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TWORZENIE TALENT PIPELINE
Z. WYKORZYSTANIEM MEDIOW
SPOLECZNOSCIOWYCH

W SWIETLE WYNIKOW BADAN

Streszczenie: Jeszcze zupehie niedawno wydawato si¢, ze media spotecznos$ciowe to temat
dotyczacy gtownie rozrywki i czasu wolnego. Wydawato sig, ze serwisy spotecznosciowe to
kolejne po komunikatorach narz¢dzie porozumiewania si¢ gtéwnie mtodych ludzi. Najpopu-
larniejszy na $wiecie serwis spotecznosciowy — Facebook — liczy ponad miliard trzysta milio-
néw uzytkownikow, serwis spotecznosciowy dla profesjonalistow LinkedIn liczy 259 milio-
now uzytkownikow, a wérdd nich rosnie liczba firm, ktore ida ze swoim przekazem za swoimi
uzytkownikami — do mediow spotecznosciowych. Rosnie rowniez liczba rekruterow, ktorzy
chetnie siggaja po te narzedzia. Czgs¢ z nich wykorzystuje je w budowaniu talent pipeline.
Celem artykulu jest przedstawienie wykorzystania medidw spotecznosciowych przez pol-
skich rekruterow jako nowego narzedzia budowania talent pipeline. Artykut prezentuje wyni-
ki badan empirycznych przeprowadzonych na probie 117 polskich firm.

Stowa kluczowe: falent pipeline, media spotecznosciowe, Facebook, LinkedIn, rekrutacja.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.06

1. Wstep

W dzisiejszych czasach sukces osiagaja przede wszystkim te organizacje, ktore
w sposob swiadomy buduja potencjal konkurencyjnosci. Jednym z najistotniejszych
czynnikow gwarantujgcych uzyskanie przewagi rynkowe;j jest kapitat ludzki. Tylko
te organizacje, ktore majg w swoim posiadaniu warto$ciowy, a takze unikatowy ka-
pitat ludzki, moga konkurowa¢ na rynku i mys$le¢ o ekspansji. W erze gospodarki
opartej przede wszystkim na wiedzy proces ksztalcenia oraz rozwoju pracownikow
traktowany jest jako wazna inwestycja, bodziec i narzedzie zwickszajace biezaca
efektywnos¢, a takze ksztattowanie potencjatu strategicznego.

Odnotowanie sukcesu przez dang organizacj¢ przestato by¢ zalezne wylacznie
od posiadanych tradycyjnych zasoboéw. Era wiedzy przeksztalcila istot¢ rozumienia
pojecia bogactwo organizacji. Zmienita réwniez sposob jego tworzenia. Zauwazono,
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iz niezwykle istotnym zasobem przedsigbiorstwa sg pracownicy, ktoérych umiejetno-
$ci pozwalajg na tworzenie nowych produktow oraz technologii. Zaréwno wiedza,
jak 1 umiejetnosci specjalistyczne pracownikow ksztattuja tzw. kapitat ludzki danej
firmy, a ponoszone na nie naktady nalezy traktowac jako inwestycje, ktore w przy-
szto$ci moga zapewni¢ organizacji wymierne korzysci ekonomiczne. Kapitat ludzki
jest podstawowym elementem kapitatlu intelektualnego. Kapitat intelektualny jest
wynikiem symbiozy doswiadczen oraz wiedzy, na ktora sktadaja si¢ zarowno pomy-
sty, jak i umiejetnosci pracownikéw, systemy i procedury, a takze jednostki badaw-
cze, aktywa marketingowe oraz rézne niezliczone aspekty kultury organizacyjnej
firmy, ktore przyczyniajg si¢ do jej sukcesu. Sukces ten wypracowujg pracownicy,
klienci, dostawcy, stosunki biznesowe, a takze struktury zarzadzania [Grzywacz,
Lorek 2005, s. 124].

