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Zła rekrutacja jest jedną z najdroższych decyzji biznesowych, jakie podejmuje firma. A wię-
kszość organizacji nawet nie wie, ile naprawdę ją to kosztuje.

Według badań Society for Human Resource Management (SHRM) koszt zatrudnienia
niewłaściwej osoby może wynosić od 30% do nawet 200% jej rocznego wynagrodzenia
[źródło].  W praktyce oznacza to, że przy stanowisku z pensją 6 000 zł brutto miesięcznie
jedna nietrafiona rekrutacja może kosztować firmę od 20 000 do ponad 70 000 zł!

I to tylko koszty bezpośrednie.

Do tego dochodzą jeszcze:
czas managerów spędzony na rekrutacji,
spadek produktywności zespołu,
utracone przychody,
frustracja klientów,
konieczność ponownego rozpoczęcia całego procesu.

W wielu firmach wygląda to podobnie: rekrutacja ciągnie się tygodniami, kandydaci
odpadają na ostatniej prostej, nowa osoba odchodzi po kilku miesiącach, a zespół znów
pracuje na granicy wydolności.
Dobra wiadomość jest taka, że większość tych problemów wynika z kilku powtarzalnych
błędów. Błędów, które pojawiają się w małych firmach, średnich organizacjach i dużych
korporacjach.

W tym raporcie pokażemy 5 najdroższych błędów rekrutacyjnych, które obserwujemy
najczęściej — oraz konkretne sposoby, jak ich uniknąć.
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REKRUTACJA ZACZYNA SIĘ OD CV ZAMIAST
OD POTRZEB BIZNESOWYCH

Błąd 1

Realne koszty
Nieprecyzyjnie zdefiniowana rola prowadzi do dłuższego procesu rekrutacyjnego i większej liczby
niedopasowanych aplikacji. Managerowie spędzają więcej czasu na rozmowach, a mimo to decyzja o
zatrudnieniu często okazuje się nietrafiona.
Dobrym przykładem jest rekrutacja handlowca. Po kilku miesiącach pracy okazuje się, że nowa osoba
świetnie utrzymuje relacje z klientami, lecz nie radzi sobie z aktywnym pozyskiwaniem nowych
kontraktów. W rzeczywistości firma potrzebowała sprzedażowego „huntera”, natomiast
przeprowadzony proces bardziej odpowiadał rekrutacji account managera.
Kosztem są miesiące wynagrodzenia, czas managera oraz utracone szanse sprzedażowe. W wielu
przypadkach oznacza to stratę rzędu kilkudziesięciu tysięcy złotych jeszcze przed rozpoczęciem
kolejnej rekrutacji.

Jak tego uniknąć?
Każdą rekrutację warto poprzedzić krótką analizą biznesową stanowiska. Zamiast zaczynać od pytania
„kogo potrzebujemy”, lepiej określić, jakie rezultaty mają zostać osiągnięte, jaki problem ma rozwiązać
ta rola?
Zdefiniuj dwa, trzy kluczowe wyniki — liczbę nowych klientów, poziom sprzedaży, tempo realizacji
projektów. Dopiero z tej odpowiedzi wyłonią się kompetencje, których naprawdę szukasz, i ogłoszenie,
które przyciągnie właściwych kandydatów.

Problem
Większość rekrutacji startuje w tym samym miejscu: pojawia się wakat, więc publikujemy ogłoszenie. To
pozornie logiczne, ale w praktyce oznacza, że szukamy kogoś — zanim wiemy, po co. Rozpoczynamy
rekrutację bez wcześniejszego zdefiniowania, jaki dokładnie cel biznesowy ma realizować nowe
stanowisko.
Brak tej analizy sprawia, że opis stanowiska powstaje na podstawie wcześniejszych ogłoszeń lub zakresu
obowiązków poprzedniego pracownika. Firma zaczyna wtedy szukać osoby podobnej do swojego
poprzednika, zamiast określić, jakie rezultaty powinna osiągać nowa osoba w aktualnej sytuacji
biznesowej. W takim przypadku rozmowy kwalifikacyjne koncentrują się na doświadczeniu kandydatów,
a nie na dopasowaniu do realnych potrzeb firmy.

