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Streszczenie

Zmiany zachodzace na rynku pracy powoduja, ze firmom coraz trudniej jest pozyskaé pra-
cownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i kompetencjach. Aby dotrze¢ do wtasciwych kandyda-
tow, wykorzystuja one nowoczesne rozwiazania IT, takie jak systemy ATS (applicant tracking
system), czyli rozwigzania wspierajgce procesy rekrutacyjne. Umozliwiaja one migdzy innymi pu-
blikacje ofert pracy w Internecie — na firmowych stronach www, portalach pracy i biznesowych
serwisach spotecznosciowych — oraz przyjmowanie zgtoszen kandydatéw za posrednictwem tych
kanatéw. W niniejszym artykule zaprezentowano ewolucj¢ wykorzystania mozliwosci Internetu, a
w szczegbdlnosci medidw spoleczenosciowych, w rekrutacji oraz przedstawiono projekt komplek-
sowego badania, ktorego celem jest analiza i ocena poziomu rozwoju e-rekrutacji w Polsce wsrdd
najwiekszych przedsigbiorstw.

Stowa kluczowe: e-rekrutacja, elektroniczna rekrutacja, serwisy spolecznosciowe,
rekrutacja spoteczno$ciowa, rekrutacja 2.0

Wstep

Konwergencja medidw spotecznosciowych, technologii mobilnych i1 analitycznych oraz
przetwarzania w chmurze (SMAC - Social Media, Mobile, Analytics and Cloud) to jeden z
najwazniejszych trendow IT w 2015 roku. Mind Commerce' przewiduje sie, ze rynek
rozwigzan SMAC w 2020 roku bedzie generowa¢ dochody na poziomie 80% ogotu inwestycji
przedsiebiorstw IT. Szybki rozwdj tych technologii, a w szczegdlnosci mediow
spotecznosciowych (MS), determinuje zmiany na rynku pracy, a w efekcie rowniez ewolucje
narzedzi rekrutacyjnych.

Jak pokazuje raport Digital, Social & Mobile Worldwide, w styczniu 2015 ponad 50%
swiatowej populacji to uzytkownicy Internetu, a 42% internautéw (ponad 2 miliardy) aktywnie
korzysta z mediow spoleczno$ciowych, co stanowi wzrost 0 21% w stosunku do po-przedniego
roku. W Europie ten odsetek jest jeszcze wyzszy — z medidw spoleczno$ciowych korzysta

" Mind Commerce, Social, Mobility, Analytics and Cloud (SMAC): Market Opportunity Analysis and Forecasts
2015 — 2020, http://www.researchandmarkets.com/research/cvskjp/social_mobility, dostgp dnia 10.09.2015.
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aktywnie 66% internautow, a w Polsce 51% (13 milionéw) przy penetracji Internetu na

poziomie 67%”.

Tak liczna i nadal dynamicznie rosngca liczba uzytkownikéw mediow spolecznosciowych
powoduje, ze ich potencjat dostrzegany i wykorzystywany jest coraz szerzej w biznesie, w
niemal wszystkich obszarach dzialalnosci. Jednym z wazniejszych jest rekrutacja pracownikdéw
Wedlug raportu Social media w rekrutacji, w Polsce w 2013 az 82% kandydatoéw oraz 62% firm
korzystajacych z Internetu posiadalo swoj profil w mediach spotecznosciowych, a znaczna
cze$é z nich (40% kandydatow i 45% firm) na portalu Goldenline”.

Nieco inaczej sytuacja wyglada wedtug danych Eurostatu i GUS’u. Swiadcza one o sporo
nizszym poziomie wykorzystania MS przez firmy. Najwicksza czgs$¢ przedsigbiorstw (14% w
Polsce, 22% w krajach UE) wykorzystuje media spotecznosciowe w celu tworzenia wizerunku i
marketingu produktéw. Natomiast tylko 9% firm w UE 1 5,8% w Polsce wykorzystuje je w
rekrutacji pracownikow®.

Niezaleznie od zrodta danych wida¢é, ze poziom wykorzystania mediow
spoteczno$ciowych w biznesie wzrasta w kazdym obszarze, w tym w rekrutacji. Trend ten
b@dzw kontynuowany, biorgc pod obecng uwage sytuacje na rynku pracy:

zmniejszajace si¢ bezrobocie — wed}ug GUS w koncu wrze$nia 2015 roku stopa bezrobocia
rejestrowanego wynosita 9,9%" - polski rynek pracy zmienia si¢ w rynek pracownika, coraz
trudniej znalez¢ kandydata o poszukiwanych kwalifikacjach;

— na rynku pracy coraz wiccej kandydatéw z pokolenia Y i Z® — dla nich podstawowym na-
rzgdziem komunikacji 1 zrédtem zdobywania wiedzy jest Internet, s3 mobilni 1 nie czujg
przywigzania do pracodawcy’;

— coraz wigksza cze$¢ kandydatow to kandydaci bierni - wedtug raportu Aktywnosé specjali-
stéw i menedzeréw na rynku pracy 2013°, tylko 39% specjalistow i menedzeréw poszukuje
pracy aktywnie, podczas gdy az 46% wybiera poszukiwania bierne; czekajg az to rekruterzy
ich znajda’ .

Konieczne jest zatem podjecie wzmozonych dziatan rekrutacyjnych z wykorzystaniem
nowoczesnych internetowych narzedzi. Szczegolnie wazne sg media spotecznosciowe, dzieki
ktorym mozliwe jest dotarcie z ofertg do szerszego grona potencjalnych, zwlaszcza mtodych,
kandydatow oraz rozszerzenie zakresu rekrutacji na pasywnych kandydatow.

Z réznych raportdw oraz statystyk dotyczacych uzytkownikowania Internetu i mediow
spoteczno$ciach wynika, ze ich wykorzystanie w biznesie ro$nie. Brak jest jednak rzetelnych i
kompleksowych danych o skali 1 kierunkach wykorzystania potencjalu Internetu — serwiséw
spotecznosciowych, czy tez firmowych serwiséw www oraz portali pracy — w celach rekruta-

2 S. Kemp, Digital, Social & Mobile Worldwide in 2015, http://wearesocial.net/blog/2015/01/digital-social-mobile-
worldwide-2015/, data odczytu 10.10.2015.

