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Streszczenie. Procesy rekrutacji i selekcji pracowniczej coraz czg$ciej musza uwzgledniad
dynamiczny charakter stanowisk, a rekrutowani kandydaci musza by¢ w stanie podotaé no-
wym wymaganiom wynikajacym ze zmian obowigzkow w pracy. Dlatego stosuje si¢ techniki,
ktore majg na celu ocen¢ przydatnosci zawodowej kandydatow na dane stanowisko, ale takze
przydatnosci w zespole oraz catej organizacji (mulilevel fit). W tym celu stosuje si¢ m.in.: wi-
deowywiady, multimedialne testy interakcyjne, gdzie rozwigzuje si¢ praktyczne casy w wi-
deosymulacjach, lub testowanie kandydatow przez Internet. Bywa on rowniez kopalnig wie-
dzy o danym kandydacie, zwlaszcza, gdy osoba taka jest obecna w sieci i aktywnie uczestni-
czy w wirtualnych portalach spotecznosciowych. Technologia bedzie w przysztosci coraz mo-
cniej oddziatywac na proces rekrutacji i selekcji zawodowej oraz pojawia si¢ nowe, nie znane
dotad metody. Celem artykutu jest ukazanie metod i narzedzi badawczych do naboru pracow-
nikow w postaci aplikacji na dekodery telewizji cyfrowej. Narzedzia te zwickszajg dostep do
aktualnej wiedzy o mozliwosciach rynku pracy, poszerzaja palete dostepnych metod rekruta-
cji i selekcji zarowno dla pracownika, jak i pracodawcy. Tym samym wykorzystanie telewizji
jako no$nika informacji oraz mozliwosci interakcji na rynku pracy jest naturalnym wyborem.

Stowa Kkluczowe: narzedzia i metody badawcze, selekcja i rekrutacja zawodowa, media, tele-
wizja, nabor pracownikow

! Niniejszy artykut powstat w ramach projektu badawczo-rozwojowego pt. Opracowanie in-
nowacyjnego rozwigzania do przeprowadzenia procesu rekrutacyjnego za posrednictwem sie-
ci dekoderéw telewizji kablowej, nt RPMA.01.02.00-14-6185/16 w ramach Regionalnego
Programu Operacyjnego Wojewodztwa Mazowieckiego na lata 2014-2020 (RPO WM 2014-
2020), Drziafalnos¢ badawczo-rozwojowa przedsigbiorstw, realizowanego przez Wyzsza
Szkote Gospodarki Euroregionalnej im. Alcide de Gasperi w Jozefowie dla firmy Benefactor
Sp. z 0.0 w latach 2017-2018.



414 MALGORZATA SUCH-PYRGIEL

WSTEP

W kazdej organizacji procesy zwigzane z doborem pracowniczym sg is-
totnym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi. Odpowiednio przepro-
wadzony proces rekrutacji i selekcji pracownikow jest niezbedny do wiasci-
wego funkcjonowania organizacji. Kompetentna kadra pracownicza to wigk-
sza wydajnos¢ pracy oraz jej efektywno$é, przyczynia si¢ takze do ogolnego
dobrostanu firmy. Jak w kazdej dziedzinie zycia, rowniez i w procesach re-
krutacji i selekcji kandydatow nast¢puja zmiany i pojawiajg si¢ nowe trendy.
Globalizuje si¢ rynek pracy i dziatan rekrutacyjnych, zmienia si¢ natura za-
wodow oraz mechanizmy przebiegu kariery zawodowej. Coraz czesciej mo-
zna spotka¢ rowniez marketingowe podejsécie do dziatan rekrutacyjnych, kto-
re powoduja zmiany na rynku pracy, a do tego jeszcze wszechobecna infor-
matyzacja, internetyzacja i nowe koncepcje teoretyczne. Wszystko to sktania
do poszukiwania nowych metod i technik oraz wynajdowania i zastosowania
nowych lub tez istniejagcych medidéw umozliwiajacych przeprowadzanie pro-
cesu rekrutacji i selekcji pracowniczej. Waznym elementem, jest wypraco-
wanie takich metod i technik, ktore redukowatyby koszty pracodawcy, byty
stosunkowo tanie, szybkie i tatwo dostepne za pomoca najpowszechniejsze-
go medium. Takim wtasnie rozwigzaniem jest opracowanie nowego produk-
tu, stanowigcego innowacje w skali co najmniej europejskiej, umozliwiajg-
cego realizacje procesu rekrutacji za posrednictwem dekoderow telewizji ka-
blowe;j.

1. REKRUTACJA | SELEKCJA PRACOWNICZA
— KONTEKST DEFINICYJINY

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele réznorodnych definicji po-
jecia rekrutacji. Niektorzy badacze definiujg jg jako cato$¢ dziatan zwigza-
nych z przyjmowaniem nowych pracownikow na wolne stanowiska pracy,
inni za$ wskazuja, ze jest to pierwszy etap tego procesu, ktory koncentruje
si¢ wylacznie na poszukiwaniu najbardziej wlasciwych kandydatow na dane
stanowiska. Po tym etapie ma miejsce selekcja, druga cze$¢ procesu doboru
pracownikow, ktora skupia si¢ na wyborze odpowiedniego kandydata spo-
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$rod grupy o0sob pochodzgcych z etapu rekrutacji?. Jak podkresla A. Pocz-
towski, rekrutacja ma za zadanie zainteresowaé potencjalnych kandydatow
dang ofertg pracy, a takze sktoni¢ do ubiegania si¢ o przyjecie na okreslone
stanowisko pracy®. Zatem rekrutacja ma przede wszystkim przyciaggna¢ kan-
dydatow i1 wybra¢ sposrod nich tych, ktérzy maja odpowiednie kwalifikacje
i kompetencje na dane stanowisko.

