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Charakterystyka wybranych procesow pod kagtem
outsourcingu — zasoby ludzkie: rekrutacja

3.1. Natura procesow rekrutacii

Rekrutacja jest procesem polegajacym na wyborze spo$rdd grona kandydatéw na
dane stanowisko osoby, ktéra odpowiada wymaganiom pracodawcy, oraz na przy-
jeciu pracownikéw do organizacji, ktérzy najlepiej beda realizowaé plany przedsie-
biorstwa, a takze stanowi¢ o jego przewadze konkurencyjnej. Immanentng cecha
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej jest pozyskiwanie pracownikéw o odpowied-
nich kompetencjach, o okreslonym poziomie wiedzy, umiejetno$ciach, kulturze
i uznawanych warto$ciach, bedacych gwarancja wysokiej jako$ci kapitatu ludzkiego
i wykonywanej pracy. Mowa tu o zespole powigzanych ze sobg trzech czynnikow®s:
1)  cech wnoszonych przez pracownika, tj.: inteligencja, zaangazowanie, wiarygod-
no$¢, uczciwo$é, pozytywny stosunek do zycia;
2) zdolnoéci pracownika do uczenia sie, tj.: kreatywnos$é, zdolnosé¢ analitycznego
myslenia potaczona z chtonnoécia umystu;
3) motywacji pracownika do pracy i dzielenia sie wiedza.

Inaczej moéwiac, rekrutacja ma zapewnié zasoby ludzkie w odpowiedniej ilosci
ijakosci dla organizacji, niezbedne do osiagniecia ogélnych celéw przedsiebiorstwa®.
Jest elementem zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji®® obok szkolenia pra-
cownikéw i okresowej oceny. Proces selekcji kandydatéw i przyjecia wybranych oséb
na dane stanowisko s3 niezwykle wazne zaréwno z perspektywy kosztow, jak i celow,

88 M. Wodnicka, Kapitat ludzki jako #rédto innowacyjnosci, [w:] E. Lazarow, E. Mitkowska (red.),
»Zarzadzanie innowacyjne w gospodarce i biznesie”, nr 2 (9)/2009, Akademia Humanistyczno-Eko-
nomiczna w Lodzi, £6dZ 2009, s. 41.

89 E. McKenna, N. Beech, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Gebethner, Warszawa 1997, s. 99.

% Szerzej: J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, Kierowanie, PWE, Warszawa 1992; M. Armstrong, Zarzq-
dzanie zasobami Indzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003.
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jakie stoja przed organizacja, a takze dla samych pracownikéw. Niewtasciwy wybor
pracownikéw moze by¢ zZrodlem czestych rotacji i konieczno$ci ponownego urucha-
miania procedury rekrutacji, a to oznacza wzrost kosztu tego procesu’. Pracodawca
powinien rekrutacj¢ i wybér najlepszego kandydata na dane stanowisko traktowaé jako
decyzje inwestycyjna, bowiem korygowanie skutkéw nieprzemy$lanych lub btednych
decyzji jest kosztowne i czasochtonne — trzeba ponownie uruchamia¢ caty proces re-
krutacji®. A zatem rekrutacja powinna by¢ procesem starannie przygotowanym i prze-
prowadzonym, podporzadkowanym strategii firmy oraz stanowigcym uzupetnienie
luki kompetencyjnej. Przeciwstawnym procesem jest derekrutacja®, ktéra moze by¢
spowodowana czynnikami o charakterze ekonomicznym, technicznym, organizacyj-
nym oraz spotecznym i moze wynika¢ z inicjatywy kierownictwa lub pracownika.

Charakter procesu zalezy od obsadzanego stanowiska. Im wyzsza pozycja
w hierarchii firmy, zwiazana z wieksza odpowiedzialno$cig, tym wiecej czasu i do-
ktadnosci nalezy po$wieci¢ wytonieniu pracownika na to stanowisko. Rynek pracy
jest w przypadku tych kandydatéw waski. Méwimy tutaj o rekrutacji segmentowe;.
Inaczej jest w przypadku szeregowych pracownikéw (szeroki rynek pracy).

Proces rekrutacji to dziatanie ztozone i wieloetapowe. Zaczyna si¢ z chwila
powstania potrzeby zatrudnienia pracownika, a koniczy w momencie podpisania
umowy o prace z wybranym kandydatem. Kazdy proces rekrutacji ma okreslony cel,
procedure i podmiot prowadzacy rekrutacje (zesp6t do tego powotany ad hoc, staty
zespot rekrutacyjny w organizacji, zewnetrzny podmiot specjalistyczny zajmujacy
si¢ tym zagadnieniem). Celem procesu rekrutacji jest wybor sposréd kandydatow
na dane stanowisko osoby, ktora mozliwie najpetniej odpowiada oczekiwaniom fir-
my. Nalezy wziaé pod uwage jej umiejetnosci, kompetencje miekkie, nastawienie do
firmy i oczekiwania finansowe. Elementem procesu rekrutacji jest takze dazenie do
maksymalnego skrécenia czasu wystgpowania wakatéw.

Rekrutowania pracownikéw na dane stanowiska mozna dokonywaé w drodze
rekrutacji wewnetrznej lub zewnetrznej badz mieszanej, bedacej kombinacjg weze-
$niej wymienionych®. Pierwszy typ rekrutacji polega na wyborze pracownika na
dane stanowisko spo$rdd zatogi, czyli rekrutuje sie osobe, ktéra juz pracuje w orga-
nizacji na stanowisku nizszym albo réwnoleglym, ale z innymi zadaniami i obowiaz-

91 Jak wynika z badan, wydatki na procesy rekrutacji i selekcji pracownikéw oraz na wdrozenie
nowego pracownika od trzech do pieciu razy przewyzszaja koszty zatrzymania dotychczasowych pra-
cownikow i siegaja od 150% do 250% ich rocznych zarobkéw; S. Taylor, The employee retention handbook,
CIPD, London 2002.

92 Zob.: M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006.

% A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2007.

9 Szerzej: B. Jamka, Dobér wewnetrzny i zewnetrzny pracownikéw, Difin, Warszawa 2001.
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kami. Zewnetrzny proces rekrutacji ma miejsce wtedy, kiedy kandydatéw poszukuje
si¢ sposrdd osob niepracujacych w firmie. Z mieszanym procesem rekrutacyjnym
mamy do czynienia wtedy, gdy rekrutacja odbywa sie zaréwno wéréd oséb pracuja-
cych w organizacji, jak i kandydatow zewnetrznych.

