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REKRUTACYJNYCH

ktore kosztujq firmy najwiece
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Zta rekrutacja jest jednqg z najdrozszych decyzji biznesowych, jakie podejmuje firma. A wig-
kszo$C organizacii nawet nie wie, ile naprawde jq to kosztuje.

Wedtug badan Society for Human Resource Management (SHRM) koszt zatrudnienia
niewtasciwej osoby moze wynosi¢ od 30% do nawet 200% jej rocznego wynagrodzenia
[zrodto]. W praktyce oznacza to, ze przy stanowisku z pensjg 6 000 zt brutto miesigcznie
jedna nietrafiona rekrutacja moze kosztowaé firme od 20 000 do ponad 70 000 zi!

I to tylko koszty bezposrednie.

Do tego dochodzq jeszcze:
e czas managerow spedzony na rekrutacji,

spadek produktywnosci zespotuy,

utracone przychody,

frustracja klientow,

koniecznoS¢ ponownego rozpoczecia catego procesul.

W wielu firmach wyglgda to podobnie: rekrutacja ciggnie sie tygodniami, kandydaci
odpadajq na ostatniej prostej, nowa osoba odchodzi po kilku miesigcach, a zespdt zndw
pracuje na granicy wydolnosci.

Dobra wiadomos¢ jest taka, ze wiekszoS¢ tych problemow wynika z kilku powtarzalnych
bteddw. Btedow, ktore pojawiajq sie w matych firmach, Srednich organizacjach i duzych
korporacjach.

W tym raporcie pokazemy 5 najdrozszych btedéw rekrutacyjnych, ktére obserwujemy
najczesciej — oraz konkretne sposoby, jak ich unikngé.
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Btad 1

REKRUTACJA ZACZYNA SIE OD CV ZAMIAST
OD POTRZEB BIZNESOWYCH

Problem

Wiekszos¢ rekrutaciji startuje w tym samym miejscu: pojawia sie wakat, wiec publikujemy ogtoszenie. To
pozornie logiczne, ale w praktyce oznacza, ze szukamy kogos — zanim wiemy, po co. Rozpoczynamy
rekrutacje bez wczedniejszego zdefiniowania, jaki doktadnie cel biznesowy ma realizowaé nowe
stanowisko.

Brak tej analizy sprawia, ze opis stanowiska powstaje na podstawie wczesniejszych ogtoszen lub zakresu
obowiqzkdw poprzedniego pracownika. Firma zaczyna wtedy szukaC osoby podobnej do swojego
poprzednika, zamiast okresli¢, jakie rezultaty powinna osigga¢ nowa osoba w aktualnej sytuacji
biznesowej. W takim przypadku rozmowy kwalifikacyjne koncentrujg sie na doswiadczeniu kandydatow,
a nie na dopasowaniu do realnych potrzeb firmy.

Realne koszty

Nieprecyzyjnie zdefiniowana rola prowadzi do dtuzszego procesu rekrutacyjnego i wiekszej liczby
niedopasowanych aplikacji. Managerowie spedzajq wiecej czasu na rozmowach, a mimo to decyzja o
zatrudnieniu czgsto okazuje sig nietrafiona.

Dobrym przyktadem jest rekrutacja handlowca. Po kilkku miesigcach pracy okazuje sig, ze nhowa osoba
Swietnie utrzymuje relacje z klientami, lecz nie radzi sobie z aktywnym pozyskiwaniem nowych
kontraktbw. W rzeczywistoSci firma potrzebowata sprzedazowego ,huntera”, natomiast
przeprowadzony proces bardziej odpowiadat rekrutacji account managera.

Kosztem sq miesigce wynagrodzenia, czas managera oraz utracone szanse sprzedazowe. W wielu
przypadkach oznacza to strate rzedu kilkudziesigciu tysigcy ziotych jeszcze przed rozpoczeciem
kolejnej rekrutaciji.

Jak tego unikngéc?

Kazdqg rekrutacje warto poprzedzi¢ krotkg analizg biznesowq stanowiska. Zamiast zaczyna€ od pytania
,kogo potrzebujemy”, lepiej okreslié, jakie rezultaty majq zostaé osiggniete, joki problem ma rozwiqzac
ta rola?

Zdefiniuj dwa, trzy kluczowe wyniki — liczbe nowych klientdw, poziom sprzedazy, tempo realizaciji
projektow. Dopiero z tej odpowiedzi wytoniq sie kompetencje, ktorych naprawde szukasz, i ogtoszenie,
ktore przyciggnie wtasciwych kandydatow.

