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WYKORZYSTANIE PORTALI SPOLECZNOSCIOWYCH
W PROCESIE REKRUTACII

Zarys tres$ci: W artykule zaprezentowano istot¢ planowania personelu, wskazano rodzaje
oraz tradycyjne zrodta rekrutacji. W opracowaniu przedstawiono takze najpopularniejsze portale
spoteczno$ciowe wykorzystywane w procesach rekrutacyjnych oraz zdefiniowano funkcje jakie
petnia. Wykazano roznice wystepujace miedzy rekrutacja tradycyjna, a rekrutacja w mediach
spotecznosciowych. Przedstawiono takze korzysci wynikajace z przeprowadzania rekrutacji na
portalach spotecznosciowych. .

Celem artykutu jest przyblizenie roli jaka petnia portale spolecznosciowe w procesie re-
krutacji pracownikow organizacji ustugowej. Pytanie jakie stawia Autorka brzmi: jakie media
spoteczno$ciowe, oraz w jaki sposob, wykorzystywane sg w procesie rekrutacji? Do realizacji
celu postuzyta analiza literatury.

Stowa kluczowe: media spoteczno$ciowe, rekrutacja, social media, social recruiting,
zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Klasyfikacja JEL: J24; L21

WSTEP

Strategia organizacji oraz wszystkie przyswiecajace jej cele sg realizowane
przez ludzi — uczestnikow danej organizacji. Oni bowiem tworza przedsi¢bior-
stwo oraz uczestnicza w jego rozwoju i zyciu. To od nich w duzej mierze zalezy
trwanie i zysk firmy. Zadna strategia nie zrealizuje si¢ sama, a nawet najlepszy
wilasciciel nie wykona wszystkiego sam. Los przedsigbiorstwa zalezy wigc od
jego uczestnikow, czyli ludzi.

Obecnie tradycyjne metody pozyskiwania pracownikéw, ich rekrutacja
i selekcja, coraz cze$ciej wspierane sg, a nawet catkiem zastepowane przez na-
rzedzia internetowe, do ktorych dostep ma szerokie grono odbiorcow. Kanaty
komunikacji takie jak portale spotecznosciowe stanowig dla kandydatow zro-
dto informacji o potencjalnych pracodawcach, ktorzy witasnie tg droga szukaja
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nowych pracownikéw. Wraz ze wzrostem liczby uzytkownikéw mediow spo-
tecznos$ciowych wzrasta znaczenie komunikacji za ich posrednictwem.

Celem artykutlu jest przyblizenie roli jaka obecnie petnig portale spotecznoscio-
we w procesie rekrutacji pracownikow organizacji ustugowej. Pytanie jakie sta-
wia Autorka brzmi: jakie media spolecznosciowe, oraz w jaki sposob, wykorzy-
stywane sa w procesie rekrutacji?

W artykule przedstawiona zostata istota planowania personelu, rodzaje re-
krutacji, tradycyjne zrodta rekrutacji oraz media spotecznos$ciowe, jakie wyko-
rzystywane sg w procesie rekrutacji personelu. Zwrdcono uwage na réznice ja-
kie wystepuja migdzy rekrutacjg prowadzong w sposob tradycyjny, a rekrutacja,
w ktorej wykorzystuje si¢ media spolecznosciowe. Przedstawiono takze korzy-
$ci, jakie wynikajg z zastosowania portali spolecznosciowych w procesie rekru-
tacji personelu. Do realizacji wymienionego wyzej celu postuzyla analiza lite-
ratury.