%, prowadzona gléwnie

Rzadky odmiang rekrutacji jest rekrutacja ,,potencjatu”
przez duze firmy. Polega ona na permanentnej rekrutacji wsréd absolwentéw, kto-
rzy spelniajag wymogi kompetencyjne. W ramach praktyk czy stazu poznaja firme
i specyfike pracy na réznych stanowiskach i w r6znych dziatach, by w konsekwencji

podja¢ staly prace w konkretnym dziale.

Tabela lll.1. Ogdlna charakterystyka procesow rekrutacji

Nazwa cechy
charakterystycznej Szczegoty charakterystyczne
procesu

Charakter procesu Pomocniczy.

Cel biznesowy ogélny Wybdr sposréd kandydatéw na dane stanowisko osoby, ktéra od-
powiada wymaganiom pracodawcy oraz przyjecie pracownikow do
organizaciji, ktérzy najlepiej beda realizowac plany przedsiebiorstwa.

Cel szczegotowy Jw.

Wiasciciel procesu Kierownik odpowiedzialny za proces, za prawidtowy jego przebieg.

Struktura czynnosci/opis | Proces polega na ogtoszeniu rekrutacji, zebraniu aplikaciji,
procesu przeprowadzeniu rozméw z kandydatami (ewentualnie testéw)
i wyborze odpowiedniego kandydata.

Wejscie Zgtoszenie zapotrzebowania na pracownikéw, wraz z okresleniem
wymagan dotyczacych kwalifikacji.

Wyjscie Wybodr odpowiedniego kandydata sposrod zgtoszonych oséb.

Dostawcy procesu Dziat (zespot) rekrutacji.

Odbiorcy procesu Komérki zgtaszajace zapotrzebowanie na pracownikow.

Zasoby do realizacji Pracownicy dziatu rekrutacji lub kadr, wytypowana osoba do

procesu realizacji tego procesu, materialne sktadniki majatkowe, budzet.

Parametry procesu, Czas trwania rekrutacji, trwatos¢ zatrudnienia wytonionych oséb.

monitorowane cechy

Mierniki procesu Koszty rekrutacji i zatrudnienia pracownika.

Jakos¢ rezultatdéw procesow rekrutacyjnych.

Jakos$¢ procesu rekrutacji mierzona czasem trwania rekrutaciji.
Skutecznos¢ kanatéw rekrutacji.

Wyniki badan satysfakcji kandydatow.

Wskazniki fluktuacji.

Wskazniki trwatosci zatrudnienia.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

% . Wieczorek, Efektywne zarzqdzanie kompetenciami — tworzenie przewagi konkurencyjnej firmy,
Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp. z o.0., Gdansk 2008, s. 69.



82 Rozdziat IIl. Charakterystyka wybranych proceséw pod katem outsourcingu — zasoby...

Proces rekrutacji moga przeprowadzi¢ wlasne stuzby pracownicze, zajmu-
jace sie rekrutacja. W mniejszych firmach moze to by¢ zesp6t powotany ad hoc,
gdy rekrutacje odbywaja sie rzadko, lub zespét rekrutacyjny pracujacy przy cia-
glych procesach rekrutacji, wreszcie mozna powierzy¢ ten proces podmiotowi
zewngtrznemu.

Wydaje sie, ze uzasadnione jest odréznienie przypadku zwyktego zlecenia na
poszukanie odpowiedniego pracownika na wakujace stanowisko specjalistycznemu
podmiotowi od outsourcingu procesu rekrutacji. Pod tym pojeciem rozumiemy
przekazanie czeéci lub catosci proceséw i procedur rekrutacyjnych do zewnetrznej
firmy rekrutacyjnej, do zewnetrznego ustugodawcy, ktéry jest wspotwlascicielem
konkretnego projektu rekrutacyjnego przedsigbiorstwa i bierze odpowiedzialno$¢
za wyniki. Mamy wowczas do czynienia z outsourcingiem rekrutacyjnym (RPO).
Jest to jeden z obszaréw strategii outsourcingu biznesowego.

3.2. Zakres procesu rekrutacii

Wszystkie procesy rekrutacji maja okreslona procedure. Obejmuje ona zebranie
ofert kandydat6ow, badanie kompetencji pod katem postawionych wymagan, selek-
¢je kandydatéw i wyb6r odpowiedniego z nich na dane stanowisko (schemat IT1.1.).
Zanim to nastapi, organizacja musi okresli¢ oczekiwania wobec kandydata na
pracownika na danym stanowisku w zakresie kompetencji, umiejetnosci, wiedzy
itp. Dopiero w dalszej kolejnosci uruchamia sie procedure obejmujaca okreslo-
ne czynno$ci, zwigzane z zebraniem ofert, ich selekcja, rozmowa z kandydatami
i wyborem.
A zatem do zadan rekrutacji nalez:
= okreslenie kompetencji i oczekiwan wobec kandydatow,
okreslenie procedury rekrutacj,
ogloszenie rekrutacyjne wraz z wyborem nosnika (serwisy internetowe, prasa,
ogloszenie w wewnetrznych mediach — tablica ogtoszen),
" analiza zgloszen i pierwsza selekcja: odrzucenie kandydatéw, ktérzy nie spel-
niaja minimum oczekiwanego przez firme,
= rozmowa kwalifikacyjna z wybranymi kandydatami, wspierana w zaleznoéci od
potrzeb testami psychologicznymi,
podjecie decyzji o wyborze kandydata na dane stanowisko,
zlozenie oferty pracy wybranemu kandydatowi,
®  przekazanie przyszlemu pracownikowi wszystkich danych, niezbednych do za-
warcia umowy o prace.
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Schemat lll.1. Szczegbtowy schemat rekrutacji

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Powodzenie rekrutacji mozna mierzy¢ na rézne sposoby. Sa nimi:

jakos¢ procesu,
skuteczno$¢ procesu,
krotki cykl procesu.

