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Streszczenie

Celem artykutu byta identyfikacja sposobu postrzegania proceséw rekrutacyjnych przez stu-
dentéw oraz okreslenie ich doswiadczen, emocji i oczekiwan wobec wspotczesnych praktyk
rekrutacyjnych. Badanie miato charakter ilosciowy i zostato przeprowadzone z wykorzysta-
niem autorskiego kwestionariusza ankiety w formie online wsrdd 106 studentéw. Uzyskane
wyniki wskazujg, ze proces rekrutacyjny stanowi dla studentdow istotne i czesto stresujgce
doswiadczenie. Najczesciej wskazywanymi emocjami towarzyszacymi rekrutacji byty stres
i niepewnosé, natomiast za najtrudniejsze etapy uznano rozmowe kwalifikacyjng oraz ocze-
kiwanie na informacje zwrotna. Jednoczesnie wiekszosé respondentdw ocenita swoje do-
Swiadczenia rekrutacyjne pozytywnie, zwracajgc uwage na profesjonalne podejscie rekru-
terow oraz odpowiednig atmosfere podczas rozmdw. Istotnym problemem wskazanym
przez badanych jest brak informacji zwrotnej po zakonczeniu procesu rekrutacyjnego, co
negatywnie wptywa na ich ocene pracodawcow. Respondenci podkreslali réwniez potrzebe
wiekszej transparentnosci procesow, lepszego dopasowania ofert pracy do mozliwosci stu-
dentdéw oraz wiekszego zrozumienia ich sytuacji przez rekruteréw. Wnioski z badan wska-
zuja na koniecznos¢ doskonalenia procesdw rekrutacyjnych w kierunku wiekszej otwarto-
$ci, komunikacji oraz dostosowania do specyfiki mtodych kandydatéw. Uwzglednienie tych
aspektéw moze przyczynic sie do poprawy doswiadczen studentédw oraz zwiekszenia efek-
tywnosci pozyskiwania pracownikéw przez organizacje.
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Wspolczesny rynek pracy charakteryzuje si¢ dynamicznymi zmianami, wynika-
jacymi m.in. z rozwoju technologii, przemian demograficznych oraz rosngcej kon-
kurencji migdzy pracodawcami o pozyskanie odpowiednich kandydatow. Rozwoj
nowoczesnych narzedzi i systemow cyfrowych istotnie wptywa na sposob realizacji
procesOw rekrutacyjnych, zmieniajac zaréwno ich przebieg, jak i doswiadczenia
kandydatéw [Nikolaou, 2021, s. 3-4]. Szczegdlna grupe uczestnikéw rynku pracy
stanowig studenci, ktorzy dopiero rozpoczynaja swojg Sciezke zawodowa i zdoby-
waja pierwsze doswiadczenia zwigzane z procesami rekrutacyjnymi. Ich sytuacja
jest specyficzna ze wzgledu na ograniczone doswiadczenie zawodowe oraz koniecz-
no$¢ taczenia pracy z edukacja, co wplywa na sposob postrzegania rynku pracy oraz
samych proceséw rekrutacyjnych [Giermanowska, 2025, s. 2; Wroblewski i in.,
2022; Dec iin., 2025]. Dodatkowo istotne znaczenie maja réznice pokoleniowe,
ktore ksztattuja oczekiwania mtodych kandydatow wobec pracodawcow oraz prze-
biegu rekrutacji [Jankowiak i Czerwinska-Lubszczyk 2024, s. 123—124].

Celem naukowym niniejszego artykutu jest identyfikacja sposobu postrzegania
procesow rekrutacyjnych przez studentéw oraz okreslenie ich doswiadczen, emocji
i oczekiwan wobec wspotczesnych praktyk rekrutacyjnych. W pracy podjgto probe
odpowiedzi na pytania dotyczace oceny przebiegu rekrutacji, najtrudniejszych jej
etapow oraz adekwatnosci ofert pracy kierowanych do studentow.

W artykule zastosowano metode badan ilosciowych. Dane empiryczne zostaty
zebrane za pomocg autorskiego kwestionariusza ankiety przeprowadzonej w formie
online wérod pracujacych studentow. W badaniu wykorzystano pytania zamknigte
oraz jedno pytanie otwarte, co umozliwilo zebranie zar6wno danych ilo§ciowych,
jak 1 uzupehiajacych opinii respondentow. Uzyskane wyniki poddano analizie, co
pozwolito na sformulowanie wnioskéw dotyczacych do§wiadczen badanej grupy
oraz wskazanie kierunkéw doskonalenia proceséw rekrutacyjnych.

1. Przeglad literatury

W nowoczesnym zarzadzaniu podkresla si¢, ze najwazniejszym zasobem orga-
nizacji sg ludzie. To oni warunkuja jej rozwoj oraz zdolnos¢ do skutecznego dziata-
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nia w dynamicznym i konkurencyjnym otoczeniu. Dlatego tez, rekrutacja jako naj-
wazniejszy proces zwigzany z pozyskiwaniem tego zasobu, powinna by¢ prowa-
dzona w sposob $swiadomy i dostosowany do potrzeb przedsicbiorstwa [Woje-
wodzki Urzad Pracy w Warszawie, 2019, s. 5-9].