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA

e Opis stanowiska = kopia ¢ wydatki zwigzane z dtugotrwatym e przeprowadz? analize biznesowq
poprzednich ogtoszeh procesem (czas manageréw, stanowiska

e szukanie ,podobnej osoby” ogtoszenia, proces) e zdefiniowaniuj 2-3 kluczowe
zamiast dopasowanej do e koszty poniesione w zwigzku z wyniki, jakie kandydat powinien
potrzeb wynagrodzenie za 3—6 miesiecy osiggac

e rozmowy skupione na pracy e przygotuj profilu idealnego
doswiadczeniu, nie na efektach e utracone przychody (np. brak kandydata w oparciu o

sprzedazy [ niewyrobione targety) niezbedne kompetencje

e koszt ponownej rekrutacii
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Blad 2

ZBYT DtUGI | ROZBUDOWANY PROCES
REKRUTACYJNY

Problem

W czeSci organizaciji proces rekrutacyjny z czasem rozrasta sige o kolejne etapy. Kandydaci przechodzqg
przez analize CV, rozmowe z dziatem HR, spotkanie z managerem, kolejne rozmowy z przetozonymi oraz
zadania rekrutacyjne.

Z perspektywy firmy kazdy z tych elementow ma swoje uzasadnienie. Dla kandydata oznacza to jednak
proces trwajgcy kilka tygodni. W tym czasie osoby z najwigkszym potencjatem czesto konczq juz
rozmowy z innymi pracodawcami. Na rynku pracy, zwtaszcza w przypadku specjalistow i sprzedawcow,
decyzje zapadajq szybko.

Realne koszty

Specijalisci i dobrzy handlowcy zazwyczaj znajdujg nowe miejsce w ciggu dwoch tygodni. Jesli twoj
proces trwa pigec lub szes¢, czgsto konczysz z kandydatami, ktdérym inni powiedzieli juz ,nie’". A ci, ktorym
najbardziej zalezato — dawno podpisali umowe gdzie indzie;.

Dtugotrwate poszukiwania pracownika oznaczajq takze realne straty operacyjne:

¢ niezapetnione stanowisko sprzedazowe przektada sie na mniejsze przychody,

e brak specjalisty w zespole projektowym powoduje opdznienia

® mniejszy zespot to wigksze obciqzenie pozostatych pracownikow.
W przypadku stanowisk generujgcych przychéd kazdy miesigc bez pracownika moze oznaczaé
utracone dziesiqgtki tysiecy ztotych.

Jak tego unikngé?

Proces rekrutacyjny powinien by& mozliwie prosty i przewidywalny. Kandydat powinien od poczqtku
wiedzieg, ile etapéw go czeka i kiedy moze spodziewac sie decyzji.

W wielu sytuacjach wystarczajg trzy lub cztery etapy: szybka selekcja aplikacji, rozmowa rekrutacyjna,
kroétkie zadanie praktyczne oraz decyzja o zatrudnieniu.

Jezeli caty proces miesci sie w przedziale od jednego do dwdch tygodni, firma znaczgco zwigksza szanse
na pozyskanie najlepszych kandydatow.

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA
e zbyt wiele etapow e utrata najlepszych kandydatow e zredukuj ilo$¢ etapodw rekrutacii
e za duza liczba oséb biorgcych (spada jako$é zatrudnienia) do 3-4

udziat w procesie i majgcych
wptyw na ostateczng decyzje o
zatrudnieniu

e brak jasnego timeline'u

e brak lub nieregularna
komunikacja z kandydatem

e przecigganie decyzji

utracone przychody
(nieobsadzone stanowisko)
przecigzenie zespotu i spadek
efektywnosci

dodatkowe koszty operacyjne
procesu
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utdz jasny proces i zadbaj o
biezgcq komunikacje do
kandydata

decyzje w finalnym etapie
podejmij w maksymalnie krotkim
czasie

ogranicz liczbe osdb decyzyjnych
W procesie
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Biqgd s

OCENA KANDYDATOW OPARTA NA
PIERWSZYM WRAZENIU

Problem

Podczas rozmow rekrutacyjnych duzq role odgrywa subiektywne wrazenie, jokie kandydat wywotuje u
rozmowcey. Po kilkunastu minutach spotkania manager czesto ma juz przekonanie, czy dana osoba
Joasuje do zespotu”. Intuicja bywa pomocna, jednak sama w sobie nie jest wiarygodnym narzedziem
oceny kompetencji. Psychologia opisuje to zjawisko joko efekt halo — jedna pozytywna cecha
kandydata powoduje, ze automatycznie przypisujemy mu takze inne zalety. W rezultacie osoby
dobrze prezentujgce sie na rozmowie mogq zosta¢ ocenione znacznie wyzej niz kandydaci o podobnych
kompetencijach, ktdrzy sq mniej pewni siebie.