3 B. Sendrowicz, Raport GazetaPraca.pl: kto, kogo i jak podglada w sieci,

http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90442,14353922 Raport_GazetaPraca pl kto kogo i jak podglada w.ht

ml, data odczytu 21.12.2014.

Eurostat; Special module 2013: enterprises - use of social media,

http://ec.europa.eu/eurostat/data/database?node _code=isoc cicce bnf, dostgp dnia 21.09.2015

> GUS, Miesieczna informacja o bezrobociu rejestrowanym w Polsce we wrzesniu 2015 r.,
http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/miesieczna-informacja-o-bezrobociu-
rejestrowanym-w-polsce-we-wrzesniu-2015-r-,1,44.html, data odczytu 10.11.2015.

6 K.Gadomska-Lila, Pokolenie Y wyzwaniem dla zarzqdzania zasobami ludzkimi, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzki-
mi”, nr 1/2015, s. 27.

" M. Suwa, Pokolenie Y na polskim rynku pracy, [w:] Pokolenia na rynku pracy Rogozinska-Pawetczyk A. (red.),
Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dz 2014, s. 82.

¥ Antal International, Aktywnos¢ specjalistow i menedzeréw na rynku pracy 2013, http://news.antal.com/wp-
content/uploads/2013/07/ASM-Report.pdf, data odczytu 19.11.2015.

® Hrstandard.pl, Raport rekrutacja Employer Branding 2014, http://hrstandard.pl/2014/07/14/raport-rekrutacja-
2014/, data odczytu 19.10.2015.
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cyjnych przez polskie przedsigbiorstwa. Dlatego tez istnieje potrzeba zrealizowania badania,
ktore wypekitoby istniejaca luke.

Celem niniejszego opracowania jest zaprezentowanie projektu badania, ktorego realizacja
umozliwi dokonanie kompleksowej oceny poziomu wykorzystania narzedzi IT, a w szczegol-
nosci serwisow spotecznosciowych, w dziataniach rekrutacyjnych przez najwigksze polskie
przedsiebiorstwa oraz wskazanie miejsca polskich firm na tle wyodrebnionych w artykule gene-
racji e-rekrutacji.

1. Generacje e-rekrutacji — rozwoj narzedzi IT wykorzystywanych
w procesach rekrutacyjnych

Zastosowanie nowoczesnych technologii programowych, sprzgtowych 1 komunikacyjnych
do prowadzenia dziatan rekrutacyjnych okresla sie mianem e-rekrutacja'®. Korzysci, jakie firma
moze uzyska¢ wykorzystujac e-rekrutacje w znacznym stopniu zalezg od zastosowanych
narzedzi, ktére nieustannie si¢ rozwijaja. Poniewaz ich ewolucja $cisle skorelowana jest z
ewolucjg narzedzi komunikacji dostgpnych w Internecie, w literaturze przedmiotu pojawily si¢
proby zdefiniowania kolejnych czterech generacji e-rekrutacji opartych na etatach rozwoju
zastosowan sieci WWW okreélanych jako'': rekrutacja web 1.0, rekrutacja web 2.0, rekrutacja
web 3.0 oraz rekrutacja web 4.0 (tablica 1).

Tablica 1. Generacje e-rekrutacji
Nawa Cechy Narzedzia Podstawowe dzialania i cele firmy

e-rekrutacja |Jednostronna komunikacja | Firmowy serwis www. Zamieszczanie ogloszen o prace na

web 1.0 firma-kandydat (,,post and | Wortale rekrutacyjne (porta- | stronach www i w wortalach rekruta-
pray”). le pracy). cyjnych.

e-rekrutacja | Obserwowanie zachowania |Serwisy spoteczno$ciowe Ocena ,,jakosci” kandydata na pod-

web 2.0 i komunikacji pomiedzy | Wyszukiwarki stawie informacji z Internetu.
potencjalnymi kandydatami | Blogi Direct search - bezposrednie dotarcie
(,,post and spray”). Fora internetowe do kandydatow o okreslonych kom-

petencjach.
Targetowanie kampanii.

e-rekrutacja | Wielostronna komunikacja|Serwisy spotecznosciowe. | Rekrutacja wsrod oséb pasywnie

web 3.0 firmy z kandydatami i ich |Blogi. szukajacych pracy.
grupami. Wirtualne targi pracy. Budowanie spotecznosci ambasado-
Wideorekrutacja roOw marki.

Zadania, testy w trybie live. | Poszukiwanie talentéw.

e-rekrutacja |Realizowanie zadan rekru-|Serwisy spotecznosciowe. | Wykorzystanie potencjalu zbudowa-

web 4.0 tacyjnych przez osoby z|Serwisy crowdsourcingowe |nej spotecznosci do rekrutacji talen-
otoczenia firmy. Gry tow.
Gamifikacja. Programy polecen.
Crowdsourcing. Weryfikacja umiejetnosci oraz ocena

cech osobowosci pracownika on-line.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: J. Wozniak J., Rekrutacja — teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2013; J. Wozniak, Crowdsourcing — IV etap rozwoju rekrutacji internetoweyj, ,,Zarzadza-
nie Zasobami Ludzkimi”, nr 1/2014, s. 44.

Rekrutacja web 1.0 opiera si¢ zamieszczaniu ofert pracy w Internecie, a przede wszystkim
na firmowych stronach WWW oraz na wortalach rekrutacyjnych (najpopularniejsze to:
pracuj.pl, indeed.com, gazetapraca.pl — por. tabela 4). W pierwszym przypadku firma ma

' A. B. Holm, E-recruitment: Towards an Ubiquitous Recruitment Process and Candidate Relationship Manage-
ment, [w:] “Zeitschrift fiir Personalforschung”, 26(3)/2012, s. 245.
"' J. Wozniak, Rekrutacja — teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013.
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mozliwo$¢ samodzielnie dobiera¢ zaréwno tres¢, jak 1 forme przekazu, a przez to odpowiednio
ksztaltowac swdj wizerunek poszerza¢ wiedzg¢ o firmie 1 zwigkszac¢ atrakcyjno$¢ 1 oferty. Dzigki
skorzystaniu z posrednictwa portali pracy znacznie zwigksza si¢ zasi¢g ogloszenia oraz
mozliwos$¢ jego targetowania.

