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Wprowadzenie

Czy roboty zastapia pracownikow fizycznych?
Czy sztuczna inteligencja wyprze z rynku
pracownikow biurowych i tzw. knowledge
workers™? Czy maszyna jest zdolna do pracy
tworczej? Wedtug Raportu Gumtree "Aktywni+’
Przysztos¢ rynku pracy” (2017), 40% zawodow
zniknie w wyniku postepujgcej automatyzacii.
Pesymisci widzg w nadchodzgcych zmianach
zagrozenie, optymisci — szanse na wzrost jakosci
zycla ludzkosci dzieki wyzszej produktywnosci
1 eliminacji nudnych, powtarzalnych prac.
Bez watpienia jednak firmy bedg zmuszone
przemysle¢ na nowo to, jakich ludzi rekrutujg
oraz, a moze przede wszystkim, w jaki Sposob to
robig. Jak do tych nowych wyzwan podchodzg
szefowie HR w Polsce? Czy przedsiebiorstwa
sg gotowe na nadchodzgcg rewolucje? Aby sie
tego dowiedzie¢, postanowilismy zapytac trzysta
0sOb odpowiedzialnych za procesy rekrutacyjne
w srednich 1 duzych firmach. Niniejszy raport jest

wynikiem przeprowadzonej przez nas analizy.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

Przedstawiamy pierwsze w Polsce badanie
dotyczace wykorzystania sztucznej inteligencji
w rekrutacji i selekcji pracownikow. Chcemy, by
stanowito ono punkt wyjscia do dyskusjt wsrod
pracodawcow i przedstawicieli branzy HR na temat
perspektyw zwigzanych z nadchodzgcg rewolucjg
technologiczna. Czy zwigzane z nig innowacje
oznaczajg wsparcie rekrutera 1 zwiekszenie
efektywnosci procesow, a przez to — skrocenie
czasu rekrutacji? Czy tez reprezentujg zagrozenie
dla branzy oraz zawodu rekrutera? Na kolejnych
stronach raportu przedstawiamy wyniki badania,
ktore dajg bardzo ciekawy wglad w to, jak praktycy
HR widzg szanse 1 wyzwania zwigzane z nowymi

technologiami.

Zycze udanej lektury,
Krzysztof Sobczak
CEO Emplocity

IEMPLOCITY



O Emplocity

JesteSmy pierwszym w Polsce partnerem technologicznym dla branzy
HR, dostarczajacym autorskie rozwigzanie zastepujace tradycyjne
ustugi swiadczone przez agencje rekrutacyjne.

Pomagamy naszym Klientom skrocic czas rekrutacji, automatyzujgc
zmudne 1 powtarzalne czynnosci zwigzane ze znalezieniem odpowliednich
kandydatow w siecl 1 ztozeniem im oferty pracy w danej firmie.

Wykorzystujemy w tym procesie najnowsze rozwigzania technologiczne

takie jak: algorytmy sztucznej inteligencji, chatboty 1 zaawansowane
przetwarzanie danych.

@
©

Automatyzacja Rekrutacja 4.0 Analiza danych

czesc@emplocity.pl
www.emplocity.pl
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Raport przedstawia diagnoze stanu obecnego
1 prognoze przysztego wykorzystania sztucznej
inteligencji w rekrutacji wykonang w oparciu
o dane ankietowe. Badanie bazuje na probie 300
szefow dziatow HR 1 prezesow firm prowadzgcych
dziatalnosc w Polsce.

Dwa gtéwne wnioski

1. Gtéwny wniosek z diagnozy: Najwiekszym
problemem w branzy zwigzanym z nowoczesnymi
technologiamti jest brak rzetelnej informacji rynkowe;j
na temat istniejgcych rozwigzan. Jest to gtdwna

przeszkoda we wdrazaniu nowych narzedzi.

2. Gléwny wniosek z prognozy: Przedstawiciele
branzy HR nie bojg sie tego, ze maszyny wyprg
ich z rynku pracy. Nowe technologie nie zastapig
rekruterow, ale ich wyreczg - gtdwnie w procesie

sourcingu 1 preselekcji kandydatow.

