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Streszczenie: Nowoczesne technologie od lat sg stosowane w roéznych obszarach zarzadzania
personelem. Najczgsciej za pomoca narzedzi IT sg wspomagane takie procesy, jak: rekrutacja
i selekcja, adaptacja, rozwdj, a takze systemy wynagrodzen czy administracja kadrowo-ptaco-
wa. W tych obszarach prowadzone sg rowniez badania. Brakuje natomiast opracowan doty-
czacych wykorzystania narzedzi IT wspomagajacych derekrutacje, jedna z najtrudniejszych
funkcji zzl. Celem artykutu jest zaprezentowanie mozliwos$ci zastosowania nowoczesnych
technologii w procesie derekrutacji na podstawie analizy literatury oraz wynikow badan wias-
nych. Badania przeprowadzono za pomoca wywiadow pisemnych czgsciowo ustrukturyzo-
wanych. Wyniki badan wykazaty, iz blisko potowa respondentow nie dostrzega mozliwosci
zastosowania rozwigzan technologiczno-informacyjnych w procesie derekrutacji.

Stowa kluczowe: nowoczesne technologie, IT, derekrutacja, zwolnienia, zarzadzanie zasoba-
mi ludzkimi.

Summary: Modern technologies have been used in various areas of personnel management
for years. Usually, such processes as are supported by IT tools: recruitment and selection,
adaptation, development, remuneration systems or personnel and payroll administration.
Research is also conducted in these areas. However, there are no studies on the use of IT tools
supporting decruitment, one of the most difficult functions of human resources management.
The aim of the paper is to present the possibilities of applying modern technologies in the
process of decruitment based on the analysis of literature and the results of own research. The
research was carried out using semi-structured written interviews. The results of the research
have shown that almost half of the respondents do not see the possibility of using technological
and information solutions in the process of decruitment.
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1. Wstep

Postepujaca globalizacja i rozwdj nowoczesnych technologii (NT)' sprawiaja, ze
zadna firma nie potrafi juz si¢ obej$¢ bez wspomagania proceséw zarzadzania syste-
mami, programami i algorytmami informatycznymi [Dewett, Jones 2001, s. 313;
Kaszuba-Perz 2012, s. 258; Tomalak, Fiedorczuk 2018]. Umiejetne wykorzystanie
innowacji technologicznych stanowi jeden z najwazniejszych czynnikoéw warunku-
jacych prawidtowe funkcjonowanie organizacji [Bator 2010, s. 95].

Obecnie niemal kazda organizacja korzysta z zasobow IT, rowniez w obszarze
zz1 [Zajac 2012, s. 7; Tomalak, Fiedorczuk 2018]. Najcze$ciej rozwigzania techno-
logiczne wspomagaja takie funkcje personalne, jak: administracja kadrowo-ptaco-
wa, rekrutacja i selekcja, rozwdj oraz ocena pracownikow [Filipowicz 2018; Gainey,
Klaas 2006, s. 54; Beulen 2008, s. 213; Dohn, Guminski 2012, s. 29; Zajac 2012,
s. 7-10; Cewinska, Wojtaszczyk 2012, s. 250; Chmielecki 2013, s. 47]. Pewnie dla-
tego wielu polskich i zagranicznych badaczy poswigca uwage zastosowaniu [T
w procesie zzl (m.in. [Dewett, Jones 2001; Gainey, Klaas 2006; Bondarouk, Rue
2008; Oleksiejczuk, Oleksiejczuk 2009; Bator 2010]) czy wirtualizacji funkcji
personalnej [Cewinska, Wojtaszczyk 2012, s. 249, s. 25; Kisielnicki 2006, s. 13;
Antczak 2014, s. 16]. Niektorzy autorzy uwazaja ,.technologi¢” za jedng z 10 naj-
wazniejszych zmian, ktore wptynety na zarzadzanie personelem [Gainey, Klaas
2006, s. 51; Strohmeier 2012, s. 293], a mozliwosci jej wykorzystania w zarzadzaniu
ludzmi sg niemalze nieograniczone [Riiel, Bondarouk, Kees 2004, s. 364].

