Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacija catosci badz czesci niniejszej publikacji, niezaleznie od zastosowanej techniki
reprodukgji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.), wymaga pisemnej zgody Wydawcy

Crowdsourcing - IV etap rozwoju rekrutacji
internetowej

Rekrutacja z wykorzystaniem internetu jest najszybciej rozwijajaca si¢ metoda
pozyskiwania kandydatéw. Zmienno$¢ narzedzi oraz oczekiwania, jakie budzi
wykorzystanie metod teleinformatycznych w zarzadzaniu, powoduja, Ze poja-
wiajg si¢ liczne mity z nig zwiazane. Tekst analizuje typologi¢ czterech rodzajow
e-rekrutacji oraz ocenia wartos¢ pogladu, ze upowszechnienie si¢ crowdsour-
cingu w rekrutacji oznacza zanik firm , lowcow glow”. Przytoczone sa wyniki
badafi pozwalajacych na szacowanie obecnego stanu rozpowszechnienia metod
e-rekrutacji w Polsce 1 USA.

Stowa kluczowe: e-rekrutacja (e-recruitment), budowanie wizerunku pracodawcy (employer branding),
crowdsourcing (crowdsonrcing), grywalizacja (gamification), metody ITC w zarzadzaniu lndzmi (ITC me-
tods in HR)

Wprowadzenie

Rekrutacja internetowa jest coraz szerzej wykorzystywanym narzedziem kadrowym.
Jak z kazdym nowym narzedziem, ktére opiera si¢ na zmianie systeméw komuni-
kowania sie, wiaze si¢ z nig szereg mitow oraz przesadnych prognoz. Cho¢ zasto-
sowanie metod informatycznych (ICT) w rekrutacji stanowi obszar najszerszego
ich wykorzystania w dziataniach personalnych (Strohmeir, 2010; Zajac, 2012), to
rewolucja polegajaca na drastycznej zmianie wszystkich dzialan w obszarze relacji
pracownik-firma, jaka prognozuja zwolennicy e-HRM (Strohmeir, 2010; Wozniak,
2013 w druku), jest ciagle daleka.
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Celem tego tekstu jest przedstawienie etapow, jakie wyrdznia si¢ w rozwoju
e-rekrutacji oraz kontestacja kilku mitow, jakie pojawily sie w literaturze. W szcze-
golnosci przedmiotem krytycznej refleksji jest teza Jeffreya o zaniku firm doradztwa
personalnego (rekrutacji outsourcowanej) pod wplywem wykorzystywania przez
ich klientéw mozliwosci, jakie tworzy rekrutacja Web 4.0.

Tekst zorganizowany jest nastepujaco. W czesci pierwszej scharakteryzowana
zostanie e-rekrutacja oraz jej potencjalny zasigg w polskim spoteczenstwie. Czgéc
druga przedstawia cztery etapy wyodrebniane w rozwoju narzedzi e-rekrutacji wraz
ze skrotows charakteryzacja ich zalet i ograniczen. Czytelnikowi zainteresowane-
mu szerszym ujeciem tej problematyki proponuje zapoznanie si¢ z inna moja pra-
ca (Wozniak, 2013). Czeé¢ trzecia dyskutuje mozliwosci, jakie stwarza rekrutacja
Web 4.0, bazujaca na crowdsourcingu polecania kandydatow. W niej tez dyskuto-
wana jest trafno$¢ sugestii, ktore staly si¢ inspiracja dla tego tekstu. Podsumowanie
zawiera dane na temat aktualnego stanu e-rekrutacji w Polsce wraz z uwagami pro-
gnozujacymi jej dalszy rozwdj.

Rekrutacja internetowa - zasieg i definiowanie

,»Pozyskiwanie kandydatéw do pracy przez internet, [czyli] tzw. e-rekrutacja” jest
najdynamiczniej rozwijajaca sic grupa metod rekrutacji (Listwan, 2010, s. 120).
Obecny zasi¢g tak rozumianej rekrutacji internetowej jest rozmaicie szacowany,
w zaleznosci od branzy, kraju, rodzaju stanowiska, na ktére rekrutacja jest prowa-
dzona, czy rodzaju organizacji. Dane o rozpowszechnieniu méwia o poslugiwaniu
si¢ tym narzedziem przez 3/4 duzych organizacji wedtug badan z roku 2010 w USA
(Stoneiwsp., 2013, s. 51), wszystkie rzady stanowe w USA (Selden, Orenstein, 2011),
czy 2/3 firm w Europie korzystajacych z portali rekrutacyjnych (Zajac, 2012).
Polska nie nalezy do lideréw w zakresie rozpowszechnienia nowych technologii
(Runiewicz-Wardyn, 2008). Jednak i tu dostep do internetu ze strony przedsigbiorstw
przestal juz by¢ ograniczeniem w stosowaniu narzedzi rekrutacii internetowej — wg
danych GUS z 2011 roku ponad 95% z nich juz go posiada (szerzej dane w tym za-
kresie oraz ich zrédla zawiera Wozniak, 2013). Gorzej jest po stronie potencjalnych
pracobiorcéw — dostep do internetu wyklucza ponad 1/3 Polakéw z korzystania
z rekrutacji prowadzonych w internecie. Jednak znaczace wykluczenie internetowe
dotyczy obecnie jedynie grupy w wieku 60+ (az 80% Polakéw w tej grupie wickowej
nie korzysta z internetu). W pozostalych grupach wiekowych poziom wykluczenia
internetowego jest dos¢ podobny i wynosi nieco ponizej 1/3 kazdej z nich.
Niemal pelny dostep do internetu majg osoby z wyzszym wyksztalceniem, nie-
co mniejszy — ze Srednim (ok. 85%), jeszcze mniejszy — z zawodowym (46%), zas
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skokowo mniejszy — z podstawowym (23%) (Wozniak, 2013). I cho¢ dane te suge-
ruja, ze rekrutacja internetowa jest lepiej dostosowana do pozyskiwania oséb wyzej
edukowanych, to pracodawcy nie ograniczaja jej wykorzystywania tylko do osob
o takim wyksztalceniu, czy przygotowanych do pracy w branzach wysokich techno-
logii (by przywolaé branze, ktéra uwazana jest za lidera w stosowaniu tych metod
rekrutacyjnych). Swiadczyé moze o tym fakt, ze najczesciej publikowane oglosze-
nia na portalach rekrutacyjnych dotycza pracownikéw bez wyzszego wyksztalcenia
(ok. 600 tysigcy ogloszer w roku 2011 dotyczylto rekrutacii kasjerow, sprzedawcow
1 kierowcow; Zajac, 2012), a jesli analizuje si¢ ogloszenia w portalach pod wzgledem
stanowisk, ktérych dotycza rekrutacje, to najczesciej poszukiwani sa pracownicy
na stanowiska kierowcow i do prostych prac budowlanych (Zajac, 2012; Wozniak,
2013). Precyzyjne zdefiniowanie rekrutacji internetowej nie jest takie tatwe, jak su-
geruje to uznanie wykorzystywania internetu w rekrutaciji za wyréznik e-rekrutacii.
Wykorzystywanie internetu do kontaktu z kandydatami nie jest bowiem charakte-
rystyczne wylacznie dla tych nowych form rekrutacji. Tak jak rozestanie zaproszen
na szkolenie za pomoca poczty elektronicznej (e-maila) nie jest e-learningiem, tak
wyslanie e-maila z zaproszeniem na rozmowe czy informacji o odrzuceniu aplikacji
nie jest e-rekrutacja. Naturalnym warunkiem uznania dziatania rekrutacyjnego za
e-rekrutacje jest realizacja jakiejs jego ,,waznej czesci” przez internet’ .