Powodem uruchomienia mechanizméw rekrutacji jest rotacja pracownikow, kto-
rej czestotliwoéé zalezy od wielkosci i czestotliwosci fluktuacji kadr. Rotacja oznacza
odejscie zatrudnionych z pracy w okre$lonym czasie. Mogg to by¢ zaréwno odejcia
dobrowolne (inicjowane przez pracownika), jak i przymusowe (z woli pracodawcy),
wywolane np. naruszeniem obowigzkéw pracowniczych, ztym wykonywaniem obo-
wiagzkéw zawodowych przez pracownika badz nastepujace wskutek zmian organiza-
cyjnych. Dlatego wskazniki opisujace procesy rotacji moga by¢ wykorzystywane dla
oceny jako§ci weze$niejszych rekrutacji. A zatem jako§¢ procesu rekrutacji mozna mie-
rzy¢ standardowymi miernikami rotacji pracownikéw, do ktérych zaliczamy: wskaz-
nik poziomu rotacji, skorygowany wskaznik rotacji, wskaznik stabilizacji, ogdélny
wspotczynnik zwolnied, wspotczynnik przyjeé, wspdtezynnik wymiany kadr, koszty
fluktuacji kadr. Szczegdtows definicje wspdtezynnikow przedstawiono w rozdziale V.



84 Rozdziat IIl. Charakterystyka wybranych proceséw pod katem outsourcingu — zasoby...

3.3. Wskazniki efektywnosci procesow rekrutacii

Wskazniki oceny efektywnosci procesu rekrutacji mozna ujaé w nastepujace grupy:
" koszty rekrutacji i zatrudnienia pracownika,

5 jako$¢ rezultatow proceséw rekrutacyjnych,

= jako$¢ procesu rekrutacji mierzona czasem trwania rekrutacji,

= skuteczno$¢ kanatéw rekrutacji,

= wyniki badan satysfakeji kandydatéw.

W zaleznosci od tego, na jakie stanowiska sie odbywa rekrutacja, moze obejmo-
wac koszty:
= przygotowania i opublikowania ogloszenia w prasie, na portalach internetowych itp;
" umow z agencja pracy lub headhunterska, jesli z takiego rozwiazania korzysta
przedsigbiorstwo (dotyczy najczesciej stanowisk menadzerskich);
= rozméw telefonicznych z kandydatami (uméwienie spotkania lub przeprowa-
dzenie jednego z etapow selekeji w postaci telefonicznej rozmowy rekrutacyjnej);
B przeprowadzenia testow (psychometrycznych czy jezykowych) przez zewnetrz-
ng agencje na jednym z pierwszych etapéw procesu selekcji;

" delegacji rekruter6w, a czasem réwniez kandydatéw;
" wdrozenia nowego pracownika na stanowisko pracy (szkolenia);
u

zwigzane z czasem po$wieconym przez pracownikéw danego przedsiebiorstwa,
uczestniczacych w procesie rekrutacji, oderwanych od innych czynnosci zawo-
dowych, jezeli do obstugi procesu rekrutacji powotuje si¢ ad hoc zespét ztozony
z pracownikéw przedsigbiorstwa.

Jako$¢ rekrutacji mozna mierzy¢ nie tylko tym, w jaki sposéb si¢ ona odbywa,
ale przede wszystkim trwaloscia zatrudnienia w wyniku procesu, czyli jak nowo za-
trudniony pracownik odnalazt sie w firmie. Najpopularniejszymi wskaznikami sg:
" wskaznik fluktuacji nowo zatrudnionych, rozumiany jako: zatrudnieni w da-

nym procesie rekrutacji, ktorzy nie zakonczyli okresu prébnego, w stosunku

do liczby 0séb zatrudnionych w danym procesie rekrutacji;

®  wskaznik trwalosci zatrudnienia (1): liczony jako odsetek nowo zatrudnionych
pracownikéw, ktérzy pracuja w firmie powyzej 12 miesiecy;

" wskaznik trwalosci zatrudnienia (2): liczony jako odsetek nowych pracownikéow,
ktérzy w ciggu 12 miesiecy otrzymali awans.

Warto zauwazyd, ze jezeli odsetek nowo zatrudnionych pracownikéw, ktérzy
rezygnuja z pracy po okresie probnym lub w ciagu pierwszych 12 miesiecy, jest wy-
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soki, to pracodawca powinien przeanalizowaé przyczyny tego stanu, zanim podejmie
kolejng akcje rekrutacyjna.
Kolejna grupa wskaznik6w zwiazana jest bezposrednio z samym procesem re-
krutacyjnym i jego efektywnoscia. Sa to nastepujace wskazniki:
= wskaznik czasu trwania procesu rekrutacyjnego: liczony jako czas od momen-
tu umieszczenia ogloszenia o poszukiwaniu pracownia do momentu ztozenia
oferty zatrudnienia kandydatowi. Bardzo czesto firmy rekrutujace pracownikéw
uzywaja argumentu skrdcenia czasu rekrutacji (np. do 2 tyg.) jako argumentu
dotyczacego sprzedazy swoich ustug;
liczba kandydatéw, ktérzy odpowiedzieli na ogloszenie o prace;
odsetek kandydatéw, ktorzy przeszli pozytywnie etap selekeji i zostali zapro-
szeni na rozmowe rekrutacyjna;
B odsetek kandydatéw odpowiednich na dane stanowisko, ktérym mozna bytoby
zaproponowa¢ wspdlprace.

Dla przedsi¢biorstwa poszukujacego pracownikéw wazna jest skutecznosé po-
szczegolnych kanaléw rekrutacji. Mozna ja ocenié, wykorzystujac wskaznik skutecz-
noéci kanahu rekrutacji, obliczony jako iloraz liczby zatrudnionych z danego kanatu
rekrutacyjnego i liczby aplikacji, ktore z tego Zrdodta spltynely. Im bardziej wskaznik
bedzie wyzszy od 1, tym bardziej warto$ciowe jest zrodto pozyskiwania aplikacji.

Oprécz wymienionych wezeéniej wskaznikow dla oceny jakosci rekrutacji moz-
na stosowa¢ metody wywiadu z kandydatami na temat przebiegu procesu, w ktérym
uczestniczyli, co pozwala na identyfikacje mocnych i stabych stron procesu. Przed-
miotem oceny moga by¢:

" odsetek kandydatéw zadowolonych z przeptywu informacji w trakcie catego
procesu rekrutacji,
®  odsetek kandydatéw zadowolonych z otrzymywanych informacji zwrotnych

w procesie rekrutacji,

5 odsetek kandydatéw majacych pozytywna opini¢ o przeprowadzonej rekrutacji.