1. PLANOWANIE PERSONELU

Celem planowania zasobow ludzkich jest dostosowanie zasobow pracow-
niczych do potrzeb firmy [Armstrong 2007, s. 81]. Zdaniem J. Zieleniewskie-
go [1976, s. 327] ludzie nie sg jednacy, tak jak niejednakowe sg wymagania,
ktore trzeba stawia¢ ludziom zatrudnionym na réznych stanowiskach pracy.
Z kolei wedtug definicji Bulli i Scotta planowanie personelu jest to proces usta-
lania potrzeb organizacji w zakresie zasobow ludzkich i opracowywania planéw
w celu ich spetnienia [za: Armstrong 2010, s. 187]. Dobor odpowiedniej liczby,
odpowiednio przygotowanych pracownikow to jedno z podstawowych zadan
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi kazdej firmy. Dziatania te sa oczy-
wiscie wspierane przez specjalistow ds. HR, ale warto podkresli¢ i pamigtaé
o tym, Ze ostatecznie to menadzer, ktory przyjmuje danego pracownika do ze-
spotu ponosi konsekwencje podjetych decyzji [Filipowicz 2004, s. 108]. Celem
planowania personelu jest identyfikacja przyszlych wymagan i potrzeb kadro-
wych organizacji, a takze przygotowanie dziatan majacych wyeliminowaé roz-
nice miedzy stanem obecnie istniejgcym a pozadanym.

Uswiadomienie sobie wystepujacych w firmach ustugowych podziatow
personelu ma wplyw nie tylko dla sprawnego zarzadzania, ale takze stanowi
fundamentalng wytyczng do zasad doboru i selekcji pracownikow [Rogozinski
2000, s. 114]. Sam proces doboru personelu sktada si¢ z dwoch faz: rekrutacji
oraz selekcji. W pierwszej z nich, fazie rekrutacji okreslane sg przede wszystkim
potrzeby kadrowe, tworzy si¢ takze tzw. profile zawodowe, profile kompetencji
oraz ustala sposob i kryteria selekcji. W drugiej z faz, fazie selekcji nalezy do-
kona¢ ostatecznego wyboru kandydatow. Proces konczy si¢ wraz z podjeciem
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decyzji o zatrudnieniu pracownika i podpisaniu z nim umowy o prace [Janowska
2010, s. 70].

2. RODZAJE REKRUTACII

Celem rekrutacji jest zebranie kandydatdw, sposrod ktorych, kierownicy —
managerowie beda mogli wybra¢ potrzebnych im pracownikoéw o odpowiednich
kwalifikacjach [Stoner, Freeman i Gilbert 2001, s. 371]. Gdy w organizacji bra-
kuje personelu o stosownych kompetencjach lub liczba pracownikoéw na konkret-
nych stanowiskach pracy jest niewystarczajaca nalezy pozyska¢ ich w procesie
rekrutacji z zewnatrz lub wewnatrz organizacji. Rekrutacja to pewnego rodzaju
przygotowanie puli aplikantéw do pracy na danym stanowisku, ktére ma zostaé
obsadzone. Jeszcze przed przystapieniem do procesu rekrutacji, nalezy dokonac
analizy pracy, aby mie¢ poglad na czynnosci oraz odpowiedzialno$¢ jaka niesie
za sobg stanowisko, ktore ma zosta¢ obsadzone. Po dokonaniu analizy danej
pracy do schematu organizacyjnego dotaczany zostaje pisemny opis tresci oraz
miejsca wykonywania pracy okreslajacy jego miejsce w strukturze organizacyj-
nej jednostki (opis stanowiska pracy). Kazde stanowisko w schemacie organi-
zacyjnym zostaje wowczas przedstawione z wyszczegolnieniem tytulu stuzbo-
wego, zakresu podstawowych obowigzkdw, uprawnien oraz odpowiedzialnosci.

