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PRZEDMOWA

Monografia jest efektem badan wielu autoréw z réznych osrodkow
akademickich w obszarze nauk ekonomicznych i szeroko pojetych
innowacji. Stanowi zaréwno teoretyczne, jak i praktyczne odniesienie
do problematyki nauk ekonomicznych w dziedzinie ekonomii, finansow
i zarzadzania.

W  pierwszym  rozdziale  okreslono  znaczenia  medidéw
spotecznosciowych w procesie selekcji kandydatow do pracy oraz
wskazano na etyczne 1 prawne implikacji tego rodzaju praktyk.
Jako metode badawcza wykorzystano studium literaturowe oraz wtorne
dane popularnych instytucji badawczych. Przedstawiono réwniez funkcje
mediow spotecznosciowych, jako wspotczesnych narzedzi IT, w procesie
zarzadzania zasobami ludzkimi.

W kolejnych dwoch rozdziatach autorzy przedstawili popularng
wspolczesnie problematyke spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR).
Wysoki stopien ztozonosci 1 zmiennosci otoczenia jest jednym
z najwazniejszych czynnikow powodujacych powstawanie nowych
wyzwan, z ktorymi mierza si¢ wspolczesne przedsiebiorstwa.
Dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci stajg si¢ coraz bardziej
powszechne, wzrasta bowiem swiadomos¢ przedsigbiorstw, ze wizerunek
firmy spotecznie odpowiedzialnej ma obecnie znaczenie strategiczne.
Celem pierwszego opracowania jest przedstawienie idei spolecznej
odpowiedzialnosci z punktu widzenia zarzadzania wspdtczesnym
przedsiebiorstwem, z uwzglednieniem gloéwnych obszarow i narzedzi
CSR oraz korzysci wynikajacych z wdrazania tej koncepcji w firmie.
Natomiast w drugim opracowaniu przedstawiono realizowane w praktyce
przyktady dobrych praktyk CSR zarowno w przedsiebiorstwach
krajowych, jak i miedzynarodowych.

Oczywiscie nie moglo zabraknaé¢ analiz dotyczacych dziedziny
finanséw, ktore obserwujemy w kolejnych trzech rozdziatach.
W ocenie zdolnosci finansowej przedsigbiorstw niezwykle waznym
narzedziem jest analiza finansowa. Pozwala ona na okreslenie ogolnej
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kondycji finansowej badanego podmiotu oraz stanowi element
ostrzegawczy w przypadku pogarszajacej sie sytuacji majatkowo
— kapitatlowe;j. Pelna analiza finansowa jest jednak przedsiewzigciem dos¢
pracochlonnym 1 wymaga stosowania znacznej liczby wskaznikow,
a takze danych wykraczajacych poza obowigzkowa sprawozdawczosé
finansowa. Dlatego w teorii 1 praktyce spotyka sie rézne koncepcje
zawezone] analizy finansowej. W ramach pierwszego rozdziatu
dotyczacego dziedziny finanséw przedstawiono sposdb praktycznej
analizy 1 oceny kondycji finansowej przedsiebiorstw z branzy
cukierniczej. Natomiast w ramach drugiego rozdzialu podjeto
problematyke finanséw behawioralnych. Finanse behawioralne zaktadaja,
ze inwestorzy podlegaja powszechnym sklonnosciom psychologicznym.
W ramach rozdziatu przeprowadzono badanie wplywu pici na stopien
wystepowania heurystyki familiarnosci. Trzeci rozdziat w bloku
zaliczanym do dziedziny finansow dotyczy analizy wplywu czynnikow
makroekonomicznych na  wynik  finansowy sektora  bankéw
spotdzielczych, ktéry przektada sie na sytuacje klientdéw tego sektora,
a takze calego otoczenia makroekonomicznego. Analiza zostata
przeprowadzona w oparciu o dane statystyczne gltownych polskich
instytucji finansowych.