Mierzenie efektywnosci rekrutacji jest niezwykle istotne, bowiem, jak wynika
z badan®®, osoba nowo zatrudniona przez pierwsze trzy miesiace ,,konsumuje” war-
to$¢ réwna trzem miesigcom swojej péZniejszej pracy, czyli oznacza to, ze praco-
dawca inwestuje w nig. Dopiero po przekroczeniu tego okresu praca zaczyna przy-
nosi¢ organizacji warto$¢ dodang, a po uplywie szeSciu miesiecy pracy pracownik

% Best Practices for Onboarding: Ensuring Successful Assimilation, opublikowany przez Human
Capital Institute; http://www.myxpand.com/pdf/Onboarding%20Best%20Practices%20from%20
Human%20Capital%20Institute.pdf (dostep: 15.11.2015).



86

Rozdziat lll. Charakterystyka wybranych proceséw pod katem outsourcingu — zasoby...

dostarcza wigksza warto$é, niz uprzednio pochtonat. Oznacza to, ze koszty zwigzane

z zatrudnieniem niewla$ciwego pracownika sa wysokie.

Tabela lll.2. Wybrane wskazniki pozwalajace oceni¢ efektywnos¢ proceséw rekrutacii
w przedsiebiorstwie

poziomu rotacji:

jako iloraz liczby pracownikéw, ktérzy
odeszli z pracy w ciagu roku, i liczby
pracownikéw zatrudnionych na dany
moment.

Naz’w ? Definicja wskaznika Interpretacja
wskaznika
Wskaznik Wskaznik poziomu rotacji liczony Warto$é malejaca wskaznika oznacza

trend pozytywny, wskazujacy na
coraz mniejszy udziat kosztéw obstugi
rekrutacji w kosztach operacyjnych.

Wskaznik
fluktuacji nowych
pracownikow:

Zatrudnieni w danym procesie re-
krutaciji, ktérzy nie zakoniczyli okresu
prébnego, w stosunku do liczby oséb
zatrudnionych w danym procesie
rekrutacji.

Warto$¢é malejgca wskaznika oznacza
trend pozytywny, wskazujacy na
coraz mniejszy udziat kosztéw obstugi
rekrutacji w kosztach operacyjnych.

Wskaznik
trwatosci
zatrudnienia (1):

Liczony jako odsetek nowo zatrud-
nionych pracownikéw, ktérzy pracuja
w firmie powyzej 12 miesiecy.

Rosnaca warto$¢ wskaznika wskazu-
je na skuteczna rekrutacje.

Wskaznik
trwatosci
zatrudnienia (2):

Liczony jako odsetek nowych pra-
cownikow, ktérzy w ciagu 12 miesie-
cy otrzymali awans.

Rosnaca warto$¢ wskaznika oznacza
pozytywna tendencije.

Wskaznik
skutecznosci
kanatu rekrutaciji:

lloraz liczby zatrudnionych z danego
kanatu rekrutacyjnego i liczby aplika-
cji, ktore z tego zrodta sptynety.

Rosnaca warto$¢ wskaznika oznacza
pozytywna tendencje; im bardziej
wskaznik bedzie wyzszy od 1, tym
bardziej wartosciowe jest Zrédto
pozyskiwania aplikaciji.

Wskaznik czasu

Liczony liczbg dni od momentu

Malejaca warto$¢ wskaznika oznacza

pracy.

trwania publikacji ogtoszenia do zatrudnienia | pozytywna tendencje; im kroétszy czas,
rekrutacji: wybranego kandydata. tym korzystniej.

Wskaznik Liczony jako odsetek osdéb zatrudnio- | Wysoki wskaznik $wiadczy o matej
skutecznosci nych w wyniku rekrutacji, rezygnu- skutecznosci rekrutaciji.

rekrutacji: jacych z posady w ciggu 3 miesiecy

Zrédto: Opracowanie wiasne.

3.4. Outsourcing procesu rekrutacji: przebieg, korzysci

Przekazanie zewnetrznemu dostawcy obstugi proceséw personalnych, czyli ko-
rzystanie z outsourcingu personalnego, jest dziataniem strategicznym i przynosi
zlecajacemu szereg korzy$ci takich jak: obnizenie kosztow rekrutacji, zwolnienie
menadzeréw z obowigzku administrowania rekrutacja itp. Outsourcing w globalnej
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gospodarce staje si¢ strategicznym czynnikiem w budowaniu przewagi konkurencyj-
nej przedsigbiorstwa, takze w przedsiebiorstwach sektora MSP. Wymaga to jednak
czesto przeformutowania polityki zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebior-
stwie. W polskich przedsigbiorstwach mikro-, matych i §rednich proces pozyskiwa-
nia pracownikéw ma najczeéciej charakter rekrutacji wewnetrznej, w ktérej role re-
krutujacego petni wiasciciel. W tych przedsiebiorstwach miedzy whascicielami firmy
a szefami poszczegdlnych komorek organizacyjnych kontakty sa stosunkowo bliskie,
dlatego przygotowanie planu zatrudnienia z okre§leniem kosztéw rekrutacji wydaje
sie fatwe. To moze stanowi¢ istotng przestanke do oszacowania korzysci z wprowa-
dzenia strategii outsourcingu.

Nalezy pamietad, ze dzi§ outsourcing procesow rekrutacyjnych staje sie dla wielu
organizacji idealnym sposobem nie tylko na obnizenie kosztow, ale tez na zdobycie
najlepszych kandydatéw i na ksztattowanie odpowiedniej polityki rekrutacji w taki
sposdb, by do firmy trafiaty osoby najlepiej przygotowane i majace wymagane kompe-
tencje”. Specjalistyczna firma rekrutacyjna korzysta z wlasnych zasobéw, baz danych
oraz technik i metod rekrutacji pracownikdéw, a dzieki temu moze by¢ skuteczniejsza.
Outsourcing rekrutacyjny zaklada na ogét dtugofalowy wspétprace z klientem i jest
ustugg bardziej kompleksowa niz zwykta wspdtpraca z agencjami zatrudniania. Ozna-
cza to, ze dostawca ustug zarzadza w imieniu klienta tymi procesami i przejmuje pelna
odpowiedzialno§¢ za realizacje procesow rekrutacyjnych oraz za jako$¢ ustugi. Przed-
siebiorstwo bedace zleceniodawca powinno mieé petny wglad w przebieg procesu.