Po sporzadzeniu opisu stanowiska pracy redaguje si¢ odpowiadajacg mu
specyfike zatrudnienia. Celem analizy jest ustalenie kwalifikacji 1 umiejgtnosci,
jakich wymaga si¢ od przysztych pracownikow i jakie sg im potrzebne do wyko-
nywania pracy. Specyfikacja ta okresla wytyczne niezbedne do efektywnej pracy
na danym stanowisku, a sg to poziom wyksztalcenia, doswiadczenia, umiejet-
nosci oraz szczegdlnych cech osobowosci. Skonstruowany w ten sposdb opis
stluzy przygotowaniu profilu osobowego kandydata, czyli jego pozadanej syl-
wetki. Proces analizy stanowiska, ktora prowadzi do wyrdznienia wymaganych
umiejetnosci, sktada sie z nizej wymienionych etapow [Armstrong 2007, s. 92]:

- nazwanie oraz opisanie kazdego zadania wykonywanego na danym
stanowisku;
podziat zadan na elementy sktadowe;

ustanowienie kolejnosci wykonywania kolejnych elementéw zadania
1 sekwencji zadan;
zdefiniowanie, co dany pracownik powinien wiedzie¢, aby wykonat kazde
zadanie 1 sekwencje zadan w sposob zadowalajacy.
To z kolei oznacza konieczno$¢ ustalenia [Armstrong 2007, s. 921:

- wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do obstugi maszyn oraz innych urzadzen

wystepujacych na danym stanowisku pracy;
- rodzaju oraz poziomu sprawno$ci manualnej pracownika;
- wiedzy na temat procedur operacyjnych wystepujacych w danej firmie;
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- wymaganych na stanowisku umiejetnosci komunikacyjnych potencjalnego
pracownika;

- stopnia, w jakim dany pracownik ma si¢ wykazaé elastycznos$cig w swojej
pracy, zaleznie od potrzeby korzysta¢ z umiejetnosci, a w ramach pracy gru-
powej przyjmowac rozne role, ktére wymagaja posiadania réznych umiejet-
nosci.

Dobrze przygotowana rekrutacja pozwala na zaoszczedzenie czasu tracone-
go na zbedne rozmowy kwalifikacyjne [Rogozinski 2000, s. 117]. Jesli kierow-
nicy przeprowadza rzetelng ocen¢ pozytywnych, jak i negatywnych stron kan-
dydatow, a takze ich przydatnosci do danej pracy, rekrutacja bedzie efektywna
i dzigki temu moze zmniejszy¢ si¢ liczba nowo przyjetych pracownikow, ktorzy
zrezygnuja, odejda, poniewaz dana praca i przedsi¢biorstwo nie spetito ich nie-
realistycznych oczekiwan [Michalski 2013, s. 206].

Rekrutacja oznacza zdobywanie przez organizacj¢ kandydatow do pracy
w liczbie, ktora umozliwi ich racjonalng selekcje [Kozminski i Piotrowski 2004,
s. 409]. Ze wzgledu na zakres wyrozniamy dwa rodzaje rekrutacji: szeroka

oraz segmentowa.

Rekrutacja ogdlna jest najbardziej wskazana, kiedy poszukujemy pracowni-
kéw na szeregowe, operacyjne stanowiska pracy. M. Kostera [20006, s. 59] wska-
zuje, ze rekrutacja ta polega na kierowaniu ofert zatrudnienia na tzw. szeroki
rynek pracy, a stosowane w niej procedury, sa standardowe i mato skomplikowa-
ne. Firmie zalezy przede wszystkim na tym, aby jej komunikat dotarl do maksy-
malnej liczby potencjalnych kandydatow na pracownikow.

Rekrutacja segmentowa wskazana jest wtedy, kiedy chcemy wzbudzi¢ za-
interesowanie kandydatéw z okreslonego segmentu rynku pracy — specjalistow
danej dziedziny. Oczywi$cie procedury sg bardziej skomplikowane, a caly pro-
ces bardziej kosztowny niz w przypadku rekrutacji szerokiej. Firma stosujaca re-
krutacje segmentowg kieruje swoja oferte do potencjalnych kandydatow, ktorzy
nalezg juz do danego segmentu. W zwigzku z tym, dane przedsigbiorstwo, musi
ich odnalez¢ poprzez tak sformulowang oferte, aby ta wlasnie grupa odebrata ja
jako atrakcyjng. Komunikat organizacji nie jest juz bezosobowy i ogoélny — ma
okreslonego adresata [Kostera 2006, s. 59].

