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The importance of recruitment process in the corporate image

Streszczenie

Artykut jest wynikiem wlasnych badan empirycznych autorki, prowadzonych w duzych przedsig-
biorstwach na terenie miasta Krakowa. W pierwszej kolejnosci autorka opisata krotko, czym jest
wizerunek przedsigbiorstwa, oraz wskazywata czynniki, ktore moga mie¢ wpltyw na jego ksztatto-
wanie. Nastepnie scharakteryzowata proces rekrutacji pracownikow, oddzielajac go od procesu se-
lekcji 1 opisujac jego funkcje oraz formy jako sposoby dotarcia do kandydatéw. Znaczaca cze$¢ ar-
tykutu poswigcona jest prezentacji mozliwych form rekrutacji wewngtrznej i zewnetrznej. Kolejna
cze$cig artykutu sa wnioski z badan empirycznych. W pierwszej kolejnosci autorka przedstawita
wyniki dotyczace najczesciej stosowanych form rekrutacji wewnetrznej i zewngtrznej w badanych
przedsigbiorstwach. Nastgpnie przeanalizowala wybrane elementy procesu rekrutacji oraz ich wplyw
na ksztaltowanie wizerunku przedsigbiorstwa w oczach zatrudnionych w nim pracownikow.
Artykut opiera si¢ rowniez na wynikach badan wtoérnych dotyczacych zagadnienia dyskryminacji
w ogloszeniach o pracg.

Abstract

This article is based on the empirical research conducted in large companies in Krakow. Firstly,
it defines the term of a corporate image and factors that influence it. Next, it explains the process
of personnel recruitment, distinguished from the process of personnel selection, its functions and
forms as the method of reaching candidates. The considerable part of the article is devoted to present-
ing the possible forms of internal and external recruitment. Additionally, this paper draws on the
empirical research conducted by the author. Particularly, it presents the internal and external forms
of recruitment employed in practice. Then, it analyses the selected elements of personnel recruitment
process and its influence on a corporate image. This part of research resulted from the opinions
of employees hired in the examined companies.

It is worth noting that the article also presents a secondary research concerning discrimination in job
advertisements.

Stowa kluczowe: ogloszenie o prace; rekrutacja; rekrutacja wewnetrzna i zewngtrzna; wizerunek
przedsigbiorstwa
Key words: job advertisement; recruitment; internal and external recruitment; corporate image
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Wprowadzenie

W dobie rosnacej konkurencji oraz ograniczania kosztow przedsigbiorstwa szukaja nowych
narzedzi, technik i metod oraz ich optymalnej kompilacji, aby wyrdzni¢ si¢ na rynku. Coraz
wigksza wage przywiazuja do swojego wizerunku, coraz bardziej dostrzegaja role pracownikow
w tworzeniu przewagi konkurencyjnej. Znajduje to rowniez odzwierciedlenie w ksztattowaniu
wizerunku przedsigbiorstw na rynku pracy, a w odniesieniu do konkretnych dziatan — w pro-
wadzeniu procesu rekrutacji oraz selekcji pracownikow. Okazuje si¢ bowiem, iz mimo raczej
rosngcego bezrobocia nielatwo jest znalez¢é wartosciowego, kompetentnego 1 wlasciwego
pracownika.

Celem niniejszej pracy jest analiza roli procesu rekrutacji w ksztaltowaniu wizerunku przed-
sigbiorstwa. Poza analizg literatury przedmiotu w obszarze istoty, rodzajow i form rekrutacji
przedstawiona zostanie w niej czgs¢ wynikow autorskich badan empirycznych w obszarze
czynnikow ksztaltujacych wizerunek pracodawcy. W artykule znajduja si¢ te dane, ktore bez-
posrednio i posrednio dotycza procesu rekrutacji pracownikow.

Wizerunek przedsiebiorstwa i jego ksztaltowanie — charakterystyka poje¢

Pojgcie wizerunek przedsiebiorstwa jest coraz powszechniej uzywane — funkcjonuje ono za-
réwno na rynku dobr i ustug, jak i na rynku pracy. Oznacza to, Ze postuguja si¢ nim klienci
okreslonych dobr i ustug, partnerzy biznesowi poszczegdlnych przedsigbiorstw (np. dostawcy),
a takze obecni oraz potencjalni pracownicy. Istnieje wicle definicji pojecia wizerunek przed-
sigbiorstwa. Do$¢ spojnie podkreslajg one istotg subiektywizmu, silne uzaleznienie od ludzkich
odczué. Jedna z definicji wskazuje, iz wizerunek przedsigbiorstwa jest tym, co ludzie mysla na
temat przedsigbiorstwa, stanowi subiektywne wyobrazenie o nim (Cenker, 2000). W innej
definicji autor podkresla, ze wizerunek jest wypadkowa okres§lonych dziatan podmiotu gospo-
darczego oraz cech 0sob, do ktorych dziatania te sg skierowane (Gableta, 2006). W jeszcze
innej definicji uwypuklono, ze wizerunek stanowi zespot zardwno atrybutow racjonalnych, jak
i emocjonalnych odnoszacych si¢ do danego przedsicbiorstwa. Powstaja one na skutek §wia-
domych i nieswiadomych dziatan podmiotu gospodarczego. Jest to zatem obraz danej organi-
zacji w $wiadomosci spotecznej, czyli to, co poszczegolne jednostki o niej mysla, jak ja oce-
niajg oraz jakie postawy wobec niej przyjmuja (Urbaniak, 2003).

