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Rekruter milczy, czyli praca w Swiecie Al

Partnerami tego podcastu sg: iDream.pl oraz EcoFlow.
Partnerem dodatkowym tego zostato Jooble — ponad 100 000 aktualnych ofert
pracy, z ponad 1740 portali w jednym miejscu. Znajdz swojg nowg prace juz dzis.

Powyzsze wspofprace sg ptatne.

[MUZYKA]

Tu Krzysztof Kofacz, a ty stuchasz wfasnie podcastu, ,,Bo czemu nie?”.
Ustyszysz w nim o technologiach, ktore nas otaczajg i nas w tych
technologiach zanurzonych. Sprawdzam, pytam i podpowiadam jak korzystaé¢
z nich tak, aby to one stuzyly nam, a nie my im.

Prosze, zostaw opinie na Apple Podcasts lub na Spotify. Twdj glos ma znaczenie!

Zaczynamy.

[MUZYKA CICHNIE]

[KRZYSZTOF] Czotem, Moi Drodzy! Jakis$ czas temu, w odcinku 432.,
rozmawialiSmy o tym, jak Al zmienia Swiat rekrutacji, a z drugiej strony Swiat
poszukiwania pracy, zwtaszcza tej pierwszej, juniorskiej. To temat, ktory chyba
grzeje dzisiaj cate Srodowisko, nie tylko to zwigzane z IT, ale ogdlnie po prostu tych,
ktérzy poszukujg nowego zajecia w swoim zyciu. Temat Was zaciekawit, a jeszcze
wiecej z Was miato wilasne, czasem bardzo bolesne historie z procesow
rekrutacyjnych. A ja historie osobiste lubie, dlatego dzi$ wracamy do tego tematu.

Wracam z gosciem, ktérego juz znacie — zaraz go przedstawie. Tym razem nie
porozmawiamy jednak ogolnie o Al w rekrutacji, tylko o czyms$ znacznie bardziej
konkretnym i, obawiam sig, znacznie bardziej dotkliwym: o milczeniu, Moi Drodzy.
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O tym, ze aplikujesz, czekasz i... no wtasnie, i nie dzieje sie nic. Zadnej odpowiedzi,
zadnego ,,dziekujemy”, po prostu cisza. Dlaczego tak jest i czy w czasach Al

w ogdle jest szansa na jakas, nawet cichag, pozytywng zmiane w tym temacie?
Zaraz sie z tym rozprawimy.

Zanim zaczniemy, przypomne jeszcze tylko szybko, ze wszelkie linki do osob,
rzeczy i innych spraw, ktére w tym odcinku padng, znajdziecie w jego opisie i pod
adresem boczemunie.pl/469. Tam takze standardowo namiary na moj
okototechnologiczny newsletter, ktory wysytam w kazdg sobote o poranku.

Nazar Danczuk z Jooble wraca do nas ponownie i pomoze mi dzi$ sprébowac
odpowiedzie¢ na pytanie tego odcinka: dlaczego rekruter milczy, o ile w ogdle to
rekruter? Czes¢, Nazar! Witaj ponownie w ,,Bo czemu nie?”.

[NAZAR] Czes¢, czes¢, czesc!

[KRZYSZTOF] Pracy zaczynaliSmy szuka¢ od gazet, potem byt pierwszy internet

i zamieszczane w nim ogtoszenia, przez dtugi czas jako zwykty HTML. Chciates,
wchodzite$, znajdowates, dzwonite$ i, tak jak w przypadku gazet, kto$ sie odzywat.
Dzisiaj wyglada to juz zgota inaczej. Gdybys miat w kilku zdaniach opisa¢, jak
zmienit sie rynek rekrutacji od czasu pojawienia sie Waszej firmy, to co bytoby
najwiekszg zmiang?

[NAZAR] Pewnie. W pierwszej kolejnosci dzien dobry wszystkim Stuchaczom

i bardzo dziekuje za zaproszenie do podcastu. Przede wszystkim chciatbym
powiedzie¢, jak zmienito sie Jooble. W ciggu tych 20 lat przeszto transformacje

z lokalnego projektu w globalny produkt, ktéry dziata w 66 krajach. Wspiera go
zesp6t prawie 280 specjalistdw z roznych czesci swiata, a kazdego dnia na
platforme trafia okoto 200 tysiecy nowych ofert pracy.

Dzisiaj jesteSmy platformg poszukiwania pracy, ktéra dostarcza wartos¢ klientom
réznego profilu w postaci jakosciowych profili i jakosciowych aplikacji kandydatow.
Jestesmy tez w top 10 stron na catym Swiecie w kategorii praca i zatrudnienie,
zgodnie z danymi Similarweb. ByliSmy na innowacyjnym przetomie branzy, kiedy
oferty pracy zaczety powoli przechodzi¢ z gazet do internetu. Teraz przed nami
kolejne wyzwania. Branza reklamy ofert pracy i rekrutacji sie zmienia, zmienia sie tez
sposob poszukiwania pracy i bedzie sie zmieniat w najblizszych latach. Dlatego
powiedzmy, ze przechodzimy od ery wyszukiwania do ery dopasowania.
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[KRZYSZTOF] Bardzo tadne zdanie, takie okragte, chciatoby sie powiedziec.