Zarzadzanie talentami, jak i ich pozyskiwanie to niewatpliwie jeden z wazniej-
szych §wiatowych trendow, ktory ma bezposrednie przetozenie na rozwoj przedsig-
biorstw. Samo pozyskiwanie i zarzadzanie talentami, zaraz obok zarzadzania efek-
tywnoscig, jak i wspierania rownowagi pomigdzy zyciem zawodowym a osobistym,
jest jednym z gtownych wyzwan strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi.

Obecnie nie wystarczy juz pozyskiwanie puli odpowiednich kandydatow do
konkretnego procesu rekrutacji i wybor najlepszego. Wyzwaniem strategicznym jest
rowniez pozostawanie w kontakcie z kandydatami, ktorzy nie uzyskali zatrudnienia,
a ktorzy moga w najblizszym czasie odegrac istotna role podczas kolejnej rekrutacji
i znalez¢ prac¢ w danej organizacji. Kluczowa rol¢ w budowaniu tzw. talent pipeline
zaczynaja odgrywac media spolecznosciowe.

2. Rekrutacja talentow i zarzadzanie nimi

Jak podaje A. Ludwiczynski [2006, s. 198], ,rekrutacja to proces znajdowania
1 przyciagania dostatecznie duzej, dla celow selekcji, liczby kandydatow na nieobsa-
dzone stanowiska pracy”. J.R. Schermerhorn [2008, s. 218] nazywa ja natomiast
,,Zbiorem czynnos$ci” zaprojektowanych w celu przyciagnigcia do danego przedsie-
biorstwa wykwalifikowanych kandydatow do zatrudnienia, gdzie ,,wykwalifikowa-
nych” oznacza posiadajacych takie zdolnosci i umiej¢tnosci, ktore odpowiadaja spe-
cyfikacjom stanowisk. Proces pozyskiwania nowych pracownikow powinien by¢ tak
skonstruowany, aby zgtaszali si¢ odpowiedni kandydaci, a jednoczes$nie eliminowa-
ni byli ci, ktérzy nie spetniajg zasadniczych wymagan okreslonych przez firme. Dla-
tego rekrutacja musi spetnia¢ funkcj¢ informacyjng, motywacyjna i wstepnej selekcji
[Parry, Wilson 2009, s. 665-673].

Z pewnej perspektywy proces rekrutacji wydaje si¢ prosty, jednak konsekwencja
ztego przygotowania i selekcji jest kilka jasno widocznych bledow, do ktdrych
wg N. Sosinskiej [2013] naleza:

1. Zle przeprowadzona analiza stanowiska pracy.

2. Wykorzystywanie niewtasciwych metod i narzedzi lub niewystarczajace;j licz-
by i narzedzi do badania dopasowania.
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3. Brak dobrze zrobionej wstepnej selekcji kandydatow.

4. Brak planowania procesu rekrutacji i profesjonalnego przygotowania rozmo-
wy kwalifikacyjne;.

5. Dobieranie kandydata na podstawie ,,chemii — czubka nosa — intuicji”, a nie
kwalifikacji, doswiadczenia czy dopasowania osobowosci kandydata do zadan, kto-
re ma wykonywac.

6. Zbyt mata ,,pula” kandydatow i decydowanie si¢ na najlepsza sposrod bada-
nych w danym czasie 0sob.

Do procesu rekrutacji powinno si¢ wigczy¢ takie metody i narzgdzia, aby zwigk-
szyty one nie tylko szanse dotarcia do jak najwi¢ckszej grupy odbiorcow, ale rowniez
takie, ktére sg dostosowane do potrzeb przedsigbiorstwa i pozwalajg na najefektyw-
niejsze inwestycje. Nalezy pamigtac, ze czgstymi powodami zwolnien pracownikow
jest ich osobowos¢ 1 zatrudnianie pracownikow wytacznie ze wzgledu na kompeten-
cje. Kandydat zatem powinien by¢ dopasowany nie tylko do wymagan, ale i kultury
organizacji i zespotu. Media spotecznos$ciowe sg doskonatym narzedziem do wery-
fikacji tych wlasnie aspektow.

