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STRESZCZENIE

W artykule poruszono problem poczucia sprawiedliwoéci w odniesieniu do procedur rekru-
tacji internetowej wsrod miodych dorostych. Metaanalizy badan nad poczuciem sprawiedliwosci
procesu rekrutacji wskazuja, ze jest ono niezwykle wazne zaréwno dla pracodawcow, jak i kandy-
datéw do pracy. Wplywajac na nastawienie kandydata w stosunku do organizacji, niesie ze soba
szereg pozytywnych i negatywnych efektow. W celu zbadania problemu w przypadku mtodych do-
rostych (jako osob wchodzacych w stadium rozwojowe, ktorego jednym z gtownych celow jest
znalezienie pracy) przeprowadzono trzyczgsciowe badanie majace na celu okreslenie postrzegane-
go poziomu sprawiedliwos$ci procedur e-rekrutacyjnych oraz jego wpltywu na oceng ogloszenia re-
krutacyjnego i rekrutujacej organizacji. Na podstawie przeprowadzonej za posrednictwem Internetu
ankiety (N=280) stwierdzono istotne réznice migdzy istotnoscia dla badanych kategorii sprawiedli-
wosci (przejrzystosci, obiektywnosci, informacji zwrotnej, informacji o pracy i swobodzie wypo-
wiedzi) a przewidywaniami co do rzeczywistego przebiegu rekrutacji internetowej. Ponadto w wa-
riancie eksperymentalnym wykazano, ze na ocen¢ ogélna ogloszenia wptyw ma wytacznie zapew-
nienie sprawiedliwej procedury dostarczania informacji zwrotne;.

Stowa kluczowe: rekrutacja internetowa; poczucie sprawiedliwosci; sprawiedliwo$é proce-
duralna

WPROWADZENIE

Dynamicznie zmieniajgce si¢ srodowisko, w ktérym organizacje odgrywaja
coraz wigksza role, powoduje, ze — podobnie jak osobom fizycznym — organiza-
cjom przypisuje sie czgsciej oceny i atrybucje dotyczace sprawiedliwosci (Cro-
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panzano i in. 2004). Mechanizm takiego warto$ciowania zaczyna funkcjonowac
juz na etapie postepowania rekrutacyjnego, kiedy kandydaci do pracy, $wiadomie
badz nie, oceniaja potencjalnego pracodawce na podstawie procedur przez niego
przyjetych.

Poczucie sprawiedliwosci w organizacji moze wplywa¢ na wiele réznych
aspektow funkcjonowania przedsiebiorstwa. Blader 1 Tyler (2005) w modelu za-
angazowania grupowego sugeruja, ze sprawiedliwos$¢ ksztattuje motywacje we-
wngtrzng pracownikoéw. Oznacza to, ze pracownicy, oceniajgc sprawiedliwosc¢
organizacji (procedur, wladz, przydziatu dobr i komunikacji), podejmuja decy-
zje dotyczace tego, jak powinno wygladac ich zaangazowanie w prace¢. Ponadto
postrzeganie procedur i organizacji jako sprawiedliwych sprawia, ze pracownicy
chetniej angazuja si¢ w zycie i dziatalno$¢ miejsca pracy, bardziej si¢ z nim utoz-
samiajg, a takze chetniej podejmuja si¢ dodatkowych zaje¢ (Posthuma, Campion
2005). W przypadku duzej konkurencji pracodawcoéw o najlepszych pracowni-
koéw (np. o szczegdlnych umiejetnosciach czy w waskiej specjalizacji) motywacja
pracownikoéw czesto jest poszukiwanie grupy, w ktorej beda dominowaé pozytyw-
ne relacje spoteczne przy jak najmniejszej liczbie sytuacji negatywnych. Moze to
mie¢ wigkszy wptyw na decyzje o zatrudnieniu niz oferowane wynagrodzenie
(Gillespie, Greenberg 2005). Rowniez Posthuma i Campion (2005) sugeruja, ze
do podjecia dziatan dodatkowych na rzecz firmy bardziej istotna jest opinia pra-
cownika o firmie niz oferowane mu gratyfikacje materialne. Pracownik, przeko-
nany o niesprawiedliwym traktowaniu w miejscu pracy, moze podjac si¢ szeregu
réznych zachowan, ktérych skutki mogg by¢ negatywne dla organizacji (Deutsch,
Coleman 2005). W skrajnych wypadkach moga by¢ to nawet kradzieze czy odej-
$cie z pracy (Truxillo 1 in. 2009).

REKRUTACJA INTERNETOWA

Jak wskazuja badania Linda (2001), poczucie sprawiedliwosci organizacyj-
nej zaczyna wyksztatcac si¢ juz od pierwszych doswiadczen zwigzanych z firma
na podstawie dostgpnych osobie informacji. Moze to sugerowac, ze pracodawca
powinien potozy¢ szczegolny nacisk na zapewnienie sprawiedliwych procedur re-
krutacji, bedacych czesto pierwszym kontaktem osoby z organizacja. Jest to tym
wazniejsze, ze poza przyjetym pracownikiem opini¢ na temat organizacji wyrabia
sobie tez grupa oséb, ktore odpadty w procesie rekrutacji.