W ramach kolejnych rozdzialdéw podjeto tematyke wybranych
aspektéw badawczych zarzadzania i prawnych form pracy. W pierwszego
z nich przedmiotem badan jest internacjonalizacja oraz prezentacja
wybranych modeli internacjonalizacji przedsiebiorstwa bazujacych na
wiedzy ze wskazaniem zrodet 1 rodzajow wiedzy w procesie
umiedzynarodowienia w sektorze MSP. Niniejszy rozdzial stanowi
przeglad literatury przedmiotu zagadnienia internacjonalizacji oraz
prezentacje wybranych modeli internacjonalizacji przedsigbiorstwa
bazujacego na wiedzy ze wskazaniem zZrédet 1 rodzajow wiedzy
w procesie umiedzynarodowienia w sektorze MSP.

W kolejnym rozdziale podjeto problematyke zarzadzania w stuzbie
zdrowia, gdzie starano si¢ odpowiedzie¢ na pytania jak powinna



wyglada¢ idealna jednostka stluzby zdrowia, w jaki sposéb tworzyé
organizacje ochrony zdrowia przyjazng pacjentom 1 ich bliskim
oraz w jaki sposdb zacheci¢ personel medyczny do aktywnego
zaangazowania si¢ w proces tworzenia idealnego szpitala. Dlatego celem
niniejszego rozdzialu bylo ukazanie szerokiego wachlarza sposobow
1 mozliwosci kreatywnego projektowania takich szpitali, ktére stang sie
miejscem przyjaznym pacjentom.

Przedostatni rozdziat niniejszej monografii dotyczy zarzadzania flota
pojazdodw z wykorzystaniem nowoczesnego systemu Flota Commandor.
Intensyfikacja transportu drogowego sprawita, ze pojawita si¢
koniecznos$¢ efektywnego zarzadzania flota. Zwigkszajacy sie popyt na
rynku uslug transportowych wymusit na przewoznikach koniecznos¢
wykorzystywania systeméw lokalizacji, ktéory umozliwia sporzadzanie
analiz oraz raportow. W dzisiejszych czasach wykorzystywanie systemow
takich jak Flota Commandor poprawia efektywnos$¢ zarzadzania flotg
pojazdow.

W ostatnim rozdziale monografii przeprowadzono badanie z zakresu
studium przypadku obrazujace zachodzace zmiany i przyszie prognozy
skutkow wskutek zastosowania deregulacji wybranych zawodow.
Analiz¢ przeprowadzono na podstawie badan ankietowych.

Jako redaktor niniejszej monografii wyrazam nadzieje, ze wiele
przedstawionych zagadnien bedzie motywowato do zainteresowania si¢
wybrang tematyka.

Dr inz. Ireneusz Miciuta
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IWONA LUPA , UNIWERSYTET EKONOMICZNY W KRAKOWIE

1.MEDIA SPOLECZNOSCIOWE JAKO NARZEDZIE
PRACODAWCY W PROCESIE SELEKCJI KANDYDATOW

WPROWADZENIE

Proces selekcji kandydatéw do pracy jest kluczowy w procesie
zatrudniania nowych pracownikéw. Celem zwiekszenia jego skutecznosci
pracodawcy czesto positkuja si¢ informacjami zgromadzonymi
w mediach spotecznosciowych odnosnie kandydatéw. Dzigki temu
weryfikuja oni zwykle przerysowane dane zamieszczane w dokumentach
aplikacyjnych. Tego rodzaju praktyki moga jednak budzi¢ watpliwosci
etyczne i prawne odnos$nie naruszenia prywatnosci danych kandydatow.

Celem niniejszego artykutu jest okreslenie znaczenia mediow
spotecznosciowych w procesie selekcji kandydatow do pracy oraz
wskazanie etycznych i prawnych implikacji tego rodzaju praktyk.
Jako metod¢ badawcza wykorzystano studium literaturowe oraz dane
wtorne.