Wedhug definicji T. Listwana, rekrutacja jest sposobem komunikowania
si¢ organizacji z rynkiem pracy dla osiggnigcia odpowiedniej liczby kandy-
datow na wolne stanowiska?. Z kolei B. Jamka wskazuje, iz rekrutacja jest
procesem rozpoznawania oraz przyciaggania puli kandydatow, sposrod kto-
rych wyselekcjonowanym jednostkom beda w przysziosci przedstawione
oferty pracy®. Ogoélnie, rekrutacja to proces przyjmowania nowych pracow-
nikow do organizacji wedlug procedur, ktore sg znane wszystkim kandyda-
tom. Ma zapewni¢ obsadzenie konkretnych stanowisk w firmie odpowiedni-
mi ludzmi, tak aby zwickszy¢ efektywnos¢ i sprawno$¢ wykonywania zadan
na tych stanowiskach. W zatozeniach rekrutacji uwzglednia si¢ nie tylko po-
trzeby firmy, ale rowniez potrzeby ewentualnych przysztych pracownikow,
dbajac, aby stanowisko pracy bylo dostosowane do oczekiwan czy mozliwo-
$ci kandydatow. Ponadto wazne jest, aby stanowisko byto atrakcyjne dla
grupy docelowej rekrutacji, dzigki czemu zwigkszy sie liczba kandydatow
do pdzniejszej selekcji. Nalezy pamietaé, ze rekrutacja jest procesem skom-
plikowanym, a takze moze by¢ dla organizacji procesem drogim (zwtaszcza
przy obsadzaniu wyzszych stanowisk kierowniczych czy specjalistycznych).
Wymaga doktadnego okreslenia potrzeb organizacji i odbywa si¢ w okreslo-
nych realiach rynku pracy®. We wszystkich podanych powyzej definicjach
mozna znalez¢ wspolne elementy: pozyskiwanie kandydatow na wolne sta-
nowiska pracy w okre$lonej liczbie umozliwiajacej sposrod nich selekcje;
dziatania informacyjne, ktore prowadzone sa przez organizacje dla poinfor-
mowania na temat samej organizacji oraz o warunkach uczestnictwa w niej;

2 Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodo-
wej, Selekcja i rekrutacja. Przeglgd stosowanych metod i narzedzi. Zeszyt Informacyjny. War-
szawa, 2013, s. 3.

8 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, War-
szawa 2008, s. 137.

4T. Listwan, Zarzqdzanie kadrami, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2010, s. 115.

5 B. Jamka, Dobér zewnetrzny i wewnetrzny pracownikéw. Teoria i praktyka, Difin, Warsza-
wa 2001, s. 17.

6 7. Scibiorek, Zarzgqdzanie zasobami ludzkimi, Difin, Warszawa 2010, s. 66-70.
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ksztattowanie pozytywnego wizerunku oraz checi zatrudnienia przez organi-
zacje.

Planowanie zasobow ludzkich, stworzenie profilu kompetencji oczekiwa-
nego kandydata oraz przeprowadzenie analizy miejsca pracy sg czynnikami
poprzedzajacymi etap rekrutacji. Najwazniejszym celem procesu rekrutacji
jest zainteresowanie jak najwigkszej liczby osob, ktoére odpowiadajg oczeki-
waniom i wymaganiom pracodawcy. Gtéwnym zadaniem rekrutacji jest za-
tem zapewnienie personelu w takiej liczbie, miejscu oraz czasie, ktéra po-
zwoli na uzupetnienie aktualnych badz pojawiajacych si¢ niedoborow kadro-
wych w obrebie firmy oraz w jej otoczeniu’. Podane podejscie podkresla, iz
podstawowym celem jest zyskiwanie takiej liczby pracownikow, by okreslo-
ne wczesniej zapotrzebowanie personalne w uje¢ciu jakosciowym, iloscio-
wym, czasowym oraz przestrzennym byly zgodne, za$ obsadzenie wolnych
stanowisk miato odzwierciedlenie w celach i strukturze organizacyjnej
przedsiebiorstwa®. M. Rosak i K. Tomaszycki podkreslaja z kolei, ze w pro-
cesie rekrutacji wazne jest to, iz poszukiwane sg talenty wérod kandydatow
na pracownikow, a takze tworzone sa w miar¢ mozliwosci najlepsze grupy
kandydatow na dane stanowisko pracy”®.

W literaturze naukowej mozna odnalez¢ roznorodne podzialy na rodzaje
rekrutacji. Wielo$¢ tych podziatow zalezy od przyjetego kryterium. Ze
wzgledu na zakres poszukiwan kandydatow, wyrozniamy rekrutacje szeroka
1 waska. Z pierwszym rodzajem mamy do czynienia woéwczas, gdy rozumia-
na jest jako ogblny proces zwigzany z zatrudnianiem nowych pracownikow
przez przedsigbiorstwo lub jako dziatanie majgce na celu dotarcie w tym sa-
mym czasie do jak najwigkszej liczby potencjalnych kandydatéw. Opiera si¢
na kierowaniu swojej oferty na temat zatrudnienia na szerokim rynku pracy.
Posiada proste oraz standardowe procedury, ktére majg przycigga¢ kandyda-
tow na operacyjne stanowiskal®. Jest wskazana dla firm chcgcych zyskaé

7 K. Schwan, K. Seipel, Marketing kadrowy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 1997, s. 63.

8 M. Gableta, Potencjat pracy przedsiebiorstwa, Wydawnictwo AE we Wroctawiu, Wroctaw
2006, s. 70.

9 M. Rosak, K. Tomaszycki, Rekrutacja i selekcja pracownikéw w swietle kompetencji perso-
nelu, Zeszyty Naukowe Ostroteckiego Towarzystwa Naukowego” 22 (2008), s. 257.