3. TRADYCYJNE ZRODLA REKRUTACII

Istniejg takze dwa gtéwne zrodta rekrutacji. Tak wiec rekrutacja pracowni-
kéw moze by¢ przeprowadzana na wewngtrznym rynku pracy, gdzie kandyda-
tami sg pracownicy juz zatrudnieni w danej firmie, lub na zewnetrznym rynku
pracy — woéwczas kandydatami sg osoby, ktére w ogole dotychczas nie pracowaty
badz pracowaty dla innej firmy [Pocztowski 2002, s. 84].
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Wewnetrzny rynek pracy stanowig osoby juz zatrudnione w danym przed-
sigbiorstwie, ktore chca si¢ przekwalifikowac, zmieni¢ stanowisko pracy lub
awansowac. Gdy w firmie pojawia si¢ wakat, mozna przyznac¢ pierwszenstwo
starania si¢ o posad¢ wlasnym pracownikom i do nich skierowa¢ akcje rekru-
tacyjna [Kozminski i Piotrowski 2004, s. 410]. Rekrutacja wewnetrzna odbywa
si¢ na zasadzie przemieszczen wewnetrznych i czesto wymaga przekwalifiko-
wania wybranego pracownika na skutek zmiany zadan, jakie bedzie wykonywat
na nowym stanowisku pracy [Krol i Ludwiczynski 2008, s. 200]. D. Lewicka
[2010, s. 103] reprezentuje poglad, ze warto przyja¢ zasadg najpierw szukamy
wewnatrz. Z jednej strony z powodu niskich kosztoéw i krotszego wdrazania do
nowych obowigzkoéw pracownika, ktory juz zna dang firme, z drugiej za$ strony
z powodu motywacyjnych walorow takiego rozwigzania [Lewicka 2010, s. 103].
Zdaniem A. Pocztowskiego [2002, s. 84] nabor kandydatow z wewngetrznego
rynku pracy stwarza im szans¢ awansu, pozwala na tworzenie $ciezek rozwoju
zawodowego, wptywa na ksztatltowanie si¢ pozadanych postaw pracowniczych
oraz zwigksza lojalno$¢ pracownikow wobec pracodawcy oraz wykonywanej
pracy. W przypadku pozyskiwania pracownikéw z wnetrza firmy podstawo-
we znaczenie ma bezposredni kontakt z kandydatami. Czgsto stosowang for-
mg rekrutacji wewnetrznej jest nawigzanie kontaktu z kierownikami liniowymi
ds. personalnych nizszych szczebli firmy, rozsylanie listow informujacych o wa-
kacie do komorek organizacyjnych firmy oraz umieszczanie wiadomos$ci na 0gol-
nodostgpnych tablicach ogtoszen w danym zaktadzie. Jezeli przedsi¢biorstwo
redaguje swoja gazete lub biuletyn informacyjny dla pracownikéw, rowniez tam
mozna umiesci¢ ogloszenie o naborze na dane stanowisko pracy. Poszukiwanie
pracownikow wewnatrz firmy prowadzi do zwigkszenia ich poczucia wigzi
z dang firma, a takze rozwoju proefektywnosciowej kultury organizacyjne;j.