Cho¢ pojawiaja si¢ w definicjach elementy zwigzane z racjonalnosciag w podejs$ciu do wize-
runku przedsigbiorstwa, wydaje si¢, ze ma on jednak w duzym stopniu charakter emocjonalny,
a co z tym zwigzane — cechuje si¢ zmiennos$cia w czasie, moze podlega¢ naglym i dynamicznym
zmianom. Dodatkowo nalezy podkresli¢, ze trudnym zadaniem jest stworzenie takiego wize-
runku przedsigbiorstwa, ktory bytby jednoznacznie pozytywnie oceniany przez cate jego oto-
czenie. Dzieje si¢ tak dlatego, ze poszczegodlne dziatania moga by¢ oceniane pozytywnie przez
cze$¢ odbiorcow, a przez czg$¢ — negatywnie. Przyktadem moga by¢ dziatania przedsigbiorstw
o charakterze charytatywnym. Powszechnie uznawane za pozytywne, moga by¢ ocenione
w sposob negatywny ze wzgledu na cel, obiekty Iub osoby, ktérym udzielane jest wsparcie
(dlaczego taki/takie a nie inny/inne). Dziatania moga by¢ negatywnie ocenione przez niektorych
pracownikow, ktorzy srodki przeznaczane przez pracodawce na pomoc innym woleliby widzie¢
w formie zwigkszonego wynagrodzenia. Innymi stowy, tworzenie i ksztattowanie wizerunku
przedsigbiorstwa jest zadaniem niezwykle trudnym, wymagajacym przemyslanej strategii oraz
czasu.

Istnieje szeroka gama zaro6wno czynnikow, jak i strategii ksztaltowania i wyrozniania wize-
runku przedsigbiorstwa. Jak podkresla specjalista, mozna dazy¢ do wyrdznienia si¢ przez
optymalizacj¢ ceny produktu do jego jakos$ci, obszar pochodzenia przedsigbiorstwa, szybkosé¢
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obstugi, lokalizacj¢ placowek czy wyrdznienie si¢ pracownikami. Wyr6znienie si¢ personelem
wymaga od firmy starannego doboru 0séb majacych kontakt z klientami, a nastepnie dobrego
ich wyszkolenia. Pracownicy (ich postawa, przejawiane zachowania, motywacja do pracy) maja
szczegblne znaczenie w przedsiebiorstwach §wiadczacych ushugi, gdzie kontakt z klientem ma
kluczowe znaczenie (Altkorn, 2004).

Inni specjalisci (np. LeBlanc, Nguyen, 1996) wskazuja, iz mozna wyr6zni¢ pig¢ kluczowych
czynnikow ksztattowania wizerunku:
* tozsamos¢ firmy,

* reputacje,

» ofert¢ ustugowa/produktowa,

» otoczenie fizyczne/srodowisko,
» personel pierwszego kontaktu.

Roéwniez i w powyzszej klasyfikacji wskazywana jest rola pracownika, szczegolnie tego,
ktéry ma kontakt z klientem. W odniesieniu do personelu pierwszego kontaktu zwraca si¢
uwage na wyglad, postawe i zachowania, kompetencje.

Nalezy jednak podkresli¢, ze rola, jaka odgrywa pracownik w ksztattowaniu wizerunku
firmy, to nie jedynie jego sposob obstugi klienta. Tak naprawdg pracownicy ksztaltuja wizerunek
swojej firmy nie tylko w kontaktach z klientami w swoim miejscu pracy, ale rOwniez w niefor-
malnych, pozazawodowych sytuacjach, np. podczas spotkania z rodzing i ze znajomymi, czy
podczas korzystania z ushug innych firm. Mozna réwniez nie by¢ pracownikiem danej firmy
i skutecznie ksztattowac jej wizerunek (pozytywny lub negatywny). Szczegdlna sytuacja ma
miejsce wtedy, kiedy dana osoba ubiega si¢ o prace w okreslonym przedsigbiorstwie — bierze
zatem udzial w procesie rekrutacji i selekcji. Wowczas przedsiebiorstwo z jednej strony ma
wobec niej okreslone, nierzadko wygdérowane wymagania, a z drugiej strony powinno pamig-
ta¢, ze kandydat moze by¢ lub sta¢ si¢ klientem, dostawcg czy partnerem biznesowym danego
przedsigbiorstwa. Dodatkowo wiekszo$¢ kandydatow pozostanie jedynie kandydatami, ponie-
waz przyjety zostanie najczgsciej tylko jeden z nich (ewentualnie kilkoro). Pozostali beda
ksztattowa¢ swoje wyobrazenie o danej firmie na podstawie sposobu przeprowadzenia proce-
su rekrutacji i selekcji oraz wszelkich informacji, jakie w tym czasie uzyskaja. Zatem zardwno
proces rekrutacji, jak i selekcji jest okazja do ksztaltowania wizerunku danego przedsigbiorstwa.