W tekscie uzyliSmy, za zgodg autora, niewyodrebnionych
fragmentow opracowania przygotowanego 1
zdeponowanego w Centrum Otwartej Nauki przez
dr. Plotra Toczyskiego

AdYVINIANS
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ANDRZE)J

GRUPA ZYWIEC

Dziaty rekrutacji musza szukac jak najbardziej skutecznych metod
selekcji kandydatdw, korzystajac ze wsparcia nowoczesnych
narzedzi. 48% badanych uwaza, ze trzeba stosowac nowe
rozwigzania, jednak 45% osob deklaruje brak wiedzy na ich
temat. To odzwierciedla, gdzie jest wyzwanie w swiecie HR.
Musimy ciagle sie uczycC i poszerzac perspektywe, gdyz to
co byto skuteczne wczoraj nie przyniesie juz dtugofalowego
sukcesu. Tam gdzie prace sa powtarzalne wierze, ze w przysztosci
bedzie nam pomagac sztuczna inteligencja, tworzenie profili
porownawczych, przeszukiwanie baz danych, analizy, porownania,
wycigganie wnioskow i przektadanie ich na wymierne korzysci
biznesowe.

Wierze takze, ze kluczowy dalej pozostanie kontakt miedzyludzki,
empatia i rozmowa z finalnym kandydatem. Ludzie co prawda
beda pracowac nie tylko z ludzmi lecz takze wykorzystywac
nowe rozwigzania, w tym sztuczng inteligencje, to jest tylko
kwestia czasu. Cofnijmy sie jeszcze kilka lat wstecz - kto kiedys
myslat, ze bedziemy rekrutowac dzieki LinkedIn, prowadzic
interview przez Skype czy inne komunikatory? Niektore firmy
korzystaja juz ze sztucznej inteligencji porownujacej profile
kandydatow do ,idealnego wzorca”. Na dzis to jednak jedno z
narzedzi, lecz z pewnoscia w przysztosci bedzie coraz czesciej
stosowane. Powstaje mndstwo rozwigzan i start-upow oferujgcych
bardzo ciekawe platformy i rozwigzania. Pamietajmy jednak, ze
za wszystkim stoi cztowiek i ciggte poszukiwanie efektywnosci
i realnego wptywu.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

BORCZYK

DYREKTOR PERSONALNY, CZtONEK ZARZADU

IEMPLOCITY
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Metodologia

badania

Jak odbyto sie badanie i kto wziat
w nim udziat? Ankiete zrealizowano wsrod
trzystu firm zatrudniajgcych od 50 do 250
pracownikow. Respondenci rekrutowani
byli z baz danych posiadanych przez
firme badawczg CubeResearch. Wywiady
przeprowadzono w maju i czerwcu 2017 roku.

Badanie realizowane byto metoda wywiadu

telefonicznego wspomaganego komputerowo (‘Computer-
Assisted Telephone Interview’, czyli CATI) i/lub metoda
komputerowo wspomaganych wywiadow internetowych,

(w skrocie CAWI - od "“Computer-Assisted Web Interviews”).

TOMASZ
MILOSZ

DYREKTOR DS. KAPITALU LUDZKIEGO NA REGION
EUROPY SRODKOWO-WSCHODNIEJ, PWC

Udziat nowych technologii, a przede wszystkim sztucznej inteligencji w procesach HR-owych
firm nie jest juz tylko rozwazaniem futurystow, stat sie bowiem faktem. Obserwujgc dynamike
zmian mozna wprost powiedziec, ze sztuczna inteligencja na nowo definiuje to, co dzisiaj
znamy jako tradycyjne zarzadzanie kapitatem ludzkim. Nie jest to jednak dyskusja o tym,
czy sztuczna inteligencja zastgpi dziaty HR w ich pracy, ale o tym, jak duzym moze byc dla
nich wsparciem. W PwC w Polsce stworzyliSmy program MatchBeta, ktory zbiera i analizuje
dane o kandydatach, w oparciu o test psychologiczny, pomagajac im wybra¢ odpowiednia
Sciezke kariery. Z kolei dla firm przygotowaliSmy narzedzie M.A.l.A., wspierajgce dziaty HR
w skutecznym planowaniu zasobdw, rozwoju pracownikow oraz usprawnianiu procesow
rekrutacji, zaangazowania i utrzymania kluczowych talentow.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikéw JEMPLOCITY
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Diagnoza+
Prognoza

Pytania dotyczyty diagnozy obecnego
wykorzystania nowoczesnych technologii
w procesach rekrutacyjnych i przewidywan
dotyczacych rozwoju branzy HR w kontekscie
nadciggajacych przemian technologicznych.
Celem badania byta proba odpowiedzi na
pytanie, jak obecnie dziaty HR wspomagajg sie
nowoczesnymi technologiami oraz jak (zdaniem
praktykow branzy) w srednim i dtugim okresie
zmieni sie poziom wykorzystania rozwigzan
opartych o sztuczng inteligencje. Ponadto
chcielismy sie dowiedziec, w jakim stopniu
takie rozwigzania mogg wptyngc¢ na prace

rekrutera.

