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Streszczenie

Celem artykulu jest wskazanie najpopularniejszych metod rekrutacyjnych opartych o techniki
zwiazane z Internetem i mediami spoleczno$ciowymi stosowanych obecnie przez rekruteréw. Czgs$¢
empiryczna tekstu odwotuje si¢ do wynikéw badan jako$ciowych zrealizowanych w oparciu o
technike wywiadu swobodnego, przeprowadzonych ws$réd profesjonalnych rekruteréw,
uczestniczacych w procesie doboru pracownikéw do przedsigbiorstw. Wéréd wnioskéw z badania
nalezy podkresli¢, ze wszyscy spos$réd badanych rekruteréw doceniaja role Internetu i mediéw
spotecznosciowych, wykorzystuja je jako skuteczne narzedzia przy doborze pracownikéw oraz
dostrzegaja w nich ogromny potencjal rozwojowy.

Summary

The main goal of this article is a try to define the most popular recruitment methods with reference to
the Internet and social media which are currently used by recruiters. Empirical part of text is based on
data gained from qualitative research, concretely from an interview carried out among professional
recruiters who participate in candidates recruitment process in companies. As a result of research,
arose a reflection, that recruiters are conscious about importance of the Internet and social media in
recruitment process, they take the advantage of them both as an efficient work tools and are ensured of
their tremendous growing potential.
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Wprowadzenie

Rekrutacja uznawana jest za podstawowy proces personalny majacy wptyw na pozycje
konkurencyjna firmy (Wozniak, 2013, s. 7). Ma ona na celu pozyskanie odpowiednich os6b
do pracy, zgodnej z ich kompetencjami, kwalifikacjami i zainteresowaniami, jednocze$nie
bedac takze zrédtem satysfakcji, a wigc jej celem jest takze dopasowanie pracy do kandydata,
czyli przysztego pracownika (Le$nikowska-Marciniak i Marciniak, 2013, s. 207; por. Jamka,
2000, s. 147; Pocztowski, 2007; Sutherland i Canwell, 2007). Rekrutacja to pierwszy z
etapéw w toku poszukiwania pracownikéw, polegajacy na wyszukaniu i przyciagnigciu
dostatecznie duzej liczby potencjalnych kandydatéw do pracy, w celu przeprowadzenia

posrdd nich selekeji (Stawecki, 2011, s. 104-105). W toku selekcji oceniana jest natomiast
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przydatnos¢ konkretnych kandydatéw 1 dokonywany jest wybor jednego sposrdd nich, w
najszerszym zakresie odpowiadajacego kryteriom doboru na dane stanowisko pracy
(Ludwiczynski, 2006, s. 208). Wartosciowi pracownicy, specjalisci dysponujacy wysokimi
kompetencjami 1 specjalistycznymi umiejgtnoSciami stanowig cenny zaséb wspotczesnych
organizacji, wciaz zyskujac na znaczeniu (Rokita, 2003, s. 111-113; Filipowicz, 2004, s. 11-
45; Jaremczuk, 2012), stad problem ich skutecznego doboru staje si¢ zagadnieniem
kluczowym. Rekrutacj¢ mozna podzieli¢ ze wzgledu na jej zrédta. Rekrutacja wewngtrzna
polega na obsadzeniu danego stanowiska w organizacji pracownikiem juz zatrudnionym na
innym stanowisku, natomiast w przypadku rekrutacji zewngtrznej wakujace stanowisko
obsadzane jest przez osobg z zewnatrz, pozyskana z rynku pracy (Jamka, 1999, s. 150). Bez
wzgledu na rodzaj rekrutacji, z uwagi na duze znaczenie procesu, osoby zajmujace si¢
rekrutowaniem nowych pracownikéw charakteryzowa¢ powinny si¢ szeroka wiedza i
umiej¢tnosciami w tym obszarze. Istnieje rowniez mozliwos¢ skorzystania z oferty
wyspecjalizowanych firm zewngtrznych §wiadczacych ustugi w zakresie projektowania i
przeprowadzania procesu doboru pracownikéw (Lesnikowska-Marciniak i Marciniak, 2013,
s. 207). Internet jest narzgdziem wykorzystywanym przez rekruteroOw przede wszystkim w
przypadku rekrutacji zewngtrznej 1 wilasnie woké6t tej formy doboru skoncentrowano
rozwazania w ponizszym tekscie.

