Czego mozesz dowiedziec¢ sie od
kandydatow? Badanie Candidate
Experience w igus

W dzisiejszych czasach kazdy z nas — HR-owcow zdaje sobie sprawe z tego, jak
wazne sg opinie 0sob biorgcych udziat w procesach rekrutacyjnych do naszej firmy.
Subiektywne doswiadczenia Kandydatow bez watpienia wptywajg na ich
postrzeganie naszych produktéw i ustug. Rekrutacje prowadzone w sposéb
nieodpowiadajgcy ich oczekiwaniom mogg doprowadzi¢ do spadku rynkowej wartosci
catej organizacji. Niezatrudnione osoby sg dla nas zaréwno kapitatem do przysztych
procesow, jak i potencjalnymi Klientami podejmujgcymi wspétprace z naszg firma.
Niestety w dalszym ciggu bardzo mato organizacji decyduje sie wprowadzi¢ badanie
Candidate Experience. Jest to spowodowane r6znorodnymi czynnikami, poczgwszy
od braku czasu przez zbyt niski budzet po niedostepnosé narzedzi.

Obecnie mozemy obserwowac odejscie od Rynku Pracodawcy i przejscie na Rynek
Kandydata. Juz teraz coraz wiecej Rekruterow boryka sie ze zbyt matg liczbg
aplikacji w ogole oraz ze zbyt matg liczbg aplikacji dobrych jakosciowo. W takiej
sytuacji kazdy Kandydat jest na wage ziota. Z

wynika, Ze az 33% 0so6b, ktére wyniosty negatywne wrazenia z
procesu rekrutacyjnego nie zaaplikuje wiecej do tej firmy... czy w dzisiejszych
czasach mozemy pozwoli¢ sobie na utrate az tylu Kandydatow? Odpowiedz brzmi
NIE, a przynajmniej nie w firmie technologicznej, w ktérej pracuje. W tym artykule
chciatabym Wam przedstawi¢, jak wdrozytySmy autorskie badanie CX w igus Sp. z
0.0., jak wygladat proces jego implementacji oraz w jaki sposob z miesigca na
miesigc udaje nam sie usprawnia¢ nasze procesy rekrutacyjne.

Jak zainicjowac€ badanie Candidate
Experience?

Projekt zaczety$my od rozmowy z biznesem. W zwigzku z dynamicznym rozwojem
firmy zaproponowatysmy rozpoczecie weryfikacji, jakosci prowadzonych przez nas
procesow rekrutacyjnych. Zaréwno Prezes Zarzadu jak i biznes uznali, ze jest to
bardzo dobry pomyst i nikt nie stawiat oporu. Grunt to przedstawic trafne argumenty,
bo przeciez wszystkim nam zalezy na pozytywnych opiniach naszych Kandydatow,
ktorzy moga stac sie naszymi Klientami i ciggtym ulepszaniu praktyk rekrutacyjnych.
Po konsultacjach z biznesem stworzytySmy narzedzie on-line badajgce opinie
Kandydatow. Kwestionariusz ankiety sktadat sie z 13 pytan zaprojektowanych
metodg 0-1. Poprzez uzupetnienie kolejno wszystkich pytah kwestionariuszowych raz
jeszcze przeprowadzamy Kandydatéw przez caty proces rekrutacyjny.

Rozpoczynamy od pytania ,,Czy ogloszenie rekrutacyjne zawierato wedfug Ciebie
wszystkie niezbedne informacje?”. Nastepnie pytamy o odczucia z rozmow i



spotkan rekrutacyjnych, pytamy m.in. o to ,,Czy zdarzaly sie niemerytoryczne
pytania podczas rozmowy rekrutacyjnej?”. Te czeSC kwestionariusza
zakonczytysmy pytaniem o ogolne odczucia z catego procesu formutujgc je w
nastepujgcy sposob: ,Czy polecit /-a bys znajomemu udziat w procesie rekrutacji
do naszej firmy?”.

Bez watpienia, kazdy z nas chce jak najlepiej dla swoich bliskich, dlatego bardzo
cenimy sobie odpowiedzi na to pytanie. Kandydaci zaznaczajg czy zgadzajg sie z
danym stwierdzeniem, czy tez nie. Przy kazdym pytaniu jest rowniez dodatkowe
pole, gdzie Kandydaci mogg wpisa¢ swoje uwagi. Ostatnie dwa pytania sg opisowe
(nieobowigzkowe). Sprawdzajg subiektywne odczucia Kandydatow nt. catego
procesu rekrutacyjnego, — co wzbudzito ich negatywne odczucia oraz czy co$
szczegolnie pozytywnie wyrdznia nasz proces. Badanie jest w petni anonimowe.
Stworzytysmy jedynie metryczke, w ktorej respondenci okreslajg wojewddztwo, z
jakiego pochodzg. Jest to niezbedne, aby dokonac rzetelnej analizy wynikow,
poniewaz prowadzimy procesy rekrutacyjne na terenie catej Polski. Badanie
skierowane jest do wszystkich Kandydatow (niezatrudnionych jak i tych, ktérzy
podjeli z nami wspotprace), z ktérymi mieliSmy bezposredni kontakt. Badanie
prowadzone jest w sposob ciggty i na biezgco weryfikujemy wyniki ankiet. Uznalismy,
ze nasze praktyki rekrutacyjne nalezy badac¢ nieustannie, tak abysmy mogli caty czas
usprawnia¢ nasze procesy i natychmiastowo reagowac na informacje zwrotne od
naszych Kandydatow.