Poza wlasciwa rekrutacja proces RPO obejmuje szereg dodatkowych elementéw,
takich jak: budowanie proceséw rekrutacyjnych dla klienta, zwigkszenie ich efek-
tywnosci i ujednolicenie praktyk, optymalizowanie kosztéw, wdrozenie technologii
wspierajacych procesy rekrutacyjne i wiele innych?. Biorac po uwage ztozono$¢ pro-
cesu rekrutacji, stanowisko, procedure rekrutacji, mozna wyszczegdlnic rekrutacje
na stanowiska:

1) menadzerskie i specjalistyczne,
2) $redniego i wyzszego szczebla,
3) personelu na stanowiska nizszego szczebla.

Prawidlowo i skutecznie przeprowadzony outsourcing rekrutacji przynosi
przedsiebiorstwu korzysci:

7 Szerzej: M. Wodnicka, Outsourcing w obszarze funkgji personalnej jako nowa koncepga w zarzqdza-
nin przedsiebiorstwem, [w:] L. Lewandowska (red.), Nowe koncepgie zarzqdzania i finansowania rozwoju firm
regionu tédzkiego, PTE, £.6dz 2008, s. 223.

98 M. Ztoch, Recruitment Process Outsourcing, http://www.governica.com/Outsourcing_rekruta-
cyjny (9.09.2015).
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a) ogolne:
- dostep do wiedzy,
- restrukturyzacja zatrudnienia w dziale obstugi personalnej,
—  uproszczenia struktur organizacyjnych i restrukturyzacja zatrudnienia,
- zwigkszenia motywacji pracownikdw,
- optymalizacja kosztow,
- zobiektywizowanie proceséw rekrutacyjnych i doradczych wewnatrz orga-
nizagji.
b) zwiazane z procedura (organizacja) procesu rekrutacji:
—  obiektywizacja oceny kandydatéw, gwarancja profesjonalnej i rzetelnej ana-
lizy predyspozycji potencjalnych pracownikéw,
- dostep do zasobéw kandydatow, szczeg6lnie na stanowiska menadzerskie,
- kompleksowe przeprowadzenie rekrutacji (od ogloszenia do umowy),
—  obnizka kosztéw funkcjonowania dziatu personalnego,
—  skrécenie czasu trwania procesu rekrutacji, oszczedno$é czasu (czas reali-
zacji wynosi najczesciej od 30 do 45 dni od publikacji ogloszenia),
—  ustandaryzowane procedury rekrutacji oraz ich ujednolicenie i unowocze-
$nienie.

W polskiej praktyce gospodarczej z ustug outsourcingu rekrutacji korzystaja naj-
czesciej firmy miedzynarodowe, ktére przeniosly te praktyke na nasz grunt z rodzimych
rynkéw. Polscy przedsigbiorcy outsourcing proceséw rekrutacyjnych oceniaja jako zbyt
kosztowny. W mniejszych firmach, gléwnie z sektora MSP, do zadan rekrutacyjnych
oddelegowuje sie pracownikow realizujacych na co dzien obowiazki kadrowo-ptacowe.

Outsourcing proceséw rekrutacji stanowi alternatywe dla utrzymywania zespo-
tu ds. rekrutacji w firmie. Praktyka budowy wlasnego zespotu rekrutacji lub korzy-
stanie z zewnetrznego dostawcy ustug zalezy od liczby rekrutacji w roku, rodzaju
stanowiska i kwalifikacji personelu kadrowego w firmie. W przypadku czestych przy-
je¢ na stanowiska produkcyjne zewngtrzny rekruter przeprowadzi nabér sprawniej
iw krotszym okresie. Zlecenie firmie doradztwa personalnego rekrutacji na stanowi-
ska menadzerskie pozwala skorzysta¢ ze specjalistycznej wiedzy rekruteréw i proces
jest skuteczniejszy niz poszukiwanie na wlasna reke, bez znajomosci rynku pracy
w danym sektorze i przy braku bazy danych. Wystepuje wieksze niebezpieczenstwo
popetnienia btedu w ocenie kluczowych kompetencji pracownika.

Pamieta¢ jednak nalezy, ze podstawg jakosci ustugi jest dobrze sformutowana
umowa ustug rekrutacyjnych, ktéra musi zawieraé nastepujace elementy:
®  opis procedury rekrutacji i selekeji kandydatéw (metody, techniki, narzedzia,

etapy itp.);
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niezbedne wymagania, jakie muszg spetnia¢ kandydaci;
liczbe kandydatow, ktorzy majg zostaé przedstawieni, i zawarto$¢ raportu na
ich temat;

®  definicje wykonanej ustugi;

= ostateczny termin (date) przekazania klientowi informacji o wybranych kan-
dydatach;

= klauzule poufnosci, ktore dotycza informacji o firmie przekazanych przez
klienta oraz o kandydatach przedstawionych klientowi;

" wysokos¢ oplaty za wykonang ustuge i sposéb pokrycia dodatkowych kosztéw;

B rodzaj i okres gwarancji za wykonang ustuge.

Czynniki brane pod uwage w analizie podczas wyboru firmy outsourcingowej,
$wiadczacej ustugi rekrutacyjne, przedstawia tabela I11.3.

Tabela I11.3. Determinanty wyboru firmy outsourcingowej $wiadczacej ustugi RPO

Czynniki

Opis

Zasigg dziatalnosci firmy —
rekrutera:

Duze przedsiebiorstwo moze poszukiwaé kandydatéw w catym
kraju, dysponuje baza poszukujacych pracy z opisem referencji.

Marka firmy:

Rekruter o ugruntowanej pozycji rynkowej daje szanse na
wykorzystywanie najlepszych kanatéw docierania do kandy-
datéw. Markowa firma ma lepsza kadre i doswiadczenie, co
prawdopodobnie bedzie miato odzwierciedlenie w kandydatach,
ktérych kwalifikacje najlepiej beda odpowiadac poszukujacemu
pracownikow.

Specjalizacja organizacji:

Specjalizacja w wyszukiwaniu okreslonej grupy kandydatéw
pozwala na lepszy wybdr kandydata.

Zaplecze konsultantéw
i zaplecze techniczne:

Wielu konsultantéw o duzych umiejetnosciach, wyposazonych
w najlepsze rozwigzania techniczne, daje wieksze gwarancje
powodzenia rekrutacji.