W niniejszym artykule zostanie skupiona uwaga jedynie na procesie rekrutacji, poniewaz
nawet ta czes¢ calego procesu doboru pracownikow wydaje si¢ by¢ wystarczajaco interesujacym
czynnikiem do analizy w kontek$cie ksztaltowania wizerunku przedsiebiorstwa.

Istota procesu rekrutacji

Rekrutacje mozna uznaé za pierwszy etap zlozonego procesu poszukiwania pracownikow.
Definiowana jest ona jako wstepny etap doboru kadr, majacy na celu przekazanie informacji
na zdefiniowany rynek pracy na temat gotowosci zatrudnienia oraz wymogow i warunkow za-
trudnienia okre§lonego rodzaju pracownika, a takze przyciagniecie okreslonej ilosciowo i jako-
sciowo grupy kandydatow, mogacych ubiega¢ si¢ o dane stanowisko pracy (Listwan, 2005).
Inny autor (Ludwiczynski, 2006) definiuje rekrutacje jako proces znajdowania i przyciggania
dostatecznie duzej, dla celow seleke;ji, liczby kandydatow na nieobsadzone stanowiska pracy.
Jej celem jest przekazanie rynkowi informacji o wolnym miejscu pracy i zachecenie kandyda-
tow do ztozenia stosownych dokumentow aplikacyjnych. Pod pojeciem rynek mozna rozumieé
zardwno potencjalnych kandydatow zewnetrznych, niebedacych pracownikami danej organi-
zacji (rekrutacja zewnetrzna), jak i zatrudnionych w danej organizacji pracownikow (rekrutacja
wewnetrzna) — jest to wowczas pewnego rodzaju forma rozwoju, ktéra moze rowniez przyjacé
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posta¢ awansu. Jak bowiem podaje A. Pocztowski (2003), rekrutacja powinna spetnia¢ trzy

funkcje:

+ informacyjna (celem jest przedstawienie warunkow pracy),

* motywacyjng (celem jest wywotanie odpowiedniego zainteresowania wlasciwych grup za-
wodowych, a przede wszystkim przyciagnigcie najlepszych kandydatow),

» wstepnej selekcji (celem jest wstepna weryfikacja dokumentow aplikacyjnych).

Oznacza to, ze proces rekrutacji powinien by¢ tak przygotowany i przeprowadzony, aby
przyciaga¢ najbardziej odpowiednich kandydatéow, a zniechecaé tych, ktérych udziat w poz-
niejszym (kolejnym) procesie selekcji bedzie si¢ wigzaé dla przedsigbiorstwa ze strata czasu
i niepotrzebnymi kosztami.

Wazne jest, aby wyrdzni¢ rodzaje rekrutacji: rekrutacje wewnetrzng i rekrutacj¢ zewnetrzna.
Rekrutacja wewnetrzna jest skierowana do zatrudnionych juz pracownikow. W jej obrebie
istnieje podzial na rekrutacj¢ zamknigta, czyli skierowang do okreslonego grona pracownikdw,
i otwarta, czyli skierowana do wszystkich pracownikéw. Rekrutacja zewnetrzna polega nato-
miast na przycigganiu osob, ktore nie sg zatrudnione w danej firmie.

Istotnym pojg¢ciem w ramach procesu rekrutacji jest jej forma, czyli mozliwe sposoby do-
tarcia do kandydatéw. Mozna je podzieli¢ w zalezno$ci od wczesniej wyrdznionej rekrutacji
wewnetrznej i zewnetrznej. W przypadku rekrutacji wewnetrznej beda to np.:

» wykorzystanie wlasnych baz dokumentéw aplikacyjnych (z wcze$niejszych rekrutacji lub
przez samodzielne zglaszanie kandydatéw zainteresowanych podjeciem pracy albo tez jej
zmiang),

» ogloszenia zamieszczone w biuletynie czy wewnetrznej gazetce firmowej,

+ e-rekrutacja w postaci: ogloszen zamieszonych w Intranecie (wewngtrznej sieci informa-
tycznej danej firmy), ogloszen wysylanych droga mailowa (majacych szczegolne zastoso-
wanie w przypadku rekrutacji zamknietej),

* ogloszenia na tablicach ogloszen.

Kazde przedsigbiorstwo moze podja¢ decyzj¢ o braku korzystania z wewnetrznej formy
rekrutacji (ze wzgledu na brak odpowiednich pracownikow na okre§lone stanowisko) Iub po
wyczerpaniu mozliwosci, jakie daje wewngtrzna rekrutacja, zdecydowac si¢ na rekrutacje ze-
wnetrzng. Moze zaistnie¢ rowniez sytuacja, w ktorej zostanie znaleziony pracownik wérdd osob
zatrudnionych, ale w konsekwencji trzeba bgdzie znalez¢ innego pracownika na jego wakat.