Celem artykulu jest wskazanie najpopularniejszych metod rekrutacyjnych opartych o
techniki zwigzane z Internetem i1 mediami spotecznosciowymi stosowanych obecnie przez
rekruterow. Odwotano si¢ do materialu empirycznego pozyskanego w rezultacie wywiadow

przeprowadzonych z osobami zajmujacymi si¢ przeprowadzaniem tego rodzaju rekrutacji.

Przygotowanie do procesu rekrutacji

Procedura poszukiwania konkretnych kandydatéw poprzedzona jest szczegdtowa
informacja z komorki organizacyjnej w ramach ktérej wystgpuje wakat lub od klienta (w
przypadku rekrutacji prowadzonej przez zewngtrzna firm¢ rekruterska), w zakresie
stanowiska pracy bedacego przedmiotem doboru i liczby oséb ktére nalezy pozyskac.
Tworzony jest szczegétowy profil kandydata, w obszarze cech ktére powinny go
charakteryzowa¢. Cechy te obejmuja zaréwno zakres kompetencji twardych, nazywanych
rowniez technicznymi, takich jak wyksztalcenie, posiadanie konkretnych uprawnien i
umiej¢tnosci specjalistycznych, ktére mozna w prosty sposéb potwierdzi¢ i zweryfikowaé w

postaci dyploméw czy certyfikatow oraz obszar trudniejszych w ocenie kompetencji
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migkkich, okreslanych takze behawioralnymi lub spotecznymi, czyli cech i umiejgtnosci o
charakterze psychofizycznym i interpersonalnym (Armstrong, 2011; Wozniak, 2013, Smétka
2004). Ustalane sa réwniez pozostale kluczowe z punktu widzenia kandydata parametry
oferty, obejmujace migdzy innymi warunki finansowe, zakres obowiazkOw oraz potencjalne
mozliwosci awansu 1 rozwoju zawodowego na danym stanowisku 1 w organizacji. Po
wykonaniu czynnosci przygotowawczych, pozostaje wybdér kanalu dystrybuowania oferty
pracy, a takze pozostalych metod, technik i narzedzi umozliwiajacych sprawne i trafne
znalezienie odpowiedniego kandydata. Biorac pod uwagg zasigg, ilos¢ zawartych informacji

oraz dynamike¢ rozwoju, idealnym miejscem ku temu jest Internet.

Poszukiwanie kandydatéw w Internecie

Z roku na rok rola Internetu w procesie rekrutacji systematycznie wzrasta. Wedtug
organizacji The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) w Londynie,
zrzeszajacej profesjonalistow z branzy HR, w roku 2005 dwie trzecie badanych firm
wykorzystywata Internet w procesie rekrutacji (Konieczny 1 Schmidtke, 2007, s. 84). Jest to
zrodlo szybkie, elastyczne oraz konkurencyjne cenowo z tradycyjnymi zrédtami
pozyskiwania kandydatow, jak m.in. ogloszenia prasowe czy radiowe. Internet usprawnia
proces komunikacji na linii rekruter-kandydat, umozliwia doktadne przeszukanie rynku pracy
oraz state uaktualnianie ofert w zaleznosci od zapotrzebowania (Pocztowski, 2007, s. 139). W
sytuacji upowszechnienia si¢ dostgpu do Internetu, coraz powszechniejsze staja si¢
réznorodne formy wykorzystywania tego medium w toku doboru pracownikéw (por. tabela
1). Pomimo silnej tendencji rozwojowej, potencjat jaki posiadaja narzedzia e-rekrutacji, nie
jest jeszcze powszechnie i w petni wykorzystywany (Wozniak, 2013, s. 175). Mozliwosci

rozwoju rekrutacji internetowej sa natomiast praktycznie pozbawione ograniczen.