W ankiecie pytaliSmy o przysztosc, ale tez
O blezgcy poziom technicyzacji procesow
rekrutacyjnych w polskich firmach. Zadajac
pytania o prognozy i oczekiwania dotyczace
wykorzystania technologil ,cutting-edge’, takich
jak sztuczna inteligencja 1 uczenie Mmaszynowe,
nie mozemy zapomniec, ze istotna czesc firmnie
korzysta z zadnego systemu wspomagajacego
rekrutacje a jednoczesnie — do technologii

podchodzi ostroznie 1 zachowawczo.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikéw

IEMPLOCITY
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»24% ankietowanych powierzytoby

sztucznej inteligencji dzwonienie
albo pisanie do kandydata”

Dalekosiezne prognozy a codziennosé
polskiego rekrutera.

W zestawieniu przewidywanych mozliwosci
z biezgcymi oczekiwaniami zauwazamy, ktore
potrzeby mozliwe do zaspokojenia przez
nowe technologie sg juz dzis uswiadomione.
48% ankietowanych wierzy, ze technologia
bedzie kiedys w stanie dotrzec¢ do kandydatow
1 pozyskac ich aplikacje, zastepujgc w tym
rekrutera. Ale gdyby byto to dzis mozliwe, to
z takiej funkcjonalnosci chciatoby skorzystac
ich az 72%. Tak respondenci odpowiadajg na
pytanie o etapy procesu rekrutacjii selekcji, ktore
ich zdaniem juz dzi$ wymagatyby wdrozenia

nowych technologil w ich firmach. Istnieje wiec

realna potrzeba, jednoczesnie rekruterzy sg
sceptyczni, czy odpowiednia technologia jest
juz dzis dostepna. Potrzeba automatycznego
pozyskiwania aplikacji kandydatow jest wiec
wieksza niz poziom przewidywan, ze takie
pozyskiwanie bedzie w ogole mozliwe. Takze
w zakresie automatyzacji kontaktu z kandydatern —
— telefonicznego, e-mailowego albo osobistego
istnieje spory potencjat dla nowych rozwigzan.
Zdaniem ankietowanych, gdyby technologia
byta w stanie zrobic¢ to dobrze juz dzis, to 24%
respondentow powierzytoby jej dzwonienie albo
pisanie do kandydata. Ale tylko 5% przewiduje,
ze bedzie to kiedykolwiek mozliwe.
(Infografika 1.011.1)

KATARZYNA

TOMCZAK

HR DIRECTOR,
ROCHE POLSKA

Dopoki zatrudnia¢ bedziemy ludzi, to widze role Al w tym procesie jako wspomagajaca. Na
przyktad przeprowadzenie testu analitycznego, umiejetnosci jezykowych albo przy wyszukaniu
kandydatow spetniajacych okreslone kryteria i nawigzanie z nimi pierwszego kontaktu. Mysle
tez, ze technologia pomagac bedzie kandydatom w poréwnaniu potencjalnych pracodawcow,
gdyz obie strony w tym procesie maja role aktywna. Trudno mi sobie wyobrazic¢, ze osoba
poszukujaca pracownika zawierzy w petni rekomendacjom sztucznej inteligencji i nie bedzie
chciata sama porozmawiac z kilkoma kandydatami zanim wybierze kogos, z kim w koncu bedzie
wspotpracowac. Pytanie tylko, do jakich prac ludzie przestang byc potrzebni dzieki technologii.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

IEMPLOCITY



Ktdre etapy procesu rekrutacji i selekcji wymagaja
wedtug Pana(i) wdrozenia nowych technologii
w Parstwa firmie?

’ 28%

45%
72%
14%
17%

24%

o SR R TR T

0%

Infografika 1.0 i 11

Analiza i selekcja
otrzymanych zgtoszen

Udzielanie informacji zwrotnej

Dotarcie do kandydatéw
i pozyskanie ich aplikacji

Umawianie rozmoéw rekrutacyjnych

Drugi etap selekcji — wywiady, testy,
Assessment Center i inne

Kontakt z kandydatem
(telefoniczny, e — mail,
osobisty)

Inne

10 Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

W ktdrych etapach rekrutacji i selekcji rozwigzania
oparte na sztucznej inteligencji maja, Pana(i)
zdaniem, szanse zastapic prace rekrutera

W przysztosci?