Rekrutacja i dobdr pracownikow to procesy wymagajace aktualnej i rzetelnej
wiedzy naukowej. Wykorzystanie sprawdzonych, nowoczesnych ustalen badaw-
czych pozwala na osiagnigcie wysokiej skutecznosci dziatan w tym obszarze [Pro-
kopowicz, 2019, s.19]. W ujeciu praktycznym, rekrutacja pracownikow okreslana
jest jako metoda, w ktdrej organizacja taczy si¢ z rynkiem pracy, aby zdoby¢ odpo-
wiednig grupe kandydatéw na dostgpne miejsca pracy. Procesy rekrutacyjne prze-
biegaja zazwyczaj wedtug wczesniej ustalonych standardéw kwalifikacyjnych dla
danego stanowiska. Kwalifikacje okre$lane sg jako ,,zesp6t interpersonalnych cech
pracownika oraz jego dyspozycje (psychologiczne cechy i wiedza), ktore poprzez
interakcje i zastosowanie w zachowaniach moga okresla¢ jako umiejetnosci zawo-
dowe [Krajewska-Nieckarz i Sobczyk, 2016, s. 444].

Wspolczesne systemy doboru kadr w stopniu kluczowym wykorzystuja nowo-
czesne technologie, ktore optymalizuja czas i efektywno$¢ postepowan. W dobie cy-
fryzacji priorytetem staje si¢ trafno$¢ dopasowania (tzw. person-organization fit),
obejmujaca zarowno twarde kompetencje zawodowe, jak i cechy psychologiczne,
ktore decyduja o sukcesie pracownika w strukturach organizacji [Sotek-Borowska
i Wilczewska, 2018, s. 221] Rekrutacja to pierwszy etap poszukiwania kandydatéw
do pracy, ktory stuzy zebraniu grupy osob, speiniajacych wymagania do pracy
na okre§lonym stanowisku [Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, 2019, s. 3] Pro-
ces rekrutacji i selekcji stanowi zlozony i1 wieloetapowy zbior dziatan, obejmujacy
przyciaganie kandydatow, ich ocene oraz wybor najlepiej dopasowanej osoby do or-
ganizacji. W literaturze podkresla si¢, ze proces ten powinien uwzglednia¢ zardéwno
potrzeby pracodawcy, jak i dos§wiadczenia oraz oczekiwania kandydatow. Obejmuje
on roéznorodne etapy, takie jak identyfikacja zapotrzebowania kadrowego, komuni-
kacja ofert pracy, selekcja aplikacji oraz podejmowanie decyzji zatrudnieniowych.
Istotng role odgrywaja rowniez nowoczesne technologie, ktore wspierajg realizacje
tych dziatan oraz wptywaja na jako$¢ doswiadczen kandydatow [Nikolaou, 2021, s.
3-4].

W literaturze przedmiotu wyr6znia si¢ procedury rekrutacyjne o réznym stopniu
skomplikowania [Szukalski i Wodnicka 2016, s. 80]. Aby przeprowadzi¢ proces re-
krutacji w mozliwie najprostszy i najbardziej efektywny sposob, pracodawca powi-
nien odpowiedzie¢ na kilka kluczowych pytan. W pierwszej kolejnosci nalezy usta-
li¢, ilu i jakich pracownikow organizacja potrzebuje oraz w jakim czasie wymagane
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sa dodatkowe zasoby ludzkie. Kolejnym krokiem jest okreslenie, gdzie mozna zna-
lez¢ kandydatow oraz w jaki sposob zachecic ich do podjecia pracy. Wazne jest row-
niez wybranie odpowiedniej metody oceny kandydatow oraz ustalenie, ktore kom-
petencje powinny by¢ pozadane podczas podejmowania decyzji rekrutacyjnych [Ej-
dys 1 in., 2024]. Pracodawca musi takze rozwazy¢, jak powinna zosta¢ skonstruo-
wana umowa o prace i co moze zrobi¢, aby nowy pracownik stal si¢ integralna cze-
$cig organizacji [Mikotajczyk, 2019, s.74].

