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Ocena uzytecznosci social mediow w rekrutacji pracownikéw

Streszczenie. Celem artykutu jest przedstawienie zakresu i uzytecznosci social mediéw
w pracy rekruterow. Wspétczesnie firmy wykorzystujg coraz czesciej rozne platformy, takie
jak LinkedIn, Facebook czy GoldenlLine, aby pozyska¢ kandydatéw na wakujgce stanowiska.
Sformutowano nastepujace hipotezy badawcze: LinkedIn jest najskuteczniejszym i najczesciej
wykorzystywanym medium spotecznosciowym; Aktywne pozyskiwanie pracownikow jest
najczestszym dziataniem rekrutacyjnym podejmowanym przez rekruterow w social mediach;
Mocng strong rekrutacji w social mediach jestich szeroki zasieg, a stabg brak mozliwosci dotarcia
do kandydatéw nieaktywnych w social mediach. Wéréd 102 rekruteréw przeprowadzono
badanie empiryczne z wykorzystaniem metody sondazu diagnostycznego, w tym techniki
ankiety internetowej. Zebrane dane potwierdzity sformutowane zatozenia badawcze.
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Wstep

Wspoiczesnie jest obserwowany ustawiczny wzrost znaczenia social media (SM)
w wielu dziedzinach zycia spoteczno-gospodarczego. Wazne jest m.in. dostrzeze-
nie mozliwosci, ktore oferujg jako narzedzie wspierajgce rozwdj kapitatu ludzkiego
w firmach, w tym w rekrutacji pracownikéw. O rosngcej roli SM w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi pisali m.in. Md (2023), Rahman i in. (2022), EI-Menawy, Saleh
(2023), Helle, Sophie (2018). W zaleznosci od wybranego medium spotecznoscio-
wego mozna pozyskaé pracownika bezposrednio lub tak zbudowaé¢ marke firmy, aby
kandydaci sami chcieli w niej pracowaé. Istotna jest zatem ich uzytecznos¢, a jak
wynika z dotychczasowych badan, SM s3 Zzrédtem informacji, ktorej uzytecznosé
catkowita nadal wzrasta, w szczegdlnosci wsrod przedstawicieli mtodego pokole-
nia (Murire i in., 2023), komunikowane tresci odpowiadajg bowiem ich potrzebom
w wiekszym stopniu i sg czesto powigzane z podejmowaniem okreslonych decy-
zji (Balinska, Jaska, 2022). Pojecie uzytecznosci w teorii ekonomii pozwala zrozu-
miec¢ i wyjasnic¢, dlaczego kto$ wybrat dang kombinacje débr o okreslonym pozio-
mie satysfakcji, a funkcja uzytecznosci opisac zaleznosci pomiedzy kombinacjami
réoznych débr w koszyku konsumpcyjnym a uzytecznoscig osiggang z tego koszyka
(Krugman, Wells, 2012). Tego rodzaju zaleznosci dotyczg takze débr informacyjnych
wykorzystywanych w procesach rekrutacji prowadzonych przez przedsiebiorstwa
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i pozyskiwanych z mediow spotecznosciowych. Social media staty sie prostszym
sposobem na dotarcie do kandydatéow o kwalifikacjach, ktére interesujg praco-
dawce iumozliwiajg przedstawienie oferty pracy szerokiemu gronu odbiorcdow,
chociaz badacze stusznie zwracajg takze uwage na pojawiajgce sie kwestie etyczne
(Vosen, 2021) i prawne (Elefant, 2011). Ttumaczy to takze zasadnos$¢ kontynua-
cji badan z tego zakresu, aby wypracowywac najlepsze praktyki i wytyczne doty-
czgce uzytecznosci mediow spotecznosciowych w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi,
w tym procesami rekrutacji.