Wsrdd dziet naukowych, ktore autorka poddata analizie, brakuje jednak publika-
cji dotyczacych zastosowania nowoczesnych technologii w jednym z najbardziej
trudnych procesow zzl — derekrutacji. Przez derekrutacje autorka rozumie wszelkie
dziatania realizowane lub odbywajace si¢ w organizacji w sferze zzl, ktore przyczy-
niaja si¢ do zmniejszenia zatrudnienia w wymiarze jakosciowym i/lub ilo§ciowym
[Schwan, Seipel 1997; Zbiegien-Maciag 1996 s. 163] niezaleznie od czynnikdw,
ktore je wywotuja [Czekaj, Zakrzewska-Bielawska 2006, s. 44]. Sa to dziatania
zainicjowane przez pracodawce (m.in. zwolnienia, przemieszczenia wewngetrzne,
degradacje pracownikoéw) oraz zmiany dokonywane w wyniku odej$¢ pracownikow
z organizacji z przyczyn nielezacych po stronie pracodawcy (np. odej$cia dobrowol-
ne, przejscia na emerytur¢ czy rente).

Celem artykutu jest zaprezentowanie mozliwosci zastosowania nowoczesnych
technologii w trakcie i po przeprowadzeniu procesu derekrutacji w swietle literatury
oraz wynikow badan wlasnych.

! Przez pojecie nowoczesnych technologii autorka rozumie wszelkie zaawansowane rozwiazania
technologiczne i informacyjne polegajace na zastosowaniu technik cyfrowych i wszelkich narzedzi
komunikacji elektronicznej, w ktorych do zarzadzania danymi zastosowano srodki informatyczne
(sprzet informatyczny, oprogramowanie, Internet czy intranet). Dlatego w artykule terminy nowoczes-
ne technologie (NT), technologie informacyjno-komunikacyjne, narzedzia IT sg utozsamiane i uzywa-
ne zamiennie.
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2. Nowoczesne technologie w zarzadzaniu personelem

Juz kilkanascie lat temu przewidywano znaczace zmiany, ktore miaty zajs¢ w wy-
miarze instrumentalnym zarzadzania personelem [Pocztowski 2003, s. 20; Lichtar-
ski 2014, s. 80] w zwiazku z upowszechnianiem si¢ nowoczesnych technologii.
Najwczesniej informatyzacja dotkngta administracje kadrowa [Gainey, Klaas 2006,
s. 54], a doktadnie ptace [Lengnick-Hall, Morirz 2003, s. 365].

Obecnie zastosowanie IT do zzl zmienia rolg tej funkcji [Panayotopoulou, Gala-
naki, Papalexandris 2010, s. 253], pozwalajac realizowac nie tylko wigcej zadan, ale
réwniez podejmowac takie inicjatywy, ktore bez nowoczesnych technologii nie by-
tyby mozliwe (np. e-learning, §wiadczenie pracy zdalnie, wirtualna rekrutacja).

Po wprowadzeniu systemow elektronicznego przetwarzania danych osobowych
nadeszta pora na rekrutacje i selekcje pracownikdéw i1 zastosowanie systemow wspo-
magania zarzadzania kandydatami do pracy (ATS), wyszukiwarek kandydatow,
mailingu selektywnego czy systemu polecen pracowniczych [Bator 2010, s. 96-97;
Cewinska, Wojtaszczyk 2012, s. 249-250; Filipowicz 2018; Gainey, Klaas 2006,
s. 54], taziki rekrutacyjne, gamifikacja czy elektroniczne testy kompetencyjne. Row-
niez proces adaptacji nowych pracownikow [Cewinska, Wojtaszczyk 2012, s. 250]
jest wspomagany poprzez spacery wirtualne, elektroniczne poradniki adaptacyjne
czy e-mentoring.

Szerokie zastosowanie NT zauwazy¢ mozna takze w rozwoju pracownikow.
E-learning i m-learning, dzielenie si¢ wiedza przez wewnatrzorganizacyjne portale
intranetowe, elektroniczne zasoby wiedzy czy uczenie si¢ poprzez media spoteczno-
sciowe nie sa juz nowina [Bator 2010, s. 96-97; Cewinska, Wojtaszczyk 2012,
s. 251]. Ponadto wirtualnie zarzadzamy kompetencjami pracownikéw [Filipowicz
2018], sciezkami kariery [Dohn, Guminski 2012, s. 29], relacjami z pracownikami
[Francis, Parkes, Reddington 2014, s. 1327] oraz programami motywowania.

