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Wstep

Czy baza kandydatéw moze by¢
nowq supermocq rekruteréw?

Wspdtczesna rekrutacja wymaga zwinnego
podejscia i otwarcia sie na nieszablonowe
metody pozyskiwania najlepszych

kandydatow.

TALENT POOLING

Talent pooling to koncepcja, ktéra polega na
Swiadomym i konsekwentnym budowaniu bazy
kandydatéw, a nastepnie korzystaniu z jej zasobdéw
w sposob maksymalizujgcy zatrudnienia.

Kandydaci z polecenia rekrutera, sprawdzeni w innych procesach,
W znaczgcy sposob skracajg czas procesu rekrutacyjnego,
minimalizujg ryzyko niedopasowania kandydatéw oraz

Niezaleznie od branzy, mozliwosci i kanatow
dotarcia do kandydatow jest wiele. Jednak
im bardziej wymagajgca rola, tym mniejszy
dostepny talent pool i trudniejsza rekrutacja.

zmniejszajg koszty ich pozyskania.

Zbadalismy, jakie zrodta

Talent pooling to koncepcja wzajemnego dzielenia sie

Publikacje ogtoszen na job boardach,
direct search czy korzystanie z wtasnej
bazy kandydatéw — ktérg metode
najczesciej stosujq polscy rekruterzy?

pozyskiwania kandydatow
wykorzystujqg polscy rekruterzy
I w jakim stopniu siegajqg
podczas rekrutacji do
aktywow zbudowanych

na przestrzeni lat.

Metodologia badania

@ Cel badania:

= f Metoda

o— badawcza:
Préoba
g%@ badawcza:

@ Respondent:

:

Termin realizacji
badania:

ooo
ooo
ORO
0oo

Gtownym celem badania byto poznanie specyfiki procesu
rekrutacyjnego wraz z okresleniem jakosci kontaktu rekruteréow
z budowang siecig kandydatow.

Wywiady w formie ankiety on-line (CAWI).

W ramach badania przeprowadzono 323 ankiety z aktywnymi
zawodowo osobami prowadzgcymi procesy rekrutacyjne.

Aktywni zawodowo rekruterzy, powyzej 18 roku zycia,
zroznicowani ze wzgledu na staz pracy oraz jej charakter
(wielko$c¢ firmy, stosowane metody).

02/09 - 08/10/2022

Badanie przeprowadzone z pomocqg .

RESEARCH

kandydatami pomiedzy rekruterami i firmami. Dzieki temu oba
podmioty oszczedzajq czas i minimalizujg koszty zwigzane
z sourcingiem, direct searchem i ogtoszeniami.

Zalety

Dzieki maksymalizacji zatrudniern metodq talent
pooling rekruterzy oszczedzajg czas i zwiekszajg
swojg efektywnos$¢, a takze szanse na wieksze
prowizje zwigzane z programami polecen.
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_ Talent pooling wedtug firm

Do badania zaprosilismy rekruteréw freelancerdw, rekruterow
agencyjnych oraz przedstawicieli HR firm o zréznicowanej
liczebnosci zespotdéw.

Ponad potowa badanych pracuje jako rekruter firmowy (594%), jedna trzecia
jako rekruter agencyjny (31%), a dziatano$c¢ freelancerskg prowadzi co dziesigty
badany (26%). Respondenci w rekrutacji majg doswiadczenie ponizej 2 lat
(31%), 2-5 lat (31,3%), 6-10 lat (21,1%). Powyzej 10 lat w HR dziata 16,8% uczestnikow.

|:> W jakim charakterze
pracujesz jako rekruter?

|:> Jaki jest Twoj obecny
status zawodowy?

0,9
S~

B rekruter firmowy jestem witascicielem/

wspotwiascicielem firmy

B rekruter agencyjny
prowadze jednoosobowq

B rekruter freelancer ) ‘.
dziatalno$¢ gospodarczg

[ |
|

Dane w %. N=323 B pracuje na etacie
[ |

pracuje na umowie zlecenie

Dane w %. N=323
|:> lle lat doswiadczenia w prowadzeniu rekrutacji posiadasz?

31,0 31,3 AR 16,8

M do2lat M 2-5lat [ 6-10lat M powyzej10 lat Dane w %

www.talentplace.pl

_ Najpopularniejsze metody dotarcia

do kandydatéw

Najczestszg metodq pozyskiwania
kandydatow wedtug badania jest direct
search (57,3%), na drugim miejscu
znalazty sie ogtoszenia na portalach (31%).

