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ROLA MEDIOW SPOLECZNOSCIOWYCH
ORAZ ICH WPLYW NA PROCESY
REKRUTACJI PRACOWNIKOW

Streszczenie: W artykule omowiono rolg, jaka odgrywaja media spotecznosciowe w pro-
cesach rekrutacyjnych. Celem gléwnym niniejszego opracowania jest przedstawienie wy-
nikéw z badan empirycznych dotyczacych wptywu tresci zamieszczonych na portalach
spotecznos$ciowych kandydatow na proces rekrutacji. Celem dodatkowym, ktory postano-
wiono zbada¢, jest aktualny stan wykorzystywania social mediéw przez przedsigbiorstwa
w celu pozyskiwania nowych pracownikéw. Wspomniane powyzej cele zostaly zrealizo-
wane w toku badan empirycznych prowadzonych metoda sondazowa z wykorzystaniem
kwestionariusza ankiety. Badaniami objgto grupg 142 rekruteréw z roznych firm i organi-
zacji o kapitale krajowym, mieszanym, jak rowniez zagranicznym. Wyniki przeprowadzo-
nych analiz wskazuja na to, ze social media s3 bardzo mocno wykorzystywane przez firmy
i organizacje do celow rekrutacyjnych. Innym waznym wnioskiem z przeprowadzonych
obserwacji jest fakt, ze ponad 64% badanych rekruteréw stwierdzilo, ze tresci zamieszcza-
ne na profilach spotecznosciowych moga mie¢ wptyw na procesy rekrutacyjne. Rezultaty
przeprowadzonych badan oraz wnioski zawarte w artykule moga stanowi¢ podstawe do
dalszej eksploracji problemu.

Stowa kluczowe: rekrutacja, selekcja, social media, kapitat ludzki, HR.

JEL Classification: O15.

Wprowadzenie

Jednym z kluczowych wyzwan, jakie stoja przed przedsigbiorstwami, jest
pozyskiwanie dobrze wykwalifikowanych i1 przygotowanych pracownikow
[Kampioni-Zawadka, 2014]. Proces pozyskiwania pracownikéw zostatl zdefi-
niowany jako: ,,Zespot celowych, skoordynowanych dziatan, zwiazanych z ob-
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sadzaniem stanowisk organizacyjnych osobami majacymi pozadane kwalifikacje
zawodowe i cechy psychiczne” [Krol, Ludwiczynski, 2006, s. 197]. W zwiazku
ze wspomnianymi trudno$ciami w poszukiwaniu odpowiednich pracownikéw
przedsigbiorstwa sa zmuszone do wykorzystywania nowych kanalow rekrutacji
[Kampioni-Zawadka, 2014]. Warto wspomnie¢, ze media spoteczno$ciowe moga
by¢ przydatne nie tylko w poszukiwaniu i rekrutowaniu pracownikow, ale row-
niez w obszarach zwiazanych z: budowaniem wizerunku firmy jako pracodawcy,
nawiazywaniem kontaktow z klientami czy tworzeniem spoteczno$ci pracowni-
koéw [Jedrych, 2015].

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie wynikéw badan dotycza-
cych: wptywu tre$ci zawartych na portalach spotecznosciowych kandydatow na
proces rekrutacji oraz aktualnego stanu wykorzystywania social mediow przez
rekruterow firm docelowych i agencji rekrutacyjnych. Struktura artykutu sktada
si¢ z czterech czgsci. W pierwszej z nich opisano podstawowe zagadnienia doty-
czace tematyki artykulu. Druga czg$¢ zawiera metodyke przeprowadzonych ba-
dan empirycznych. Trzecia czg§¢ poswigcono prezentacji wynikow przeprowa-
dzonych badan empirycznych. Cato$¢ zostata zakonczona wnioskami.

1. Rekrutacja pracownikow

Rekrutacja pracownikow jest jednym z najistotniejszych etapdéw zarzadza-
nia personelem. Proces rekrutacji polega na poszukiwaniu i przyciaganiu odpo-
wiednio duzej iloSci 0sob, ktore sa potencjalnymi kandydatami na konkretne
wolne stanowisko pracy [Pyrek, 2004 s. 98]. Inna definicja zaproponowana
przez V. Sinha i P. Thaly méwi o tym, ze rekrutacja moze zosta¢ zdefiniowana
jako: ,,Proces poszukiwania wlasciwych talentéw i zachgcania ich do ubiegania
si¢ o pracg w danej organizacji” [Sinha, Thaly, 2013, s. 142]. W zwiazku z po-
wyzszymi twierdzeniami potencjalni kandydaci powinni spelnia¢ okreslone
wymogi. Moga by¢ one zwiazane z posiadaniem odpowiedniego wyksztalcenia,
kwalifikacji czy umiejgtnosci, jakie zostaty wyszczegdlnione w ofercie pracy.
Wspomniane wymogi beda bowiem przydatne dla przedsigbiorstwa na pdzniej-
szym etapie, w ktorym kandydat zostanie pracownikiem [Pawlak, 2011]. Warto
pamigtaé, ze proces rekrutacji nie musi si¢ ogranicza¢ tylko do kandydatow
z zewnatrz. W trakcie wspomnianego procesu nalezy bra¢ pod uwage zarowno
kandydatéw spoza przedsigbiorstwa (rekrutacja zewngtrzna), jak i osoby pracu-
jace w danej firmie (rekrutacja wewnetrzna) [Pocztowski, 2008, s. 136]. Kazdy
proces rekrutacji pracownikéw powinien zawiera¢ kilka podstawowych elemen-
tow, ktore zostana zaprezentowane w tabeli 1.
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Tabela 1. Etapy rekrutacji pracownikow

1. Okreslenie planu potrzeb personalnych, co pozwoli zweryfikowac, czy istnieje potrzeba zatrudnienia

nowych osob

2. Rozwazenie alternatywnych mozliwosci wobec zatrudnienia pracownikow (np. likwidacja stanowiska

pracy, rozdzielenie zadan, outsourcing lub leasing pracownikow)

. Przygotowanie opisu danego stanowiska

. Ustalenie wymagan stawianych kandydatom ubiegajacym si¢ o stanowisko pracy

. Analiza rynku pracy

. Skierowanie oferty na rynek pracy

=N (o | | AW

. Przyjmowanie zgltoszen od kandydatow

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: Pawlak [2011].

