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Szersze ujecie tematu: ‘resourcing’ jako holistyczne ujecie procesu
rekrutacji

Elementy strategii rekrutacyjnej

Zarzgdzanie informacija
LELGYY




Poziom wynagrodzen

Krotkoterminowe vs diugoterminowe planowanie
Pula sukcesorow

Kryteria wspotpracy z klientem wewnetrznym
Krytyczne spojrzenie na aktualne metody i procesy
Strategia zatrzymywania talentow

Sposoby dotarcia do kandydatéw

Ustalenie wynagrodzen na poziomie mediany rynkowej

Poszukiwanie potencjatu i osob wszechstronnych, a nie doswiadczenia i
waskie| specjalizaciji

Pozyskanie bardziej doswiadczonych oséb celem zwiekszenia poziomu
wiedzy w organizacji, elastycznosci i zastepowalnosci

Poprawa efektywnos$ci procesu planowania rozwoju pracownikéw w firmie




zapewnienie stalego doptywu kandydatow,
monitoring rynku pracy

_ ) poniewaz pierwsze wrazenie ma
znaczenie...; opracowanie efektywnego planu wdrozenia na nowym
stanowisku

analiza rotacji w kontekscie zrodet pozyskiwania kandydatow;

okreslenie krytycznych stanowisk i potencjalnych strat; przeprowadzanie
‘exit interviews’ celem identyfikacji powodu odej$¢ najlepszych pracownikow

CO najmniej 6-ciomiesieczne plany zatrudnienia,
weryfikowane kwartalnie

_ _ regularne dziatania majgce na celu budowanie
wizerunku firmy na rynku pracy

planowanie ruchow
pracownikow w organizacji, zwolnienienia pracownikow nieefektywnych,
Indywidulane podej$cie do os6b z wysokim potencjatem

_ : dziatania majgce na celu zaangazowanie
pracownikéw w nieformalny proces rekrutaciji




Podejscie okreslane przez rynek

KPIs — wskazniki sukcesu

Scentralizowana i jednolita funkcja rekrutacyjna
Standaryzacja procesu rekrutacji

Zrodta pozyskiwania kandydatow

Opisy stanowisk

Standaryzacja struktury rozmow rekrutacyjnych i narzedzi

System wspierajgcy zarzadzanie bazg kandydatow i procesem rekrutacji
Employer Branding i przewaga konkurencyjna




Podejscie do rekrutacji powinno zaktada¢ mozliwos¢ odpowiedzi na
wszelkie przyszie zmiany w naszym otoczeniu biznesowym, dlatego tez
warto rozwing¢ elastyczng funkcje rekrutacyjng, ktora bedzie reagowaé na
zmiany powodowane przez sytuacje ekonomiczng. Zamiast tworzy¢
sztywne procedury, strategia rekrutacyjna powinna reagowac na sytuacje
na lokalnych rynkach i umozliwiaé stosowng adaptacje procesow.

Nalezy przeprowadzaé staranng analize rynku, uwzgedniajgcg wyzwania,
zagrozenia i mozliwosci. Nalezy zidentyfikowa¢ konkurencje w walce o
talent i prowadzi¢ regularny monitoring jej dziatan.




realizacja planow zatrudnienia

maksymalny czas od zidentyfikowania potrzeby rekrutacyjnej do
dnia rozpoczecia pracy przez wyselekcjonowang osobe

koszt zatrudnienia pracownika

_ procent pracownikéw, ktorzy nie zostali w firmie po
okresie probnym

- % zatrudnionych, ktorzy po 12 miesigcach pracy zostali ocenieni jako
‘wyjatkowe talenty’ (rekomendowany poziom 10%)

- % zatrudnionych, ktorzy po 12 miesigcach pracy zostali ocenieni jako
‘przekraczajgcy oczekiwania’ (rekomendowany poziom 15%)

- % zatrudnionych, ktorzy po 12 miesigcach pracy zostali ocenieni jako
‘spetniajacy oczekiwania’ (rekomendowany poziom 65%)

- % zatrudnionych osob zadowolonych z procesu rekrutacji

- % kandydatow odrzuconych w procesie, pozytywnie oceniajgcych
doswiadczenie rekrutacyjne z naszg firma

- % klientow wewnetrznych pozytywnie oceniajgcych przebieg procesu
rekrutaciji




Efektywna kosztowo, elastyczna

Dedykowana osoba pracujgca z klientem wewnetrznym
Realistyczne opisy stanowisk

Wystandaryzowany proces rekrutacji

Odpowiednio dobrane narzedzia wspierajgce wywiad




Rodzaj wywiadu (kompetencyjny, tradycyjny etc)
Formularze wywiadu

Narzedzia wspierajgce proces, np. testy, AC

Regularne szkolenia manageréw uczestniczacych w procesach
rekrutacyjnych




Profile kompetencyjne tworzone przy bliskiej wspotpracy z biznesem
Odzwierciedlajgce realne wymogi stanowiska

Podstawowe komponenty opisu stanowisk:
» ogolna charakterystyka

» obszary odpowiedzialnosci na stanowisku
» kluczowe umiejetnosci i wiedza

» wskazniki sukcesu




_ poszukiwanie kandydatow w ramach organizaciji; podejscie
to nie tylko pozwala zmniejszy¢ koszty i czas, ale réwniez stanowi dowod
mozliwosci budowania kariery w ramach firmy

poszukiwanie talentéw poza organizacjg, stosujac
réznorodne narzedzia i taktyki:

» Program polecen (wewnetrzny i zewnetrzny)

» PSL — ograniczona, wyselekcjonowana lista agenc;ji rekrutacyjnych

» Dziatania rekrutacyjne w srodowskach akademickich

» Podstrona dedykowana karierze

» Portale spotecznosciowe, takie jak LinkedIn czy golden line

» Zewnetrzne bazy danych kandydatow

» Ogtoszenia w srodkach masowego przekazu

» ‘Sign in’ bonus

» Inne: stowarzyszenia profesjonalistow, fora, blogi, twitter, billboardy,
ogtoszenia w srodkach transportu publicznego etc.




Technologiczne wsparcie zarzadzania projektami rekrutacyjnymi

Monitoring aplikacji i przebiegu etapow procesu
Funkcja publikacji ogtoszen

Baza danych kandydatow

Platforma umozliwiajgca dostep firmom rekrutacyjnym
Zrodto obiektywnych danych do raportowania




Kreowanie atrakcyjnego, aczkolwiek realistycznego wizerunku pracodawcy
w srodowiskach akademickich i wsrod profesjonalistow

Okreslenie obszarow przewagi nad konkurencjg
Systematycznos¢ i spojnos¢ dziatania
Doswiadczenie rekrutacyjne — wizytowka firmy




maqdalena.bubela@avon.com