Tabela 1. Najpopularniejsze witryny internetowe w Polsce — kategoria ,,Praca” (stan na lipiec
2015 1.).

Nazwa Liczba internautéw | Odslony krajowe ogétem

goldenline.pl 2031 451 -

Grupa Allegro - GG - olx.pl - praca 1 986 803 70921743

Grupa Pracuj 1 826 543 46 629 094
indeed.com 1333769 -
linkedin.com 1282 932 -
Grupa Gowork.pl 1187 144 -

Grupa Gazeta.pl - Praca 1136 156 5974 531
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infopraca.pl 1 087 004 12742 140

Grupa Praca.pl - Praca 943 843 9130322

Grupa Polska Press - Praca 938 099 4741 841

Grupa Interia.pl - Praca 642 746 1924019
jooble.org 601 719 -
gumtree.pl-gumtree.pl - praca 592 816 -

Grupa Wirtualna Polska - Praca 514 035 2 001 964
nuzle.pl 492 707 -
jobrapido.com 465 061 -
wyszukajprace.pl 453 733 -
trovit.pl - praca.trovit.pl 428 123 -
monsterpolska.pl 279 700 -

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie Megapanel PBI/Gemius (2015a).

Badanie wlasne — wywiady z rekruterami

Badanie empiryczne, ktérego rezultaty (wyniki i wnioski) przedstawiono ponizej,
odnosito si¢ do problemu najpopularniejszych internetowych metod rekrutacyjnych (opartych
o techniki zwigzane z Internetem 1 mediami spofeczno$ciowymi) stosowanych obecnie przez
rekruteréw, czyli pracownikéw agencji pracy przeprowadzajacych na co dzien proces
rekrutacji 1 selekcji do przedsigbiorstw i organizacji. Przeprowadzone zostalo w oparciu o
metodologi¢ jakosciowa, miato charakter deskryptywny i jego celem byto wskazanie metod,
technik 1 narzedzi rekrutacyjnych zwiazanych z Internetem i1 mediami spolecznosciowymi,
ktére wykorzystywane sa obecnie najczeSciej. Badaniu nadano charakter pilotazowy,
uzyskanych wynikow nie nalezy traktowac¢ jako reprezentatywne i dokonywaé¢ na ich
podstawie szerszych uogdlnien.

W toku badania wykorzystano technik¢ wywiadu swobodnego, podczas ktérego nie
stosowano skategoryzowanych pytan, a jedynie podejmowano luzno sformutowane problemy,
omawiajac je z osobami badanymi (Konecki, 2000). Respondenci zostali dobrani w oparciu o
technik¢ ,kuli Sniegowej”. Badani rekruterzy wskazywali kolejne osoby zajmujace sig
rekrutacja z wykorzystaniem zasobow Internetu i posiadajace wiedz¢ oraz doswiadczenie w
zakresie stanowiacym problem badawczy. Przebadano tacznie 5 rekruteréw, 4 kobiety i
jednego mgzczyzng. Osoby uczestniczace w badaniu zajmowaty sig rekrutacja pracownikéw
przede wszystkim z obszaru Europy, a takze krajow Bliskiego Wschodu i Afryki, do
przedsigbiorstw reprezentujacych rézne sektory gospodarki oraz do Organizacji Narodow
Zjednoczonych. Wywiady z rekruterami byty rejestrowane na nos$niku cyfrowym, nastgpnie
transkrybowane (Kvale, 2010, s. 153-165; Miles i Huberman, 2000). Wyniki badan wraz z

wnioskami zaprezentowano w formie opisowej oraz w postaci tabelaryczne;j.
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Internetowe portale pracy