Celem gtéwnym artykutu jest przedstawienie zakresu i uzytecznosci SM w codzien-
nej pracy rekruteréw. Rozpoczynajgc badania, sformutowano nastepujace hipotezy
badawcze:

* LinkedIn jest najczesciej wybieranym i najskuteczniejszym narzedziem rekrutacyjnym,

» social media w rekrutacji s3 najczesciej wykorzystywane w celu aktywnego pozyski-
wania kandydatow oraz publikacji ofert pracy,

» szeroki zasieg medidw spotecznosciowych jest gtéwng mocng strong w rekrutacji,

» stabg strong rekrutacji w mediach spotecznos$ciowych jest brak mozliwosci dotarcia
do kandydatow nieaktywnych w SM.

Social media wykorzystywane w procesie rekrutacji

Media spotecznosciowe to sieciowe platformy baz danych, ktére taczg komunikacje
publiczng z komunikacjg osobistg (Meikle, 2016, s. 6). Utatwiajg one rozpowszechnia-
nie atrakcyjnych tresci w réznych obszarach oraz prowadzenie dialogdéw i komunikacje
z szerszg publicznoscia. Jest to przestrzen cyfrowa stworzona przez ludzi i dla ludzi, ktdra
sprzyja interakcjom na réznych poziomach, np. osobistym, zawodowym, biznesowym,
marketingowym, politycznym i spotecznym (Kapooriin., 2018, s. 536). Ze wzgledu na ich
zastosowanie w biznesie Buchnowska (2013, s. 57) wyréznita dwie zasadnicze grupy:

» serwisy spotecznosciowe, ktorych gtéwnymi celami sg budowanie wizerunku firmy

i zaangazowania klientéw oraz przeptyw informacji, np. Facebook, Google+, mySpace,
* serwisy spotecznosciowe dedykowane w szczegdlnos$ci osobom aktywnym zawo-

dowo, w celu nawigzywania kontaktow biznesowych, budowania marki i rekrutacji

pracownikéw, np. LinkedIn i GoldenLine.

Wymienione zastosowania SM sg jednymi z wielu. Istnieje wiele portali spotecznos-
ciowych, ktére nie sg docelowo dedykowane procesowi rekrutacji, ale umiejetne wyko-
rzystanie ich narzedzi moze pomdc w tym procesie. Dla realizacji celu artykutu wazne
jest scharakteryzowanie portali, ktore jak dotychczas majg najwieksze zastosowanie
w procesie pozyskiwania kandydatdéw. Sa to:

1. LinkedIn — portal powstat w 2003 r. z mys$lg o osobach, ktére zamierzajg utrzymy-
wac kontakty ze swoimi wspoétpracownikami, wymienia¢ poglady ze specjalistami

z réznych dziedzin (Komorowski, 2013). To statystycznie najpopularniejszy portal spo-

teczno$ciowy o zastosowaniu biznesowym, ktéry funkcjonuje w ponad 200 krajach,

a konto na nim zarejestrowato ponad 808 miliondw uzytkownikéw. W Polsce profile na

LinkedIn ma okoto 4 miliony oséb (Korcz, 2023). LinkedIn zapewnia rekruterom

dostep do najwiekszej liczby potencjalnych kandydatow i wyspecjalizowane narze-
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dzia pomocne w ich pozyskiwaniu. Jest portalem spotecznosciowym dedykowa-
nym wyszukiwaniu kandydatéw i budowaniu wtasnej marki (Latus, Tang, 2021a,
s. 6). Wnuk (2021) pisze z kolei o employee advocacy, tzn. rzecznictwie pracowni-
kdéw, polegajagcym na tworzeniu tresci i ich publikowaniu w sieci w celu informo-
wania, angazowania i przyciggania uzytkownikow cyberprzestrzeni, mogacych by¢
potencjalnie pracownikami. Z kolei Marczak (2020) zwraca uwage na social selling,
czyli budowanie relacji, aby osiggnac¢ cele sprzedazowe. W opinii Latus i Tang (2021a,
s. 7-14 i 2021b, s. 2127), aby dotrze¢ do najciekawszych kandydatéw i zbudowad
trwate relacje, rekruter powinien zadbac o profesjonalny wyglad wtasnego profilu
i zwrdci¢ uwage na takie elementy, jak np.: zdjecia w tle i profilowe, nagtéwek, sekcja
»Polecane” czy informacje o wyksztatceniu, doswiadczeniu i zbudowanej sieci kontak-
téw. Na LinkedIn najczesciej wykorzystuje sie technike boolean search w celu pozyski-
wania kandydatéw. Boolean search wykorzystuje operatory logiczne wprowadzone
przez George’a Boole’a — angielskiego filozofa i matematyka, aby wskazac logiczny
zwigzek miedzy kluczowymi stowami. Dzieki tej technice mozna komunikowac wyszu-
kiwarce, jakie informacje nas interesuja, co prowadzi do wyswietlenia wynikéw pre-
cyzyjnie dopasowanych do potrzeb rekrutacyjnych (Latus i Tang, 2021b, s. 67).