Amerykanie w latach osiemdziesigtych ubieglego stulecia jako pierwsi zajeli si¢
zagadnieniem zarzadzania talentami w organizacjach. W literaturze przedmiotu
funkcjonuje wiele definicji talentu i zarzadzania talentami. Jako talent mozna zdefi-
niowaé pracownika, ktory w sposob szczegdlny wpltywa na obecny i przyszty wzrost
warto$ci firmy 1 wyrdznia si¢ wyzszym niz przecigtny potencjalem do rozwoju
1 sprawowania w przysztosci wyzszych funkcji kierowniczych. Definicja ta ktadzie
nacisk zar6wno na obecne wyniki i osiagniecia utalentowanego pracownika, jak tez
jego dalsze mozliwosci (potencjal) [Wozniakowski 2005]. Kolejna definicja mowi,
ze za ,talent uwaza [si¢]sume zdolnosci danej osoby — jej wrodzonych darow, umie-
jetnosci, wiedzy, doswiadczenia, inteligencji, osadow, postaw, charakteru i przedsie-
biorczo$ci. Zawiera ona takze jej umiejetnos¢ uczenia si¢ i doskonalenia” [Michaels,
Handfield-Jones, Axelrod 2001]. Inna definicja talentu mowi, ze ,talent to pracow-
nik, ktéry w sposob szczegdlny wptywa na wzrost wartosci firmy i wyrdznia sig
Wyzszym niz przecigtny w organizacji potencjatem do dalszego rozwoju, jak réw-
niez do sprawowania wyzszych funkcji menedzerskich” [Listwan 2006].

Koniecznos¢ zapewnienia odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow, po-
siadajacych specjalistyczng wiedzg, doprowadzita do zainteresowania i specjalnego
traktowania 0s6b o szczegolnie duzym potencjale. Talenty miaty dawaé gwarancje,
iz organizacja bedzie nadal si¢ rozwijata oraz nie utraci konkurencyjnosci wzgledem
innych podmiotow gospodarczych dzialajacych na tym samym rynku. Ukucie okre-
Slenia the war for talent wynikato z faktu, iz w wielu organizacjach zdano sobie
sprawe z ograniczonej liczby 0sob na rynku pracy charakteryzujacych si¢ pozadany-
mi zdolnos$ciami [Pochopien 2011, s. 211].

Procesy zarzadzania talentami odnosza si¢ rowniez do systemow, w ktorych
przestaty odgrywac glowna role tradycyjne funkcje przedsiebiorstw. Natomiast na
ich miejsce wchodzg nowe systemy, mianowicie:
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— zarzadzanie tworczoscia,

— zarzadzane wiedza,

— zarzgdzanie zmiana,

— zarzadzanie kompetencjami,

— zarzadzanie innowacyjno-partycypacyjne,

— zarzadzanie jako$cig [Pochopien 2011, s. 60].

B. Mikuta [2006, s. 122] twierdzi, ze ,,ciagly poscig za talentami powinien by¢
gtowna strategig organizacji”. Zwraca on takze swojg uwage na gtowng ceche zarza-
dzania talentami, ktora w sposob bardzo wyrazny odrdznia je od zarzadzania kom-
petencjami czy tez zasobami ludzkimi. Zaréwno w jednym, jak i w drugim ustala si¢
podstawowe kompetencje, ktorych pracownikom brakuje, a nastepnie uzupetnia si¢
je odpowiednimi szkoleniami. Natomiast zarzadzanie talentami opiera si¢ na wybit-
nych umiejetnosciach oraz specyficznych uzdolnieniach, ktére posiada dany pra-
cownik. Koncepcja zarzadzania talentami odbiega od tych dwdoch wymienionych
powyzej. Czgsto zresztg zdarza si¢ tak, ze jest ono traktowane jako gtowna funkcja
strategiczna zarzadzania zasobami ludzkimi [Jankowicz 2005, s. 17].