1. CHARAKTERYSTYKA WYBRANYCH MEDIOW
SPOLECZNOSCIOWYCH

Media spolecznosciowe s3a platformami internetowymi, ktérych
funkcje sprowadzaja sie przede wszystkim do tworzenia, przetwarzania,
odtwarzania, udost¢pniania, odbierania i komentowania wszelkich tresci
wizualnych i1 dzwiekowych (np. tekstu, obrazow, filmow, gier) [por.
Heymann-Reder, 2011, s. 20] przez jednostki indywidualne (osoby
fizyczne) i/lub instytucjonalne (np. przedsiebiorstwa, organizacje non
profit, instytucje publiczne). Nalezy podkresli¢, ze wskazane interakcje
moga zachodzi¢ zarowno w ramach spotecznosci internetowych
otwartych, czyli takich, do ktérych moze naleze¢ kazdy uzytkownik
Internetu, jak i w ramach spotecznosci internetowych zamknigtych, do
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ktorych  moga naleze¢ osoby spelniajace  okreslone  kryteria
(np. pracownicy danej organizacji).

O specyfice mediéw spotecznosciowych i1 szerokich mozliwosciach
zastosowania ich w dzialalnosci przedsiebiorstw decyduja ich cechy, do
ktorych nalezy zaliczy¢ [Kaznowski, 2014, s. 77]:

e dowolng 1 nieograniczong skale wykorzystania tych
medidw,

e 0g06Ina dostepnos¢ srodkow wytworezych,

e nieograniczong mozliwos¢ modyfikowania pierwotne]
informacji,

e wolny dostep do tworzenia oraz odbioru tresci,

e koniecznos¢ spotecznego wspdtuczestnictwa,

e nieograniczony dostep kazdej jednostki do wiasnych tresci
oraz innych wspottwdrcéw, mozliwosé odniesienia si¢ do nich,

e mozliwos¢ synchronizacji uzytkownikbw w czasie
rzeczywistym.

Wyréznia sie wiele rodzajow mediow  spolecznosciowych.
Przyktadowo mozna je podzieli¢ na [Mazurek, 2012, s. 100-101]:

e platformy (portale, serwisy) spolecznosciowe (witryny
pozwalajace na nawigzywanie relacji z innymi uzytkownikami)
— np. Facebook, LikedIn,

e platformy informacyjne (internetowe bazy informacji
tworzone przez uzytkownikéw) — np. Wikipedia,

e internetowe  repozytoria  multimedialne  (witryny
umozliwiajace przechowywanie 1 udostgpniania materiatow
multimedialnych) — np. Youtube,

e komunikatory (narzedzia umozliwiajace bezposredni
kontakt z innymi uzytkownikami i stanowiace alternatywe dla np.
telefonu) — np. Skype,

e blogi (witryny o okreslonej tematyce tworzone przez
konkretnych uzytkownikéw) — np. blogger,

e mikroblogi (serwisy umozliwiajace publikacje krétkich
tresci) — np. Twitter.

11
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Ze wzgledu na przedmiot zainteresowania niniejszego artykutu,
ponizej przedstawiono krdtka charakterystyke trzech wybranych mediéw
spotecznosciowych: LinkedIn, Goldenline oraz Yammer.

LinkedIn to serwis spolecznosciowy przeznaczony dla sfery
biznesowej, ktéry przedsigbiorstwom umozliwia m.in.:

e publikowanie ofert pracy, a takze informacji odnosnie
metod rekrutacji i1 selekcji kandydatow,

e zapoznanie si¢ z profilami potencjalnych kandydatow do
pracy i kontaktowanie si¢ z nimi,

e ksztaltowanie odpowiedniego wizerunku jako pracodawcy,

e zaprezentowanie mozliwej $ciezki kariery w firmie,

e Dbiezace informowanie przysztych i obecnych pracownikow
o zmianach zachodzacych w firmie,

e tworzenie sieci kontaktow biznesowych.