Po ustaleniu ostatecznych parametréw oferty, ogtoszenie zamieszczane jest na portalu
internetowym zawierajacym oferty pracy. W zaleznosci od charakteru stanowiska oraz rynku
na ktory oferta jest adresowana, rekruter sporzadza ja w jezyku polskim, badz angielskim i
zamieszcza na portalu internetowym o zasiggu ogdlnokrajowym (np. Pracuj.pl w przypadku
Polski; Stepstone na rynku niemieckim; czy tez Skywalker w Grecji) lub o zasiggu
regionalnym (np. Trojmiasto.pl). W konkretnych sytuacjach, gdy kandydata cechowa¢ musza
bardzo waskie 1 specjalistyczne umiejgtnosci, jak na przyktad znajomos¢ mato popularnego
jezyka obcego, ogloszenie kierowane jest rowniez na portale specjalistyczne (np.
TopLanguageJobs), ktérych uzytkownikami sa zazwyczaj osoby uzdolnione j¢zykowo i
posiadajace zainteresowania w tym obszarze. Podobnie postgpuje si¢ w przypadku innych
specjalistycznych branz, jak np. logistyka, IT, konkretne gal¢zie przemystu, itp. Ogloszenia
moga mie¢ rozmaita formg. Zazwyczaj ich struktura zawiera m.in. nazwg firmy, nazwe
stanowiska pracy, zakres obowiazkéw, wymagania wzglgdem kandydata z podzialem na
krytyczne 1 mile widziane oraz przedstawienie oferty firmy w zakresie ogélnych warunkéw
zatrudnienia. Prawidtowo sformutowane ogloszenie rekrutacyjne nie moze zawieraC tresci
dyskryminujacych jakiejkolwiek grupy kandydatéw, m.in. ze wzgledu na pte¢, wiek,
wyznawang religi¢, pochodzenie etniczne czy miejsce zamieszkania, itp. (Suchar, 2013).
Kandydat ma mozliwo$¢ kontaktowania si¢ z ogloszeniodawca w formie mailowej, poprzez
przycisk ,aplikuj do” lub wypelniajac formularz on-line. W przypadku rekrutacji na
stanowiska nizszego szczebla (asystent, stazysta), niewymagajace dlugoletniego
do$wiadczenia zawodowego, ogloszenie kierowane moze by¢ réwniez do uniwersyteckich
biur karier lub na wirtualne targi pracy, adresowane do studentéw koncowych semestréw

uczelni oraz absolwentow.

Media spotecznosciowe

Réwnolegle, badani rekruterzy powszechnie wykorzystuja mozliwosci jakie oferuja
nieustannie zyskujace na popularnos$ci media spoleczno$ciowe (Por. tabela 2). W pierwszej
kolejnosci poszukuja kandydatéw na specjalistycznych portalach biznesowych na ktérych
ludzie prezentuja swoje kwalifikacje i umiejetnosci, buduja sie¢ kontaktéw zawodowych oraz
wymieniaja si¢ doswiadczeniami. Najefektywniejszy w opinii badanych rekruteréw jest portal

o zasiggu migdzynarodowym — LinkedIn, a w dalszej kolejnosci zrzeszajacy najwigksza
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liczbg polskich uzytkownikéw, cho¢ tracacy juz na popularnosci jego polski odpowiednik
GoldenLine. W innych krajach europejskich znaczaca popularno$¢ zyskaty takze inne portale
o podobnej charakterystyce, jak np. Xing w Niemczech, czy Viadeo we Francji. Osoby
posiadajace konto na tego typu portalach prezentuja wtasny profil zawodowy, wymieniaja
dotychczasowe miejsca pracy 1 stanowiska wraz zakresem obowiazkow, a takze informacje o
wyksztatceniu, umiejetnosciach oraz odbytych kursach i szkoleniach. Co istotne, pozostali
czlonkowie sieci moga potwierdza¢ umiejgtnosci poszczegélnych oséb oraz zamieszczaé
komentarze, materiaty 1 artykuly branzowe. Istnieje takze mozliwo$¢ tworzenia réznego
rodzaju grup tematycznych zrzeszajacych osoby reprezentujace konkretne branze i dzielace
podobne zainteresowania, co w rezultacie ulatwia rekruterom dostgp do konkretnych grup
zawodowych (np. inzynieréw, ksiggowych, itp.), w ramach ktérych poszukuja kandydatéw na
dane stanowisko pracy. Regula w przypadku profesjonalnych portali pracy jest posiadane
przez osoby przeprowadzajace dobdr konta rekruterskiego, ktére bywa dzielone przez kilku
rekruteréw, poniewaz jego uzytkowanie wiaze si¢ z koniecznoScia uiszczania oplaty
abonamentowej. Zaleta portali o tym charakterze jest przede wszystkim dostgp do duzej iloSci
precyzyjnych informacji o kandydatach.