Stopniowa popularyzacja zastosowania narzedzi informatycznych w procesie
realizacji funkcji personalnej [Gainey, Klaas 2006, s. 54] sprawita, iz pojawit si¢
nowy termin — e-HR, obejmujacy wszystkie aspekty zzl wspomagane elektronicznie
[Bator 2010, s. 96, 101]. E-HR polega na wdrozeniu i stosowaniu IT do celow zarza-
dzania personelem [Panayotopoulou, Galanaki, Papalexandris 2010, s. 253]. Dzigki
temu staje si¢ mozliwe nie tylko sprawne prowadzenie administracji kadrowo-ptaco-
wej, ale przede wszystkim samoobstuga pracownicza, uzyskanie natychmiastowe;j
informacji zwrotnej od wspotpracownikéw i podwiadnych czy stworzenie interak-
tywnego Srodowiska pracy [Lengnick-Hall, Morirz 2003, s. 365].

Elektroniczne wspomaganie funkcji personalnej przynosi firmom wymierne ko-
rzysci. Pozwala na biezaco dostosowywac sig¢ do zmieniajacych si¢ warunkdéw oto-
czenia [Kisielnicki 2006, s. 13; Patora-Wysocka 2016, s. 98], ogranicza¢ koszty,
usprawnia¢ komunikacje, zwigksza¢ zaangazowanie pracownikow w podejmowanie
decyzji kadrowych i tych dotyczacych strategii firmy [Gainey, Klaas 2006, s. 50].
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Tymczasem to, czy i w jakim stopniu organizacje korzystaja z nowoczesnych
technologii w zakresie zarzadzania ludzmi, zalezy nie tylko od che¢ci kierownictwa
do wprowadzenia nowoczesnych rozwigzan i uwarunkowan wewnetrznych firmy
[Panayotopoulou, Galanaki, Papalexandris 2010, s. 256]. Istotne znaczenie majg tak-
ze czynniki ekonomiczne, spoteczno-kulturowe, rozwoj technologii czy penetracja
Internetu [Panayotopoulou, Galanaki, Papalexandris 2010, s. 255-256].

3. Mozliwosci zastosowania NT w procesie derekrutacji

Najszersze zastosowanie NT w procesie derekrutacji mozna zauwazy¢ w progra-
mach outplacementowych. Wirtualne centrum doradztwa w karierze [Zych 2009],
coaching przez Skype’a, e-szkolenia przekwalifikowujgce czy nawet pomoc w przy-
gotowaniu dokumentoéw aplikacyjnych na odlegtos$¢ staja si¢ bowiem coraz po-
wszechniej wykorzystywane w praktyce.

Ponadto za granica, szczegdlnie w Stanach Zjednoczonych, od dawna juz popu-
larno$¢ zdobywa tzw. e-firing, czyli zwolnienia na odlegtos¢ [Mackiewicz 2010,
s. 105-108; Klimczuk-Kochanska, Klimczuk 2012, s. 57].

Stosunkowo czgsto nowoczesne technologie znajduja zastosowanie rowniez
w badaniach pracownikow. Przyktadem takiego rozwiazania jest exit interview (wy-
wiad wyj$ciowy) najczesciej przeprowadzany z pracownikami odchodzacymi z fir-
my [Johns, Gorrick 2006, s. 30; Gioia, Catalano 2011, s. 36] w celu zidentyfikowa-
nia przyczyn podjetej decyzji oraz zbadania poziomu zadowolenia z przebiegu
zatrudnienia [Kulik i in. 2015, s. 894, 896]. Coraz popularniejsze staje si¢ bowiem
przeprowadzenie wywiadow wyjsciowych na odlegto$¢ za posrednictwem Interne-
tu. Moze on mie¢ forme tradycyjnej rozmowy prowadzonej przez komunikator in-
ternetowy (np. Skype, WhatsApp) lub ankiety internetowej czy wywiadu opisowe-
go, rowniez realizowanego elektronicznie [Wiechmann, Dwight, Leonard 2016;
Sample exit interview].

