juz klient?”



Etap 2: Analiza | Co mi dasz, pracodawco?
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“Kandydaci w branzy IT oczekujq ; ”6} \
od pracodawcy konkretow i prawdy.
Marketingowe frazesy i slogany

&
]

e

to wyjatkowo niesmaczna zagrywka

KASIA, FRONTEND DEVELOPER

cytat z przepiséw deweloperéw przygotowanych
przez specjalistow IT w ramach ankiety
“Doswiadczenia kandydatow w IT"




Chce wiedzieg, ile mi
zaptacisz...

% respondentéw stwierdzito, ze w ogtoszeniach o prace
najczesciej brakuje informacji o wynagrodzeniu.

A to wtasnie wynagrodzenie w ofertach pracy jest jednym
z najwazniejszych elementow wskazywanych przez ankietowanych,
decydujacym o rozpoczeciu procesu aplikowania na oferte.

Nieco inng wage maja informacje w ofercie pracy w zaleznosci

od poziomu doswiadczenia kandydata. Seniorzy oraz team leaderzy,
poza wynagrodzeniem i etapami rekrutacji, najczesciej wskazywali
na informacje o mozliwosci pracy zdalnej.

Dla junioréw oraz midow najwazniejszymi informacjami sa:

wynagrodzenie, etapy rekrutacji, mozliwosé rozwoju. -




Jakich informacji szukasz, zanim zdecydujesz sie zaaplikowaé do konkretnej firmy?
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Mid / Regular Junior Senior Team Leader / Nie okreslamy stazysta Expert
Head seniority
. wynagrodzenie . etapy rekrutacji mozliwosci rozwoju . mozliwos¢ pracy zdalnej . zespot

. zadania i obowigzki na stanowisku pracy ‘ lokalizacja ‘ szersze informacje o pracodawcy (misja, firmowe “why”, team)

. warunki i forma zatrudnienia . wymagane technologie benefity ‘ inne (podaj, jakie)



...a co od Ciebie dostaje?

wynagrodzenie

warunki i forma
zatrudnienia

zadania i obowigzki na
stanowisku pracy

lokalizacja

wymagane technologie
mozliwosé pracy zdalnej
mozliwosci rozwoju
benefity

etapy rekrutacji

zespot

szersze informacje o
pracodawcy

inne

Jakich informacji szukasz w ogtoszeniu?

87%
83%
82%

78%

wynagrodzenie

etapy rekrutaciji
mozliwosci rozwoju
mozliwos¢ pracy zdalnej

zespot

zadania i obowigzki na
stanowisku pracy

szersze informacje o
pracodawcy

warunki i forma
zatrudnienia

lokalizacja
wymagane technologie
benefity

inne

Jakich informacji najczesciej brakuje

w ogtoszeniach?

72%



Isthiejg wazniejsze informacje
niz te o benefitach

Benefity sg istotne gtéwnie dla junioréow, natomiast jedynie 5% midow i seniorow
docenia je w ofertach pracy. Dla wszystkich natomiast - bez wzgledu na poziom @
doswiadczenia, szczegolnie wazne sg: informacje o formie i warunkach

zatrudnienia (83%), dobrze sprecyzowane obowiazki na miejscu pracy (82%)

i
oraz informacje o wymaganych technologiach (74%). (( L )

“Pyszna kawa, owocowe czwartki, karta multisport, mita atmosfera

i ludzie. To sg informacje ktore na nikim nie robig wrazenia, rownie
dobrze rekruter mégtby napisaé, ze w zimie jest gdzie kurtke powiesié.
Mita atmosfera w pracy, brzmi tak jakby w innych miejscach stosowano
przemoc fizyczng i kleczenie na grochu."

ANTONIO REKRUTERRIO

cytat z przepisow deweloperow przygotowanych przez specjalistow IT
w ramach ankiety “Doswiadczenia kandydatow w IT”



Chce Cie dobrze poznac

Dla wiekszosci kandydatow najwazniejsza informacja
w ofercie pracy jest ta o wynagrodzeniu. Dodatkowo,

specjalisci na sSrednim poziomie doswiadczenia wykazuja
wiekszos¢ sktonnosé do aplikacji w procesach, do ktorych

zostali zaproszeni, natomiast seniorzy sprawdzaja firmy
przed wystaniem CV. Wyjatkiem sa stazysci i juniorzy

- Ci deklaruja, ze aplikuja na wszystkie ogtoszenia,
ktére moga do nich pasowac.