Druga generacje e-rekrutacji zapoczatkowat rozwoj narzedzi web 2.0, a w szczegdlnos$ci
serwisow spotecznosciowych. Ich interaktywno$¢ sprawita, ze Internet stat si¢ zrédtem wiedzy
o potencjalnych kandydatach, ktéra wykracza poza standardowe informacje udostepnianie przez
nich w CV. Powszechng praktyka stalo si¢ prowadzenie dzialan preselekcyjnych przez
rekruter6w poprzez weryfikowanie deklarowanych przez kandydatow informacji oraz
dodatkowa ewaluacje kandydata (cech osobowos$ci) za posrednictwem sieci spolecz-
nosciowych.

Rekrutacje web 3.0 identyfikuje aktywna postawa firmy na portalach spotecznosciowych
(zarbwno towarzyskich, jak 1 zawodowych) w zakresie rekrutowania pracownikow.
Podstawowe dzialania podejmowane przez rekruteréw to wchodzenie w dialog z uzytkowni-
kami celem zachecenia do aplikacji, tworzenie 1 wykorzystanie spotecznos$ci internetowych do
celow rekrutacyjnych oraz dzialania w zakresie employer brandingu polegajace na
zaangazowaniu spotecznosci jako ambasadoréw marki.

Poza serwisami spoteczosciowymi, w dobie rekrutacji web 3.0, pracodawcy wykorzystuja
wiele innych nowoczesnych rozwigzan, ktére automatyzujg 1 przyspieszajg proces rekrutacji. Sg
to przede wszystkim inteligentnych programy do przeszukiwania tresci dzigki znacznikom
semantycznym (np. przeszukiwanie CV, rozpoznanie zamiaréw kandydatow na podstawie
kontekstu) oraz wirtualne targi pracy. Wirtualne targi pracy, dzigki zastosowaniu platformy
internetowej (czaty, szkolenia on-line), dajg firmom mozliwo$¢ zaprezentowania online ofert
pracy oraz bezposredniej interakcji z potencjalnymi pracownikami w postaci wideorekrutacji.
Stwarzajg tez okazje do nawigzania nowych kontaktow, przyciggnigcia talentow 1 pozadanych
specjalistow oraz obserwacji rynku pracy '%.

Rekrutacja web 4.0 zwigzana jest z trzema gtownymi trendami: nacisk na rentownos$¢
dziatan rekrutacyjnych, wykorzystanie grywalizacji oraz crowdsourcingu'’. Redukcje kosztow
rekrutacji mozna osiaggna¢ dzieki zrezygnowaniu lub ograniczeniu ushug agencji rekrutacyjnych,
zredukowaniu liczby ogloszen w portalach pracy oraz minimalizacji liczby personelu
odpowiedzialnego za rekrutacje'”.

Grywalizacja (ang. gamification, polskie odpowiedniki: gamifikacja, gryfikacja) oznacza
wykorzystanie charakterystycznych dla gier mechanizmow (szybkie informacje zwrotne,
przejrzystos¢, cele, odznaki, przej$cie na wyzszy poziom, onboarding, rywalizacji, wsotpraca,
spotecznos¢, punkty'®) i technik (tablice rekordéw, avatary) w celach poza rozrywkowych, w
kontekstach niezwigzanych z grami'®. Jest to technika modyfikowania zachowania czlowieka, a
w szczegoOlnosci uzyskiwania jego zaangazowania poprzez motywowanie, wprowadzanie
rywalizacji czy tez pobudzanie kreatywnosci'’. Pierwszym i najpopularniejszym obszarem

'2 M. Dziopak, Nowa era (e-)networkingu, “Personel i Zrzadzanie”, nr 2/2015, s. 78.

' J. Wozniak, Rekrutacja ..., op.cit.

' M. Jeffery, Rekrutacja 4.0, czyli spojrzenie w przysztos¢, w: Rekrutacja 2012: narzedzia i trendy,
http://hrstandard.pl/raport-rekrutacja-2012/, data odczytu 12.10.2015.

'3 R. Paharia, Lojalno$¢ 3.0. Jak zrewolucjonizowaé zaangazowanie klientéw i pracownikow dzieki big data i gry-
walizacji, MT Biznes Ltd., Warszawa 2014, s.104.

'® . Deterding, D. Dixon, R. Khaled, L. Nacke, From game de-sign elements to gamefulness: Defining “gamifica-
tion.”, w: Proceedings of the 15th International Academic MindTrek Conference: Envisioning Future Media En-
vironments, Lugmayr A., Franssila H., Safran C., Hammouda I. (red.), ACM New York 2011, s. 9-15.

'7J. Cewinska, A. Krasnova, Grywalizacja w rozwoju edukacji — szanse i zagrozenia, [w:] Stor M., Fornalczyk A.
(red.), Sukces w za-rzqdzaniu kadrami. Roznorodnos¢ w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, na-
rzedzia. Problemy zarzgdczo-psychologiczne, Pra-ce Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr
350, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2014, s.74-75.
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zastosowania grywalizacji jest edukacja, jednak w ostatnich latach coraz wigcej zastosowan
obserwuje si¢ w proekologicznych, jak tez biznesowych'®. W biznesie grywalizacja
wykorzystywana jest przede wszystkim w zarzadzaniu personelem do zwigkszania
zaangazowania pracownikow oraz marketingu 1 sprzedazy do zwigkszania zaangazowania
klientow firmy'’.

Szkolenia pracownikdéw stanowig obszar zarzadzania zasobami ludzkimi, w ktérym
elementy grywalizacji stosowane s3 najszerzej, jednak coraz czgsciej pojawiajg si¢ one w
motywowaniu pracownikow oraz rekrutacji’’. Wedlug Hays Poland grywalizacja jest jednym z
dziesieciu najwazniejszych trendéw rekrutacyjnych w 2015 roku?'. Wybrane zastosowania gier

1 grywalizacji w tym ostatnim obszarze prezentuje tablica 2.