Osoby przeprowadzajace proces rekrutacji korzystaja takze podczas swojej pracy z
portali spolecznosciowych o profilu w wigkszej mierze rozrywkowym i towarzyskim, niz
zawodowym. Najpopularniejszy z nich to oczywiscie Facebook, w dalszej kolejnosci
zyskujacy na popularnosci Google+, a takze Twitter (zwlaszcza w przypadku kandydatow z
obszaru Public Relations oraz marketingu) oraz Instagram (szczegdlnie przydatny w
poszukiwaniu oséb na stanowiska kreatywne). Portale spoteczno$ciowe stwarzaja mozliwos¢
oceny przydatnosci kandydata w kontekscie prowadzonej aktualnie rekrutacji w zakresie
wyksztatcenia, kompetencji, doswiadczenia zawodowego, a takze dokonania ogdlnego
przegladu profilu w obszarze tresci w nim zawartych, konfrontujac zawodowy wizerunek
kandydata z tresciami o charakterze pozazawodowym. Umozliwiaja takze nawigzanie
kontaktu z konkretnga osoba, bgdaca potencjalnym kandydatem i zaoferowanie jej udziatu w
rekrutacji. Mozna to zrealizowa¢ wysylajac wiadomo$¢ wewngtrzng (in-mail) lub
wykorzystujac tradycyjna poczte internetowa. Poprzez funkcjonalno$¢ umozliwiajaca dodanie
danej osoby do listy znajomych, portale spoteczno$ciowe pozwalaja takze na budowanie i
utrzymywanie bezcennej dla rekrutera bazy kontaktow, ktéra wykorzysta¢ mozna przy okazji
kolejnych kampanii rekrutacyjnych. Portale te umozliwiaja takze dotarcie do kolejnych
potencjalnych kandydatéw, poprzez mozliwo$¢ polecenia przez osobg z ktéra rekruter

nawigzal kontakt, a ktéra nie jest zainteresowana udzialem w procedurze aplikacyjnej,
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kolejnej osoby spetniajacej wymagania zawarte w ofercie. Istotng zaleta wykorzystywania
mediéw spolecznosciowych w rekrutacji jest takze mozliwos¢ pozyskania tzw. kandydatow
pasywnych, czyli takich ktérzy sa wartosciowymi kandydatami, poniewaz idealnie pasuja do
profilu stanowiska, cho¢ aktualnie nie podejmowali we wlasnym zakresie czynnosci
zwigzanych z poszukiwaniem nowego zatrudnienia, natomiast to rekruter ma mozliwos¢

zwrocenia si¢ do nich z oferta.

Tabela 2. Najpopularniejsze witryny internetowe w Polsce — kategoria ,,Spoteczno$ci” (stan

na lipiec 2015 r.)

Nazwa Liczba internautow Odstony krajowe ogolem
facebook.com 20 032 252 -
Grupa Google - Spotecznosci 9 807 813 -
Grupa Onet - RASP - Spoteczno$ci 6 709 802 487 637 212
Grupa Gazeta.pl - Spolecznosci 5307 659 30 386 985
Grupa Interia.pl - Spotecznosci 4 134 852 290 382 645
twitter.com 3426272 -
wordpress.com 2772 889 -
Grupa Wirtualna Polska - Spoteczno$ci 2318394 24 139 421

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Megapanel PBI/Gemius (2015b).