\\I

. Ponad 70% respondentow szuka pracy
na portalach branzowych
=

d

do takich, ktore publikuja
widetki ptacowe w
ogtoszeniach o prace i sa one
dla mnie atrakcyjne

poleconych przez znajomych

do tych, ktére starannie
sprawdzitem/am

do firm, z ktorych rekruterzy
zaprosili mnie do procesu
rekrutacji np. przez LinkedIn

aplikuje na wszystkie
ogtoszenia, jesli uznam, ze
moga do mnie pasowac

z kampania rekrutacyjna,
ktora przyciagneta moja
uwage

takich, ktore maja dla mnie
oferte, niezaleznie od opinii o
firmie

Inne (podaj, jakie)

Do jakich firm aplikujesz?

65%

36%

31%

19%

15%

3%




Nie mow o benefitach,
postaw na konkret

9 na 10 kandydatéw twierdzi, ze szuka informacji o wynagrodzeniu

w ogtoszeniu o prace a 3 ha 4 z nich wskazuje, ze najczesciej tej danej
brakuje. Wciaz dziwi nas, jak wiele firm ignoruje masowa potrzebe grupy,
do ktérej probuje dotrzec i o ktorg rywalizuje z innymi

organizacjami poszukujacymi ekspertéw z branzy. Decydujac sie

ha ujawnienie wynagrodzenia juz na etapie ogtoszenia, wychodzimy
naprzeciw oczekiwaniom kandydatéw, co pozytywnie wptywa

na nasz wizerunek oraz rozstrzyga ich dylemat "aplikowag, czy nie?”.
Dodatkowo, optymalizujemy w ten sposéb procesy rekrutacyjne

i, przy okazji, oszczedzamy czas - nasz i kandydata. Prezentujac informacje
o zarobkach na samym poczatku, czy to w ogtoszeniu

czy wysytajac spersonalizowane wiadomosci, robimy preselekcje
kandydatow i redukujemy rekrutacyjne wydatki.

Aleksandra Kubicka, HR Business Partner w No Fluff Jobs
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Etap 3: Aplikacja | Jakie formy aplikowania mi proponujesz?
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Chce aplikowac przez
formularz online

Kandydaci preferuja aplikacje przez formularz online,
cho¢ dotaczenie do formularza pliku CV nie stanowi
dla nich problemu.

Jaka forme aplikowania proponuja kandydatom sami
pracodawcy? Ponad potowa respondentéw najczesciej
spotyka sie z forma aplikowania przez formularz

z zataczeniem pliku CV.

8% ankietowanych wskazato, ze pracodawcy
oferujg mozliwosc aplikacji przez Social Media.

Co 5. ankietowany chetnie aplikowatby przez
LinkedIn lub inne media spotecznosciowe.

przez formularz online

przez CV

przez profil LinkedIn lub
inne media
spotecznosciowe

przez link do GitHuba lub
portfolio wykonanych
projektow

w inny sposob

Preferencje formy aplikacji

8%

1%

Jaki sposodb aplikacji na oferte
pracy preferujesz?

Jaki sposoéb aplikacji najczesciej
oferujg pracodawcy?



Formularz aplikacyjny
z efektem WOW

Formularz aplikacyjny to czesto pierwszy etap, w ktorym pracodawcy (nie)swiadomie sabotujq
swoj wtasny proces rekrutacyjny. 1 na 5 kandydatéw chciatby aplikowac¢ w najkrétszej mozliwej
formie, czyli z pomoca linka do swojego profilu na Linkedin czy w innym serwisie
spotecznosciowym. Umozliwia im to mniej niz 1 na 10 pracodawcow. Warto pamietac, ze gtéwny
cel, jaki powinien przyswiecac¢ procesowi aplikacji, to zdobycie od kandydata informacji
potrzebnych z rekrutacyjnego punktu widzenia. Takich, ktére pozwolg na dalsze procedowanie
jego kandydatury. Im forma ich przekazania bedzie bardziej przystepna z punktu widzenia
potencjalnego pracownika, tym lepiej.

Maja Gojtowska, autorka bloga Gojtowska.com i ksigzki
“Candidate experience. Jeszcze kandydat czy juz klient?"