A z drugiej strony stanowi dobry most do gtdwnej czesci naszej dzisiejszej rozmowy.
Faktycznie byto tak, ze kiedy szukaliSmy pracy, skupialiSmy sie w pierwszej
kolejnosci wtasnie na szukaniu. To takie ludzkie, naturalne, nie? A teraz, mysle, ze
dobrze to ujates, coraz trudniej jest nam zrozumiec, ze nie liczy sie tak naprawde
ilos¢ tej pracy. Oczywiscie wazne jest, zeby jakas praca byfa i zeby ogtoszenia sie
pojawiaty, ale liczy sie dopasowanie do naszego skillsetu, do tego, czego w ogdle
chcemy. A jak do tego dotozymy, Nazar, watek przebranzowienia i tak dalej, to robi
sie niezty miks wymagan. Kiedys to byta po prostu jedna linijka w ogtoszeniu, nie?
Dobrze, ze to powiedziates.

Przejdzmy wiec do gtdéwnego tematu. Z Waszego nowego badania wynika, ze 92%
badanych zostato kiedy$ zghostowanych przez rekrutera — méwigc po polsku, po
prostu nikt sie do nich nie odezwat. Zdecydowana wiekszos¢ osdb szukajgcych
pracy w Polsce doswiadczyta tego zjawiska przynajmniej raz. W poprzedniej
rozmowie mowites, ze Al selekcjonuje dzisiaj CV, pisane zresztg bardzo czesto przez
inne Al. Wasze badanie, od ktorego dzisiaj zaczynamy, idzie o krok dalej i pokazuje,
ze problemem nie jest chyba juz sama selekcja CV, ale catkowity brak odpowiedzi
dla drugiej strony.

Skad wiec bierze sie ghosting na tak masowg skale? Czy to efekt automatyzaciji,
czy raczej czegos, co w rekrutacji byto od zawsze, tylko teraz procesy staty sie
szybsze, bardziej inteligentne? Pytam troche jak laik, bo mysle, ze w tej pozyciji
bardzo czesto sg tez moi Stuchacze. Opowiedz nam, skad w ogole wzigt sie ten
ghosting.

[NAZAR] Moim zdaniem ten problem istniat od zawsze. Nie wiem, czy mozemy
mowi¢ az tak powaznie o ,erze sztucznej inteligencji”, ale chyba juz tak — i Al po
prostu bardziej ten problem uwypuklito. Wedtug naszego badania ponad 90%
respondentéw nigdy nie zostawia publicznej opinii o doswiadczeniu ghostingu ze
strony danej firmy, cho¢ czesto ma na to ochote. Najczesciej wskazywanym
powodem jest przekonanie, ze i tak nic sie nie zmieni. Drugim jest obawa,

ze w przysztosci moze im to zaszkodzi¢ podczas poszukiwania pracy w innych
firmach, a czasami nawet w tej samej. Duza grupa respondentéw ttumaczy tez, ze
to zjawisko jest az tak powszechne, ze uwaza sie je za normalne. Niestety.



[KRZYSZTOF] W takim razie od razu rozbiore pytanie, ktére sam przywotates,

a ktére bardzo czesto pojawia sie w gtowie oséb zghostowanych. Czy zostawienie
gdzies w sieci opinii, ze nikt sie nie odezwat, faktycznie moze zaszkodzic¢

w poézniejszej rekrutacji? Macie takie dane albo mozesz sie na ten temat
wypowiedzie¢ zero-jedynkowo? Czy raczej ,to zalezy”?

[NAZAR] Wiesz co, to bardzo kontrowersyjne. Z jednej strony zawsze warto
sprawdzi¢ opinie o firmie, do ktorej sie aplikuje albo w ktorej przechodzi sie proces
rekrutacyjny. Warto na przyktad obejrze¢ jakies filmiki, wywiady z zarzgdem, poznac
kulture organizacyjna. Osobiscie uwazam jednak, ze publiczne opinie

o pracodawcach w takim przypadku nie powinny by¢é anonimowe, bo anonimowe
opinie w internecie nie majg duzej wartosci i czasami nie sg uzasadnione. Chyba

o kazdej firmie mozna znalez¢ w internecie ztg, anonimowa opinie. Wszyscy wiemy,
o jaki portal tutaj gtdwnie chodzi, nie? Ale czy warto temu ufac, to juz decyzja
kandydata. Nie jestem wiec w stanie odpowiedzie¢ zero-jedynkowo. Czy sg takie
przypadki? Niestety sa.

[KRZYSZTOF] Dobrze, ze nie powiedziates, ze na pewno nie, ze to sie nie dzieje.
Pewnie datoby sie znalezé ekspertéw, ktérzy by za to poreczyli. Wydaje mi sie, ze to
wszystko zalezy, bo w interesie firm, nawet tych wspieranych teraz algorytmami i Al,
jest zbieranie informacji na swoj temat, przede wszystkim z sieci. Jak kto$ tam cos$
zostawia, to powazne firmy raczej na to trafig, bo po prostu badajg swéj wizerunek.
Warto miec¢ z tytu gtowy, ze to tez lezy w kompetencjach tych firm.

[NAZAR] Dokfadnie.