W innym ujeciu procesy rekrutacyjne mozna sklasyfikowac¢ na podstawie in-
nych kryteriow, jak na przyktad obszar poszukiwania pracownikow. W tym przy-
padku wyro6znia si¢ rekrutacje wewnetrzne oraz zewnetrzne. Rekrutacja wewngtrzna
polega na obsadzaniu wolnych stanowisk przez pracownikow aktualnie zatrudnio-
nych w organizacji. Jest to rozwigzanie szczegolnie popularne w korporacjach o roz-
budowanych strukturach, gdzie mozliwe sa nie tylko awanse na wyzsze stanowiska,
ale takze przejScia na stanowiska rownorzedne. Jej gldwna zaletg jest minimalizacja
ryzyka. Wewnetrzny kandydat jest juz dobrze znany, sprawdzony w dziataniu i do-
pasowany kulturowo, co radykalnie ogranicza mozliwo$¢ niewtasciwego wyboru.
Z kolei rekrutacja zewnetrzna, koncentruje si¢ na poszukiwaniu kandydatow poza
strukturami przedsigbiorstwa. Cho¢ jest drozsza i wiaze si¢ ze zwigkszonym ryzy-
kiem podjecia btednej decyzji ze wzgledu na brak pelnej wiedzy o kandydacie,
otwiera ona organizacj¢ na zupelnie nowe mozliwosci. Pozwala pozyska¢ osoby
o wysokich 1 oryginalnych kwalifikacjach, ktore stajg si¢ zrodtem innowacyjnych
pomystow i §wiezych perspektyw [Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, 2019, s.
4]. W przypadku rekrutacji zewnetrznej kandydaci pozyskiwani sg spoza organiza-
cji, gtownie z otwartego rynku pracy. W ramach tego typu dzialan wyrdznia si¢ m.in.
rekrutacje szeroka (og6lna) i rekrutacje waska (segmentowa). Pierwsza, skierowana
jest do mozliwie najszerszego grona potencjalnych kandydatow, stosowang zwtasz-
cza przy obsadzaniu stanowisk o charakterze wykonawczym [Pytlak, 2024, s.76].
Z kolei rekrutacja waska definiuje si¢ jako dziatania rekrutacyjne ukierunkowane
na $cisle okreslony segment rynku pracy. Podejscie to znajduje zastosowanie przede
wszystkim w sytuacjach, gdy organizacja poszukuje kandydatow o wysokim pozio-
mie specjalizacji i unikatowych kompetencjach [Tomaszewska i Paletko, 2024].

Zmiany demograficzne przestajg by¢ odlegla prognoza, a realnie majg wpltyw
na codzienne funkcjonowanie firm. Starzenie si¢ kadr, mniejsza liczba pracownikow
wchodzacych na rynek a takze rosngca rotacja sa obecnie najbardziej problema-
tyczne w przedsigbiorstwach. Prognozy mowia, ze w kolejnych latach przewage
beda miaty firmy, ktore potrafig skutecznie taczy¢ roézne pokolenia w jednym ze-
spole ibudowac stabilne, dlugofalowe relacje. [https://er-group.pl/rynek-pracy-
2026/, 23.03.2026]. Pokolenie X traktuje prace jako warto$¢ samg w sobie, cenigc
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stabilno$¢ 1 wynagrodzenie. Pokolenie Y wigksza uwage zwraca na interesujaca
prace, rozwo6j zawodowy oraz jakos¢ zycia, dazac do niezaleznosci i kariery, przy
jednoczesnym zachowaniu rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym —
podobnie jak pokolenie X. Z kolei dla pokolenia Z wynagrodzenie nie jest gtownym
czynnikiem motywujacym. Wazniejsze s3 dla nich szacunek ze strony pracodawcy,
mozliwosci rozwoju oraz dopasowanie pracy do posiadanych umiejetnosci [Janko-
wiak 1 Czerwinska-Lubszczyk 2024, s.131]. Zatem, skoro oczekiwania i motywacje
s rozne podejscie rekruterow tez powinno by¢ inne, aby jak najlepiej trafi¢ do kan-
dydata. Pojawienie si¢ generacji Z na rynku pracy zainicjowato istotne zmiany w re-
lacjach na linii pracownik-pracodawca. Jednym z kluczowych postulatow tej gene-
racji jest potrzeba regularnego otrzymywania informacji zwrotnej, ktora stuzy nie
tylko ewaluacji wynikow, ale przede wszystkim precyzyjnemu planowaniu $ciezki
rozwoju zawodowego [Wasiluk i Kojta, 2023 s.152]. Cho¢ studenci czgsto wyka-
zujg duze zaangazowanie i che¢ rozwoju, ich zatrudnianie wigze si¢ takze z pew-
nymi wyzwaniami, ktore pracodawcy powinni uwzglednia¢ na etapie rekrutacji.
Osoby dopiero rozpoczynajace kariere zawodowa zazwyczaj potrzebuja czasu, aby
pozna¢ specyfike funkcjonowania organizacji, co moze wymaga¢ dodatkowego
wsparcia, szkolen oraz §wiadomego procesu wdrozenia. Wymaga to od organizacji
firm nie tylko odpowiednich zasobow, ale takze gotowosci do cierpliwego ksztatto-
wania umiejetnosci pracownika. Dodatkowym utrudnieniem moze by¢ ograniczona
dyspozycyjno$¢ wynikajaca z obowigzkdéw akademickich. Z tego powodu organiza-
cje zatrudniajace studentow musza wykazywac elastyczno$¢ w planowaniu zadan
1 zarzadzaniu zespotem, tak aby uwzgledni¢ ich zmienny harmonogram. Warto row-
niez pamigtac, ze mlodzi pracownicy czesto poszukuja nowych doswiadczen i moz-
liwosci rozwoju, co moze skutkowac wigksza rotacja wsrdd tej grupy. Dlatego bu-
dowanie atmosfery sprzyjajacej nauce, dawanie realnych perspektyw awansu oraz
tworzenie przejrzystych $ciezek rozwoju moze znaczaco zwigkszy¢ ich zaangazo-
wanie 1 lojalno$¢ wobec pracodawcy [Bartkowska, 2024; Szpilko i in., 2026, s. 41—
42].