Tylko 89% rekruterow korzysta podczas procesdow
z wtasnych baz kandydatow, a 2,5% z programow
polecen.

|:> Z jokiej metody rekrutacyjnej korzystasz
najczesciej?

31,0 57,3

[ zogtoszen naportalach M zdirect searchu M z wiasnej bazy/sieci kandydatow

M z programu polecen B inng, joka?

Dane w %. N=323

Wedtug ankietowanych najlepszym zrédtem kandydatéw sg
polecenia (38,1%) i direct search (37,2%).

W podziale na tradycyjne zrodta (ogtoszenia i direct search) i metode talent
pooling (baza i polecenia) gtosy sq podzielone: 48,7% vs. 499%

l:> Skgd Twoim zdaniem pochodzq najlepsi kandydaci?

1.5 37,2 1.8 38,1

M z ogtoszen na portalach M z direct searchu M z wiasnej bazy/sieci kandydatéw
B z polecenia B zinnego miejsca, jokiego?

Dane w %. N=323

talentplace ©

Najpopularniejszqg
metodqg dotarcia do
kandydatow pozostaje
direct search.

0,8

84 25
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l:> Z jakiego powodu wskazane/wskazana metoda jest frustrujgca?*

_ Najbardziej frustrujgce metody rekrutacyjne

Najwiecej negatywnych emogji jest wywotywanych
przez brak odpowiedzi kandydatow (22,7%)

. . . . : o . brak odpowiedzi kandydatéw
oraz zgtoszenia kandydatéow bez odpowiednich Najbardziej frustrujgcg P Y 22,7
kwalifikacji (22,7%). Frustrujqce sq EOWﬂIe; metoqy metodq rekl’utCICJI zgtoszenia kandydatéw 227
czasochtonne/pracochtonne (178%), takie jak direct ~daniem badanveh iest bez odpowiednich kwalifikacji '
search i sourcing. ) y _J
direct SGOFCh/SOUFCIﬂg czasochtonne/pracochtonne 17,8
(40,6%).
, .. . mato skuteczne 9.2
Ktéra z metod rekrutaciji jest wedtug Ciebie
najbardziej frUStruquG?* duza konkurencja/trzeba sie wyréznic¢ 76
2819 i namowi¢ kandydatéow '
1 2,2' poczucie "zaczepiania" kandydata/negatywne 72
‘ podejscie kandydatéw do tej metody !
40,6 I 10,4 5,9 9.9 wycofywanie sie kandydatéw z proceséw 3,6
dhugo trzeba czekaé na efekt 2,0
B direct search/sourcing ogtoszenia na portalach/social mediach M polecenia
LinkedIn baza kandydatow H inne wysokie wymaaania kandvdatow 20
B :Zadna nie jest frustrujgca B nie wiem/trudno powiedzieé Y ymag Y '
*Pytanie otwarte skategoryzowane. Dane w %. N=323 inne 5'3
nie wiem/trudno powiedzieé 23,0

Direct search, chociaz nadal pozostaje
najpopularniejszg metodg docierania do
kandydatéw, jest dziataniem zajmujgcym
rekruterom najwiekszq ilos¢ czasu.

Bywa réwniez frustrujgcey i to dla obu stron
procesu - rekruteréw irytuje brak odpowiedzi
ze strony kandydatow, a kandydatow duza
liczba ofert, ktére nie zawsze sq dopasowane.

MARTA GARUS
HEAD OF DELIVERY

www.talentplace.pl

*Pytanie otwarte skategoryzowane. Jesli respondent wskazat, ze zadna metoda nie jest frustrujgca,
to nie odpowiadat na drugq czes¢ pytania (o powdd). Dane w %. N=304

Podsumowujgc, metoda direct search i sourcing jest
najbardziej frustrujgca, gtéwnie przez brak odpowiedzi
kandydatéw oraz jej czasochtonnosé/pracochtonnosé.

W przypadku ogtoszen o prace umieszczanych na portalach zanajwiekszg
wade uwazane sq zgtoszenia kandydatow bez odpowiednichkwalifikacii,
ktorych aplikacje trzeba przejrzec i odpowiedziec na nie. W oczach badanych
jest to réwniez mato skuteczne narzedzie.
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Brak odpowiednich kandydatéw w bazie oraz
staby sptyw z ogtoszen powodujq, ze rekruterzy
najwiecej czasu poswecajg na direct search

To sprawia, ze majg mniej czasu na bardziej
Swiadome budowanie baz kontaktow oraz sieci
rekruteréw, dzieki ktorym mogliby skrécic czas
dotarcia do odpowiednich kandydatow.

