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Streszczenie: W gospodarce globalnej, ktorg charakteryzuje duza dynamika zmian
zachodzacych w otoczeniu i wewnatrz organizacji, konieczne jest wlasciwe prowadzenie
polityki personalnej. Dobor, rozwoj kadr, motywowanie i wyksztatcenie w pracownikach
takich cech, jak kreatywno$¢, otwarto$¢ i elastyczno$¢ pozwalaja organizacji sprawnie
funkcjonowaé w takich warunkach i osigga¢ zamierzone cele.

Obecnie tradycyjne metody rekrutacji sa rewolucjonizowane przez narzedzia
internetowe a zwlaszcza te oferowane przez media spotecznoSciowe. Rosngca liczba
uzytkownikéw i wygoda korzystania z portali spolecznosciowych oraz wigksza
swiadomo$¢ korzysci, jakie mozna uzyskaé stosujgc narzedzia typu social media
przyczyniaja si¢ do przewagi firm, ktoére prowadza regularng komunikacje za ich
posrednictwem. Dotyczy to takze dziatan w zakresie rekrutacji pracownikow. Sieci
spotecznos$ciowe, obejmujace serwisy takie, jak np. Facebook, LinkedIn, MySpace,
Twitter, itp. zaczynajg transformowa¢ procesy rekrutacji kandydatow do pracy, otwierajac
zupelnie nowe, wczesniej niedostgpne mozliwosci zardwno dla rekruterow kandydatéw na
pracownikéw, jak i poszukujacych pracy.

Strategia rekrutacji w mediach spolecznosciowych (social recruiting) powinna by¢
czgscig ogdlnej strategii organizacji nakierowanej na uzyskanie zwrotu z inwestycji (ROI).
Musi by¢ takze zgodna z innymi dziataniami rektrutacyjnymi. Celem artykutu jest analiza
mozliwosci oferowanych przez media spoteczno$ciowe w zakresie wspomagania procesu
rekrutacji pracownikow.

Stowa kluczowe: rekrutacja, e-rekrutacja, media spotecznos$ciowe
1. Istota procesu rekrutacji

Zasadniczym narzedziem, ktore ma prowadzi¢ do docelowej wizji zasobéw ludzkich w
organizacji jest strategia personalna. Jest to wzorcowa, dlugofalowa koncepcja rodzajow i
sposobow dziatan dotyczacych pracownikéw. Dzialania w zakresie funkcji personalnej
znajdujag wyraz w pozyskiwaniu pracownikow, ich rozwoju, motywowaniu, a takze w
rozwigzywaniu stosunku pracy z zatrudnionymi. Struktur¢ zarzadzania kadrami
przedstawiono na rys. 1.

Proces pozyskiwania pracownikéw do organizacji i wlasciwej obsady stanowisk pracy
nazywa si¢ doborem. Celem doboru jest zatrudnienie odpowiedniej liczby pracownikéw o
wymaganych kwalifikacjach i we wlasciwym czasie, aby organizacja mogta funkcjonowac
w sposob ciggly 1 efektywny. Trafno$¢ doboru determinowana jest czynnikami
wewnetrznymi (rozpoznanie potrzeb, opis stanowisk, standardow kwalifikacyjnych, profili
stanowisk) i zewnetrznymi (mozliwosci zaspokojenia potrzeb z rynku) [1].
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Rys. 1. Fazy i skl’adniki zarzadzania kadrami
Zrédlo: [4].

Na dobor kadr sktadajg si¢ trzy zasadnicze fazy: rekrutacja, selekcja i wprowadzenie do

pracy. Narys. 2 przedstawiono etapy i sposob przebiegu procesu doboru pracownikow.

Zadaniem rekrutacji jest zgromadzenie puli kandydatow sposrod ktorych bedzie mozna

dokona¢ selekcji i obsadzi¢ wakaty. W tym wzgledzie istotne sg dwa zagadnienia, tj. zrodta
i formy rekrutacji. Zrodtami pozyskiwania kandydatow moga by¢ zrodta zewnetrzne (w
szczegblnosci rynek pracy) i zrodta wewngtrzne. Rekrutacja polega na pozyskiwaniu
potencjalnych pracownikow drogg ogloszen w mediach np. prasie, internecie — tworzenie
profili przez firmy rekrutujagce w portalach spotecznosciowych, kontakty ze szkotami,
biurami posrednictwa pracy, uczestnictwo w targach pracy, wykorzystanie uslug agencji
doradztwa kadrowego i selekcji tzw. lowcow glow (head hunters), itp. Wazne w tych
dziataniach jest zadbanie o rzetelne informowanie o oczekiwaniach pracodawcy i
podawanie konkretnych informacji o warunkach pracy (rys. 3). Takie podejScie moze
stanowi¢ jednoczesnie preselekcje (autoselekcje) kandydatow do pracy.