Mtodzi ludzie czgsto zmagajg si¢ z wysokim poziomem bezrobocia, niepewnym
zatrudnieniem oraz warunkami pracy, ktore bywajg niekorzystne i nosza znamiona
wyzysku. Dodatkowo moga doswiadcza¢ dyskryminacji zarowno na rynku pracy,
jak 1 w samym miejscu zatrudnienia. Niedostatek informacji oraz brak kompetencji
potrzebnych w perspektywie przyszlej kariery utrudniajg im skuteczne wejscie
na rynek pracy i ograniczajg mozliwos¢ pelnej integracji zawodowej [Giermanow-
ska, 2025, s. 2; Kobylinska i in., 2025].
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Jak wskazuje Maguire [2020], w warunkach kryzysu i wysokiego bezrobocia
mtodzi ze wzgledu na ograniczone do$wiadczenie sg rzadziej rekrutowani, co w po-
Taczeniu z ich pozycja na rynku pracy moze prowadzi¢ do powstania ,,straconej ge-
neracji”’, pozbawionej dostgpu do dobrej jakosci i stabilnych miejsc pracy w mo-
mencie wejscia na rynek pracy [Maguire, 2020, 356-360].

2. Metodyka badan

Celem gléwnym badan byta identyfikacja postrzegania proceséw rekrutacyj-
nych przez studentow. Jako cele szczegotowe wskazano identyfikacje doswiadczen
i oczekiwan respondentdw wobec wspdiczesnych praktyk rekrutacyjnych. Sformu-
lowano nastepujgce problemy badawcze:

» Jak studenci oceniaja swoje ogolne doswiadczenia w procesach rekrutacyj-

nych?

» Jakie elementy procesu rekrutacyjnego stanowig dla studentow najwieksza

trudno$c¢?

» Jakie emocje towarzyszg studentom podczas procesu rekrutacyjnego?

*  Czy oferty pracy dla studentéw sa adekwatne do ich mozliwos$ci?

Zastosowano metode badan ilosciowych. Dane empiryczne pozyskano przy wy-
korzystaniu kwestionariusza ankiety. Badanie prowadzono w formie online. W an-
kiecie zawarto pytania dychotomiczne, pytania wielokrotnego wyboru, pytania za-
wierajace zamknigte jednokrotnego i wielokrotnego wyboru oraz jedno pytanie
otwarte. Dobor proby miat charakter celowy. Badanie skierowane byto wylacznie

do pracujacych studentéw. W badaniu wzigto udziat 106 respondentow (tab. 1).
Tab. 1. Charakterystyka grupy badawczej

Zmienna Charakterystyka n %
Kobieta 71 67 %
Ptec¢ Mezczyzna 34 32%
Nie chce podawac 1 1
Ponizej 20 lat 18 17%
Wiek 20-25 lat 76 72%
Powyzej 25 12 11%
Tryb studiéw Stacjonarne 74% (78) 78 74%
Zaoczne 26% (28) 28 26%
| 35 33%
. Il 30 28%
Rok studiow m >7 5%
IV lub wyzej 14 14%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Wigkszo$¢ badanych (67%) stanowily kobiety. Analiza struktury wiekowej wy-
kazata, ze najliczniejsza grupe stanowily osoby w wieku 20-25 lat (72%). Mniejszy
odsetek badanych znajdowat si¢ w grupie ponizej 20. roku zycia (17%), natomiast
11% respondentow stanowity osoby powyzej 25. roku zycia. Biorac pod uwagg tryb
studiow, wigkszo$¢ ankietowanych stanowili studenci studiow stacjonarnych (74%).
Dominujaca grupe stanowili studenci pierwszego roku studiow (33%). Studenci
czwartego roku lub wyzej stanowili tagcznie 14% ankietowanych.

3. Wyniki badan

W pierwszej kolejnosci respondentéw poproszono o wskazanie ich aktualnego
statusu na ryku pracy (Rys.1). Najliczniejsza grupg stanowily osoby aktualnie nie
pracujace, ktore podejmowaty zatrudnienie we wcze$niejszym okresie zycia (27%).
Druga co do wielkosci grupg sa osoby pracujace dorywcezo (23%), co moze wskazy-
wacé na probe taczenia aktywnosci zawodowej ztokiem studiéw. Zatrudnienie
w pelnym wymiarze czasu pracy zadeklarowato 21% badanych, natomiast prace
na pot etatu wskazato 14%. Najmniejszy ilo§¢ respondentow to osoby aktualnie nie
pracujace, lecz posiadajacy wczesniejsze doswiadczenie zawodowe 7% oraz stu-
denci w trakcie szukania pracy 9%.

m Tak, w pelnym
wymiarze godzin

27% 21% m Tak, na pot etatu
14%

Pracuje dorywczo

8%
Teraz nie pracuje ale
pracowatem/am
7% 23% wczesniej
° Jestem w trakcie
poszukiwania pracy

Rys. 1. Aktualna sytuacja zawodowa respondentow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W badaniu identyfikowano powigzanie aktualnego zatrudnienia z wybranym
przez respondentéow kierunkiem studiow (rys. 2). Wigkszo$¢ badanych odpowie-
dziata, Ze ich obecna praca nie jest zwigzana z kierunkiem studiow (51%). Jedynie
16% wskazato, Ze jest/ byla zwigzana z kierunkiem studiow. Co ciekawe, 34% re-
spondentéw ocenito te powigzanie jako czgsciowe.
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Rys. 2. Zwigzek pracy ankletowanych z kierunkiem studiow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Respondentow poproszono o wskazanie, ktore z wybranych determinant wpty-
nely na podjecie decyzji o zatrudnieniu w trakcie studiow (rys. 3). Wiekszo$¢ wska-
zata, ze wynika to z potrzeby uzyskania samodzielnosci finansowej (47%) i chegci
rozwoju zawodowego (22%). Najrzadziej wskazano wptyw innych osob (2%).