W ten sposdb niejako koto sie zamyka,
co czesto prowadzi do frustracji i wypalenia
zawodowego wsrdd rekruterow.

MAGDALENA KOLASA
QUALITY ASSURANCE MANAGER

Wedtug opinii rekruteréw direct search jest zdecydowanie
najbardziej czasochtonnym zajeciem w procesie rekrutacji (78%).

Na przeglgdanie wtasnej bazy/sieci kandydatéw wskazato 13,6%, a publikacje
ogtoszen jedynie 71%.

W metodzie direct search najwiekszymi ,pochtaniaczami czasu” sq czesto:
poszukiwanie odpowiednich kandydatéw spetniajgcych wymagania roli,
formutowanie tresci zaproszen do udziatu w procesie wraz z ich wysytkq, oraz
ze wzgledu na czesty brak odpowiedzi albo niezainteresowanie kandydatéw

konieczno$c skontaktowania bardzo duzej ilosci kandydatow.

l:> Ktéra czynnos¢ Twoim zdaniem pochtania najwiecej czasu w procesie
poszukiwania kandydatow?

78,0

publikacja ogtoszen M direct search przeglgd wtasnej bazy/sieci kandydatow
B inng, jaka?

Dane w %. N=323

www.talentplace.pl
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Talent pooling: baza kandydatéw i liczba

prowadzonych procesow

Budowanie sieci kontaktéw wymaga
poktaddw czasu i energii, a to dopiero
poczgtek. Sie¢ kontaktéw to

Utrzymywanie dobrych relacji jest w talent poolingu aktywo, ktore rekruterzy
kluczowe do realizacji zatrudnien dzieki polecaniu
kandydatéw, poniewaz pozwala na realizacje

zatrudnien dzieki polecaniu kandydatéw.

budujq przez lata.

Wiekszos¢ badanych rekruteréw (592%) posiada
bazy kandydatow zawierajgce ponad 1000
0sob. Z kolei bazy kandydatow posiadajgce
liczbe rekorddw ponizej tej liczby deklaruje 40,8%
rekruterow.

l:> Jak duza jest Twoja baza kandydatéw/sie¢ kandydatéow?

28’2 31’0

0-100 0s. M 101-500 os. 501-1000 os. I 1001-50000s. M ponad 5000 os.

Dane w %. N=323

Dwdch na trzech rekruterow (66,9%) prowadzi maksymalnie do 50 procesow
rekrutacyjnych rocznie. Co trzeci badany (33,1%) prowadzi powyzej 50 rekrutacji
rocznie. Istnigje wiele czynnikow majgcych wptyw na liczbe prowadzonych
procesow. Generalnie im role bardziej réznorodne, skomplikowane i wymagajgce,
a talent pool mniejszy, tym trudniej rekruterowi prowadzi¢ jednoczes$nie wiele
takich proceséw naraz.

l:> lle proceséw rekrutacyjnych rocznie prowadzisz?

38,4 10,5
do25 M 26-50 51-100 M powyzej 100 Dane w %

il
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m Budowanie sieci kontaktow W odpowiedzi na pytanie o najbardziej skuteczny element
budowania relacji z bazqg kandydatéw pojawiaty sie

réznorodne odpowiedzi.

Sposobdw na rozwijanie swojej bazy
kontaktéw jest wiele. W talent poolingu
wazne jest, by robi¢ to Swiadomie

Stosunkowo wiele gtosow zebrat kontakt bezposredni (16,4%), sam fakt
Tylko ZaaNgazowana podtrzymywania kontaktu i jego systematycznose (15,8%), ale takze biezgcy
kontakt przez Social Media (11,5%), rozmowa telefoniczna (77%) czy wysytka

i systematycznie. SpO_ercznlosl’clkOndydOtOW przydatnego contentu (71%). Niejedna osoba podnosita kwestie indywidualnego
moze by¢ zrédtem podejscia (5,3%), szczerosci i otwartosci rekrutera (5%), przesytania ofert
Wiekszos¢ rekruteréow nowe osoby do swojej sieci dla talent poolingu_ dopasowanych do kandydata w oparciu o wiedze o nim (4%) oraz dobry

feedback z procesu rekrutacyjnego (2,8%) czy wsparcie kandydata/budowanie
zaufania (2,2%).

kontaktoéw dodaje spontanicznie, przy okazji
realizowanych projektow (76,2%). Tylko 173% robi to
wedtug ustalonej strategii, a 5,6% korzysta podczas
tego procesu z wewnetrznych baz firmowych.