Tablica 2. Wybrane zastosowania gier i grywalizacji w obszarze rekrutacji
Technika Przeznaczenie Zalety Wady
Gra adaptacyj- | Przez rozwiazywanie kolej- | Mozliwo$§¢ korzystania z|Moze odciagna¢ uwage HR od

na (onboarding)

nych zadan (w komputerze,
biurze) przeprowadzane sa
dziatania adaptacyjne.

filméw, uzyskanie wysokiego
zaangazowania,  ocieplenie
wizerunku, niskie koszty.

dodatkowych dziatan adapta-
cyjnych, ktére powinny byé
realizowane w grupie.

Gra, w ktorej
gracz wciela si¢
w pracownika

Dostarcza informacji  nt.
konkretnego stanowiska
pracy, ociepla wizerunek.

Narzedzie preselekcyjne od
strony firmy i kandydata.

Zazwyczaj obejmuje  tylko
cze$¢ zadan, tworzy wyideali-
zowany wizerunek stanowiska.

Gra rozrywko-
wa luzno zwia-
zana z praca na

Narzedzie employer bran-
ding, pozyskiwanie poten-
cjalnych kandydatéw, ocie-

Buduje relacje firmy z oto-
czeniem.

Zwigkszenie ruch na serwerze.

stanowisku planie wizerunku.

Gra jako|Ocena silnych i stabych|Tani sposob zebrania dodat-|Zachowania w grze moga od-
uproszczony stron kandydata na podsta- | kowych informacji o kandy- |biega¢ od rzeczywistych.
assessment wie jego zachowania i wy-|dacie, weryfikacja umiejetno-

center nikéw dziatania w grze. $ci kandydata.

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie: J. Wozniak, Grywalizacja w zarzqdzaniu lud?mi, ,,Zarzadzanie zasoba-
mi ludzkimi”, nr 2/2015, s. 27-28].

Przyktadem wykorzystania gier w rekrutacji, najczesciej przytaczanym jest w literaturze
jest Hotel Mariott, ktory stworzyt aplikacje, w ktérej gracz wciela si¢ w osobe zarzadzajaca ho-
telem, a na zakonczenie jest informowany, w jakich lokalizacjach mozliwe jest podjecie przez
niego pracy. W Polsce przyktadem zastosowania grywalizacji moze by¢ aplikacja Gamfi-
recruter, ktora zostata wdrozona w firmie doradztwa personalnego - Hays Poland. Kandydat
weciela si¢ w postac ratujgcg ludzkos¢ przed zaglada 1 realizuje rozne zadania i misje. Najlepsi
moga otrzymaé propozycje stazu lub nawet pracy w firmie®.

Wigkszo$¢ autoréw akcentuje korzysci — wzrost motywacji, efektywnosci oraz zaangazo-
wania - wynikajace z zastosowania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. M. Pankie-
wicz™ zwraca uwage na mogace pojawiaé si¢ problemy zwiazane z brakiem akceptacji wdro-
zonych mechanizmow przez pracownikoéw, czy tez kandydatow, ktére znacznie obnizajg ich

'8 D. Dicheva, C. Dichev, G. Agre, G. Angelova, Gamification in Education: A Systematic Mapping Study, [w:]
Educational Technology & Society, 18 (3)/2015, s. 75-88.

' A. Rogala, Tajemnice gamifikacji, http://my3miasto.pl/biznes/tajemnice-gamifikacji/, dostep dnia 03.08.2015.

207, Wozniak, Grywalizacja w zarzqdzaniu ludzmi, ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi”, nr 2/2015, s. 11-33.

2! Forbes, 10 najwazniejszych trendéw rekrutacyjnych w 2015 roku wg Hays Poland, http://kariera.forbes.pl/trendy-
w-rekrutacji-2015-10-najwazniejszych-trendow-rekrutacyjnych,artykuly,187752,1,1,6.html, data dostepu
10.09.2015.

22 M. Mtynarczyk, Gamifikacja w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, [w:] Game Industry Trends 2013, NoNobos.pl,
http://spoti.pl/dokument/10688/raport-game-industry-trends-2013, data odczytu 15.09.2013.

2 M. Pankiewicz, Gamifikacja — tymczasowy trend czy dlugofalowa strategia, ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi”,
nr 2/2015, s. 128-129.
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efektywnos¢. Dotyczy to zwtlaszcza sytuacji, gdy stluza one monitorowaniu zachowan oraz zbie-
raniu dodatkowych danych uzytkownikéw, czy tez dotyczg ich wartosci kulturowych.

Najbardziej charakterystycznym trendem dla rekrutacji web 2.0 jest crowdsourcing. Jest to
model funkcjonowania przedsigbiorstwa, ktory opiera si¢ na zlecaniu wybranych zadan na ze-
wnatrz, jednak nie do grup eksperckich (jak w klasycznym outsourcingu), ale do ,,thumu” akty-
wizowanego poprzez publiczne zgloszenie oferty za posrednictwem platformy elektronicznej
web 2.0**. W praktyce biznesowej crowdsourcing jest metoda pozyskiwania: zasobow informa-
cji, dobr niematerialnych (cyfrowych), srodkow finansowych (crowdfunding, czyli finansowa-
nie spoteczno$ciowe), ushug (zlecanie zadan), wiedzy i pomystow, zasobow technicznych?®.

Wykorzystanie koncepcji crowdsourcingu w rekrutacji oznacza, ze wyszukiwanie w sie-
ciach spotecznych i zachecanie odpowiednich kandydatow do zgloszenia oferty pracy przejmu-
ja cztonkowie spotecznosci skupionej wokot pracodawcey. Za zgloszone kandydatury czy reko-
mendacje sg oni nagradzani. Korzysci z tego plynace to likwidacja problemu nadmiaru
zgloszen, mozliwo$¢ dotarcia do biernych kandydatow, pozytywny wizerunek firmy wsrod re-
komendujacych i1 rekomendowanych (employer branding), uniezaleznienie od firm doradztwa
personalnego czy tez odcigzenie dzialu rekrutacyjnego. Wadami sg natomiast mozliwo$¢ po-
wstania grupy niezadowolonych osob, ktérych polecenia nie zadziataly oraz koniecznos¢
utrzymywania kontaktu ze spotecznoscia®.