59%

55%

48%

34%

17%

AR

5%

{

3%

!
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Obszarami, ktére w najwiekszym stopniu
wymagaja automatyzacji sa: dotarcie do
kandydatow oraz udzielanie informacji zwrotne).
Wynik ten nie powinien dziwic, gdyz wiasnie te
dwie czynnosci sg pracochtonne i dosy¢ zmudne.
Z udzielaniem informacji zwrotnej wieksze
ktopoty majg firmy Srednie i duze, bardziej niz
firmy mate — choc¢ dla wszystkich jest to istotny
problem. Oba te etapy procesu rekrutacji sg
takze wskazywane przez respondentow jako te,
w ktorych sztuczna inteligencja ma najwieksze
szanse zastgpic cztowieka. Szczegodlnie mocno
taki poglad ugruntowat sie wsrod najwiekszych
przedsiebiorstw.

Analize i selekcje otrzymanych zgtoszen
powierzytoby dzis maszynie 28% rekruterow,
ale niemal 60% ankietowanych spodziewa sie, ze
kiedys sztuczna inteligencja zastgpi cztowieka.
W przypadku udzielania informacji zwrotnej
sytuacja wyglagda podobnie — przeszto 55%
ankietowanych przewiduje, ze rozwigzania
wykorzystujgce sztuczng inteligencje mogg
w przysztoscl zastgpic rekrutera. Jednoczesnie
potrzebe wdrozenia rozwigzania wspierajgcego
ten obszar w swojej firmie juz dzis widzi niemal

potowa badanych.

Jak bedzie wygladata rekrutacja w roku
2022? Wiecej automatyzacji, ale rekruterzy
nie bojg sie 0 swojg przysztos¢. Ponad potowa
ankietowanych skfania sie ku stwierdzeniu, ze juz
w najblizszych pieciu latach maszyny wyreczg
cztowieka w zadaniach w ktorych sg efektywniejsze,
zwiekszajac w ten sposob wydajnosc ludzi (54%).
Zaledwie co dwudziesty ankietowany uznat, ze
do 2022 roku maszyny zastgpig prace cztowieka
w dziatach HR. Co ciekawe, catkiem spora grupa
respondentéw (okoto 40%) sadzi, ze nic sie nie zmieni
1 wykorzystanie sztucznej inteligencji pozostanie
na niskim poziomie — wystepuje tu korelacja
z wielkoscig firmy — respondenci z duzych firm
rzadziej zgadzall sie z tym pogladem. Zdania na
temat sztucznej inteligencji w procesie rekrutacji
i selekcji do roku 2022 sg wiec podzielone w sposob
dosc¢ zrownowazony. (Infografika 1.2)

48.

osOb widzi miejsce dla rozwigzan opartych na

sztucznej inteligencji, jezeli chodzi o dotarcie do

kandydatow i pozyskanie ich aplikacji

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

IEMPLOCITY
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Jak Pana(i) zdanie

Infografika 1.2

m, wyglada w perspektywie 5 lat przysztosc

wykorzystania rozwigzan opartych m.in na sztucznej inteligencji
w procesie rekrutacji i selekcji?

54%

L 4

41% 5%

Maszyny wyreczg cztowieka Nie zmieni sie zbyt wiele — Maszyny zastapig prace
w zadaniach w ktdrych sa — wykorzystanie maszyn cztowieka, zwiekszajgc tym
efektywniejsze — zwiekszajac i sztucznej inteligencji pozostanie samym bezrobocie w grupie

w ten sposdéb wydajnosc ludzi na niskim poziomie pracownikow dziatéw HR

ROBERT
ZELEWSKI

DYREKTOR HR, CZLtONEK ZARZADU
MCCORMICK POLSKA

Bardzo interesujaca informacja jest to, ze prawie potowa (45%) uznaje, ze najwieksza przeszkoda

w implementacji jest brak wiedzy o

istniejgcych rozwigzaniach. To pokazuje potrzebe spotecznego

.Knowledge sharing”, przekazywania, promowania najlepszych praktyk. Oznacza to dla osob
z obszaru HR, rekrutacji, ze musza sledzi¢ na biezaco nowinki technologiczne, by¢ aktywnymi
w mediach spotecznosciowych jak czesc swoich obowigzkdw zadaniowych, aby ich firma nie

zostata w tyle.