Na wzér definicji e-HR [e-HR rozumie si¢ tutaj jako wykorzystywanie tech-
nologii informacyjnych i komunikacyjnych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi],
e-rekrutacje mozna definiowac jako ,,sposdb wdrozenia strategii, polityk i praktyk
[rekrutacyjnych] w organizacji, przez $wiadome i ukierunkowane wsparcie wykorzy-
stujace kanaly komunikacyjne bazujace na technologii Web” (Girard, Fallery, 2010,
s. 1). Definicja taka akcentuje wykorzystanie internetu nie do peryferyjnych dziatan
z danego obszaru zarzadzania personelem, ale do kwestii kluczowych. W obszarze

rekrutacji oznacza to realizacje za pomoca internetu okreslonego przez plan rekru-

1 Okreslenie, co stanowi wazna cze$¢ dzialania rekrutacyjnego, moze nie by¢ proste. Na
przyktad, w badaniu telefonicznym, zrealizowanym przez SMG/KRC w pazdzierniku 2010 .
na 500-osobowej prébie pracownikéw dzialéw personalnych z firm zatrudniajacych ponad 10
0s6b, stwierdzono, ze 17% malych firm (tj. zatrudniajacych 10-50 os6b) wspiera swoje dzialania
rekrutacyjne jakim$ programem komputerowym (np. baza danych o kandydatach, pozwalajaca
zwykle na przeprowadzenie réwniez dodatkowych czynnosci, jak automatyczne wysylanie maili
o decyzji odmownej do odrzuconych kandydatéw). Wsrdd firm $rednich (51-250 pracowni-
kéw) takie narzedzia wykorzystywalo juz 21% firm, a w grupie firm najwigkszych (powyzej 251
pracownik6w) prawie 1/3 (za: narzedzia<<HRstandard.pl dostep 01.10.2012). Z perspektywy
wprowadzanych tutaj definicji, mimo wykorzystywania internetu czy wsparcia komputerowego
do zarzadzania danymi, nie sa to dzialania e-rekrutacyjne. Por. tez uwagi na temat trudnosci
w zdefiniowaniu stosowania nowych technologii w rekrutacji — Anderson (2003). Szersza dysku-
sj¢ poprawnej definicji e-rekrutacji zawiera inna moja praca (Wozniak, 2013).
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tacyjny sposobu nawiazywania kontaktu z potencjalnymi kandydatami, lokalizacji
tych kandydatéw (segmentacji rynku pracy), jak réwniez zbierania o nich informacji
istotnych dla procesu selekciji.

Cztery etapy rozwoju metod e-rekrutacji

Sformulowanie $cistej definicji e-rekrutaciji utrudnia nieustanna zmienno$¢é sposo-
béw wykorzystywania zasobéw internetu w procesie rekrutacji. Badacze probuja
uporzadkowaé kolejne etapy poszerzania zbioru narzedzi i metod rekrutacyjnych
wykorzystujacych internet, proponujac rozrdznianie réznych rodzajow e-rekrutacii,

nazywajac je Web z kolejnymi numerami, na wzor nazewnictwa dla etapdw rozwoju

sposobow komunikaciji, jakie pojawiaja si¢ w sieci.

Tabela 1. Cztery generacje rekrutacji internetowe;j

Nazwa Wyréznik Typowe narzedzia inter- | Najwazniejsze zalety dla
netowe organizacji
Web 1.0 Jednostronna komunikacja | Firmowa strona www Mozliwos¢ zamieszczenia
firma-kandydat Portale poszukiwania na wlasnej stronie bogatej
pracy informacji ,,rekrutacyjne;j”
Web 2.0 Firma obserwuje komuni- | Wyszukiwarki Mozliwos¢ oceny jakosci
kacje wsréd potencjalnych | Portale spolecznosciowe | kandydata bez informowa-
kandydatéw nia go o tym
Web 3.0 Wielostronna komunikacja | Portale spotecznosciowe | Utrzymywanie sieci amba-
firmy z kandydatami i ich | Narzedzia budowania sadoréw marki w réznych
grupami wizerunku: gry, blogi srodowiskach
Web 4.0 Realizowanie przez osoby | Wszystkie powyzej, w tym | Mozliwos¢ dotarcia do

z otoczenia firmy zadan
rekrutacyjnych na zyczenie
firmy

szczegblnie narzedzia
budowania wspélnot oraz
dodatkowo — nagrody

dla polecajacych

(i ew. polecanych)

szerokiego spektrum grup
spolecznych

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie literatury cytowanej (Wozniak, 2013)

Analizujac t¢ tabele, nalezy zauwazy¢, ze poczatkowo sie¢ stuzyta do zamiesz-

czania ogloszen rekrutacyjnych, analogicznych do informacji prasowych o poszu-
kiwaniu pracownikow (tzw. rekrutacja Web 1.0). W tym okresie wykorzystywania
internetu do rekrutacji, jedyng faktyczna réznica w poréwnaniu z wykorzystaniem
do celéw rekrutacyjnych prasy, byta mozliwos¢ przeszukiwania przez pracodawcéw
portali zajmujacych si¢ posrednictwem pracy (takich jak Monster.com, polski Job-
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pilot.pl czy pracuj.pl), zawierajacych CV 0sob poszukujacych zatrudnienia. Taka
ustuga odpowiadata klasycznemu przegladaniu ogloszed prasowych o sprzedazy
poszukiwanego dobra — w przypadku rekrutacji: zapotrzebowania na prace.