Proces rekrutacyjny powinien zosta¢ skonstruowany w taki sposob, by
zglaszali si¢ do niego odpowiedni kandydaci posiadajacy cechy i kompetencje
wymagane na danym stanowisku. W zwiazku z powyzszym kazdy z procesow
powinien wypehlia¢ trzy ponizsze funkcje: informacyjng, motywacyjng oraz
wstepnej selekcji kandydatow [Parry, Wilson, 2009]. Istotnym elementem
w tworzeniu procesu rekrutacyjnego jest wykorzystywanie takich metod i narzg-
dzi, ktore nie tylko zwigksza szanse dotarcia do szerokiego grona odbiorcow, ale
rowniez beda dostosowane do potrzeb samego przedsigbiorstwa. Wspomniane
wczesniej dostosowanie pozwoli na efektywne inwestycje w pracownikow
o profilu kompetencji zgodnym z wymaganiami stanowiska. W tym miejscu na-
lezy réwniez podkresli¢ fakt, ze czgstym powodem zwolnien pracownikéw sa
ich uwarunkowania osobowos$ciowe. Zatem w procesie rekrutacji nalezy zwra-
ca¢ uwagg nie tylko na posiadane przez kandydata kompetencje, ale réwniez na
jego osobowos$¢. Dopasowanie do kultury panujacej w organizacji oraz zespotu,
z ktorym potencjalny pracownik bedzie musial wspoétpracowaé, jest rownie
wazne, jak posiadane umiejgtnosci i kwalifikacje. W tym momencie warto row-
niez zwr6ci¢é uwage na to, ze media spoteczno$ciowe daja wiele mozliwosci,
dzigki ktérym mozna weryfikowa¢ wspomniane powyzej aspekty [Chmielecki,
2013]. Zyjac w turbulentnym otoczeniu, niemozliwe staje sie to, by proces re-
krutacji obecnie wygladat tak samo, jak ten sprzed kilku czy kilkunastu lat.
Przez wiele lat w procesach rekrutacyjnych stosowano rézne metody przyciaga-
nia i zatrzymywania kandydatéw. Narzedzia, jakie byly wykorzystywane do re-
krutacji, tradycyjnie sktadaly si¢ z mediow drukowanych, $rodkéw masowego
przekazu czy dziatan podejmowanych na poziomie podstawowym. Do wspo-
mnianych dziatan podstawowych nalezaty np. dyskusje w gronie zainteresowa-
nych czy metody tzw. przekazu pantoflowego. Kazda z tych metod cechowata
si¢ pewna skutecznoscia, ale zadna z nich nie byta wolna od wad. Wspomniane
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wyzej techniki po dzi§ dzien sa nadal czgSciowo uzyteczne i wykorzystywane.
Nalezy jednak podkresli¢ fakt, ze wraz z postgpem technologicznym ewolucja Interne-
tu oraz rozwdj narzedzi online nadaty rekrutacjom nowy wymiar [Andrews, 2012].

2. Media spolecznosciowe

Media spolecznosciowe (ang. social media) definiuje si¢ jako kanaty in-
formacyjne, dzigki ktorym sa mozliwe interakcje pomigdzy ich uzytkownikami.
W sktad wspomnianych powyzej interakcji wchodza [Jedrych, 2015]:

e wymiana informacji,

e wymiana wiedzy,

e wyrazanie opinii,

e wyrazanie komentarzy.

Podstawowa rdznica pomiedzy tradycyjnymi mediami a mediami spotecz-
nos$ciowymi jest to, ze media spolecznosciowe swoje dzialania opieraja wytacz-
nie na cyfrowych kanatach komunikacji. Pod pojeciem ,,media spolecznoscio-
we” kryja si¢ cyfrowe media i technologie, dzigki ktérym uzytkownicy maja
mozliwos¢ tworzenia dwu- lub wielostronnych wymian tresci pomigdzy soba
[Drzazga, 2013]. Wspomniane media spotecznosciowe narodzity si¢ w 1994 ro-
ku w Stanach Zjednoczonych. Pierwszym serwisem tego typu byt portal The Pa-
lace. Obecnie grono medidw spolecznosciowych jest znacznie szersze [Kampio-
ni-Zawadka, 2014]. W dzisiejszych czasach wykorzystanie technologii, jaka
oferuja media spolecznos$ciowe, stato si¢ niemalze wszechobecne. Co wigcej,
oferowana technologia moze by¢ wykorzystywana w roznych celach, spetniajac
jednoczesnie wiele funkcji danej organizacji [ Yuvaraj, 2016]. Media spoteczno-
sciowe daja wiele mozliwosci zwiazanych z uczestniczeniem w sieciach spo-
tecznos$ciowych czy nawiazywaniem interakcji z osobami z r6znych stron $wiata
[Paliszkiewicz, 2016]. Za posrednictwem mediéw spoteczno$ciowych mozliwe
jest realizowanie wielu funkcji, takich jak m.in.: przekazywanie komunikatow
kryzysowych, dzielenie si¢ wiedza, sprzedaz i marketing, komunikacja organi-
zacyjna, budowanie relacji spotecznych czy zarzadzanie zasobami ludzkimi
[Yuvaraj, 2016]. Ponizej zostana krotko opisane poszczeg6lne rodzaje mediow
spotecznosciowych wraz z przyktadami realnie funkcjonujacych portali. Pierw-
szym rodzajem sa serwisy spoteczno$ciowe o charakterze towarzyskim, dzigki
ktérym uzytkownicy moga zaré6wno budowac, jak i podtrzymywac relacje. Do
tego typu portali zalicza si¢ np.: Facebook, Google+, nk.pl czy mySpace. Za
pomoca wymienionych portali mozliwe jest rowniez budowanie wizerunku, an-
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gazowanie klientow czy przekazywanie i pozyskiwanie informacji. Drugim ro-
dzajem portali spotecznosciowych sa serwisy dla oséb aktywnych zawodowo.
Ten rodzaj mediow spotecznosciowych odnajduje swoje zastosowanie w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi, public relations czy badaniach i rozwoju. Przykladem
opisanych mediéw spoleczno$ciowych sa takie portale, jak: LinkedIn czy Gol-
denLine [Buchnowska, 2013]. W konteks$cie rekrutacji pracownikow opisane
powyzej rodzaje medidw spoteczno$ciowych sa wykorzystywane najczescie;j.
Uzywanie mediow spolecznosciowych przez organizacje ma kilka zalet, takich
jak: bezptatny dostep, nieograniczone mozliwosci korzystania z portalu oraz
krotszy czas reakcji w odniesieniu do kontaktu i podjgtych dziatan [Eger, Micik,
Rehot, 2018]. Kolejnym rodzajem mediéw spolecznosciowych sa serwisy na-
stawione na wspoéldzielenie. Do takich serwisow zalicza si¢ zarowno te, dzigki
ktérym sa przesytane materialy wideo, jak i te, na ktorych uzytkownicy dziela
si¢ autorskimi zdjeciami. Do pierwszego rodzaju serwisOw zalicza si¢ np.
YouTube oraz Dailymotion, natomiast drugi rodzaj serwisow zajmujacych si¢
dzieleniem materiatami foto to np. Pinterest, Instagram, Flickr czy Picasaweb.
Kolejnym rodzajem medidow spotecznosciowych sa mikroblogi, ktorych zada-
niem jest biezace informowanie, a takze odnoszenie si¢ do biezacych wydarzen
i aktualnosci. Przyktadem tego rodzaju mediow spotecznosciowych sa np. Twitter
oraz Blip. Podobnym rodzajem mediéw spotecznosciowych, cho¢ spehiajacych
funkcje publikowania tre§ci wraz z opiniami i pogladami, sa blogi i serwisy typu
wiki. Dzigki tym dwom rodzajom mediow spotecznosciowych mozliwe jest
ksztattowanie wizerunku czy budowanie firmowej bazy wiedzy. Nastgpnym ro-
dzajem mediow spoteczno$ciowych, jaki zostanie opisany, sa serwisy promujace
zakupy grupowe. Zadaniem, jakie spelniaja te portale, jest glownie zwigkszenie
sprzedazy. Warto jednak pamigtaé, ze drugim zadaniem, ktore jest realizowane
jednoczesnie ze zwigkszaniem sprzedazy, jest popularyzacja marki. Przyktadami
tego typu serwisow sa: Groupon, Gruper, CITEAM czy FastDeal. Do mediow
spotecznosciowych zalicza si¢ rowniez serwisy crowdsourcingowe oraz serwisy
geolokacyjne [Buchnowska, 2013]. Nalezy pamigtaé, ze nie wszystkie media
spotecznosciowe sa wykorzystywane w procesach rekrutacyjnych.