Gloéwna réznicg migdzy rekrutacja tradycyjng (offline) i rekrutacjg interneto-
wa (online) jest sekwencyjnosc¢ tej pierwszej oraz mozliwos¢ rownoczesnego pro-
wadzenia niektérych etapéw w drugiej. Ponadto w rekrutacji internetowej komu-
nikacja jest znacznie szersza i przede wszystkim szybsza, poniewaz rekruter moze
otrzymac¢ odpowiedz na swoje ogloszenie niemal od razu po jego zamieszczeniu



PRZEKONANIE O SPRAWIEDLIWOSCI REKRUTACIT INTERNETOWEL... 181

(Holm 2012). Warto jednak pamigtac, iz niezaleznie od wybranej przez firm¢ me-
tody rekrutacji, jej celem jest zachecenie do udziatu w procedurze jak najwigkszej
liczby warto$ciowych kandydatow (Maurer, Liu 2007). Z perspektywy kandyda-
ta udziat w kazdej rekrutacji wigze si¢ z szeregiem kosztéw. Nalezy do nich m.in.
udostepnianie informacji osobistych, poswiecenie czasu na odpowiedz na oglo-
szenie czy gotowos¢ do zmiany miejsca pracy lub zamieszkania (Dale 2001). Po-
tencjalny kandydat podejmuje poza tym ryzyko, ze warunki pracy przedstawione
przez pracodawce w ogloszeniu okazg si¢ niezgodne z prawda, co moze wigzac
sie¢ z brakiem jego satysfakcji z pracy (Dale 2001). Przygotowujac procedurg re-
krutacyjna, nalezy zatem wzia¢ pod uwage, ze sposob przygotowania ogloszenia
o0 prace moze mie¢ znaczacy wpltyw na che¢ przystapienia potencjalnych kandy-
datéw do procesu rekrutacji (Dale 2001).

Internetowe ogloszenia rekrutacyjne, posiadajace ogromne mozliwosci edy-
cji i dopasowania do potrzeb oraz celow organizacji, sg nie tylko nosnikiem in-
formacji o stanowiskach pracy, ale réwniez wplywaja na postrzeganie organizacji
przez kandydatow, w tym w kwestii, czy beda oni czuli si¢ odpowiednio dopaso-
wani do konkretnego stanowiska, czesto niezaleznie od obiektywnego, rzeczywi-
stego poziomu dopasowania (Maurer, Cook 2011). Badania (Dineen i in. 2007)
pokazuja, ze dodatkowo wazna jest estetyka ogloszenia (badz strony z oglosze-
niem rekrutacyjnym), gdyz bardziej estetyczne i lepiej wykonane ogloszenia znie-
checaja kandydatow, ktdrzy sa mniej dopasowani do organizacji. Jest to niezwy-
kle istotne w kwestii przyjecia kandydata do pracy. Osoby mniej dopasowane
do miejsca pracy bardziej negatywnie postrzegaja zatrudniajgca ich organizacje
(Vianen 2001), maja mniejsza satysfakcje z pracy (Gregory, Albritton, Osmonbe-
kov 2010), a nawet subiektywnie gorzej postrzegaja swoj stan zdrowia (Merecz,
Andysz 2012).

Przyszty pracownik nie ma mozliwos$ci uzyskania petnych i idealnych infor-
macji na temat pracy i funkcjonowania w organizacji, wigc swoje przypuszcze-
nia i wnioski musi opiera¢ na sygnatach, ktore organizacja przekazuje za pomo-
cg swoich intencji i dziatan (Suazo, Martinez, Sandoval 2009). Badania pokazu-
ja, ze mniej doswiadczeni w poszukiwaniu pracy kandydaci sa bardziej podatni na
peryferyczne drogi przekazu (Walker i in. 2008). Z kolei bardziej zmotywowani
kandydaci czgsciej odpowiadaja na ogloszenia zawierajace wiele tresci meryto-
rycznych, mniej zwracajac uwage na kwestie estetyczne (Jones, Shultz, Chap-
man 2006; Gregory, Meade, Thompson 2013). W kwestii atrakcyjnos$ci wizual-
nej ogloszenia warto jednak zaznaczyé¢, iz jego atrakcyjnos¢ wptywa takze na
postrzeganie calej organizacji (Trampe i in. 2010). Dostepno$¢ i czytelnos¢ oglo-
szenia (oraz mozliwos$ci interakcji, co jest szczegdlnie wazne w przypadku oglo-
szen drogg internetowa) zwigksza che¢ przystapienia do rekrutacji (Birgelen i in.
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2008; Thompson, Braddy, Wuensch 2008; Goldberg, Allen 2008; Wilden, Guder-
gan, Lings 2010; Kashi, Zheng 2013; Braddy, Meade, Kroustalis 2008).

Proba pogodzenia zasad sprawiedliwosci i podstawowego zadania procesu,
czyli zatrudnienia odpowiedniego kandydata, jest zatem zadaniem wymagajacym
i skomplikowanym. Na podstawie opracowanych przez Gillilanda (1993) 10 za-
sad podsumowujacych aspekty etyczne, prawne i praktyczne procesu rekrutacji,
Derous, Witte i Stroobants (2003) opracowali Model Spotecznego Procesu Dobo-
ru (Social Process Model of Selection) zawierajacy swego rodzaju wskazoéwki do
konstrukcji procedur rekrutacyjnych.