Istnieje szeroki wachlarz form rekrutacji zewnetrznej. Mozna wymieni¢ tu m.in.:

» ogloszenia w mediach: ogloszenia w prasie, radiu i telewizji (dwa ostatnie stosowane rzadko
ze wzgledu na wysokie koszty);

* ogloszenie zamieszczone na firmowej stronie internetowe;j;

» ogloszenia zamieszczane na portalach i wortalach internetowych;

* targi pracy;

* wspolpraca z urzgdem pracy;

+ szeroko pojeta wspdtpraca z uczelniami wyzszymi i innymi o§rodkami ksztatcenia (np. tech-
nikami czy szkotami zawodowymi). Wspolpraca ta moze polega¢ na: organizowaniu wspo-
mnianych juz wczedniej targdw pracy, ale adresowanych wylacznie do studentéw, uczniow
i absolwentéw danej uczelni/osrodka, udziale w dniach otwartych danej uczelni/osrodka,
wspolpracy z biurami karier (zamieszczaniu ogloszen na ich stronach internetowych, wy-
korzystywaniu ich bazy mailingowej), organizowaniu tematycznych spotkan (nazywanych
czasami ,,Akademiami”, np. ,,Akademia Rachunkowosci firmy X”, szkolen, kurséw), orga-
nizowaniu praktyk i stazy, wspolpracy z poszczegodlnymi wydziatami, a nawet katedrami
uczelni;
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* wspolpraca z wyspecjalizowanymi firmami doradztwa personalnego, ktére moga poprowa-
dzi¢ zarowno caty proces rekrutacji i selekeji, jak i wylgcznie proces rekrutacji;

» adexpress, czyli wysylanie poczta elektroniczng ogloszenia rekrutacyjnego do wyselekcjo-
nowanej grupy kandydatow — odpowiadajacej konkretnym parametrom — z bazy zarejestro-
wanych uzytkownikéw (taka ustuge moga proponowac zar6wno wyspecjalizowane firmy
doradztwa personalnego, jak i portale internetowe);

* wspolpraca z wladzami lokalnymi;

» poszukiwanie w gronie 0s6b znanych osobiscie i/lub przez znajomych, w gronie oso6b, ktd-
rych oni osobiscie zarekomenduja (rekrutacja wykorzystujaca tzw. kontakty nieformalne);

* poszukiwanie w gronie 0os6b znanych osobiscie pracownikom (rekomendacje udzielane przez
pracownikow);

* ogloszenia zamieszczane na fanpage’u firmy na portalu Facebook;

» samodzielne poszukiwanie kandydatow przez inicjowanie kontaktu z nimi (np. dzigki por-
talom GoldenLine, LinkedIn, Profeo).

Szczegblne miejsce warto poswieci¢ dwom obszarom dotyczacym procesu rekrutacji, a mia-
nowicie ogloszeniu o prace (jako jednej z tradycyjnych i powszechniejszych form rekrutacji)
oraz zagadnieniu e-rekrutacji (jako formie coraz powszechniejszej, wygodniejszej i tanszej dla
obu stron procesu rekrutacji).

Wydaje sie, ze ogloszenie o prace nigdy nie straci na swojej aktualno$ci, poniewaz o ile
poczatkowo byto zamieszczane najczgsciej w prasie, o tyle obecnie moze by¢ zamieszczone
zardwno na firmowej stronie internetowej, wybranych portalach internetowych, jak i w formie
ulotki na targach pracy. Jak podkreslaja specjalisci, ogloszenie o pracg powinno (Armstrong,
2000):

* przycigga¢ uwage — ogloszenie musi konkurowac o zainteresowanie kandydatow z innymi
ofertami;

* wzbudzi¢ i utrzymaé zainteresowanie — musi w atrakcyjny i interesujacy sposob przekazaé
informacje o stanowisku pracy, przedsigbiorstwie, warunkach i zasadach zatrudnienia, a takze
wymaganych kwalifikacjach;

» stymulowa¢ dzialania — komunikat musi by¢ przekazany w sposob, ktéry nie tylko przycia-
gnie uwagg, ale takze zache¢ci do przeczytania catego ogloszenia i doprowadzi do otrzyma-
nia dostatecznej liczby odpowiedzi od wlasciwych kandydatow.

Gdziekolwiek ogloszenie o prace zostanie zamieszczone, najczgsciej ma do niego dostep
bardzo szerokie grono osob (poniewaz taki tez najczesciej jest cel). Istotne jest zatem, aby
zaréwno pod wzgledem wizualnym, jak i formalnym bylo ono nie tylko poprawne, ale i wy-
rézniajace si¢. W sytuacji zamieszczania nazwy, logo i opisu firmy ogloszenie jest doskonaltym
sposobem reklamy. Tworzac je, nalezy zwroci¢ uwage na stylistyke, poprawnosc¢ jezykowa oraz
zgodno$¢ z obowiazujacymi przepisami prawa. Szczegélnie chodzi tu o réwne traktowanie
pracownikow, co dotyczy tez procesu rekrutacji. I tak art. 183a, § 1. Kodeksu pracy brzmi:
»Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegodlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnosé,
rasg, religi¢, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualna, a takze bez wzglgdu na zatrudnienie na czas okre$lo-
ny lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy”. Dotyczy to réwniez
ogloszen o prace. Tymczasem wyczerpujaca analizg 60 727 polskich ogloszen o prace przepro-
wadzit zesp6l prawnikow i prawniczek, a takze wolontariuszek Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego. W okresie od 1 kwietnia do 31 lipca 2009 r. badali oni, czy ogloszenia
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w wybranych czasopismach i specjalistycznych portalach internetowych sg sformutowane w spo-
sob nienaruszajacy zasady réwnosci i nieprowadzacy do zadnych form dyskryminacji. W przy-
padku 24 628 ogloszen stwierdzono nieprawidtowosci, ktore mogty prowadzi¢ do naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnianiu. Wyniki badan z uwzglgdnieniem liczby ogtoszen
i przestanek dyskryminacji przedstawia rycina 1.