Pomimo tego, ze Social Media zostaly pierwotnie stworzone z powodow
spotecznych, obecnie firmy bardzo che¢tnie uzywaja mediow spotecznosciowych
do interakcji z klientami oraz potencjalnymi pracownikami w przestrzeni online
[Gibbs, MacDonald, MacKay, 2015]. Potaczenie mediow spoteczno$ciowych
z rekrutacja jest powszechnie nazywane ,,rekrutacja spoteczng”. Podczas two-
rzenia procesu rekrutacji spolecznej rekruterzy korzystaja z roznych praktyk
oraz roznych serwiséw spotecznosciowych, takich jak: Linkedin, Facebook czy
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Twitter. Na wymienionych portalach sa umieszczane informacje o stanowiskach
pracy, ktore maja na celu przyciagniecie kandydatdéw, wstgpne badanie oczeki-
wan oraz przekazanie niezbgdnych informacji o procesie rekrutacji. Dzigki wy-
korzystaniu portali spotecznosciowych do rekrutacji pracownikéw proces ten
staje si¢ aktywny i niezawodny, przez co roOwniez wzmacnia branding oraz
atrakcyjnos¢ pracodawcy [Yuvaraj, 2016]. Faktem, o ktorym nalezy wspomnie¢,
jest to, ze przy obecnym nasyceniu rynku taktyki rekrutacyjne polegajace na
dystrybucji ogloszen za posrednictwem tablic ogltoszeniowych czy targow pracy
sa mato skuteczne. Metody wspomniane powyzej generuja przyptyw osob bar-
dzo czesto niewykwalifikowanych w okreslonym kierunku lub niedopasowa-
nych do stanowiska. Social media pozwalaja na dotarcie do bardziej dopasowa-
nych lub lepiej wykwalifikowanych os6b w duzej mierze bezptatnie. Warto
podkresli¢ kwestig¢ dotyczaca tego, ze media spoteczno$ciowe w dzisiejszych
czasach nie moga by¢ narzedziem ignorowanym, co odnosi si¢ rowniez do pro-
cesow rekrutacyjnych [Madia, 2011]. Badania Lee Hecht Harrison DBM Polska
[Raport media spolecznosciowe w rekrutacji — edycja druga, 2017] pokazaly, ze
97% ankietowanych wykorzystuje portal spoteczno$ciowy LinkedIn do prze-
prowadzania procesow rekrutacyjnych. Wysokim wynikiem w tym samym ba-
daniu cieszy? si¢ rowniez GoldenLine, z ktorego w trakcie procesow rekrutacyj-
nych korzystalo 92% ankietowanych. Powyzsze badania pokazuja, jak wazna
1 istotna rolg pelnia portale spotecznosciowe w procesach rekrutacyjnych.