Jaki element budowania relacji z bazg kandydatéw uwazasz
za najbardziej skuteczny?*
l:> W jaki sposéb budujesz swojqg baze kandydatéw?

0,9

76,2 I 16,4 15,8

wedtug ustalonej strategii B spontanicznie, przy okazji realizowanych projektéw B kontakt bezposredni
korzystam z zewnetrznych/firmowych baz kandydatéw Il w inny sposob, jaki? B podtrzymywanie kontaktu/regularnosé, systematycznosé
Dane w %. N=323 social media (np. FB, LI, update, posty, gratulacje)
B rozmowa telefoniczna/sms

przydatny content/newsletter/mailing

indywidualne podejscie
szczero$é/otwarto$é/rzetelnosé

przesytanie dopasowanych ofert/wiedza o kandydacie

Liczba kontaktéw znajdujgcych sie w bazach dobry feedback z procesu rekrutacyjnego

naszych rekruteréw siega setek tysiecy. Kazdy
ekspert HR posiada wtasng spotecznose
kandydatéw — oséb, ktdre zna, z ktorymi
utrzymuje dobre relacje.

nie buduje relacji z kandydatami
inne

|
[
|
B wsparcie kandydata/zaufanie
|
[
|

nie wiem/trudno powiedzie¢

Podczas prowodzonych proJektéW wW p|erwszeJ *Pytanie otwarte skategoryzowane. Dane w %. N=323

kolejnosci spotecznos¢ rekruterdw szuka
pasujgcych profili w swoich bazach. Znacznie

shioee o seuitling | gz ol e saybeg L Duza liczba réznorodnych odpowiedzi sprawia, ze nie ma

tacje rek dacji klientom. : . . ,
PSSR SSENBIE R SIS Jedynej stusznej” formy budowania bazy kandydatow.

PRZEMYSEAW KADULA

Bardzo wiele zalezy od doswiadczenia kandydatéw i branzy, w jakiej pracujq.
CEO TALENT PLACE

Mtodszego pokolenia nie bedzie dziwita obecnosc¢ rekrutera na Tik Toku czy
Instagramie. Z kolei doswiadczeni managerowie raczej oczekujq indywidualnego
podejscia, wartosciowego contentu i tradycyjnych form komunikacii.

www.talentplace.pl
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_ Zalety i wady budowania sieci kontaktéw

Najwieksze zalety budowania wtasnej bazy/sieci kandydatéw : Nie kazdy czuje sie na sitach i ma czas
to oszczedno$¢ czasu na szukaniu kandydatow (46,7%) oraz LN na to, by regularnie tworzy¢ content
niezaczynanie procesu rekrutacyjnego od zera (41,8%). ‘ dla swojej siec kontaktow.
Podnoszona jest tez kwestia tatwosci kontaktu z kandydatami z bazy (35,3%). Warto poprosi¢ dziat marketingu

O wsparcie w przygotowaniu planu
komunikaciji z kandydatami i contentu.

L - . . .. W Talent Place kazdy rekruter moze
l:> Jakie W|dz’|sz?naJW|e_ksze zalety.z bl..ld.O\.NCInI*CI wiltasnej bazy/sieci : Y
kandydatéw? Wskaz max. 2 najwazniejsze. VA 4 ¢ odpowiednich tresci na swoje media

spotecznosciowe czy na blog firmowy.

PIOTR PAWEOWSKI
oszczedno$¢ czasu na szukaniu kandydatéw 46,7 MARKETING MANAGER
proces rekrutacyjny nie zaczyna sie od zera 41,8
tatwosé kontaktu z kandydatami z bazy 35,3
bardziej zaangazowani kandydaci 26,6

Najwieksze bariery w budowaniu takiej bazy/sieci dotyczqg braku
mniejsze koszty rekrutacji 24,5 jakosciowego contentu do przyciggania i utrzymywania relacji

. ) z bazqg kandydatéw (58,8%) oraz braku czasu na budowanie samej bazy (51,7%).
mniejsze ryzyko rekrutaciji 192

niewtasciwego kandydata !

i 0,9 L oo . . . -
e l:> Jakie widzisz najwieksze bariery z budowania wtasnej bazy/sieci

kandydatéw? Wskaz max. 2 najwazniejsze.”