Etap 4: Rekrutacja | W jaki sposob sie ze mna skontaktujesz?
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TaY Jaka forme pierwszego kontaktu w rekruterem
wo l:e’ gdy naJ plerw preferujesz?
napiszesz

43% ankietowanych wskazato,

ze najlepsza forma pierwszego
kontaktu z rekruterem jest e-mail.

wiadomos¢ Linkedin 20%

Co 3. wybratby kontakt telefoniczny, a co 5. preferuje —mail 43%
wiadomos¢ na LinkedIn. W dodatkowych
odpowiedziach respondenci zwracali uwage,
ze to nie forma kontaktu jest najwazniejsza, ale czas
i komfortowe warunki, w jakich ten kontakt
nastepuje.

telefon 37%/\’



Chce wiedziec¢, kim bede
w zespole

Podczas pierwszego kontaktu telefonicznego z rekruterem
86% kandydatow chce ustysze¢ przede wszystkim informacje
o stanowisku. Kolejne pod wzgledem waznosci sg informacje
o wynagrodzeniu oraz etapach rekrutacji.

O ile rekruterzy podczas pierwszego kontaktu przekazujg
informacje o stanowisku, to z pozostatymi kwestiami nie
trafiajg w oczekiwania kandydatow.

Jedynie 15% kandydatow otrzymuje informacje

o wynagrodzeniu, cho¢ oczekuje tego 5 razy wiecej
respondentow. Mniej niz potowa ankietowanych deklaruje,
ze przy pierwszym kontakcie z rekruterem otrzymuje
informacje o etapach rekrutacji.

’ Prawie co 2. ankietowany stwierdza,

Q ze informacje przekazane przez rekrutera
= podczas pierwszego kontaktu sg

niewystarczajace.

o stanowisku

0 wynagrodzeniu

o etapach
rekrutacji

o projekcie

o firmie

o zespole

o powodzie
otwarcia rekrutacji

inne

Informacje podczas pierwszego
kontaktu

15%

Jakich informacji oczekujesz od rekrutera
w pierwszym kontakcie?

Jakie informacje najczesciej przekazuje Ci
rekruter podczas pierwszego kontaktu?



Kandydaci chca wiedzie¢, kim beda
w zespole i jaka role bedaq
W nim petnic¢

“Rekruterze, rekrutuj ludzi, nie stanowiska.

S
=

Zastanow sie, kogo naprawde chcesz \\:_
zatrudnié i czy wyobrazasz sobie mnie, "”"llh

— e

siedzgcego z Tobag w firmowej
kuchni przy stole?”

PAULO

Cytat z przepisow deweloperow przygotowanych
przez specjalistow IT w ramach ankiety
“Doswiadczenia kandydatow w IT"




Etap 4: Rekrutacja | Czy rozmowa rekrutacyjna
spetni moje oczekiwania?
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Lubie tradycyjne rozmowy lI...
rozmowy online!

Niemal 40% specjalistow IT oczekuje, ze pracodawca
spotka sie i porozmawia za pomoca jednego
z popularnych komunikatorow online.

Ankietowani najczesciej spotykajq sie ze sprawdzaniem
umiejetnosci na rozmowie kwalifikacyjnej w biurze.
Tylko 10% respondentow wskazuje, ze pracodawca
zaproponowat im spotkanie online.

1
1
'
80% ankietowanych wskazuje, ze preferuje :
spotkanie rekrutacyjne w biurze. i

1

1

Jakie formy sprawdzania umiejetnosci
preferujesz?

standardowa rozmowa w
biurze pracodawcy

80%

zadanie do rozwigzania w
domu na termin

rozmowa przez Google
meet, Skype etc.

trial day (dzien prébny.w 21%
firmie)
live coding 13%

inne | 1%




O naszym SpOtkaniu Chce Informacja podczas zaproszenia
WiedZieé jak naJWiecej na rozmowe?