Internetowe bazy danych

Ogromna ilo$¢ informacji znajdujacych si¢ w Internecie moze paradoksalnie stwarzac¢
rekruterom réwniez i problemy, ktore zwigzane sa z obszernoscia dost¢pnych danych 1 co za
tym idzie czasochtonnoscia ich analizy. W celu utatwienia przegladu i1 analizy informacji oraz
szybszego wylawiania wartoSciowych kandydatéw, badani rekruterzy Kkorzystaja z
przegladarek dostgpnych w danym serwisie spotecznosciowym, wpisujac odpowiednie hasta,
stowa 1 komendy, ograniczajac tym samym wybor do kandydatow spelniajacych konkretne
kryteria. W przypadku korzystania ze standardowych wyszukiwarek internetowych (Google;
Bing; Yahoo), z uwagi na duza ilo$¢ réznorodnych danych zgromadzonych w sieci
internetowej, wpisanie jednego, dwdch haset moze okaza¢ si¢ niewystarczajace. W takiej
sytuacji coraz czg$ciej wykorzystywana jest metoda Boolean, ktérej nazwa pochodzi od
nazwiska angielskiego matematyka George’a Boole’a. Polega ona na wpisywaniu w okno
wyszukiwarki logicznego ciagu danych, na ktory sktadaja si¢ wyrazy okreslajace cechy i
wymagania wobec kandydata. W rezultacie umozliwia to w istotny sposéb zawezi¢ wyniki

wyszukiwania i ograniczy¢ si¢ do kandydatow w najwigkszym zakresie pasujacych do
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poszukiwanego profilu.

Wiele branzowych portali internetowych (np. Oracle Taleo; Monster) buduje wiasne
bazy danych, ktére nastgpnie udostgpnia odptatnie rekruterom. Firmy rekruterskie moga
rowniez wykupi¢ dostgp do konkretnych narzedzi (w postaci licencji na oprogramowanie),
ktore pozwalaja na szybkie przeszukanie istniejacej bazy danych oséb zarejestrowanych na
profesjonalnym portalu pracy (np. LinkedIn), zgodnie z zatozonymi kryteriami, takimi jak np.
wymagany poziom wyksztalcenia, do$wiadczenia zawodowego, itp. Innym narzedziem
wykorzystywanym w tym celu jest Browse Bean, czyli oprogramowanie stuzace do
przeszukiwania europejskich baz danych, takich jak np. serwis Monster. Rekruterzy
korzystaja rowniez z innych narzedzi utatwiajacych poszukiwanie informacji w Internecie, jak
np. wtyczka do przegladarki internetowej Google Chrome, za pomoca ktérej mozna pobrac
szczegblowe informacje, ktore zamieszczone zostaly w obrgbie portalu Facebook,

wyselekcjonowane w oparciu o okreslone wcze$niej kryteria.

Przyszlos¢ e-rekrutacji

Juz dzi$§, upowszechnienie Internetu w znaczacy sposob utatwito pracg rekruterom
poszukujacym kandydatéw na pracownikdéw, umozliwiajac im korzystanie z rozmaitych
metod i dostgpnych narze¢dzi w tym zakresie (Por tabela 3). Z duza doza prawdopodobienstwa
mozna stwierdzi¢, iz przyszio$¢ rekrutacji w coraz szerszym zakresie zwigzana begdzie z
Internetem 1 mediami spolecznosciowymi. Oczywiscie, Swiat wirtualny ma takze swoje
ograniczenia i nic nie jest w stanie zastapi¢ bezposredniego kontaktu z kandydatem, ktéry z
regulty ma miejsce dopiero w koncowej fazie procedury rekrutacyjnej. Nie mniej jednak,
rekruterzy z ktérymi przeprowadzono wywiady byli zgodni, ze potencjal zwiazany z
Internetem nie jest obecnie w pelni wykorzystany 1 to medium bgdzie prawdopodobnie w
przysztosci obecne w rekrutacji w jeszcze wigkszej mierze niz obecnie. Jako potencjalne
kierunki rozwoju e-rekrutacji wskazywano na rozwigzania takie jak projektowanie stron
internetowych bardziej przyjaznych smartfonom i tabletom (w ramach srodowiska Android i
i0S), bardziej powszechne wykorzystywanie aplikacji do wideo rozméw, takich jak
popularny Skype czy tez Face Time oraz szersze wykorzystywanie quizéw i gier
internetowych. Jesli chodzi o tre$¢ ogloszen o praceg oraz struktur¢ komunikatéw w ramach e-
rekrutacji, badani prognozuja rosnaca popularno$¢ krotkich syntetycznych tresci i
newsletterow oraz dalsze ograniczanie znaczenia, a w konsekwencji zanik tradycyjnych