[KRZYSZTOF] W raporcie pojawia sie tez pomyst na co$ w rodzaju certyfikatu
»ghost free” dla pracodawcéw. Rozwin, prosze, te mysl. Czy to moze by¢ jakas
odpowiedz, swego rodzaju kierunek na przyszto$¢? Teraz jest taki etap, ze wszyscy
chca wiedzie¢, czy cos nie jest deepfake’iem — mam tu na mysli gtdwnie zdjecia

i wideo. Mamy wiec trend oznaczania, ze co$ zostato zrobione z pomocg Al albo

w ogole jest nieprawda, i tak dalej. Pewnie ten trend bedzie jeszcze regulowany na
poziomie ustawodawstwa unijnego czy polskiego i stanie sie standardem, bo chyba
innej drogi nie ma. Czy w takim razie taki certyfikat ,,ghost free” dla pracodawcy
miatby sens? Co myslisz?

[NAZAR] Wiesz co, tutaj prawdopodobnie wchodzimy juz w dziatke employer
brandingu, o ktéry wieksze firmy na pewno dbajag. 86% respondentéw uwaza,



ze firmy powinny ponosi¢ publiczng odpowiedzialno$¢ za sposdb, w jaki
komunikujg sie z kandydatami. Jednym z wymienianych pomystow jest witasnie
proponowany certyfikat ,firma bez ghostingu”. Osobiscie uwazam to za catkiem
dobre narzedzie, ktére moze zacheci¢ pracodawcédw do zmiany podejscia do
rekrutacji i do komunikacji z kandydatami. Co wazne, takie narzedzia pomogtyby
wielu pracodawcom zastanowi¢ sie, by¢é moze nawet po raz pierwszy, jak
negatywnie ghosting wptywa na wizerunek ich firmy.

[KRZYSZTOF] Czyli tez pokaza¢ im, ze nie moga robi¢ wszystkiego i by¢ bierng
strong, na przyktad dlatego, ze nie trafiajg na odpowiedniego kandydata. Bycie tg
bierng strona, wtasnie poprzez cisze, okazuje sie szkodzi¢ im samym, nie?

[NAZAR] Doktfadnie, doktadnie.

[KRZYSZTOF] Chce jeszcze na chwile wrdoci¢ do opinii w sieci, bo powiedziates cos
ciekawego, co moim zdaniem wcale nie jest takie oczywiste. Oczywiste jest,

ze szukajgc dzi$ nowej pracy, warto zrobic¢ research. Ale to, co dopowiedziates$

- research w postaci obejrzenia wywiadow z zarzgdem albo menedzerami, zapisu

z konferencji branzowej, na ktorej firma wystepowata w jakiej$ roli, postuchania
podcastéw z osobami, ktore tam pracuja... Kurcze, pamietam, ze kiedy szukatem
pierwszej pracy, takich rzeczy w ogodle sie nie robito.

Zaryzykuje teze, ze sg pokolenia, w tym moje, ktére nadal zatrzymaty sie na tym, jak
byto w latach 2008-2015, w erze boomu na software house’y w Polsce — skoro juz
nawigzujemy do naszej stynnej branzy IT. | mysla, ze nic sie nie zmienito. Nawet
odsuwajgc na chwile Al na bok, bo to, o czym moéwisz, nie ma z nim w ogdle nic
wspolnego: ogladanie wywiaddw z zarzgdem moze moim zdaniem naprawde duzo
pomoc. Pokazac¢ faktyczng twarz firmy, bardzo czesto odcietga od marketingu, ktory
widzimy w ogtoszeniach.

[NAZAR] Dokfadnie, doktadnie. Nie musimy tylko czytaé haset, przeciez w pracy
spedzamy 70% naszego zycia. Dla mnie na przykfad liczy sie kultura organizacyjna

i osoby, z ktérymi pracuje. W moim przypadku, jeszcze przed dotgczeniem do
Jooble, jakies$ 7 lat temu, ogladatem filmiki i wywiady z founderami firmy. Juz wtedy
powiedziatem sobie: ,,Okej, to jest bardzo fajna firma, chce tu pracowac”.

[KRZYSZTOF] Wiadomo, to zalezy tez od skali firmy. Jezeli ktos chce pracowac
w Big Techu z siedzibg w Stanach, to jasne, ze wywiaddw jest wiecej, sg publiczne



i inaczej produkowane, a na to, co founderzy méwig, na pewno jest wieksza
cenzura. Ale jezeli mierzymy w nasz lokalny rynek albo w naszg branze, to mozna
znalez¢ naprawde surowe wypowiedzi oséb, ktdére tam pracujg. Bardzo czesto
mowig — albo piszg, bo przeciez to moga by¢ tez blogi — wiecej, niz moze powinny.
Ale wiasnie dzieki temu wiemy, jacy sa naprawde. Fajnie, ze to powiedziates, dzieki,
bo to bardzo rzadko pada w rozmowach o poszukiwaniu pracy, zwtaszcza teraz.

[NAZAR] Tak, tak, doktadnie.