Do przetoczonych wyzej przyktadow mozna doda¢ takze:

e programy informatyczne stuzace gromadzeniu i przetwarzaniu danych personal-
nych, niezbednych do podejmowania decyzji derekrutacyjnych (np. w zakresie
oceny pracownikow pod katem redukcji zatrudnienia);

* clektroniczne narzedzia wspomagajace komunikacje z odchodzacymi z firmy/
bytymi pracownikami;

» zastosowania NT po przeprowadzeniu derekrutacji — tworzenie wirtualnych spo-
tecznosci bytych pracownikéw, np. na portalach spotecznosciowych.

4. Nowoczesne technologie a derekrutacja — luka poznawcza

Badania literaturowe [Czakon 2011], przeprowadzone przez autorke w okresie od
pazdziernika 2017 roku do stycznia 2018 roku, dotyczyty analizy tresci publikacji
naukowych poswieconych procesowi derekrutacji w kontekscie zastosowania w tym
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procesie nowoczesnych technologii. Autorka dotarta do 196 pozycji literaturowych,
w ktorych tytule lub stowach kluczowych pojawito si¢ co najmniej jedno z okreslen:
derekrutacja, rotacja pracownikow, zwolnienia, odejscia pracownikéw, przejscia
pracownikéw na emeryture lub rente, rozstanie si¢ z pracownikiem, outplacement,
wirtualizacja zzl, IT w zzl, nowoczesne technologie w zzl. Przy doborze publikacji
objetych analizg wykorzystano nastepujace naukowe bazy danych: EBSCO, Google
Scholar, WILEY-BLACKWELL, Scopus, Scholar.ru, eLIBRARY.RU. Analizie pod-
dano réwniez artykuty branzowe zwigzane z szeroko pojetna tematyka HR dostepne
na portalach internetowych (72 publikacje).

Analiza literatury wykazata, ze pomimo roéznorodnych badan realizowanych
w zakresie informatyzacji zzl, brakuje badan dotyczacych zastosowania/zapotrzebo-
wania nowoczesnych technologii w procesie derekrutacji.

Ponadto przeanalizowano oferty firm dostarczajgcych specjalistyczne rozwigza-
nia technologiczne dla branzy HR. I cho¢ od kilku lat zauwazalny jest gwattowny
wzrost inwestycji w opracowanie rozwigzan technologicznych stuzacych zarzadza-
niu personelem [Rekordowe inwestycje...], asortyment rozwigzan technologicznych
oferowanych przez 17 przedsigbiorstw poddanych analizie, dziatajacych na polskim
rynku, nie zawierat zadnego produktu ani ustugi dedykowanych procesowi derekru-
tacji.

Jak starano si¢ jednak wykaza¢ w poprzedniej czgsci artykutu, mimo braku de-
dykowanych rozwigzan informatycznych procesy derekrutacyjne moga by¢ wspoma-
gane przez NT. Jednoczesnie, opracowanie i wdrozenie kazdego rozwigzania infor-
matycznego, majacego wspomoc realizacje funkcji personalnej, ma by¢ poprzedzone
pozyskaniem odpowiedzi na pytanie, jakie s potrzeby osob odpowiedzialnych za
realizacje¢ tej funkcji i czy bedzie ono uzyteczne [Kisielnicki 20006, s. 9; Bondarouk,
Rue 2008, s. 162]. Bowiem sukces zastosowania okre§lonego narzedzia w duzym
stopniu zalezy od zachowania jego uzytkownikéw [Bondarouk, Rue 2008, s. 153],
czyli specjalistow ds. zzl.

Wskazana luka informacyjna uzasadnia podjeta przez autorke probe pozyskania
odpowiedzi na pytanie: czy istnieje potrzeba zastosowania nowoczesnych technolo-
gii w zakresie realizacji derekrutacji?