Podobne mozliwosci oferuje portal Goldenline. Typowy profil
przedsiebiorstwa na tym portalu zawiera: podstawowe dane
o przedsiebiorstwie (jego pozycji na rynku, rodzaju dziatalnosci, liczbie
pracownikéw), krotka informacje o mozliwosci nawigzania wspotpracy,
informacje na temat $ciezki kariery oraz formach rozwoju pracownikéw,
aktualnosci odnosnie wydarzen w firmie, a takze oceny bylych i obecnych
pracownikéw (plusy 1 minusy pracy w tym przedsiebiorstwie).
Warto nadmienié¢, ze te oceny mozna komentowaé (firma moze si¢ do
nich odnies¢). Dodatkowo mozna tam réwniez odnalez¢ odnosniki do
profilow 0so6b powiazanych z firma (bytych i obecnych pracownikow).

Serwis spotecznosciowy Yammer jest z kolei wewnetrzng platforma
internetowa, skierowana dla przedsigbiorstw. Wspiera on wewnetrzng
komunikacj¢ w przedsiebiorstwie, a takze umozliwia bezposrednia
wymiang informacji miedzy okreslonymi pracownikami i/lub zespotami.

Wskazane powyzej wybrane wlasciwosci mediow spotecznosciowych
predysponuje je do szerokiego wykorzystania w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi. O tym bedzie mowa w dalszej czg¢sci opracowania.
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2. FUNKCJE MEDIOW SPOLECZNOSCIOWYCH
W PROCESIE ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Proces zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) stanowi ,.koncepcje
realizacji funkcji personalnej organizacji, ktorej zadaniem jest
dostosowywanie cech (charakteru) zasobéw ludzkich do celow
organizacji ~ zharmonizowanych z  potrzebami  pracownikow,
w okreslonych uwarunkowaniach zewnetrznych i wewnetrznych” [Krol,
2006, s. 55]. Jako ze pracownicy tworza spolecznos¢ wewnatrz danej
organizacji, wydaje si¢, 1z media spolecznosciowe moga byc
wykorzystywane na szeroka skale w procesie ZZL, a w szczego6lnosci
w obszarze:

e rekrutacji i selekcji pracownikow,
e zwolnienia pracownikdéw,

e adaptacji nowych pracownikow,
e oceny pracownikow,

e motywowania pracownikow,

e szkolenia pracownikdw.