Zarzadzanie talentami polega na zapewnieniu odpowiedniego poziomu oraz
wlasciwego przeptywu talentow w ramach organizacji. Koniecznos¢ zapewnienia
odpowiedniej podazy talentéw na odpowiednich stanowiskach i w odpowiednim
czasie wynika z zatozonych w organizacji celow strategicznych. Tradycyjne podej-
scie do rekrutacji zaktada jego reaktywno$¢. Zgodnie z tym ujeciem po zidentyfi-
kowaniu potrzeby personalnej publikuje si¢ ogloszenie w Internecie, uczestniczy
w targach pracy i czeka na wptyw aplikacji. Obecnie rekrutacje powinny charaktery-
zowac¢ bardziej proaktywne dziatania, w sktad ktorych wchodzi m.in. budowanie
talent pipeline, czyli puli wykwalifikowanych i zainteresowanych dotaczeniem do
firmy kandydatow.

3. Media spolecznosciowe jako nowa forma rekrutacji pracownikow
o wysokim potencjale

Media spotecznosciowe staty si¢ ostatnio jednym z najbardziej popularnych narze-
dzi wykorzystywanych przez organizacje do komunikowania si¢ z rynkiem za po-
srednictwem Internetu. Stanowig one wcigz dynamicznie rozwijajacy si¢ obszar,
ktory nie jest jeszcze dobrze zdefiniowany. Media branzowe, jak i ogdélnospoleczne,
firmy badawcze oraz praktycy uzywajg tego zwrotu na co dzien i wszedt on juz na
dobre do powszechnego uzytku. Ze wzglgdu na to, ze media spotecznos$ciowe zyska-
ty popularno$¢ w Polsce dopiero w ostatnich kilku latach, odczuwa si¢ brak opraco-
wan naukowych traktujacych o tej problematyce. Stanowig one na razie w wigkszo-
$ci jedynie nieznaczny wycinek publikacji naukowych dotyczacych Internetu
1 marketingu internetowego [Chmielecki 2013].

Odnoszac sig do mediow spotecznosciowych, operuje sie¢ w sferze blogdw, mi-
kroblogow, serwisow spolecznosciowych, takich jak Facebook, nk.pl, LinkedIn,
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YouTube czy Flickr [Safko, Brake 2009, s. 6; Zarrella 2010]. Wszystkie media spo-
fecznosciowe, w powszechnym rozumieniu, mozna zaliczy¢ do trendu Web 2.0. Sg
one nowg formg aktywnosci w Internecie, ktéra opiera si¢ na grupach spotecznoscio-
wych [Gogolek 2010, s. 160]. Ich podstawowa cecha, r6znigcg je zarowno od sta-
rych mediow, jak i wezesniejszej formy komunikacji w sieci, jest dwukierunkowos¢
[Ashling 2007, s. 29; Jenkins i in. 2006; McAfee 20006, s. 21-28].

Zadziwia natomiast tempo ich rozwoju. I tak na przyktad pod koniec 2005 roku
liczba uzytkownikow Facebooka wynosita ok. 5 500 000. Natomiast juz w grudniu
2009 roku byta wyzsza o ponad 344 000 zarejestrowanych uzytkownikéw, by na
koniec wrzesnia 2012 roku osiggng¢ putap 1 miliarda [Chmielecki 2013]. W chwili
obecnej Facebook liczy ponad 1,3 miliarda uzytkownikéw. Media spotecznosciowe
stanowig wyzwanie dla pracodawcoéw w obszarze nie tylko kreowania wizerunku
firmy w sieci, ale rowniez rekrutacji talentow. Wymaga to przede wszystkim wpro-
wadzenia zmian w komunikacji z pracownikami i potencjalnymi kandydatami, bu-
dowanych na interakcji, a nie na biernej komunikacji.