*Mozliwos¢ wyboru maks. dwdch odpowiedzi. Dane w %. N=323

brak jaokosciowego contentu do przyciggani 588
i utrzymywania relacji z bazg kandydatéow !

brak czasu na budowanie bazy kandydatéw 51,7

Dzieki metodzie talent pooling znaczgco zmniejsza Aktywna baza
sie koniecznosc¢ korzystania z rozwigzan, ktore sq kondydatéw pOZWCI|CI brak wiedzy jak budowaé wartoéciowq baze 31,6
najbardziej dla rekruteréw czasochtonne ok t .
: : W WIEeKSzym Stopniu
i frustrujqce. € y P brak odpowiednich narzedzi 27,6

korzysta¢ z metody

pO|eceﬂ. inne, jakie? 50

*Mozliwos¢ wyboru maks. dwdch odpowiedzi. Dane w %. N=323

15
www.talentplace.pl
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Utrzymywanie relacji z kandydatami

Temat budowania dobrych relaciji i korzysci, jakie mogg miec
dla rekruteréw od dawna pojawia sie w artykutach HR.

Utrzymywanie kontaktu ze swojq siecig kandydatéw jest zwykle sporadyczne
(61,6%), tylko w przypadku co pigtej osoby (19,8%) czeste. Najczesciej kontakt
ten przebiega za posrednictwem Social Media (np. LinkedIn, Facebook) (72,6%),
ale czesty jest takze kontakt indywidualny (mail, telefon, spotkanie) (58,6%).

Nieco rzadszy sposob podtrzymywania kontaktu stanowi wysytka informacji/
contentu (newsletter, mailingi) (194%). Najczestszy zakres tresci takiej wysyiki

dotyczy ogtoszen o prace (529% sposrdd stosujgeych wysytke) oraz informacii
z branzy, w ktorej pracujg kandydaci (294% spoérod stosujgeych wysytke).

Prawie co pigta osoba (18,6%) nie utrzymuje
kontaktu ze swojqg bazqg/siecig kandydatow.

Rekruterzy najczesciej

z kandydatami komunikujg
sie za pomocqg Social
Mediéw (72,6%) lub
indywidualnie (58,6%)

l:> Czy utrzymujesz kontakt
ze swojq bazg/sieciq
kandydatow?

W jaki sposéb utrzymujesz
kontakt ze swojq bazqg/
sieciq kandydatéw?

kontakt za pomocg

Social Mediéw 72,6
(np. LinkedIn, Facebook)

kontakt indywidualny 58 6

(mail, telefon,spotkanie)

B tak czesto wysytka informacii

contentu 19,4

tak, sporadycznie S
(newsletter,mailingi)

. nie
grupa dyskusyjna 3.4

Dane w %. N=323
inne, jakie? 15

. *N=263 Odpowiadajg osoby, ktére utrzymujg co najmniej
sporadyczny kontakt ze swojq siecig kandydatéw.
Mozliwos$¢ wyboru wielu odpowiedzi. Dane w %. N=323

www.talentplace.pl

Kluczem do sukcesu w utrzymywaniu relacji z kandydatami
jest autentycznos¢, systematycznosé i praktycznosé.

Po pierwsze trzeba zidentyfikowa¢ rodzaj contentu, informaciji jakie chcq
otrzymywac od nas kandydaci, nastepnie zadbac o to, aby dobrac¢ narzedzia
i forme, ktére bedq dla nas najoardziej skuteczne i w ktdrych najlepiegj sie czujemy.

Ostatnim kluczowym elementem jest regularnosc, dzieki ktorej relacje sq
podtrzymywane. Warto w tym obszarze dzieli¢ sie wiedzg z innymi rekruterami,
dzieki czemu unikniemy wpadki, starajgc sie nawigzac kontakty z kandydatami
z mato dla siebie znanej branzy.

Kandydaci na LinkedIn otrzymujg tygodniowo,
a nawet dziennie po kilka réznych ofert. Wiele
z nich jest niedopasowanych, co powoduje
irytacje i nieche¢ do catej branzy HR.

W ramach talent poolingu baza kandydatéow
rozwijana jest $wiadomie, a relacje
budowane dtugofalowo. Rekruter najlepie;j
zna motywacje zawodowe kandydatow

ze swojej sieci.

Talent pooling pozwala na przesytanie
dopasowanych ofert kandydatom,
ktérych znamy.

KAROLINA OPACZYNSKA
IT BUSINESS UNIT MANAGER

l:> Jakiego rodzaju contentem dzielisz sie ze swojq bazq/sieciqg kandydatow?*

n 7'9

ogtoszeniami o prace M informacjami z dziedziny HR
informacjami z branzy, w ktérej pracujq kandydaci Il innym contentem, jakim?