Jednak charakterystyczne dla e-rekrutacji jest znaczace modyfikowanie nie tylko
sposobéw wykonywania dotychczasowych zadan operacyjnych w zakresie rekruto-
wania, ale zmiana charakteru tych zadan (Strohmeir, 2010; Wozniak, 2013 w druku;
2013). Juz w zakresie Web 1.0 tak si¢ dzieje — obecnie wigkszy ruch na stronach
wlasnych przedsigbiorstw oraz bardziej pojemne lacza internetowe spowodowaty,
ze firmy na wlasnej stronie moga umieszcza¢ wigcej informacji oraz wykorzystac
bogaty zestaw $rodkéw do ich przekazania — filmy, osobiste rekomendacje (estimo-
nials), blogi czy gry. Jak stwierdzono juz dla klasycznej rekrutacji, im wigcej infor-
macji, bogatszy sposéb ich przekazania oraz wyzsza indywidualizacja, tym wicksza
atrakcyjnos$¢ oferty pracy w oczach kandydatéw (Yuce, Highhouse, 1998).

Rekrutacje Web 2.0 wiaze si¢ (jak wszystko, co w jezyku rozmowy o sieci nazy-
wa si¢ Web 2.0) z wykorzystywaniem materialéw tworzonych spontanicznie przez
uczestnikow spoltecznodci internetowych. Liczba mnoga terminu ,,spolecznodci”
jest tutaj istotna, gdyz wraz z powstaniem mozliwosci tworzenia portali spoteczno-
$ciowych i innych foréw, na ktérych uczestnicy moga umieszczac swoje wypowiedzi
i materialy przez siebie tworzone, gama réznorodnych przestrzeni tego typu stale
roénie. Definicyjnie* model Web 2.0 t6zni si¢ od Web 1.0 zatarciem réznicy mie-
dzy uprzywilejowanym nadawca informacji a jej odbiorca oraz wykorzystywaniem
tresci tworzonych przez uzytkownikow sieci w celach komunikowania si¢ pomigdzy
soba.

W sieci opartej na modelu Web 2.0, co do zasady, tworca strony, na ktorej znaj-
duja si¢ komunikaty jej uzytkownikéw, powinien by¢ przezroczysty (tak jak np. na
Facebooku, Naszej Klasie czy Allegro), tj. tworzy¢ jedynie reguly jej uzytkowania
1 kontrolowac ich przestrzeganie. Zawarto$¢ portalu jest tworzona przez samych
internautéw, a ich interakcja polega zaréwno na wymianie komunikatow, jak 1 —
w szczegblnosci — na mozliwosci udostepniania innym cztonkom danej spoteczno-
$ci spersonalizowanych informacji o sobie.

W tym sensie o rekrutacji Web 2.0 méwimy wtedy, gdy potencjalny pracodawca
aktywnie przeszukuje tresci zamieszczone przez innych uzytkownikéw sieci, wykra-
czajace poza ogloszenia o poszukiwaniu pracy. Charakterystycznymi narzedziami

2 Nicekiedy podkresla si¢ marketingowy charakter okreslenia Web 2.0, wskazujac, ze ser-
wisy spolecznodciowe wykorzystuja narzedzia dostepne w internecie od dawna, a aktywnos¢ jej
uzytkownikow jest przeceniana. ,,Jak wynika z danych statystycznych, tylko niewielki procent
uzytkownikéw serwiséw Web 2.0 wnosi do nich wlasne tresci. Wedlug statystyk firmy Hitwise
(badania z 2007 t.), filmy do serwisu YouTube wysyta 0,16%, do Flickr zdjecia 0,2%, a w Wikipe-
dii publikuje 4,6% odwiedzajacych” (wikipedia.en, hasto Web 2.0, dostepne 01.07.2012).
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internetowymi, wykorzystywanymi w rekrutacji Web 2.0, sa: portale spolecznoscio-
we typu prywatnego (np. Facebook) czy profesjonalnego (LinkedIN), wideoplatfor-
my typu YouTube.com, czy wirtualne §wiaty typy Second Life oraz wyszukiwarki
do analizy danych w réznych obszarach internetu. Takie ujecie rekrutacji Web 2.0
akcentuje przeszukiwanie przez rekrutujacego materialéw tworzonych — raczej bez
(jawnego) zwigzku ze staraniem si¢ o zatrudnienie — przez potencjalnych kandyda-
tow do pracy (oraz inne osoby), w celu uzyskania informacji preselekcyjnych (po-
zwalajacych na wyodrebnienie potencjalnie interesujacych kandydatéw) oraz ewen-
tualnego nawiazania z nimi kontaktu.

Jesli rozumie¢ rekrutacje Web 2.0 w sposob akcentujacy jednostronnosé ko-
munikacji (rekrutujacy przeszukuje komunikaty réznych oséb w celu wylowienia
potencjalnych kandydatéw)’, to naturalne staje si¢ wyodrebnienie jako rekrutacii
Web 3.0 takich aktywnosci, ktore polegaja na budowaniu spolecznosci internautow
wokot komunikatéw potencjalnego pracodawcy (Jeffrey, 2012, s. 9). Wchodzenie
w dialog z internautami, czy to w celu bezposredniego zachecania ich do apliko-
wania, czy tez kreowania grup w réznym stopniu i w rézny sposdb powigzanych
z firma, z zamiarem wykorzystania tych wi¢zi do celéw rekrutacyjnych, staje si¢
charakterystyczna cechq innego $rodowiska komunikacyjnego, tj. opartej na dwu-
stronnej (wielostronnej) komunikacji stery Web 3.0.