Przyktadem wykorzystania programow polecen w Polsce jest firma z branzy IT - Luxoft,
ktora wysyltata do krakowskich firm kartony z paczkami oraz informacjg o nagrodzie za polece-
nie programisty. Osoba, dzigki ktorej udato si¢ zatrudni¢ takiego specjaliste, mogla liczy¢ nawet
na 4 tysigce zlotych. Dzigki takim akcjom firmie udato si¢ zrekrutowa¢ kandydatow o wiele
szybciej i taniej niz np. z pomoca ogloszef czy agencji rekrutacyjnej”’. W Polsce crowdsour-
cing w rekrutacji nie jest jeszcze powszechnie wykorzystywany, ale coraz czg¢sciej postrzegany
jest jako skuteczny sposob pozyskiwania talentow, szczeg6lnie w branzach zwigzanych z roz-
winigtymi technologiami.

2. Zasieg rekrutacji 2.0

2.1. Poszukiwanie pracy w mediach spolecznosciowych

Poza zaprezentowanym w poprzednim podziatem e-rekrutacji na generacje, w literaturze
przedmiotu powszechnie stosowany jest termin rekrutacja 2.0 (ang. recruiting 2.0, recruitment
2.0, s-recruiting) rozumiany jako dziatania rekrutacyjne prowadzone z wykorzystaniem mediow
spotecznosciowych. Odnoszac ten termin do omdwionej ewolucji, rekrutacja 2.0 obejmuje e-
rekrutacje web 2.0, web 3.0 oraz web 4.0.

Jak pokazuje, zrealizowane w okresie marzec — czerwiec 2014 r. przez Adeco Group we
wspolpracy z Katolickim Uniwersytetem w Mediolanie, badanie®®, w ramach ktorego pozyska-
ne zostaty informacje od 17000 os6b poszukujacych pracy oraz ponad 1500 rekruterow z 24
krajow, 55% 0s6b poszukujacych pracy wykorzystuje w tym celu media spotecznosciowe, 49%

¥ D.T. Dziuba, Crowdsourcing internetowy i jego ekonomiczno-spoleczne implikacje. Segment rynku odplatnego
crowdsourcingu, ,,Informatyka ekonomiczna”, nr 4/26, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wro-
clawiu, Wroctaw 2012.

% §7. Mazurek, Crowdsourcing, czyli pozyskiwanie zasobéw na rynkach sieciowych, ,,Ekonomia XXI Wieku”, nr
1/2015, Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, Wroctaw 2015.

% J. Wozniak, Crowdsourcing..., op.cit., s. 48.

2T A. Amdt, Crowdsourcing, czyli nowy wymiar HR, http://blog.goldenline.pl/2014/07/23/crowdsourcing-czyli-
nowy-wymiar-hr/, data odczytu 10.09.2015.

2 Adecco Poland, Rynek pracy stalej w Polsce - najbardziej popularne stanowiska i wynagrodzenia,
http://www.adecco.pl/SiteCollectionDocuments/Adecco_raportPP 2015 FIN.pdf, data odczytu 10.10.2015.
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przesyta za ich posrednictwem CV, 29% kontaktuje si¢ z rekruterami, a 9% dzigki social media
znalazlo pracg.

Trend wzrostu znaczenia SM w poszukiwaniu pracy widoczny jest rowniez w Polsce. Da-
ne CBOS pokazuja, ze w maju 2015 roku, 21% uzytkownikow Internetu wykorzystywato me-
dia spoteczno$ciowe w celu szukania pracy i1 zaprezentowania si¢ potencjalnym pracodawcom,
a odsetek ten wzrost blisko dwukrotnie w stosunku do 2008 roku (tablica 3).

Tablica 3. Odsetek 0sob, ktore wykorzystuja media spotecznosciowe w celu szukania pracy i za-
prezentowania si¢ potencjalnym pracodawcom
111 VI v V/VII v
Odsetek wsrod '08 '09 '10 11 V12 | V13| '14 | V'l5
- uzytkownikoéw Internetu 11 17 13 16 15 18 16 21
- ogbhu dorostych 5 8 7 9 8 11 10 13

Zrodto: CBOS, Internauci 2015, Komunikat z badan, Nr 90,
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2015/K_090 15.PDF, s.17, dostep dnia 15.09.2015.

Wazrost zainteresowania mediami spotecznosciowymi zakresie poszukiwania pracy po-
twierdzaja badania polskiego Internetu - Megapanel PBI/Gemius. Okazuje si¢, ze w 2015 roku
najwiekszy zasieg sposrod wszystkich portali z kategorii Praca mial polski serwis spoteczno-
sciowy GoldenLine, specjalizujacy si¢ w kontaktach zawodowo-biznesowych. W stosunku do
stycznia 2014 roku, jego pozycja wsrdd internautow wzrosta, spadta natomiast pozycja najpo-
pularniejszego do tego momentu wortalu po§wigconego pracy i karierze — praca.pl (tablica 4).

Tablica 4. Zasigg portali z kategorii Praca

Data Liczba internautéw w tys. Zasieg wsrod internautow
Portal w %
VI’15r (I’15r VI’14r |D’14r |VI’15 |15 |VI’14 |T’14
goldenline.pl 2031 2255 1778 1766 8,20 10,4 8,10 8,36
Grupa Allegro - GG - olx.pl - praca 1987 - - - 8,00 - - -
Grupa Pracuyj 1 827 1801 1788] 1969 7,30 8,3 8,201 9,32
indeed.com 1334 1366 1204| 1244 540 6,3 5,50 5,89
linkedin.com 1283 1102 946 915 5,101 5,1 430 4,33
Grupa Gowork.pl 1187 1125 1064 1128 4,80 52 4,90 5,34
Grupa Gazeta.pl - Praca 1136 1263 1245| 1355 4,60 5.8 5701 6,42
infopraca.pl 1 087 947 970| 1095 440 44 4,40 5,18
Grupa Praca.pl - Praca 944 844 7111 1024 3,80 39 3,30 4,85
Grupa Polska Press - Praca 938 1009 847 1238 3,80 4,7 3,90 5,86
Grupa Interia.pl - Praca 643 528 444 530 2,60 24 2,00 2,51
jooble.org 602 290 669| 1191 2,40 1,3 3,10 5,64
gumtree.pl - praca 593 222 222 272 2,40 1,0 1,00 1,29
Grupa Wirtualna Polska - Praca 514 783 396| 2344 2,100 3,6 1,80 11,10