Na temat zastosowania medidw spotecznosciowych w obszarze
rekrutacji (pozyskiwania) pracownikow powstalo juz wiele opracowan.
Z badan wynika, ze w 2014 roku w USA 94% firm do rekrutacji
wykorzystywato portal Linkedln, 66% - portal Facebook, 52%
wykorzystuje portal Twitter, a 21% pracodawcdw preferuje Google+ jako
kanal do rekrutacji [Social Recruiting..., 2014, s. 7]. Co istotne, na skutek
zastosowania mediow spotecznosciowych w obszarze rekrutacji 44% firm
zaobserwowalo wzrost liczby kandydatéw rekrutowanych do pracy,
a 44% - wzrost jakosci kandydatéw. Ponadto co trzecie badane
przedsigbiorstwo  stwierdzitlo, ze  rekrutacja  poprzez  media
spolecznosciowe zabrala mniej czasu niz inne formy rekrutacji (34%)
1 podobny odsetek badanych firm odnotowato wzrost liczby rekomendacji
pracownikéw (30%) [Tamze, s. 13]. Jednak wydaje sig, ze w Polsce
potencjal rekrutacyjny mediéw spotecznosciowych nie jest jeszcze
nalezycie wykorzystywany. O ile w Stanach Zjednoczonych rekrutacja
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w mediach spotecznosciowych jest prowadzona przez 94% badanych
firm, to w Polsce odsetek ten nie przekracza 6%. Jak pokazujg dane GUS,
w procesie rekrutacji media spotecznosciowe sa wykorzystywane przez
4,9% matych przedsiebiorstw, 8,6% S$rednich przedsigbiorstw 1 14,6%
duzych firm [Rekrutacja spotecznosciowa..., 2014, dok. elektr.].
Im wigksze jest przedsiebiorstwo pod wzgledem liczby os6b w nim
zatrudnionych, tym bardziej rosnie popularno$¢ rekrutacji w mediach
spotecznosciowych. Tak niski odsetek wykorzystywania medidw
spotecznosciowych jako narzedzia do rekrutacji w Polsce moze by¢ tym
bardziej niezrozumialy, jesli wzia¢ pod uwage fakt, iz w 2013 roku 82%
kandydatow poszukujacych prace posiadato swodj profil w mediach
spotecznosciowych. Poszukiwali oni pracy gtownie na portalu Goldenline
(40%), ale takze w serwisie Linkedln (25%) i1 Facebook (20%).
Jesli natomiast chodzi o pracodawcéw, 62% z nich ma zatozony profil
w mediach spotecznosciowych. Sposréd nich 45% posiada profil na
portalu Goldenline, a 32% - na portalu LinkedIn [Kaminska, 2014, dok.
elektr.]. Co prawda az 80% firm ma zatozone konto na portalu Facebook
[Tamze], jednak raczej w niewielkim stopniu jest ono wykorzystywane
do celdéw rekrutacyjnych. Poza rekrutacja media spotecznosciowe coraz
czesciej sa takze narzedziem pracodawcy w procesie selekcji kandydatow
do pracy. O tym bedzie mowa w dalszej czesci opracowania.

Media spolecznosciowe stanowig baze bardzo wielu informacji
o pracowniku. Tresci, jakie sg tam publikowane coraz czesciej staja
si¢ przyczyng zwolnien pracownikéw. Przykltadowo w Wielkiej Brytanii
w grupie oséb miedzy 16 a 24 rokiem zycia 9% przyznaje, ze zostato
wyrzuconych z pracy z powodu okreslonych komentarzy lub zdje¢, jakie
zamiescili na swoim profilu na portalu spotecznosciowym.
W Chinach odsetek ten jest jeszcze wiekszy (16%) [Young People’s....,
2015, dok. elektr.]. Publikowane tresci mogly by¢ niestosowne, obrazliwe
lub wulgarne (np. w stosunku do pracodawcy), sprzeczne
z obowigzujacymi kanonami, dotyczy¢ nagannego zachowania
nadawcow w pracy, ale takze poza nig. Mogly istotnie narusza¢ dobry
wizerunek przedsiebiorstwa. Przyczyny zwolnien moga by¢ rozmaite.
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Przyktadowo w marcu 2009 roku straznik wiezienny Nathan Singh zostat
zwolniony

z pracy po tym, jak wykryto, iz wsrod jego znajomych na portalu
Facebook znajduje sie¢ 13 kryminalistéw 1 w zwigzku z tym byt
podejrzany o wspdlprace z nimi [Lech, 2009, dok. elektr.].
7 kolei w sierpniu 2009 roku amerykanska nauczycielka pracujaca w
jednym z licedbw zostata zmuszona do rezygnacji z pracy z powodu
zamieszczenia na portalu spotecznosciowym zdje¢ z wakacji, ktore
przedstawialy ja trzymajaca w reku napoje alkoholowe [Did the
Internet..., 2011, dok. elektr.].