Zwykle dzialania zewnetrzne! w zakresie employer branding bazuja na konstru-
owaniu w otoczeniu organizacji grup o pozytywnym stosunku do niej i wigkszej
znajomosci jej problemoéw (ambasadoréw marki) (Wozniak, 2013), ale osiagnigcie
i utrwalenie bogatych relacji pomiedzy firma a grupami w jej otoczeniu zwykle
wymagaja dwustronnej komunikacji, ktorej znaczna cze$¢ toczy si¢ internetowo.
W szczegolnosci internet ulatwia uzycie niektorych narzedzi dostosowanych do gry-
walizacji (gamification), trendu do realizowania z wykorzystywaniem mechanizmoéw
charakterystycznych dla gier rozrywkowych réznego rodzaju zadan. Klasycznym
juz przykladem rozwigzania wykorzystywanego w rekrutacji jest stworzona przez
firme Marriott gra, ktéra umozliwia weielanie si¢ w postacie pelniace rézne funkcje

3 Nicekiedy za Web 2.0 uwaza si¢ kazdy sposéb komunikowania si¢ wielostronnego w inter-
necie (Girard, Fallery, 2010) i wtedy faktycznej zmiany doszukuje si¢ dopiero przy wykorzystaniu
crowdsourcingu w tych wspdlnotach, co wraz uzyciem gier pozwala przeksztalci¢ dzial rekrutacii
z centrum kosztéw w centrum zyskow (lub obnizy¢ koszty rekrutacji do niemal zera i pozyskiwac
dodatkowe wartosci dla organizacji — np. przez sprzedaz reklam w gronie odbiorcéw pozyska-
nych dzicki wigziom wsréd uzytkownikéw atrakeji wspdlnotowych, takich jak gry, centra wiedzy
itp. Za: www.ere.net/2011/08/10/recruitment-4-0-crowdsourcing-gamification-recruitment-as-
a-profit-center-and-the-death-of-recruitment-agencies, (dostepne 01.10.2012).

4 Dyskusja wokot employer branding, jaka zostata przeprowadzona na tamach ,,Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi” (nr 6 z roku 2009), w bardzo ograniczonym stopniu dotyczy tego aspektu
(por. Kantowicz-Gdaniska, 2009; Dewalska-Pitek, 2009).

ZZL(HRM)_1-2014_Wozniak_J_41-55



Crowdsourcing — IV etap rozwoju rekrutacji internetowe;j 47

zwigzane z praca hotelu, powigzana z wyjsciem na strong rekrutacyjna, zawierajaca
oferty pracy.

Zalecenia, co do sposobéw kreowania wizerunku firmy jako pracodawcy, wy-
kraczaja poza postulaty stosowania nowych form komunikowania si¢ z otoczeniem
— takich jak wykorzystywanie gier internetowych, konkursow, czy wydarzeni nace-
chowanych emocjonalnie. Postuluje si¢ czasem dos$¢ konkretne tresci tego komuni-
kowania i wdrazanie dziatan uprawdopodabniajacych prawdziwos¢ tych tresci. Za-
lecenia z obszaru marketingu personalnego i badania nad CSR sugerujg kreowanie
wartosci dla pracobiorcéw zaréwno poprzez cechy funkcjonalne (instrumentalne),
jak 1 symboliczne, zwigzane z marka firmy.

Zarzadzanie marka firmy jako pracodawcy oznacza tworzenie wartosci dla po-
tencjalnych pracownikéw z wykorzystaniem faktu, ze marka niesie warto$¢ ponad
korzysci funkcjonalne oraz ze wartos¢ marki pracodawcy moze powstawaé cze-
$ciowo pod wplywem marki konsumenckiej (Keller, 2003; Cable, Turban, 2003;
Gomez, Neves, 2010). W literaturze naukowej dotyczacej rekrutacji podkredla sie,
ze zdefiniowanie tresci, jaka powinna by¢ zawarta w Enployee 1 alue Proposition, aby
wzmacnia¢ marke firmy, jest nieoczywiste, chociazby ze wzgledu na ograniczona
wiedze¢ naukowa® w tej kwestii (Lievens, Highhouse, 2003). Przeniesienie rozwazan
z obszaru marketingu konsumenckiego na produkt, jakim jest bycie pracodawca,
nakazuje wyrdzni¢ cechy funkcjonalne oferowanej pracy, takie jak: wysoko$¢ wyna-
grodzenia, organizacyjne wymagania zwiazane z jej Swiadczeniem (miejsce, terminy,
ich elastyczno$¢, dlugosé czasu pracy, wyposazenie stanowiska pracy oraz korzysci
materialne wynikajace z faktu jej $wiadczenia), a takze potencjal rozwojowy i moz-
liwo$¢ awansu, jakq ona stwarza. Od nich nalezy oddzieli¢ korzysci symboliczne,
a wigc zardwno te zwigzane z prestizem wynikajacym z pracy dla danego pracodaw-
cy, ze wzgledu na panujace w konkretnych grupach spotecznych wyobrazenia, jak
1z osobistym poczuciem zgodnosci z wlasng wizja swojej osoby.

Badania naukowe nad sita oddziatywania korzysci z tych dwoch grup przynosza
— dla réznych marek — konsekwentne wyniki, wskazujace na podobna sit¢ oddzia-
tywania cech kazdej z tych grup. Lievens, badajac sile wplywu marki pracodawcy,
jakim jest armia w Belgii, stwierdzil, ze cechy instrumentalne (funkcjonalne)® wyja-

5 ,»Z uwagi na embrionalny stan badan naukowych nad teoria ksztaltowania wizerunku
pracodawcy nie jest jasne, ktére elementy charakteryzujace sukces marek konsumenckich mozna
stosowac do tej problematyki” (Maroko, Uncles, 2008, s. 161). Cytowani autorzy podkreslaja, ze
réznice miedzy konsumentami a kandydatami do pracy uzasadniaja przekonanie, iz te czynniki
moga by¢ odmienne.