[KRZYSZTOF] Nazar, powiedz jeszcze, co z Waszego badania wyszto takiego,

co warto tutaj przytoczyé, zwtaszcza w watku automatyzacji i Al. Tak jak
rozmawialiSmy poprzednio, wspomniates, ze liczba CV, ktére obecnie sptywajg do
firm, jest przeogromna. Potrzeba wiec systemdéw automatyzacji, zeby cztowiek

w ogodle dat rade wyluskaé to, co faktycznie wartosciowe, i tych najlepszych
kandydatéw. Pomaga mu w tym teraz algorytm, ale czy milczenie po drugiej stronie,
o ktérym dzis méwilismy, moze w duzej mierze wynikaé z tego, ze danych jest po
prostu za duzo?

[NAZAR] Nawet niezaleznie od tego, jak zadziata algorytm, nie chciatbym
wszystkiego skresla¢ i mowic tylko, ze problem lezy po stronie Al. Gdybym miat to
uja¢é w jednym zdaniu, powiedziatbym, ze to konsekwencja ztego utozenia procesu
rekrutacji. Nie jest to odpowiedzialno$¢ stricte hiring managera, tylko bardziej
rekrutera i osoby zarzadzajgcej obszarem rekrutacji w danej firmie. Rekruterzy
zazwyczaj milkng w trakcie procesu, poniewaz stajg sie zaktadnikami systemu, ktéry
uniemozliwia im spetnienie wtasnych obietnic, czyli po prostu powrét do kandydata
z feedbackiem.

Gtéwne przeszkody to po pierwsze wydtuzony czas oczekiwania na feedback od
decydentow, czyli od hiring managera. Wiadomo, ze jego kalendarz bardzo czesto
jest zawalony i na spotkanie czeka sie dni albo tygodnie. To z kolei wydtuza czas
oczekiwania na feedback i caty czas rekrutacji. Z kolei tez...

[KRZYSZTOF] Od razu pojawito mi sie to z tylu gtowy: jezeli rekruter potrzebuje
decyzji osoby nad soba, czyli, tak jak powiedziate$, hiring managera, a ta decyzja
sie przecigga, to rekruter nie napisze kandydatowi naturalnie wtasnie o tym. A moze
powinien napisacé: ,Hej, stuchaj, potrzebuje jeszcze decyzji moich przetozonych, ale
nadal jestes w procesie”? Moze taka wiadomos¢ by wystarczyta, ale sie nie



pojawia. Rozumiem, ze ta osoba troche boi sie o tym napisa¢, zeby nie
skompromitowac firmy, bo to miecz obosieczny, nie?

[NAZAR] Doktadnie, doktadnie. Kluczem jest tu transparentnosc. Jesli rekruter nie
ma pewnosci, ze uzyska feedback od menedzera na jutro, to nie powinien go
obiecywac. Automatyzacja i dobor narzedzi HR-owych tez musza by¢ ustawione

w dobry sposob, aby proces rekrutacji byt skuteczniejszy i sprawniejszy, a nie
odwrotnie. Mamy tu jeszcze ograniczenia systeméw ATS i zle utozone KPI, ktore
premiujg liczbe zamknietych wakatéw, a nie jako$¢ procesu. Do tego jestesmy

w dobie inflacji CV, w ktdrej rekruter dostaje setki aplikacji i po prostu nie wyrabia
sie z ich selekcjg. Gdy dodamy do tego presje czasu i ludzka nieche¢ do trudnych
rozmow, czes$¢ procesow rekrutacyjnych po prostu umiera w ciszy.

[KRZYSZTOF] No wtasnie. Czyli technologia pomaga, ale nawet jesli przesieje
zgtoszenia, moze sie okazaé, ze to, co wyladuje na stole, i tak jest za duze — bo
wspomniates o tej inflacji. Wydaje mi sie, ze transparentnos¢, ktérej tu czesto
brakuje, dla wielu firm mogtaby by¢ magnesem przyciggajgcym ludzi, ktérzy szukajg
prawdy, niewalenia $ciemy, mowigc zupetnie kolokwialnie. Mysle, ze kandydata
moze przyciggna¢ szczery mail: ,Hej, stuchaj, mamy taki nawat CV, ze sie nie
wyrabiamy, ale twojego nie odrzucilismy tam, gdzie odrzuca sie te, ktérych na
pewno nie chcemy dalej procesowac, wiec prosimy jeszcze o troche cierpliwosci”.
Kurcze, to brzmi ludzko, nie?

Moze faktycznie jest tak, ze w pewnych systemach jest bardzo duzo flag,
priorytetow, sposobdw naktadania na to przeréznych matryc i frameworkdéw
kandydowania ludzi, zeby byto to skuteczne i przektadato sie na zamkniete wakaty.
A za mato jest wolnosci dla ludzi, ktérzy robig to w zespotach HR-owych, zeby byto
tam miejsce na nieprzewidziane sytuacje — bo tych jest chyba paradoksalnie coraz
wiecej, nie? Mogtoby sie wydawag, ze Al to rozwigze, a tak nie jest, nie?

[NAZAR] Doktadnie. Ale wiesz, ze potowa respondentéw, przynajmniej w naszym
badaniu, mowi, ze wolataby dosta¢ automatyczng odmowe wygenerowang przez
Al, niz nie dosta¢ nic? Ten fakt tylko potwierdza, ze dla kandydatéw licza sie
jasnos¢ i transparentnosé. Mysle, ze wskazujgc automatyczng odpowiedz,
respondenci wybrali nie tyle sztuczng inteligencje, co witasnie klarownos¢ procesu
rekrutacyjnego. | to sztuczna inteligencja rozwigzuje tutaj ten problem.