® Pragnienie uzyskania
praktyki zawodowej

6% 10%

22% ® Potrzeba samodzielnosci

finansowej

= Wplyw innych os6b

Sytuacja zyciowa

13%

Cheé rozwoju
zawodowego

Inne

Rys. 3. Powody podejmowania pracy przez studentéw podczas studiowania

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W nawigzaniu do poprzedniego pytania, badanych poproszono o wskazanie, ja-
kie uczucia towarzyszyty im w trakcie poszukiwania pracy. Najczesciej wskazy-
wano stres 1 niepewnos¢ (44%) jako emocje towarzyszace procesowi poszukiwania
pracy. Jednoczesnie, 36% badanych studentéw odczuwa pozytywne emocje takie
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jak podekscytowanie, ch¢¢ do dziatania, zainteresowanie oraz pragnienie i spraw-
dzenie swoich umiejetnosci.

B Stres i niepewnos$¢

14%

¥ Obojetno$¢

W Zainteresowanie i pragnienie
sprawdzenia umioejetnosci,
podekscytowanie i cheé¢

6% dzialania

Zadne z powyzszych

Rys. 4. Obecny wymiar zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W kolejnej czes$ci kwestionariusza respondentdéw zapytano o to, skad czerpia
wiedzg niezb¢dna do przygotowywania si¢ do rozméw rekrutacyjnych (rys. 5).

[%] >0% 45%
45%
40%
35%
30% 26% 2595
25%
20%
15%
10%
5% 1% 0%
0%

Rys. 5. Zrédta czerpania wiedzy do przygotowania sie do proceséw rekrutacyjnych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Najwiecej respondentéw (45%), czerpie wiedz¢ na temat przygotowania do re-
krutacji z Internetu. Drugim najczgsciej wskazywanym zrodlem byli znajomi (26%).
Co czwarty respondent zadeklarowal brak jakiegokolwiek przygotowania do pro-
cesu rekrutacyjnego.

6% 18%

32%
M Przygotowanie CV

B Rozmowa rekrutacyjna

™ Testy rekrutacyjne

Oczekiwanie na odpowiedz

Inne

Rys. 6. Najtrudniejszy element procesu rekrutacji w opinii respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Jako najtrudniejsze elementy procesu rekrutacyjnego (Rys 6.) badani wskazali,
ze rozmowe rekrutacyjng (36 %) oraz oczekiwanie na odpowiedz od pracodawcy
(32%), a takze przygotowanie CV (18%).

(%] 459
39%
40% 36%
35%
30%
25%
19%
20%
15%
10%
59 3% 3%

0%
| |

Bardzo ile Raczej ile Przecietnie Raczej dobrze Bardzo dobrze Inne

Rys. 7. Ocena procesu rekrutacji, w ktérej respondenci ostatnio brali udziat w opinii badanych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Wigkszos¢ badanych ocenia swoj ostatni proces rekrutacyjnie pozytywnie (rys.
7). Bilsko 40 % okreslito przebieg rekrutacji jako raczej dobry, natomiast 19% oce-
nito go bardzo dobrze. Jednoczesnie 36% badanych wskazato ocene przecietna, co
sugeruje, ze znaczna cze$¢ studentdow dostrzega zard6wno pozytywne, jak i nega-
tywne aspekty procesow rekrutacyjnych.

Aby lepiej przeanalizowa¢ odczucia zwigzane z procesem rekrutacji, responden-
tow poproszono o wskazanie odczu¢ zwigzanych z traktowaniem ich jako kandydata
w tym dzialaniu (rys. 8).

ao 4%
]

4%

W Tak, traktowali mnie
powainie
W Raczej tak

m Raczej nie

Nie czutam/em zeby
traktowali mnie powaznie

Nie wiem

Rys. 8. Ocena jak rekruterzy traktowali

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow miata pozytywne odczucia w analizo-
wanym zakresie (rys. 8). 42% badanych zadeklarowalo, Ze byli traktowani powaz-
nie, natomiast kolejne 42% respondentow wskazato odpowiedz ,,raczej tak”. Nega-
tywne do$wiadczenia byty zglaszane rzadziej — 9% ankietowanych nie czuto, aby
byli traktowani powaznie, a 4% respondentéw wskazato odpowiedz ,,raczej nie”. 4%
badanych zadeklarowato brak jednoznacznej opinii, wybierajac odpowiedz ,,nie
wiem”.
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29%
mTak