Obecnie media spoteczno$ciowe zdobywaja coraz wigkszg popularno$é i wiele firm

decyduje si¢ na realizacje procesu rekrutacji przy ich pomocy. Wynika to m.in. z :

—  wygody korzystania z portali spotecznosciowych,

—  wigkszej swiadomosci korzysci, jakie mozna uzyskac¢ stosujac narzedzia social
media,

—  mozliwosci aktualizacji ofert pracy w zaleznosci od wolnych wakatow (rys. 4),

—  dostgpnosci do potencjalnych pracownikéw - dane potwierdzaja, ze 75%
internautow posiada swoj indywidualny profil w co najmniej jednym serwisie
spoteczno$ciowym, ktory regularnie odwiedza i aktualizuje dane na swoj temat,

—  niestato$ci zatrudnienia i zwigzanej z nig trudno$ci przewidywania potrzeby
znalezienia pracy,

—  atwosci §ledzenia pojawiajacych si¢ atrakcyjnych ofert pracy, dzigki obserwacji
profili firm rekrutacyjnych.

Przestanki te potwierdzajg statystyki. Na rys. 5 przedstawiono wybrane statystyki

dotyczace serwisu LinkedIn.
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Rys. 3. Opis wybranej oferty pracy
Zrédlo: opracowanie whasne.
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Rys. 4. Informacja o biezacej ofercie pracy otrzymana przez pocztg elektroniczna
Zrodto: opracowanie wilasne.

WyEwiell ofariz

LinkedIn przekroczyt granicg 200 milionow uzytkownikow. Z serwisu korzystaja
obywatele ponad 200 panstw $wiata, a dostepny jest w 19 wersjach jezykowych.
Najwigksza grupe uzytkownikow LinkedIn stanowia Amerykanie (74 min). W chwili
obecnej popularno$é serwisu najszybciej rosnie w Turcji, Kolumbii oraz Indonezji. Z kolei
najszybszy wzrost mobilnych uzytkownikéw notowany jest w Chinach, Brazylii i
Portugalii. Kazdego dnia baza LinkedIn wzbogaca si¢ o prawie 175 tys. nowych
uzytkownikoéw, w ciggu miesigca przybywa ich ponad 5 min. Najliczniej reprezentowang
branzg jest szeroko pojeta informatyka (4 min uzytkownikéw). Na kolejnych pozycjach
plasuja si¢ specjalisci z dziedziny ustug finansowych oraz pracownicy naukowi [14].
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Rys. 5. Informacje dotyczace uzytkownikow LinkedIn
Zrodio: [14].

2. E-rekrutacja i rekrutacja w mediach spolecznosciowych

Rekrutacja to process poszukiwania i przyciggania odpowiednich kandydatéw na
pracownikéw. E-rekrutacja (e-recruiting) wykorzystuje technologie internctowe w celu
przyciagni¢cia kandydatow i wspomagania procesu rekrutacji. Realizowana jest poprzez
wlasne witryny internetowe, portale posrednictwa pracy lub gietdy pracy, bazy CV, media
spotecznos$ciowe czy marketing w wyszukiwarkach (SEM — Search Engine Marketing).
Rekrutacja w mediach spotecznoéciowych jest elementem e-rekrutacii.

Rozwoj medidéw spotecznosciowych sktania rekruterow do innego spojrzenia na metody
i praktyki poszukiwania nowych kandydatéw do pracy. Tradycyjny CV przestany poczta,
faksem czy w formie zatacznika do e-maila jest dzi§ wypierany przez rekrutacje w mediach
spoteczno$ciowych. Sieci spotecznoéciowe stwarzaja rekruterom ogromne mozliwosci
dotarcia do grona wykwalifikowanych kandydatoéw, do ktorych dotarcie w inny sposob jest
niemozliwe. Zamiast prostego poszukiwania biernych kandydatow poprzez wyszukiwarki
internetowe, wykorzystuje si¢ blogi, RSS, tagowanie, sieci spolecznosciowe, multimedia i
interakcje spoleczne.

