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Wykorzystywanie nowych
technologii w procesie
rekrutacji do stuzb
mundurowych

New technologies use in the
recruitment process for the
uniformed services

Streszczenie: Celem artykutu jest systematyzacja wiedzy na temat
wykorzystania nowych technologii w procesie rekrutacji oraz doboru
pracownikéw, a takze préba odpowiedzi na pytanie: czy, a jesli tak,
w jakim stopniu i zakresie mozna wykorzystywaé nowe technologie
w procesie rekrutacji do stuzb mundurowych? Problem ten rozwiaza-
no przy wykorzystaniu metody narracyjnego przegladu literatury oraz
aktéw prawnych regulujacych procesy rekrutacyjne w wybranych pol-
skich stuzbach mundurowych. Dzi$ zadna z 11 polskich stuzb mun-
durowych nie wykorzystuje nowych technologii w procesie rekrutacji.
Rekrutacja do stuzb mundurowych obejmuje pewne elementy, w kt6-
rych wykorzystanie nowych technologii pomogloby zoptymalizowaé
ten proces. Najlepszym rozwiazaniem rekrutacyjnym w przypadku
stuzb mundurowych wydaje si¢ by¢ potaczenie czynnika ludzkiego
z technologia, czyli wprowadzenie rekrutacji hybrydowej. Laczenie
tradycyjnych metod selekcji opartych na bezposrednim kontakcie
z kandydatem z rekrutacja zdalna wspomagana przez nowe technolo-
gie pozwoli skrécié czas rekrutacji, ktéra obecnie trwa kilka miesiecy,
i stworzy mozliwo$¢ skuteczniejszej selekeji kandydatéw.

Abstract: The aim of the article is to systematise knowledge on the use
of new technologies in the recruitment and selection process, as well as
to attempt to answer the question: whether, and if so, to what extent
and scope can new technologies be used in the recruitment process for
the uniformed services? This problem was addressed using the method
of a narrative review of the literature and legal acts regulating recruit-
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ment processes in selected Polish uniformed services. Today, none of
Poland’s 11 uniformed services uses new technologies in the recruit-
ment process. Recruitment for the uniformed services includes some
elements where the use of new technologies would help optimize the
process. The best recruitment solution for the uniformed services seems
to be to combine the human factor with technology, i.e. to introduce
hybrid recruitment. Combining traditional selection methods based
on face-to-face contact with candidates with remote recruitment aid-
ed by new technologies will reduce recruitment time, which currently

JEL: takes several months, and create the possibility of more effective selec-
M54, J45, 033 tion of candidates.
Wprowadzenie

Dynamiczny rozwdj nowych technologii widoczny jest we wszystkich aspektach
zycia spolecznego, w tym zawodowego. Rekrutacja i dobér pracownikéw to kluczo-
we elementy zarzadzania zasobami ludzkimi. Rekrutacja jest procesem polegajacym
na dotarciu do whasciwego segmentu rynku pracy i przyciaganiu najzdolniejszych oséb
potencjalnie zainteresowanych objeciem danego stanowiska [Piotrowski, Nowak, 2023,
s. 37]. Rekrutacja w stuzbach mundurowych to wazny problem praktyczny i teoretycz-
ny. Wigkszo$¢ polskich stuzb mundurowych boryka si¢ obecnie z kryzysem kadrowym:
np. stan wakatéw w Policji na koniec stycznia 2024 r. osiagnat liczbg 12 241 [Pajdala,
2024], w Strazy Granicznej liczba ta wyniosta ponad 2,1 tys. [Mikotajczyk, 2024], zas
Stuzba Wigzienna w potowie 2024 r. dysponowata 1,7 tys. wakatéw [Kubik, 2024].
W tym kontekscie sprawna i efektywna rekrutacja do stuzb urasta do rangi pilnego
wyzwania zwiazanego z bezpieczeristwem publicznym.