opis stanowiska = kopia
poprzednich ogłoszeń
szukanie „podobnej osoby”
zamiast dopasowanej do
potrzeb
rozmowy skupione na
doświadczeniu, nie na efektach

wydatki związane z długotrwałym
procesem (czas managerów,
ogłoszenia, proces)
koszty poniesione w związku z
wynagrodzenie za 3–6 miesięcy
pracy
utracone przychody  (np. brak
sprzedaży / niewyrobione targety)
koszt ponownej rekrutacji

przeprowadź analizę biznesową
stanowiska
zdefiniowaniuj 2–3 kluczowe
wyniki, jakie kandydat powinien
osiągać
przygotuj profilu idealnego
kandydata w oparciu o
niezbędne kompetencje

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA
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ZBYT DŁUGI I ROZBUDOWANY PROCES
REKRUTACYJNY

Błąd 2

Realne koszty
Specjaliści i dobrzy handlowcy zazwyczaj znajdują nowe miejsce w ciągu dwóch tygodni. Jeśli twój
proces trwa pięć lub sześć, często kończysz z kandydatami, którym inni powiedzieli już „nie". A ci, którym
najbardziej zależało — dawno podpisali umowę gdzie indziej.

Długotrwałe poszukiwania pracownika oznaczają także realne straty operacyjne:
niezapełnione stanowisko sprzedażowe przekłada się na mniejsze przychody,
brak specjalisty w zespole projektowym powoduje opóźnienia
mniejszy zespół to większe obciążenie pozostałych pracowników.

W przypadku stanowisk generujących przychód każdy miesiąc bez pracownika może oznaczać
utracone dziesiątki tysięcy złotych.

Jak tego uniknąć?
Proces rekrutacyjny powinien być możliwie prosty i przewidywalny. Kandydat powinien od początku
wiedzieć, ile etapów go czeka i kiedy może spodziewać się decyzji.
W wielu sytuacjach wystarczają trzy lub cztery etapy: szybka selekcja aplikacji, rozmowa rekrutacyjna,
krótkie zadanie praktyczne oraz decyzja o zatrudnieniu.
Jeżeli cały proces mieści się w przedziale od jednego do dwóch tygodni, firma znacząco zwiększa szansę
na pozyskanie najlepszych kandydatów.

Problem
W części organizacji proces rekrutacyjny z czasem rozrasta się o kolejne etapy. Kandydaci przechodzą
przez analizę CV, rozmowę z działem HR, spotkanie z managerem, kolejne rozmowy z przełożonymi oraz
zadania rekrutacyjne.
Z perspektywy firmy każdy z tych elementów ma swoje uzasadnienie. Dla kandydata oznacza to jednak
proces trwający kilka tygodni. W tym czasie osoby z największym potencjałem często kończą już
rozmowy z innymi pracodawcami. Na rynku pracy, zwłaszcza w przypadku specjalistów i sprzedawców,
decyzje zapadają szybko.

zbyt wiele etapów
za duża liczba osób biorących
udział w procesie i mających
wpływ na ostateczną decyzję o
zatrudnieniu
brak jasnego timeline’u
brak lub nieregularna
komunikacja z kandydatem
przeciąganie decyzji

utrata najlepszych kandydatów
(spada jakość zatrudnienia)
 utracone przychody
(nieobsadzone stanowisko)
przeciążenie zespołu i spadek
efektywności
dodatkowe koszty operacyjne
procesu

zredukuj ilość etapów rekrutacji
do 3-4
ułóż jasny proces i zadbaj o
bieżącą komunikację do
kandydata
decyzję w finalnym etapie
podejmij w maksymalnie krótkim
czasie
ogranicz liczbę osób decyzyjnych
w procesie

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA
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OCENA KANDYDATÓW OPARTA NA
PIERWSZYM WRAŻENIU

Błąd 3

Realne koszty
Decyzje oparte głównie na wrażeniach prowadzą do sytuacji, w której firma zatrudnia osoby dobrze
wypadające podczas spotkania, lecz mające trudności w codziennej pracy. Może to dotyczyć na
przykład stanowisk związanych z obsługą klienta. kiedy mimo dobrej rozmowy rekrutacyjnej po kilku
tygodniach pracy pojawiają się problemy z radzeniem sobie w sytuacjach konfliktowych.
Skutkiem mogą być:

utrata klientów i spadek ich lojalności
wzrost liczby reklamacji i kosztów obsługi
obciążenie zespołu poprawianiem błędów
spadek morale i frustracja pracowników
zaangażowanie managerów w „gaszenie problemów” zamiast rozwój biznesu

 a finalnie konieczność ponownego rozpoczęcia rekrutacji.