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie: PBI/Gemius , Wyniki badania Megapanel PBI/Gemius za lipiec 2015,
https://www.gemius.pl/wszystkie-artykuly-aktualnosci/wyniki-badania-megapanel-pbigemius-za-lipiec-
2015.html, dostep dnia 20.09.2015; PBI/Gemius , Wyniki badania Megapanel PBI/Gemius za styczen 2015,
https://www.gemius.pl/wszystkie-artykuly-aktualnosci/wyniki-badania-megapanel-pbigemius-za-styczen-
2015.html, dostep dnia 20.09.2015; PBI/Gemius, Wyniki badania Megapanel PBI/Gemius za lipiec 2014,
https://www.gemius.pl/wszystkie-artykuly-aktualnosci/wyniki-badania-megapanel-pbigemius-za-lipiec-
2014.html, dostep dnia 20.09.2015; PBI/Gemius, Wyniki badania Megapanel PBI/Gemius za styczen 2014,
https://www.gemius.pl/wszystkie-artykuly-aktualnosci/wyniki-badania-megapanel-pbigemius-za-styczen-
2014.html, dostep dnia 20.09.2015.
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Z danych zaprezentowanych w tabeli 4 wynika réwniez, ze tendencja spadku liczby
internautow dotyka wigkszo$¢ portali pracowych, wzrost natomiast zauwazalny jest w
przypadku drugiego biznesowego serwisu spotecznosciowego - LinkedIn.

Wedlug wynikéw przytaczanego wczesniej badania prezentowanego przez Adeco Po-
land®, nie tylko biznesowe portale spolecznosciowe sa wykorzystywa-ne przez osoby
szukajace pracy. Popularnos$cig ciesza si¢ towarzyskie portale spotecznosciowe - Google+ i
Facebook, mikroblogi (Twitter) oraz blogi (tablica 5).

Tablica 5. Wykorzystanie mediéw spotecznosciowych w poszukiwaniu pracy
Nazwa Wykorzystanie ogolem Wykorzystanie w poszukiwaniu pracy
Facebook 65.8% 17.1%
YouTube 55.5% 2.7%
LinkedIn 46.7% 35.4%
Twitter 25.9% 6.2%
Google+ 29.2% 23.7%
Blog 10.0% 5.2%
Tumblr 5.5% 0.8%
Pinterest 8.3% 0.9%
Instagram 18.3% 1.1%
Viadeo 8.6% 4.8%
Xing 4.3% 2.2%
Total 85.3% 55%

Zrédto: Adecco Poland, Rynek pracy stalej w Polsce - najbardziej popularne stanowiska i wynagrodzenia,
http://www.adecco.pl/SiteCollectionDocuments/Adecco_raportPP 2015 FIN.pdf, data odczytu
10.10.2015.

Podstawowe aktywnos$ci podejmowane social mediach, poza poszukiwaniem ogloszen o prace,
to: poszukiwanie informacji 1 opinii o potencjalnym pracodawcy, skladanie aplikacji 1
rozsylanie CV oraz budowanie osobistej marki (personal branding 2.0°°).

2.2. Poszukiwanie i rekrutowanie pracownikow

Rosngca popularno$¢ portali spolecznosciowych jako miejsca poszukiwania pracy
przektada si¢ na wzrost aktywnos$ci rekrutacyjnej przedsiebiorstw za posrednictwem social
media. Wedlug wynikéw corocznego globalnego badania online Social Recruiting Survey
2014°', zastosowanie portali spoleczno$ciowych w celach rekrutacyjnych staje si¢ norma — 93%
rekruterow (sposrod 1855 pracownikow dziatow HR z réznych branz) wykorzystuje lub planuje
wykorzysta¢ social media w pracy. Co wiecej, najwieksza cze$¢ rekruterow (73%) zamierza
zwigkszyC inwestycje wlasnie w wykorzystanie medidw spoteczno$ciowych, natomiast 63%
polecen, a 60% firmowych stron www w rekrutacji. W celach rekrutacyjnych wykorzystywane
s przeze wszystkim LinkedIn (79%), Facebook (26%) oraz Twitter (14%). Realizowane za ich
posrednictwem dzialania to przede wszystkim zamieszczanie ofert pracy, wyszukiwanie
wiasciwych kandydatow, kontakt z nimi oraz wyszukiwanie dodatkowych informacji o nich.
Rekruterzy poszukuja na portalach spotecznosciowych informacji zwigzanych przede
wszystkim z do$wiadczeniem zawodowym kandydatdéw, ale réwniez oceniajg ich kompetencje
spoleczne czy tez umiejetnosci jezykowe oraz osobowos¢.

2 Adecco Poland, Rynek pracy stalej w Polsce - najbardziej popularne stanowiska i wynagrodzenia,
http://www.adecco.pl/SiteCollectionDocuments/Adecco_raportPP_2015 FIN.pdf, data odczytu 10.10.2015.

D, Schawbel, Personal Branding 2.0, Helion, Gliwice 2012.

31 Jobvite, 2014 Social Recruiting Survey, https://www.jobvite.com/wp-
content/uploads/2014/10/Jobvite_SocialRecruiting_Survey2014.pdf, data odczytu 12.10.2015.
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Réwniez w Polsce wykorzystanie medidw spotecznosciowych w celach rekrutacyjnych od
kilku lat rosnie. Wyniki badania zaprezentowanego przez Chmieleckiego pokazuja, ze
narzedzia online wykorzystywane w procesie rekrutacji przez polskich pracownikow (prze-
badano 147 osoby metoda CAWI) dziatéw HR to*? [Chmielecki, 2013, s.43]:

— portale internetowe (88%),

— media spotecznosciowe dla profesjonalistow LinkedIn, GoldenLine (82%),

— media spotecznosciowe ogdlne — Facebook, NK (22%)),

— Intranet (22%),

— wirtualne targi pracy (16%),

— grupy dyskusyjne (10%),

— blogi (7%),

— mikroblogi (6%).