Rekrutacja zewnetrzna jest to rozpoznanie i przycigganie kandydatéw z oto-
czenia organizacji, czyli zewnetrznego rynku pracy [Krol i Ludwiczynski 2008,
s. 200]. Zewnetrzny rynek pracy tworza z kolei osoby, ktore nie sg zatrudnione
w danej firmie. Woéwczas nalezy podja¢ decyzje jaki rodzaj rekrutacji bedzie
odpowiedni przy poszukiwaniu pracownika na wybrane stanowisko — czy swoja
oferte kierujemy do wszystkich potencjalnych kandydatow czy do wyodrebnio-
nego segmentu specjalistow. Jezeli chcemy pozyskaé pracownikéw na opera-
cyjne stanowiska i stosujemy rekrutacje szeroka, informacje o wolnym wakacie
mozemy umies$ci¢ w prasie o roznym zasiegu (w zaleznosci od tego ile 0sob
moze zosta¢ zatrudnionych zasi¢g ten moze obejmowac wigkszy obszar) [Koz-
minski i Piotrowski 2004, s. 411]. Przy stosowaniu rekrutacji segmentowej po-
mocne mogg okaza¢ si¢ kontakty z uczelniami wyzszymi czy organizacjami
studenckimi, ktore zrzeszaja mtode, ambitne osoby specjalizujace si¢ w danej
dziedzinie. Takze prasa, zwlaszcza fachowa, specjalistyczna, bedzie przydatnym
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narzgdziem przy poszukiwaniu doswiadczonych kandydatow na dane stano-
wisko.

4. MEDIA SPOLECZNOSCIOWE WYKORZYSTYWANE W PROCE-
SIE REKRUTACIJI

Media spotecznosciowe (social media) mozna okresli¢ na przerdzne sposo-
by. Sg jednak trzy powtarzalne elementy, ktére wystepuja w kazdej z definicji:
tresci, ludzie oraz interakcje jakie zachodzg miedzy nimi dzigki wykorzystaniu
technologii [Bodys 2015, s. 110]. H. Rheingold [za: Gr¢bosz, Siuda i Szymanski
2016, s. 12] zaproponowat jedng z pierwszych definicji, w ktorej przedstawit me-
dia spotecznosciowe jako skupisko spoteczne, wylonione w Internecie w sytu-
acji, kiedy jednostki, poprzez wykorzystanie sieci, prowadza dostatecznie dtugie
publiczne konwersacje, z odpowiednio duzym zaangazowaniem emocjonalnym
w celu wytworzenia osobistych relacji z innymi jednostkami w cyberprzestrzeni.
A. Kaplan i M. Haenlein [za: Grebosz-Krawczyk i Siuda 2017, s. 31; Stopczyn-
ska 2015, s. 168] zaproponowali definicje¢, ktéra okresla media spolecznoscio-
we jako grupe aplikacji bazujacych na rozwigzaniach internetowych, opiera-
jacych si¢ na ideologicznych i technologicznych fundamentach Sieci Web 2.0
, a takze umozliwiajgcych tworzenie i wymiang tresci, ktore generujg uzytkow-
nicy [Szwajca 2017, s. 235]. D. Kazanowski [2016, s. 89] okreslit media spo-
tecznosciowe jako $rodki przekazu, ktore podlegaja spolecznej kontroli i moga
by¢ wykorzystywane na dowolng skalg; zawierajg zardwno tres¢ przekazu, jak
i mozliwe punkty widzenia odnoszace si¢ do informacji.

Postep technologiczny wymusza w pewien sposob na pracodawcach reago-
wanie na dynamicznie zmieniajgce si¢ otoczenie oraz dostosowywanie rekruta-
cji do oczekiwan kandydatow. Z tego wzgledu przeprowadzanie rekrutacji on-
-line, czy za pomoca profilu w mediach spotecznosciowych czy witasnej strony
Internetowej 1 zaktadki kariera, stato si¢ jednym z kluczowych elementow po-
zyskiwania pracownikow [Kampioni-Zawadka 2014, s. 64]. Tego typu rekruta-
cje pozwalaja na utworzenie bazy kandydatéw przesytajacych swoje aplikacje,
a w ich przebieg angazuje si¢ jedynie wewnetrzne zasoby firmy (pracownikow,
ktorzy odpowiadajg za takie dziatania) [Jakrzewski za: Kampioni-Zawadka
2014, s. 64].