Internauci czgsto i chetnie korzystajg z portali spotecznosciowych poniewaz [3]:

—  obecno$¢ w mediach moze pomoc w znalezieniu pracy — w przypadku niektorych
profesji posiadanie wirtualnego dossier moze okaza¢ si¢ warunkiem koniecznym,
potwierdzajacym deklarowane osiggnigcia czy umiejetnosci;

—  dzigki zawartym na portalach spotecznoSciowych kontaktom mozna pozyskiwaé
cenng wiedze (poprzez np. dzielnie si¢ do§wiadczeniami), uzyska¢ odpowiedz na
zadane pytanie czy pomoc w rozwigzywaniu problemu;

—  stanowig cenne zrédlo wiedzy o potencjalnym pracodawcy w czasie przygotowan
do rozmowy kwalifikacyjnej (fan page, mikroblogi, fora tematyczne);

— informacje zdobyte w sieci pozwalajg na kreowanie wyobrazenia na temat kultury
organizacyjnej firmy, itp.
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Rys. 6. przedstawia najczeSciej podejmowane dziatania przez pracownikéw na
portalach spotecznosciowych.
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Rys. 6. Dziatania podejmowane przez pracownikéw na portalach spofecznosciowych
Zrédto: [6].

Ciekawym rozwigzaniem jest tworzenie grup skupiajacych specjalistow z roznych branz
i réznych krajow np. Grupa "Jobs in Poland - JOBS.PL". Serwis JOBS.PL ma zasi¢g
migdzynarodowy, codziennie odwiedzaja go kandydaci nie tylko z Polski, ale réwniez z
zagranicy. W serwisie jest zarejestrowanych kilka tysiecy pracodawcow, a z oferowanych
ustug aktywnie korzysta blisko tysigc polskich i zagranicznych firm — nalezg do nich
migdzynarodowe i dynamicznie rozwijajace si¢ przedsigbiorstwa, renomowane polskie
firmy z oddziatami na terenie catego kraju oraz firmy mniejsze o zasiggu lokalnym.
Miesigeznie serwis dociera do ponad 4 milionow uzytkownikow. Ogloszenie opublikowane
w serwisie JOBS.PL jest publikowane réwniez w serwisach partnerskich. Ponad 65%
klientow deklaruje, ze dzigki publikacji oferty rekrutacyjnej w serwisie zatrudnilo
kandydata. Ponad 85% pracodawcow polecitoby ustugi innym pracodawcom. Na kazdym
etapie wspotpracy w serwisie mozna liczy¢ na pomoc konsultantéw [15].

Social Recruiting koncentruje si¢ na kreowaniu i angazowaniu spolecznosci osob
zainteresowanych danym pracodawca i wykorzystaniu siatki powigzan w celach
rekrutacyjnych [9]. Przyktadami takich dzialan mogg by¢ m.in. dedykowane firmowe
aplikacje umieszczane na roznych platformach czy spolecznosciowe serwisy karier [15],
pozwalajace na prowadzenie wieloetapowych testow, gier i szkolen wylaniajacych
najlepszych kandydatéw. Najbardziej popularng forma jest jednak prowadzenie firmowego
profilu kariery w wybranych serwisach spotecznosciowych takich, jak Facebook, LinkedIn,
GoldenLine czy Twitter.

Media spotecznosciowe sg atrakcyjnym S$rodowiskiem zaréwno dla pracownikow,
ktorzy maja mozliwos¢ zaprezentowania wlasnej osoby, jak 1 pracodawcow w
poszukiwaniu najlepszych kandydatow na specjalistyczne stanowiska oraz weryfikacji lub
uzupetnienia danych na temat kandydatow, ktorzy dostarczyli swoje CV. Wyniki badan
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dowodza, ze 40% pracodawcow sprawdza swoich potencjalnych pracownikow na portalach
spoteczno$ciowych [3]. Profile uzytkownikow portali biznesowych, typu LinkedIn,
GoldenLine czy Profeo, moga by¢ traktowane jako lepiej lub gorzej przygotowane
wirtualne CV, ktorego nadrzgdnym celem jest zwrdcenie zainteresowania potencjalnych
pracodawcow na dang osobg. SM pomagajg takze kandydatom lepiej przygotowac si¢ do
przysztej rozmowy kwalifikacyjnej. Dzigki firmowym fan pages i mikroblogom
prowadzonym przez przedstawicieli firm, aplikant moze tatwo zebraé¢ i zweryfikowaé
informacje o potencjalnym pracodawcy.