. GoldenLine — polski odpowiednik serwisu LinkedIn utworzony w 2005 r. Jest szcze-
golnie popularny wsrdd osdb pracujgcych dla polskich firm w niewielkich miejsco-
wosciach. GoldenLine jest wykorzystywany giéwnie w projektach rekrutacyjnych,
ktére nie wymagajg od kandydatdw znajomosci jezyka angielskiego i ktorych zasieg
obejmuje niewielkie miejscowosci (Latus i Tang, 2021c, s. 15-16). W serwisie Gol-
denlLine konta ma okofo 3 miliony uzytkownikéw (GoldenLine, 2021). Podobnie jak
LinkedIn, GoldenLine umozliwia posiadanie wtasnego profilu zawodowego, ktory
staje sie celem wyszukiwania rekruteréw. Dzieki intuicyjnej wyszukiwarce serwisu
GoldenLine rekruterzy mogg w prosty sposéb poszukiwac kandydatow na wakujgce
stanowiska wedtug kryterium doswiadczenia zawodowego, wyksztatcenia i znajo-
mosci jezykdw obcych (Gzowska, 2016, s. 88). Grafton (2023) wymienia korzysci
z posiadania konta na GodlenLine, takie jak: mozliwo$¢ budowania marki osobistej
i prezentowania doswiadczen zawodowych oraz obecnego statusu, tatwos¢ nawia-
zywania relacji biznesowych, a takze mozliwos¢ dotarcia do atrakcyjnych ofert pracy.
Gzowska (2016, s. 88) dodatkowo wsrdd atutéw platformy wymienita mozliwos¢
prowadzenia kilku projektéow rekrutacyjnych jednoczesnie i automatyczne dotarcie
do dopasowanych kandydatow. Rekruter publikuje ogtoszenie pracy, a serwis Gol-
denLine automatycznie je wysyta do profili spetniajgcych wymagania postawione
w ofercie. Zainteresowany kandydat nie musi juz wypetnia¢ formularza aplikacyj-
nego, poniewaz wprowadzono przycisk ,jestem zainteresowany”, dzieki ktéremu
mozna aplikowac na interesujgce ogtoszenie i skroci¢ proces aplikacyjny do mini-
mum. Rekruter automatycznie otrzymuje od GoldenLine wiadomo$¢ z odnosnikiem
do profilu aplikujgcego uzytkownika.