Kierujac si¢ tymi kategoriami przy konstruowaniu procedury selekcyjnej, na-
lezy spodziewac si¢, ze procedury rekrutacyjne zostang przez kandydatéw oce-
nione jako sprawiedliwe, co pozytywnie wptynie na ich motywacj¢ do podjecia
pracy (Derous, Witte, Stroobants 2003).

Za cel niniejszych badan przyjeto zbadanie poziomu poczucia sprawiedliwo-
sci w procedurach rekrutacji internetowej przez mtodych internautéw oraz jego
wptywu na oceng internetowych ogloszen rekrutacyjnych.

Zatozenia dotyczace poczucia sprawiedliwo$ci w przebiegu procedury re-
krutacyjnej zostaty w analogicznych badaniach sprawdzone w 2012 r. na probie
niemieckiej (Thielsch, Traumer, Pytlik 2012). Jak wykazali Westerman i Vanka
(2005), poczucie sprawiedliwosci w rekrutacji moze si¢ znacznie rozni¢ w zalez-
nosci od kultury, co uzasadnia podjecie tych badan na probie polskich mtodych
dorostych internautow.

W badaniu na podstawie przytoczonej wyzej literatury postawiono trzy gtow-
ne hipotezy:

H1: Istnieje zwigzek miedzy opinig o rekrutacji internetowej 1 oceng jej spra-
wiedliwos$ci a czestotliwos$cia udziatu w rekrutacji za posrednictwem Internetu.

H2: Istnieje rozbiezno$¢ migdzy istotnoscig a przewidywaniami dotyczacymi
sprawiedliwos$ci przebiegu internetowych procedur rekrutacji.

H3: Poziom poczucia sprawiedliwo$ci ogloszenia rekrutacyjnego wptywa na
jego ogolng oceng.

METODA

W prezentowanym badaniu postanowiono skupi¢ si¢ na mtodych dorostych,
czyli osobach w wieku 18-30 lat. W tym wieku zwykle ludzie podejmuja decy-
zj¢ o podjeciu kariery zawodowej, poszukujg takze statej pracy. Ponadto pokole-
nie wspotczesnych 20- czy 30-latkow w wigkszosci sprawnie postuguje si¢ In-
ternetem, zatem mozna przypuszczaé, iz tam begda szukac pracy. Jest to wazna
grupa z perspektywy badan nad postrzeganiem sprawiedliwos$ci w rekrutacji in-
ternetowej. W badaniu udziat wzigto 280 osédb, ktorych srednia wieku wyniosta
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24,8 lat. 35% (98 osoOb) grupy stanowily kobiety. Ponad potowa osdb badanych
deklarowata udziat w rekrutacji internetowej 1-9 razy, za§ 11% grupy stwierdzi-
lo, Ze uczestniczyto w ponad 100 naborach tg metoda.

Badanie przeprowadzono przy pomocy autorskiej ankiety skladajacej si¢
z trzech czgséci. Pierwszg czgs¢ stanowily pytania o ple¢, wiek, wyksztatcenie.
Proszono rowniez o okreslenie, ile razy dotychczas respondent wzigt udziat w re-
krutacji do pracy za posrednictwem Internetu. Nastgpnie nalezato udzieli¢ od-
powiedzi na cztery pytania dotyczace ogoélnego stosunku respondenta do pro-
cedur rekrutacyjnych prowadzonych droga internetowa. Odpowiedzi udzie-
lano na pigciopunktowej skali Likerta. Druga cze$¢ ankiety stanowily wybra-
ne pytania z kwestionariusza Social Process Questionnaire on Selection (SPQS;
Derous, Witte, Born 2004). Opiera si¢ on na zalozeniach Procesu Spolecznej Se-
lekeji (Derous, Witte, Stroobants 2003) i wyroznia sze$¢ gtownych czynnikdw:
przejrzystos¢, obiektywnos¢, odpowiedz zwrotng, swobode wypowiedzi, ilo$¢ in-
formacji o pracy i ludzkie traktowanie. Czynniki te okreslaja postawe osoby ba-
danej wzgledem rekrutacji i poczucie sprawiedliwosci wzgledem niej. Maja tak-
ze wpltyw na motywacje¢ respondentéw do podjecia pracy badz odrzucenia oferty.
Ze wzgledu na internetowy charakter badania do ankiety wlaczono itemy zawie-
rajace pig¢ kategorii, wylaczajac czynnik ludzkiego traktowania jako $cisle zwia-
zany z osoba rekrutera, ktory w przypadku rekrutacji prowadzonej drogg interne-
towa nie wystepuje.

Kwestionariusz SPQS jest podzielony na dwie czgsci: pierwsza okresla, jak
wazna jest dana wtasciwos$¢ procesu rekrutacji dla 0sob badanych (SPQS-I), na-
tomiast druga (SPQS-E) okres$la przypuszczenia i przewidywania respondentow
co do tego, jak w rzeczywisty sposob przebiegnie najblizsza rekrutacja, w jakiej
beda uczestniczy¢.

Do finalnej wersji badania zostato wtaczonych 10 itemow o najwigkszej traf-
nosci wewnetrznej — po dwa do kazdego czynnika (jednym ze skali SPQS-I i jed-
nym ze skali SPQS-E). Wszystkie odpowiedzi byty udzielane na pigciopunkto-
wej skali Likerta.