Jak tego uniknąć?
Ocena kandydatów powinna opierać się na jasno określonych kryteriach. W pierwszej kolejności należy
zdefiniować kluczowe kompetencje wymagane na danym stanowisku.
Dla każdej kluczowej kompetencji warto przygotować pytanie behawioralne — takie, które zmusza
kandydata do opisania konkretnej sytuacji z przeszłości, nie do opowiadania o sobie w trybie
warunkowym. Dodatkowo pomocne jest stosowanie prostej skali oceny odpowiedzi. Dzięki temu
kandydaci są porównywani według tych samych kryteriów, a decyzja rekrutacyjna opiera się na bardziej
obiektywnych danych.

Problem
Podczas rozmów rekrutacyjnych dużą rolę odgrywa subiektywne wrażenie, jakie kandydat wywołuje u
rozmówcy. Po kilkunastu minutach spotkania manager często ma już przekonanie, czy dana osoba
„pasuje do zespołu”. Intuicja bywa pomocna, jednak sama w sobie nie jest wiarygodnym narzędziem
oceny kompetencji. Psychologia opisuje to zjawisko jako efekt halo – jedna pozytywna cecha
kandydata powoduje, że automatycznie przypisujemy mu także inne zalety. W rezultacie osoby
dobrze prezentujące się na rozmowie mogą zostać ocenione znacznie wyżej niż kandydaci o podobnych
kompetencjach, którzy są mniej pewni siebie.

decyzje oparte na intuicji
efekt halo (jedna cecha zawyża
ocenę)
brak spójnych kryteriów oceny

utrata klientów
wzrost liczy reklamacji
rosnące koszty obsługi
spadek produktywności
spadek morale

zdefiniuj kluczowye kompetencje
zadawaj pytania behawioralne
(realne sytuacje, nie deklaracje)
przyjmij ujednoliconą skalę oceny
kandydatów
porównuj kandydatów na tych
samych kryteriach

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA

www.hrscore.plMasz pytania? Skontaktuj się z nami kontakt@hrscore.pl 5 1 9  6 0 1  6 4 1

http://www.hrscore.pl/
mailto:kontakt@hrscore.pl
http://www.hrscore.pl/
tel:519%20601%20641


POSZUKIWANIE IDEALNEGO KANDYDATA

Błąd 4

Realne koszty
Poszukiwanie „idealnego” profilu wydłuża proces rekrutacyjny nawet o kilka miesięcy. W tym czasie
zespół pracuje w mniejszym składzie, a część projektów lub działań sprzedażowych zostaje opóźniona.
Często zdarza się także, że firma rezygnuje z kandydatów, których brakujące kompetencje można byłoby
uzupełnić w stosunkowo krótkim czasie. 
Koszt przedłużającej się rekrutacji bywa znacznie wyższy niż koszt wdrożenia pracownika i rozwi-
nięcia jednej lub dwóch umiejętności.

Jak tego uniknąć?
Warto oddzielić kompetencje kluczowe od tych, których można nauczyć się w trakcie pracy. Najlepiej
ograniczyć listę krytycznych wymagań do kilku elementów, które rzeczywiście są niezbędne od pier-
wszego dnia. Pozostałe umiejętności mogą zostać rozwinięte w ramach wdrożenia lub szkoleń wew-
nętrznych. Kandydat, który posiada większość wymaganych kompetencji i szybko się uczy, często okazu-
je się bardziej wartościowym pracownikiem niż osoba idealnie dopasowana jedynie na poziomie CV.