W tym wypadku: place, §wiadczenia dodatkowe, pewnos¢ zatrudnienia, mozliwos¢ po-
drézowania, zaangazowanie w aktywnosci fizyczne, nastawienie na prace zespotowa, mozliwosci
awansu, wyrazna struktura (Lievens 2007). Najwicksze znaczenie dla 0séb aplikujacych i pracuja-
cych miala struktura, mozliwosci edukacyjne i pewnos¢ zatrudnienia (Lievens, 2007, s. 61).
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$niajg okolo 40% zréznicowania w opinii kandydatéw do pracy na temat atrakcyj-
nosci armii, podczas gdy cechy symboliczne” — ok. 30% (Lievens, 2007). Co wi¢-
cej, cechy instrumentalne okazaly si¢ najwazniejsze na etapie podejmowania decyzji
o staraniu si¢ o pracg (w odréznieniu od opinii oséb bedacych juz pracownikami
i potencjalnych kandydatéw), podczas gdy symboliczne mialy podobna site wyja-
$niania atrakcyjnosci dla oséb badanych ze wszystkich trzech grup (Lievens, 2007,
s. 62). W analogicznym badaniu, przeprowadzonym na prébie pracownikoéw banko-
wych i na studentach, sita wplywu cech obu grup okazala si¢ tez podobna (po ok.
16% wyjasnianego zréznicowania w atrakcyjnosci; Lievens, Highhouse, 2003, s. 92,
94), cho¢ inne cechy symboliczne okazaly si¢ wazniejsze. Inaczej niz w armii, dla
atrakeyjnosci banku jako pracodawcy najwazniejszym czynnikiem nieinstrumental-
nym okazal si¢ wizerunek banku jako firmy innowacyjnej i kompetentnej (Lievens,
Highhouse, 2003, s. 95).

Za nastepny etap rozwoju narzedzi e-rekrutacji uwaza si¢ rekrutacje Web 4.0
(Jeffrey, 2012, s. 9, 13), ktéra ma zautomatyzowac przeszukiwanie sieci spoleczno-
$ciowych w tym sensie, ze oddaje wyszukiwanie i zachg¢canie odpowiednich kan-
dydatéw do zgloszenia swojej oferty w rece mechanizmu crowdsourcingu, pole-
gajacego na przekazywaniu zadan do wykonania grupie podmiotow, ktora nie ma
zdefiniowanych ostro granic®. Wykorzystujac analogi¢ do poszukiwania rekomenda-
qji dla potencjalnych kandydatéw u swoich pracownikéw, rekrutacja Web 4.0 chee
oddac¢ to zadanie uzytkownikom sieci. Takie dzialanie opiera si¢ na przekonaniu,
ze wyznaczenie nawet niewielkiej nagrody dla tych rekomendujacych, ktérych re-
komendowani zostana zatrudnieni, sprawi, iz uzytkownicy sieci podejma poszuki-
wania, co da w rezultacie duza liczbe zglaszajacych si¢ kandydatow. Dzigki dobrze
dzialajacym mechanizmom automatycznej preselekcji, nadmiar zgloszen, ktéry byt
zmorg wezesnych metod e-rekrutacji’, nie stanowi juz obecnie problemu, ktory

7 Badane w modelu 5 czynnikow, opisanym dalej. Najwigksze znaczenia dla aplikujacych
mialy: prestiz, wyzwania i szczero$é, a dla pracujacych w armii — kompetencja, szczero$¢ i wyzwa-
nia (Lievens, 2007, s. 61).

8 Znanymi przykladami crowdsourcingu sa dzialania spolecznoéciowe typu Wiki (np.
wikipedia), czy tworzenie przez internautéw list najlepszych utworéw muzycznych stulecia (Rank
Your Music). Eleganckim przykladem polaczenia crowdsourcingu z grywalizacja (gamification)
byto wykorzystanie (w 2011 r.) internautéw w procesie weryfikacji, przy digitalizowaniu Finiskiej
Biblioteki Narodowej. Poniewaz program digitalizujacy blednie rozpoznawal wicle stéw, wigc
jako walute w grze rozrywkowej, zaproponowanej internautom przez Biblioteke, wykorzystano
wyszukane blednie zdigitalizowane stowa. Gra przyciagneta 55 tys. 0séb (za: gryfikacja.pl).

9 Na nadmiar zgloszen jako wade rekrutacji internetowej wskazuja m.in. Listwan (2010,
s. 121) i Armstrong (2011, s. 457). Wedlug danych z 2003 ., 92% menedzeréw HR czuje si¢ zale-
wanych przez nieadekwatne e-aplikacje, a 71% skarzy si¢, iz wickszo§¢ nadsytanych aplikacji nie
spetnia wymagan stanowiska pracy (za: Maurer, Cook, 2011, s. 107). Co wigcej, badania nad re-
krutacjg internetows pokazaly, ze wysoka atrakcyjnosé organizacji zwigksza che¢ aplikowania do
niej u oséb, ktore stwierdzily swoje niedopasowanie do prezentowanej oferty pracy — organizacje
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obciazalby dodatkows praca rekrutujacych. Sposroéd wielu ztych kandydatow au-
tomatyczne narzedzia internetowej preselekeji (m.in. testy wypelniane on-/ine oraz
programy komputerowe automatycznie monitorujace adekwatnos¢ kwalifikacji for-
malnych) sa w stanie bezkosztowo wybra¢ malg pulg kandydatéw, o ktérych mozna
sadzi¢, ze beda posiadac cechy zblizone do pozadanych.

Crowdsourcing i jego zastosowanie w rekrutacji

Oczywistymi korzy$ciami z zastosowania metod crowdsourcingu do pozyskiwania
rekomendowanych kandydatéw jest obnizenie kosztow i czasu zbierania aplikacji
oraz mozliwo$¢ dotarcia do szerokich i nietypowych grup potencjalnych kandyda-
tow. Do korzysci zaliczy¢ nalezy réwniez oddzialywanie na grupy potencjalnych
rekomendujacych, a wigc zwigkszenie zainteresowania firma 1 jej komunikatami, czy
to w postaci zwigkszonego ruchu na jej stronach, czy tez faktycznego angazowania
si¢ w proponowane przez nig dzialania, pobudzajace zainteresowanie (np. gry, dzia-
tania spolecznosciowe).