Podaz na rynku pracy stanowig pracownicy i kandydaci. Wyniki badan pokazuja, ze
najcze¢sciej z medidw spotecznosciowych korzystajg specjalisci (29%), bezrobotni (27%)
oraz szeregowi pracownicy (22%) [6]. Moga oni tawo S$ledzi¢ rynek pracy, poprzez
obserwacje, czy ,lubienie” okreslonych firm, uzyskujac dostep do aktualnych ofert, bez
koniecznosci wysytania CV. Takie zachowania sg cz¢sto odbierane jako brak lojalnosci
wobec obecnego pracodawcy. Potwierdzeniem sg tu wyniki badan pokazujace, ze az 62%
ankietowanych stale poszukuje pracy, chociaz tylko cze$¢ z nich nie jest aktywna na rynku
pracy.

Zaplanowane uczestnictwo w mediach spolecznosciowych stwarza mozliwosé
zaprezentowania swoich kompetencji. Tworzac swoj profil zawodowy kandydat powinien
starac si¢ przedstawi¢ swoje cate dotychczasowe doswiadczenie oraz opis obowigzkow tak,
aby zainteresowaé pracodawcow poszukujacych kandydatow na konkretne stanowisko.
Dobrze jest umiesci¢ na profilu informacje o odbytych szkoleniach czy aktualnie
prowadzonych projektach. Mozna zamie$ci¢ skany lub opisy certyfikatow
potwierdzajacych  zdobyte kompetencje 1 umiegjetnosci. Rys. 7. przedstawia
spersonalizowany profil w serwisie LinkedIn.
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informatycznych. wykorzystania systemdw informatycznych w zarzadzaniu | finansach oraz technologii
sztucznej inteligencji w finansach. zarzadzania projektami systemdw informatycznych e-biznesu oraz
wykorzystaniem medidw spotecznosciowych w biznesie
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przedsighiorstw
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Rys. 7. Wyglad spersonalizowanego profilu w LinkedIn
Zrodto: opracowanie wilasne.
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Rekrutacja w mediach spotecznosciowych moze by¢ prowadzona przy wykorzystaniu

[9]:

ogloszen profilowanych, funkcjonujacych na zasadzie reklam wyswietlanych
wylgcznie osobom spetniajgcym okreslone kryteria (rys. 8),

zaawansowanej wyszukiwarki kandydatow,

mailingu selektywnego,

grup tematycznych.

Skuteczne wykorzystanie SM w dziataniach rekrutacyjnych wymaga przygotowania
spojne;j strategii i okreslenia miernikoéw jej powodzenia. W tym celu nalezy [5]:

Okreslié, co firma zamierza osiggng¢ wykorzystujac media spotecznosciowe. Czy
zalezy jej na zwigkszeniu $§wiadomosci marki pracodawcy, zwigkszeniu liczby
potencjalnych kandydatéw odwiedzajacych firmowg strong karier czy tez zmianie
,statusu” uzytkownika medium z kandydata na aktualnego pracownika?
Zidentyfikowa¢ grupy potencjalnych kandydatow. Jakich kandydatow chciataby
firma pozyskac: profesjonalistow, czy studentow i absolwentow? Czy zalezy jej na
stworzeniu spotecznosci przysztych kandydatoéw, czy znalezé tez jak najszybciej
pracownikow na konkretne stanowiska?

Kierowaé potencjalnych kandydatow do jednego gltéwnego zrodia informacji o
firmie. Pracodawcy czg¢sto posiadaja profile kariery na wielu portalach, co z jednej
strony umozliwia dotarcie do szerszego grona potencjalnych odbiorcéw, z drugiej
za$§ moze wprowadzaé zamieszanie i obniza¢ ROI. Wazne staje si¢ jednak
posiadanie specjalnej strony poSwigconej karierze, na ktorej znajda si¢ informacje
o firmie, kulturze organizacyjnej, aktualnych ofertach pracy czy mozliwa jest
komunikacja z kandydatami. Linki do tej strony powinny by¢ umieszczone we
wszystkich mediach i odwrotnie — powinna by¢ mozliwo$¢ natychmiastowego
przejscia do pozostatych narzedzi.