Trzecig cze$¢ ankiety stanowita wersja eksperymentalna, zawierajaca krot-
ki tekst ogloszenia rekrutacyjnego i 5 pytan okreslajacych stosunek badanego do
przeczytanego tekstu. Pytania dotyczyly ogoélnej oceny ogloszenia i sprawiedli-
wosci procesu, a takze wrazenia sprawianego przez fikcyjng firm¢ X prowadza-
cg rekrutacje.

Tekst ogloszenia sktadat sie¢ z trzech czesci: pierwsza zawierata informacje
odnos$nie do swobody wypowiedzi i mozliwosci uczestnictwa w rekrutacji, druga
dotyczyta przejrzystosci procesu rekrutacji, trzecia za$ zawierala informacje od-
noszgce si¢ do informacji zwrotnych o przebiegu rekrutacji.

Z przygotowanych 15 fragmentéw ogloszenia (5 dotyczacych swobody wy-
powiedzi, 5 dotyczacych przejrzystosci procesu i 5 dotyczacych informacji zwrot-
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nych) sedziowie kompetentni wybrali warianty poszczegdlnych zmiennych ce-
chujace si¢ najwyzsza i najnizsza sprawiedliwoscia. Nastgpnie z wybranych wa-
riantdw utworzono wszystkie mozliwe kombinacje tekstow zawierajace kazdora-
zowo po jednym wariancie z kazdej z cech (np. wysokiej badz niskiej sprawiedli-
wosci informacji zwrotnej).

Badania byty prowadzone w dniach 9-23 maja 2014 r. za pomocg Interne-
tu. Ankieta, sktadajaca si¢ z trzech czesci, byta przygotowana i rozpowszechnia-
na przez zewngtrzng firm¢ w serwisie Ankieter.pl. Dwie pierwsze czeSci ankie-
ty wszyscy respondenci otrzymywali identyczne, w trzeciej czesci losowo otrzy-
mywali jedng z o$miu wersji tekstu do oceny. Po zebraniu wszystkich wynikow,
zostaly one wprowadzone do oprogramowania statystycznego IBM SPSS 21.0
i poddane analizom statystycznym w celu weryfikacji hipotez.

ANALIZA WYNIKOW

H1: Sprawdzenie, czy istnieje zwigzek miedzy opinia o rekrutacji interneto-
wej 1 oceng jej sprawiedliwosci a czestotliwoscia udziatu w rekrutacji za posred-
nictwem Internetu.

Na podstawie uzyskanych wynikow nie stwierdzono, by czestotliwos¢ korzy-
stania z rekrutacji internetowej miata zwigzek z postrzeganiem jej jako bardziej
sprawiedliwej badz poprawy jej oceny, nie ma zatem podstaw do przyjecia zato-
zonej hipotezy. Wykazano natomiast korelacje miedzy ocena dotychczasowych
do$wiadczen z rekrutacjami internetowymi a przekonaniami o tym, iz najblizsza
rekrutacja przebiegnie w sprawiedliwy sposob (t=0,568; p<0,01).

H2: Sprawdzenie wystgpowania rdznicy migdzy istotnoscig a przewidywa-
niami dotyczacymi sprawiedliwosci przebiegu internetowych procedur rekrutacji.

Srednie wartoéci dla poszczegolnych kategorii w catej badanej grupie dla
skali SPQS-I (reprezentujacej istotno$¢ poszczegodlnych kategorii w procesie re-
krutacji internetowej dla badanych), zaprezentowane na rys. 1, mieszcza si¢ w za-
kresie ocen 3—5. Poniewaz pytania sprawdzane byty na skali Likerta, oznacza to,
ze wszystkie kategorie badani oznaczali §rednio jako istotne lub bardzo istotne dla
nich w procesie rekrutacji. Zaprezentowane na rys. 1 usrednione wyniki dotycza-
ce przewidywan (skala SPQS-E) odnosnie do najblizszych proceséw rekrutacji
w poszczegolnych kategoriach wskazujg, iz badani ocenili, Ze raczej nie spotkaja
si¢ ze sprawiedliwym traktowaniem w badanych kategoriach.

Poréwnanie badanych skal (SPQS-I dotyczacej istotnosci kategorii dla ba-
danych i SPQS-E dotyczacej przewidywan co do najblizszych rekrutacji) zapre-
zentowane na rys. 1 wskazuje, ze wyzsze wyniki w kazdej z badanych kategorii
otrzymano w skali istotno$ci (SPQS-I).
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4

Srednia

SPQS-I przejrzystosc
SPQS-I obiektywnos¢.
SPQS-E obiektywnos¢
SPQS-I informacja zwrotna
SPQS-E informacja zwrotna.
SPQS-I informacje o pracy:
SPQS-E informacje o pracy:
SPQS-E swoboda wypowiedzi
SPQS-E swoboda wypowiedzi

Rys. 1. Srednie réznic w poszczegolnych kategoriach kwestionariusza SPQS
Zrédto: opracowanie wiasne.

Nastepnie przeprowadzono test T dla prob zaleznych w celu wykazania istot-
nos$ci réznic miedzy istotnoscig kategorii procesu a przewidywaniami dotyczacy-
mi sprawiedliwo$ci w procesie rekrutacji w poréwnywanych kategoriach (przej-
rzystosci, obiektywnosci, informacji zwrotnej, informacji o pracy i swobody
wypowiedzi).