10 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2010, s. 59; por. Taz, S. Kownacki, Zarzqdzanie potencjalem spofecznym w organizacji,
W: Zarzgdzanie. Teoria i praktyka, red. A.K. Kozminski, W. Piotrowski, Wydawnictwo Nau-
kowe PWN, Warszawa 1999, s. 463.
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pracownikow produkcyjnych?l. Jest stosowana podczas poszukiwania pra-
cownikow do realizowania prostych prac, ktore nie wymagaja specjalistycz-
nego przygotowania do wykonywania zawodu, np.: sprzedawcy. Celem tego
typu rekrutacji jest dotarcie do jak najwigkszego grona odbiorcéw mogacych
by¢ potencjalnymi pracownikami. Dzigki temu jest wigksze prawdopodo-
bienstwo trafnego obsadzenia wolnych stanowisk w firmie?.

W waskim za$ znaczeniu, rekrutacja pojmowana jest jako poczatkowy
etap zlozonego procesu zatrudniania w organizacji lub gdy poszukiwani sg
kandydaci posiadajacy specjalistyczne kwalifikacje i umiejetnosci. Dlatego
nazywana jest takze rekrutacja segmentowa lub wyspecjalizowang. Skiero-
wana jest do konkretnej grupy kandydatéw, ktorzy maja okreslone cechy,
jak zawod, umiejetnosé, wyksztalcenie czy kwalifikacje. Ma ona za zadanie
przycigga¢ kandydatow — specjalistow. Koncentruje si¢ ona przede wszyst-
kim na kierownikach wyzszych szczebli badz specjalistach konkretnego ro-
dzaju. Cechg charakterystyczng jest indywidualne traktowanie kazdego kan-
dydata, poniewaz okreslone kryteria odrzucaja znaczna czg$¢ chetnych na
wolne stanowisko pracy. Rekrutacja ta pocigga za sobg wyzsze koszty niz
rekrutacja szeroka®®. Ponadto rozrézniamy takze rekrutacje aktywng i pa-
Sywng, wewnetrzng i zewnetrzng.

Rekrutacja spelnia w organizacji szereg funkcji, do najwazniejszych
Z nich mozna zaliczy¢: informacyjng — ukazuje warunki na okreslonym sta-
nowisku oraz potrzeby konkretnego zatrudnienia na wiasciwym rynku pracy;
motywacyjng — ksztattuje wérdd potencjalnych kandydatow wiasciwe zainte-
resowanie w ubieganiu si¢ o konkretne stanowisko; preselekcyjng — to pro-
ces weryfikowania ofert, ktore nie znajduja si¢ w kregu zainteresowan danej
firmy.

Poza rekrutacjg, w doborze pracownika, istotnym procesem jest selekcja,
czesto uwazana za jeden z podstawowych etapéw samej rekrutacji. Selekcja
umozliwia ostateczne wybranie kandydata na wolne stanowisko pracy. Z te-
go powodu ma ona ogromne znaczenie W organizacji i wazne jest, by byta
doktadnie i prawidtowo przeprowadzana. Chodzi bowiem o dobor najlep-
szych kandydatéw na wolne stanowisko pracy, co ma wpltyw na zwiekszenie
konkurencyjno$ci przedsiebiorstwa na rynku.

1 J.A. Rossiter, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w mafym przedsiebiorstwie, Wydawnictwo
ACDI, Warszawa 2000, s. 19.

2 J.A.F. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie, Wydawnictwo PWE, Warszawa 1997, s. 282.

13 Tamze.
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Niektorzy badacze uwazaja, ze selekcja jest ostatnim przedsiewzigeciem
wspomagajacym proces doboru pracownikow. Jej istota polega na ,,ocenie
przydatnosci zawodowe] kazdego kandydata i wyborze kandydata o naj-
wigkszej przydatnosci™*. Glownym celem selekcji jest wybranie najlepsze-
go kandydata odpowiadajacego profilowi stanowiska pracy. W ten sposob
przyjety pracownik moze wykonywac zadania, ktére sprawiaja mu satysfak-
cj¢ przy jednoczesnej minimalizacji wktadanego wysitku i energii.

Podobnie, jak w przypadku pojecia rekrutacji, w literaturze mozna spo-
tka¢ wiele definicji selekcji. Wedlug M. Rosak i K. Tomaszyckiego, selekcja
to organizowanie liczby kandydatow oraz pozostawianie sposrdd nich jedy-
nie tych, ktorzy posiadaja najlepsze kwalifikacje na dane stanowisko pracy,
co umozliwia osigganie celow zatozonych przez organizacje. Podczas tego
procesu ma miejsce ocena kandydatéw pod wzgledem stopnia realizacji sta-
wianych przed nimi zadan®®. I.A. Baruk wyszczegolnia dwa glowne typy se-
lekcji: selekcje prosta (ktora okreslana jest takze mianem jednofazowej) oraz
selekcje ztozong, pojmowang takze jako selekcje wielofazowa®®. We wspom-
nianej selekcji prostej wskaza¢ mozna kilka podstawowych etapow: selekcja
wstepna, wywiady i rozmowy z kandydatami, badania kompetencyjne, bada-
nia testowe osobowosci kandydatow, analiza poréwnawcza, wywiad pogte-
biony, wybor kandydata, podpisanie umowy. Poszukiwanie kompetentnych
pracownikow, a takze ksztaltowanie warunkow, ktére beda sktania¢ ich do
aktywnego oraz efektywnego uczestniczenia w zyciu danej firmy stanowi
sztuke 1 jest glownym celem zarzadzania zasobami ludzkimi. Duze znacze-
nie selekcji w organizacji wynika z faktu, iz jest procesem zbierania infor-
macji o kandydatach na wolne stanowiska pracy oraz dokonywania wyboru
najlepszego z nich. Dokonanie tego wyboru okreslane jest mianem doboru
zawodowego i zaklada on dwa gléwne cele: produkcyjny — wybranie kandy-
datéw na wolne stanowisko pracy, ktorzy beda najlepiej wykonywacé dana
pracg oraz eliminowanie tych, ktorzy do takiej pracy si¢ nie nadaja; spotecz-
ny — wybieranie pracy dla ludzi pod katem posiadanych przez nich zaintere-
sowan oraz motywow, by wykonywali prac¢ z jak najwigksza efektywnos$cia
1 osiggali z niej satysfakcje.