Ograniczeniem tej metody jest tworzenie znacznej grupy niezadowolonych
— 0s0b, ktérych rekomendacje i kandydatury nie zostaly zaakceptowane. Mozna
sadzi¢, ze potencjalne negatywne skutki ich niezadowolenia sa rekompensowane
przez wizerunkowe korzysci wynikajace z opinii o trudnej inicjacji (wysokich wyma-
ganiach, jakie musza spelni¢ pracownicy danej firmy).

Niektorzy twierdza na przyklad (Jeffrey, 2012 s. 13), Ze stosowanie Web 4.0 dra-
stycznie zmieni rynek rekrutacyjny. Ma ono sprzyja¢ zanikowi firm doradztwa per-
sonalnego, gdyz pozwala ograniczy¢ zakres poslugiwania si¢ agencjami selekcyjnymi
(rekrutacyjnymi firmami doradztwa personalnego oraz portalami rekrutacyjnymi)
co najmniej w zakresie pozyskiwania listy potencjalnych kandydatow. Podkreslajq
tez, ze uzycie crowdsourcingu pozwala dotrze¢ do biernych kandydatow, tj. oséb
nie poszukujacych aktualnie pracy. Nalezy uznac oba te stwierdzenia za znaczne
przerysowanie faktycznych zalet rekrutacji Web 4.0.

Szerokie wykorzystywanie spolecznosci skupionych wokoét pracodawcy oraz
portali profesjonalnych rzeczywiscie uniezaleznia czesciowo firmy od korzystania
z firm preselekcjonujacych sie¢. Moze to czeSciowo ograniczy¢ ich przychody, gdyz
przejecie przez internautéw pracochtonnego zadania przeszukiwania sieci spotecz-
no$ciowych znaczaco zmniejsza obciazenie praca firmowego dzialu rekrutacii. Takie
zmniejszenie obciazenia praca umozliwia mu przesunigcie wolnych mocy przerobo-

oceniane jako atrakcyjne, np. z powodu rozpoznawalnosci swojej marki badz dobrej opinii, beda
otrzymywaly wérdd aplikacji wyzszy odsetek aplikacji niespelniajacych wymagan stanowiska pra-
cy (Lyons, Matler, 2011, s. 70).
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wych réwniez na inne zadania, kiedy$ delegowane do firm zewngtrznych, nie tyle
z uwagi na brak kompetencji pracownikéw firmy, ile ze wzgledu na brak ich czasu.
Trzeba wyraznie podkresli¢, ze warunkiem umozliwiajacym skuteczny crowdsonrcing
rekrutacyjny jest pozytywny wizerunek firmy w oczach grup, do ktérych adre-
sowany jest przekaz rekrutacyjny (a dokladniej — wsréd potencjalnych rekomen-
dujacych i rekomendowanych). Oznacza to wzrost znaczenia zadan z zakresu
utrzymywania kontaktéw z otoczeniem, w tym w szczeg6lnosci rutynowych prac
kreujacych wlasciwy wizerunek w grupach docelowych, od prowadzenia blogéw,
przez dyskusje na forach internetowych i aktywnosé we wspoélnotach praktykdw.
W tym sensie — odciazenie pracg dzialu personalnego moze by¢ w wypadku sto-
sowania rekrutacji Web 4.0 pozorne. Co wigcej, juz sam fakt koniecznosci pozy-
tywnego obrazu firmy w otoczeniu powoduje, ze dla czedci firm rekrutacja tymi
metodami moze by¢ trudniejsza niz dla innych.

Niezalezna kwestig jest mozliwos¢ docierania do biernych kandydatéw. Badania
nad crowdsourcingiem pokazuja, ze zadanie nadajace si¢ do crowdsourcingu (tj. takie,
dla ktérego prawdopodobiefistwo, ze zostanie outsourcowane do nieokreslonych
wykonawcow, jest znaczne) maja nastgpujace cechy: problem jest latwo definio-
walny 1 prezentowalny; wiedza potrzebna do jego rozwigzania jest malo dostepna
w otoczeniu decydenta; thum jest duzy i jego czg$¢ jest zmotywowana oraz posiada-
jaca wiedze niezbedna do rozwiazania problemu; rozwigzanie jest tatwe do oceny co
do swej jakosci; technologie komunikacyjne sa tanie (Afuah, Tucci, 2012, s. 3506).

Patrzac z tego punktu widzenia na rekrutacje, mozna zauwazy¢, ze poszukiwa-
nie oséb posiadajacych wyspecjalizowane, ale okreslone formalnie kwalifikacje (np.
umiejetnos¢ postugiwania sie narzedziem informatycznym certyfikowana poprzez
kurs, badz udzial w projekcie danego rodzaju), jest tatwiejsze od crowdsourcingu
niz poszukiwanie oséb o specyficznym profilu charakteru czy nawet kompeten-
cji. Wida¢ réwniez, ze warunkiem crowdsourcingu rekrutacyjnego jest posiadanie
»wspolnoty fanéw”, wyznaczonej przez dobra opini¢ o firmie (a wigc zmotywo-
wanie do autoselekji, tj. gotowych wykonywa¢ zadanie ,,polecania”), tj. posiadanie
przez firme dobrej opinii w znacznej i zréznicowanej co do dostepu do réznych
0s6b grupie w otoczeniu. Nawet jesli firma ich nie posiada, to crowdsourcing nie gwa-
rantuje wysokiej jakosci dostarczanych aplikacji, cho¢ pozwala zgromadzi¢ aplika-
cje spetniajace nawet bardzo wyrafinowane wymagania formalne. Na tej podstawie
mozna sadzi¢, ze jesli poszukiwani sg bierni kandydaci, ale o wyraznie okreslo-
nych kwalifikacjach (certyfikowanych), to crowdsourcing jest wystarczajaco skutecz-
nym narzedziem rekrutacyjnym, o ile opinia o firmie w jej otoczeniu, a szczegdlnie
w grupach, z ktorych pochodza ci kandydaci 1 osoby ich polecajace, jest dobra.
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Rekrutacja Web 4.0 nie pozwala natomiast dotrze¢ z motywujacym komunika-

tem rekrutacyjnym do naprawde biernych kandydatéw (oséb spetniajacych wyma-
gania firmy, ale nie myslacych aktualnie o nowej pracy), gdyz faktycznie jedynym
motywatorem dla kandydata jest do§¢ uniwersalny komunikat — firma X zatrudni
ci¢ do takiej pracy. Jej wsparcie przez rekrutacje bezposrednia (direct search), ktéra ten
uniwersalny komunikat przeksztalca w zindywidualizowana komunikacje perswa-
zyjna, adresujacy specyficzne potrzeb potencjalnego kandydata, tworzy skuteczniej-
szy sposOb oddziatywania na biernych kandydatow.
Prawdopodobnie dojdzie wiec w rozwoju praktyki rekrutacji Web 4.0 do podziatu
zadania docierania do biernych kandydatéw na dwa jego etapy — identyfikacyjny
(realizowany przez internautow) oraz perswazyjny (realizowany czesciowo tez przez
firmy selekcyjne).