Prawie 90% ankietowanych wskazato, ze najwazniejsza
informacja przed rozmowa kwalifikacyjna jest

forma spotkania 87%

ta o formie spotkania. dtugos¢ spotkania 72%
Kandydaci otrzymuja od rekruteréw informacje o formie uczestnicy spotkania 66%
spotkania, cho¢ to nie jest norma. Respondenci
P - . jezyk spotkania
odpowiedzieli, ze chcieliby wiedzie¢,
: : 2 TR : przyktadowe pytania /
kto bedzie uczestniczy¢ w spotkaniu, jak dtugo bedzie zagadnienia
trwac spotkanie oraz w jakim jezyku sie odbedzie.
dress code

Okazuje sie, ze dla kandydatow z minimum kilkuletnim
stazem, oprocz formy i dtugosci spotkania,

. L . . . . . jesli zadanie - czy mozesz
najwazniejsza jest informacja o uczestnikach. zabraé swoj sprzet?
Najwiekszg wage przyktadaja do tego specjalisci IT
na stanowiskach mid, senior oraz team leaderzy.

dojazd i parking

inne

. Jakich informacji najczesciej udzielaja Ci
rekruterzy podczas zaproszenia na interview?

uzyska¢ informacje o dress codzie

\ 9/ Co ciekawe, co 3. ankietowany chciatby
> Jakich informacji oczekujesz w zaproszeniu

podczas interview.

na interview?



Wtoz tyle wysitku w zadanie,
co ja W jego wykonanie

CO 2. ankietowany uwaza, ze dobrym
sposobem sprawdzenia umiejetnosci jest
zadanie domowe a nastepnie jego oméwienia
w dowolnej trybie.

1 na 3 respondentéw ocenia ztozonosé¢

i czasochtonnos¢ zadan, ktore otrzymuja

w procesie rekrutacyjnym jako nieadekwatng
do danego etapu rekrutacji.

Jak oceniasz zadania rekrutacyjne
do wykonania w domu?

~

31.00%%

. nie mam zdania
. wysitek zbyt wielki w stosunku do etapu

wymagaja wysitku adekwatnie do etapu



Chciatbym, abys traktowat
mnie powaznie

% respondentéw podczas spotkania rekrutacyjnego czuje
nieche¢ lub brak mozliwosci ujawnienia szczegétéw odnosnie
warunkéw zatrudnienia. W szczegoélnosci zjawisko to dotyczy
zarobkow i konkretnych informacji o mozliwosciach rozwoju.

Ponad potowa badanych wskazuje, ze rekruterzy nie znaja
specyfikacji stanowiska, branzy i nie maja wystarczajacej
wiedzy o wymaganych technologiach.

Ankietowani zachowania rekruteréw okreslili jednym stowem
- lekcewazenie. Pod tym pojeciem znajduje sie brak
zapoznania sie z CV, nieadekwatne pytania, zajmowanie sie
czyms innym podczas spotkania, mylenie imienia, mylenie ptci
(chocby w mailu po spotkaniu).

Uczestnicy ankiety maja rowniez zastrzezenia do ofert
wysytanych z zaproszeniem do rekrutacji. Czesto mato jest

w nich informacji i sg nieadekwatne do umiejetnosci
potencjalnego kandydata. Ponadto, w odpowiedziach zwrécili
rowniez uwage ha niescistosci odnosnie warunkéw pracy
oraz nha obietnice bez pokrycia. Mimo obostrzen prawnych,
zdarzajq sie rowniez pytania o ciaze.

niechec lub brak mozliwosci
ujawnienia szczegotow, co do
warunkach zatrudnienia (np.
widetki, mozliwosci rozwoju)

nieznajomosc¢ specyfikacji

stanowiska, branzy,
technologii

brak zapoznania sie z CV

zadawanie nieadekwatnych

pytan

zajmowanie sie czyms innym
podczas spotkania (np.
sprawdzanie maili, pisanie
SMS-6w)

mylenie mojego imienia

inne

Najczestsze btedy rekruterow to:

10%

9%

5%

74%

47%



"Bez owijania w bawetne i Sciemniania.
Od poczatku do konca jestesmy
rownorzednymi partnerami.

W procesie rekrutacji, nikt nie jest lepszy.
Zarowno rekruter, jak i kandydat graja

do tej samej bramki."

cytat z przepiséw deweloperéw przygotowanych

przez specjalistow IT w ramach ankiety

“Doswiadczenia kandydatow w IT”



Etap 5: Decyzja | Daj mi informacje zwrotng!




Marze o feedbacku
od rekrutera!

i1nNnaz2 kandydatow w branzy IT
nie otrzymuje informacji zwrotnej.

Ten trend jest widoczny w kazdej grupie, niezaleznie
od petnionej funkcji i doswiadczenia! Kandydaci nie otrzymuja
rowniez informacji o powodach odrzucenia ich kandydatury.

77% kandydatow chciatoby znac¢ jak najwiecej szczegétowych
nt. odrzucenia ich kandydatury.