14J. Marek, Pozyskiwanie i dobor personelu. Ksztattowanie zatrudnienia w organizacji, Difin,
Warszawa 2008.

15 M. Rosak, K. Tomaszycki, Rekrutacja i selekcja, s. 257.

16 M. Dobrzynski, Kierowanie kadrami, Panstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
1978, s. 84.
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W poczatkowej fazie selekcji konieczne jest okreslenie kryteriow, ktore
zostang wykorzystane w dalszych etapach tego procesu. Dotycza one okre-
slonych cech kandydata, ktére wplywaja na zatwierdzenie lub odrzucenie
kandydatury. W sytuacji, gdy przedsigbiorstwo zdecyduje si¢ na wybor wie-
cej niz jednego kryterium, wtedy konieczne jest przyznanie poszczegdlnym
kryteriom okre§lonych rang czy tez wag. Zestawienie tych rang nadaje pew-
ng warto$¢ danym cechom kandydata, ktére sa konieczne do wykonywania
pracy, o ktora si¢ ubiega. Trzeba zauwazy¢, ze istnieje wiele rodzajow kryte-
riow selekcji, ktore sg stosowane przez przedsichiorstwa, m.in: kryteria sfor-
malizowane, niesformalizowane, ilo$ciowe i jakosciowe, pozytywne, nega-
tywne i uboczne, obiektywne, subiektywne, ogélne, specyficzne i inne'’.

Zastosowanie i dobor wlasciwych technik i metod w procesie selekcji de-
cyduje o stusznosci przyjecia odpowiedniej osoby na wolne stanowisko pra-
cy. Wybrane metody selekcji umozliwiaja organizacji okres$lenie cech kan-
dydatow oraz identyfikacje pozadanych umiejetnosci odpowiadajgcych wy-
maganiom okreslonego miejsca pracy. Nalezy podkresli¢, ze istnieje wiele
czynnikow, ktore bezposrednio wplywaja na wybor wiasciwej metody
w procesie selekcji. Najpopularniejszg metoda wykorzystywang podczas se-
lekcji kandydatow jest analiza dokumentow aplikacyjnych, ktore sg sktadane
przez osoby ubiegajace si¢ o okreslone miejsce pracy (cv, list motywacyjny,
rekomendacje, dyplomy, $wiadectwa, itp.). Kolejna popularng metoda uta-
twiajaca prowadzenie procesu selekcji jest wywiad. Moze przybiera¢ rozne
formy: podstawowy, poglebiony, zogniskowany, problemowy, biograficzny,
swobodny, kompetencyjny, itp.® Do pozostatych metod mozna zaliczy¢ tak-
ze m.in.: referencje oraz testy i Assessment Center (AC).

2. METODY I NARZEDZIA
REKRUTACII | SELEKCJI PRACOWNIKOW
ZA POMOCA SIECI DEKODEROW TELEWIZJI KABLOWEJ

Srodki masowego przekazu w obecnym czasie odgrywaja istotng role
w zyciu cztowieka i do tego staty si¢ nieodigcznym elementem wspotczesne-
go swiata. Maja silne oddziatywanie na mysli, uczucia i wyobrazni¢ czto-
wieka. Wchodza w gtab zycia spotecznego nie majac przy tym ani barier

17 Zob. M. Amstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwer Polska, Warszawa
2011.
18 M. Juchnowicz, Narzedzia i praktyka zarzqdzania zasobami ludzkimi, Poltext, Warszawa
2003.
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wiekowych ani srodowiskowych. Z biegiem czasu ich zasieg i wptyw jest
coraz wiekszy. Srodki masowego przekazu — mass media — ,,okresla si¢ jako
ogo6t elektrycznych i elektronicznych sposobdw odtwarzania, zapisywania
i rozpowszechniania obrazow i dzwigkow, ktore stosuje si¢ w komunikowa-
niu masowym w celu zorganizowanego odbioru indywidualnego lub zbioro-
wego™®®, Zalicza sie do nich: telewizje, Internet, prase, radio i fotografie. Sa
to zatem urzadzenia, instytucje, za pomoca ktorych przekazuje si¢ pewne
tresci do duzej liczby osob i zréznicowanych odbiorcow. Lista funkcji mass
mediow jest dos¢ dtuga, jednak najczesciej wymienia sie funkcje: informa-
cyjna, opiniotworcza, edukacyjna (wychowawcza), rozrywkowa, integracji
spotecznej, propagandowa®. Zgodnie z funkcja integracji spotecznej, telewi-
zja jako medium komunikacji pomiedzy pracodawca a pracownikiem wyda-
je sie by¢ naturalng droga poszukiwania najlepszych metod interakcji. Zain-
teresowanie mediami wynika z tego powodu, ze same media — w skali kraju
i $wiata — wywierajg coraz wigkszy wplyw na zycie spoteczne. Dzigki me-
diom, a zwlaszcza telewizji, ludzie wiedza coraz wiecej, zwiekszajg swoj
udziat w zyciu spotecznym, politycznym i kulturalnym. Dlatego nie sposob
wyobrazi¢ sobie dzisiaj dziatalno$ci jakiejkolwiek wickszej instytucji, urze-
du czy organizacji, ktore nie bylyby zainteresowane wspotpraca z mediami.
| odwrotnie — nie ma obecnie 0sob, instytucji i problemow, ktore stanowity-
by dla mediow temat tabu. Media zmienity styl zycia, system warto$ci
i wzorce zachowan ludzi, grup spotecznych i catych spoteczenstw. Wywarty
i nadal wywierajg ogromny wplyw na prace, wypoczynek, zycie publiczne
i polityczne, na system ksztatcenia i wychowania.