Otrzymane wyniki wskazuja, Ze istniejg istotne réznice migdzy wszystkimi
kategoriami SPQS-I i SPQS-E na poziomie p<0,001. Istotnie wyzsze wyniki we
wszystkich kategoriach respondenci uzyskali w kategoriach SPQS-I (istotno$ci
kategorii procesu rekrutacji). Najwieksze roznice migdzy kategoriami istotnosci
i spodziewanego przebiegu procesu rekrutacji internetowej zaobserwowano w ka-
tegorii informacja zwrotna (t1,0=15,373; p<0,001), gdzie wielkos¢ efektu mie-
rzona wspotczynnikiem d Cohena wyniosta d=0,91, co wskazuje na bardzo duza
jego wielkos¢. Najmniejsze réznice migdzy zmiennymi zaobserwowano w kate-
gorii obiektywno$¢ (t75=10,148; p<0,001), lecz wspotczynnik d Cohena d=0,61
wskazuje, ze rowniez wystepuje tu Srednia wielkos$¢ efektu.
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H3: Sprawdzenie, czy poziom poczucia sprawiedliwosci internetowego oglo-
szenia rekrutacyjnego wplywa na jego ogolna oceng.

W celu sprawdzenia, czy poziom poczucia sprawiedliwosci internetowego
ogloszenia rekrutacyjnego wptywa na ogo6lng jego ocene, postuzono si¢ wynikami
uzyskanymi w wariancie eksperymentalnym (trzecia czg¢s¢ ankiety). Na poczat-
ku, przy pomocy analizy wariancji, sprawdzono, czy wczesniejsze doswiadczenia
i liczba rekrutacji, w jakich brano udziat, r6znicuje badane grupy. Na podstawie
przeprowadzonego testu ANOVA stwierdzono, iz liczba rekrutacji, w jakich do-
tychczas brali udziat respondenci, nie réznicuje badanych grup. Takze ocena do-
tychczasowych do$wiadczen z procedurami rekrutacji internetowej nie r6zni si¢
istotnie w badanych grupach.

Nastepnie przeprowadzono test jednorodnosci wariancji Levene’a w celu
okreslenia wyboru testu statystycznego do dalszych analiz. Wyniki testu wskazu-
ja, ze wszystkie badane grupy spetniaja warunek jednorodnosci.

Ze wzgledu na spehienie warunkow jednorodnos$ci i réwnolicznosci grup
badanych, w celu okreslenia wystgpowania réznic mi¢dzy grupami zastosowa-
no analiz¢ wariancji (ANOVA). Wyniki uzyskane w tescie ANOVA wskazuja, iz
grupy roéznig si¢ istotnie na poziomie p<0,001 (z wyjatkiem pytania: ,,Procedu-
ry aplikacji online w Firmie X wydaja si¢ wlasciwe”, gdzie uzyskana istotnos¢
jest na poziomie F 127273715 p<0,01). Najwyzsze $rednie wyniki w ocenie 0gol-
nej (najbardziej pozytywna ocena) ogloszenia uzyskaly grupy: 1 (wysoka spra-
wiedliwo$¢ we wszystkich trzech badanych kategoriach) i 6 (wysoka sprawiedli-
wo$¢ informacji zwrotnej, niska w pozostatych kategoriach). Najnizsze $rednie
wyniki (najmniej pozytywne oceny) uzyskaly grupy: 2 (niska sprawiedliwos$¢ in-
formacji zwrotnej, pozostate — wysoka) i 4 (niska sprawiedliwo$¢ we wszystkich
kategoriach).

Ze wzgledu na fakt, iz analiza wariancji nie dowodzi, ktore z grup istotnie
roznig si¢ od pozostalych, a wykresy $rednich wskazuja wyrazne réznice mi¢dzy
grupami, nalezy przeprowadzi¢ dalsze analizy statystyczne.

Poniewaz ocena ogolna ogloszenia istotnie koreluje z pozostatymi pytaniami
(,Proces e-rekrutacji Firmy X wydaje mi si¢ sprawiedliwy”, 1 ,, =0,67; p<0,001;
,,Procedury aplikacji online w Firmie X wydaja si¢ wltasciwe”, 1(288)20,69; p<0,001;
,»Mam dobre wrazenia zwigzane z procesem selekcji online firmy X”, 1(288)=0,69;
p<0,001; ,,Mo6gtbym poleci¢ znajomym firme X jako potencjalnego pracodawcg”,
1(288)=0,65; p<0,001), w celu ograniczenia powielania wnioskéw i wynikow anali-
zy post hoc postanowiono przeprowadzi¢ jedynie na tej zmienne;j.

Zaprezentowane wyniki wskazuja na istotne réznice migdzy grupami: 1 (wy-
soka sprawiedliwos¢ we wszystkich wymiarach), 2 (wysoka sprawiedliwos$¢
w kategorii przejrzystosci i swobody wypowiedzi, niska w kategorii informacji
zwrotnej), 4 (niska sprawiedliwos¢ we wszystkich kategoriach) i 8 (wysoka spra-
wiedliwo$¢ swobody wypowiedzi, pozostate kategorie — niska sprawiedliwosc).
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Tab. 1. Podsumowanie réznic migdzy grupami w tescie Scheffe pod wzgledem oceny ogdlnej
prezentowanego ogloszenia

Grupa 1 2 3 4 5 6 7 8

1 p<0,01 n.i. p<0,05 n.i. n.i. n.i. p<0,05
2 n.i. n.i. n.i. p<0,05 n.i. n.i.