Przysztosc rekrutacji osobiscie widze w 80-90% po stronie narzedzi i sztucznej inteligencji.
Ludzie beda wedtug mnie, przynajmniej przez pewien czas niezbedni w rekrutacji, aby przekonac
kandydata, podjac¢ wobec niego wigzace zobowiazania, ale Al znajdzie i dopasuje kandydata
do firmy i stanowiska. Zajmie to przynajmniej kilak lat, bo wielu ludzi bedzie miato trudnosc,
aby sie pogodzic z tym, ze maszyna wybiera i dobiera lepiej.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikéw

IEMPLOCITY



Infografika 1.3

Ktdra z zalet narzedzi wykorzystujgcych sztuczna inteligencje i uczenie maszynowe
moze, wedtug Pana(i) oceny, w istotny sposéb wptynac na wzrost efektywnosci
procesow rekrutacyjnych?

S3 odporne na stres i zmeczenie, dzieki czemu sg bardziej wydajne

T77%TY

Dziatajg szybciej i sprawniej

T779Yr

Sa odporne na uprzedzenia i roznego rodzaju btedy poznawcze

17212
p $

Podejmuja trafniejsze decyzje

 $ "

Zadne z powyzszych

10%
Maszyny wspieraja, decyduja ludzie. Gtowna i roznego rodzaju btedy poznawcze (45%).
zaletg narzedzi wykorzystujgcych sztuczng Jednak kiedy juz dochodzi do podejmowania
Inteligencje 1 uczenie maszynowe jest, zdaniem decyzji, to jedynie 7% respondentow zgadza
respondentow, odpornosc na stres 1 zmeczenie, sie ze stwierdzeniem, ze maszyny podejmujg

a przez to wyzsza wydajnosc¢ — uwaza tak trafmiejsze decyzje. (Infografika 1.3)
niemal 60% badanych. Niewiele mniejszy
odsetek (55%) ankietowanych jako gtéwng zalete
maszyn wskazuje szybsze 1 sprawniejsze od
ludzl dziatanie. Niemal potowa ankietowanych

dostrzega odpornosc autormatow na uprzedzenia

13 Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow JEMPLOCITY
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Tyle o przewidywaniach,
zamierzeniach i ich braku.
A jak jest w branzy HR
jeszcze teraz?

Technologie w HR — informacja potrzebna od zaraz.
Na rynku stopniowo przybywa narzedzi, ktore usprawniajg
procesy rekrutacji i selekcji. Dlaczego wiec nie sg wdrazane
w polskich firmach? Okazuje sie, ze najwiekszg przeszkode
w Implementacji nowych technologii stanowi brak informaciji
o dostepnych rozwigzaniach — przyznato sie do tego az 45%
badanych. Jest to zaterm czynnik mocniej podkreslany niz
brak budzetu (te odpowiedz wskazato 37% przedstawicieli
dziatow HR). Prawie co siodmy ankietowany (15%) uwaza,
ze barierg jest koniecznos¢ zmiany procesu rekrutacyjnego.
Z kolet dla 14% badanych przeszkode stanowig obostrzenia

korporacyjne. (Infografika 1.4)

o

O

0sOb przyznaje, ze gtdwna przeszkodqa przy
wdrazaniu nowych technologii w rekrutacji jest
brak wiedzy o istniejacych rozwigzaniach

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow JEMPLOCITY



Infografika 1.4

Jakie sa gtéwne przeszkody uniemozliwiajace lub utrudniajace
wdrozenie nowych technologii wspomagajacych rekrutacje i selekcje
pracownikow w Panstwa firmie?

Brak informacji o istniejgcych rozwigzaniach

171%
p 4

Brak budzetu

7%y

Nie widzimy zadnych przeszkdd w procesie wdrazania nowych
technologii

Brak odpowiednich rozwigzan

! y {

Koniecznosc zmiany procesu rekrutacyjnego

! 15%
&

Obostrzenia korporacyjne

! 1a%
&

Koniecznos¢ przeszkolenia pracownikéw

6%
&
Inne
6%
&

15 Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikéw JAEMPLOCITY
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Na tym tle nie dziwi wiec fakt, ze wsréd
ankietowanych dominuje postawa wybierania
tylko wyprébowanych, tradycyjnych narzedzi.
43% przedstawicieli dziatow HR podpisuje
sie pod stwierdzeniem: “Wybieramy tylko
sprawdzone, standardowe rozwigzania.
Chcemy minimalizowac potencjalne ryzyko
1 koszty" Tylko 15% ankietowanych twierdzi,

ze regularnie wdrazajg nowe narzedzia
wspomagajace procesy rekrutacyjne 1 ze sg
‘otwarcl na iInnowacyjne pomysty”. Wazny jest
tutaj efekt spotecznego dowodu stusznosci
- respondenci sktaniajg sie ku sprawdzonym
w Innych firmach rozwigzaniom (tgcznie ok
76% badanych). (Infografika 1.5)

Infografika 1.5

Ktére z podanych ponizej stwierdzen najlepiej oddaje stopien
wykorzystania nowych technologii w procesie rekrutacji i selekcji
w Paristwa firmie?