Media spotecznosciowe narodzity si¢ w Stanach Zjednoczonych w 1994
roku wraz z pojawieniem si¢ The Palace, pierwszego tego typu serwisu. Face-
book, ktory jest najpopularniejszym serwisem spoteczno$ciowym w Polsce, na
Swiecie pojawit si¢ w roku 2004, natomiast jego polska wersja zostata wyda-
na cztery lata pozniej [businessinsider.com; Kampioni-Zawadka 2014, s. 69].
Do serwisow spotecznosciowych zaliczy¢ mozna rowniez blogi, mikroblogi,
platformy komunikacyjne, internetowe repozytoria multimedialne, fora, grupy
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dyskusyjne, serwisy opinii czy porownywarki cen [Mazurek za: Gregbosz, Siuda
i Szymanski 2016, s. 19; Miotk za: Kampioni-Zawadka 2014, s. 69 — 70].

Rysunek 1. Przyktady portali spotecznosciowych z podziatem na petnione funkcje

| Portale spolecanosciowe
/ \
DProfesjonalne (biznesowe) Romrukov.e(to“a_rzvslﬂe) J
— GoldenLine — Facebook, Twitter
— LinkedIn —| YouTube, Google+
— Profeo — Instagram. Pinterest
— Xing — MySpace

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie [Kampioni-Zawadka 2014, s. 72]

Media spotecznosciowe petnig obecnie dla ich uzytkownikow dwie funkcje.
Pierwsza grupa, ktorej charakter jest rozrywkowo-towarzyski, pozwala uzytkow-
nikom na utrzymywanie kontaktow ze znajomymi, zawieranie nowych znajomo-
$ci, decydowanie o tym jakie treci ich interesuja, wyrazanie swoich opinii czy
wymienianie si¢ miedzy sobg roznego rodzaju materiatami. Druga grupe tworza
portale profesjonalne czy tez biznesowe, ktore zwigzane sa z rozwojem zawo-
dowym uzytkownikoéw oraz poszukiwaniem zatrudnienia za ich posrednictwem.
Serwisy te pozwalaja uzytkownikom na zakladanie kont z historia zatrudnienia
(przypominajace wirtualne CV) oraz zapoznawanie si¢ z profilami potencjalych
pracodawcow i nawiazywanie kontaktéw zawodowych [Kampioni-Zawadka
2014, s. 72]. Rysunek 1 przedstawia przyktady portali spotecznosciowych, ktore
wykorzystywane sag w procesach rekrutacyjnych, wraz z ich podziatlem wedlug
opisanych wyzej funkcji.

M. Kampioni-Zawadka [2014, s. 72] zwraca takze uwage na pewna pra-
widlowos$¢, a jest nig przeniesienie procesoOw rekrutacyjnych ze stosowanych
w wiekszosci mediow biznesowych (GoldenLine, LindekIn), serwisow rekru-
tacyjnych (pracuj.pl, infopraca.pl) czy zaktadek kariera na wtasnych stronach
Internetowych firm do rozrywkowych czy tez towarzyskich mediow spoteczno-
sciowych takich jak Facebook czy Twitter. Kampioni-Zawadka zauwaza takze,
ze jest to tendencja zupetnie odmienna od upodoban kandydatow, ktorzy dekla-
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rowali, iz w poszukiwaniu pracy najrzadziej korzystaja z Facebooka, a czgsciej
z GoldenLine oraz LinkedIn [Kampioni-Zawadka 2014, s. 72 — 73]. Pracodaw-
cy czesto przegladaja takie portale jak Facebook czy Twitter, poniewaz dzieki
udostgpnianym przez potencjalnych pracownikoéw zdjeciom, postom lub opisom
maja mozliwo$¢ poznania, czym si¢ interesuje kandydat, co robi na co dzien czy
w jaki sposob dzieli si¢ wiadomo$ciami z innymi uzytkownikami [Wrzesinski
2016, s. 86].