. Facebook — jest najpopularniejszym serwisem spotecznosciowym, na ktérym zare-
jestrowanych jest ponad 2 miliardy uzytkownikéw (Benchmark, 2023). Jako narze-
dzie rekrutacyjne moze byé wykorzystywany na etapie preselekcji w celu weryfikacji
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kandydatéw bardziej pod wzgledem dopasowania osobowosciowego do profilu niz
zawodowego. Kandydaci wyselekcjonowani na podstawie doswiadczenia zawodo-
wego czesto odpadajg na koncowych etapach rekrutacji lub sg zwalniani przez praco-
dawce ze wzgledu na cechy behawioralne. Nalezy pamieta¢, ze pracownik powinien
spetnia¢ zarowno wymagania kompetencyjne, jak rowniez identyfikowac sie z kul-
turg zespotu i catej organizacji (Chmielecki, 2013). Facebook moze by¢ wykorzysty-
wany do rekrutacji rowniez dzieki funkcji publikacji reklam —w przypadku rekrutacji
bytoby to ogtoszenie o pracy. Przy zakupie reklamy rekruter moze dotrzeé nie tylko
do kandydatow aktywnych (przegladajgcych oferty pracy), ale takze do kandydatéw
pasywnych. Takie rozwigzanie jest znacznie tansze niz na stronach dedykowanych
publikacji ofert pracy, a generuje réwnie duze zasiegi. Facebook daje takze mozliwos¢
przedstawienia oferty pracy za pomocg grafiki, a nawet ciekawego wideo. Podobnie
jak poprzednie platformy spoteczno$ciowe, Facebook pozwala precyzyjnie wyfiltro-
wac grupe docelowga. Wazny jest jednak fakt, ze publikacji ogtoszen mozna dokona¢
jedynie za pomocg konta firmowego. Innym, darmowym sposobem rekrutacji na
Facebooku jest publikowanie ogtoszen na branzowych grupach spotecznosciowych.
Firmy mogga rowniez probowaé dotrzeé do potencjalnych kandydatéw, pozostawia-
jac informacje o wakujgcym stanowisku na swoim fanpage’u, chociaz ten sposéb
ogranicza dotarcie do nowych uzytkownikéw. Facebook umozliwia takze dodanie do
fanpage’a przedsiebiorstwa zaktadki dedykowanej ofertom pracy (Elevato, 2020).
Dodatkowo istnieje darmowe rozszerzenie do Google Chrome o nazwie Intelligence
Search (Maklewska, 2023), ktére po zainstalowaniu w przegladarce oferuje uzytkow-
nikowi specjalistyczny panel do wyszukiwania kandydatéw na Facebooku. Aplikacja
dziata réwniez z serwisami LinkedIn i X (dawniej Twitter), (Michatek, 2018).

4. Twitter — serwis informacyjny i spotecznosciowy, w ktérym uzytkownicy komunikujg
sie za pomocg krétkich wiadomosci zwanych tweetami. Inny opis Twittera i tweeto-
wania to mikroblogowanie (Gil, 2021). Obecnie limit znakéw na tym portalu wynosi
280 (WirtualneMedia, 2023). Medium to umozliwia bardzo szybki przeptyw informa-
cji, kategoryzowanie ich oraz selekcje otrzymywanych tresci (Szews, 2013, s. 279).
Twitter to platforma dedykowana indywidualnym uzytkownikom kont, ale mozna
tez zatozy¢ konto firmowe, na ktérym przedsiebiorstwo moze informowac o bieza-
cych potrzebach rekrutacyjnych i promowac dziatalnos$é. Serwis umozliwia skierowa-
nie tweeta do konkretnych odbiorcéw poprzez uzupetnienie kryteriéw dotyczacych
poszukiwanego pracownika — wtedy kandydaci spetniajgcy postawione wymagania
zobaczg publikacje. Jednak wczesniej nalezy rozpoznaé, kiedy kandydaci odwiedzajg
Twittera, poniewaz serwis ten wyswietla tylko biezgce tweety, wiec jesli grupa doce-
lowa nie bedzie online podczas publikacji ogtoszenia, to tweet nie dotrze do pro-
fili spetniajagcych wymagania stawiane na wakujgcym stanowisku (Gzowska, 2016,
s. 88). Kandydaci aktywnie poszukujacy pracy zawsze mogg takie tweety wyszukac,
wpisujgc w oknie wyszukiwarki interesujacy ich hasztag, np. #rekrutacja, pod ktorym
pojawig sie ostatnie publikacje dotyczgce ogtoszen o prace (Zajac, 2020). Rekruta-
cja na Twitterze sprawdza sie w szczegdlnosci w przypadku pracownikow z branzy
IT oraz zwigzanych z projektowaniem grafik. W rekrutacji na Twitterze jest wyko-
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rzystywane takze zewnetrzne narzedzie o nazwie Followerwonk. Przegladarka Fol-
lowerwonk nie wymaga logowania, jest darmowa i bardzo intuicyjna — umozliwia
filtrowanie z uwzglednieniem stéw kluczowych, lokalizacji, danych osobowych oraz
popularnosci profilu (Maklewska, 2019a).