Wraz z dostgpnoscig nowych technologii zaostrza si¢ walka o wtasng indywidu-
alno$¢ i niezaleznos$¢ widoczna przede wszystkim w sieci. Badanie przeprowadzone
przez Pracuj.pl wskazuje, iz mimo licznych zmian technologicznych, ktéra wpraw-
dzie przyspieszaja i zwigkszaja traftho$¢ wyboru pracownika, cztowiek i jego wie-
dza, intuicja, do§wiadczenia, nie zostang catkowicie zastapione przez Internet i nowe
technologie. Nie wyklucza sie, iz wykorzystywanie nowosci technologicznych sta-
nie si¢ bardzo popularne w pierwszych etapach rekrutacji [ Wyzwania HR ... 2012].
Swiadcza o tym szersze wyniki badania ankietowego z 2011 roku opublikowanego
przez Wolters Kluwer Polska pt.: ,,Rekrutacja w mediach spotecznosciowych 20117,
ktorego celem byto zbadanie efektow rekrutacji 2.0'. Analiza byta wynikiem przeba-
dania 208 wypeionych ankiet. Ankieta zostata przeprowadzona wsrod: specjali-
stow, menedzerow, wilascicieli 1 asystentow (rys. 1) roznych branz (rys. 2).

Jak wida¢ na rys. 3, rekruterzy siegaja po narzedzia z obszaru portali spoteczno-
sciowych.

Nowe zasady praktyki rekrutacyjnej wyraznie wykorzystuja media spoteczno-
sciowe na szeroka skale. W zasadach tych wida¢ [Gdzie szuka¢ ... 2012]:

1. ,,Personalne, indywidualne relacje. Media spotecznosciowe pozwalaja na po-
znanie doktadnej osobowosci kandydata, wigc to narzuca ,.kameralne” podejscie do
budowania kontaktow.

2. Jawno$¢ dziatan. Wszelka aktywnos$¢ na polu rekrutacyjnym w social media
nie powinna pozostawia¢ zadnych watpliwosci.

3. Zasady HR w social media nie dotycza wytacznie tylko tego obszaru danej
firmy. Owe ,,spoteczne” podejscie w rekrutacji powinno wynika¢ z myslenia bizne-
sowego firmy w wersji 2.0.

4. HR buduje wizerunek firmy, czyli employer branding w Web 2.0. A to jest
z kolei nieroztacznie polaczone i sprzezone z poprzednim punktem, ktory si¢ odnosi

! Rekrutacja 2.0 jest procesem przeszukiwania zasobow Web. 2.0 w poszukiwaniu kandydatow.
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Rys. 1. Uczestnicy badania ,rekrutacja 2.0”
Zrédto: [ABC a Wolters Kluwer ... 2011].
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do samej filozofii firmy. Jest bowiem wrecz niemozliwe prowadzenie dziatan wize-
runkowo-rekrutacyjnych w social media w sytuacji, gdy sama nie czuje tych ,,me-
diow”. I jak kazde zadanie, powinno mie¢ okreslone swoje cele oraz przeprowadzo-

ny pomiar ostatecznych wynikow.

Pojawienie si¢ nowej generacji Y zmienia sposob zarzadzania zasobami, ludzki-

mi w tym rekrutacji (tab. 1).
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Rys. 3. Narzedzia uzywane w Internecie do procesu rekrutacji

Zrédto: [ABC a Wolters Kluwer ... 2011].

Tabela 1. Zmiany praktyk w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi

Przesztosc Przysztosé¢
1 2
Pracownik
Megzczyzna Kobieta
,,Baby boomer” Generacja X/Generacja Y

Zorientowany na kariere

Praca/réwnowaga zyciowa

Stabilny

Mobilny

Kontrola wynikéw, zachowan

Kontrola spoteczna, zaufanie

10 lat z jednym pracodawca, stabilno$¢

3 lata z jednym pracodawca, czasowe zwiazki

Hierarchicznie zorganizowany

Zorganizowany w zespolach

Pracodawca

Biuro

Wirtualny kontakt, telepraca

Orientacja na zysk

Orientacja na wzrost konkurencyjnosci, wartos¢

Mechanistyczne nastawienie

Nastawienie na innowacje

Praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi

Praktyki lokalne

Praktyki globalne
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1 2
Restrukturyzacja Zarzadzanie ciaglo$cia wiedzy, zarzadzanie talentami
Hierarchiczna organizacja Sptaszczona organizacja
Stanowisko pracy Samokierujace zespoty
Umiejgtnosci Kompetencje
Ptaca Catkowite wynagrodzenie
Taktyczne Strategiczne
Dane/informacja Wiedza/inteligencja
Zbieranie danych/raportowanie Raportowanie/przewidywanie

Zrédto: [Puchalski 2010, s. 122].