Po zakonczeniu procesu rekrutacyjnego bgdz po odrzuceniu Kandydata Dziat HR
wysyta do Kandydatéw, drogg mailowa, coraz czesciej za posrednictwem programu
eRecruiter, podziekowanie za udziat w procesie oraz prosbe o uzupetnienie
kwestionariusza. Niezwykle istotne jest, aby zaproszenie do wypetnienia
kwestionariusza byta wystosowane po zakonczeniu procesu rekrutacyjnego, tak, aby
opinie byty niezalezne. Nie dopuszczamy sytuacji, aby kwestionariusz byt wystany do
Kandydatéw, ktérzy nadal uczestniczg w procesach, poniewaz mogtoby to wptyngé
na otrzymane wyniki.

Czego mozesz dowiedzie¢ sie od
Kandydatow?

Do tej pory kwestionariusz wystaliSmy do 97 osob, z ktorymi mielismy bezposredni
kontakt. Wypetnito go 26 oséb — 27% Kandydatow zaproszonych do badania.
Uzyskalismy informacje na temat tego nalezy poprawi¢ w naszych procesach oraz
tego, co pozytywnie nas wyrdznia.

Poprawy wymagat czas trwania proceséw. Respondenci zwrdcili takze uwage, ze
zdarzaty sie nie merytoryczne pytania od Managerdw. Z analizy wynika, ze salka, w
ktorej prowadzimy spotkania jest miejscem nieprzyjaznym, z czego nie zdawalisSmy
sobie sprawy. Kandydaci skarzyli sie, ze jest przeszklona, co rozprasza ich uwage.
Nie zawsze przekazywalismy tez informacje zwrotng w zadeklarowanym terminie. Co
wazne otrzymalismy tez duzo pozytywnych komentarzy od Kandydatow, ktorzy
doceniajg przyjazng atmosfere, transparentnosc¢ oraz to, ze ,nie trzymamy ich w



niepewnosci’. Badanie jest bezkosztowe — pytania stworzyliSmy samodzielnie
uzywajgc darmowego narzedzia. Koszty to czas zespotu HR oraz biznesu
poswiecony na przygotowanie narzedzia, rozestanie kwestionariuszy i analiza
wynikow.

Jaki zysk ptynie z poznania opinii
Kandydatow?

Wszyscy jestesmy swiadomi konsekwencji, jakie niosg za sobg procesy rekrutacyjne
prowadzone w sposob nieodpowiadajgcy potrzebom Kandydatéw. Dlaczego wiec nie
chcemy zweryfikowac swoich praktyk rekrutacyjnych? Powoddw jest kilka, natomiast
gtdbwnym jest obawa przed oceng. Jestesmy przyzwyczajeni do tego, ze to my —
Rekruterzy oceniamy Kandydatow w procesach rekrutacyjnych, a teraz role sie
odwracajg. Zdajemy sobie sprawe, ze prowadzone przez nas procesy rekrutacyjne
nie sg realizowane w sposob idealny i boimy sie przejrze¢ w lustrze, jakim sg
Kandydaci.

Kolejnym powodem moze byc¢ brak wiedzy jak stworzy¢ narzedzie, na jakiej
metodologii je oprze¢ oraz jak w nastepstwie badania zinterpretowac wyniki. Nasz
przyktad ukazuje, ze powyzsze obawy sg zbedne. Musimy przygotowac sie jednak
na krytyke, nie tylko tg konstruktywng i wyciggac¢ z niej wnioski na przysztos¢, aby
nasze procesy byty ciggle usprawniane.

Reasumujgc zachecam wszystkich HR-owcow do mierzenia zadowolenia
Kandydatéw z prowadzonych przez Was procesow rekrutacyjnych! Jak widzicie, nie
jest to ani czasochtonny, ani drogi proces. Dzieki niemu mozemy kazdego dnia
otrzymywac cenne informacje i usprawnia¢ nasze dziatania. Warunkiem jest
konsekwencja w dziataniu i rzetelne wycigganie wnioskow. Nie bojmy sie krytyki,
nawet, jesli w jej konsekwencji, bedziemy musieli zrewolucjonizowacé nasze
dotychczasowe praktyki rekrutacyjne. Bgdzmy otwarci na sugestie naszych
Kandydatéw, to oni sg naszym najwiekszym kapitatem na przysztosc.

Gdybyscie chcieli dowiedzie¢ sie wiecej nt. realizowanego przez moj zespét badania
zachecam do kontaktu ze mng dmichalowska[at]igus.pl numer kontaktowy: 692
495 838.
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