3. Metodyka badan

Celem prezentowanego artykutu jest okreslenie tego, czy tresci zawarte na
profilach spotecznosciowych kandydatow moga mie¢ wptyw na przebieg proce-
su rekrutacji. W przypadku wystgpowania wspomnianego wplywu istotnym
elementem bgdzie okreslenie poziomu, w jakim tresci wptywaja na przebieg te-
go procesu. Aby zrealizowac powyzej opisany cel, autor artykutu przeprowadzit
badania empiryczne o charakterze eksploracyjnym metoda sondazu diagno-
stycznego z wykorzystaniem techniki ankietowej. Zebrane dane moga poshuzy¢
w przysztosci za punkt wyjscia do dalszych poglebionych, jak réwniez prowa-
dzonych na wigksza skalg badan nad przedstawionym problemem. Niniejsze ba-
danie miato charakter eksploracyjny i trwato nieco ponad dwa miesiace. Byto
prowadzone w okresie od 9.05.2018 do 13.07.2018. Diagnozowanie zostalo wy-
konane przy uzyciu techniki badan sondazowych z wykorzystaniem metody an-
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kietowej. Narzedziem zastosowanym do pozyskania danych byt kwestionariusz
ankiety internetowej ztozony z 18 pytan, w tym: 8 pytan zamknigtych, 6 pytan
otwartych oraz 4 pytan metryczkowych. Przeprowadzona praca badawcza wyko-
rzystata ankiete w postaci formularza Google, ktory zostat udostgpniony za po-
moca medidw spolecznosciowych. Zaproszenia do wzigcia udzialu w badaniu
zostaly rozestane droga elektroniczng z wykorzystaniem indywidualnych kon-
taktow zgromadzonych w grupie zawodowej oraz bazie mailingowej. Otrzymane
w wyniku przeprowadzonego badania dane zostaly przeanalizowane zar6wno
pod katem ilosciowym, jak i jakoSciowym. Analiza ilosciowa umozliwita stwo-
rzenie statystyki z procentowym rozkladem dzigki wykorzystaniu pytan za-
mknigtych z gotowymi wariantami odpowiedzi. ROwnoczesne zastosowanie py-
tan otwartych umozliwito réwniez dokonanie analizy wynikéw pod katem
jako$ciowym, co w znacznym stopniu wzbogacito wyniki badan empirycznych.
Procedura badawcza sktadata si¢ z o§miu etapow:

1. Przeglad literatury.

Ustalenie obszaru badawczego.

Sformulowanie gldéwnego celu badan.

Dobor techniki i narzedzia badawczego.

Opracowanie narz¢dzia badawczego oraz procedur badawczych.

Realizacja badan.

Analiza zebranych danych.

Sformulowanie wnioskow podsumowujacych.

e I

N

. Charakterystyka proby badawczej

W badaniu tacznie wzigto udzial 142 respondentdéw, w tym 102 kobiety
oraz 40 mezczyzn. Ankieta zostala skierowana do os6b zajmujacych sig rekruta-
cja pracownikow. Opisywane badanie nie zawezato jednak grupy respondentow
pod wzgledem branzy, wielkosci przedsigbiorstwa czy tez kapitatu, jaki repre-
zentowal ich pracodawca. Struktura wickowa respondentow, ktorzy wzigli udziat
w badaniu, zostata zaprezentowana na rys. 1.
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Wiek respondentéw
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Rys. 1. Wiek respondentow bioracych udziat w badaniu

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan.

Najliczniejsza grupa respondentdow byly osoby w przedziale wiekowym od
26 do 35 lat. Grupa ta w ogodlnej strukturze respondentow stanowita ponad 60%
(63,4%). Druga co do wielkosci grupa wieckowa, jaka reprezentowali responden-
ci, byt przedziat od 16 do 25 roku zycia. T¢ grupe wiekowa w ogolnym podsu-
mowaniu reprezentowato 32,4% respondentéw. Trzecim, a zarazem najmniej
licznym pod wzgledem wielkos$ci przedziatem byt zakres od 36-45 lat, ktory
w ogoblnej strukturze zajat 4,2%. Respondenci w opisywanym badaniu udzielali
rowniez odpowiedzi dotyczacej zajmowanego stanowiska. Podziat w tym pyta-
niu obejmowat 2 odpowiedzi, ktore wyrdznialy: stanowisko rekrutera w firmie
docelowej oraz stanowisko rekrutera w firmie posredniczacej typu: agencja re-
krutacyjna $wiadczaca ushugi dla firm zewngtrznych. Odpowiednio stanowiska
te reprezentowato: 36 oraz 106 osob. Struktura odpowiedzi na to pytanie zdecy-
dowanie pokazuje, ze glownymi respondentami udzielajacymi odpowiedzi
w tym badaniu byli rekruterzy pracujacy w firmach posredniczacych zajmuja-
cych si¢ procesami rekrutacji. Ostatnim pytaniem metryczkowym bylo pytanie
diagnozujace, jaki kapital reprezentuja firmy, w ktérych pracuja ankietowani.
Rozktad kapitatéw organizacji, w ktorych pracuja respondenci, zostal zaprezen-
towany na rozsunig¢tym wykresie pierscieniowym ponizej (rys. 2).
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Kapitat firmy

H Kapitat krajowy
I Kapitat zagraniczny

38% M Kapitat mieszany

Rys. 2. Rodzaj kapitatu organizacji, w ktorych pracuja respondenci

Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan.

Najliczniejsza grupa respondentéw byli rekruterzy pracujacy w polskich
firmach. Grupa ta liczyta 70 os6b i tym samym stanowita niemal potowe
wszystkich ankietowanych. Druga co do wielkos$ci grupa byli rekruterzy pracu-
jacy w firmach o kapitale zagranicznym. Grupa ta liczyta 54 osoby. Najmniej
liczna pod wzgledem wielkosci grupa byli rekruterzy pracujacy w firmach o ka-
pitale mieszanym, ktérzy stanowili zaledwie 13% ogotu ankietowanych.

5. Wyniki badan wlasnych

W trakcie realizacji badan wlasnych w pierwszej kolejnosci zapytano re-
spondentow, czy kiedykolwiek zdarzyto im si¢ w swojej pracy sprawdzaé profil
kandydata w mediach spolecznosciowych. Rozktad odpowiedzi pokazat, ze
niemal wszyscy ankietowani (98,6%) chociaz raz w swojej karierze na stanowi-
sku rekrutera sprawdzali kandydata w mediach spoteczno$ciowych. Pozostata
czg$¢ respondentéw odpowiadajaca dwom osobom zadeklarowata, ze nigdy nie
sprawdzata kandydata w mediach spolecznosciowych. Podsumowujac pierwsze
pytanie ankiety, mozna stwierdzi¢, ze duza liczba rekruterow szuka profili kan-
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dydatow w mediach spoteczno$ciowych, co jest prawdopodobnie spowodowane
duza popularnoscia serwisow typu: Facebook, Linkedin czy GoldenLine zarow-
no wérdod osob szukajacych kandydatow do pracy, jak i 0séb poszukujacych pra-
cy. Nalezy podkresli¢, ze w pierwszym pytaniu ankiety znalazty si¢ tez dwie ne-
gatywne odpowiedzi wskazujace na to, ze wsréd respondentdw sa rowniez
osoby, ktore nigdy nie sprawdzaly profili kandydatow w mediach spoteczno-
sciowych. W trakcie analizy pojedynczych odpowiedzi mozna byto zauwazy¢,
ze osobami, ktore w pierwszym pytaniu udzielity odpowiedzi negatywnej, sa
kobiety w przedziale wiekowym 26-35 lat, pracujace w firmach o kapitale kra-
jowym. Mozna zatem wysuna¢ wniosek, ze by¢ moze sa to osoby, ktore nie ko-
rzystaja z serwisow spoleczno$ciowych lub odwiedzanie wspomnianych portali
w godzinach pracy jest zablokowane lub zabronione przez pracodawce.