Wybieramy tylko sprawdzone, standardowe rozwigzania. Chcemy
minimalizowad potencjalne ryzyko i koszty.

43%

Jestesmy otwarci na nowe technologie, ale wdrazamy tylko te rozwia-
zania, ktore sprawdzity sie w innych firmach

12%r

33%

Regularnie wdrazamy nowe rozwigzania i jestesmy otwarci na innowa-

cyjne pomysty

15%

Do technologii podchodzimy ostroznie — nie ma potrzeby zmieniac
czegos, co dotychczas sprawdzato sie w danym obszarze

4

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikéw
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IEMPLOCITY



CEZARY
MACZKA

VICE PRESIDENT OF HUMAN RESOURCES,
ADMINISTRATION & COMMUNICATION,
BUDIMEX

Przegladajac wnioski z raportu zwrocitem uwage na dwa wskazniki. Pierwszy, w zasadzie,
bezdyskusyjny - 83% osob odpowiadajacych za rekrutacje twierdzi, ze najwiekszym wyzwaniem
jest brak kandydatow o wtasciwych kwalifikacjach. Drugi jest jednak szokujacy: 45% szefow
dziatow HR uwaza, ze najwieksza bariera wdrozenia nowych technologii jest brak rzetelnej
informacji o dostepnych rozwigzaniach. Gdzie nam do marzen o sztucznej inteligencji, skoro nie
wiemy, co mozemy kupic w sklepie za rogiem? llos¢ dostepnych ofert na rynku pracy, jakosc
i szybkosc interakcji z kandydatem wymusza wrecz stosowanie nowoczesnych technologii.
Tych, ktore pozwola dotrzec¢ do wtasciwej osoby szybko i skutecznie, przyciagnac jej uwage
a wszystko to za rozsadne pienigdze. Rola rekrutera w procesie? Pozostanie jeszcze dtugo
aktualna, na pewno dtuzej niz przywotany w badaniu rok 2022. A nawet wzrosnie, co zreszta
widac juz teraz w oczekiwaniach finansowych kandydatow, ich braku w ogdle i biegtosci
w nowych technikach, ktorymi musza sie postugiwac w nowych realiach XXI| wieku.
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Jakie sg najwieksze wyzwania branzy HR
na dzis? Problemem numer jeden jest brak
kandydatow o wymaganych kwalifikacjach, tak
twierdzi 83% osob biorgcych udziat w badaniu. Jak
widac juz dzis jest to dla firm w Polsce olbrzymi
ktopot 1 w najblizszych latach najprawdopodobnie]
bedzie sie on pogtebiat. Sporg przeszkodg jest
takze niedopasowanie oczekiwan finansowych do
mozliwoscl pracodawcy lub tez widetek ptacowych
na danym stanowisku. Az 45% ankietowanych
uwaza to za jedno z najwiekszych wyzwan
przed ktorymi stot ich firma. Jednoczesnie
ograniczeniem nie sg budzety rekrutacyjne —
tylko 6% ankietowanych wskazuje brak budzetu
na dziatania rekrutacyjne jako istotny problem
organizacji. Firmy tez raczej wiedzg, kogo
potrzebujg — jedynie 7% z nich widzi trudnosct
z okresleniem wymagan wobec kandydatow.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

Jednoczesnie dla wielu pracodawcow barierg jest
niska rozpoznawalnos¢ marki wsrod kandydatow
— boryka sie z nig 17% respondentow. Widac
wyraznie, ze agencje specjalizujgce sie
w employer brandingu majg w naszym kraju
jeszcze spory potencjat rozwoju. Co ciekawe,
prawie nikt juz jednak nie postrzega zbyt duzej
liczby aplikacji na jedno stanowisko jako realnego
wyzwania — raptem 3% badanych szefow HR
wskazato istnienie takiego problemu w ich
organizacjach. (Infografika 1.6)

IEMPLOCITY



Infografika 1.6

Jakie sg najwieksze wyzwania w obszarze
rekrutacji, przed ktérymi stoi Panistwa firma?