 Nie

23%

Czesciowo

Rys. 9. Ocena jak rekruter rozumie kandydatéw/studentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza odpowiedzi na pytanie dotyczace poczucia zrozumienia sytuacji stu-
denta przez rekrutera wskazuje, ze niemal potowa respondentow (48%) podczas roz-
mowy rekrutacyjnej czula, ze rekruter starat si¢ uwzgledni¢ ich sytuacje jako stu-
dentow (w tym obowigzki akademickie, ograniczong dyspozycyjno$¢ oraz brak do-
swiadczenia zawodowego). Jednocze$nie,29% badanych, wskazato odpowiedz
»CZ€Sciowo”, co moze sugerowac, ze cho¢ pewne elementy zrozumienia byly
obecne, nie zawsze byly one wystarczajace. Natomiast 23% respondentéw zadekla-
rowato, ze nie odczuwato takiego zrozumienia ze strony rekrutera.

o Nie

60% Tak

Rys. 10. Otrzymanie feedbacku po rekrutacji w opinii respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
Jednym z kluczowych aspektow rozmow rekrutacyjnych jest otrzymanie fee-

dbacku. Wigkszos$¢ respondentow (60%) odpowiedziata, ze otrzymata informacje
zwrotng po zakonczonym procesie rekrutacji. Jednoczesnie niepokojacy pozostaje
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fakt, ze az 40% ankietowanych nie otrzymato zadnego odzewu po odbytej rozmo-
wie.

Badanych poproszono o wskazanie, jakie aspekty, w ich opinii moglyby wpty-
na¢ na polepszenie ich doswiadczen podczas rekrutacji. Najczgsciej zwracali oni
uwage na potrzebe wigkszej empatii oraz zrozumienia specyfiki sytuacji studentéw
ze strony pracodawcow i rekruteréw. Podkreslali takze, ze brak doswiadczenia za-
wodowego nie powinien automatycznie dyskwalifikowa¢ kandydatow, a proces re-
krutacyjny powinien uwzglednia¢ ograniczong dyspozycyjnos$¢ studentow wynika-
jaca z obowigzkow akademickich. Istotnym problemem wskazywanym przez re-
spondentéw byt réwniez brak informacji zwrotnej po zakonczeniu procesu rekruta-
cyjnego. Badani jasno podkreslali, ze brak jakiejkolwiek odpowiedzi ze strony pra-
codawcoéw powoduje frustracje, niepewno$¢ oraz poczucie braku szacunku wobec
kandydatéw. Wielu z nich wskazato, ze nawet krotka informacja zwrotna bylaby
bardziej pozadana niz catkowity brak kontaktu. Kolejnym czgsto pojawiajacym si¢
postulatem byla wigksza transparentnos¢ procesu rekrutacyjnego, w szczegolnosci
jasne okreslanie widetek wynagrodzenia juz na wezesnym etapie rekrutacji. Respon-
denci wskazywali, ze ukrywanie informacji o wynagrodzeniu prowadzi do marno-
wania czasu zarowno kandydatoéw, jak irekrutrow. Studenci zwracali rowniez
uwage na nadmierna liczbe testow, quizow oraz zadan rekrutacyjnych stosowanych
na poczatkowych etapach procesu rekrutacji, ktore czgsto sg czasochtonne i nie zaw-
sze koncza si¢ jakagkolwiek odpowiedzig ze strony pracodawcy. Wskazywano takze
na potrzebe zadawania pytan stricte zwigzanych z pracg i kompetencjami, a nie z zy-
ciem prywatnym kandydatow. Cze$¢ respondentdw postulowata wprowadzenie
probnych rozméw rekrutacyjnych w ramach zaje¢ dydaktycznych, co mogloby przy-
czyni¢ si¢ do obnizenia poziomu stresu oraz zwigkszenia pewnosci siebie studen-
tow. Wskazywano réwniez na znaczenie przyjaznej atmosfery podczas rozmow
kwalifikacyjnych oraz szybszego podejmowania decyzji przez pracodawcow.

Respondentow zapytano o okres oczekiwania na odpowiedz zwrotng od przed-
siebiorstwa. Blisko 40% badanych, deklaruje, ze otrzymata ja w ciagu 3 dni, 31%
wskazato czas oczekiwania do tygodnia. Znacznie mniejszy odsetek badanych do-
swiadczat dluzszych terminow odpowiedzi zwrotnej, 9% czekalo dwa tygodnie,
a 6% wskazato czas dtuzszy niz dwa tygodnie. Warto rowniez zwroci¢ uwage,
ze 14% respondentow zadeklarowato, iz w ogole nie otrzymato informacji zwrotnej,
co moze $wiadczy¢ o problemach organizacyjnych lub brak szacunku do potencjal-
nego pracownika.

Ostatnie pytanie dotyczylo opinii badanych na temat dostosowania ofert pracy
do potrzeb studentoéw (rys. 11).
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10%

H Tak

35% = Nie

Czesciowo

Rys. 11. Opinia respondentéw na temat dostosowania ofert pracy do ich potrzeb

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych (55%) odpowiedziata, ze przedsigbiorstwa
czegsciowo dostosowujg oferty do potrzeb studentow.