Ryc. 1. Wykaz liczbowy dyskryminujgcych ogtoszen o prace z uwagi na wybrane przestanki
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Kedzior, Smiszek, Zima (2009).

Analizujac dane z raportu, mozna stwierdzi¢, ze w ponad 1/3 ogloszen widoczne sg przeja-
wy dyskryminacji, a pte¢ jest gtownym jej obszarem. Poniewaz réwnouprawnienie zawodowe
jest zagadnieniem podnoszonym coraz czesciej, tworzenie i zamieszczanie ogloszen narusza-
jacych t¢ zasade moze w znaczacym stopniu wptywac niekorzystnie na ksztaltowanie wizerun-
ku przedsigbiorstwa (szczegélnie w oczach dyskryminowanych stron). Dodatkowo nalezy
pamigtaé, ze ogloszenie o prace jest pierwszym zrodtem informacji o potencjalnym stanowisku
i miejscu pracy. Jego niewlasciwe przygotowanie (zamieszczenie zbyt ogélnych lub przekolo-
ryzowanych warunkow pracy) moze wprowadzi¢ kandydata w btad. To z kolei moze skutkowac:
po pierwsze, zgtoszeniem si¢ niewtasciwych osob, po drugie — zwolnieniem si¢ pracownika,
rozczarowanego innymi warunkami i zasadami pracy.

Kolejnym zagadnieniem zwigzanym z rekrutacjg, ktéremu warto poswigci¢ uwage, jest
wykorzystanie Internetu. Nie mozna tu ominga¢ pojecia e-rekrutacja, ktore rozumiane jest jako
forma rekrutacji cechujgca si¢ m.in.: nieograniczong lokalizacja, stosunkowo niskim kosztem
jednostkowym, duza elastyczno$cig oraz aktualizacja on-line zebranych danych (Kawka,
Listwan, 2010). Przyktady e-rekrutacji zostaty zawarte w wymienionych wczeéniej formach
rekrutacji. W tym miejscu zostang one rozszerzone i uporzadkowane.

W prowadzeniu procesu e-rekrutacji niewatpliwie pomocne sg: og6lne portale z ofertami
pracy (np. Jobpilot, Pracuj.pl, Jobs.pl), portale tematyczne i branzowe, portale informacyjne,
portale zwiazkow i korporacji, portale lokalne (np. miast, regionéw), strony WWW szkol,
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uczelni wyzszych, urzedow pracy (Jakrzewski, 2006). Ustugi oferowane przez portale to: do-
dawanie ogtoszen, wyrdznianie oferty, mailing, korzystanie z bazy CV, preselekcja aplikacji,
korzystanie z panelu administracyjnego (Jakrzewski, 2006). Nalezy roéwniez podkresli¢, ze
kandydaci do pracy (szczegoélnie mtodszego pokolenia) coraz czgséciej korzystaja z Internetu
do wyszukiwania zaréwno ofert pracy, jak i informacji o potencjalnym pracodawcy.

Niewatpliwie juz na tym etapie istniejacy wizerunek firmy odgrywa istotng role. Wydaje si¢
réwniez, ze niemal kazde dziatanie zwigzane z rekrutacja (szczego6lnie tg zewnetrzna) bedzie
ksztattowato wizerunek danej organizacji, szczegolnie na rynku pracy. Umiejetne dotarcie do
wlasciwych zrodet rekrutacji moze zaprocentowac pozytywnym zjawiskiem, tzw. kometag ka-
drowa (Listwan, 1998), ktore w kontekscie roli procesu rekrutacji w ksztalttowaniu wizerunku
przedsigbiorstwa wydaje si¢ niezwykle istotne do wyjasnienia. Zjawisko komety kadrowej
polega na tym, ze przyjety pracownik, informujac innych o warunkach pracy i zatrudnienia
w swojej firmie, przyciaga do niej znajomych oraz inne osoby, z ktorymi zetknat si¢ w zyciu
zawodowym i osobistym. Wowczas firma moze nie podejmowac zadnych dziatan rekrutacyj-
nych, aby zgromadzi¢ warto$ciowe dokumenty aplikacyjne. Jest to znaczaca oszczgdnosé
czasu, a nierzadko réwniez duzych nakladéow finansowych. Nalezy bowiem podkreslic,
ze proces doboru kadr (a zatem zaré6wno rekrutacji, jak i selekcji) jest czasochtonny, a kiedy
jest realizowany przez zewnetrzne firmy specjalistyczne — réwniez kosztowny.