5. REKRUTACJA TRADYCYJNA VS. REKRUTACJA W SOCIAL
MEDIACH

Internet odgrywa obecnie bardzo duzag rol¢ w przeprowadzaniu skutecz-
nych proceséw rekrutacyjnych. Popularnos¢ mediow spotecznosciowych, ktore
transformujg tradycyjne procesy rekrutacji, wsréd potencjalnych kandydatow
sprawita, ze pracodawcy wychodzg temu naprzeciw i budujg w social mediach
wizerunek atrakcyjnego pracodawcy, a takze rekrutujg przy ich uzyciu (social
recruiting). Uzytkownikami portali spoteczno$ciowych sa zwykle osoby mtode
(studenci lub absolwenci), ktore szukaja w Internecie wiarygodnych informacji
o potencjalnym miejscu pracy. W zwigzku z tym bedg oni w sposéb bardziej
przychylny odnosi¢ si¢ do pracodawcow, ktorzy w bardzo krotkim czasie od-
powiadajg na zadane im pytania oraz nie usuwajg opinii, ktére czasem sg nie-
korzystne, ale prawdziwe [Kampioni-Zawadka 2014, s. 71]. Kandydaci, kto-
rzy starajg si¢ o posade, takze powinni zadba¢ o swdj wizerunek w Internecie,
a przede wszystkim zwr6ci¢ uwage na to jakie tresci zamieszczaja w mediach
spotecznosciowych, ktore w przysztosci moze zobaczyé przyszly pracodaw-
ca, a ktore moga zarowno pomoc jaki i zaszkodzi¢ w zdobyciu pracy [Palonka
i Porebska-Miac 2014, s. 985].

Wyrdzni¢ mozna kilka przyczyn, dla ktérych osoby przeprowadzajace re-
krutacje decyduja si¢ na wykorzystanie medidw spotecznosciowych w procesie
pozyskiwania naboru. Wsérod nich wymieni¢ mozna m.in. [Mierzejewska 2017,
s. 80; Palonka i Porebska-Miac 2014, s. 986 — 987]:

- lepsze poznanie przysziego pracownika, poniewaz w tradycyjnym CV lub
liscie motywacyjnym ubiegajacy si¢ o prace, w odpowiednich punktach, pre-
zentuje jedynie suche fakty. Dzigki roznorodnym materialom jakie kandydat
zamieszcza na swoim profilu, rekruter obserwuje i poznaje jego mozliwosci;

- zwigkszenie kreatywnosci wséroéd kandydatdéw, poniewaz tradycyjne CV lub
list motywacyjny nie sg w stanie w peini odda¢ kreatywnos$ci ich autora
w przeciwienstwie do dzialan podejmowanych w Internecie. Pretendent
moze np. nagra¢ film i umiesci¢ go na swoim profilu czy zbudowacé swoja
wlasng strong¢ internetowg z portfolio, ktora bedzie jego wizytowka;
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- tréjwymiarowos¢ ubiegajacego si¢ o prace, poniewaz czesto w przypadku
tradycyjnej rekrutacji, po lekturze CV i listu motywacyjnego, wyobrazenie
rekrutera bywa mylne z rzeczywistym wizerunkiem aplikanta. Zdarza sig,
ze zle sformatowane CV powoduje odrzucenie wartosciowych kandydatow,
na miejsce ktorych zaprasza si¢ na rozmowy kwalifikacyjne osoby, ktore nie
powinny si¢ na nich znalez¢, poniewaz przygotowaty ciekawe CV 1i list mo-
tywacyjny, jednak podczas rozmowy majg problemy z nawigzaniem kontak-
tu lub nie potrafig opowiedzie¢ o tym, jakie dotychczas byty ich osiagniecia
i do$wiadczenia zawodowe. W takiej sytuacji mozliwo$¢ obserwowania
ubiegajacego si¢ o prace w mediach spoteczno$ciowych pokazuje petny ob-
raz tego, co dany aplikant sobg reprezentuje oraz w jaki sposob komunikuje
si¢ z innymi uzytkownikami;

- znajomo$¢ mediow spoteczno$ciowych, ktora obecnie staje si¢ kluczowa
umiejetnoscig kandydatow pretendujacych do obejmowania stanowisk, od
ktérych wymaga si¢ obecnosci w sieci. Zaliczy¢ mozna do nich zawody takie
jak social media specialist', content designer’ czy trafiic manager®, ktorzy
wykorzystuja w swojej pracy media spotecznosciowe, dlatego tez rekruterzy
zaktadaja, ze jesli kto$ radzi sobie z nowinkami prywatnie, poradzi sobie
Z nimi tez w pracy.