5. Instagram — serwis spotecznosciowy, ktéry poczatkowo byt dedykowany mitosnikom
fotografii. Pomimo wykupienia przez Facebooka zachowat odrebne ustugi, a niektére
staty sie wspdlne z Facebookiem (m.in. logowanie, mozliwos¢ publikacji postéw jed-
noczesnie na obu serwisach). Instagram wprowadzit takze opcje publikacji materiatow
wideo, emisji reklam oraz InstaStories, ktore po publikacji pozostajg widoczne w pro-
filu jedynie przez 24 godziny (Miotk, 2018). Wedtug Rojewskiej (2017) Instagram jest
skuteczny w rekrutacji, gdy oferta skierowana jest do reprezentantéw mtodego poko-
lenia i petni w rekrutacji gtéwnie funkcje promocji wizerunku pracodawcy poprzez
publikacje zdje¢ pracownikéw, umiejetne stosowanie hasztagdéw, pokazywanie firmy
od wewnatrz (wszelkie eventy), prezentacje produktéw i ustug oraz ofert pracy (posty,
InstaStories, reels), a takze szybkie interakcje budujgce wiezi z interesariuszami.

Metody badan

W badaniach zastosowano metode desk research oraz sondazu diagnostycznego,
w tym technike ankiety internetowej (CAWI — ang. Computer Assisted Web Interview).
Ankiete internetowga przygotowano przy wykorzystaniu platformy Google, a link do
ankiety udostepniono poprzez rézne kanaty internetowe, w tym media spotecznos-
ciowe. W kwestionariuszu zamieszczono pytanie filtrujgce (Czy rekruter w swojej pracy
korzysta z social mediéw?), pytania zamkniete jedno- i wielokrotnego wyboru oraz pyta-
nia z pieciostopniowa skalg Likerta. Zastosowano dobér celowy i pytania skierowano do
rekruterow korzystajgcych z SM.

W badaniu wzieto udziat 102 rekruteréw, w tym 83 kobiety (81,4%). Najliczniejszg
grupa respondentéw byli rekruterzy w wieku od 26 do 39 lat (49,0%). Niemal co trzeci
(30,4%) deklarowat wiek od 18 do 25 lat. Rekruterzy starsi byli reprezentowani przez
mniejsze grupy respondentéw: 40-55 lat (14,7% badanych) i powyzej 55 lat (5,9% bada-
nych). Zaleznos¢ ta moze wynikac¢ z mniejszej aktywnosci oséb starszych w SM, w kté-
rych zostata udostepniona ankieta. Niemal 79% rekruterow legitymowato sie wyksztat-
ceniem wyzszym, a pozostali Srednim. Zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych (70,6%)
pochodzita z miast powyzej 200 tysiecy mieszkarnicow. W drugiej kolejnosci byty repre-
zentowane miasta od 50 do 200 tys. mieszkancow (14,7%), a co dziesigty respondent
mieszkat na wsi (9,8%). Najliczniejszg grupe respondentéw (60,8%) stanowili pracow-
nicy duzych korporacji zatrudniajgcych powyzej 500 oséb. Tak duze firmy majg znacznie
wieksze potrzeby rekrutacyjne od firm zatrudniajgcych mniej oséb i ich dziatania w SM
charakteryzuja sie wiekszg aktywnoscia. Kolejng co do liczebnosci byta grupa rekrute-
réw zatrudnionych w firmach liczagcych od 201 do 500 pracownikéw (19,6%). Badani
zadeklarowali pozyskiwanie pracownikéw na stanowiska z réznych branz. Najliczniej-
szg grupe stanowili rekruterzy, ktérzy na co dzien poszukujg pracownikéw w branzy IT
(38,2%). W podobnej skali byli reprezentowani rekruterzy pozyskujgcy pracownikéw do
dziatéw marketingu (16,7%) i na stanowiska produkcyjne (15,7%).
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Wyniki badan