Drugie pytanie, jakie zostalo zadane respondentom, dotyczyto tego, jak cze-
sto sprawdzaja profile spotecznosciowe kandydatow. W tym pytaniu struktura
odpowiedzi nie byla juz tak jednolita i rozktadala si¢ w nastepujacy sposob.
Najwigcej rekruterow, poniewaz az 94 osoby, zadeklarowato, ze sprawdzaja pro-
file spolecznosciowe swoich kandydatow codziennie. Druga co do wielkos$ci
grupa byly osoby, ktore odpowiedzialy, ze powyzej opisywana czynnos¢ zdarza
im si¢ kilka razy w miesiacu. Grupa ta liczyta 18 osdb. Kolejnymi grupami, kto-
re zgromadzily jednakowa liczbg respondentow, byly grupy reprezentujace od-
powiedzi ,raz w tygodniu” i ,bardzo rzadko”. Obie z grup zgromadzily po
14 os6b. Najmniej liczna grupe stanowily osoby, ktoére odpowiedzialy, ze wcale
nie zdarza im si¢ sprawdza¢ profili spotecznosciowych kandydatow. Podobnie
jak w pytaniu pierwszym, odpowiedzialy zaledwie dwie osoby. Po dokonaniu
analizy pojedynczych arkuszy odpowiedzi jest zauwazalny fakt, Ze ostatnia
opcje w pytaniu drugim wybraly te same osoby, ktoére w pytaniu numer jeden
zadeklarowaty, ze nigdy nie zdarzylo im si¢ sprawdzaé profili kandydatow
w mediach spoteczno$ciowych. Podsumowujac, nalezy zauwazy¢, ze czegstotli-
wo$¢ sprawdzania profili kandydatow w mediach spolecznosciowych jest zroz-
nicowana, co moze by¢ spowodowane réznorodnoscia proceséw rekrutacyjnych,
jak réwniez wieloscia prowadzonych rekrutacji przez danego rekrutera badz
dzial, w ktorym pracuje.

Nastepnie zapytano respondentéw o to, w jakich portalach spolecznoscio-
wych najczegsciej sprawdzaja profile kandydatéw. Pytanie to miato charakter za-
mknigty z pigcioma wariantami odpowiedzi. Wsérdd portali wymienionych w od-
powiedziach znalazty si¢ takie serwisy, jak: Facebook, Twitter, LinkedIn,
Google+ oraz GoldenLine. Najwigksza popularmoscia cieszyt si¢ portal LinkedIn,
ktory zostal wybrany przez 77,5% ankietowanych. Drugim portalem pod wzgle-
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dem popularnosci zostat Facebook wybrany przez ponad 15% (15,5%) uczestni-
kéw badania. Dalszymi w kolejnosci portalami byly serwisy: Googlet+ (2,8%),
GoldenLine (2,8%) oraz Twitter z wartoscia 0%. Podsumowujac, warto zazna-
czy¢, ze LinkedIn, ktory zostat najpopularniejszym serwisem wsrod badanych re-
kruteréw, daje mozliwo$¢ docierania do wielu oséb nie tylko ze swojej sieci, ale
réwniez z sieci swoich znajomych, co pozwala na budowanie doskonatego drzewa
kontaktéw. Drugim co do popularnoéci serwisem wybranym przez rekruterow zo-
stat Facebook, co nie jest zaskoczeniem, poniewaz portal ten w dzisiejszych cza-
sach jest bardzo popularny i wykorzystywany nie tylko przez osoby prywatne, ale
rowniez i firmy, stad jego wysoka popularno$¢ wsrdd rekruterow poszukujacych
szybkich i darmowych Zrodet kontaktéw z potencjalnymi kandydatami.

Czwarte pytanie miato charakter otwarty i dotyczylo tego, na co najczesciej
rekruterzy zwracaja uwagg podczas przegladania profili kandydatow. To pytanie
stato si¢ jednym z najwazniejszych pytan ankiety, poniewaz pokazuje, na jakie
elementy profili kandydatéw rekruterzy zwracaja najczgsciej uwageg. Zdecydo-
wanie przewazajacymi odpowiedziami byly te dotyczace doswiadczenia kandy-
data. Wérdd pozostatych odpowiedzi, jakie zostaty wymienione przez ankieto-
wanych w omawianym pytaniu, znalazly si¢ jeszcze kwestie dotyczace:
obecnego miejsca zatrudnienia, wyksztalcenia, poziomu profesjonalizmu
w prowadzeniu profilu, jezykoéw obcych, zdjgcia profilowego, umiejgtnosci,
wieku, miejsca zamieszkania, a takze zgodno$ci informacji zawartych w CV.
Powyzsze odpowiedzi pokazuja, ze jest bardzo duzo elementow, na ktore rekru-
terzy zwracajq uwagg, zanim zaprosza potencjalnego kandydata na rozmowg re-
krutacyjna. Wnioskiem, ktory mozna wysuna¢ z tego pytania i udzielonych od-
powiedzi, jest fakt, ze warto si¢ cechowa¢ wysokim poziomem profesjonalizmu
zarowno w aplikacji formalnej, jak i w sieci. W dobie, kiedy Internet stanowi
nieograniczona baze¢ informacji, rowniez o kandydatach, warto prowadzi¢ swoj
profil w mediach spotecznosciowych, opierajac si¢ na profesjonalnych zasadach.