Kolejnym obszarem ZZL, gdzie media spolecznosciowe moga znalez¢é
swoje zastosowanie, jest proces adaptacji nowych pracownikow.
Oczywiste jest, iz nawigzywanie kontaktéw miedzyludzkich w Internecie
przychodzi duzo latwiej niz poza S$wiatem wirtualnym. Dlatego tez
organizacje moga wykorzysta¢ do adaptacji nowozatrudnionych o0sob
zarowno zewnetrzne (np. Faceook), jak 1 wewnetrzne media
spotecznosciowe (np. Yammer). Media te ufatwiaja komunikacje,
pozwalaja na szybkie i wygodne zapoznanie si¢ zarOwno z innymi
pracownikami firmy (ich zainteresowaniami, pochodzeniem, trybem
zycia), jak tez z zasadami obowigzujacymi w przedsigbiorstwie.

Wewngetrzorganizacyjne media spotecznosciowe, takie jak np.
wspomniany Yammer, nie tylko jednak wspieraja wewnetrzna
komunikacje w przedsiebiorstwie, ale tez umozliwiaja:

e kontrolowanie pracownikdéw poprzez mozliwos¢ sledzenia
aktywnosci okreslonych pracownikéw w ramach zespotéw,

e przesylanie wiadomosci grupowych i prywatnych,

e wykonywanie badan wewnetrznych poprzez mozliwosé
przesytania ankiet do pracownikow,

e ocenianie w systemie 360° (pracownicy moga oceniac
kierownictwo 1 siebie nawzajem, podobnie jak kierownictwo
moze oceniac ich 1 swoich wspdtpracownikow),

e stosowanie nagrdd (np. pochwaty) i kar (np. nagany),
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e motywowanie do pracy poprzez np. wysylanie regularnych
komunikatow,

Media spotecznosciowe moga by¢ takze wykorzystywane do szkolen
pracownikow. W tym zakresie mozna zastosowa¢ np. Google Hangouts,
ktére umozliwia m.in. prowadzenie grupowych rozmow wideo w czasie
rzeczywistym, przesylanie zdjeé, prowadzenie konwersacji na czacie,
dzielenie ekranu (udostgpnienie innym uzytkownikom widoku wlasnego
pulpitu komputerowego), prace synchroniczng w Google Docs (edytorze
tekstowym) oraz w innych programach (jak np. Cacoo, ktory umozliwia
rysowanie diagraméw lub Scoot&Doodle, dzieki ktoremu mozna rysowac
dowolne figury) [Eichstaedt, 2012, dok. elektr.].

Niewatpliwie powyzsza analiza nie wyczerpuje wszystkich funkcji
medidw spotecznosciowych w obszarze ZZL. llustruje jednak ich
potencjal w tym zakresie, ktory — jak si¢ wydaje — wciaz z réznych
przyczyn nie jest wykorzystywany w przedsigbiorstwach.