Powiedzmy, ze jezeli twoje CV zostato odrzucone na samym poczatku i dostajesz
automatyczng informacje, to po prostu idziesz dalej i skupiasz sie na kolejnych
poszukiwaniach i aplikacjach. A jezeli sztuczna inteligencja dodatkowo
podpowiada, co dokfadnie byto nie tak z twoim CV, doswiadczeniem czy
kompetencjami, to jeszcze wieksze wsparcie dla kandydatow. Osobiscie patrze na
to znacznie bardziej pozytywnie. Rynek ATS-6w, takze w Polsce, dzieki sztucznej
inteligencji zmierza w kierunku personalizacji odpowiedzi dla kandydata. Gdy
system ATS dostaje CV i po screeningu oraz selekcji je odrzuca, faktycznie przesyta
podsumowanie ze wskazoéwkami: ze trzeba poprawi¢ to czy tamto, ze zabrakto
kompetencji, doswiadczenia albo informacji ujetych w CV.

[KRZYSZTOF] Tak sobie mysle, ze na obecnym poziomie rozwoju generatywnej
sztucznej inteligencji i narzedzi, o ktorych wspominasz, takze Waszego w Jooble,
chyba nietrudno jest wzig¢ CV, ktdre nie ma nic wspdlnego z ogtoszeniem, i dac taki
feedback bez udziatu cztowieka, nie? W sensie: hej, twoje doswiadczenie to na
przyktad bycie nauczycielem matematyki, a aplikujesz na stanowisko seniora do
spraw sztucznej inteligencji. O co tu chodzi? Nie?

[NAZAR] Doktadnie. To sie juz da robié. Przy obecnej inflacji CV i masowym
aplikowaniu za pomocg narzedzi sztucznej inteligenciji rekruterzy zmagajg sie z falg
aplikacji, ktorych nie sg w stanie przetworzyé recznie. Z operacyjnego punktu
widzenia brak odpowiedzi jest wcigz naturalng konsekwencjg zawalonego systemu,
ale w zaden sposdb nie usprawiedliwia to braku komunikacji z kandydatem.

[KRZYSZTOF] Jest jeszcze na przyktad cata kwestia obaw: okej, a jak Al sie pomyli,
jak oceni Zle, bo czego$ nie doczytato? Mysle, ze to wtasnie moment na ludzki
fragment catego procesu rekrutacji. Wyobrazam to sobie tak: raz w miesigcu kto$

w zespole HR siada i przeglagda wybrang liczbe automatycznych odpowiedzi.
Analizuje je i jesli wytapie btad, pisze zwyktg, ludzkg wiadomosé do kandydata: ,Hej,
Al sie pomylito”. Wydaje mi sie, ze to tez bytoby lepsze niz nierobienie niczego

i nieposiadanie Al, ktore co$ kandydatowi da — tylko wybieranie ciszy, bo jesteSmy
przywaleni robota.

[NAZAR] Doktadnie. Odpowiedzialno$¢ zawsze lezy po stronie ludzi. Sztuczna
inteligencja to tylko narzedzie, ktore dziata doktadnie tak, jak je ustawimy

i skonfigurujemy. Jezeli technologia stuzy do unikania kontaktu, problemem jest Zle
utozony proces. Madre wykorzystanie sztucznej inteligencji nie odbiera czynnika
ludzkiego, raczej optymalizuje rutynowe zadania i daje rekruterom czas i przestrzen



do budowania relacji z kandydatem. Moim zdaniem sztuczna inteligencja nie jest
wiec wyttumaczeniem dla Zle utozonego procesu.

[KRZYSZTOF] Domykajac jeszcze watek wysytania CV generowanych przez Al do
Al, o czym rozmawialiSmy ostatnio: czy co$ sie zmienito od naszej poprzedniej
rozmowy, powiedzmy na przestrzeni ostatniego roku, takze u Was? Claude na
przyktad mowi: ,Hej, to bylo pisane ze mng”, sg niewidzialne znaczniki, inne
narzedzia zaraz tez bedg je miaty.

Mam z tytu gtowy taka teorie, ze w CV nigdy nie chodzito — moze w czasach listow
motywacyjnych, ale to juz dawno zamierzchta przesztos¢ - o to, zeby pisaé zyciorys
i opowiadac catg historie swojego zycia od narodzin. | nadal nie o to chodzi. A to, ze
bardzo czesto nieumiejetnie korzystamy z Al, kazgc mu snu¢ takg opowies¢ po nic,
znowu wymaga od nas umiejetnego uzycia sztucznej inteligencji. Czy w takim razie
cos sie w tych systemach pozmieniato i Al tatwiej rozpoznaje Al po drugiej stronie,
czy dalej jesteSmy mniej wiecej w tym samym punkcie?