W kolejnym pytaniu zapytano rekruterow, co najbardziej cenia w profilach
spotecznosciowych kandydatow. W zwiazku z tym, ze pytanie miato charakter
otwarty i zostato skierowane do wszystkich rekruteréw sprawdzajacych profile
spotecznosciowe kandydatow w sieci, struktura odpowiedzi byta bardzo zrdzni-
cowana. Do najczg$ciej wymienianych odpowiedzi nalezy zdecydowanie zali-
czy¢ aktualno$¢ informacji zawartych na profilach. Mozna wnioskowa¢, ze
z perspektywy pracy rekrutera jest to bardzo wazne i zdecydowanie pomaga,
a takze usprawnia i skraca proces rekrutacji. Dzigki aktualnym informacjom re-
kruterzy sa w stanie szybciej przeanalizowac sylwetke kandydata, co zdecydo-
wanie bedzie pomagato w procesie dopasowywania idealnego kandydata na da-
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ne stanowisko. Do innych odpowiedzi zalicza si¢: profesjonalizm prowadzenia
profilu, spojnos¢ informacji zawartych na profilu z tymi zawartymi w CV, jasne
i prawdziwe informacje o karierze zawodowej, informacje dotyczace zaintere-
sowan, informacje na temat tego, w jakich technologiach kandydat ma do§wiad-
czenie, informacje dotyczace tego, w jakim obszarze kandydat poszukuje pracy
oraz w jakim obszarze chcialby sig rozwija¢. Do pozostatych odpowiedzi bardziej
zwiazanych z kwestiami technicznymi, ale rowniez docenianymi przez rekruterow
zalicza si¢ odpowiedzi dotyczace mozliwosci szybkiego kontaktu z kandydatem
oraz sytuacji, w ktorej profil kandydata nie jest zablokowany, a rekruter ma moz-
liwos$¢ zobaczenia petnej zawartosci profilu. Podsumowujac, warto wspomnie¢, ze
profil w mediach spoteczno$ciowych juz na samym poczatku procesu rekrutacji
moze mie¢ zardbwno pozytywny, jak i negatywny wplyw na to, jak bedzie postrze-
gal nas w dalszej czgsci rekrutacji rekruter. Warto rowniez wspomnie¢, ze rekrute-
rzy zwracaja uwageg na bardzo wiele elementoéw profilu kandydata, ktore zostaly
wymienione powyzej. Stanowi to doskonata wskazdéwke dla osob, ktore chea pro-
fesjonalnie prowadzi¢ swoj profil lub dokonac¢ jego edycji.

W dalszej cze$ci sondazu ankietowani zostali zapytani o to, co najbardziej
denerwuje ich w profilach kandydatéw, ktore przegladaja. Pytanie to rowniez
mialo charakter otwarty, gdzie ankietowani mogli udzieli¢ krotkiej odpowiedzi
pisemnej. Podobnie jak w pytaniu poprzednim, struktura odpowiedzi byta zrdoz-
nicowana. Do najczegsciej padajacych odpowiedzi mozna zaliczy¢: wymyS$lone
nazwy pracodawcow, niezaktualizowane informacje lub ich catkowity brak, nie-
profesjonalne zdjgcia, wpisy zawierajace wulgaryzmy, brak informacji o umie-
jetnosci poshugiwania si¢ jezykami obcymi, brak kultury w tworzeniu profilu,
brak konkretnych dat zatrudnienia, brak informacji na temat wykonywanych
obowiazkéw na danym stanowisku, chaotycznie pisane treSci oraz blokady pro-
filu lub jego okreslonych zawarto$ci. Wszystkie wymienione powyzej odpowie-
dzi moga stanowi¢ utrudnienia w codziennej pracy rekrutera. Warto jednak
wspomnieé, ze nie wszystkie odpowiedzi dotycza kazdego portalu spoteczno-
sciowego. Wigkszo$¢ z nich ma zwiazek z portalami zawodowymi, jakimi sa np.
LinkedIn oraz GoldenLine, gdzie kandydaci zamieszczaja szczegétowe informa-
cje dotyczace zajmowanych stanowisk, okreséw zatrudnienia oraz wykonywa-
nych obowiazkow.

Nastgpnie respondenci zostali poproszeni o udzielenie odpowiedzi na pyta-
nie dotyczace tego, czy informacje, zdjecia, filmy lub jakiekolwiek inne tresci,
ktore zobacza na profilu kandydata, moga mie¢ wplyw na przebieg rekrutacji.
Opisane powyzej pytanie miato charakter zamknigty z mozliwoscia dodania
wlasnej krotkiej odpowiedzi pisemnej. W pierwszej kolejnosci zostana przed-
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stawione odpowiedzi z czg$ci zamknigtej. Zdecydowana wigkszos¢ rekruteréw
opowiedziata si¢ za tym, ze tresci umieszczone na profilu kandydata maja
wplyw na przebieg rekrutacji. Wspomniana grupa liczyta 91 oséb, co w przeli-
czeniu wynosi ponad 64%. Druga grupa byly osoby, ktdre uwazaja, ze zawartos$¢
profilu nie ma wptywu na przebieg procesu rekrutacji. Wspomniana grupa byta
reprezentowana przez 51 osob, co odpowiada wartosci 36% ankietowanych.
Wyniki tego pytania sa bardzo wazne, poniewaz pokazuja, ze zdecydowana
wigkszo$¢ rekruterow uwzglednia w procesie rekrutacji tresci, ktore zobaczyta
na profilu spoteczno$ciowym kandydatow. Z mozliwosci dodatkowej odpowie-
dzi pisemnej w pytaniu numer 7 skorzystalo 14 respondentow. W wigkszoS$ci
odpowiedzi pisemnych do powyzszego pytania mozna znalez¢ stwierdzenia ty-
pu: ,.to zalezy”, ,,ciezko jednoznacznie okresli¢”, ,raczej staram si¢ by¢ obiek-
tywny”, ,,niebezposrednio — ale maja wptyw na caloksztalt oceny”, ,,czasami
tak”. Wniosek wysuwajacy si¢ po przeanalizowaniu powyzej wypisanych odpo-
wiedzi otwartych jest taki, ze w wigkszosci z tej opcji korzystaly osoby nie do
konca przekonane co do wyboru ktérejkolwiek z odpowiedzi zamknigtych. Moz-
liwos$¢ udzielenia dodatkowej odpowiedzi pisemnej wyodrebnita trzecia grupeg
respondentdw, ktora nie jest jednoznacznie przekonana, ze tresci profili spotecz-
no$ciowych maja wpltyw lub nie maja wptywu na proces rekrutacji.