Zaangazowac¢ osoby odpowiedzialne za rekrutacj¢ w mediach spoteczno$ciowych.
Wowczas przekaz stanie si¢ bardziej wiarygodny, a kandydat uzyska doktadna
odpowiedz na pytania.

Znaczenie mediow spotecznosciowych, jako zrodia wiedzy o kandydatach w procesie
rekrutacji, dynamicznie wzrasta. W takim samym tempie powinna takze wzrasta¢
swiadomo$¢ internautéw odno$nie rangi informacji zamieszczanych w swoich profilach
spoteczno$ciowych Iub innych ,,$ladow” pozostawianych przez nich w sieci. Kandydaci
starajacy si¢ o prace muszg zadbaé o swoj wizerunek w Internecie, zwracajac szczegdlng
uwage na zamieszczane w nim tresci, gdyz moga je zobaczy¢ potencjalni pracodawcy.
Tresci te mogg zarowno pomagaé w zdobyciu pracy, jak i zaszkodzi¢.

985



Strona gtéwna Profil

Sie¢

Poziom
zaawansowany

Zaawansowane » =
T Interesujace oferty pracy
1 Oferty pracy
Wieee] Administrator Systeméw i Baz Danych Introducing
iy Capgemini - .
: a new ook
3o for your
Firma Company Page
Programista
Lokalizacja - Accenture Zapisz oferte pracy [
3 osoby w Twojej sieci kontaktéw - Podabna
Data publikacji Lesmircrs
W dzeni Developer
i Wynagrodzenie comarcH Comarch ey I
Stanowisko - 30 Twojej sieci kontaktow. - Podobna
Brania Praktykant - Zespot Zarzadzania Ryzykiem
Informatycznym -
Poziom EY EY
doswiadczenia 3 0s0by w Twojej sieci kontakidw. - Podobna
Konsultant systeméw E-learning |
LHAY? Hays Specialist Recruitment Zapisz oferte pracy [
)
Podobna

Rys. 8. Oferty pracy dla zarejestrowanego uzytkownika
Zrodto: opracowanie wilasne.

3. Tradycyjna rekrutacja a rekrutacja w mediach spolecznosciowych

Mozna wskaza¢ wiele powodow, dla ktorych rekruterzy chetnie rezygnuja z
tradycyjnych metod rekrutacji na korzys¢ rekrutacji w mediach spoteczno$ciowych. Sg to
m.in. [12]:

mozliwosci lepszego poznania kandydata — tradycyjny CV zwykle zawiera suche
fakty prezentowane w odpowiednich podpunktach. Tymczasem rekruterzy wolg
poznaé mozliwosci zywego cztowieka, obserwujac zamieszczane przez kandydata
materialy wideo, wpisy na blogach, linki i komentarze;

wigksze pole dla kreatywnos$ci kandydata — za pomocg tradycyjnego CV czy listu
motywacyjnego kandydat nie ma mozliwosci w pelni zaprezentowaé swoja
kreatywno$¢. Sie¢ stwarza mu takg mozliwos¢. Moze przyktadowo zbudowaé
wilasng strong internetowa, bedaca jego wizytowka, nagraé filmik Iub przygotowac
CV w serwisie Pinterest;

trojwymiarowo$¢ kandydata — w tradycyjnej rekrutacji wyobrazenie rekrutera o
kandydacie po lekturze jego CV, czegsto mija si¢ z rzeczywistym wizerunkiem.
Zdarza si¢, ze wielu wartoSciowych kandydatow zostato odrzuconych tylko z
powodu np. zle sformatowanego CV, a zaprasza si¢ natomiast na rozmowy
kwalifikacyjne osoby, ktére nie powinny si¢ na nich znalez¢. CV moze wygladaé
cickawie, lecz ,na zywo” kandydat nie potrafi opowiedzie¢ o swoich
dotychczasowych do$wiadczeniach zawodowych lub ma ktopoty w nawigzaniu
interakcji spotecznych. Mozliwo$¢ podejrzenia dziatan kandydata w sieci daje
rekruterom pelny obraz tego, co sobg reprezentuje kandydat i jak komunikuje si¢ z
innymi osobami;
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—  ceniona znajomo$¢ medidw spolecznosciowych — obecnie coraz wigcej zawodow
wymaga obecno$ci w sieci. Marketingowcy, redaktorzy, graficy, informatycy,
specjalisci z zakresu HR z racji wykonywanej pracy muszg potrafi¢ poruszac si¢ w
$wiecie spolecznosci w internecie. Rekruterzy zakladaja, ze jesli kto§ dobrze radzi
sobie z nowinkami to poradzi sobie takze w pracy.