Problem
W niektórych rekrutacjach lista wymagań staje się tak rozbudowana, że zaczyna obejmować
kompetencje kilku różnych stanowisk. Oczekuje się:

wieloletniego doświadczenia, 
znajomości licznych narzędzi, 
szerokiej wiedzy branżowej 
natychmiastowej samodzielności.

Takie podejście często wynika z chęci ograniczenia czasu potrzebnego na wdrożenie nowego
pracownika. W praktyce jednak prowadzi do sytuacji, w której wielu wartościowych kandydatów zostaje
odrzuconych tylko dlatego, że brakuje im jednej z mniej istotnych umiejętności.
Rynek pracy rzadko dostarcza osób spełniających wszystkie kryteria jednocześnie.

nierealna lista wymagań
oczekiwanie kilku ról w jednej
odrzucanie dobrych
kandydatów przez brak
„jednego elementu”

wydłużenie rekrutacji o
tygodnie/miesiące
utracone przychody
przeciążenie zespołu
koszt opóźnionych projektów

podziel wymagania na „must
have” i „nice to have”
ogranicz kluczowe wymagania
do niezbędnego minimum
rekrutuj pod potencjał i tempo
uczenia się
przygotuj plan wdrożenia i
ścieżki rozwoju ważnych dla
stanowiska kompetencji

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA
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BRAK PRZEMYŚLANEGO ONBOARDINGU

Błąd 5

Realne koszty
Brak uporządkowanego wdrożenia zwiększa ryzyko szybkiej rotacji. Badania pokazują, że znaczna część
nowych pracowników odchodzi w ciągu pierwszych trzech miesięcy pracy.
Każde takie odejście oznacza powrót do punktu wyjścia: ponowną rekrutację, kolejne tygodnie
poszukiwań i dodatkowe obciążenie zespołu.

Jak tego uniknąć?
Skuteczny onboarding nie musi być rozbudowany, ale powinien być zaplanowany. Pomocny jest prosty
plan pierwszych tygodni pracy, który określa najważniejsze zadania i oczekiwania wobec nowego
pracownika.
Dobrą praktyką jest również wyznaczenie osoby w zespole odpowiedzialnej za wsparcie w pierwszym
okresie pracy oraz zaplanowanie regularnych rozmów feedbackowych z przełożonym. Nawet krótki,
dobrze przygotowany plan wdrożenia potrafi znacząco zwiększyć szanse na to, że nowy pracownik
szybko stanie się pełnoprawną częścią zespołu.

Problem
W wielu firmach zakończenie procesu rekrutacyjnego oznacza właściwie koniec wsparcia dla nowego
pracownika. Po podpisaniu umowy następuje krótkie szkolenie i przekazanie obowiązków.
Takie podejście pomija kluczowy etap adaptacji w organizacji. Pierwsze tygodnie pracy decydują o tym,
czy nowa osoba odnajdzie się w zespole i zacznie osiągać oczekiwane wyniki. Bez jasno określonych
celów i odpowiedniego wsparcia pracownik musi samodzielnie odnaleźć się w strukturze firmy.

brak planu wdrożenia
brak jasno określonych celów
brak wsparcia na starcie

wysoka rotacja w pierwszych 3
miesiącach
wynagrodzenie rotującego
pracownika
koszty ponownej rekrutacji i
wdrożenia
spadek morale i efektywności
zespołu

plan pierwszych 30–60–90 dni
jasno określone cele i
oczekiwania
przypisanie opiekuna / buddy
regularny feedback (np. co
tydzień na starcie)

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA
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Po przeczytaniu tego raportu warto przyjrzeć się własnemu procesowi rekrutacyjnemu i spra-
wdzić, czy nie pojawiają się w nim opisane błędy.

W wielu firmach koszty nietrafionych rekrutacji pozostają niewidoczne, ponieważ są
rozproszone: w czasie pracy managerów, spadku produktywności zespołu, opóźnieniach
projektów czy utraconych szansach sprzedażowych.

Jeżeli w Twojej firmie pojawiają się podobne problemy — rekrutacje trwają długo, kandydaci
odpadają na późnych etapach procesu, a nowi pracownicy szybko rotują — najczęściej
oznacza to, że sam proces rekrutacyjny wymaga uporządkowania. W takiej sytuacji firma
ponosi podwójne koszty: finansowe oraz organizacyjne.