Rekapitulujac, zastosowanie Web 4.0 rozszerza niewatpliwie grupy poinformo-
wane o prowadzonej rekrutacii, a jesli grono ambasadordw marki jest szerokie i zrdz-
nicowane, to pozwala dotrze¢ rowniez do nietypowych segmentéw rynku pracy. Nie
nalezy spodziewac sig, ze spowoduje eliminacj¢ firm doradztwa personalnego, cho¢
ograniczy ich dochody czerpane ze wzglednie tatwych do przeprowadzenia rekru-
tacji, a wigc tych, dla ktérych profil rekrutacyjny kandydata jest okreslony przez
wyrazne cechy kwalifikacyjne, do$¢ szeroko dostepne na rynku pracy. Konieczno$é
uzupelnienia jej o rekrutacje bezposrednia, nastawiona na subtelne dziatania per-
swazyjne wobec biernych kandydatéw, oznacza¢ bedzie najprawdopodobniej pod-
niesienie kosztéw takich ustug, aby uzupelnic utrate czesci dochodéw firm doradz-
twa personalnego.

Podsumowanie - obecny stan e-rekrutacji w Polsce oraz prognozy
co do jej dalszego rozwoju

Tekst powyzszy analizuje rozwoj metod e-rekrutacji. E-rekrutacja stanowi najwaz-
niejszy obszar, na ktérym realizowane sa praktyki stosowania narzedzi interneto-
wych w obszarze funkcji personalnej, a co za tym idzie — stanowi forpoczte dla
wprowadzania zasad e-HRM (Strohmeir, 2010; Wozniak, 2013 w druku).

Dane empiryczne, co do ich faktycznego wykorzystywania w praktyce rodzajow
e-rekrutacii, sa jednak bardzo rozbiezne. Cz¢§¢ danych amerykanskich, pochodza-
cych z badan na duzych probach, sugeruje powszechne wykorzystywanie przez
przedsiebiorstwa metod e-rekrutacji od Web.1.0 do Web.3.0. Przykladowo — ostat-
nie dane publikowane przez firmg Bullhorn wskazuja, ze respondenci ze wszystkich
krajéw anglojezycznych (USA, Wik. Brytania, Kanada, Australia) deklaruja, iz za-
mieszczaja ogloszenia rekrutacyjne na portalu LinkedIN (po ok. 85%, reszta §wiata
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— 75%), na Facebooku (po ok. 25%, reszta §wiata 17%) oraz Twitterze (po ok. 50%,
reszta $wiata 28%) (BullhornReach 2012 dostepnych na stronie www.bullhorn.com
(31.09.2012). Jedynie 9% pracodawcéw w USA deklaruje, ze nie uzywa mediow
spolecznosciowych w rekrutaciji (Jobvite, 2010).

Stopniowo znikaja tez bariery dla stosowania technik e-rekrutacji charaktery-
stycznych dla Web 2.0 i Web 3.0. Stosunek do prywatnosci informacji udostepnio-
nych w portalach spolecznosciowych, ktéry traktowano wezesniej jako faktyczng
bariere dla upowszechnienia si¢ rekrutacji Web 3.0, podlega bowiem stalym zmia-
nom. Wprawdzie cz¢$¢ takich portali ma charakter prywatny i egocentryczny, bedac
zorientowanymi na tworzenie wigzi miedzy ludzmi (znajomymi), a nie na informo-
wanie o faktach (Levinson, 2010, s. 32), ale granica pomiedzy sieciami spotecznymi
1 biznesowymi wspolczednie zaciera si¢ coraz bardziej (Girard, Fallery, 2010, s. 5).
Coraz czgsciej sami internauci deklaruja, ze ich aktywno$¢ w sieci ma charakter
promocyjny, nie tylko w znaczeniu promowania swojego wkladu do sieci, ale tez
promowania siebie na potencjalnych rynkach pracy’.

W Polsce internauci deklaruja powszechne wykorzystywanie e-rekrutacji (jako
kandydaci). Juz w 2010 r. niemal 100% respondentéw deklarowato wykorzystywa-
nie stron WWW 1 portali z ofertami pracy, jako miejsca poszukiwania ofert, oraz
przypisywalo im najwyzsza skuteczno$¢ w uzyskaniu pracy (na poziomie polecen
osobistych, tj. ponad 2/3 wybieralo je jako skuteczne) (raport z badad dla Agory na
probie 1200 os6b — patrz opis Wozniak, 2013).

Brak jest danych o skali wykorzystania wlasnych stron WWW przez firmy, ale
pojawiaja si¢ szacunki wykorzystywania portali z ofertami pracy przez 2/3 praco-
dawcow (Zajac, 2012, s. 10). Nawet jesli sq one nadmierne, to nalezy uznac, ze duze
firmy powszechnie korzystaja w Polsce z e-rekrutacji nizszych etapoéw (por. argu-
mentacja w Wozniak, 2013).