Opracowane rozwigzanie w postaci aplikacji (systemu informatycznego)
zintegrowanego z systemem zarzadzania siecig dekoderow telewizji kablo-
wej pozwoli na wprowadzenie do oferty operatoréw dodatkowej ustugi po-
legajacej na przeprowadzaniu procesu wstgpnej rekrutacji za posrednictwem
ekranow telewizyjnych, w sposob tatwy w odbiorze, bez uczestnictwa 0sob
trzecich i koniecznos$ci posiadania dostepu do Internetu. Telewizor jako me-
dium dotychczas byt wykorzystywany w bardzo waskim zakresie. Zazwy-
Czaj w postaci uslug dla spoteczno$ci lokalnej, poprzez angazowanie si¢
W miejscowe sprawy, zwlaszcza jesli byto to zwigzane z mozliwoscig przy-
ciggnigcia odbiorcow. Jednak reklamy telewizyjne sa bardzo kosztowne (ko-

19 A, Lepa, Pedagogika mass mediéw, Archidiecezjalne Wydawnictwo Lodzkie, £6dZz 2000,
s. 39.

20 Zob. M. Ejsmont, B. Kosmalska, Media, wartosci, wychowanie, Oficyna Wydawnicza Im-
puls, Krakow 2008.
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szty czasu antenowego), jak rowniez wydatki zwiazane z realizacja takiego
przedsiewzigcia, by przygotowaé profesjonalng reklame czy ogloszenie. Za
wykorzystaniem telewizji jako medium do rekrutacji pracowniczej przema-
wia fakt, ze zazwyczaj posiada ona bardzo doktadne dane z badan rynko-
wych na temat profilu odbiorow, ktorzy ogladaja telewizje o roznych porach
dnia. A zatem mozna wybra¢ najlepsza pore emisji ogloszenia o pracg.

Proces rekrutacji pracowniczej za pomoca dekoderéw telewizji kablowej
daje znacznie wigksze i tansze mozliwosci. Dekoder z prostym interfejsem
do procesu rekrutacji, obstugiwany za pomoca kilku klawiszy pilota zdaje
si¢ by¢ najbardziej komfortowym i najszybszym sposobem pozyskiwania in-
formacji o potencjalnych kandydatach na danym terenie. Telewizor ciaggle
pozostaje dominujagcym medium dla komunikacji masowej. Mozliwo$¢ jego
wykorzystania przetozy si¢ na powszechna dostepnos¢ do opisywanej ustugi,
a dostosowanie interfejsu i sposobu jego obstugi do mozliwosci i potrzeb
takze osob o niskich kompetencjach cyfrowych (co jest trudne do zrealizo-
wania w przypadku rekrutacji on-line). To unikatowe rozwigzanie pozwoli
na wiaczenie do procesu szerokiej grupy osob, w tym osob starszych i tych
0 niskich kompetencjach technologicznych. Kandydat udziela odpowiedzi za
pomoca przyciskow na pilocie telewizora, postepujac zgodnie z wyswietlang
na telewizorze instrukcja.

Aplikacja zintegrowana z systemem zarzadzania siecig dekoderow tele-
wizji kablowej pozwoli na wstepng rekrutacje i selekcje kandydatow, dzieki
ktérej mozliwe jest dobranie struktury populacji pracownikéw pod katem
wybranych cech spoteczno-demograficznych zamawiajacego ustuge przed-
sigbiorcy, urzedu posrednictwa pracy, stowarzyszenia lub organizacji: wie-
ku, ptci, wyksztatcenia, dochodéw, miejsca zamieszkania i innych.

Do najwigkszych zalet procesu rekrutacji i selekcji za posrednictwem no-
wego medium naleza: duzy zasieg geograficzny, dostgp do szerszych i zroz-
nicowanych grup oraz populacji trudno dostepnych (do kilkudziesieciu tysie-
cy 0sob), szybki sposdb dotarcia do wybranej grupy, co pozwala na oszczed-
no$¢ czasu, rowniez w zakresie opracowania danych, gdyz dane te dostgpne
sg od razu w wersji elektronicznej (baza danych o kandydatach), nastgpnie
archiwizowane. Mozliwe jest zastosowanie rozwigzan opartych na chmurze
danych. Co wigcej, operatorzy sieci telewizji kablowej beda mogli realizo-
wacé proces poszukiwania kandydatow samodzielnie (na wilasne potrzeby)
oraz na potrzeby: przedsigbiorcow, organizacji non-profit, instytucji lub udo-
stepnia¢ narzedzie wyspecjalizowanym agencjom rekrutacyjnym. Ponadto,
aplikacja bedzie posiadata funkcje geolokalizacji, co pozwoli na realizacje
rekrutacji i selekcji zgodnie z zapotrzebowaniem zamawiajgcego. Bedzie bo-
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wiem pozwalata na przeprowadzenie ustugi nie tylko w zasiggu krajowym,
ale takze w zasiggu lokalnym czy regionalnym, z mozliwoscig wyrdznienia
wsi, miast, powiatow i wojewodztw, a takze wyselekcjonowanie docelowej
grupy potencjalnych pracownikéw pod katem wybranych cech.