[NAZAR] Moim zdaniem sztuczna inteligencja pomaga teraz i kandydatowi,

i rekruterowi, i probuje to potaczy¢. Kiedy przygotowujesz CV z jej pomoca, jest

w stanie wskazac¢ ci, ze na przyktad brakuje kompetencji i trzeba dopisa¢ kolejne
umiejetnosci. Dzieki niej mozesz tez dopasowaé stworzone CV do systemu ATS.
Sztuczna inteligencja stuzy dzi$ wiec bardziej jako asystent kariery, ktory wspiera

w przygotowaniu CV i w przygotowaniu do procesu rekrutacyjnego, czyli do
rozmowy z rekruterem.

[KRZYSZTOF] Méwite$ o dopasowaniu do ATS, co mnie zaintrygowato. Czyli jedno
Al wie, do jakiego systemu aplikuje i co nalezy zrobi¢, zeby na przyktad to CV byto
wyzej w rankingu w kontekscie tej inflacji zgtoszen, ktore naptynety? O co chodzi?

[NAZAR] Chodzi raczej o dopasowanie informacji. Im wiecej niezbednych informacji
wpiszemy do CV, tym lepiej. Zawsze musimy ujg¢ nasze kompetencje, bo to widzi
system ATS. Musimy tez wskazac¢ nie tylko doswiadczenie zawodowe, ale tez
wyniki, ktére udato nam sie osiggngé - doktadnie, efekt pracy. Bardzo czesto
moduty selekcji napedzane przez sztuczng inteligencje w systemach ATS po prostu
podsumowujg catg tres¢ CV. Rekruter nie czyta wiec catosci, tylko skrécong tresé

w kilku zdaniach. Musimy zatem skréci¢ nasze CV i pomdc sztucznej inteligencii
dopasowac wszystkie informacje do ogtoszenia.



[KRZYSZTOF] No tak. Zamiast pisa¢, ze pracowato sie nad pieédziesiecioma
fascynujgcymi projektami, lepiej podaé cztery z nazwy, ktore przyniosty konkretny,
mierzalny efekt na przyktad dla konkretnej firmy. To problemy, ktore byly i dawniej,
tylko teraz chyba zostaty jeszcze bardziej podbite przez to, ze algorytm nie
przepuszcza $ciemy, moéwigc zupetnie wprost.

[NAZAR] Doktfadnie.

[KRZYSZTOF] Dobra, pogadajmy jeszcze o juniorach, bo mamy juz konkretne dane
Z rynku za ostatnie lata i tu chyba nadal nie wyglada to kolorowo. Zaraz powiesz,
dlaczego twoim zdaniem tak jest. Chodzi o osoby, ktére dopiero chcg wejs¢ do
konkretnego zawodu. Dzi$ srednio tylko co dwudziesta oferta na portalach jest
kierowana do juniora, a w 2022 roku, cztery lata temu, bylo to 15%. Ofert dla
frontendowcow, trzymajac sie branzy IT, byto wtedy niecate 11,5%, a rok temu tylko
4%.

Znalaztem tez na tym portalu celne zdanie: przychodzi junior do biura, a tam nikogo
nie ma. Chodzi mi o kwestie wdrozenia, sciezki mentoringu dla takiej osoby. Moze,
Nazar, potrzebujemy juz powoli Al takze do mentoringu, a nie tylko do znajdowania
ludzi? Bo, kurcze, ktos tych ludzi musi uczyc¢, nie? Pomijam juz, ze potowa biura
moze by¢ na drugim koncu Ziemi, bo mamy czasy pracy zdalnej, co jeszcze
bardziej to wszystko poteguje. Niesamowite wyzwania, tak sobie mysle.

[NAZAR] Dokfadnie. Kiedy$ styszatem, ze sztuczna inteligencja po prostu
wyeliminuje wszystkich deweloperow i sama bedzie pisa¢ kod. Patrze na to tak:
mam wielu znajomych, a u nas w firmie tez sg stanowiska, na ktérych deweloper

w ogdle nie pisze kodu. Kod pisze sztuczna inteligencja, na przyktad Claude,

a deweloper go sprawdza. Faktycznie jesteSmy juz na etapie, na ktorym przez
ostatnie 3 miesigce deweloper nie napisat nic, tylko sprawdza. Wiadomo, to
wymaga umiejetnosci, kompetenciji, bardziej code review. Ale z kolei prog wejscia
dla junioréw jest jeszcze wyzszy, bo junior nie ma czasu sie szkolic. Musi wejsé,
majac nie tylko wiedze, jak pisa¢ kod, ale tez umiejetnos¢ komunikowania sie ze
sztuczng inteligencjg podczas jego pisania.

[KRZYSZTOF] No i ogdine kompetencje miekkie, na przyktad w kontekscie dawania
informacji zwrotnej — nie méwie juz o Al, ale ogdlnie w firmie. Przeciez w zespole tez
trzeba umie¢ powiedzie¢, dlaczego Al pisze bzdury. A zeby to wiedzieé, trzeba mieé



wiedze, ktéra pozwoli to ocenié, i petla sie zamyka. Nie sg to tatwe czasy, ale
z drugiej strony mysle, ze to chyba najlepsze czasy dla samoukow, nie?

[NAZAR] Doktadnie.

[KRZYSZTOF] Nie ma teraz innej drogi.