3 n.i n.i n.i n.i n.i

4 n.i p<0,05 n.i n.i

5 n.i n.i n.i

6 n.i n.i

7 n.i.

8

n.i. — wynik nieistotny statystycznie
Zrodto: opracowanie wlasne.

Ponadto grupa 6 (wysoka sprawiedliwos¢ informacji zwrotnej, niskie — pozosta-
le) istotnie rozni si¢ pod wzgledem ogolnej oceny od grupy 2 i grupy 4. Wyniki te
sugeruja, ze nalezy przeprowadzi¢ dalsze analizy w celu okreslenia rzeczywiste-
go zwiazku oceny ogdlnej ogloszenia rekrutacyjnego ze sprawiedliwoscia ogto-
szenia rekrutacyjnego w kategoriach informacji zwrotnej, przejrzystosci i swobo-
dy wypowiedzi.

1. Przejrzysto$¢ ogloszenia

We wszystkich pigciu kategoriach nie stwierdzono istotnych réznic pomig-
dzy otrzymanymi wynikami a grupami z niskg i wysoka sprawiedliwo$cig pod
wzgledem przejrzystosci procesu rekrutacji, nalezy wobec tego zalozy¢, ze przej-
rzysto$¢ nie roznicuje wynikéw w badanych kategoriach.

2. Informacja zwrotna

Wykazano istotng réznic¢ w ocenach pomiedzy grupami, ktére otrzymywa-
ly informacje okreslone jako niska i wysoka sprawiedliwo$¢ procesu informacji
zwrotnej w pytaniach: ,,Ocena ogdlna ogloszenia” (t(278)=—5,5 1; p<0,001), ,,Proces
e-rekrutacji Firmy X wydaje mi si¢ sprawiedliwy” (t175=-5,60; p<0,001), ,,Pro-
cedury aplikacji online w Firmie X wydaja si¢ wlasciwe” (t(278)=-4,30; p<0,001),

»Mam dobre wrazenia zwigzane z procesem selekcji online firmy X (t ., =-5,42;
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p<0,001) i ,,Mogtbym poleci¢ znajomym firme¢ X jako potencjalnego pracodaw-
Q" (t=-5,19; p<0,001). Istotnie wyzsze wyniki (bardziej pozytywne oceny)
otrzymywaty grupy charakteryzujace si¢ wysokim poziomem sprawiedliwosci
w kontekscie informacji zwrotne;.

Rozktad wynikow wskazuje, ze we wszystkich pigciu pytaniach, pod wzgle-
dem sprawiedliwo$ci odpowiedzi zwrotnej, wyzsze wyniki uzyskiwaty grupy
charakteryzujace si¢ wysoka sprawiedliwos$cia odpowiedzi zwrotne;.

3. Swoboda wypowiedzi

We wszystkich pieciu kategoriach nie stwierdzono istotnych réznic pomie-
dzy otrzymanymi wynikami a grupami z niska i wysoka sprawiedliwoscig w kon-
tek$cie swobody wypowiedzi procesu rekrutacji. Nalezy zatozy¢, ze swoboda wy-
powiedzi nie roznicuje wynikow w badanych kategoriach.

Podsumowujac przeprowadzone analizy statystyczne, nalezy stwierdzié, iz
hipoteza moéwigca o tym, ze poziom poczucia sprawiedliwo$ci internetowego
ogloszenia rekrutacyjnego wplywa na jego ogdlng ocene, zostata potwierdzona.
Trzeba jednak zaznaczy¢, iz wptyw ten zalezy wylacznie od poziomu poczucia
sprawiedliwos$ci kategorii odpowiedzi zwrotne;.

DYSKUSJA WYNIKOW

Celem niniejszych badan bylo zbadanie poziomu poczucia sprawiedliwo-
sci w procedurach rekrutacji internetowej przez mtodych dorostych internautow,
a takze jego wplywu na oceng internetowych ogloszen rekrutacyjnych. Na poczat-
ku sprawdzono hipoteze mowigca o wystepowaniu zwigzku migdzy opinig o re-
krutacji internetowej i ocena jej sprawiedliwos$ci a czgstotliwoscig udzialu w re-
krutacji za posrednictwem Internetu. W badanej probie nie wykazano wystepowa-
nia istotnej korelacji migdzy czestotliwoscig uczestnictwa w e-rekrutacji a oceng
jej sprawiedliwo$ci. Wykazano natomiast, ze ocena dotychczasowych rekrutacji,
w ktorych respondenci brali udziat, istotnie koreluje z przekonaniami, iz najbliz-
sza rekrutacja, w jakiej beda uczestniczy¢, przebiegnie w sprawiedliwy sposob.
Wyniki te sugeruja, ze na ocen¢ sprawiedliwosci internetowych procedur rekru-
tacji raczej nie wplywa ilos¢ doswiadczen z nig zwigzanych, lecz ich jakos¢ i do-
tychczasowe wrazenia.