Aplikacja ta begdzie realizowana jako dodatkowa funkcja ,,telewizyjna”,
czyli wyswietlana podczas emisji sygnatow programow telewizyjnych z op-
cja wlaczenia si¢ W proces rekrutacji, badz ich pominigcia. Wzigcie udziatu
przez abonenta danej sieci telewizji kablowej w procesie rekrutacji i selekcji
bedzie skutkowato naliczaniem punktow, ktore — zgodnie z ustaleniami
z operatorem — beda przektadaty sie¢ na profity zwigzane z powigkszeniem
oferty ushug telekomunikacyjnych (telewizja, Internet, telefon) badz obnizka
ceny za aktualng optate abonamentows.

Przewaga rekrutacji i selekcji pracownikoéw realizowana za pomoca sieci
dekoderéw telewizji kablowej nad tradycyjnymi i nowoczesnymi metodami
rekrutacji wynika przede wszystkim z:

— mozliwosci sformutowania ogloszenia do réznych grup docelowych:
pracownikéw fizycznych i nizszego szczebla, pracownikow wyzszego szcze-
bla — dyrektoréw, 0sob z doswiadczeniem w zarzadzaniu (personelem, pro-
dukcja, tancuchem dostaw, itp.). Mozliwos¢ przeprowadzenia wstepnego
wywiadu rekrutacyjnego, gdzie odpowiedzi kandydata udzielane sg za po-
Mocg przyciskow pilota telewizora;

— mozliwo$ci znalezienia pracy w rozsadnej odleglosci od miejsca za-
mieszkania pozwoli na zachowanie higieny zycia, zgodnie z zasadg worKk life
balance — prowadzacej do zbalansowania pomiedzy zyciem osobistym a za-
wodowym poprzez ograniczenie koniecznosci poswigcenia duzej ilosci cza-
su na dojazdy do pracy i powroty z niej. Dlatego funkcjonalnos¢ systemu be-
dzie zapewnia¢ funkcje geolokalizacji i pozwoli na realizacje procesu rekru-
tacji w okreslonym promieniu odlegtosci od umiejscowienia przedsigbiorst-
wa poszukujacego okreslonych profili kwalifikacji zawodowych;

— niskiego kosztu rekrutacji i mozliwo$ci obnizenia kosztow realizacji
procesow poszukiwania pracownikoéw na rynku pracy w relacji do liczby po-
tencjalnych kandydatow (wzrasta szansa dotarcia z ofertg do szerszej grupy
0s0b) — zaré6wno aktywnie poszukujacych pracy, jak i tych, ktorzy aktualnie
zmuszeni sg pracowaé ponizej swoich kwalifikacji z koniecznos$ci; niski
koszt jednej rekrutacji dla klienta koncowego w porownaniu z tradycyjnymi
metodami rekrutacji i selekcji pracownikow oferowane przez agencje HR
(okoto 300 zt);

— przeznaczenia dla szerokiego grona podmiotow zwigzanych z rekruta-
Cjg 1 selekcja pracownicza, gdyz uzytkownikami koncowymi moga byé
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przedsigbiorcy, firmy rekrutujace, agencje posrednictwa pracy, powiatowe
urzedy pracy;

— skutecznej metody dotarcia z informacjg o ofertach pracy do szerszej
grupy potencjalnych kandydatéw. Powszechna dostepnos¢ do ustugi poprzez
jedno z najpowszechniejszych medium, jakim jest telewizja, to lepszy dostep
do wszystkich grup spotecznych w Polsce;

— przyjaznej dla uzytkownika formy rekrutacji — komunikaty z interak-
tywnymi ofertami pracy trafiaja do potencjalnych zainteresowanych w cza-
sie po§wieconym na relaks, tj. przeznaczonym na ogladanie telewizji, na kto-
ra to aktywnos$¢ poswieca si¢ w Polsce przeszio 4 godziny dziennie. Trudno
0 znalezienie przyjemniejszej formy rekrutacji;

— powszechna dostepno$¢ do ustugi oraz dostosowanie interfejsu do moz-
liwosci 1 potrzeb 0s6b o niskich kompetencjach cyfrowych, w tym do oséb
w wieku 50+.

Wszystkie metody i techniki selekcji oraz rekrutacji pracowniczej za po-
srednictwem aplikacji na dekoderze telewizji kablowej beda rzetelne i maja
nastgpujace cechy:

— zaufany kanat rekrutacyjny — telewizja moze by¢ zaufanym kanatem re-
krutacji dla potencjalnych pracownikow, gdy publikuje wiarygodne ogtosze-
nia o prace, gdy publikowane oferty pochodza od dbajacego o reputacije pra-
codawcy;

— wielotorowo$¢ — rekrutacja za pomocg dekoderow telewizji kablowej
moze by¢ jedyna badz uzupetniajacg metoda rekrutacyjng, dzigki temu zwie-
ksza si¢ szanse na dotarcie do wigkszej liczy potencjalnych pracownikow
i kandydatow;

— networking —aplikacja do rekrutacji umozliwi budowanie i rozpowsze-
chnianie sieci biznesowych relacji, publikujgc informacje o procesach rekru-
tacji w danej branzy czy $rodowisku (na wzor kongresow i spotkan branzo-
wych);

— innowacyjnos¢, wiarygodnos¢ i transparentno$é — proces rekrutacji za
pomocg dekodera telewizji kablowej moze spetnia¢ jednocze$nie dodatkowe
funkcje — moze by¢ sposobem na promocje firmy i budowanie jej pozytyw-
nego wizerunku wsrod ogotu spoteczenstwa, docierajac jednoczesnie do za-
interesowanych osob. Bedzie mozna uzyska¢ nie tylko informacje o ofero-
wanym stanowisku pracy, ale takze o samym pracodawcy;