Korzystanie z portali spotecznosciowych podczas procesu rekrutacji perso-
nelu wymaga czasu i wysitku, jednak jest to inwestycja, ktoéra moze przyniesé
dhlugookresowe korzysci. Do najwazniejszych zaliczy¢ mozna [Palonka i Porgb-
ska-Migc 2014, s. 987]:

- szerszy dostep i zasigg geograficzny do mediow spotecznosciowych;

- zwigkszenie widocznosci ofert pracy dla kandydatow;

- dotarcie do wybranego segmentu odbiorcow — trudno osiggalnych kandyda-
tow;

- przewaga nad konkurencja w procesie pozyskiwania talentow.

PODSUMOWANIE

Swiat technologii obecnie stoi na réwni z rzeczywistoscia. Zdaniem
K. Mierzejewskiej [2017, s. 81] wykorzystanie technologii informacyjno-
komunikacyjnych przez wspotczesne organizacje w obszarach zarzadzania
zasobami ludzkimi stato si¢ obowigzkowe.

Tradycyjne metody rekrutacji rewolucjonizowane sg przez narze¢dzia ofe-
rowane przez media spotecznosciowe, ktore coraz czesciej wykorzystywane sa
przez kandydatoéw jako cenne zrédto informacji o potencjalnych pracodawcach,

! z ang. specjalista ds. mediow spotecznosciowych

2 z ang. osoba, ktora zajmuje si¢ planowaniem dtugofalowe;j strategii obecnosci firmy w Interne-
cie

? z ang. Osoba, ktorej zadaniem jest kontrolowanie ilosci wejs¢ na strong internetowa
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a przez pracodawcow jako sposob weryfikacji wiadomosci o potencjalnych
pracownikach. Prowadzenie naboru w Internecie pozwala zaoszczgdzi¢ czas,
zmniejszy¢ koszty, przyspieszy¢ proces rekrutacji, a takze zwicksza szanse na
jego pozytywne zakonczenie [Listwan, za: Wrzesinski 2016, s. 88].

Warto jednak zauwazy¢, ze rekrutacja prowadzona w social mediach powin-
na by¢ uzupehieniem czy rozszerzeniem rekrutacji przeprowadzanej za pomoca
tradycyjnych metod a nie jej zamiennikiem, poniewaz sg grupy pracownikow,
ktorzy nie beda korzysta¢ z mediow spotecznosciowych przy poszukiwaniu pra-
cy, a takze nie wszyscy pracodawcy beda prowadzi¢ rekrutacje w Internecie.
Przed podjeciem decyzji o prowadzeniu rekrutacji za posrednictwem portali spo-
lecznosciowych, organizacje powinny pozna¢ mozliwosci oraz korzysci, ktore
tkwig w takim rodzaju pozyskiwania personelu.
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THE USE OF SOCIAL NETWORKS IN THE RECRUITING PROCESS

Abstract: The article presents the essence of personnel planning, types and traditional recruitment
sources. The study also presents the most popular social networks used in recruitment processes
and defines the functions they perform. Differences were found between traditional recruitment
and social media recruitment. The benefits of recruitment on social networks are also presented.

The aim of the article is to present the role of social networks in the recruitment process of
service organization employees. The question posed by the author is: what social media, and how
are they used in the recruitment process? Literature analysis was used to achieve the goal.

Keywords: social media, recruitment, social recruiting, human resources management.