Wyniki wlasnych badan empirycznych

Badania, ktorych wyniki zostaly przedstawione ponizej, prowadzone byly w okresie od maja
do pazdziernika 2013 r. w duzych przedsigbiorstwach majacych siedzib¢ lub oddziat na terenie
miasta Krakowa. Wzigto w nich udziat 122 pracownikéw. W kazdym przedsigbiorstwie w ba-
daniach uczestniczyto minimum pigciu pracownikéow, a jeden z nich zajmowat stanowisko
kierownicze. Ponadto w badaniu uczestniczyly dziaty HR reprezentujace przedsigbiorstwa.
Powyzsze zatozenia mialy na celu: z jednej strony, zwrdcenie uwagi na badany temat w przed-
sigbiorstwach o wiekszych mozliwo$ciach dziatania (w duzych przedsi¢biorstwach najczesciej
wykorzystywany jest szerszy wachlarz dziatan niz w matych, gdyz dysponuja one nierzadko
wiekszymi $rodkami finansowymi), z drugiej strony, celem badan byto tez poznanie opinii
pracownikow z wickszym doswiadczeniem, zarzadzajacych podlegtymi pracownikami (stad
udziat respondentoéw na stanowiskach kierowniczych).

Badania dotyczyly zréznicowanych czynnikéw ksztattujacych wizerunek przedsiebiorstwa,
jednakze w niniejszym artykule skoncentrowano si¢ wylacznie na aspektach dotyczacych
procesu rekrutacji (szczeg6lnie z perspektywy pracownikow).

W pierwszej kolejnosci w badanych przedsiebiorstwach poddano analizie formy rekrutacji
wewngtrznej i zewngtrznej. Okazato sig, ze 100% przedsigbiorstw wykorzystuje zar6wno re-
krutacje wewnetrzna, jak i zewnetrzng. W kontekscie rekrutacji wewnetrznej przedsigbiorstwa
najczesciej korzystaja z wlasnych baz dokumentéw aplikacyjnych (zaréwno tych niewykorzy-
stanych we wczesniejszych rekrutacjach, jak i samodzielnych zgtoszen kandydatow). Struktu-
r¢ form rekrutacji wewnetrznej przedstawiono na rycinie 2.

W kontekscie najczesciej wykorzystywanych form rekrutacji zewnetrznej w badanych
przedsiebiorstwach najwieksza popularnoscig ciesza si¢ ogloszenia umiejscawiane na portalach
internetowych przeznaczonych do tego typu dziatalno$ci (np. Praca.pl, Jobpilot.pl; ryc. 3).
Firmy réwniez chetnie umieszczaja ogloszenia o prace na swoich stronach internetowych.
Pewnego rodzaju znakiem czasu jest fakt, ze ogloszenia o prace zamieszczane sa rowniez na
tzw. fanpage’u danej firmy, na portalu spotecznosciowym Facebook.
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Ryc. 2. Formy rekrutacji wewnetrznej w badanych przedsigbiorstwach
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Ryc. 3. Formy rekrutacji zewnetrznej w badanych przedsigbiorstwach
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Warto podkresli¢, ze 20% przedsigbiorstw, korzystajac z pytania otwartego w kwestionariu-
szu, w pozycji ,inne formy rekrutacji zewnetrznej” podato wiasnych pracownikow, ktorzy
przekazuja informacje znajomym i ich rekomenduja.

W drugiej kolejnosci, w ramach prowadzonych badan, kwestionariusze skierowano do pra-
cownikow poszczegolnych przedsiebiorstw. Nalezy podkresli¢, ze w oczach badanych respon-
dentoéw caty proces doboru pracownikéw (a zatem i rekrutacji, i selekcji ) nie stanowi az tak
istotnego czynnika ksztaltowania wizerunku przedsi¢biorstwa (tab. 1).

Z dziewigciu zréznicowanych czynnikéw zewnetrznych ksztattujacych wizerunek, sposob
przeprowadzenia procesu rekrutacji i selekcji znalazt si¢ na ostatnim, dziewigtym miejscu.
Jednakze w opinii autorki niniejszego artykutu proces rekrutacji i selekcji jest istotnym, ponie-
waz angazujagcym emocjonalnie czynnikiem ksztaltowania wizerunku przedsicbiorstwa. Ze
wzgledu na to, ze w zdecydowanej wiekszo$ci respondentami byty osoby, ktore nie mysla
0 zmianie pracy, to by¢ moze ich spojrzenie na funkcje tego czynnika jest nieco inne niz spoj-
rzenie 0sob, ktore poszukuja pracy. Dodatkowo wyniki ponizej przedstawionych badan dowo-
dza, ze poszczegolne elementy procesu rekrutacji maja jednak wptyw na ksztaltowanie wize-
runku przedsigbiorstwa.
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Tab. 1. Istotno$¢ zewnetrznych czynnikow ksztattujgcych wizerunek przedsiebiorstwa w opinii badanych

respondentéw
Firma uznawana za godng zaufania 19,55%
Firma, ktorej marka jest rozpoznawalna 17,21%
Pozytywna opinia na rynku 15,95%
Pozytywna opinia znajomych 11,44%
Sektor, w ktorym dziala firma 9,95%
Miedzynarodowe $rodowisko pracy 8,92%
Firma dzialajaca w sektorach innowacyjnych 7,78%
Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu firmy 5,03%
Sposob przeprowadzenia procesu rekrutacji i selekcji 4,17%

Zrodio: opracowanie wiasne.