3. WYKORZYSTANIE MEDIOW SPOLECZNOSCIOWYCH
W PROCESIE SELEKCJI PRACOWNIKOW

W obecnej praktyce gospodarczej media spolecznosciowe znalazty
réwniez zastosowanie w procesie selekcji kandydatéw ubiegajacych sie
o dane stanowisko pracy. Stanowia one bowiem baz¢ czgsto bardzo
szczegdtowych informacji obrazujacych sylwetke danego kandydata:
dane demograficzne (np. rozmiar gospodarstva domowego, dochdd,
posiadane dobra, stan cywilny), zachowania (m.in. zachowania
konsumenckie, formy spedzania wolnego czasu), zainteresowania,
postawy, przekonania i poglady. Dane te charakteryzuja si¢ duza
wiarygodnoscia, dlatego tez pracodawcy chetnie do nich siggaja. Wedtug
badan az 55% rekruteréw przyznaje, iz podczas selekcji brato pod uwage
profil kandydata na portalu spotecznosciowym. Z kolei az 61% sposrod
nich odrzucilo aplikacje danego kandydata za wzgledu na tredci
zamieszczane przez niego na portalu spolecznosciowym [Social
Recruiting..., 2014, s. 11]. Przyczyng rezygnacji z danego kandydata
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moze by¢ np. posiadanie przez niego kontrowersyjnego zdjecia na portalu
spolecznosciowym, czy tez niestosowne lub wulgarne wpisy. Co wiecej,
rekruter, ktory analizuje profil danego kandydata w mediach
spotecznosciowych, czesto zwraca rowniez uwage na wypowiedzi innych
0sOb w obszarze profilu danego kandydata. Pracodawcy czesto
sprawdzaja, czy sa tam informacje na temat uzaleznien kandydata
[Pracodawca sprawdzi..., 2015, dok. elektr.]. Najbardziej jednak
kandydatom moga zaszkodzi¢ ich komentarze, $wiadczace o tym,
iz naruszali oni zasady obowigzujace w poprzednim miejscu pracy lub
np. na uczelni [Media spotecznosciowe..., 2014, dok. elekt.]. Wplyw na
decyzje odnosnie zatrudnienia danej osoby moga mie¢ manifestowane
przez nia w mediach spolecznosciowych poglady natury polityczne;j,
religijnej, czy nawet seksualnej [Marzec, 2015, dok. elektr.].
Zwraca si¢ wiec uwage na wartosci, ktore propaguje kandydat, jego
swiatopoglad i przekonania. Na tej podstawie rekruter moze wyciagnac
wnioski, czy dana osoba bedzie potrafita zaakceptowa¢ odmiennosc
w zespole 1 czy jej zachowanie nie bedzie wykracza¢ poza normy
spoteczne czy prawne. Niemniej publikowane przez kandydata
kontrowersyjne poglady maja mniejszy wplyw na oceng rekrutera,
a jeszcze mniejszy— prywatne zdjecia [Media spotecznosciowe..., 2014,
dok. elektr.]. Analiza profilu kandydata pozwala zatem na zapoznanie si¢
Z jego osobowos$cia 1 ocene, czy wpisuje sie on w polityke
przedsiebiorstwa [Marzec, 2015, dok. elektr.].

Opisane powyzej praktyki wykorzystywania mediow
spotecznosciowych jako baze informacji o danym kandydacie wynikaja
gléwnie z faktu, iz w dokumentach aplikacyjnych, takich jak CV i list
motywacyjny, kandydat czesto podaje przerysowany profil swojej osoby,
ukazujacy go w jak najlepszym $wietle. Informacje znajdujace sie
w mediach spotecznosciowych sa wiec dla przysztego pracodawcy
bardziej wiarygodne i mniej formalne [Pracodawca sprawdzi..., 2015,
dok. elektr.]. Oczywiscie ze wzgledu na rézne mozliwosci ustawienia
prywatnosci na portalach spotecznosciowych, blokujace dostep do profilu
danego kandydata przez osoby trzecie, rekruterzy maja utrudnione
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zadanie. Jednak, jak wynika z badan, niemal co drugi uzytkownik
akceptuje zaproszenia od nieznajomych oséb, udostepniajac tym samym
wszelkie prywatne dane na swoj temat [Czym grozi..., 2012, dok.
elektr.]. To sprawia, ze przy niewielkim wysitku pracodawcy moga miec
nieograniczony dostep do informacji w mediach spotecznosciowych
o danym kandydacie.