*Odpowiadajq osoby, ktére wysytajq informacje/content do swojej sieci kandydatéw. Dane w %. N=51

17
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m Polecanie kandydatéw do procesow

Dzieki poleceniom rekruterzy zwiekszajg
swojq skutecznos$¢, ale tez mogq

wiecej zarobié, jesli dziatajg w modelu
prowizyjnym lub korzystajg z firmowych
programow polecen.

W ramach talent poolingu
rekruterzy polecajg

sprawdzonych kandydatow
do wtasnych lub innych

Ponad potowa badanych sporadycznie poleca proceséw rekrutacyjnych.

swoich kandydatéw (54,1%). Regularnie lub czesto
robi to 20,7%, zas 24,5% nie rekomenduje wcale.

l:> Czy zdarzato Ci sie poleca¢ kandydatéw ze swojej
sieci kontaktow do innych firm, projektow?

B tok, czesto

tak, sporadycznie

B e

Dane w %
N=323

Jakie sqg najczestsze powody, dla ktérych rekruterzy decydujq sie
poleca¢ dalej swoich kandydatéw?

Polecanie do innych projektéw/firm wynika z dopasowania kandydata do pracy
w innym obszarze (20,1%), checi pomocy kandydatowi w znalezieniu odpowiedniegj
pracy (189%), checi tgczenia ludzi z firmami i budowania dobrych relacji (172%)
oraz przeswiadczenia o szczegdlnym potencjale kandydata (16%). Pewng role
odgrywajqg takze korzysci finansowe lub inne (11,1%) oraz che¢ pomocy innym

rekruterom bqdz znajomym (74%).

www.talentplace.pl

l:> Z jakich powodow decydujesz sie na polecanie kandydatéw

ze swojej sieci kontaktéw do innych projektow/firm?* vo 14

|
7'4 4,9

B dopasowanie kandydata do pracy w innym obszarze

che¢ pomocy kandydatowi w znalezieniu odpowiedniej pracy
M tgczenie ludzi z firmami/budowanie dobrych relaciji
wartosciowy kandydat
korzysci finansowe/rozwojowe/inne
pomoc innym rekruterom/znajomym
zgoda/inicjatywa kandydata
inne

nie wiem/trudno powiedzie¢

*Pytanie otwarte skategoryzowane. Odpowiadajq osoby,
ktérym zdarza sie poleca¢ kandydatéw ze swojej sieci
kontaktow do innychprojektow/firm. Dane w %. N=244

W Talent Place zachecamy do integraciji,
wymiany wiedzy i polecania kandydatéw
nie tylko w ramach naszej wewnetrznej
spotecznosci.

Wierzymy, ze rekruterzy z catej Polski mogg

wspodlnie wspierac sie w prowadzonych
projektach, wzajemnie polecac sobie
kandydatéw, stuzy¢ radg lub po prostu
wspodlnie cieszy¢ sie z sukcesow.

ALEKSANDRA KUPIEC
HR & COMMUNITY MANAGER
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_ Motywacja w polecaniu kandydatéow

Zdaniem badanych, ktorzy nie polecajg kandydatow ze swojej sieci kontaktow,
zmiana takiego podejscia bytaby mozliwa w przypadku dobrej znajomosci innych
ofert/firm (20,3%), zgody pracodawcy i stworzenia przestrzeni prawnej dla takiego
postepowania (177%), korzysci (np. finansowych) (139%), dopasowania projektu

do profilu kandydata lub wyraznej prosby kandydata (11,4%), a takze lepsze;j,
opartej na zaufaniu wspdtpracy z innymi firmami w obszarze rekrutacji (10,1%).

I:> Co musiatoby sie wydarzy¢, zebys polecat swoich kandydatow
do innych firm, projektéw?*

20,3 51 1.4 10,1

B sie¢ kontaktéw/dobra znajomoéé innych ofert lub firm
zgoda pracodawcy/przestrzen prawna (RODO, polityka lojalnosci)
korzysci (np. wynagrodzenie) za polecenie
dopasowanie projektu do profilu kandydata/prosba kandydata lub firmy
lepsza, oparta na zaufaniu wspdtpraca z innymi firmami w obszarze rekrutacji
B wickszailo$é czasu
M inne

Bl nie wiem/trudno powiedzieé

*Pytanie otwarte skategoryzowane. Odpowiadajqg osoby,
ktore nie polecajq kandydatow ze swojej sieci kontaktow
do innych projektow/firm Dane w %. N=79

Co czwarta osoba (24,5%)
przyznaje, ze nie poleca

Wedtug badania 38,1% rekruteréw uwaza, ze kandydatow ze swoje;
kandydaci z polecenia sq zrodtem najbardziej sieci kontaktow
wartosciowych kandydatow.