Standardy pracy, gwarancje:

Okreslone procedury postepowania oraz gwarancja udanych
procesoéw rekrutacyjnych i zachowania poufnosci.

Honorarium:

Okreslenie formy i stawki wynagrodzenia, zalezne od profilu
rekrutacji i stanowiska.

Przynaleznos$¢ do
stowarzyszen doradczych,
rekomendacije:

Stanowi o jakos$ci wykonywanych ustug wraz z zapewnieniem
odpowiedniej etyki wykonywania zlecen.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dzi$ coraz popularniejsze staja sie kanaly on-line, takie jak: portale rekrutacyjne,
studenckie strony kariery, e-mailingi, media spoleczne, e-newslettery, wirtualne targi
pracy. Rekrutacja z wykorzystaniem internetu (e-rekrutacja) jest coraz szerzej wyko-
rzystywanym narzedziem pozyskiwania kandydatéw do pracy. Dzi$ jest najdyna-
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miczniej rozwijajaca si¢ forma rekrutacji, bazuje bowiem na powszechnym dostepie
do sieci i nieograniczonej liczbie kandydatéw znajdujacych sig na globalnym rynku
pracy. Daje mozliwo$¢ przekazywania informacji o wolnych stanowiskach, pozwala
na wymiane informacji i korespondencji miedzy pracodawcami a kandydatami®.
Proces rekrutacji wymaga skalkulowania kosztéw tego procesu oraz poréwna-
nia go z kosztami procesu rekrutacji w dotychczasowej strukturze organizacyjnej
iz szacunkiem kosztéw ustug rekrutacyjnych, $wiadczonych przez specjalistyczna
firme. Oszczedno$¢ w kosztach operacyjnych moze by¢ jednym z kryteriéw oceny
planowanego procesu. Kolejnym skutkiem w obszarze kosztow jest zmiana struktury
kosztéw w podziale na koszty state i zmienne, co moze wplywaé na zmiang progu
rentownosci. Szczegétowy opis tych zalezno$ci znajduje sie w rozdziale X.

3.5. Rynek ustug rekrutacyjnych w Polsce

Ustugi HR w Polsce, mimo rosnacej popularnosci, sa stabiej rozwiniete w poréwnaniu
z krajami Europy Zachodniej, co wynika po czesci z faktu, ze historia rynku agencji
zatrudnienia w naszym kraju jest nieporéwnywalnie krétsza niz w tamtych gospodar-
kach. Dziatalno$¢ ustugowa w zakresie rynku pracy reguluje Ustawa z dnia 20 kwietnia
2004 1. o promodji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. 2004 nr 99 poz. 1001).
Dziatalnos¢ agenciji zatrudnienia, ktore prowadza aktywno$é w zakresie pracy tymcza-
sowej, dodatkowo reguluje Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych (Dz.U. 2003 nr 166 poz. 1608). Struktura ustug tych agencji obejmuje:
" prace tymczasowa, polegajaca na zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
i kierowaniu ich do wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem praco-
dawcy korzystajacego z tej formy;
= posrednictwo pracy polegajace na udzielaniu pomocy osobom w uzyskaniu
odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej oraz pracodawcom
w pozyskaniu pracownikéw o poszukiwanych kwalifikacjach, w tym: udziela-
niu pracodawcom informacji o kandydatach do pracy w zwiazku ze zgtoszona
ofertg pracy, organizowaniu kontaktéw oséb poszukujacych zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej z pracodawcami
= doradztwo personalne w zakresie analizy zatrudnienia, okre$lanie kwalifikacji
pracownikéw, ich predyspozycji do wykonywania okre$lonej pracy, wskazywanie

9 Szerzej: T. Listwan (red.), Zarzqdzanie kadrami, Beck, Warszawa 2010, s. 120; M. Wawer, P. Mu-
ryjas, E-rekrutacia w realizacyi strategii e-biznesu w Polsce, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego
nr 651. Ekonomiczne Problemy Ustug nr 687, 2011, s. 112-118; J. Wozniak, internetowa rekrutacia spofecz-
nosciowa i jej rozpowszechnianie, Zeszyty Naukowe WSES w Ostrotece 1/2015(16), s. 9-23.
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zrodet i metod pozyskania kandydatéw na okre$lone stanowiska pracy, weryfi-
kacje¢ kandydatéw pod wzgledem oczekiwanych kwalifikacji i predyspozycjis

poradnictwo zawodowe, polegajace na udzielaniu pomocy w wyborze odpowied-
niego zawodu i zatrudnienia, udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy
oraz mozliwosciach szkolenia i ksztalcenia, pomocy w aktywnym poszukiwaniu
pracy. Dla pracodawcéw: udzielanie pomocy w doborze kandydatéw do pracy.

Ustugi oferowane przez agencje zatrudnienia obejmuja w szczeg6lnosci naste-

pujace ich rodzaje:

rekrutacje i selekcje pracownikéw przeznaczonych do zatrudnienia na state (Se-
arch and Selection),

rekrutacje do pracy za granica (International Recruitment),

poszukiwania bezposrednie kluczowych specjalistéw oraz oséb na stanowiska
kierownicze (Direct & Executive Search),

wyprobowanie pracownika przed zatrudnieniem na state (Select, Try & Hire),
rekrutacje i zatrudnianie pracownikéw tymezasowych (Temporary Staffing),
weryfikacje i ocene kandydatow (Assessment Center),

ocene pracownikow, okreslenie ich potencjatu i kierunkéw rozwoju (Develop-
ment Center),

program zwolnien monitorowanych (Outplacement),

doradztwo z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi i rynku pracy (Consulting
& Adjustment Services),

outsourcing funkgji z zakresu zarzadzania personelem i rekrutacja'®.