Wyniki badania wskazuja, ze zdaniem studentow oferty pracy jedynie w ogra-
niczonym stopniu odpowiadajg ich potrzebom, co moze §wiadczy¢ o niewystarcza-
jacym uwzglednianiu specyfiki tej grupy przez pracodawcow.

4. Dyskusja wynikéw

Analiza zgromadzonego materiatu badawczego pozwala na sformutowanie wie-
lowymiarowego obrazu do$wiadczen studentéw w procesach rekrutacyjnych. Klu-
czowym wnioskiem ptynacym z badania jest fakt, ze proces ten jest dla mtodych
kandydatéw doswiadczeniem silnie obcigzajagcym emocjonalnie. Skoro az 78% re-
spondentoéw deklaruje stres lub watpliwosci przed rozmowa, staje si¢ jasne, ze po-
stawa rekrutera ma fundamentalne znaczenie dla przebiegu spotkania. Zestawienie
danych dotyczacych przebiegu rozmowy z danymi na temat etapu po jej zakoncze-
niu obnaza istotne luki w standardach komunikacyjnych podczas procesu rekrutacji.
Cho¢ wigkszos$¢ rekruteréw stara si¢ wykaza¢ zrozumieniem podczas bezposred-
niego kontaktu, to az 40% kandydatéw zostaje pozostawionych bez zadnej odpowie-
dzi zwrotnej po zakonczeniu procesu. Taka rozbieznos¢ sugeruje, ze dbatos¢ o rela-
cj¢ z kandydatem w wielu przedsiebiorstwach konczy si¢ wraz z wyjsciem studenta
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z sali lub zakonczeniem potgczenia online. Brak feedbacku stoi w sprzecznosci z de-
klarowang przez czg$¢ rekruterow empatia, budujac u mtodych ludzi poczucie bycia
jedynie ,,numerem w procesie”, a nie partnerem w rozmowie.

Podsumowujac, wyniki badania uwypuklajg potrzebe profesjonalizacji proce-
sow rekrutacyjnych nakierowanych na studentéw. O ile zauwazalny jest pozytywny
trend w obszarze ,,ludzkiego” podej$cia podczas samej rozmowy, o tyle etap domy-
kania rekrutacji i dbatosci o kulturg feedbacku wciaz wymaga znaczacej poprawy.
Przedsigbiorstwa, ktore nie informuja o wynikach naboru, tracg szans¢ na budowa-
nie dtugofalowych relacji z potencjalnymi pracownikami, ktérzy — mimo braku do-
swiadczenia — sg grupa niezwykle czulg na standardy etyczne i komunikacyjne
wspotczesnego rynku pracy.

Podsumowanie

W kontek$cie rekrutacji coraz wigkszego znaczenia nabieraja rowniez rdznice
pokoleniowe, ktore wptywaja na oczekiwania kandydatow, ich kompetencje oraz
sposob funkcjonowania w srodowisku pracy. Wspodtczesne organizacje zatrudniaja
jednoczesnie przedstawicieli kilku generacji, r6znigcych si¢ podej$ciem do stabilno-
$ci zatrudnienia, komunikacji, korzystania z informacji oraz adaptacji do zmian.
Przedstawiciele poszczegélnych pokolen odmiennie postrzegaja otaczajacy ich
swiat, co wynika przede wszystkim z réznic w systemie wartos$ci, preferencjach, po-
stawach, predyspozycjach oraz potrzebach w zyciu prywatnym i zawodowym. Przy-
naleznos$¢ do okreslonej generacji wptywa roéwniez na podejscie jednostki do pracy,
sposob komunikowania si¢ oraz rozwijane umiejgtnosci. Z tego wzgledu kazde po-
kolenie wnosi do organizacji odmienny styl pracy i inne oczekiwania wobec praco-
dawcy, co powinno by¢ brane pod uwage podczas definiowania profilu idealnego
kandydata oraz planowania metod selekcji. Uwzglednienie zréznicowania pokole-
niowego w procesie rekrutacji moze przyczyni¢ si¢ do lepszego dopasowania pra-
cownika do stanowiska i organizacji, a takze zwigkszy¢ skutecznos¢ doboru perso-
nelu [Jankowiak i Czerwinska-Lubszczyk, 2024, s.123-124]. Przedstawione wyniki
badan pozwalaja zauwazyc¢, ze proces rekrutacyjny jest przez studentéw postrzegany
nie tylko jako etap formalnej oceny kandydata, lecz takze jako wazne do§wiadczenie
wplywajace na ich sposob postrzegania rynku pracy i potencjalnych pracodawcow.
Oznacza to, ze ocena rekrutacji nie ogranicza si¢ wylacznie do jej skutecznosci, ale
obejmuje rowniez poziom komfortu psychicznego kandydata, przejrzysto$¢ proce-
dur oraz jako$¢ wzajemnej komunikacji. W tym ujeciu doswiadczenia studentow
moga stanowi¢ cenne zrodlo wiedzy o tym, ktore elementy procesu sa odbierane
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jako wspierajace, a ktére zniechecaja mtodych ludzi do dalszego kontaktu z dang or-
ganizacja. Analizujac doswiadczenia studentow w procesach rekrutacyjnych, kon-
centrujemy si¢ na ich emocjach, stopniu przygotowania oraz ocenie dziatan praco-
dawcow. Badanie wykazuje, ze wejScie na rynek pracy wigze si¢ dla mtodych ludzi
z duzym napigciem dominujacymi odczuciami sa stres i niepewno$¢, a za najtrud-
niejszy etap uznaje si¢ bezposrednia rozmowe kwalifikacyjng. Uzyskane wyniki
wskazuja, ze wigkszo$¢ studentow podejmuje prace niezwigzang bezposrednio
z kierunkiem ksztatcenia, co moze wynikac z ograniczonej dostgpnosci ofert pracy
zgodnych z profilem studidow. Jednoczesnie istotny odsetek odpowiedzi wskazuja-
cych na cze$ciowy zwigzek pracy ze studiami sugeruje, ze nawet prace spoza kie-
runku moga przyczynia¢ si¢ do rozwoju wybranych kompetencji zawodowych.