Doskonatym dopehieniem pytania numer 7 jest kolejne pytanie dotyczace
tego, w jaki sposob tresci zawarte na profilu kandydata moga wptynaé na proces
rekrutacji. Pytanie to miato charakter otwarty, stad — podobnie jak we wcze$niej-
szych pytaniach otwartych — struktura odpowiedzi jest do$¢ mocno zréznicowa-
na. W duzej mierze rekruterzy przedstawili mozliwos¢ wptywu w postaci warto-
$ci procentowych, w ktérych przedstawiano, ze mozliwo§¢ wpltywu tresci na
profilach spotecznosciowych waha si¢ od 30 do 70%. Innymi odpowiedziami,
ktore zostaly udzielone, byly wypowiedzi przedstawione ponizej: ,,moga wply-
waé w sposob uprzedzajacy kandydata”, ,wplywaja w znacznym stopniu”,
»Wplywaja w zaleznos$ci od tego, co znajdg na profilu kandydata”, ,,tre$ci zawar-
te na profilu spotecznosciowym traktujg jako dodatkowe kryterium przy selekcji
kandydatéw”, ,,wptywaja zdecydowanie negatywnie w momencie, gdy dostrze-
gam tresci obrazajace bylego pracodawce, rekruteréw lub inne grupy spotecz-
ne”, ,,;sa jednym z kryteriow decydujacych o tym, czy dojdzie do spotkania
z kandydatem”, ,,jezeli tresci na profilu uwidocznia to, ze kandydat np. kltamat
w CV, to wptywaja zdecydowanie negatywnie”. Przedstawione odpowiedzi sta-
nowia oczywiscie tylko czes¢ wypowiedzi respondentow, ktore zostaly uznane
przez autora tekstu za najciekawsze. Podsumowujac wyniki powyzszego pytania,
nalezy wysuna¢ wniosek, ze kazdy rekruter podchodzi do kwestii wptywu profili
spoteczno$ciowych na przebieg procesu rekrutacji w sposob indywidualny.
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W dalszej czesci badania respondenci odpowiadali na pytanie zamknigte
dotyczace tego, czy zdarzyto im sig kiedy$ zapyta¢ kandydata o tresci, ktore zo-
baczyli na jego/jej profilu spotecznosciowym. Na pytanie to udzielono bardzo
podobnej liczby odpowiedzi zaréwno twierdzacych, jak i przeczacych. Odpo-
wiedzi pozytywnych na to pytanie byto 70, natomiast negatywnych 72. W prze-
ciwienstwie do wczesniejszych pytan w pytaniu numer 9 struktura odpowiedzi
dla kazdej opcji byta mocno do siebie zblizona. Zaprezentowany wynik pokazu-
je, ze nie ma reguty co do tego, ze wigkszos¢ lub mniejszos¢ rekruterow pyta
kandydatéw podczas rozmowy kwalifikacyjnej o tresci umieszczone na profi-
lach spoteczno$ciowych. Zdania w tej kwestii zostaty podzielone niemal pét na
pot. Podobnie jak w pytaniu poprzednim, mozna stwierdzi¢ fakt, ze to, czy dany
rekruter pyta o tresci, ktore odszukal na profilu kandydata, jest indywidualnie
ustalanym elementem strategii pracy.

Kolejne pytanie zostato skierowane do respondentow, ktorzy w poprzednim
pytaniu odpowiedzieli, ze zdarzyto im sig zapyta¢ kandydata o tre$ci zawarte na
profilu spoteczno$ciowym. Pytanie dotyczylo tego, o jakie tresci rekruterzy py-
tali swoich kandydatéw. W zwiazku z otwartym charakterem pytania zdecydo-
wano si¢ przedstawi¢ jedynie wybrane odpowiedzi. Rekruterzy w odniesieniu do
tego, co widzieli na profilu spotecznosciowym kandydatow, pytali najczesciej o:
doswiadczenie, kompetencje, zainteresowania, zdjgcia, opinie, realizowane pro-
jekty, udziat w konferencjach, hobby, prowadzone strony internetowe, blogi,
spedzanie wolnego czasu, a takze roznice, jakie odkryli pomiedzy tym, co kan-
dydat reprezentowat w CV, a tym, co zawart na profilu spotecznosciowym.

Nastepnie zapytano rekruteréw o to, czy kiedykolwiek przyznali si¢ kandyda-
towi, ze przegladali jego profil w mediach spolecznosciowych. Pytanie to miato cha-
rakter zamknigty, a jego struktura odpowiedzi przedstawiala si¢ w sposob opisany
ponizej. Rekruterow, ktorzy przyznali si¢ kandydatowi do tego, ze przegladali kie-
dykolwiek profil, bylo 116, natomiast rekruteréw, ktorzy nie przyznawali sie, ze
ogladali profil kandydata, jest zdecydowanie mniej, poniewaz tylko 26. Wniosek,
jaki mozna wyciagna¢ na podstawie udzielonych odpowiedzi do pytania numer 11
jest taki, ze niemalze 82% rekruterow przyznato si¢ kiedykolwiek kandydatowi do
tego, ze przegladali jego profil spotecznosciowy. Pokazuje to, ze wigkszos¢ rekrute-
16w, ktorzy sprawdzali kandydata w serwisach internetowych, z reguty przyznaje si¢
do tej metody poszukiwan informacji o kandydacie.

W pytaniu numer 12 zapytano ankietowanych o to, czy wykorzystujq social
media do kontaktu z potencjalnymi kandydatami. Pytanie to bylo zamknicte
i ograniczato si¢ do dwoch odpowiedzi: ,tak” i ,,nie”. Struktura odpowiedzi
przedstawiata si¢ nastgpujaco: 93% rekruterow wykorzystuje t¢ forme kontaktu,
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natomiast pozostate 7% opowiedziato si¢ za tym, ze z niej nie korzysta. W ogol-
nym podsumowaniu wynikéw tego pytania warto zwroci¢ uwage na duza popu-
larno$¢ wykorzystywania social mediow przez branze HR. Niewatpliwie w po-
szukiwaniu kandydatow duza role odgrywa dostgp do szerokiego grona osob
oraz masowego przekazu, co zapewniaja media spotecznosciowe.