Zdecydowana wiekszos¢ osob biorgcych udziat w badaniu zadeklarowata korzystanie
w codziennej pracy rekrutera z mediéw spotecznosciowych (78%). Niemal 94% rekru-
terow wykorzystujgcych SM potwierdzito aktywne poszukiwanie w nich potencjalnych
kandydatow na wakujgce stanowiska w firmach. Z SM gtéwnie nie korzystali rekruterzy
reprezentujacy branze produkcyjne. Ta grupa w dziataniach rekrutacyjnych najczesciej
wykorzystuje portale ogtoszeniowe.

Najczesciej wykorzystywanym przez rekruterdw portalem do pozyskiwania nowych
talentéw byt serwis LinkedIn (95,9%), a w drugiej kolejnosci wskazano na Facebook
(48,6%). Co piaty rekruter korzystajgcy z SM wskazat na GoldenLine. Najmniej popular-
nymi portalami spotecznosciowymi okazaty sie Instagram i Twitter. Z tych portali naj-
czesciej korzystali respondenci rekrutujacy do dziatéw marketingu.

Niewykorzystywanie SM do aktywnego poszukiwania pracownikdw nie wyklucza
korzystania z nich w innych dziataniach wspierajacych rekrutacje i dlatego zapytano
rekruteréw o sprawdzanie profili kandydatéw w SM. Okoto 62% ankietowanych przy-
znato, ze zdarza im sie weryfikowac profile kandydatéw w SM. Ta odpowiedz byta wska-
zywana najczesciej przez respondentéw poszukujgcych pracownikéw do dziatu marke-
tingu i finanséw, poniewaz aktywnos¢ kandydata w SM (postawy prezentowane podczas
dyskusji w sieci, wyznawane wartosci, dziatalnos¢ artystyczna) moze miec szczegdlne
znaczenie przy wyborze nowego pracownika. Pozostali ankietowani (38,0%) wskazali,
ze dziatalnos$¢ kandydatow w SM nie ma dla nich wiekszego znaczenia. Te odpowiedz
wybierali najczesciej rekruterzy poszukujgcy pracownikéw do dziatéw IT. W tej branzy
pracownicy zazwyczaj pozostajg anonimowi dla interesariuszy i wazniejsze sg twarde
umiejetnosci potwierdzane certyfikatami.

Respondenci sprawdzajgcy profile kandydatéw w SM zostali zapytani o nazwe por-
talu, ktéry najczesciej wykorzystujg w tym celu. W tym przypadku najpopularniejszy oka-
zat sie takze serwis LinkedIn (65,3%). Podobnie duzg popularnoscig cieszyty sie Facebook
(59,2%) i Instagram (49,0%). Nieliczni ankietowani wskazali serwisy GoldenLine i Twitter.

Wszyscy respondenci wykorzystujgcy SM w rekrutacji zostali zapytani o cele, dla kté-
rych najczesciej podejmujg dziatania rekrutacyjne w SM.

Z danych przedstawionych na rysunku 1 wynika, ze najczestszym celem podejmowa-
nych w SM dziatan rekrutacyjnych byto aktywne pozyskiwanie pracownikéw (88,6%),
a drugim w kolejnosci okazata sie publikacja ofert pracy (74,7%). Tak samo liczne grupy
respondentéw (50,6%) deklarowaty wykorzystywanie SM w celu znalezienia informa-
cji o konkretnym kandydacie (dotyczy kandydatéw, ktdrzy sami zgtosili sie do udziatu
w rekrutacji i SM byty wykorzystywane w celach weryfikacyjnych) oraz budowania
wizerunku firmy majgcego realny wptyw na atrakcyjnosc¢ ofert pracy. Nieco mniej liczna
grupa respondentdéw (39,2% osdb) uzywata SM, aby budowaé wtasny wizerunek.

Ankietowani wyrazili rGwniez opinie dotyczacg skutecznosci SM jako narzedzi rekru-
tacyjnych. Szczegdétowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 2.