5. Metodyka przeprowadzonych badan

W badaniach empirycznych poszukiwano odpowiedzi na 2 pytania:
e (Czy, zdaniem respondentow (przysztych specjalistow ds. zzIl), nowoczesne tech-
nologie moga znalez¢ zastosowanie w procesie derekrutacji?
e Jesli tak, to w jakim zakresie moga by¢ one wykorzystywane w trakcie i po za-
konczeniu procesu derekrutacji?
Badanie miato charakter jako$ciowy i zostato przeprowadzone elektronicznie
za pomocg wywiadu pisemnego cze$ciowo ustrukturyzowanego [Lutynski 1972,
s. 13-14]. Dyspozycje do wywiadu wystano do respondentéw za posrednictwem
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poczty mailowej. Na odestanie wypetionych kwestionariuszy wywiadu responden-
ci mieli 2 tygodnie, dzigki czemu zapewniono mozliwo$¢ wzigcia udzialu w badaniu
w dogodnym dla respondentdéw terminie. W kwestionariuszu nie okreslono wytycz-
nych dotyczacych objetosci udzielanych odpowiedzi, dlatego tez niektére z nich
obejmowaty kilka zdan, a inne nawet jedna strong A4.

Ze wzgledu na cheé poznania opinii na temat badanego zjawiska osdb, ktore
w przysztosci beda zajmowaty si¢ w organizacjach realizacjg funkcji personalnej,
w tym derekrutacja, badanie przeprowadzono wsrod celowo dobranej grupy respon-
dentow — studentéw kierunku ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi” Wydziatu Zarza-
dzania UL.

Zastosowana forma wywiadu nie gwarantowata respondentom anonimowosci.
Nalezy jednak podkresli¢, iz celem badania byto pozyskanie opinii na temat badane-
go zjawiska, z ktérym respondenci najczesciej nie mieli bezposredniej stycznosci,
a kwestionariusz wywiadu nie zawierat pytan metryczkowych, dlatego tez autorka
nie miata obaw odno$nie do wiarygodnosci uzyskanych wynikow.

Badanie przeprowadzono na przestrzeni dwoch lat. Pierwsza tura badania odby-
ta sie w grudniu 2016 roku oraz w styczniu 2017 roku, woéwczas pozyskano 95 wy-
petionych kwestionariuszy ze 109 wystanych (87% zwrotu). Druga tura byta reali-
zowana w grudniu 2017 oraz w styczniu 2018 roku z wynikiem 79 wypetmionych
kwestionariuszy ze 102 wystanych (77% zwrotu). Wsrdd dyspozycji do wywiadu,
zawartych w kwestionariuszu wystanym do respondentow, znalazty sie ro6zne zagad-
nienia z zakresu derekrutacji. Ze wzgledu na cel artykutu, zostang w nim omowione
jedynie odpowiedzi dotyczace dyspozycji pt. zastosowanie nowoczesnych technolo-
gii w procesie derekrutacji.

Wyniki przeprowadzonych badan, przedstawione w artykule, wzbogacono cyta-
tami respondentow. Numer porzadkowy wywiadu oraz tur¢ badania, z ktorej pocho-
dzi wywiad, podano w nawiasie przy kazdym cytacie (np. 131 lub 45II).

6. Zastosowanie nowoczesnych technologii
w procesie derekrutacji w opinii przyszlych specjalistow ds. zzl

Analiza uzyskanych wypowiedzi pozwala na zakwalifikowanie pogladow respon-
dentoéw do jednej z trzech kategorii:

1. NT mogg znalez¢ zastosowanie w procesie derekrutacji (blisko 35% bada-
nych w I turze oraz 5% z Il tury);

2. zastosowanie NT w trakcie i po zakonczeniu procesu derekrutacji jest mozli-
we, ale tylko w uzasadnionych przypadkach (12% (I); 37% (1I));

3. zastosowanie NT w procesie derekrutacji jest niedopuszczalne (53% (I);
58% (1I)).

Studenci, ktorzy uwazaja, ze nowoczesne technologie mogq znalez¢ zastosowa-
nie w procesie derekrutacji (871), twierdza, ze w dzisiejszych czasach znajdujq one
zastosowanie w kazdej z dziedzin zycia. .. (80II).
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Najczgsciej, zdaniem respondentéw, mozna je zastosowac:

* Przy opracowaniu programoéw outplacementowych: Nowoczesne technologie
w procesie derekrutacji mogq by¢ pomocne np. w postaci jakies gry czy testow
okreslajgcych, w czym dany pracownik jest dobry i w jakim ewentualnie innym
zawodzie powinien szukac¢ pracy (2I). Ponadto online mozna przeprowadzac
szkolenia lub tez probne rozmowy kwalifikacyjne na inne stanowiska, nie objete
redukcjg (281).