Jak juz wcezeséniej podkreslano, istotne znaczenie w procesie rekrutacji wydaje si¢ mie¢
ogloszenie o prace. Sposrod respondentow 37% zdecydowanie zgadza si¢ ze stwierdzeniem,
ze ogloszenie o prace (zamieszczone w prasie czy Internecie) ksztaltuje wizerunek pracodaw-
cy (wigksza wage do tego czynnika przywiazywaly kobiety niz mezczyzni). Niemal 60%
zgadza si¢ z tym twierdzeniem, a jedynie 7,5% si¢ z takim stwierdzeniem nie zgadza (ryc. 4).
Oznacza to, ze nalezy dolozy¢ wszelkich staran, aby ogloszenie o prace byto przygotowane

W sposob atrakcyjny i poprawny.

Ryc. 3. Odpowiedzi respondentéw na pytanie, czy ogtoszenie o prace (zamieszczone w Internecie, gazecie)

ma wptyw na ksztaftowanie wizerunku przedsigbiorstwa
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Zrodio: opracowanie wiasne.
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Jak angazujacy i wazny jest dla badanych respondentéw proces rekrutacji, dowodzi odpo-
wiedz na pytanie: ,,Czy poszukujac nowej pracy, szukasz informacji o potencjalnym pracodaw-
cy?”. Az 98,15% respondentow powiedziato, ze tak. Jest to bardzo cenna informacja, poniewaz
wskazuje ona, ze pracownicy podejmuja dziatania, aby przygotowac si¢ do poszukiwania
i zmiany pracy.

Ciekawa jest rowniez struktura zrédel poszukiwania informacji o przedsi¢biorstwie jako
potencjalnym pracodawcy (ryc. 5).

Ryc. 5. Zrodta poszukiwania informaciji o pracodawcy w procesie rekrutacii
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Bardzo podobnie odpowiadali zarowno mezczyzni, jak i kobiety. Oznacza to, ze nie tylko
wazne jest zamieszczanie ogloszen o prace na wiasnej stronie firmowej, ale tez dbanie o t¢
strong, jej aktualizowanie czy — mowiac ogodlnie — zarzadzanie nig. Wazne jest tez to, ze pra-
cownicy szukaja informacji o pracodawcy na forach internetowych. Trudno to zrédto informa-
cji uzna¢ za narzedzie rekrutacji (fora internetowe powinny mie¢ charakter obiektywny), jed-
nakze dla kazdego przedsigbiorstwa powinien to by¢ sygnat, ze o jego wizerunku jako
pracodawcy, zaletach i wadach pracy kandydaci pozyskuja informacje i wypowiadaja si¢
réwniez w Internecie. Oznacza to, ze dostep do takich wiadomos$ci moze mie¢ niemal kazdy
i na ogo6t zostaja one zapisane na dtugo lub nawet na zawsze.

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ informacje, iz to ci pracownicy, ktorzy maja bez-
posredni kontakt z klientem, sa czynnikiem ksztattowania wizerunku przedsigbiorstwa. Z badan
wynika jednak, ze kandydaci szukaja informacji o potencjalnym pracodawcy rowniez u swoich
znajomych. Znajomi jako pracownicy nie musza mie¢ zadnego kontaktu z klientem, moga za$
pozytywnie lub negatywnie wypowiadaé si¢ o swoim pracodawcy i w ten sposob ksztattowaé
wizerunek przedsigbiorstwa na rynku dobr i ushug, a takze na rynku pracy. W pierwszym przy-
padku bedzie to wptywato na decyzje zakupowe, w drugim — na decyzje dotyczace poszuki-
wania i zmiany pracy.

Cho¢ w dzisiejszych czasach finansowy aspekt pracy ma ogromne znaczenie, to jednak
respondenci wskazali warunki pracy jako najbardziej poszukiwane informacje o potencjalnym
pracodawcy (ryc. 6).
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Ryc. 6. Odpowiedzi na pytanie, jakie informacje sg wazne dla pracownikdéw na temat potencjalnego
pracodawcy podczas poszukiwania pracy
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Co ciekawe, informacji o przysztym bezposrednim przetozonym najchetniej szukaja pra-
cownicy najstarsi wiekiem (powyzej 40 roku).