Niewielu ankietowanych deklaruje,
ze czesto korzysta z polecen jako
formy pozyskiwania aplikaciji.

/godnie z teoriqg, ze ,kazdy kandydat jest w czyjej$ bazie", upowszechnienie pomiedzy
rekruterami i firmami praktyki wzajemnego polecania sobie kandydatow, biorge pod
uwage ich zgode na udziat w innych procesach, znaczgco mogtyby spas¢ naktady
czasowe i finansowane zuzywane na poszukiwanie odpowiedniego kandydata.

Uwazam, ze warto polecac¢ kandydatow
innym rekruterom, gdyz to bardzo utatwia
proces, przyspiesza dziatania.

Nie musimy opierac sie tylko na direct
searchu jako gtownym sposobie
na pozyskanie kandydata.

Do najlepszych kandydatow, ktdrzy sg
zmotywowani do zmiany pracy, mozemy
dotrze¢ dzieki talent poolingowi jeszcze

szybciej.
n

WIOLETTA PARCIAK
IT RECRUITER

', Dla mnie polecanie jest poszerzeniem
mozliwosci zarobkowych - troche takg
dywersyfikacjq portfela.

Po drugiej stronie jest cztowiek, ktory
szuka pracy. Jesli ja bezposrednio

nie moge mu pomaoc, a widze, ze sg inni
rekruterzy, ktérzy prowadzqg procesy,
do ktérych kandydat by pasowat,
to prosta sprawa, ze warto polecic.
A jesli wigze sie z tym dodatkowe
wynagrodzenie to satysfakcja jest
podwadjna.

MONIKA FILUS
TALENT RECRUITER
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TALENT POOLING - RAPORT

m Talent pooling w rekrutacji

Wiekszos¢ badanych (61,8%) zna pojecie
talent poolingu.

l:> Czy znasz pojecie talent poolingu
w rekrutac;ji?

tak
B nie

Dane w %
N=323

Rynek pracy zmierza w kierunku automatyzaciji

i zoptymalizowanych rozwigzan, ktére pozwolqg
odzyskac¢ czas. W Talent Place wierzymy w nowe
podejscie do procesdw rekrutacyjnych, gdzie
zamiast za kazdym razem powtarzac te same,
zmudne czynnosci, rekruterzy rozpoczynajq od
poszukiwan kandydatow w obrebie swojego
talent pool.

Promujemy innowacyjne spojrzenie na procesy
rekrutacyjne i wierzymy, ze najlepsi kandydaci
pochodzqg z rekomendaciji.

PRZEMYSEAW KADULA
CEO TALENT PLACE

www.talentplace.pl

Koncepcja talent poolingu
zyskuje na popularnosci
wsrod polskich rekruterow.

W rekrutacji na znaczeniu zyska
wspotpraca pomiedzy rekruterami,
relacje z kandydatami i wykorzystywanie
zasobow, ktére eksperci HR przez lata
budowali i rozwijali.

W mysl teorii, ze kandydat zawsze

jest ,w czyjejs bazie", bedzie rosngc¢

na znaczeniu praktyka dzielenia sie
kandydatami w ramach réznych
procesow, dzieki czemu czas rekruterow
spedzonych na sourcingu ulegnie
skréceniu na rzecz budowania sieci
kontaktow i relacii.

MARTA GARUS
HEAD OF DELIVERY

W przysztosci na znaczeniu zyska wspotpraca pomiedzy rekruterami, relacje
z kandydatami i wykorzystywanie zasobow, ktére eksperci HR przez lata budowali
i rozwijali, aby korzystac z nich dtugofalowo.

Mqgdra praca ze swojq sieciq kontaktéw, w tym TALENT POOLING,
stang sie waznymi metodami w skutecznym i szybkim docieraniu
do pasywnych kandydatéw na rynku pracy.

Zwiekszenie popularnosci budowy aktywnej bazy kandydatdéw przez rekruteréw
oraz stworzenie mechanizmoéw formalnych i praktycznych do wzajemnego
polecania sobie kandydatéw moze w duzym stopniu zmieni¢ rynek rekrutacji.
Rekruterzy nie musieliby traci¢ czasu na pisanie do tych samych kandydatow,
a kanydaci zyskaliby partnera w rekrutaciji, ktory dopasowuje jego wymagania
do aktualnych na rynku ofert, dzieki czemu rowniez kandydaci nie tracg czasu
na poszukiwania odpowiedniej dla siebie pracy.
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Nasze badania wskazujqg, ze wérdd polskich rekruteréw pojawia sie cheé
korzystania z rozwigzan, ktére oszczedzq czas, pozwolg usprawnié prowadzenie
proceséw rekrutacyjnych i pozyskanie najlepszych kandydatéw na rynku.