Brak kandydatéw o wymaganych kwalifikacjach

Niedopasowanie wymagan finansowych kandydata do ptac
oferowanych na danym stanowisku

172%s

Mata rozpoznawalnosc firmy wsréd kandydatow/ brak polityki kreowania
wizerunku dobrego pracodawcy (tzw. Employer Branding)

L &

Brak dziatu HR/wyspecjalizowanego rekrutera w firmie

Trudnosci z okresleniem wymagan wobec kandydatéw

3

Brak budzetu na dziatania rekrutacyjne

p 4

Duza liczba aplikacji na jedno stanowisko

Inne

¥z

18 Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

83%

45%

17%

14%

7%

6%

3%

16%
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Jak wyglada wykorzystanie narzedzi IT?
Zaledwie potowa firm poddanych badaniu
posiada wdrozony systerm do zbierania aplikacji
(ATS — ang. Applicant Tracking System) i niemal
30% nie posiada 1 nie zamierza go wdrazac.
Jednoczesnie ponad 40% firm korzysta z narzedzi
automatyzujgcych komunikacje z kandydatami.
Ponadto 20% przedsiebiorstw posiada system
do zarzgdzania aplikacjami, zas niemal 30%
jest w trakcie wdrazania lub w najblizszej
przysztosci planuje wdrozyc. Systemy tego
typu to domena duzych organizacji. Mate firmy
zwykle nie posiadajg takich rozwigzan i nie
planujg ich wdrazac (tak wskazuje ponad potowa
badanych). Niezbyt duzg popularnoscig ciesza
sie formularze rejestracyjne (tylko niespetna 20%

badanych firm z nich korzysta), troche wiekszg
— integracja zaktadki kariera z zewnetrznymi
portalami rekrutacynymi (wiekszosc badanych
firm posiada, wdraza lub planuje wdrozyc takg
funkcjonalnosc). Wiekszos¢ badanych firm
nie posiada 1 nie planuje wdrozy¢ systemu do
automatycznej selekcji kandydatow (niemal 70%),
zas blisko 20% taki system posiada. Relatywnie
mato organizacji (/%) planuje go wdrozy¢ lub
tez wdraza. Zaskakujace, ze firmy w zasadzie
nie mierzg efektow swoich dziatant. Tylko 3 %
respondentow korzysta z rozwigzania, ktore im to
umozliwia.. Jednoczesnie niemal 40% badanych
firm wdraza lub planuje wdrozyc takie narzedzie*.

*W przypadku checlt otrzymania dostepu do petnego raportu z badania, zawierajgcego wszystkie

szczegotowe dane oraz wykresy, prosimy o kontakt pod adresem: raport@emplocity.pl

MARTA
PAWLAK-
DOBRZANSKA

ZALOZYCIEL GREAT DIGITAL, STRATEG | ANALITYK HR

Nowoczesne technologie i zwigzana z nimi digitalizacja moga bardzo duzo zmieni¢ w dziatach
HR. Sukces w ich zastosowaniu bedzie zalezat od celu przySwiecajacego zespotowi HR
i catej firmie. Jesli bedzie nim poprawa doswiadczen kandydatow, firmom bedzie tatwiej
poradzic¢ sobie z obecnie najwieksza bolaczka, czyli problemem z pozyskaniem kandydatow
o odpowiednich kwalifikacjach. Poniewaz liczba narzedzi HR Tech wspierajgacych procesy
rekrutacji i selekcji liczona jest juz w setkach, wyzwaniem stanie sie sam wybor (@ potem
wdrozenie) odpowiedniego narzedzia. Warto przy tym korzystac z pomocy oséb z duzym
doswiadczeniem w branzy, ktére sg w stanie dobrac i wdrozy¢ odpowiednig aplikacje.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow JFEMPLOCITY
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Podsumowanie

5% 48% 5%

ankietowanych przyznaje, 0sob widzi miejsce dla respondentéw uwaza,

ze brakuje im wiedzy rozwigzan opartych na Ze maszyny zastapia ich

o istniejgcych rozwigzaniach  sztucznej inteligencji, jezeli prace, przyczyniajac sie
technologicznych, ktére chodzi o dotarcie tym samym do zwiekszenia
wspomagajg procesy do kandydatow bezrobocia w grupie
rekrutacji i selekcji i pozyskanie ich aplikacji pracownikéw z branzy HR

Z brakiem odpowiednich kandydatéw do pracy boryka sie obecnie
wiekszosé firm w Polsce. Dotychczasowe standardowe metody szukania
pracownikow okazujg sie niewystarczajgce — jesli wezmiemy pod uwage
nowe pokolenia oraz ich potrzeby komunikacyjne. Rownolegle na naszych
oczach zachodzi rewolucja technologiczna, ktora coraz mocniej puka

do drzwi HR-owcow.