Dlatego warto powierzyć prowadzenie rekrutacji zewnętrznym specjalistom. 
Zespół HRscore wspiera organizacje w prowadzeniu procesów rekrutacyjnych od początku do
końca — od analizy potrzeb stanowiska, przez dotarcie do kandydatów, aż po wybór właściwej
osoby i wsparcie wdrożenia.

Dzięki temu rekrutacja staje się szybsza, bardziej przewidywalna i znacznie mniej obciążająca
dla managerów. A dobrze poprowadzony proces zaczyna realnie wspierać rozwój firmy,
zamiast generować kolejne koszty.

AGATA GARBOŚ
Kierownik ds. Rozwoju Biznesu

SPRAWDŹ, ILE TWOJA FIRMA TRACI NA
REKRUTACJI

POTRZEBUJESZ WSPARCIA W REKRUTACJI?
S K O N T A K T U J  S I Ę  Z  N A M I
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	Realne koszty Nieprecyzyjnie zdefiniowana rola prowadzi do dłuższego procesu rekrutacyjnego i większej liczby niedopasowanych aplikacji. Managerowie spędzają więcej czasu na rozmowach, a mimo to decyzja o zatrudnieniu często okazuje się nietrafiona. Dobrym przykładem jest rekrutacja handlowca. Po kilku miesiącach pracy okazuje się, że nowa osoba świetnie utrzymuje relacje z klientami, lecz nie radzi sobie z aktywnym pozyskiwaniem nowych kontraktów. W rzeczywistości firma potrzebowała sprzedażowego „huntera”, natomiast przeprowadzony proces bardziej odpowiadał rekrutacji account managera. Kosztem są miesiące wynagrodzenia, czas managera oraz utracone szanse sprzedażowe. W wielu przypadkach oznacza to stratę rzędu kilkudziesięciu tysięcy złotych jeszcze przed rozpoczęciem kolejnej rekrutacji.
	Jak tego uniknąć? Każdą rekrutację warto poprzedzić krótką analizą biznesową stanowiska. Zamiast zaczynać od pytania „kogo potrzebujemy”, lepiej określić, jakie rezultaty mają zostać osiągnięte, jaki problem ma rozwiązać ta rola? Zdefiniuj dwa, trzy kluczowe wyniki — liczbę nowych klientów, poziom sprzedaży, tempo realizacji projektów. Dopiero z tej odpowiedzi wyłonią się kompetencje, których naprawdę szukasz, i ogłoszenie, które przyciągnie właściwych kandydatów.
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	Błąd 2

	ZBYT DŁUGI I ROZBUDOWANY PROCES REKRUTACYJNY
	Problem W części organizacji proces rekrutacyjny z czasem rozrasta się o kolejne etapy. Kandydaci przechodzą przez analizę CV, rozmowę z działem HR, spotkanie z managerem, kolejne rozmowy z przełożonymi oraz zadania rekrutacyjne. Z perspektywy firmy każdy z tych elementów ma swoje uzasadnienie. Dla kandydata oznacza to jednak proces trwający kilka tygodni. W tym czasie osoby z największym potencjałem często kończą już rozmowy z innymi pracodawcami. Na rynku pracy, zwłaszcza w przypadku specjalistów i sprzedawców, decyzje zapadają szybko.
	Realne koszty Specjaliści i dobrzy handlowcy zazwyczaj znajdują nowe miejsce w ciągu dwóch tygodni. Jeśli twój proces trwa pięć lub sześć, często kończysz z kandydatami, którym inni powiedzieli już „nie". A ci, którym najbardziej zależało — dawno podpisali umowę gdzie indziej.
	Długotrwałe poszukiwania pracownika oznaczają także realne straty operacyjne:
	niezapełnione stanowisko sprzedażowe przekłada się na mniejsze przychody,
	brak specjalisty w zespole projektowym powoduje opóźnienia
	mniejszy zespół to większe obciążenie pozostałych pracowników.
	W przypadku stanowisk generujących przychód każdy miesiąc bez pracownika może oznaczać utracone dziesiątki tysięcy złotych.
	Jak tego uniknąć? Proces rekrutacyjny powinien być możliwie prosty i przewidywalny. Kandydat powinien od początku wiedzieć, ile etapów go czeka i kiedy może spodziewać się decyzji. W wielu sytuacjach wystarczają trzy lub cztery etapy: szybka selekcja aplikacji, rozmowa rekrutacyjna, krótkie zadanie praktyczne oraz decyzja o zatrudnieniu. Jeżeli cały proces mieści się w przedziale od jednego do dwóch tygodni, firma znacząco zwiększa szansę na pozyskanie najlepszych kandydatów.
	PROBLEM
	KOSZTY
	REKOMENDACJA
	www.hrscore.pl
	kontakt@hrscore.pl
	519 601 641