Realne koszty
Decyzje oparte gtdwnie na wrazeniach prowadzg do sytuacji, w ktorej firma zatrudnia osoby dobrze
wypadajgce podczas spotkania, lecz majgce trudnosci w codziennej pracy. Moze to dotyczy¢ na
przyktad stanowisk zwigzanych z obstugq klienta. kiedy mimo dobrej rozmowy rekrutacyjnej po kilku
tygodniach pracy pojawiajq sie problemy z radzeniem sobie w sytuacjach konfliktowych.
Skutkiem mogq byc¢:

e utrata klientdéw i spadek ich lojalnosci

e wzrost liczby reklamaciji i kosztow obstugi

e obcigzenie zespotu poprawianiem btedéw

e spadek morale i frustracja pracownikéw

e zoangazowanie managerdw w ,gaszenie problemow” zamiast rozwdj biznesu

a finalnie konieczno$¢ ponownego rozpoczecia rekrutacii.

Jak tego unikng¢?

Ocena kandydatéw powinna opierac sie na jasno okreslonych kryteriach. W pierwszej kolejnosci nalezy
zdefiniowa¢ kluczowe kompetencje wymagane na danym stanowisku.

Dla kazdej kluczowej kompetencji warto przygotowac¢ pytanie behawioralne — takie, ktére zmusza
kandydata do opisania konkretnej sytuacji z przesztosci, nie do opowiadania o sobie w trybie
warunkowym. Dodatkowo pomocne jest stosowanie prostej skali oceny odpowiedzi. Dzigki temu
kandydaci sg poréwnywani wedtug tych samych kryteridw, a decyzja rekrutacyjna opiera sie na bardziej
obiektywnych danych.

PROBLEM

e decyzje oparte na intuiciji

« efekt halo (jedna cecha zawyza
ocene)

e brak spéjnych kryteribw oceny

AHR SCOre Masz pytania? skontaktuj sie z nami

KOSZTY

utrata klientow

wzrost liczy reklamaciji
rosnqce koszty obstugi
spadek produktywnosci
spadek morale
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REKOMENDACIJA

zdefiniuj kluczowye kompetencje
zadawaj pytania behawioralne
(realne sytuacie, nie deklaracie)
przyjmij ujednoliconq skale oceny
kandydatow

poréwnuj kandydatoéw na tych
samych kryteriach
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Bigd 4

POSZUKIWANIE IDEALNEGO KANDYDATA

Problem

W niektérych rekrutacjach lista wymagan staje sie tak rozbudowano, ze zaczyna obejmowac
kompetencije kilku roznych stanowisk. Oczekuije sie:

¢ wieloletniego doSwiadczenig,

¢ znajomosci licznych narzedzi,

e szerokiej wiedzy branzowej

e natychmiastowej samodzielnosci.

Takie podejscie czgsto wynika z checi ograniczenia czasu potrzebnego na wdrozenie nowego
pracownika. W praktyce jednak prowadzi do sytuaciji, w ktorej wielu wartosciowych kandydatdéw zostaje

odrzuconych tylko dlatego, ze brakuje im jednej z mniej istotnych umiejetnosci.
Rynek pracy rzadko dostarcza oséb spetniajgcych wszystkie kryteria jednoczesnie.

Realne koszty

Poszukiwanie ,idealnego” profilu wydituza proces rekrutacyjny nawet o kilka miesigcy. W tym czasie
zespot pracuje w mniejszym sktadzie, a czeS¢ projektdéw lub dziotah sprzedazowych zostaje opdzniona.
Czesto zdarza sie takze, ze firma rezygnuje z kandydatdw, ktorych brakujgce kompetencje mozna bytoby
uzupetni¢ w stosunkowo krotkim czasie.

Koszt przedtuzajgcej si¢ rekrutacji bywa znacznie wyzszy niz koszt wdrozenia pracownika i rozwi-
niecia jednej lub dwbdch umiejetnosci.

Jak tego unikngé?

Warto oddzieli€ kompetencije kluczowe od tych, ktdérych mozna nauczy€ sie w trakcie pracy. Najlepiej
ograniczy¢ liste krytycznych wymagan do kilku elementow, ktore rzeczywiscie sq niezbedne od pier-
wszego dnia. Pozostate umiejetnosci mogq zosta¢ rozwinigte w ramach wdrozenia lub szkolen wew-
netrznych. Kandydat, ktory posiada wigkszo$€ wymaganych kompetencji i szybko sie uczy, czesto okazu-
je sie bardziej wartosciowym pracownikiem niz osoba idealnie dopasowana jedynie na poziomie CV.