Media spotecznoSciowe nie powinny by¢ traktowane jako zamiennik dla tradycyjnej

strategii rekrutacji, lecz bardzie jako jej rozszerzenie i uzupetnienie. Dlatego firmy powinny
poznaé mozliwosci tkwigce w rekrutacji prowadzonej w mediach spotecznos$ciowych.

4. Korzysci wynikajace z prowadzenia rekrutacji w mediach spolecznosciowych

Media spotecznosciowe staja si¢ waznym narzedziem rekrutacji przyszitych
pracownikowi do firm. Pozwalajag bowiem przy niewielkim koszcie, w tatwy 1 prosty
sposob  dotrze¢ do odpowiednich os6b. Wprawdzie wykorzystanie mediow
spoteczno$ciowych w procesie rekrutacji wymaga zaré6wno czasu, jak i wysitku, lecz jest
inwestycja przynoszaca firmie dtugookresowe korzysci. Do najwazniejszych z nich naleza
[10],[11]:

—  szerszy dostep i geograficzny zasieg — kazdy z dowolnej lokalizacji moze staraé

si¢ o oferowang pracg. Media spotecznosciowe pozwalaja na interakcje w
dziataniach zwigzanych z poszukiwaniem pracy w czasie rzeczywistym 24x7;

—  zwigkszenie widocznosci ofert pracy — setki milionow uzytkownikow Facebooka,
Twittera or LindkedIn, korzystajac z platform rekrutacyjnych sieci
spoteczno$ciowych, moga mie¢ pewno$é, ze oferty pracy zostang zauwazone i
przeczytane przez duza liczbg wykwalifikowanych kandydatow;

—  lepsze kwalifikacje kandydata — osoby, ktore czesto korzystaja z mediow
spotecznos$ciowych sg postrzegane jako tatwo przyswajajace nowinki, korzystajace
z innowacyjnych rozwigzan teleinformatycznych;

—  znalezienie trudno osiggalnych kandydatéw — media spotecznos$ciowe oferuja
mozliwo$¢ dotarcia do biernych i trudno osiggalnych kandydatow, do ktoérych
prawdopodobnie nie mozna bytoby dotrze¢ innymi sposobami;

—  lepszy ROI — zamieszczanie i udostgpnianie ofert pracy za posrednictwem mediow
spotecznos$ciowych prawdopodobnie przyniesie lepsze efekty niz pojedynczy opis
oferty pracy zamieszczony na tablicy ogloszen. Dlatego wykorzystujac media
spoteczno$ciowe w procesie rekrutacji mozna oczekiwac rezultatbw w postaci
korzystniejszego wskaznika ROI w porownaniu do tradycyjnie prowadzonej
rekrutacji, gdyz uzyskiwane korzysci znacznie przekraczajg ponoszone koszty;

—  przewaga konkurencyjna — korzystanie z sieci spotecznosciowych daje rekruterom
przewage nad innymi poszukujgcymi talentow, ktorzy w procesie rekrutacji nie
uzywaja mediow spotecznosciowych.

5. Whioski i perspektywy

E-rekrutacja jest efektywnym i nisko kosztowym sposobem pozyskiwania pracownikow
dla organizacji. Polega na wykorzystaniu technologii internetowych do wyszukania
kandydatow i przeprowadzenia procesu rekrutacji na konkretne stanowiska. Wiele
organizacji, ktore dotychczas w rekrutacji korzystaty z firmowych stron zaczyna w tym
celu wykorzystywaé portale spotecznosciowe.
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Media spotecznoSciowe sa dzi§ odwiedzane nie tylko w celu poszukiwania informacii,
rozrywki, znajomych, lecz takze pracy. W 2011 r. 80% pracodawcow wykorzystywato
media spotecznosciowe i sieci spolecznosciowe dla celow rekrutacji. Najwicksza
skutecznos$cia w tym zakresie wsrod portali spotecznosciowych wykazat si¢ LindkedIn
(94,5%). Dla poréwnania Facebook osiagnal 24,2%, a Twitter -15,9% [8].