Pracodawcy powinni bez watpienia pracowac caty czas
nad terminowoscia przekazywania kandydatom feedbacku.

Tylko L NA 3 kandydatéw deklaruje,
ze informacje zwrotna w procesie rekrutacji
otrzymat w ustalonym terminie.

Czy otrzymujesz informacje zwrotna
po odrzuceniu kandydatury?

azwyczaj nie 44%

hie 12%\

zazwyczaj tak 38%



Zdrowa
H1"

| Zadanie mozliwe do wykonania
w 1 dzien

| Live coding trwajacy 1 godzine
lub nieco dtuzej

| Informacja zwrotna o sukcesie
lub porazce 1 dzien po spotkaniu



Ja tez chce dac¢ Ci feedback

Cho¢ o badaniu doswiadczen kandydatow mowi sie coraz wiecej,
pracodawcy znaja ten obszar gtéwnie w sferze teorii.

Az 81% kandydatow przyznato, ze nie ma mozliwosci przekazania
pracodawcy feedbacku na temat swoich doswiadczen
rekrutacyjnych w ustrukturyzowany sposob. Jezeli juz taka sytuacja
sie zdarzy, respondenci uwazaja, ze firmy nie wyciagaja z feedbacku
zadnych wnioskow.

"Feedback jest wyrazem szacunku dla kandydata

i pozwala lepiej przygotowac sie do kolejnych rekrutaciji.

Chciatbym wiedzieé, czy przegratem, bo byli lepsi ode
mnie, czy po prostu nie trafitem w widetki."

cytat z przepisow deweloperow przygotowanych
przez specjalistow IT w ramach ankiety
“Doswiadczenia kandydatow w IT”

raczej tak nie raczej nie

tak

Czy masz mozliwos¢ przekazania firmom lub rekruterom
feedbacku na temat swoich doswiadczen
z procesu rekrutacji w ustrukturyzowany sposéb?

52%



Chce, zebys wyciggnat
whnioski z naszej rekrutacji

807 ankietowanych uwaza,

ze firmy nie wyciggajq wnioskow
z feedbacku od kandydatow
oraz nie optymalizujg proceséow
rekrutacyjnych w oparciu

o informacje zwrotna.

raczej tak hie raczej nie

tak

Czy uwazasz, ze firmy wyciagaja wnioski
z feedbacku od kandydatéw i usprawniajg
procesy?

2%

54%



Bez pomiaru doswiadczen

rekrutacyjnych nigdy ich nie ulepszysz

8 na 10 specjalistow z branzy IT deklaruje, ze nie ma mozliwosci
przekazywania pracodawcom feedbacku na temat swoich
doswiadczen rekrutacyjnych. To smutny dowaod na to,

ze pracodawcy hie mierzg i nie analizujg doswiadczen rekrutacyjnych
w swoich firmach. Jak zatem chca je ulepszac¢? Mysle, ze obecny stan
rzeczy spowodowany jest, przede wszystkim, strachem przed oceng

i krytyka ze strony kandydatow. Tylko czy pracodawcow IT stac

na nieustajace powtarzanie tych samych btedéw rekrutacyjnych

i tracenie nie tylko aktualnych, ale tez potencjalnych, przysztych
kandydatéw? Nawet najtrudniejsza informacje zwrotng od kandydata
trzeba bowiem przyjac¢ jak najlepszy prezent. Tylko w ten sposéb
bedziemy w stanie zidentyfikowac¢ i wyeliminowa¢ dziatania,

ktore w procesie rekrutacji czy budowie doswiadczen kandydatéow

w ogole dziataja na nasza niekorzysc.

Maja Gojtowska, autorka bloga Gojtowska.com i ksigzki
“Candidate experience. Jeszcze kandydat czy juz klient?”




Masz 10 sekund, zeby zrobic¢ wrazenie

Mowi sie, ze kandydat ma pierwsze 10 sekund, aby zrobi¢ wrazenie na rekruterach. Okazuje sie, ze ta zasada dziata w obie
strony. Firmy o swéj wizerunek musza dba¢ caty czas. To, jakie informacje o firmie kandydat znajdzie jako pierwsze w sieci,
moze mie¢ decydujace znaczenie dla catego procesu rekrutacyjnego - ponad 70% kandydatow sprawdza opinie o firmie
wtasnie w internecie. Analiza zachowan uzytkownikow No Fluff Jobs to zjawisko potwierdza. Nasi uzytkownicy na stronach
ofert pracy najczesciej kopiuja nazwe firmy lub przegladaja profile pracodawcow, zanim zdecyduja sie zaaplikowaé na dang
oferte. Z kolei analizy pojedynczych ofert pokazaty nam, ze wiecej aplikacji (o0 27%!) pozyskuja firmy z dobrg opinig niz te, dla
ktorych nie dodano zadnych komentarzy lub dodano te negatywne. Dodatkowo, potencjalni kandydaci