ogloszen papierowych.
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Tabela 3. Najpopularniejsze metody poszukiwania kandydatéw w Internecie.

Najpopularniejsze metody poszukiwania kandydatéw w Internecie

Ogtoszenia o pracg Media Bazy Wyszu-
Spotecznosciowe danych kiwarki
internetowe
Portale Portale | Portale | Uniwersy- | Wirtual- | Profesjo- Portale Progra- Metoda
0golno- regio- bran- teckie ne targi nalne spoteczno- my/ Boolean
krajowe nalne ZOWe biura pracy portale sciowe Wityczki
karier pracy

Zr6dto: Badanie wiasne.

Podsumowanie

W rezultacie przeprowadzenia badan pilotazowych 1 zrealizowania zalozonego celu
opracowania, czyli wskazujac najczesciej stosowane metody e-rekrutacji, do ktérych naleza
przede wszystkim ogloszenia zamieszczane na portalach pracy, poszukiwanie kandydatow w
mediach spotecznosciowych oraz wykorzystywanie baz danych on-line, w jednoznaczny
sposOb nasuwa si¢ wniosek, iz nie spos6b przeceni¢ zalet Internetu, a przede wszystkim
mediéw o charakterze spoteczno$ciowym w rekrutacji. Stanowia one wrgcz nieograniczona,
wciaz rozwijajaca si¢ i na biezaco uaktualniana bazg danych potencjalnych pracownikow,
jednoczes$nie wytworzyly rowniez nowa przestrzen komunikacji pomigdzy kandydatami a
rekruterami, szybsza, bardziej dynamiczng i1 bardziej skuteczna niz kiedykolwiek wczesniej.
Rekruter, ktéry efektywnie i umiejgtnie bgdzie w stanie wykorzysta¢ mozliwos$ci jakie ze
soba Internet niesie, w znaczacy sposob zwigkszy swoje szanse na sukces, czyli znalezienie
odpowiedniej osoby na odpowiednie stanowisko pracy. Wspétczesnie, e-rekrutacja nie jest
jedynie jedna z mozliwosci pozyskiwania oséb do pracy, lecz stanowi jego fundament i
warunek konieczny, jako standardowa forma doboru pracownikéw.

Rola Internetu i mediéw spotecznosciowych w rekrutacji bgdzie w dalszym ciagu
wzrastata, zwlaszcza biorac pod uwage fakt, iz na rynek pracy wkracza pokolenie
pracownikéw dla ktérego przedstawicieli stanowia one naturalng forme¢ komunikacji, sa
zrodtem informacji, miejscem rozrywki i narz¢dziem pracy. Ponadto, co okazuje si¢ kluczowe
w pracy wspotczesnego rekrutera, dzigki rosnacej popularnosci mediéw spotecznosciowych,
Internet stal si¢ przestrzenia w ramach ktérej kazdy, kto jest w niej obecny, zyskuje
mozliwo$¢ zaprezentowania swojej osoby szerokiemu gronu odbiorcéw, w tym takze i
osobom poszukujacym kandydatéw do pracy. Jest to mozliwe na niespotykana wcze$niej

skale oraz co szczegllnie istotne, nie ogranicza si¢ tylko do sfery aktywnos$ci o charakterze
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towarzyskim czy rozrywkowym, ale coraz czgsciej odnosi si¢ takze do wymiaru

profesjonalnego i zawodowego.
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