Porownujac powyzsze dane z wynikami wcze$niejszego badania ,,Rekrutacja w mediach
spoteczno$ciowych 20117, przeprowadzonego przez Wolters Kluwer Polska wsrod 208
polskich specjalistow, menedzerow, wiascicieli 1 asystentow réznych branz mozna zauwazy¢,
ze wzrosto znaczenie mediow spotecznosciowych w stosunku do pozostalych narzedzi, a w
szczegllnosci serwisOw spolecznosciowych ogdlnych. Wzrostowg tendencje potwierdzaja
réwniez badania GUS™, z ktorych wynika rownoczesnie, ze im wicksze przedsiebiorstwa, tym
wicksze wykorzystanie SM. Najpopularniejszym portalem spoleczno§ciowym w pracy przez
polskich rekruterow w 2014 roku byl GoldenLine (78%), Profeo.pl (aktualnie pracuj.pl) oraz
LinkedIn™.

Social media w rekrutacji to nie tylko mozliwos¢ zamieszczania ofert pracy 1 wspomaganie
procesu doboru pracownikow sposréd o0sob aktywnie poszukujacych pracy. Media
spoleczno$ciowe umozliwiaja potaczenie sit employer brandingu i marketingu rekrutacyjnego’>
oraz pozwalajg wykorzysta¢ potencjal rekrutacji pasywnej, a tym samym zwigkszy¢ liczbe 1
jako$¢ kandydatow.

3. Projekt badania oceny poziomu e-rekrutacji w Polsce

Polskie firmy, jak pokazuja statystyki’®, coraz czeéciej wykorzystuja Internet i media
spoteczno$ciowe w dziatalno$ci biznesowej, a w tym rowniez w rekrutacji. Dotyczy to przede
wszystkim duzych organizacji, co wynika z wiekszych potrzeb rekrutacyjnych i szerszego
dostepu do Internetu Brak jednak aktualnych danych, ktére pokazywalyby, w jakim stopniu
polskie, duze firmy wykorzystuja potencjal Internetu 1 mediow spoteczno$ciowych w obszarze
rekrutacji.

Aby wypemic¢ t¢ luke, zaprojektowane zostalo badanie, ktorego celem jest kompleksowa
analiza 1 ocena poziomu wykorzystania narzedzi e-rekrutacji przez najwigksze firmy dziatajace
na terenie Polski, jako potencjalnych liderow, a tym samym zZrodto najlepszych praktyk w

32 M. Chmielecki, L.. Sutkowski, Tworzenie talent pipeline z wykorzystaniem mediéw spolecznosciowych w swietle
wynikow badan, w: Sukces w zarzqdzaniu kadrami. R6znorodno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia,
metody, narzgdzia, Problemy zarzadczo-ekonomiczne, Stor M., Listwan T. ( red.), Prace Naukowe Uniwersy-
tetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 349, Wydawnictwo Uni-wersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,
Wroctaw 2014, s.80.

3 M. Jodlowska, Media spolecznosciowe jako  dodatkowy kanal  pozyskiwania  kandydatow,
http://www.rynekpracy.pl/artykul.php/wpis.796, data odczytu 12.09.2015.

* M. Chmielecki, Rekrutacja z wykorzystaniem medioéw spotecz-nosciowych — wyniki badan, w: Zeszyty Naukowe
Wyzszej Szkoly Bankowej we Wroctawiu, Nr 4(36)/2013, s.49.

33 J. Piehkowska, Pie¢ stopni oddalenia czyli krétki przewodnik po social media dla rekrutera, ,,Personel i Zarza-
dzanie”, nr 8/2015, s.56-60.

3% Por. m.in.: Eurostat; Special module 2013: enterprises — use of social media,
http://ec.europa.eu/eurostat/data/database?node code=isoc cicce bnf, dostep dnia 21.09.2015.
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zakresie wykorzystania najbardziej innowacyjnych rozwigzan. W okresie lipiec-pazdziernik
2015 r., w ramach realizacji badania przeprowadzono analiz¢ zawarto$ci oraz obserwacje
dziatan podejmowanych na firmowych serwisach 1 profilach w mediach spolecznosciowych
oraz najpopularnieszych portalach pracy, przez 100 najwickszych, wedtug Forbes®’, firm w
Polsce w 2014 roku.
W prezentowanym badaniu mozna wyrozni¢ trzy glowne etapy, w ramach ktorych
realizowane byty nastgpujace cele:
— ocena poziomu wykorzystania firmowej strony www do prowadzenia dziatan rekrutacyjnych,
— ocena poziomu wykorzystania portali pracy w celach rekrutacyjnych,
— ocena poziomu wykorzystania medidw spotecznosciowych do dziatan rekrutacyjnych.
W tablicy 6 zaprezentowano opis metodologii badania. W ramach etapu pierwszego

analizie 1 ocenie podlegaty:
1. Obecnos¢ 1 widocznos¢ zaktadki Kariera w ramach firmowego serwisu www.
2. Zawarto$¢ zaktadki Kariera:

— publikowanie ofert pracy,

— istnienie wyszukiwarka ofert pracy,

— informacje 1 oferty praktyk,

— informacja o procesie i zasadach rekrutacji,

— mozliwos$ci rozwoju 1 pakiet korzysci dla pracownika.
3. Formy rekrutacji online za posrednictwem firmowego serwisu www:

— mozliwos$¢ aplikacji na konkretne stanowisko pracy,

— mozliwo$¢ wypetienia ogélnego formularza rekrutacyjnego,

— mozliwo$¢ udostgpnienia ofert pracy,

— zastosowany system rekrutacyjny.

Tablica 6. Wykorzystanie mediéw spotecznosciowych w poszukiwaniu pracy
Etap Cel badania Metoda ba- Przedmiot Badane elementy
dawcza badania
Ietap | Ocena poziomu wy- | Obserwacja, Firmowy ser- | 1. Obecno$¢ i widoczno$¢ zaktadki
korzystania firmowej | badanie ilo- | wis www. Kariera.
strony www do pro- | §ciowe. 2. Zawarto$¢ zaktadki Kariera.
wadzenia dziatan 3. Rekrutacja online.
rekrutacyjnych.
II Ocena poziomu ak- | Obserwacja, Firmowy ser- | 1. Spdjnosc/integracja firmowego
etap tywnos$ci na portalach | badanie ilo- | wis www. serwisu z portalami pracy.
pracy. Sciowe. Portale pracy. |2. Liczbaijako$¢ ofert pracy na por-
talach pracy
3. Integracja z serwisami spoteczno-
$ciowymi.