Kolejng postawiong hipotezag badawcza bylo twierdzenie, ze dla badanych
istotno$¢ poszczegolnych kategorii sprawiedliwosci w procesie r6zni si¢ od prze-
widywan co do rzeczywistego przebiegu procesu rekrutacji internetowej w przy-
szlosci. W badanej grupie wszystkie pie¢ badanych kategorii sprawiedliwosci
(przejrzysto$¢ procesu, obiektywnos$¢ procesu, udzielanie informacji zwrotnej,
udzielanie informacji o pracy i mozliwosciach rozwoju, zapewnianie swobody
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wypowiedzi w czasie procesu rekrutacji) istotnie roznicowato istotnos¢ katego-
rii dla respondentéw od ich przewidywan. Wyniki wskazuja, ze mtodzi dorosli
maja wysokie wymagania wobec standardow procedur rekrutacji internetowej we
wszystkich badanych kategoriach sprawiedliwo$ci. Wyniki te sugerujg réwniez,
iz respondenci nie sadza, ze najblizsze rekrutacje internetowe, w jakich wezma
udzial, beda spetnia¢ odpowiednie standardy sprawiedliwos$ci procesu. Najwiek-
sze roznice zaobserwowano w kategorii otrzymywania informacji zwrotnej, kto-
ra respondenci ocenili jako najwazniejszg pod wzgledem istotnos$ci w kontekscie
procedur rekrutacji internetowej. Wyniki te pozostaja zbiezne z badaniami na pro-
bie niemieckiej (Thielsch, Traumer, Pytlik 2012), gdzie rowniez zaobserwowano
roznice we wszystkich pieciu kategoriach. Podobnie jak w niniejszej pracy, naj-
wigksze roznice migdzy istotnoscig kategorii a przewidywaniami co do rzeczy-
wistego przebiegu rekrutacji internetowej zaobserwowano w kategorii odpowie-
dzi zwrotnej. Sugeruje to, ze na poziomie deklaratywnym najistotniejsze w re-
krutacji internetowej dla badanych jest zapewnienie sprawiedliwej informacji
zwrotnej. Jednoczesnie respondenci sg przekonani, iz w najblizszych procedurach
rekrutacyjnych, w jakich begda uczestniczy¢, nie zostang podjete wystarczaja-
ce kroki w celu zapewnienia otrzymania sprawiedliwej informacji zwrotnej. Jak
pokazano w niniejszej pracy, mtodzi dorosli nie sa przekonani tez o zapewnie-
niu im w najblizszych rekrutacjach oczekiwanego, wystarczajaco sprawiedliwe-
g0 poziomu przejrzystosci i obiektywnosci, oczekiwanych informacji o stanowi-
sku 1 mozliwosciach zawodowych w pracy, a takze o wystarczajacej swobodzie
wypowiedzi i prezentacji swojej osoby w czasie procedur rekrutacyjnych. Warto
podkresli¢, iz mimo tego, ze réznice miedzy istotnoscia a oczekiwaniami w tych
czterech kategoriach nie byly tak duze, jak w kategorii informacji zwrotnej, to
rowniez byty bardzo wysokie. Wskazuje to na duza rozbiezno$¢ miedzy oczeki-
waniami potencjalnych kandydatow do pracy a sprawiedliwo$cig internetowych
procedur rekrutacyjnych.

W celu empirycznej weryfikacji wyzej przedstawionych hipotez postuzono
si¢ dodatkowo wariantem eksperymentalnym. Sprawdzono w nim hipotezg mo-
wigca o tym, ze poziom poczucia o sprawiedliwosci ogloszenia wplywa na jego
0go6lng oceng. Pytanie to ma kluczowg rolg w konstrukcji ogloszen rekrutacyj-
nych, gdyz ocena ogloszenia istotnie wplywa na che¢ udziatu w procedurze re-
krutacji internetowej (Thompson, Braddy, Wuensch 2008). Analiza wariancji ba-
danych grup (cechujacych si¢ wysokim badz niskim poziomem sprawiedliwosci
pod wzgledem informacji zwrotnej, przejrzystosci i swobody wypowiedzi) wyka-
zata istotne réznice migdzy nimi zarowno pod wzgledem ogolnej oceny oglosze-
nia, poczucia sprawiedliwosci procedur, jak i poczuciem dobrego wrazenia proce-
dur rekrutacyjnych firmy. Wykazano ponadto istotne roznice migdzy grupami pod
wzgledem deklarowanej checi polecenia firmy prowadzacej rekrutacje za pomoca
przedstawionego ogloszenia. Wyniki sugeruja, ze poziom sprawiedliwosci oglo-
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szenia rekrutacyjnego wypowiedzi istotnie wptywa na jego oceng i firmy prowa-
dzacej rekrutacje za jego posrednictwem. Dalsze analizy statystyczne przeprowa-
dzone w celu okreslenia zaleznosci i zbadania wptywu poszczegdlnych kategorii
na ocen¢ ogloszenia wykazaly, iz wyniki poszczegdlnych grup istotnie réznicu-
je wylacznie kategoria informacji zwrotnej. Oznacza to, ze na ocen¢ 0golng oglo-
szenia rekrutacyjnego respondentow nie miaty wptywu kategorie przejrzystosci
i swobody wypowiedzi, niezwykle istotna okazata si¢ za to kategoria odpowiedzi
zwrotnej. Analizy statystyczne wykazaty, iz poziom sprawiedliwosci odpowiedzi
zwrotnej w internetowych procedurach rekrutacji internetowych istotnie wpty-
wa na poziom ogo6lnej oceny ogloszenia. Wyniki analogicznych badan (Thielsch,
Traumer, Pytlik 2012) okazaty si¢ nieco rozbiezne od wynikdéw przedstawionych
w niniejszej pracy, gdyz tam uzyskano istotne rdéznice we wszystkich trzech ba-
danych kategoriach. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze najwickszy efekt réznicowania
grup badawczych réwniez zaobserwowano w kategorii odpowiedzi zwrotne;j. Po-
dobnie wszystkie badane kategorie okazaty si¢ roznicowaé badanych uczestni-
kow studidw biznesowych jednego z uniwersytetow w Stanach Zjednoczonych
(Dineen, Noe, Wang 2004), lecz moze by¢ to spowodowane specyfika badanych
kultur i rynkow pracy (Hoang i in. 2012).