Wedlug wyrywkowych danych, pojawiajacych si¢ w raportach branzowych, moz-
na sadzi¢, ze uzywany obecnie w Polsce przez dzialy personalne sposéb pozyskiwa-
nia informacji o kandydatach na podstawie danych ze wspélnot spotecznosciowych,
to analizowanie informacji o konkretnym kandydacie, wczesniej zidentyfikowanym
jako potencjalnie interesujacy (tzn. poprzez przegladarki typu Google). Az 46% ba-
danych przez portal pracuj.pl reprezentantéw dziatléw kadr wskazywalo, ze wery-
fikacja informacji zawartych w CV w oparciu o informacje, ktére znalez¢ mozna
o kandydacie w sieci, ma najwicksze szanse na upowszechnienie si¢ w praktyce

10 Media spolecznosciowe sa dla internautéw narzedziem utrzymywania kontaktéw ze
znajomymi (49%), ale tez instrumentem stuzacym rozwojowi kariery i rozrywki (po 40%) — za:
HRK 03.2011, n=1685 (wsrod uzytkownikéw Gazetapraca.pl. (1.10.2012).
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rekrutacyjnej firm w ciagu najblizszych 2 lat''. Jedynym trendem, kt6ry byt czesciej
wskazywany przez badanych, bylo prowadzenie pierwszych etapdw rekrutacii przez
internet (62%), co nalezy interpretowac jako informowanie o ofercie oraz preselek-
cje na podstawie testéw 1 automatycznych metod oceny aplikacji.

Nalezy zaznaczy¢, ze dziatalno$é na portalach spotecznosciowych jest wsrdéd
pracodawcéw raczej spontanicznym dzialaniem prowadzonym przez pracownikéw
dziatéw HR niz rutynowa procedura rekrutacyjna. Wsrod polskich pracodawcédw
77% deklaruje, ze nie prowadzito dotychczas zadnych dziatan na Facebooku, a je-
dynie 17% prowadzilo tam dzialania wizerunkowe, publikujac profil firmy jako pra-
codawcy. Akcje rekrutacyjne z uzyciem Facebooka prowadzilo 5% pracodawcow,
cho¢ nie wiadomo, czy wybierajac taka odpowiedz, respondenci maja na mysli zbie-
ranie informacji o kandydatach, czy jedynie promowanie oferty rekrutacyjnej czy
stazowej w portalu. Tylko 2% odpowiadajacych deklaruje pozyskiwanie kandydatow
dzigki reklamie kontekstowej (dane bibliograficzne Wozniak, 2013).

Wykorzystanie rekrutacji za pomoca wilasnych pracownikéw oraz crowdsour-
cingu jest ciggle na wezesnym etapie upowszechnienia. Nalezy wyraznie zaznaczyc,
ze zastosowanie wyzszych narzedzi e-rekrutacji zalezy nie tylko od faktycznej do-
stepnosci do narzedzi technicznych, kompetencji dzialéw kadr w ich uzywaniu, ale
przede wszystkim od potrzeb, jakie stwarza lokalny rynek pracy. Indie maja trudny
rynek pracy w segmencie IT, a wi¢c stanowia dobry poligon dla nowych praktyk
rekrutacyjnych. Podobno az 57% badanych tam pracodawcow uzywalo praktyk re-
krutacyjnych bazujacych na crowdsourcingu'.

Pojawiaja si¢ jednak dane odmiennie szacujace powszechno$¢ e-rekrutacji réwniez
i w USA. Przykladowo CareerXroads SOH, 2/2012 podaje, ze jedynie 20% oséb
zatrudnionych w ciggu ostatniego roku w badanych przez niego firmach pocho-
dzito z portali z firm rekrutacyjnych, a 10% z wilasnych stron WWW. Takie dane
$wiadczylyby o stopniowym upowszechnianiu si¢ e-rekrutacji rowniez i w USA.

11 Dla poréwnania, wedlug danych amerykanskich publikowanych w latach 2006—
—2008, okoto 20-25% badanych pracodawcéw deklarowato uzycie portali spotecznosciowych
do weryfikacji danych o kandydacie, zas 40% twierdzilo, ze wdroza ten sposéb prawdopodobnie
w nastepnym roku (patrz odniesienia bibliograficzne w Wozniak, 2013).

Badanie przeprowadzono w polowie 2011 roku wséréd klientéw serwisu pracuj.pl, z kto-
rych 510 odpowiedzialo na przestany link. Jest to wi¢c przypadkowa grupa oséb pracujacych
w dziatach HR i majaca juz doswiadczenia w rekrutacji internetowej, stad te wyniki sa skrzywione
nie tylko ze wzgledu na nickontrolowany profil odpowiadajacych, ale tez charakter samej popu-
lacji, lepiej zorientowanej w rekrutacji internetowej (raczej pionierow w wykorzystaniu nowych
technologii niz typowego rekrutera).

12 za: TimesJobs.com survey cytuje dana za: http://www.ctrowdsourcing.org/article/ne-
arly-57-of-surveyed-employers-use-crowdsourcing-for-recruitment-purposes-timesjobscom-su-
rvey/18472 (1.10.2012).
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Rekapitulujac, mowiac o e-rekrutacji, obecnie coraz cz¢sciej ma si¢ na mysli wszyst-
kie jej cztery powyzej przedstawione formy. Kolejne etapy wykorzystywania moz-
liwosci, jakie stwarza (bedzie stwarzala) sie¢, prawdopodobnie zaowocuja nowymi
pomyslami na zastosowanie internetu w rekrutacji. Obecnie w Polsce standardem
jest jedynie prezentowanie na wlasnej stronie badz na stronie portalu firmy selek-
cyjnej, ogloszenia o poszukiwaniu pracownikow. Jednak dla firm od kilku lat jest
oczywiste, ze najlepszym sposobem pozyskiwania dobrych kandydatow jest wykre-
owanie wlasnej marki jako pracodawcy z wyboru, a wigc doprowadzenie wlasci-
wych grup z rynku pracy do spontanicznego zglaszania swoich kandydatur oraz
przedkladania pracy w tej firmie nad inne oferty pracy.
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Crowdsourcing: The Fourth Step in e~Recruitment
Summary
e—Recruitment is the fastest growing method for seeking out candidates. Chan-
ging tools and expectations stirred by the use of IT tools in management result
in numerous associated myths. The article analyses the typology of four types of
e—recruitment and assesses the worth of the view that the penetration of crowd-
sourcing in recruitment signifies the demise of “head—hunting” companies. The
article presents the results of research that allows estimates of the present situation
in e—recruitment methods in Poland and the United States.
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