7 Forbes,  100-najwiekszych-firm-w-polsce-2014,  http://www.forbes.pl/100-najwiekszych-firm-w-polsce-

2014,ranking,175066,1,1.html, data odczytu 12.05.2015.
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Etap Cel badania Metoda ba- Przedmiot Badane elementy
dawcza badania
I Ocena aktywno$ci w | Obserwacja, Firmowy ser- | 1.Spdjnosé/integracja firmowego ser-
etap zakresie dziatan re- | badanie ilo- | wis www. wisu z serwisami spoteczno$ciowy-
krutacyjnych w me- | $ciowe, Serwisy  spo- mi.
diach spotecznoscio- | badanie  jako- | teczno$ciowe | 2.0Obecnos$¢ i aktywnos$¢ rekrutacyjna
wych. Sciowe. — prywatne i firmy w biznesowych oraz og6lnych
spoteczno- serwisach spotecznosciowych.
Sciowe. 3.Interakcja uzytkownikoéw na dziata-
Firmowe ser- nia rekrutacyjne firmy na portalach
wisy spotecz- spotecznos$ciowych:
nosciowe. 4.Dodatkowe formy wykorzystania

technologii spoteczno$ciowych w
procesach rekrutacyjnych.

Zrodto: opracowanie wlasne.

W ramach drugiego etapu analizie 1 ocenie podlegaty:
1. Spdjnos¢/integracja firmowego serwisu z portalami pracy:
odwotania na firmowej stronie www do poszczegdlnych portali pracy,
spojnos¢ ogloszen o prace w zaktadce Kariera i na portalach pracy.
2. Liczba ijakos$¢ ofert pracy na portalach pracy:
liczba portali pracy, na ktorych firma publikuje ogtoszenia o prace,

liczba ogtoszen na poszczegodlnych portalach pracy,

obecnos¢ w katalogu pracodawcow,

ocena kompletnosci opisu firmy, procesu rekrutacyjnego oraz dodatkowych informa-

cji,
kompletnos¢ oferty,
mozliwos¢ aplkwania on-line.

3. Integracja z serwisami spotecznosciowymi:
odwotanie do poszczegdlnych serwisoOw spotecznosciowych,
mozliwos$¢ udostepniania ogtoszen w serwisach spotecznosciowych.
W ramach ostatniego, trzeciego etapu analizie i1 ocenie poddano takie elementy, jak::
1. Spojnosé¢/integracja firmowego serwisu z serwisami spolecznosciowymi:
odwotania na firmowej stronie do poszczegolnych serwiséw spotecznosciowych
mozliwos$¢ pobienia.obserwacji profilu w mediach spotecznosciowych
odwotanie do serwisOw biznesowych w ramach zaktadki kariera
spojnos¢ ofert pracy w zaktadce Kariera i w serisach spotecznosciowych.
2. Obecnos$¢ 1 aktywnos¢ rekrutacyjna firmy w biznesowych oraz ogoélnych serwisach spo-
tecznosciowych:
obecnos¢ oficjalnego profilu firmy na poszczegdlnych ogolnych serwisach spoteczno-

sciowych,

regularna aktywnos¢ firmy na ogdélnych profilach spotecznosciowych,
wykorzystanie ogdlnych profili spotecznosciowych w celach rekrutacyjnych
prowadzenie 1 kompletno$¢ profilu firmy na biznesowych,

rodzaj aktywno$ci na biznesowych portalach spotecznosciowych,
zamieszczanie aktualnych ogloszen o pracg na biznesowych serwisach spotecznoscio-

wych.

3. Interakcja uzytkownikdéw na dziatania rekrutacyjne firmy na portalach spotecznosciowych:
liczba os6b obserwujacych profil firmy,
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— aktywno$¢ uzytkownikoéw na profilu firmy.
4. Dodatkowe formy wykorzystania technologii spotecznosciowych w procesach rekrutacyj-
nych:
— wykorzystanie wlasnych serwiséw spotecznosciowych w dziataniach rekrutacyjnych,
— wykorzystanie crowdsourcingu w rekrutacji.
Ze wzgledu na obszerny zakres badania, wyniki 1 wnioski z realizacji jego poszczegdlnych
etapOw zostang zaprezentowane w osobnych artykutach.

Z.akonczenie

Realizacja wszystkich etapow badania, ktorego projekt zaprezentowano w niniejszym
artykule pozwoli na dokonanie kompleksowej oceny poziomu e-rekrutacji w Polsce i
innowacyjnosci polskich firm w tym zakresie. Mozliwe bedzie réwniez zidentyfikowanie
najlepszych praktyk w zakresie zastosowania technologii IT w w procesach rekrutacyjnych, z
ktorych skorzysta¢ mogag inne podmioty gospodarcze, a zwlaszcza mniejsze przedsigbiorstwa,
ktore nie majg wystarczajacych zasobow na prowadzenie pionierskich dziatan w tym kierunku.

Planowane jest rowniez kontynuowanie badan w kierunku dokonania analizy
porownawczej poziomu wykorzystania narzedzi I'T w zakresie rekrutacji w Polsce z danymi w
skali globalne;.
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EVALUATION OF E-RECRUITMENT LEVEL AMONG THE
LARGEST COMPANIES IN POLAND - PROJECT OF RESEARCH

Summary

The changes taking place in the labor market cause that it is increasingly difficult to
recruit employees with the right skills and competencies to companies. To reach the right
candidates, they use modern IT solutions, such as ATS (Applicant Tracking System),
which are supporting the processes of recruitment. Among others, they enable the publi-
cation of job offers on the Internet - on corporate websites, job portals and business social
networking services - and apply for jobs online through these channels. This article pre-
sents the evolution of the use of the Internet, and particularly the social media, in the re-
cruitment process and presents a projekt of comprehensive research, which aims is to ana-
lyze and evaluate of the level of development of e-recruitment in Poland among largest
companies.

Key words: e-recruitment, electronic recruitment, social networking, recruitment
2.0
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