Mimo ze studenci w wigkszosci pozytywnie oceniaja profesjonalizm rekruterow
1 kulture osobista podczas spotkan, dokument diagnozuje powazne braki w komuni-
kacji porekrutacyjnej. Kluczowym problemem jest powszechny brak informacji
zwrotnej (feedbacku), co buduje u kandydatow poczucie lekcewazenia i negatywnie
wplywa na wizerunek firmy. Odpowiadajac na pytanie dotyczace emocji towarzy-
szacych studentom podczas rekrutacji, nalezy zauwazy¢, ze dominacja stresu i nie-
pewnosci wskazuje na wysoki poziom psychicznego napiecia zwigzanego z wej-
$ciem na rynek pracy. Emocje te mogg by¢ interpretowane jako naturalna reakcja
na oceng, ale takze jako skutek niedostatecznej przewidywalnos$ci catego procesu.
Im mniej jasne sg zasady rekrutacji, wymagania czy terminy kontaktu zwrotnego,
tym wigksze prawdopodobienstwo, ze kandydat bedzie odczuwal niepokoj i brak
kontroli nad sytuacja.

W przypadku ostatniego problemu badawczego wyniki sugeruja, ze adekwat-
no$¢ ofert pracy kierowanych do studentow pozostaje ograniczona. Trudnos$¢ polega
nie tylko na matej liczbie ofert zgodnych z kierunkiem studidéw, ale takze na tym,
ze wiele propozycji nie uwzglednia rzeczywistej sytuacji mtodych ludzi, w tym ich
dyspozycyjnos$ci, poziomu do§wiadczenia czy potrzeby taczenia pracy z nauka. Jed-
noczesnie czgsciowe powigzanie wykonywanej pracy z obszarem ksztatcenia poka-
zuje, ze nawet oferty niespetiajagce w pelni oczekiwan mogg mie¢ warto§¢ rozwo-
jowa iumozliwia¢ zdobywanie kompetencji przydatnych w przysziej karierze.
Whioski wskazujg na potrzebg wigkszej transparentnosci ofert (szczegoélnie w za-
kresie ptac) oraz lepszego dostosowania procesow do specyfiki zycia studenckiego.
Autorzy podkreslaja, ze dbato$¢ o pozytywne relacje z kandydatem jest niezbgdna
dla budowania przewagi konkurencyjnej wspotczesnych przedsiebiorstw.

Na tej podstawie mozna uznac, ze proces rekrutacyjny w przypadku studentow
powinien by¢ projektowany w sposob bardziej dostosowany do specyfiki tej grupy.
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Szczegodlnego znaczenia nabierajg tu przejrzysto$¢ procedur, jasne komunikaty, in-
formacja zwrotna oraz wigksze dopasowanie ofert do realnych mozliwosci i potrzeb
mtodych kandydatow. Takie podejscie moze nie tylko poprawi¢ do§wiadczenia stu-
dentow, ale rowniez zwickszy¢ skuteczno$¢ pozyskiwania i utrzymania wartoscio-
wych pracownikéw przez organizacje.
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Perceptions of Recruitment Processes
— Students’ Experiences

Abstract

The aim of this article was to identify how students perceive recruitment processes and to
examine their experiences, emotions, and expectations towards contemporary recruitment
practices. The study was conducted using a quantitative research approach with the use of
an original online survey questionnaire among 106 students.The results indicate that the
recruitment process is a significant and often stressful experience for students. The most
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frequently reported emotions were stress and uncertainty, while job interviews and waiting
for feedback were identified as the most challenging stages. At the same time, most re-
spondents assessed their recruitment experiences positively, highlighting the professional-
ism of recruiters and a generally good atmosphere during interviews. A key issue identified
by respondents was the lack of feedback after the recruitment process, which negatively
affects their perception of employers. Students also emphasized the need for greater trans-
parency, better adjustment of job offers to their capabilities, and a higher level of under-
standing from recruiters regarding their specific situation.The findings suggest the need to
improve recruitment processes by increasing transparency, communication, and adapta-
tion to the needs of young candidates. Addressing these aspects may enhance students’
experiences and improve the effectiveness of talent acquisition in organizations.
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