Za najbardziej skuteczny uznano portal LinkedIn (4,9). Niemal wszyscy respondenci
uznali ten serwis jako najskuteczniejsze narzedzie rekrutacyjne. W drugiej kolejnosci
wskazano na Facebook (3,1). Nizej oceniono skutecznos$¢ Twittera, GoldenLine i Insta-
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Pozyskiwanie kandydatow 88,6
Publikacja ofert pracy
Budowanie wizerunku firmy

Szukanie informacji o konkretnym kandydacie

Budowanie wtasnego wizerunku

Inne 1,3

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Rysunek 1. Cele korzystania z social mediéw w rekrutacji [%]*
*Respondent mogt udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi.

Zrédto: wyniki badar wiasnych.

LinkedIn
Facebook
GoldenLine
Instagram

Twitter

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Rysunek 2. Skutecznosc¢ portali spotecznosciowych w rekrutacji*
*Pieciostopniowa skala Likerta, gdzie 1 oznacza najmniej skuteczny portal, a 5 najbardziej skuteczny portal.

Zrédto: wyniki badan wtasnych.

grama. GoldenLine znalazt swoich zwolennikéw gtéwnie wsréd rekruteréw pracowni-
kéw dla sektora IT oraz w niewielkich firmach. Z Instagrama i Twittera natomiast korzy-
stali gtdwnie rekruterzy poszukujacy specjalistow ds. marketingu.

Zastosowanie SM w procesie rekrutacji ma swoje mocne i stabe strony. Postawiono
zatem zapytac takze respondentéw o ich opinie na ten temat, a zebrane dane zaprezen-
towano na rysunkach 3i 4.

Szeroki zasieg dziatania, jaki oferujg SM zostat wskazany jako gtéwna i najbardziej
mocna strona (4,9). Niewiele nizsze noty (4,4) przyznano mozliwosci dotarcia do kan-
dydatow pasywnych, czyli takich, ktorzy nie poszukujg aktywnie pracy, oraz tatwosci
nawigzywania nowych kontaktow, ktérg oferujg portale spotecznosciowe (4,2). Naj-
mniejsze znaczenie dla rekruteréw miata mozliwo$é budowania pozytywnego wize-
runku firmy w SM (3,3).
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Szeroki zasieg
Mozliwosc¢ dotarcia do kandydatéw pasywnych

tatwosé nawigzywania wielu nowych kontaktow

Precyzyjne dotarcie do grupy docelowej

Kontakt bezposredni bez formalnego wydzwieku

Mozliwos¢ przedstawienia oferty

w sposdb niezobowigzujgcy

Mniejszy stres podczas kontaktu dla rekrutera
i kandydata

Mozliwos¢ budowania pozytywnego wizerunku firmy
00 05 1,0 1,5 20 25 30 35 40 45 50
Rysunek 3. Mocne strony wykorzystania portali spotecznosciowych w rekrutacji*

*Pieciostopniowa skala Likerta, gdzie 1 oznacza najmniej istotng mocng strone, a 5 najbardziej istotng mocna strone.

Zrédto: wyniki badan wtasnych.

Wykluczenie z rekrutacji kandydatéw nieaktywnych
na portalach spotecznosciowych

Wykluczenie pracownikow niektdrych branz,
np. pracownikow fizycznych

Trudnosci w dotarciu do kandydatéw z niewielkich
miejscowosci

Swoboda kreowania innego wizerunku w sieci

Czasochtonnos¢

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0

Rysunek 4. Stabe strony korzystania z portali spotecznosciowych w rekrutacji*
*Pieciostopniowa skala Likerta, gdzie 1 oznacza najmniej istotng stabg strone, a 5 najbardziej istotng staba strone.

Zrédto: wyniki badan wtasnych.