— wstepna ocena przydatno$ci kandydata — aplikacja daje mozliwo$¢
przeprowadzenia pewnych ¢wiczen, symulacji, zadan, ktore pomoga ocenic¢
rzeczywiste kompetencje kandydata;
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— roznorodno$¢ — zarzadzanie réznorodnoscia w organizacjach jest coraz
powszechniejsze. Nie tylko réznorodnos¢ pod katem piei, wieku czy narodo-
wosci, ale takze pod katem innej wiedzy, doswiadczenia czy etosu pracy.
Wazne, by roznorodno$é ta si¢ uzupetniata — mtodsi uczg si¢ od starczych
i na odwrot. Rekrutacja za pomoca dekoderow telewizji cyfrowej daje mozli-
wo$¢ pozyskania pracownikow wedlug réznych cech spoteczno-demogra-
ficznych i pozwala na wstepng selekcje takiej grupy. ,,Dzisiaj pracodawcy
musza wyjs$¢ poza schemat klasycznego zamieszczania ogloszen w Interne-
cie. Poszukiwanie nowych pracownikéw musi odbywa¢ si¢ wielokanatowo
z wykorzystaniem cze¢sto — jak migdzy innymi w reklamie — innowacyjnych
i przykuwajacych uwage metod” — podsumowuje Ireneusz Wolski, Dyrektor
ds. Rozwoju w Brainstorm Group?.

Narzg¢dzia badawcze opracowane w formie aplikacji na dekodery telewi-
zji kablowej majg szerokie mozliwosci zastosowania. Ich celem jest nie tyl-
ko dotarcie do os6b o réoznym statusie na rynku pracy — zaréwno do tych,
ktorzy nie posiadaja aktualnie pracy, jak rowniez do pracujacych zawodowo
— ale takze zbadanie motywacji do zmiany pracy oraz potrzeb szkolenio-
wych podnoszacych kwalifikacje i kompetencje zawodowe.

Narzedzie badawcze w postaci kwestionariusza ankiety rekrutacyjnej, jest
jednym z najbardziej popularnych narzedzi stosowanych w badaniach spo-
lecznych. To zazwyczaj logiczny, jasny i spdjny cigg pytan dotyczacych
wybranego zagadnienia czy problemu badawczego. Spetnia kilka waznych
funkcji: powoduje przetozenie teorii badawczej na jezyk konkretnych pytan
dostarczajacych informacji, na jakich faktycznie zalezy badaczowi, ponadto
pozwala na ilo§ciowa badz/i jako$ciowa analiz¢ danych, w zaleznos$ci od ob-
ranego celu badan. Mozliwo$ci zastosowania kwestionariusza sg wiec bar-
dzo szerokie, dlatego tez wyglad, ilo$¢ i rodzaj stosowanych pytan sg rozne
i kazdorazowo dostosowane do problemu badawczego.

Narzedzie badawcze do rekrutacji i selekcji pracowniczej w postaci apli-
kacji na dekoder cyfrowy umozliwia zastosowanie réznorodnych typéw py-
tan, biorgc pod uwage kilka ich kategorii. Z uwagi na cel pytan, mozna wy-
korzysta¢ pytania: wprowadzajace, 0 opinie, o fakty, o wiedze, o zrédta in-
formacji, 0 motywy, o sugestie i sondujace. Ze wzgledu na budowe pytan,
dekoder pozwala na zastosowanie pytan zamknietych i otwartych (logicznie
i technicznie), a takze pytan dopetnienia, z Szeregowaniem alternatyw (ran-
gowaniem), pytan-skal (skal nominalnych, porzadkowych, interwatowych,

21 Zob. www.mamstartup.pl [dostep: 30.01.2018].
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ilorazowych). Kolejng grupe pytan stanowia pytania rozrézniane ze wzgledu
na zakres podejmowanej przez nie problematyki. Mozemy zada¢ pytania
globalne i szczegotowe. W kategorii ukazujacej sposob nawigzywania do da-
nego problemu mozemy zastosowaé pytania bezposrednie i posrednie. Urza-
dzenie z aplikacja do rekrutacji pracownikéw daje nam takze mozliwo$¢ wy-
korzystania pytan w zalezno$ci od petnionej funkcji w badaniach: pytania
metryczkowe, filtrujace, wykluczajace si¢, sprawdzajace, podchwytliwe
i puste??.

Aplikacja do rekrutacji pracownikow za pomocag sieci dekoderow telewi-
zji cyfrowej bedzie gtownie wykorzystywana do rekrutacji szerokiej, ktora
rozumiana jest jako ogdlny proces zwiazany z zatrudnianiem nowych pra-
cownikow przez przedsiebiorstwo lub jako dziatanie majace na celu dotarcie
w tym samym czasie do jak najwigkszej liczby potencjalnych kandydatow.
Opiera si¢ na kierowaniu swojej oferty na temat zatrudnienia na szerokim
rynku pracy?. Posiada proste oraz standardowe procedury, ktore maja przy-
cigga¢ kandydatow na operacyjne stanowiska?!. Jest wskazana dla firm chca-
cych zyskaé pracownikéw produkcyjnych?. Jest stosowana podczas poszu-
Kiwania pracownikéw do realizowania prostych prac, ktore nie wymagaja
specjalistycznego przygotowania do wykonywania zawodu np.: sprzedawcy.
Celem tego typu rekrutacji jest dotarcie do jak najwigkszego grona odbior-
cow mogacych by¢ potencjalnymi pracownikami. Dzigki temu jest wicksze
prawdopodobienstwo trafnego obsadzenia wolnych stanowisk w firmie?.