Najwazniejszy wniosek ptynacy z dotychczasowych rozwazan jest taki, ze to, jakie infor-
macje potencjalny kandydat pozyska o przedsigbiorstwie, moze zadecydowacé o tym, czy ztozy
swoja aplikacj¢ w procesie rekrutacji, czy raczej nie. W obecnej sytuacji niepewnosci zdecy-
dowana wigkszo$¢ kandydatow przygotowuje si¢ i aktywnie pozyskuje informacje o przedsig-
biorstwie jako pracodawcy, a informacje te ksztattuja wizerunek przedsigbiorstwa w jego
oczach. Kazdemu przedsigbiorstwu powinno zatem zaleze¢ na przyciagnigciu najlepszych
kandydatow, aby dzigki temu w procesie selekcji wybra¢ najcenniejszych z nich.

Zakonczenie

Proces rekrutacji powinien stuzy¢ pozyskaniu odpowiedniej liczby aplikacji od najlepszych
kandydatow. Jak dowodza badania empiryczne, zdecydowana wigkszo$¢ kandydatéw poszu-
kuje informacji o potencjalnym pracodawcy. Nalezy mie¢ na uwadze, ze niemal wszystkie
informacje wysytane na rynek przez przedsigbiorstwo (jak i jego pracownikow, w tym te
o charakterze nieformalnym) maja wptyw na ksztaltowanie jego wizerunku. Dzieje si¢ tak
réwniez w kontekscie przedsigbiorstwa na rynku pracy. R6zne zatem dziatania (i te kierowane
na rynek pracy, i te kierowane do zatrudnionych juz pracownikow) moga skutkowac pozytyw-
nym lub negatywnym skojarzeniem i podj¢ciem dziatan lub ich zaniechaniem przez potencjal-
nych pracownikéw. W niepewnych warunkach ekonomicznych trudno, aby przedsigbiorstwa
pozwalaty sobie na sytuacje, w ktorej najlepsi kandydaci nie zainteresujg si¢ procesem rekru-
tacji. Dlatego samo przedsigbiorstwo musi dotozy¢ wszelkich staran, aby sygnaly wysytane na
rynek pracy (czy to w formie ogloszen o prace, czy przez aktywno$¢ w Internecie, czy przez
samych pracownikéw) byly pozytywne, zgodne z prawem i zasadami etyki.



70 ANNA DoLot

Literatura
References

Altkorn, J. (2004). Wizerunek firmy. Dabrowa Gornicza: Wyzsza Szkola Biznesu w Dabrowie Gornicze;j.

Armstrong, M. (2000). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna.

Cenker, E.M. (2000). Public relations. Poznan: Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Bankowe;j.

Gableta, M. (20006). Potencjal pracy przedsigbiorstwa. Wroctaw: Wydawnictwo Akademii Ekonomiczne;j.

Jakrzewski, R. (20006). Jak rekrutowac pracownikow przez Internet. Gdansk: Osrodek Doradztwa i Do-
skonalenia Kadr Sp. z o.0.

Listwan, T. (1998). Ksztaftowanie kadry menedzerskiej firmy. Wroctaw: Wydawnictwo Kadry.

Kawka, T., Listwan, T. (2010). Dobor pracownikéw. W: T. Listwan (red.), Zarzqdzanie kadrami. Warsza-
wa: C.H. Beck.

Kedzior, K., Smiszek, K., Zima, M. (2013, 30 wrzesnia). Rowne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy
a rzeczywistos¢. Raport z monitoringu ogloszen o prace. Pozyskano z http://www.ptpa.org.pl/public/
files/raport%20pdf.pdf.

LeBlanc, G., Nguyen, N. (1996). Cues used by customers evaluating corporate image in service firms.
International Journal of Service Industry Management, 7(2), 48.

Listwan, T. (red.). (2005). Stownik zarzqdzania kadrami. Warszawa: C.H. Beck.

Ludwiczynski, A. (2006). Alokacja zasobéw ludzkich organizacji. W: H. Krol, A. Ludwiczynski (red.),
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN.

Pocztowski, A. (2003). Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne.

Urbaniak, M. (2003). Wizerunek dostawcy na rynku dobr i ustug. £.6dz: Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego.

Anna Dolot, mgr, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, Katedra Zarzadzania Zasobami Pracy.
Naukowe obszary zainteresowan autorki stanowiag zagadnienia zwigzane z rozwojem
pracownikow, ich pozyskiwaniem i ocenianiem (szczegdlnie przy wykorzystaniu takich
metod, jak Assessment i Development Center) oraz motywowaniem. Autorka otworzy-
ta przewod doktorski oraz prowadzi badania w obszarze wptywu coachingu na rozwoj
kompetencji pracownikow. Jako trener biznesu ma rowniez praktyczne do§wiadczenie
w powyzszych tematach.

Anna Dolot, MA, Cracow University of Economics, Faculty of Management.
The author specializes in the area of personnel development, recruitment and selection,
as well as assessment (especially with the use of such methods as Assessment and De-
velopment Center) and motivation process. Her PhD thesis concerns coaching and its
influence on development of competences. As a business trainer, she has a wide and
practical experience in personnel recruitment, development, assessment and motivation.

Adres/Address: Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie
Katedra Zarzadzania Zasobami Pracy
ul. Rakowicka 27
31-510 Krakow, Polska
e-mail: anna.dolot@uek krakow.pl