Rekruterzy biorgcy udziat w badaniu przyznali, ze wykluczenie z rekrutacji w SM
kandydatéw, ktorzy nie korzystajg z portali spotecznosciowych, stanowi dla nich naji-
stotniejszg stabos¢ tego typu rekrutacji (4,5). W dalszej kolejnosci wséréd stabych stron
wymieniali wykluczenie pracownikéw niektérych branz (3,6), trudnos¢ w dotarciu do
pracownikéw z niewielkich miejscowosci (3,1) i swobode kreowania innego wizerunku
w sieci (3,0). Za najmniej istotng wade wykorzystywania SM w rekrutacji uznano czaso-
chtonnos¢ (2,0). Okazuje sie, ze ta cecha nie miata dla rekruteréw wiekszego znaczenia
w porownaniu z korzysciami wynikajgcymi z rekrutacji w SM, poniewaz ankietowani
dodatkowo deklarowali gotowos¢ poswiecenia wiecej czasu procesowi rekrutacji.
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Podsumowanie i wnioski

Media spotecznosSciowe majg coraz wieksze znaczenie w budowaniu wizerunku
firmy, spotecznosci firmowej, w kontaktach z klientami, a takze w procesach rekrutacji
pracownikéw. Z przeprowadzonego badania wynika, ze SM sg powszechnie wykorzysty-
wanym przez rekruteréw narzedziem w procesach rekrutacyjnych, co potwierdzito pra-
wie 78% z nich. Ponadto respondenci potwierdzili, ze LinkedIn byt najczesciej przez nich
wybieranym (95,9%) i zarazem najskuteczniejszym (4,9 w skali Likerta) portalem spo-
tecznosciowym w procesie rekrutacji pracownikow. Dla 88,6% ankietowanych aktywne
pozyskiwanie kandydatow z wykorzystaniem medidéw spoteczno$ciowych byto najczes-
ciej podejmowanym dziataniem rekrutacyjnym, ktére w skali Likerta uzyskato ocene 4,5.
Zweryfikowano takze pozytywnie hipotezy badawcze dotyczgce mocnych i stabych stron
wykorzystywania w rekrutacji portali spotecznosciowych. Za zasadniczg mocng strone
uznano szerokie zasiegi SM, a za stabg wykluczenie z takiego procesu kandydatow, kto-
rzy nie majg profili w mediach spotecznosciowych.

Z dotychczas przeprowadzonych badan wynika wyrazny wzrost znaczenia SM w pro-
cesie rekrutacji. Warto zatem wykorzystywac oferowane przez nie narzedzia rekruta-
cyjne i rozwijac profil rekrutera w sieci. Chociaz LinkedIn okazat sie najskuteczniejszym
medium rekrutacyjnym, to przy zastosowaniu odpowiednich technik niemal kazdy
portal spotecznosciowy moze postuzyé jako skuteczne narzedzie rekrutacyjne. Biorgc
pod uwage wzrost znaczenia mediéw spotecznosciowych w procesie rekrutacji, firmy
powinny inwestowaé w szkolenia pracownikéw z zakresu SM, aby ci poznawali naj-
nowsze trendy, dostepne narzedzia oraz umiejetnie je wykorzystywali w swojej pracy.
Jednoczesnie nalezy pamietaé, ze rekrutacja w SM ma takze stabe strony i dlatego rekru-
terzy powinni wykorzystywacé réznorodne zrédta rekrutacji oraz nie ograniczac sie tylko
do zasobdéw SM.
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Assessing the utility of Social Media in employee recruitment

Abstract. The purpose of this article is to present the scope and usefulness of social media in the
work of recruiters. Nowadays, companies are increasingly using various platforms such as LinkedIn,
Facebook and GoldenLine to attract candidates for vacant positions. The following research hypotheses
were formulated: LinkedIn is the most effective and frequently used social media; active sourcing is
the most common recruitment activity undertaken by recruiters on social media; the strength of social
media recruitment is its wide reach, and the weakness is its inability to reach candidates who are not
active on social media. An empirical survey was conducted among 102 recruiters using a diagnostic
survey method, including an online survey technique. The collected data confirmed the formulated
research assumptions.

Keywords: recruitment, direct search, social media, LinkedIn, Facebook
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