	Błąd 3

	OCENA KANDYDATÓW OPARTA NA PIERWSZYM WRAŻENIU
	Problem Podczas rozmów rekrutacyjnych dużą rolę odgrywa subiektywne wrażenie, jakie kandydat wywołuje u rozmówcy. Po kilkunastu minutach spotkania manager często ma już przekonanie, czy dana osoba „pasuje do zespołu”. Intuicja bywa pomocna, jednak sama w sobie nie jest wiarygodnym narzędziem oceny kompetencji. Psychologia opisuje to zjawisko jako efekt halo – jedna pozytywna cecha kandydata powoduje, że automatycznie przypisujemy mu także inne zalety. W rezultacie osoby dobrze prezentujące się na rozmowie mogą zostać ocenione znacznie wyżej niż kandydaci o podobnych kompetencjach, którzy są mniej pewni siebie.
	Realne koszty Decyzje oparte głównie na wrażeniach prowadzą do sytuacji, w której firma zatrudnia osoby dobrze wypadające podczas spotkania, lecz mające trudności w codziennej pracy. Może to dotyczyć na przykład stanowisk związanych z obsługą klienta. kiedy mimo dobrej rozmowy rekrutacyjnej po kilku tygodniach pracy pojawiają się problemy z radzeniem sobie w sytuacjach konfliktowych. Skutkiem mogą być:
	utrata klientów i spadek ich lojalności
	wzrost liczby reklamacji i kosztów obsługi
	obciążenie zespołu poprawianiem błędów
	spadek morale i frustracja pracowników
	zaangażowanie managerów w „gaszenie problemów” zamiast rozwój biznesu
	a finalnie konieczność ponownego rozpoczęcia rekrutacji.
	Jak tego uniknąć? Ocena kandydatów powinna opierać się na jasno określonych kryteriach. W pierwszej kolejności należy zdefiniować kluczowe kompetencje wymagane na danym stanowisku. Dla każdej kluczowej kompetencji warto przygotować pytanie behawioralne — takie, które zmusza kandydata do opisania konkretnej sytuacji z przeszłości, nie do opowiadania o sobie w trybie warunkowym. Dodatkowo pomocne jest stosowanie prostej skali oceny odpowiedzi. Dzięki temu kandydaci są porównywani według tych samych kryteriów, a decyzja rekrutacyjna opiera się na bardziej obiektywnych danych.
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	Błąd 4

	POSZUKIWANIE IDEALNEGO KANDYDATA
	Problem W niektórych rekrutacjach lista wymagań staje się tak rozbudowana, że zaczyna obejmować kompetencje kilku różnych stanowisk. Oczekuje się:
	wieloletniego doświadczenia,
	znajomości licznych narzędzi,
	szerokiej wiedzy branżowej
	natychmiastowej samodzielności.
	Takie podejście często wynika z chęci ograniczenia czasu potrzebnego na wdrożenie nowego pracownika. W praktyce jednak prowadzi do sytuacji, w której wielu wartościowych kandydatów zostaje odrzuconych tylko dlatego, że brakuje im jednej z mniej istotnych umiejętności. Rynek pracy rzadko dostarcza osób spełniających wszystkie kryteria jednocześnie.
	Realne koszty Poszukiwanie „idealnego” profilu wydłuża proces rekrutacyjny nawet o kilka miesięcy. W tym czasie zespół pracuje w mniejszym składzie, a część projektów lub działań sprzedażowych zostaje opóźniona. Często zdarza się także, że firma rezygnuje z kandydatów, których brakujące kompetencje można byłoby uzupełnić w stosunkowo krótkim czasie.  Koszt przedłużającej się rekrutacji bywa znacznie wyższy niż koszt wdrożenia pracownika i rozwi-nięcia jednej lub dwóch umiejętności.
	Jak tego uniknąć? Warto oddzielić kompetencje kluczowe od tych, których można nauczyć się w trakcie pracy. Najlepiej ograniczyć listę krytycznych wymagań do kilku elementów, które rzeczywiście są niezbędne od pier-wszego dnia. Pozostałe umiejętności mogą zostać rozwinięte w ramach wdrożenia lub szkoleń wew-nętrznych. Kandydat, który posiada większość wymaganych kompetencji i szybko się uczy, często okazu-je się bardziej wartościowym pracownikiem niż osoba idealnie dopasowana jedynie na poziomie CV.
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	Błąd 5