Warto zwrdcié szczeg6lng uwage na niektore modele rekrutacji:

Model Search and Selection. Polega na okresleniu kompetencji poszukiwanego
pracownika, wyboru metody poszukiwan oraz zebraniu aplikacji. Proces selekeji
polega na dokonaniu wyboru kandydatéw spetniajacych kryteria zawarte w opi-
sie stanowiska. Klient otrzymuje raport o wyselekcjonowanych kandydatach.
Model Direct ¢ Executive Search. Polega na identyfikacji i bezpo$rednim docie-
raniu do kandydatéw przewidzianych na kluczowe stanowiska. Identyfikacja
kandydatéw odbywa si¢ w firmach, ktére s3 dla klienta najbardziej interesu-
jace jako zrédto potencjalnych kandydatow. Stosuje sie go przy poszukiwaniu
wysokiej klasy specjalistow lub menadzeréw $redniego i wysokiego szczebla,
gdy klientowi zalezy na kandydatach z konkretnych firm, a na rynku istnieje

100 7Zob.: Rynek agencji zatrudnienia w 2013 roku. Analiza danych, trendéw, prognozy, dobre praktyki

agengji Polskiego Forum HR, Polskie Forum HR, Warszawa 2014.
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ograniczona liczba kandydatéw odpowiadajacych wymaganiom klienta, i gdy
standardowe Zrddla nie przyniosty rezultatéw.

Model Select, Try & Hire (wybierz, wyprobuyj i zatrudnij). W tym modelu dobor
0s6b na dane stanowisko nastepuje w wyniku akceptacji rekomendowanych przez
zleceniodawce pracownikéw tymczasowych, skierowanych do realizacji wska-
zanych zadan. W przypadku wystapienia niedopasowania kompetencji lub cech
osobowosciowych kandydata firma proponuje inna osobe, realizujaca wskazane
zadania. Metoda umozliwia sprawdzenie umiejetno$ci kandydata w praktyce, za-
nim zatrudni sie go na state. Podczas okresu probnego pracownik jest zatrudniany
przez agencj¢ na podstawie umowy o prace tymczasowa, a prace $wiadczy u klienta.
Model zapewnia wysoka skuteczno$¢ i jednocze$nie brak ryzyka ponoszenia kosz-
tow nietrafionego doboru kandydatéw. Wynagrodzenie nastepuje z reguty w formie
miesiecznej oplaty z tytutu leasingu pracownika, wynoszacej ok. 10-15% warto$ci
miesiecznego wynagrodzenia brutto pracownika, doliczanej do uzgodnionej pod-
stawy (bazy) miesiecznego wynagrodzenia pracownika, bez doliczania innych ukry-
tych kosztéw. Po zatrudnieniu nastepuje wyplacenie prowizji agencji z tytuly prze-
jecia pracownika (rekrutacji). Korzysci z zastosowania tego modelu s3 nastepujace:

oszczedno$¢ czasu i zaangazowania srodkéw w proces realizacji rekrutacji,

szkolen, brak kosztéw rekrutacji w okresie pracy pracownika tymczasowe-

go i kosztéw zatrudnienia w przypadku nietrafionego doboru pracownika;

—  wysoki stopien dopasowania kandydatéw do stanowiska dzieki diagnozie
i analizie kompetencji zawodowych oraz predyspozycji osobowosciowych
kandydat6ow;

—  mozliwo§¢ sprawdzenia kompetencji i przydatnosci przysztego pracownika
bezposrednio w realiach firmy przed podjeciem decyzji o jego zatrudnieniu

—  przedsiebiorstwo korzystajace z tej formy nie ponosi kosztow obstugi
placowo-kadrowej, ktora jest po stronie agencji. Zamiast dokumentacji
placowej przedsi¢biorstwo otrzymuje fakture za ustugi, stad koszty te s
kosztami zmiennymi;

- przedsiebiorstwo minimalizuje ryzyko zaangazowania nieodpowiedniego
kandydata;

—  mozliwo$¢ elastycznego dostosowania zasobéw personalnych do dyna-

micznie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci.

Rynek agencji zatrudnienia w Polsce systematycznie ro$nie'’!. W 2013 roku

w naszym kraju funkcjonowato 4536 agencji. 40% (okoto 1800) z nich to podmio-

01 Rynek agencji zatrudnienia w 2013 roku. .., op. cit.
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ty prowadzone przez osoby fizyczne. W tym samym roku powstato 1278 nowych
agencji, podczas gdy 714 zakonczyto dziatalno$¢ lub zostato wykreslonych z reje-
stru agencji zatrudnienia. Relacja likwidowanych podmiotéw do nowo powstatych
wynosi 55%. W Wielkiej Brytanii, ktéra jest liderem branzy w Europie, dziata 11 tys.
agencji zatrudnienia, w Niemczech funkcjonuje okoto 6,5 tys. podmiotéw oferuja-
cych ustugi HR. Pod wzgledem liczby oséb zawodowo czynnych na jedng agencje
jestesmy na poziomie Wielkiej Brytanii i mamy trzykrotnie wigkszy wskaznik w po-
réwnaniu do Niemiec!”. O dynamice rynku $wiadczy fakt, ze w 2003 roku w Polsce
funkcjonowaty 384 podmioty $wiadczace ustugi HR, w 2008 ich liczba wynosita juz
3,8 tys., a w 2013 roku 4,5 tys.!,

Podobnie jak w innych sektorach rynku outsourcingu rynek firm oferujacych
ustugi HR jest zréznicowany pod wzgledem wielkos$ci podmiotéw. Mamy duze
firmy zagraniczne $wiadczace ustugi dla duzych przedsiebiorstw, najczesciej z mie-
dzynarodowym kapitatem, ktére dysponujg duzymi bazami danych potencjalnych
kandydatéw, stosujg miedzynarodowe standardy rekrutacji, daja liczne gwarancje
zleceniodawcom co do adekwatnosci kandydatéw, dysponuja szerokim sztabem spe-
cjalistéw o najwyzszych kwalifikacjach. Klientami na pewno nie s3 przedsigbiorstwa
sektora matych i §rednich przedsiebiorstw. Firmy te oferuja zaawansowane modele
ustug: od modeli ,,pracownicy na prébe” po leasing pracownikéw na okreslony czas.

Drugim sektorem s3 polskie firmy, czasem z zagranicznym kapitatem. Ich ustugi
charakteryzuja sie rowniez wysokg jako$cia, oferujg znacznie nizsze ceny za swoje
ustugi w poréwnaniu do pierwszej grupy. Wykazuja bardzo duza aktywnos¢ i co-
raz czesciej kontraktowane sa przez duze przedsiebiorstwa, korzystajace do tej pory
z drozszych miedzynarodowych korporacii.