Kwestionariusz do przeprowadzania procesu rekrutacji pracowniczej za
posrednictwem sieci dekoderow telewizji kablowej bedzie posiadal nastepu-
jace zalety techniczne: zawiera informacj¢ o sposobie udzielania odpowiedzi
(np. prosze udzieli¢ odpowiedzi weiskajac odpowiednig cyfre na pilocie tele-
wizora); wyswietla komunikat z informacja, do kogo skierowana jest oferta
pracy (ankieta rekrutacyjna), by juz na poczatku dokonac¢ wstepnej selekcji
kandydatéw pod katem wybranych cech spoteczno-demograficznych;
aplikacja bedzie umozliwiata rejestracje uzytkownika i mozliwos¢ przegla-
dania wybranych ofert pracy w dowolnym czasie, dostepnych po zalogowa-

22 | A. Gruszezynski, Kwestionariusze w socjologii. Budowa narzedzi do badar surveyowych,
Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2008.

23 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, s. 59.

24 Taz, S. Kownacki, Zarzqdzanie potencjatem spotecznym, s. 463.

%5 J.A. Rossiter, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, s. 19.

% AF. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie, s. 282.
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niu si¢ do systemu; aplikacja ma charakter interaktywny. Po ztozeniu swojej
aplikacji, mozemy oczekiwac odpowiedzi od pracodawcy.

ZAKONCZENIE

Wspolczesnie praktyczny wymiar zarzadzania zasobami ludzkimi jest
calkowicie inny niz kiedy$. Na czele stawiane sg kompetencje i zadowolenie
pracownikéw jako warunki konieczne do osiaggnigcia celow firmy. Ogromna
rolg zyskato efektywne wykorzystanie potencjatu ludzkiego jako czynnika
sukcesu przedsiebiorstwa w branzy. Wiele organizacji przyjeto juz za pew-
ne, ze innowacyjnos$¢ i nowe technologie swoj poczatek maja wlasnie w wy-
soko wyspecjalizowanej kadrze. Odpowiednia jako$¢ kadry, pozyskiwanej
dzigki precyzyjnie okreslonym wymaganiom wzgledem wiedzy, umiejetno-
sci i kwalifikacji przysztych pracownikow, pozwala lepiej wykorzystywac
potencjat ludzki. Zarzadzanie zasobami ludzkimi zyskato fundamentalne
znaczenie w strategiach i procesach optymalizacji dziatan organizacji na
réwni z zarzadzaniem kosztami czy ryzykiem. Procedury doboru kandyda-
tow, programy szkoleniowe i zaawansowane systemy motywacyjne staly si¢
waznym czynnikiem zwigkszajacym kapitat intelektualny firm i maksymali-
zujacym ich rozwdj. Takie podejscie do procesow rekrutacji i selekcji oraz
ogo6lnie do zarzadzania zasobami ludzkimi znaczaco zwigksza konkurencyj-
no$¢ przedsiebiorstw w ich podstawowej dziatalno$ci, ale rowniez podnosi
ich warto$¢ na rynku pracy. Pracodawca, ktory zaklada, ze pracownicy sg
wazniejsi niz pienigdze, a ich lojalno$¢, zaangazowanie i entuzjazm sg war-
toscia dodang organizacji, poprawia swoj wizerunek. To wilasnie ludzie two-
rzacy firmy, podejmujacy w nich decyzje, wykonujacy codzienng prace, sg
prawdziwym kapitatem, a ich dziatania mogg budowaé sukces organizacji
lub zadecydowac o jej porazce. Organizacje starajg si¢ budowac swojg przy-
szto$¢ w oparciu o swoich pracownikow. To ich kreatywnos¢ i zaangazowa-
nie sg najwazniejszymi czynnikami zwigkszajagcymi konkurencyjno$¢ firm
we wspodlczesnej gospodarce?’. Kazda wspotczesna firma powinna staraé sie
pozyska¢ i zgromadzi¢ jak najwieksze poktady niemierzalnych wartosci, jak
wiedza, doswiadczenie, czy specyficzne kompetencje, poprzez staranny do-
bor kadry i utrzymanie statego zatrudnienia. Poniewaz sg to warto$ci unikal-
ne, organizacje zasadniczo roznig si¢ od siebie i inaczej funkcjonujg w prze-

27 Teoretyczne i praktyczne aspekty funkcjonowania gospodarki, red. T. Bernat, Wydawnic-
two Uniwersytetu Szczecifiskiego, Szczecin 2009, s. 213.
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strzeni gospodarczej. Z kolei odpowiednie wykorzystanie zgromadzonego
kapitatu ludzkiego, ktory w ujeciu funkcjonalnym ma charakter strategiczny
dla firmy, pozwala organizacji zdobywac i utrzyma¢ pozytywny wizerunek,
reputacj¢ oraz przewage konkurencyjna.
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428 MALGORZATA SUCH-PYRGIEL

INNOVATIVE METHODS AND RESEARCH TOOLS
IN THE FORM OF APPLICATIONS IN THE PROCESS RECRUITMENT
AND PROFESSIONAL SELECTION

Summary. The recruitment and employee selection process must increasingly takes into
account the dynamic nature of the job positions, and the recruited candidates must be able to
cope with the new requirements resulting from changes in job responsibilities. Therefore, the
techniques are used to assess the professional suitability of candidates for a given position,
but also suitability in the team and the entire organization (multilevel fit). For this purpose,
among others: the video interviews, and the multimedia interactive tests are taken, where
practical cases in video simulations are solved, or the testing candidates via the Internet is ta-
king place. It is also a mine of knowledge about a given candidate, especially when such
a person is present in the network and actively participates in virtual social networks. The
technology will in the future increasingly affect the recruitment and professional selection
process and the new, unknown methods will emerge. The aim of the article is to show re-
search methods and tools to recruit employees in the form of applications for digital television
decoders. These tools increase access to current knowledge about the possibilities of the job
market, expanding the range of available recruitment and selection methods for both the em-
ployee and the employer. Thus, the use of television as a carrier of information and opportu-
nities for interaction in the job market is a natural choice.

Key words: tools and research methods, selection and recruitment, media, television, recruit-
ment of employees