[NAZAR] Doktadnie, doktadnie. Caty czas musimy sie szkoli¢ i uczy¢, bo ta branza
po prostu tego wymaga. Nie da sie na przyktad wyjecha¢ gdzies na pét roku czy rok
i pézniej wréci¢ do branzy, bo rynek zmienia sie tak szybko, ze caty czas trzeba byc¢
na biezaco i sie szkoli¢. Sg rézne kursy, na przyktad darmowe od Anthropic, wiec
tutaj tez zachecam. Moim zdaniem to niezbednosé i po prostu rzeczywistosc.

[KRZYSZTOF] Zapytam cie jeszcze ogdlnie o rynek pracy wszelakiej. Zalicza sie do
niego tez praca fizyczna, ktéra przezywa w tym momencie, mozna by powiedziec,
renesans. Skoro, jak powiedzieliSmy, juniorom w IT jest tak cholernie ciezko,
mowigc wprost, to bardzo wiele oséb zadaje sobie pytanie: ,Hej, tu pensje spadaja,
tam caty czas potrzeba rgk do pracy. Moze to nie jest najgorszy pomyst na zycie?”.
Szczerze méwigc, Nazar, zupetnie mnie to nie dziwi.

Ale znowu dojdziemy do momentu, w ktorym réwniez w tych zawodach fizycznych,
chciatoby sie powiedzie¢ zwyktych, zrobi sie korek. Zrobi sie inflacja CV i znowu
trzeba bedzie wréci¢ do cztowieka, zeby tych ludzi jako$ usadowic i znalezé im
odpowiednie miejsce na rynku. Wydaje sie wiec, ze branza chyba ma znaczenie, ale
bardzo czesto i chyba coraz szybciej przestaje je miec, nie?

[NAZAR] Branza zdecydowanie ma znaczenie i sposob rekrutacji tez sie rozni. Jezeli
mowimy o niebieskich kotnierzykach, liczy sie czas reakcji rekrutera, bo kandydaci
aplikujg na setki roznych ogtoszen. Po stronie pracodawcy obowigzuje zasada: kto
pierwszy, ten lepszy. Kandydat z branzy niebieskich kotnierzykdw oczekuje
natychmiastowej odpowiedzi i rozpoczecia procesu rekrutacyjnego, bo z naszych
danych wynika, ze po 72 godzinach juz pracuje u jakiego$ pracodawcy. Jesli nie
zadzwonimy do niego tu i teraz, to prawdopodobnie przechodzi juz proces
rekrutacyjny w konkurencyjnej firmie.

Z kolei jesli méwimy o szarych kotnierzykach, czyli o specjalistach takich jak
pracownicy utrzymania ruchu, spawacze czy elektrycy... Nie wiem, czy widziates



ostatnio statystyki, ale w Polsce niestety spada liczba absolwentow szkét
technicznych.

[KRZYSZTOF] Tak, i to znaczgco. Zaczyna nam w ogdle brakowac tego typu kadry.

[NAZAR] Doktadnie, dokfadnie. Moim zdaniem przysztos¢ portali rekrutacyjnych,
takze takich firm jak my, to budowanie bazy szarych kotnierzykéw. Uwazam, ze za
jakies 5-7 lat zrekrutowanie takiego cztowieka bedzie trudniejsze niz na przyktad
architekta w IT.

[KRZYSZTOF] Tak, i mam jeszcze jedng teorie, dlaczego tak moze by¢. Zauwaz:

w IT w Polsce mieliSmy boom i sami wychowaliSmy sobie ludzi, ktérzy, jesli
wyjechali na Zachdd, to z wiasnym startupem albo do wielkiego Big Techu, i pracuja
tam do dzi$ albo juz dawno sg na emeryturze. Jezeli chodzi o szare kotnierzyki, czyli
po prostu zwykte zawody, mielismy kilka fal emigracji elektrykow, budowlancow,
instalatorow i przeréznych tego typu profesji w ré6zne miejsca na swiecie. To byty
lata dziewiecdziesigte, pozniej wczesne dwutysieczne. Ci ludzie albo tam zostali,
albo tez juz dawno sg na emeryturze.

Nie wiem wiec, czy jest w Polsce pokolenie, ktdre intencjonalnie zostato, zeby
wykonywaé tego typu zawody, i czy skala tych ludzi wystarczy, zeby zapewnié
ciggtos¢. Chyba nie — o to mi chodzi — bo najlepszych specjalistéw chyba dawno
temu oddalismy na emigracje. No i wtasnie, co teraz? Widze to tez w rozmowach

z ludzmi. Nawet jesli kto§ mowi: ,Dobra, juz nie radze sobie z tym cyfrowym
Swiatem, chce i$¢ do zwyktego zawodu”, to okazuje sie, ze wcale nie jest to takie
proste. Bo cho¢ wakaty sg, to od kogo sie uczy¢?

[NAZAR] Doktadnie. Wiesz co, branze szarych kotnierzykéw w Polsce wspierajg
pracownicy ze Wschodu, na przykfad z Ukrainy. Ale teraz coraz trudniej

o pracownikéw ze Wschodu, szczegdlnie o takich specjalistdw. Moim zdaniem
powinniSmy w Polsce bardziej popularyzowaé szkoty techniczne i pokazywadé, ze to
zawody przysziosci.