Zaprezentowane w niniejszej pracy wyniki sugeruja, ze w celu osiagnie-
cia wysokiego poczucia sprawiedliwosci w procedurach rekrutacji interneto-
wej nalezy zadba¢ przede wszystkim o zapewnienie odpowiedniej informacji
zwrotnej. Badania Candidate Experience (Zych 2013) wskazuja, iz 77% kan-
dydatow skarzy si¢ na brak odpowiedzi zwrotnej od potencjalnego pracodawcy.
W kontekscie wplywu informacji zwrotnej na postrzegang sprawiedliwo$¢ war-
to przypomniec, iz sprawiedliwo$¢ moze oddziatywac na szereg zachowan wobec
organizacji (Abadneh, Hackett, Schatt 2014). Jak wskazuje metaanaliza badan
przeprowadzona przez Truxillo, Steinera i Gillanda (2004), poczucie wysokiej
sprawiedliwo$ci procesu rekrutacji moze prowadzi¢ m.in. do budowy pozytyw-
nych relacji z firma, zaangazowania, polecania firmy znajomym, a takze reapli-
kacji kandydata w przysztosci. Z kolei niskie poczucie sprawiedliwo$ci pro-
cesu moze zaowocowac rezygnacja z procesu, niechecig do pracodawcy oraz
postrzeganiem oferty jako mniej atrakcyjnej, co jest szczeg6lnie istotne w przy-
padku proby pozyskania wysoce wykwalifikowanych pracownikéw (Deutsch,
Coleman 2005).

Zaprezentowane badania majg zarazem kilka ograniczen, ktore warte sg pod-
kreslenia. Przede wszystkim badanie byto prowadzone na grupie mtodych doro-
stych, ktoérzy jako najczesciej szukajacy pracy, moga mie¢ specyficzne wymaga-
nia odno$nie do ogloszen, wiec nie powinno uogoélnia¢ si¢ wynikow na popula-
cj¢. Pamigtac trzeba takze, ze badanie w wigkszos$ci sktadato si¢ z czgsci samo-
opisowej, ktéra jest podatna na wszelkie znieksztalcenia percepcji sytuacji, co
moze nie oddawac w petni rzeczywistych pogladow osob badanych. Z kolei czes¢
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eksperymentalna, podejmujgca probe symulacji rzeczywistego ogloszenia rekru-
tacyjnego, moze nieco zaburza¢ obraz sytuacji. Badani nie znajdowali si¢ w sy-
tuacji rzeczywistego poszukiwania pracy, zatem mogli troche inaczej traktowac
ogloszenie (Truxillo i in. 2002). Watpliwosci w czesci eksperymentalnej moze
budzi¢ rowniez wymiar przejrzystosci procesu rekrutacji, ktory na etapie oceny
sedziow kompetentnych uzyskal w wymiarze niskiej sprawiedliwosci wyzsze,
bardziej zblizone oceny w poszczegélnych wariantach niz pozostate zmienne.
Przedstawione wyniki trzeba traktowac zatem z ostroznoscia.

Podejmujac si¢ dalszych badan dotyczacych tematyki poczucia sprawiedli-
wosci w rekrutacji internetowej, warto zwrdci¢ uwage na ich rdznice i poszcze-
gblne aspekty w réznych kulturach i na réznych rynkach pracy, a takze skupi¢ sie
na badaniach rzeczywistych sytuacji poszukiwania pracy. Moze to wyraznie po-
moéc w zrozumieniu specyfiki wptywu poczucia sprawiedliwosci na decyzje re-
krutacyjne potencjalnych kandydatow oraz zwigkszy¢ skutecznos$¢ dziatan rekru-
tacyjnych za posrednictwem Internetu.
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SUMMARY

The article deals with the problem of the sense of justice of Internet recruitment procedures
among young adults. Meta-analysis of studies on the sense of justice of the recruitment process
shows that it is extremely important for both employers and job candidates. Influencing the attitude
of a candidate to the organization, it provides a number of both positive and negative effects. In
order to investigate the problem, in case of young adults (as people which entering the stage of
development, which one of the main goals is to find a job), it has been conducted a three-part test
to determine the perceived level of justice of e-recruitment procedures, as well as its impact on the
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assessment of the recruitment announcement and recruiting organization. On the basis of the Inter-
net survey (N=280), we found significant differences between categories of significance for justice
(transparency, objectivity, feedback, job information and freedom of expression) and predictions as
to the actual course of Internet recruitment. Furthermore, in the experimental variant we demon-
strated that the assessment of the general announcement is only to ensure a fair procedure for the
provision of feedback.

Keywords: Internet recruitment; sense of justice; procedural justice