Co drugi ankietowany rekruter (499%) deklaruje, ze zrodtem najlepszych
kandydatow sg polecenia i wtasna baza kandydatow, jednak z tych metod
rekrutacji korzysta zaledwie 10,9% badanych.

Najwieksze bariery w budowaniu takiej bazy/sieci dotyczg braku jokosciowego
contentu do przyciggania i utrzymywania relacji z bazqg kandydatow (58,8%)
oraz braku czasu na budowanie samej bazy (51,7%).

Ponad potowa badanych sporadycznie poleca swoich kandydatow (54,1%).
Regularnie lub czesto robi to 20,7%, zas 24,5% nie rekomenduje wcale. Co czwarta
osoba (24,5%) przyznaje, ze nie poleca kandydatow ze swojej sieci kontaktow.
Zdaniem tych badanych zmiana takiego podejscia bytaby mozliwa w przypadku
dobrej znajomosci innych ofert/firm (20,3%), zgody pracodawcy i stworzenia
przestrzeni prawnej dla takiego postepowania (177%), korzysci (np. finansowych)
(139%), dopasowania projektu do profilu kandydata lub wyraznej prosboy
kandydata (11,4%), a takze lepszej, opartej na zaufaniu wspodtpracy z innymi

firmami w obszarze rekrutacji (10,1%).

Wiekszos¢ rekruterow nowe osoby do swojej sieci kontaktow dodaje spontanicznie,
przy okazji realizowanych projektow (76,2%). Tylko 17,3% robi to wedtug ustalonej
strategii, a 5,6% korzysta podczas tego procesu z wewnetrznych baz firmowych.

Utrzymywanie kontaktu ze swojqg sieciq kandydatéw jest zwykle sporadyczne
(61,6%), tylko w przypadku co pigtej osoby (198%) czeste. Najczesciej kontakt ten
przebiega za posrednictwem Social Media (np. LinkedIn, Facebook) (72,6%),
ale czesty jest takze kontakt indywidualny (mail, telefon, spotkanie) (58,6%).

Najwieksze zalety budowania wiasnej bazy/sieci kandydatéw to oszczednosé
czasu na szukaniu kandydatéw (46,7%) oraz niezaczynanie procesu rekrutacyjnego
od zera (41,8%). Podnoszona jest tez kwestia tatwosci kontaktu z kandydatami

z bazy (35,3%).

Chociaz direct search nadal pozostaje najpopularniejszg
metodqg pozyskiwania kandydatéw, pojecie talent poolingu
zyskuje na popularnosci, a sSwiadomosé, ze warto budowac
dtugotrwate relacje z kandydatami, rosnie.

Polscy rekruterzy przekonujqg sie, ze warto korzysta¢ z aktywa budowanego przez
lata pracy i dzieki temu zamyka¢ procesy szybciej i efektywnie;.




Podsumowanie

Pomimo tego, ze jak dotgd najpopularniejszg metodq pozostaje
direct search,to polscy rekruterzy zauwazajq jej wady i trudnosci.

Szczegolnie przy wymagajgcych rolach proces sourcingu trwa dtugo i nie zawsze
przynosi zamierzone efekty. Dlatego coraz czesciej pojawia sie pomyst polecania
kandydatow ze swojej bazy kontaktow do wiasnych projektow lub procesow
prowadzonych przez innych ekspertow HR. Idea talent poolingu staje sie coraz
popularniejsza.

Talent pooling ma trzy wazne filary - Swiadome budowanie bazy;,
utrzymywanie dobrych relacji i wreszcie polecanie kandydatéw
do procesdéw.

Wszystkie te elementy muszqg ze sobg wspotgrac i tworzy¢ efekt synergii. Wtedy
idea talent poolingu jest najskutecznigjsza.

talentplace ©

Talent Place to innowacyjna agencja rekrutacyjna
dziatajgca poprzez crowdstaffing.

TOP
HR SERVICES

Clutch

NS

Dzieki miedzynarodowej spotecznosci ponad 200
ekspertéw HR skutecznie tgczymy kandydatow

i pracodawcow, aby w petni wykorzystywali swoj
wzajemny potencjat.

Jestesmy najlepszqg firmg rekrutacyjng na swiecie
wedtug serwisu Clutch.

kontakt@talentplace.pl
www.talentplace.pl
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