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACIJA
¢ nierealna lista wymagan ¢ wydtuzenie rekrutacji o e podziel wymagania na ,must
e oczekiwanie kilku rol w jednej tygodnie/miesiqgce have”i,nice to have”

e odrzucanie dobrych ¢ utracone przychody e ogranicz kluczowe wymagania
kandydatéw przez brak * przecigzenie zespotu do niezbednego minimum
Jednego elementu” e koszt opdznionych projektow e rekrutuj pod potencjati tempo

uczenia sie

e przygotuj plan wdrozenia i
Sciezki rozwoju waznych dla
stanowiska kompetencji
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Bigd 5

BRAK PRZEMYSLANEGO ONBOARDINGU

Problem

W wielu firmach zakohczenie procesu rekrutacyjnego oznacza wiasciwie koniec wsparcia dla nowego
pracownika. Po podpisaniu umowy nastepuje krotkie szkolenie i przekazanie obowigzkow.

Takie podejScie pomija kluczowy etap adaptaciji w organizacii. Pierwsze tygodnie pracy decydujq o tym,
czy nowa osoba odnajdzie sie w zespole i zacznie osiggac oczekiwane wyniki. Bez jasno okresSlonych
celéw i odpowiedniego wsparcia pracownik musi samodzielnie odnalez¢ sie w strukturze firmy.

Realne koszty

Brak uporzqgdkowanego wdrozenia zwigksza ryzyko szybkiej rotacji. Badania pokazujq, ze znaczna czese
nowych pracownikdw odchodzi w ciggu pierwszych trzech miesiecy pracy.

Kazde takie odejscie oznacza powrdt do punktu wyjscia: ponownq rekrutacje, kolejne tygodnie
poszukiwan i dodatkowe obcigzenie zespotu.

Jak tego unikngéc?

Skuteczny onboarding nie musi by¢ rozbudowany, ale powinien by¢ zaplanowany. Pomocny jest prosty
plan pierwszych tygodni pracy, ktory okresla najwazniejsze zadania i oczekiwania wobec nowego
pracownika.

Dobrq praktykq jest rowniez wyznaczenie osoby w zespole odpowiedzialnej za wsparcie w pierwszym
okresie pracy oraz zaplanowanie regularnych rozmoéw feedbackowych z przetozonym. Nawet krotki,
dobrze przygotowany plan wdrozenia potrafi znaczqco zwigkszyé szanse na to, ze nowy pracownik
szybko stanie sie petnoprawngq czesciq zespotu.

PROBLEM KOSZTY REKOMENDACJA
e brak planu wdrozenia ¢ wysoka rotacja w pierwszych 3 e plan pierwszych 30-60-90 dni
e brak jasno okreslonych celéow miesigcach e jasno okre$lone cele i
e brak wsparcia na starcie ¢ wynagrodzenie rotujgcego oczekiwania
pracownika * przypisanie opiekuna / buddy
e koszty ponownej rekrutaciji i  regularny feedback (np. co
wdrozenia tydzien na starcie)
¢ spadek morale i efektywnosci
zespotu
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SPRAWDZ, ILE TWOJA FIRMA TRACI NA
REKRUTACIJI

Po przeczytaniu tego raportu warto przyjrze€ si¢ wtasnemu procesowi rekrutacyjnemu i spra-
wdzi€, czy nie pojawiajq sie w nim opisane btedy.

W wielu firmach koszty nietrafionych rekrutacji pozostajg niewidoczne, poniewaz sqg
rozproszone: w czasie pracy managerdow, spadku produktywnosci zespotu, opdznieniach
projektébw czy utraconych szansach sprzedazowych.

Jezeli w Twojej firmie pojawiajq sie podobne problemy — rekrutacje trwajg dtugo, kandydaci
odpadajg na pdéznych etapach procesu, a nowi pracownicy szybko rotujg — najczesciej
oznacza to, ze sam proces rekrutacyjny wymaga uporzqgdkowania. W takiej sytuacji firma
ponosi podwdjne koszty: finansowe oraz organizacyjne.

Dlatego warto powierzy¢ prowadzenie rekrutacji zewnetrznym specjalistom.

Zespot HRscore wspiera organizacje w prowadzeniu procesdw rekrutacyjnych od poczgtku do
kohca — od analizy potrzeb stanowiska, przez dotarcie do kandydatow, az po wybor wiasciwej
osoby i wsparcie wdrozenia.

Dzigki temu rekrutacja staje sie szybsza, bardziej przewidywalna i znacznie mniej obcigzajgca
dla manageréw. A dobrze poprowadzony proces zaczyna realnie wspiera¢ rozwdj firmy,
zamiast generowac kolejne koszty.

AHR score
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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.
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	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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