Podeyjmujac  temat  weryfikacji 1  pozyskiwania informacji
o kandydatach w procesie selekcji, warto zastanowi¢ si¢ nad etycznymi
i prawnymi aspektami tego rodzaju praktyk, ktére moga w jakis sposob
narusza¢ dobra osobiste tych osob. Ciekawe badanie z tego zakresu
przeprowadzili J.W. Stoughton, Lori Foster Thompson oraz Adam Meade
z North Carolina State University. W ramach eksperymentu utworzyli oni
fikcyjne ogloszenie o prace tymczasowa. Po 14 dniach dani kandydaci
zostali poinformowani, iz znajduja si¢ w waskim gronie o0sob, ktore sa
rozpatrywane jako najlepsi kandydaci na okreslone stanowisko
i w krotkim czasie zapadnie decyzja pracodawcy. W badaniach tych
uczestniczyto 175 osob, ktére przydzielone zostaly do dwoch grup:
eksperymentalnej (120 osob) i kontrolnej (55 osob). Osoby nalezace do
grupy eksperymentalnej zostaly réwniez poinformowane o tym,
iz przedsigbiorstwo nie zrealizowalo jeszcze drugiego etapu oceny
kandydatow, ktory stanowi weryfikacja ich profili na portalach
spotecznosciowych. Po zakonczeniu rekrutacji badane osoby zostaly
poproszone o wyrazenie opinii na temat przeprowadzonej rekrutacji
celem jej udoskonalenia. Respondenci stwierdzili, ze mniej chetnie
przyjeliby oferte pracy od pracodawcy bedac swiadomym, iz sprawdzano
ich aktywnos¢ w mediach spotecznosciowych. W ich opinii tego rodzaju
praktyka negatywnie wptywa na postrzeganie organizacji jako uczciwej
i godnej zaufania. Co istotne, poddano watpliwosci sposob traktowania
pracownikow przez pracodawce. Uznano takze, ze naruszono prywatnos¢
kandydatéw [Czym grozi..., 2012, dok. elektr.]. Te badania pokazuja, ze
weryfikowanie kandydatéw w mediach spolecznosciowych moze
powaznie naruszy¢ wizerunek pracodawcy. Takie dzialania uznawane sa
Za nieetyczne.
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W aspekcie prawnym omawiane praktyki takze moga by¢
niedozwolone. Zgodnie z art. 8 ust. 1 Konwencji o ochronie praw
cztowieka 1 podstawowych wolnosci (Europejskiej Konwencji Praw
Cztowieka) [Dz.U.1993.61.284] ,kazdy ma prawo do poszanowania
swojego zycia prywatnego i rodzinnego, swojego mieszkania i swojej
korespondencji”. Prywatnos¢ z kolei ,,zaktada uprawnienie jednostki
do ksztattowania sfery prywatnej zycia, aby byla ona wolna od ingerencji
i niedostepna dla innych. Prawo to obejmuje mozliwos¢ nawigzywania
i utrzymywania relacji z innymi, m.in. w celu rozwoju wiasnej
osobowosci” [Pryciak, 2010, s. 212]. Bez watpienia zatem weryfikacja
i pozyskiwanie informacji na temat kandydata do pracy w procesie
selekcji stanowi pewne naruszenie prywatnosci tych oséb. Jest zatem
dzialaniem nie tylko nieetycznym, ale takze prawnie zabronionym.

PODSUMOWANIE

Media spotecznosciowe maja bardzo duzy potencjat, jesli chodzi o ich
wykorzystanie = w  obszarze  zarzadzania  zasobami  ludzkimi.
Obecnie zwraca si¢ uwage gltownie na ich mozliwosci zastosowania
w  procesie rekrutacji  (pozyskiwania) nowych pracownikow.
Coraz czestsza jednak praktyka jest weryfikowanie informacji o danym
kandydacie na portalach spolecznosciowych. Sprawdza si¢ sposob jego
komunikowania, ale takze zwraca si¢ uwage np. na jego poglady
polityczne, religijne, czy nawet seksualne. Weryfikuje si¢ wszelkie
wartosci, jakie reprezentuje z soba dany kandydat i na tej podstawie
podejmuje si¢ decyzje o jego zatrudnieniu. Jak wynika z badan,
tego rodzaju praktyki postrzegane sa w kategorii naruszania prywatnosci
tych oséb. Uznawane sa one za nieetyczne. Co wiecej, dziatanie te sa
takze bezprawne. Ingeruja w sfere prywatna danego kandydata.
Wplywaja negatywnie na wizerunek pracodawcy i zniechecaja do
podjecia pracy u niego.
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