* W ocenie pracownikdéw obejmowanych redukcjg zatrudnienia: technologie mogg
by¢ przydatne w procesie dokonywania wyboru o0sob, ktore bedziemy musieli
zwolnié z organizacji. Dzigki zgromadzonym danym mozemy w szybszy sposob
przejrzec ich osiggniecia, wydajnosé, to, ile lat pracujg w organizacji, jakie
majq kwalifikacje (191).

* W elektronicznym zarzqdzaniu procedurami, formularzami zwigzanymi z proce-
sem derekrutacji (96l).

* W badaniach nastrojow pracownikow pozostajgcych w firmie (331).

* W przechowywaniu dokumentacji (571; 641).

Na szczegolng uwage zastuguje rOwniez to, ze niektdrzy respondenci dostrzega-
ja korzysci, ktore moze przynies¢ zastosowanie NT w procesie utrzymania relacji
z bytymi pracownikami. Jeden z badanych podkresla, ze nowoczesne technologie sq
w stanie pomoc w kontakcie z derekrutowanym, takze po odejsciu z organizacji. Mo-
zemy monitorowac przebieg jego dalszej kariery (191). Inny student uwaza, ze zasto-
sowanie dla nowoczesnych technologii, znalaztby w pielegnowaniu wspomnien. Do-
brym pomystem bytoby stworzenie filmu ze zdjeciami i filmami zwigzanymi z naszq
firmgq, na ktorych obecny jest pracownik (541).

Ponadto jedna z badanych zauwaza tez, ze nowoczesne technologie odgrywajq
duzq role w ocenie samego procesu derekrutacji (691).

Badani, ktorzy sg zdania, iz NT mogg znalez¢ zastosowanie tylko w okreslonych
sytuacjach, podkreslaja, ze zalezy to od formy zatrudnienia odchodzacego z firmy
pracownika (m.in. telepraca, freelancing). Obecnie struktury organizacyjne korpo-
racji posiadajq ztozony i wieloptaszczyznowy charakter, nie trudno wyobrazié¢ sobie
sytuacje, gdy najblizszy przetozony kandydata znajduje si¢ w Wielkiej Brytanii, kole-
ga z zespotu w Niemczech a HR Manager firmy w Stanach Zjednoczonych. Naprze-
ciw tym problemom wychodzq nowe technologie. Posiadamy nowoczesne systemy
telekonferencyjne wraz z opcjq transmisji wideo, co pozwala obnizy¢ koszty, zarzq-
dzaé firmq z kazdego zakqgtka ziemi (521), zauwaza jeden z respondentow.

Nalezy rowniez podkresli¢, iz wszyscy respondenci, ktorzy uwazaja, ze NT nie
powinny by¢ stosowane w procesie derekrutacji, w uzasadnieniu swojej opinii od-
wotywali si¢ jedynie do przeprowadzenia rozmowy derekrutacyjnej, ktora, jak wia-
domo, jest tylko jednym z etapow postgpowania derekrutacyjnego. W zwigzku
Z powyzszym mozna zaryzykowaé stwierdzenie, iz wigkszo$¢ respondentow (63%
(I) oraz 75% (I1)) bardzo wasko rozumie problematyke badania, dlatego tez ich wy-
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powiedzi nalezy traktowac¢ wylacznie w odniesieniu do rozmowy derekrutacyjne;j,
a nie catego procesu derekrutacyjnego.