Trzeci i jednoczes$nie najwiekszy sektor to najczesciej firmy kierujace swoja
oferte do sektora MSP. W Polsce dziata ponad 4700 agencji zatrudnienia. Wigkszo$¢
z nich to male firmy, dzialajace na rynku o cechach rynku wolnokonkurencyjnego,
z konkurencja cenowy jako istotnym wyznacznikiem strategii ustugodawcéw sek-
tora. Firmy te $wiadcza raczej mniej zaawansowane ustugi z obszaru rekrutacji, nie
majg szans w konkurencji z duzymi miedzynarodowymi przedsiebiorstwami sektora
RPO. Ceny ustug zaleza od bardzo wielu czynnikéw, takich jak:

B stanowisko (dyrektor, menadzer §redniego szczebla, stanowisko nizszego szcze-
bla), na ktére poszukuje sie kandydata,

®  model rekrutacji:
—  wybbr i zatrudnienie;

102

Obliczono na podst. The World Factbook, https://www.cia.gov/library/publications/the-
-world-factbook/wfbExt/region_eur.html (10.10.2015).
1% Rynek agencji zatrudnienia w 2013 roku. .., op. cit.
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- wybierz, wyprébuj, zatrudnij;
—  gwarangje, ktore nierzadko sg istotnym czynnikiem rekrutacji i staja sig
argumentem przy wyborze oferty ustug rekrutacyjnych, szczegélnie na

stanowiska wymagajace wysokich kompetencji;

= zakres ustug: od kompleksowej rekrutacji obejmujacej serwis ogloszeniowy, se-
lekcje, weryfikacje kandydatow, raport zawierajacy dane z przebiegu procesu
rekrutacji oraz charakterystyki trzech najlepszych kandydatéw, po wybrane

etapy rekrutacji.

W klasycznym modelu ustug mozna wyr6znié trzy poziomy rekrutacji pracow-
nikéw: standardowy, biznes i top menager, rozniace sie struktura procesu rekrutacji
i cenami. W 2013 roku realizowane projekty rekrutacyjne w 67% dotyczyly specjali-
stow, 20% pracownikéw szeregowych, 10% kierownikéw i 3% dyrektorow

104

Tabela Ill.4. Zakres, cena i procedura na réznych poziomach rekrutaciji
w standardowym modelu rekrutacji

Procedura Standard Biznes Top menager
Ogtoszenia rekrutacyjne. X" X 0
Selekcja dokumentéw. X X 0
Rozmowy kwalifikacyjne. X X 0
Testy kompetencji. 0 X 0
Testy i oceny kandydatow. 0 X 0
s s < | :
Rekrutacja z firm. 0 0 X
Headhunting. 0 0 X
Weryfikacja kandydatéw. 0 0 X
Testy kompetencji. 0 0 X
Top management. 0 0 X
Gwarancja sukcesu. 0 0 X
Dziatania do skutku. 0 0 X
Cena ustug. 1000-1500 | 2500-3000 rggszigcgﬁfgo“r’é”:t%f:ﬁ”lja

1x —tak; 0 — nie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podst. danych uzyskanych z badan rynku.

104 Rynek agencji zatrudnienia w 2013 roku..., op. cit.
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3.5. Rynek ustug rekrutacyjnych w Polsce

Oferta ustug polegajaca na statym wsparciu w procesie rekrutacji pracownikéw
(do 10 w miesigcu), obejmujaca pelny proces rekrutacji (serwis ogloszeniowy, testy,
selekcja i weryfikacja kandydatow, raport zawierajacy dane z przebiegu procesu re-
krutacji oraz charakterystyki trzech najlepszych kandydatéw w danym procesie re-
krutacyjnym), to koszt 5500 zt netto za miesigc. Niektorzy oferenci daja gwarancje
zatrudnienia w okresie minimum trzech miesiecy. W przypadku rozwigzania umowy
z kandydatem przed uptywem trzech miesigcy proces rekrutacji zostanie przeprowa-
dzony ponownie bez dodatkowych kosztéw.

Tabela lll.5. Przyktadowe modele, koszty i warunki realizacji rekrutacji

. . Dyrektor
izl .. KO.SZty..' warunkln (handlowy, Specjalista Menadzer
rekrutacji realizacji rekrutacji "
finansowy)
Select & hire | Koszt realizacji: 2,5x 1,75x 2x
(wybierz wielokrotno$¢ miesiecz-
i zatrudnij) nego wynagrodzenia 40-60 tys. zi' 38 tys. zt! 38 z!
brutto pracownika:
Ptatnosc: Po zatrudnieniu. | Po zatrudnieniu. | Po zatrudnieniu.
Gwarancja
(weryfikacja pracownika 6i12 m-cy 316 m-cy 316 m-cy
i rezygnacja pracownika):
Select, try & | Koszt realizacji:
hire (wybierz, | miesieczny ryczatt doli-
wyprébuj czany do wartosci
i zatrudnij) wynagrodzenia + prowi- od 20% + 2x od 15% + 1,5x | od 25% + 1,5x
zja; wielokrotno$¢ mie-
siecznego wynagrodzenia
brutto pracownika:
Ptatnosc: Po zatrudnieniu. | Po zatrudnieniu. | Po zatrudnieniu.
Czas proby w m-c: 3-6 3-18 3-12
Recruiter Koszt realizaciji:
for rent wielokrotno$¢ miesiecz-
: 3x 2X 2,5x
(rekruter do | nego wynagrodzenia
wynajecia) brutto pracownika:
Ptatnosc¢: Przed i po Przed i po Przed i po
zatrudnieniu. zatrudnieniu. zatrudnieniu.
Gwarancja w m-c
(weryfikacja pracownika 3i6 3i3 3i3
i rezygnacja pracownika):

Zrédto: Hays Polska, Raport pfacowy — trendy 2015, Chili Traders Recruitment Agency; http://www.praca.
pl/747384,chili_traders_recruitment_agency,krakow,firma.html (18.12.2015), szacunki wtasne.
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Niektérzy ustugodawcey oferuja staly serwis ogtoszeniowy i dobér portalu wraz
z opracowaniem ogloszenia i umieszczeniem go na dwudziestu portalach oraz z co-
dziennym od$wiezaniem. Wszystkie aplikacje zostaja przesytane do klienta dwa razy
w tygodniu. Cena takiej ustugi wynosi 650 zt netto. Bardziej zaawansowane ustugi
outsourcingu rekrutacji wystepuja w zaleznoéci od modelu ustugi.