Generacja Y jest znacznie wyrazniej ,,podtaczona” do technologii Web 2.0 niz
reszta grup wiekowych, co jest powodem do aktualizowania praktyk rekrutacyjnych
(rys. 4), jest tez przeciwienstwem Baby boomers, ktora definiuje si¢ jako generacje
bedaca przez dluzszy czas pod wptywem dobrobytu gospodarczego, stopniowe;j
zmiany spotecznej i optymistycznego nastawienia do przysztosci [ Verhoeven, Mas-
hood, Chansarakr b.r.]%

110,0

82,5

55,0

27,5

B do20 M 2125 2630 W 3140 [ 4150
Rys. 4. Wiek pracownikow poszukiwanych przez media spotecznosciowe

Zrodto: [ABC a Wolters Kluwer ... 2011].

Internauci szukajg sposobu dotarcia do sieci spotecznosciowych i rozwinigcia
si¢ w nich. Internet daje tez przestrzen do zapoznania si¢ z ofertami pracy, jak i moz-

2 Niestety zrodto nie podaje roku przeprowadzenia badan, materiat jest mozliwy do pobrania na
stronie www.wbiconpro.com/8.Neelofar.pdf.
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liwosci si¢ w nim zaprezentowania. Pomigdzy internautami tworzg si¢ relacje, ktore
z wewnetrznych potrzeb powinny by¢ oparte na autentycznosci, integralnosci i
uczciwos$ei, a komunikacja powinna by¢ dwukierunkowa. Wptynac¢ na nich moze
tylko agencja badz firma, ktora bedzie spelnia¢ wymagania wiarygodnosci, przejrzy-
stosci i budowania pewnego zwiazku opartego na dwukierunkowej komunikacji.

4. Wyniki badan

Celem badania bylo przedstawienie wykorzystania mediéw spolecznosciowych
przez polskich rekruteréw jako nowego narze¢dzia budowania talent pipeline. Bada-
nie ilosciowe w postaci CAWI zostato przeprowadzone w marcu 2014 roku wsrod
pracownikoéw dziatdéw Human Resources (HR) polskich firm. Wielkos$¢ proby obej-
mowata 117 podmiotoéw. Na rysunku 5 przedstawiono kategorie respondentow obje-
te badaniem.

FMCG; 6% Handel; 8% Szkolenia i
consulting; 19%

Nauka i badania;
14%

Finanse; 14%

Przemyst; 10% Media; 7%

Rys. 5. Branza firm bioracych udziat w badaniu

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wigkszo$¢ respondentow (42%) pracuje w firmach zatrudniajacych wiecej niz
250 pracownikow. Najmniejsza grupa respondentow pochodzita z firm zatrudniaja-
cych od 11 do 49 pracownikow (rys. 6).

Wigkszos¢ respondentdw to albo specjalisci HR (31%), albo menedzerowie HR
(47%) (rys. 7).

W przesztosci, aby rekrutowac pracownikow, firmy po prostu reklamowaty sie w
prasie lokalnej, on-line za posrednictwem strony internetowej firmy lub na popular-
nych portalach internetowych. To ,,pasywne podej$cie” powoli odchodzi w prze-
sztos¢. Globalne zjawisko, jakim sg social media, ma znaczacy wplyw na ksztalto-
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Rys. 6. Wielko$¢ firm wg liczby zatrudnienia bioracych udzial w badaniu

100-249
26%

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Wtasciciel; 22%

/_ Specjalista; 31%

Manager; 47%

Rys. 7. Stanowiska zajmowane przez respondentéw

Zrodto: opracowanie wlasne.

wanie si¢ rynku pracy. Media spotecznosciowe nie sg jedynie modnym trendem, lecz
dzialaniem zawartym w strategii rekrutacyjnej firmy. Potwierdzeniem tego moze
by¢ fakt, ze w 2009 roku Monster.com odnotowat spadek przychodow o 31%. Jesli
chodzi o narzgdzia on-line, polscy specjaliSci i menedzerowie ds. rekrutacji maja
tendencje¢ do uzywania gtdownie specjalistycznych portali stuzacych do poszukiwa-
nia pracy oraz serwisow spotecznosciowych dla profesjonalistow (rys. 81 9).