Rekruterzy nie bojg sie, ze maszyny zabiorg im prace w przysztosci. Wrecz
przeciwnie — oczekujg, ze odcigzg ich od zmudnych 1 powtarzalnych
Czynnoscl, szczegolnie tych zwigzanych z dotarciem do kandydatow
1 wstepng analizg ich aplikacji. To pozwolitoby im na zwiekszenie
efektywnosci w codziennej pracy 1 przyspieszenie procesu rekrutacji
(Sredni czas poszukiwania pracownika w Polsce to az 70 dni).

Na $wiecle funkcjonuje juz co najmniej kilka rozwigzan bazujacych na
sztucznej inteligencji, ktdre pomagajg usprawnic rekruterom codzienng
prace. W Polsce takie innowacje (jak chociazby chatboty rozmawiajgce
z kandydatami) dopiero zaczynajg sie pojawiac. Jak pokazujg wyniki
naszego badania, istnieje spora potrzeba edukacji na rynku i pogtebiania

Swiadomosci, ze takie mozliwosci sg dostepne.
Wierzymy, ze dane i wnioski ptynace z naszego raportu pokazujg, iz
warto trzymac reke na pulsie i by¢ otwartym na zmiany technologiczne

oraz idgce w parze z nimi szanse dla branzy HR.

Zespo6t Emplocity

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow JEMPLOCITY
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PARTNER
MERYTORYCZNY:

QA ABSL

www.absl.pl/pl

Zwigzek Liderdw Sektora Ustug Biznesowych (ABSL) jest wiodgcg organizacja reprezentujgcg
nowoczesne ustugi dla biznesu w Polsce, ktore] misjg jest rozwoj potencjatu sektora
nowoczesnych ustug dla biznesu, wymiana wiedzy 1 doswiadczenia jej cztonkow oraz
dbanie o wzrost atrakcyjnosci inwestycyjnej Polski.

PATRONI
MEDIALNI:

BUSINESS
INSIDER

POLSKA

www.businessinsider.com.pl

Business Insider to najwiekszy serwis
biznesowo-informacyjny na swiecie.
Polska edycja miata debiut w maju 2016
roku 1 byta trzecig w Europie, po brytyjskiej
1 niemieckiej. W ciggu roku dziatalnosci
BI Polska stat sie jednym z najwiekszych
mediow biznesowo-gospodarczych
w Polsce.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikow

www.HRNews.pl

HRNews to niezastgpione kompendium
wiedzy dla branzy HR. Dzieki rzetelnemu
monitoringowl rynku, portal codziennie
aktualizowany jest najswiezszymi
Informacjami pracowniczymi z kraju i ze
Swiata, artykutami na temat efektywnych
narzedzi zarzgdzania zasobami ludzkimi
oraz informacjami dotyczgcymi wydarzen
branzowych.

IEMPLOCITY
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Bhrpolska

www.hrpolska.pl

HR Polska to portal pasjonatow branzy
Human Resources, ludzi stosujgcych
wiedze opartg na dowodach 1 praktycznym
dziataniu. To strategiczne miejsce spotkan
praktykow HR, ktorych inspirujemy
w codziennej pracy. To centrum wydarzen
HR, publikacji, narzedzi, waznych
informacji prawnych.

GREAT=DIGITAI

www.greatdigital.pl/blog/

Blog o big data w HR, mierzeniu dziatart HR,
dobrych praktykach candidate experience
1 skutecznej rekrutacji, prowadzony przez
firme doradczg Great Digital, wspierajaca
flrmy w przycigganiu, angazowaniu
1 utrzymywaniu pracownikow.

Sztuczna inteligencja w rekrutacji pracownikéw

“elkruter

www.MagazynRekruter.pl

Magazyn Rekruter to ekspercki magazyn
poswiecony branzy rekrutacyjnej i HR.
Na rynku istnieje od 2010 roku 1 ma
realny wptyw na ksztatt catej branzy. Jest
inicjatorem wielu wydarzen i konkursow
majgcych na celu promowanie dobrych
praktyk w dziedzinie zarzadzania
zasobami ludzkimi (np. Wieczor Rekrutera,
Perty HR).

GUJTOWSKA.COM

www.gojtowska.com

Gojtowska.com - blog dla osob, ktore
wierzg, ze firmy powinny traktowac
swoich pracownikow tak dobrze jak
klientow. Autorkg jest Maja Gojtowska,
ekspert z 9-letnim doswiadczeniem
w obszarze komunikacji i budowy
wizerunku. Tematyka bloga to miedzy
innymi employer branding 1 komunikacja
w obszarze rekrutacji oraz HR.
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