LinkedIn jest obecnie jedng z najwigkszych globalnych sieci zrzeszajacych
profesjonalistow z rdéznych branzy. Pomaga znalezé i1 zaangazowaé najlepszych
kandydatow na konkretne stanowisko w firmie. Dostgpne w LinkedIn narzedzie Recruiter
zapewnia [13]:

—  szeroki zasi¢g informacji o kandydacie — istnieje wiele standardowych kryteriow

wyszukiwania kandydatow w sieci, np. grupa, do§wiadczenie, wyksztatcenie, itd.
Mozna rowniez wyszukiwa¢ kandydatow w kregach sieci, ktére tworza sami
kandydaci, czyli w tzw. sieci kontaktow kandydata. Rozszerzony widok pozwala
zobaczy¢ pelny profil kandydata, w tym m.in. informacje dotyczace obecnie lub
poprzednio zajmowanych stanowisk, grup, do ktérych dotaczyt i rekomendacje.
Mozna zobaczy¢é rozszerzone profile kontaktow na trzech poziomach
szczegblowosci lub wszystkie profile wyszukiwane wg imion i nazwisk;

—  kontakt z dowolnym kandydatem — po wyszukaniu interesujacych kandydatow
mozna wysta¢ do nich wiadomos$ci InMail lub poprosi¢ o przedstawienie w celu
nawigzania kontaktu. Mozna korzysta¢c z kont Talent Finder i Recruiter,
dostepnych w ramach subskrypcji lub z subskrypcji konta LinkedIn Talent Finder,
aby szybciej znalez¢ najlepszych pigciu biernych kandydatow i dotrze¢ do nich
bezposrednio, wysytajac wiadomos¢ InMail, nawet jesli si¢ ich nie zna;

—  aktualizacje rekrutacyjne — po zatwierdzeniu przez administratora strony firmowej,
uzytkownicy narz¢dzia Recruiter mogg publikowaé aktualizacje zwigzane z
rekrutacjg, ktore bedg widoczne w strumieniu aktualizacji na stronie firmowej na
LinkedIn dla wszystkich lub niektérych os6b obserwujacych te strong. Ta funkcja
pomaga zespotowi rekrutacyjnemu przyciggna¢ uwage uzytkownikow witryny i
znalez¢ najlepszych kandydatow do pracy w firmie. Rekruterzy moga tworzyc
publikacje poprzez narzedzie Recruiter, a nastgpnie przy pomocy tego narzedzia
monitorowa¢, ktérzy obserwujacy skomentowali, polecili lub udostgpnili swoje
publikacje, aby moéc pdzniej uwzgledni¢ ich jako przysztych kandydatéw na
stanowiska w firmie.

Na corocznej konferencji firmy LinkedIn Corporation w Las Vegas, Parker Barrile
zapowiedzial planowane wprowadzenie na rynek mobilnej wersji narzgdzia Recruiter,
sztandarowego produktu LinkedIn stuzacego do wyszukiwania kandydatow do pracy.
Aplikacja ma umozliwia¢ korzystanie ze wszystkich funkcji serwisu dostgpnych w wers;ji
tradycyjnej, w dowolnym miejscu i czasie, gdyz jak napisal on na firmowym blogu:
,,Czasem kilka godzin zwtoki moze sprawi¢, ze kandydat nam przepadnie. Teraz mozecie
skontaktowac si¢ z nim uzywajac naszego narzg¢dzia Recruiter kupujac kawe w Starbucksie,
siedzac na kanapie albo w pubie ze znajomymi” [7].

W zalozeniu mobilna wersja witryny LinkedIn umozliwi rekruterom dostgp do
wszystkich funkcji narzedzia Recruiter, m.in. takich jak, natychmiastowe odpowiadanie na
wiadomosci od kandydatow, dostgp do pelnych profili uzytkownikow oraz do komentarzy
od rekruteréw. Obecnie baza uzytkownikéw LinkedIn to 238-milionowa spotecznosc, ktora
ma by¢ w catoSci dostgpna dla urzadzen mobilnych. Udostepnione zostanie takze narzedzie
Work With Us, umozliwiajace pracodawcom wyswietlanie spersonalizowanych ofert pracy
przy profilach konkretnych uzytkownikéw. Ma to na celu zwrdcenie uwagi tych, ktérzy
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przegladaja w serwisie profile swoich znajomych lub ich kontakty biznesowe. Dodatkowo,
nowa wersja serwisu umozliwi pozycjonowanie priorytetowych ofert pracy w
aktualnosciach wybranych uzytkownikow oraz aplikowanie na wybrane oferty za pomoca
urzgdzen mobilnych [7].
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