Zgodnie z wcze$niej wspomnianym badaniem, 51% badanych firm juz zdecydo-
walo si¢ na dziatalno$¢ na portalach spotecznosciowych: promowanie dziatalnosci,
informowanie o zyciu wewngtrznym firmy, poszukiwanie pracownikow. Potege In-
ternetu podkresla fakt, iz 78% respondentow deklaruje, ze nie przyjetoby oferty pra-
cy od firmy, ktora ma ztg reputacje w Internecie.
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Grupy dyskusyjne 42
Microblogs 31
Blogi 43
Social media (ogodlne) 13
Social media (profesjonalisci) 117
Portale internetowe 117
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Rys. 8. Narzedzia on-line uzywane w procesie rekrutacji pracownikow o wysokim potencjale

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Rys. 9. Media spoteczno$ciowe uzywane w procesie rekrutacji pracownikow o wysokim potencjale

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wysoko wykwalifikowani specjalisci stanowig grupe pracownikow, ktorych dzi-
siaj najtrudniej jest zarowno pozyskac, jak i utrzymaé¢. W obszarach niektdrych sta-
nowisk wojna o talenty juz trwa. Efektywni pracownicy z wachlarzem unikatowych
kwalifikacji czgsto bywajg kuszeni ofertami pracy u konkurencji.

Rekrutacja zawsze oscylowata wokot relacji, jednakze pojawienie si¢ mediow
spoteczno$ciowych, szczegolnie sieci takich jak LinkedIn czy GoldenLine, i towa-
rzyszacej temu wojny o talenty sprawito, ze skupienie si¢ na kultywowaniu relacji
z kandydatami nigdy nie byto tak istotne.

Budowa docelowej puli potencjalnych kandydatéw talentdéw moze si¢ bardzo
optaci¢. Pozwala zaoszczedzi¢ czas i nie wymaga uruchamiania procesu rekrutacji
od nowa (rys. 101 11).
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Rys. 10. Czy proces zarzadzania talentami zyska na znaczeniu w perspektywie najblizszych 3 lat?

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Rys. 11. Budowa docelowej puli potencjalnych kandydatow o wysokim potencjale przynosi zyski
w perspektywie dtuzszego czasu

Zrodto: opracowanie wlasne.

W grupie badanych az 39% tworzy bazy danych z kandydatami o wysokim po-
tencjale, a media spotecznosciowe wykorzystuje do tego jedynie 27% (rys. 12).

Wydaje si¢, ze wigkszo$¢ rekruteréw i menedzerdw nie docenia warto$ci me-
diéw spotecznosciowych w budowaniu talent pipeline. Organizacje dziataja ad hoc,
postugujac si¢ zdecentralizowanymi procesami i narzgdziami, w tym arkuszami kal-
kulacyjnych, folderami z CV itp. (rys. 13). Uwagi na temat kazdego kandydata sg
przechowywane na komputerze rekrutera i rzadko udost¢pniane pozostalym pra-
cownikom firmy. Takie podejscie ma oczywiste ograniczenia. ,,Reczne” prowadze-
nie ewidencji i dzielenie si¢ wiedzg z innymi jest mato efektywne. Dodatkowo mamy
do czynienia ze zmianami stanowiska i rodzaju pracy, a takze z rozwojem kandyda-
ta w czasie, a wigc informacje o charakterze statycznym szybko stajg si¢ przestarza-
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Rys. 12. Dzialania podejmowane w celu tworzenia talent pipeline

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Rys. 13. Charakter dziatan podejmowanych w celu tworzenia talent pipeline

Zrodto: opracowanie wiasne.

e i bezwarto$ciowe. Podsumowujac, rekrutujacy czesto wiedza, co jest im potrzeb-
ne, niestety w dalszym ciggu niezbyt chetnie wykorzystuja media spoteczne do
budowania talent pipeline.