Najliczniej] w swoich wypowiedziach badani odniesli si¢ do kwestii e-firingu.
Jedynie 3% wszystkich badanych uwaza, ze przeprowadzenie zwolnien na odleglos¢
nie jest niczym negatywnym. Pozostali respondenci zdecydowanie odradzaliby wy-
korzystanie tego typu rozwigzania w stosunku do oséb wykonujacych swoja prace
tradycyjnie, w miejscu pracy. Wedfug mnie nowoczesne technologie sq czyms dobrym
i nieuniknionym, ale proces derekrutacji jest procesem bardzo delikatnym, poniewaz
sytuacja kazdego z pracownikow jest inna i trzeba do kazdego podejs¢ indywidualnie
(4011) — zauwaza jeden z badanych. O ile w przypadku rekrutacji pracownik odbierze
np. rozmowe kwalifikacyjng poprzez Skype jako innowacyjny pomyst, tak rozmowe
derekrutacyjng jako brak szacunku do jego osoby (5211) — podkresla drugi.

Warto natomiast zauwazyc¢, iz to wtasnie najmtodsze pokolenie obecne na rynku
pracy i korzystajace z nowoczesnych technologii na co dzien nie wyobraza sobie
sytuacji zwalniania pracownika przez komunikator internetowy czy za pomocq
maila. Takie zachowanie przekracza akceptowalne normy spoteczne i moze by¢ ode-
brane za lekcewazgce wzgledem osoby zwalnianej (91).

Przedstawione wyniki podsumowa¢ mozna zatem cytatem jednego z responden-
tow, ktory podkreslit, iz pracownicy Human Resources powinni uzywacé nowoczes-
nych technologii w swojej pracy, nawet podczas derekrutacji, lecz nie bezposrednio
do rozmowy derekrutacyjnej (1411).

7. Whnioski i zakonczenie

Przedstawione w artykule wyniki badan wskazuja na wyrazne niedocenienie korzy-
$ci, ktoére moze przynie$¢ zastosowanie NT w derekrutacji. Jedynie 21% badanych
uwaza, ze moga one skutecznie wspomaga¢ derekrutacje m.in. w zakresie admini-
stracji danymi, oceny i badan pracownikow, outplacementu czy utrzymania relacji
z bytymi pracownikami. Ponad 54% badanych nie widzi zadnych mozliwos$ci zasto-
sowania NT w trakcie i po zakonczeniu procesu derekrutacji, co wynika z waskiego
rozumienia przez respondentow owego procesu. Zaledwie 44% badanych dostrzega
mozliwosci, jakie daje e-firing, wytacznie natomiast w przypadku, gdy derekrutacja
dotyczy 0sob zatrudnionych na odleglosc¢.

Naukowcy i specjalisci z zakresu zarzadzania personelem podkreslaja koniecz-
no$¢ stosowania NT w celu uelastyczniania organizacji [Cewinska, Wojtaszczyk
2012, s. 253], bowiem pozwalaja one zapewni¢ pelne wsparcie, rOwniez on-line,
w zarzgdzaniu danymi, dziataniami i procesami niezbednymi do zzl w nowoczesne;j
firmie [Bator 2010, s. 101].

Majac na uwadze, ze mozliwosci zastosowania nowoczesnych technologii i In-
ternetu w zarzadzaniu personelem sa niemalze nieskonczone [Bator 2010, s. 101;
Riiel, Bondarouk, Kees 2004, s. 364], nalezy pamigtac, iz wszystkie metody i tech-
niki majg swoje mocne i stabe strony [Cewinska, Wojtaszczyk 2012, s. 254; Gainey,



Zastosowanie nowoczesnych technologii w procesie derekrutacji 131

Klaas 2006, s. 51; Tomalak, Fiedorczuk 2018]. Dzi$ juz wiemy, ze kluczowa dla
osiggania konkurencyjnosci w przedsigbiorstwach nowej gospodarki jest umiejet-
nos¢ zastosowania odpowiednich rozwigzan technologiczno-informacyjnych [Pocz-
towski 2003, s. 21], a przynajmniej niektore funkcje zarzadzania personelem sa
i beda realizowane za pomoca NT, takze w §wiecie wirtualnym [Cewinska, Wojtasz-
czyk 2012, s. 253].

Przeprowadzone badania, ze wzgledu na ich charakter i stosunkowo matla probe,
nie pozwalaja kompleksowo opisa¢ badanego zjawiska, dlatego autorka ma nadzie-
je, ze artykul zacheci innych badaczy do uzupelnienia luki poznawczej w zakresie
mozliwosci zastosowania NT w procesie derekrutacji.
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