W dalszej czgsci ankiety zapytano respondentdw o to, co jest zaleta opisa-
nej powyzej formy kontaktu z kandydatami za pomoca social mediow. Do naj-
czgséciej wymienianych zalet tej formy kontaktu respondenci zaliczali: tatwosc¢
nawiazywania wielu nowych kontaktéw, szybkos¢ interakcji, responsywnosc,
bezposredni kontakt pozbawiony oficjalnego wydzwigku, swobode wypowiedzi,
mozliwo$¢ przedstawienia oferty w sposob niezobowiazujacy. Do zalet tej formy
komunikacji rekrutera z kandydatem zostato zaliczone réwniez to, ze forma ta
jest mniej stresujaca dla kandydata. Dzigki wspomnianym powyzej zaletom re-
kruterzy zdobywaja nowe kontakty, za posrednictwem ktorych zdecydowanie
lepiej moga dopasowac kandydata do oferowanego stanowiska pracy.

W ostatniej cze$ci badania ankietowani zostali zapytani o to, czy tego typu
forma kontaktu jest wedtug nich przysztosciowym narzgdziem. Pytanie to miato
charakter zamknigty i ograniczalo si¢ do trzech odpowiedzi: ,tak”, ,,nie”, ,by¢
moze”. Pierwsza z wymienionych opcji zgromadzita ponad 81% respondentow.
Na druga odpowiedz postawito zaledwie 8,5% ankietowanych. Ostatnia odpo-
wiedz wybrato 9,9% uczestnikow badania. Wyniki tego pytania pokazuja, ze
opisywana forma kontaktu jest uznawana przez rekruterow w zdecydowanej
wickszosci za przysziosciowa, ktéra bedzie znajdowata zastosowanie w przy-
sztych procesach rekrutacyjnych. Pozostate odpowiedzi by¢ moze sa spowodo-
wane tym, ze nie wszyscy rekruterzy sa przekonani do tej formy kontaktu lub
wola wykorzystywa¢ w swojej pracy tradycyjne formy kontaktowania si¢ z kan-
dydatami. Niewatpliwie nalezy podkresli¢ fakt, ze nowoczesne formy kontaktu
daja zdecydowanie wigcej mozliwosci przy jednoczesnym oszczedzaniu czasu
zarowno kandydata, jak i rekrutera.

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonych badan pokazuja, ze media spolecznosciowe od-
grywaja istotng role w procesach rekrutacyjnych. Na podstawie analizy odpo-
wiedzi mozna stwierdzi¢, ze grupa respondentéw w ponad 98% sprawdza profile
spotecznosciowe swoich kandydatow. Istotnym faktem jest rowniez to, ze ponad
66% ankietowanych odpowiedzialo, ze sprawdzaja swoich kandydatow co-
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dziennie, co pokazuje, jak duza jest skala opisywanego zjawiska. W pytaniu do-
tyczacym tego, czy tresci, ktore zostaly umieszczone na profilu spolecznoscio-
wym kandydata lub kandydatki, moga mie¢ wplyw na dalszy przebieg procesu
rekrutacji, ponad 64% rekruterow odpowiedziato twierdzaco. Wyniki powyz-
szych pytan sa zatem potwierdzeniem tego, ze tresci, ktorymi kandydaci dziela
si¢ za pomoca portali spotecznosciowych, moga si¢ przyczyni¢ do decyzji roz-
strzygajacej proces rekrutacyjny, w ktérym biora udziat. Odpowiedzi, jakie zo-
staty uzyskane dla tego pytania, sa bardzo wazne, poniewaz pokazuja, ze zdecy-
dowana wigkszos¢ rekruterow uwzglednia w procesie rekrutacji tresci, ktore
zobaczyta na profilu spotecznosciowym kandydatow. Wyniki badan pokazaty
rowniez elementy, na ktore rekruterzy najczgsciej zwracaja uwagg, przegladajac
profile spotecznosciowe kandydatow. Elementem, na ktory rekruterzy zwracaja
swoja uwage najczesciej, jest doswiadczenie, jakie posiada kandydat. Do pozo-
statych zalicza si¢: miejsce obecnego zatrudnienia, wyksztalcenie, a takze umie-
jetnosci jezykowe. W odpowiedziach udzielonych przez respondentow mozna
byto odnalez¢ informacje na temat sprawdzania zgodno$ci tre$ci zawartych
w CV z tymi, ktére znajduja si¢ na profilach spotecznosciowych kandydatow.
Zaprezentowane powyzej wyniki badan pokazuja, ze rekruterzy bardzo czgsto
korzystaja z mozliwo$ci sprawdzania kandydatow w sieci. Mozna stwierdzi¢, ze
w wielu przypadkach odszukiwanie profili kandydatow w mediach spoteczno-
sciowych jest codziennym elementem pracy rekrutera. Dzigki grupie ponad 140
rekruteréw, ktdrych zaproszono do badania, mozna stwierdzi¢, ze istnieje bardzo
duzo elementow, na ktore rekruterzy zwracajgq uwagg, zanim zaprosza potencjal-
nego kandydata na rozmowg rekrutacyjna. Podsumowujac cato$¢ wnioskow ply-
nacych z przeprowadzonego badania, warto podkresli¢ fakt, ze prowadzenie pro-
fili spotecznosciowych powinno by¢ réwnie profesjonalne, jak aplikacja
formalna. Dzigki okre$lonej strategii prowadzenia posiadanych profili na porta-
lach spotecznosciowych kazdy kandydat moze jedynie poprawi¢ swoj wizerunek
w oczach rekrutera, a tym samym potencjalnie utatwi¢ przebieg swojego procesu
rekrutacyjnego.
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THE ROLE THAT SOCIAL MEDIA PLAY IN EMPLOYEE RECRUITMENT
PROCESSES AND THE INFLUENCE THEY HAVE ON THOSE PROCESSES

Summary: The paper concerns the role that social media play in recruitment processes.
The main objective of this paper is to show the results of empirical research on how the
content published by the candidates on their social media portals influences recruitment
processes. Another objective is to analyse the current use of social media by companies
in order to recruit new employees. The above-mentioned objectives were achieved
through empirical research by the survey method, with the use of a questionnaire. The
research involved 142 recruiters from various companies and organizations with dome-
stic, mixed and foreign capital. The results of the research show that companies and or-
ganisations use social media extensively for recruitment purposes. Another important re-
sult based on the research is that over 64% of the surveyed recruiters consider the
content published in social media potentially impactful on recruitment processes. The re-
sults of the research and the conclusions presented in the paper may provide the basis for
further analysis of the issue.

Keywords: recruitment process, selection, social media, human capital, HR.