5. Implikacje praktyczne i dalsze badania

W tym artykule autorzy przedstawiajg interesujace wyniki i wnioski, ktére moga by¢
szczegoblnie przydatne nie tylko teoretykom, ale przede wszystkim praktykom zarza-
dzania zasobami ludzkimi, ktorzy w codziennej pracy koncentruja si¢ na przyciaga-
niu do organizacji pracownikow o wysokim potencjale. Artykut ten otwiera droge
kolejnym badaniom. Zaleca si¢, aby w celu uzyskania petniejszego obrazu zagad-
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nien lezacych u podstaw ustalen podja¢ badania ilo§ciowe na wigkszg skale. Wska-
zang formg uzupehienia byloby réwniez przeprowadzenie badan jakosciowych,
ktore odpowiedza m.in. na pytanie, dlaczego niechgtnie korzysta si¢ mediow spo-
tecznosciowych w budowaniu talent pipeline.

6. Podsumowanie

Rekruterzy coraz chetniej siegaja do medidw spolecznosciowych celem poszukiwa-
nia kandydatow do pracy lub w celu zweryfikowania albo uzupetienia danych na
temat aplikantow, od ktorych otrzymali CV [Smith, Rupp 2004, s. 61-74; Parry, Ty-
son 2008; Jones, Behling 2010, s. 589-595]. HR-owcy, podazajac z duchem nowych
technologii, na liste swoich narzedzi wciagneli portale spoteczno$ciowe. Dzieje sig
tak dlatego, ze social media staty si¢ pelnowarto§ciowym zrodtem pozyskania infor-
macji na temat poszukiwanych badz weryfikowanych kandydatéw o wysokim
potencjale. Wspotczesni HR-owcey standardowo korzystaja z danych dostgpnych
w profilach uzytkownikéw réznych portali biznesowych, takich jak: LinkedIn, Gol-
denLine czy Profeo, ale siegaja rowniez chetnie do portali takich jak chociazby
Facebook w poszukiwaniu informacji dotyczacych osobowosci kandydata.

Serwisy spolecznosciowe staty si¢ przydatnym narzedziem w budowaniu pozy-
¢ji 1 marki firmy, jednoczesnie stanowig doskonaty zbior potencjalnych pracowni-
kéw o wysokim potencjale, z ktorymi mozna utrzymywac relacje i skorzysta¢ z nich
we wlasciwym momencie, znacznie oszczgdzajac przy tym czas i budzet firmy.
Mimo iz niektorzy rekruterzy stosuja wcigz stare narzedzia, z czasem sytuacja wi-
docznego rozwoju weryfikacji zmusi ich do podazenia za nowymi trendami i meto-
dami.

Coraz wicksze koszty towarzyszace rozwojowi wiedzy i umiejetnosci pracowni-
kéw w celu dostosowania ich do polityki i strategii rozwoju firmy zmuszajg rekrute-
row do znajdywania nowoczesnych, a tym samym skuteczniejszych metod poszuki-
wania 0s6b o wysokim potencjale, ktére majg pomdc osiaggnaé sukces rynkowy
firmy [Compton, Morrissey, Nankervis 2009].
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CREATING A TALENT PIPELINE WITH THE USE OF SOCIAL
MEDIA IN THE LIGHT OF THE RESEARCH RESULTS

Summary: Not long time ago it seemed that the problem of social media mainly concerned
entertainment and free time. It seemed that social media were the next, after message services,
tool to communicate of first of all young people. Facebook, the most popular social network
in the world, has over one billion three hundred million users, LinkedIn, a social network for
professionals, 259 million users and among them there are more and more firms joining social
media. Additionally there is also a growing number of recruiters, who use these tools. Some
of the recruiters use them to build a talent pipeline. The aim of the paper is to present the use
of social media by Polish recruiters as a new tool to build a talent pipeline. The article shows
the results of empirical studies conducted on a sample of 117 Polish companies.

Keywords: talent pipeline, social media, Facebook, LinkedIn, HRM, recruitment.