pytaja znajomych o opinie na temat pracodawcoéow. Obecni pracownicy oraz osoby, ktére z réznych przyczyn “odpadty” w
procesie rekrutacyjnym, sa zrodtem wiedzy o kulturze i firmie dla kolejnych, potencjalnych kandydatow.

Wyniki ankiety jasno pokazuja, ze w procesie rekrutacyjnym w branzy IT jest jeszcze duzo do zrobienia. Brakuje komunikatow
dostosowanych do poziomu doswiadczenia kandydatow i ich potrzeb. Niemalze w kazdej ofercie firmy przescigajq sie
informacjami o benefitach mimo, ze kandydaci oczekuja innych danych - szczegélnie tych dotyczacych wynagrodzenia,
stanowiska, przysztego zespotu i mozliwosci rozwoju.

Kandydaci bioracy udziat w badaniu, za pomoca przepiséw, komentarzy i sugestii przekazali pracodawcom jasny komunikat -
"oczekujemy szacunku, empatii, konkretow i prawdy na kazdym etapie rekrutacji”. Wyrazem szacunku jest dla nich jasna
informacja o tym, ile beda zarabiac¢, szczegétowa lista przemyslanych i sprecyzowanych wymagan na stanowisku oraz
informacja o strukturze zespotu, do jakiego dotaczg i roli, jaka beda w nim petnié. Po analizie doswiadczen niemal 2000
kandydatow z branzy IT jedno wiemy na pewno - wysitek pracodawcy wtozony w proces rekrutacji przektada sie na jakosé
pozyskanych kandydatur i zadowolenie z nowych pracownikéw.



Metodologia i autorzy badania

Maja Gojtowska. Ekspertka HR. Wierzy, ze firmy powinny traktowac swoich pracownikow przynajmniej tak dobrze, jak klientow.

Od ponad 12 lat doradza i wspiera firmy w zakresie budowy wizerunku i komunikacji. Jest certyfikowanym moderatorem Design
Thinking.Projektuje dziatania wizerunkowe z obszaru HR i employer brandingu. Prowadzi szkolenia oraz warsztaty strategiczne dla firm.
Jest autorka popularnego bloga Gojtowska.com. We wrzesniu 2019 roku ukazata sie jej ksiazka "Candidate experience.

Jeszcze kandydat czy juz klient?".

Marta Steiner. Head of Product & Marketing w No Fluff Jobs. Na co dzien zarzadza zespotami Product, Performance i Marketing i wraz
z nimi tworzy narzedzia i prowadzi akcje marketingowe, majace na celu budowanie wysokich standardéw rekrutacji IT w Polsce

i na Wegrzech. Od 15 lat zajmuje sie rozwojem produktow online, petniac funkcje Chief Product Ownera w multizespotowych
projektach,angazujacych teamy deweloperskie, teamy UX i designherskie oraz specjalistéw z réznych branz.

Aleksandra Kubicka. HR Business Partner w No Fluff Jobs. Od poczatku swojej kariery zwigzana z branzg IT. Posiada praktyczne
doswiadczenie z zakresu prowadzenia projektow HR i wprowadzania dobrych praktyk do organizacji. Wielka fanka decyzji opartych
na danych, biegle postugujaca sie jezykiem biznesu. Na co dzien zajmuje sie miekkim HR-em i wspiera rozwoj organizacji, dbajac

o najwiekszg przewage konkurencyjna - ludzi. Wierzy w site komunikacji, zaufania i wspoétpracy.

Metodologia: Na podstawie ankiety online “Doswiadczenia kandydatow w IT” opracowana przez No Fluff Jobs oraz Maje Gojtowska, autorke
ksiqzki “Candidate Experience, Jeszcze kandydat czy juz klient?”, styczen - luty 2020 r. Liczba respondentow: 1951.

Opracowanie: Marta Steiner, Dominika Janecka,
Design i sktad: Nataliia Tostanovska
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