[KRZYSZTOF] Bardzo ci dziekuje, ze to méwisz. Jesli dalej bedziemy promowali to,
co byto aktualne 20 lat temu — dobra, zeby nie koloryzowagé, jakies 15 lat temu

- czyli trend ,ldZ do IT, bo to przysztos$¢, tam beda duze pienigdze, a jak pdjdziesz
do czegokolwiek, co dotyczy pracy fizycznej, to po prostu przegrates albo
przegratas zycie”, efekt moze okaza¢ sie odwrotny do zamierzonego. Jesli



pienigdze beda wtasnie tam, to wielu ludziom gtowa nie pozwoli po nie siegnac,
bo przeciez to wstyd. A moze sie okazaé, ze bedzie zupetnie odwrotnie.

[NAZAR] Wiesz co, pienigdze juz tam sg. Mam znajomego, ktéry jest operatorem
maszyn CNC, wyksztatconym, wykwalifikowanym specijalistg, i powiem ci, ze jego
widetki wynagrodzenia sg wyzsze niz w branzy IT.

[KRZYSZTOF] Tak, tak. To samo dotyczy takich zawoddw jak kontroler lotow czy
osoby pracujgce na lotnisku w bardzo specyficznych niszach catego procesu

— nazwijmy to — odprawiania samolotu do startu i przyjmowania go, kiedy lgduje.
Jak sie spojrzy na wynagrodzenia, wyglada to zgofa inaczej niz w legendach o tym,
ze podobno wstyd tak pracowagé, nie?

[NAZAR] Dokfadnie.

[KRZYSZTOF] No. Dobrze, podsumowujgc: cztowieka Al nie zastgpi. Cztowiek musi
potrafi¢c Al wykorzystywac i sie tego nauczyc¢. Ale musi tez pamietac, ze jesli ludzka
twarz zniknie z catego procesu — w tej czy innej branzy, gdziekolwiek — to cztowiek
po drugiej stronie, ktéry jej oczekuje, nie tylko bedzie zawiedziony i zagubiony, ale
przede wszystkim nie dostanie zadnego konkretu ani od maszyny, ani od cztowieka.
| to chyba najgorszy scenariusz, jaki moze teraz spotkaé jakgkolwiek firme

i jakiegokolwiek kandydata, bo wtedy jesteSmy w martwym punkcie, z ktérego nie
wiadomo, jak uciec, nie?

[NAZAR] Dokfadnie.

[KRZYSZTOF] Musze cie tez o to zapytac, bo robisz to na co dzien. Gdybys$ miat
doradzi¢ rekruterom i dziatom HR jedng konkretng zmiane w procesach, o ktérych
dzi$ tyle méwite$ — taka, ktéra ograniczytaby ghosting i cisze - to co by to byto,

z twoich doswiadczen?

[NAZAR] Postawitbym na transparentnosc i sktadanie tylko takich obietnic, ktorych
naprawde mozna dotrzymac. Rekruter powinien podawac realistyczne terminy
feedbacku i personalizowaé¢ automatyczne powiadomienia z systemu ATS.
Dopasowanie oczekiwan do rzeczywistosci natychmiast eliminuje cisze w relaciji

z kandydatem. Moéwisz po prostu wprost: ,Szanowny kandydacie, feedback
dostaniesz za tydzien czy dwa tygodnie, poniewaz nasz proces rekrutacyjny
wyglada tak i tak”.



[KRZYSZTOF] Zapytam jeszcze o druga strone, o kandydata, ktdry psychicznie
moze bardzo czesto nie dawac rady, bo ta cisza jednak nadal jest — to problem,

o ktorym dzi$ rozmawialiSmy. Jakg rade by$ mu dat, oprécz tego, ze caty czas
trzeba sie rozwijac i uczy¢? Chyba ze to jest wiasnie ta rada.

[NAZAR] Nie bierz ghostingu do siebie. To raczej btgd w procesie rekrutacyjnym,

a nie ocena twoich umiejetnosci. Po wystaniu CV warto od razu przejs¢ do
kolejnych ogtoszen, daé sobie prawo do maksymalnie jednego przypomnienia po
tygodniu milczenia i skupi¢ sie na nowych szansach. To najlepsza ochrona przed
frustracja.

[KRZYSZTOF] Nazar, dziekuje za gars¢ opowiesci, w ktorych w centrum byt
cztowiek, a nie maszyna. Ale tez za kolejne przypomnienie mnie oraz moim
Stuchaczom i Stuchaczkom, ze Al jest czynnikiem, ktéry pomaga, i bardzo czesto to
nie ono jest ostatecznie winne temu, jak wyglada caty proces i jakie sg w nim bfedy.
Obie strony muszg po prostu robi¢ wiecej. Bardzo dziekuje i zycze wszystkiego
dobrego na przysztosc.

[NAZAR] Bardzo dziekuje i do ustyszenia.

[MUZYKA]

Raz jeszcze, na koniec, Zeby nie umkneto. Przypominam, zostaw na Apple Podcasts

lub na Spotify takg liczbe gwiazdek, jakg uznasz za stosowna.

Do ustyszenia w kolejnym odcinku, a za dzi$ bardzo dziekuje.
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