	BRAK PRZEMYŚLANEGO ONBOARDINGU
	Problem W wielu firmach zakończenie procesu rekrutacyjnego oznacza właściwie koniec wsparcia dla nowego pracownika. Po podpisaniu umowy następuje krótkie szkolenie i przekazanie obowiązków. Takie podejście pomija kluczowy etap adaptacji w organizacji. Pierwsze tygodnie pracy decydują o tym, czy nowa osoba odnajdzie się w zespole i zacznie osiągać oczekiwane wyniki. Bez jasno określonych celów i odpowiedniego wsparcia pracownik musi samodzielnie odnaleźć się w strukturze firmy.
	Realne koszty Brak uporządkowanego wdrożenia zwiększa ryzyko szybkiej rotacji. Badania pokazują, że znaczna część nowych pracowników odchodzi w ciągu pierwszych trzech miesięcy pracy. Każde takie odejście oznacza powrót do punktu wyjścia: ponowną rekrutację, kolejne tygodnie poszukiwań i dodatkowe obciążenie zespołu.
	Jak tego uniknąć? Skuteczny onboarding nie musi być rozbudowany, ale powinien być zaplanowany. Pomocny jest prosty plan pierwszych tygodni pracy, który określa najważniejsze zadania i oczekiwania wobec nowego pracownika. Dobrą praktyką jest również wyznaczenie osoby w zespole odpowiedzialnej za wsparcie w pierwszym okresie pracy oraz zaplanowanie regularnych rozmów feedbackowych z przełożonym. Nawet krótki, dobrze przygotowany plan wdrożenia potrafi znacząco zwiększyć szanse na to, że nowy pracownik szybko stanie się pełnoprawną częścią zespołu.
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	SPRAWDŹ, ILE TWOJA FIRMA TRACI NA REKRUTACJI
	Po przeczytaniu tego raportu warto przyjrzeć się własnemu procesowi rekrutacyjnemu i spra-wdzić, czy nie pojawiają się w nim opisane błędy.
	W wielu firmach koszty nietrafionych rekrutacji pozostają niewidoczne, ponieważ są rozproszone: w czasie pracy managerów, spadku produktywności zespołu, opóźnieniach projektów czy utraconych szansach sprzedażowych.
	Jeżeli w Twojej firmie pojawiają się podobne problemy — rekrutacje trwają długo, kandydaci odpadają na późnych etapach procesu, a nowi pracownicy szybko rotują — najczęściej oznacza to, że sam proces rekrutacyjny wymaga uporządkowania. W takiej sytuacji firma ponosi podwójne koszty: finansowe oraz organizacyjne.
	Dlatego warto powierzyć prowadzenie rekrutacji zewnętrznym specjalistom.  Zespół HRscore wspiera organizacje w prowadzeniu procesów rekrutacyjnych od początku do końca — od analizy potrzeb stanowiska, przez dotarcie do kandydatów, aż po wybór właściwej osoby i wsparcie wdrożenia.
	Dzięki temu rekrutacja staje się szybsza, bardziej przewidywalna i znacznie mniej obciążająca dla managerów. A dobrze poprowadzony proces zaczyna realnie wspierać rozwój firmy, zamiast generować kolejne koszty.
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