Rekrutacja jako element procesu kadrowego, wciaz ewoluuje i przybiera coraz to nowe
formy. W literaturze przedmiotu méwi si¢ o tzw. ,nowej erze HR”, w ktérej sztuczna
inteligencja przeksztatca branzg rekrutacyjng [Horodyski, 2023, s. 1]. Pierwsze zmiany
w procesie rekrutacji zaobserwowano jako odpowiedz na wzrost znaczenia tzw. duzych
zbioréw danych i mediéw spotecznosciowych [Harrier, 2019, s. 4]. Zwlaszcza w sekto-
rze biznesu voiceboty czy chatboty przejmuja zadania wykonywane do tej pory przez
pracownika pionu HR. Dzi§ normg jest wykorzystywanie portali spotecznosciowych
do komunikacji z potencjalnymi pracownikami. W coraz wigkszym zakresie to sztucz-
na inteligencja analizuje dane zawarte w CV kandydatéw oraz dokonuje ich wstepnej
selekeji. Postep technologiczny umozliwia takze automatyzacje kazdej czedci rozmowy
kwalifikacyjnej [Langer i in., 2019]. Uzasadnione jest zatem postawienie pytania, na ile
nowe technologie, ktére sa na coraz wigksza skalg wykorzystywane w rekrutacji w pod-
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miotach gospodarczych moga znalez¢ zastosowanie w sektorze publicznym, zwlaszcza
w tak specyficznym obszarze jak stuzby mundurowe. Dlatego celem artykutu jest sys-
tematyzacja wiedzy na temat wykorzystania nowych technologii w procesie rekrutacji
oraz doboru pracownikéw, a takie préba odpowiedzenia na pytanie: czy, a jedli tak,
w jakim stopniu i zakresie mozna wykorzystywa¢ nowe technologie w procesie rekru-
tacji do stuzb mundurowych? Problem ten rozwiazano przy wykorzystaniu metody nar-
racyjnego przegladu literatury oraz aktéw prawnych regulujacych procesy rekrutacyjne
w wybranych polskich stuzbach mundurowych.

Nowe technologie w rekrutacji

Rekrutagja jest kluczowym etapem zfozonego procesu poszukiwania pracownikéw.
To jedna z faz doboru kadr [Maszewski, 2016, s. 52]. Zgodnie z jedng z najczeéciej
przytaczanych definicji rekrutacja to proces przyciagania na tyle duzej liczby kandyda-
téw na nieobsadzone stanowiska pracy, by mozliwe bylo wyltonienie sposrdd nich oséb
o oczekiwanym profilu kompetengji [Lievens, Chapman, 2019]. Ze wzgledu na Zrédta
pozyskiwania kandydatéw do pracy wyréznia si¢ dwa rodzaje rekrutacji: wewngtrzna
polegajaca na poszukiwaniu pracownika na dane stanowisko pracy (lub do danej roli
organizacyjnej) posréd aktualnie zatrudnionych oraz zewngtrzna zorientowana na poszu-
kiwanie kandydatéw poza organizacja. Rekrutacja spetnia trzy kluczowe funkgje: infor-
macyjna, motywacyjna i preselekcyjna [Mindia, Hoque, 2015]. Do niedawna najczesciej
wykorzystywanymi zrédtami rekrutacji zewngtrznej byly: ogloszenia prasowe, prywat-
ne i publiczne agencje zatrudnienia, internetowe tablice ogloszen, strony internetowe
poswigcone karierze, strony korporacyjne, polecenia pracownikéw, centra karier uczelni,
firmy konsultingowe, targi pracy [Grabara i in., 2016, s. 219]. Dzi$ rekruterzy koncen-
truja si¢ na uczynieniu z mediéw spotecznosciowych narzedzia do publikowania ofert
pracy, poniewaz to one petnig dla wspétczesnego czlowieka gléwny nosnik informacji
[Rahman i in., 2022; Demir, Giinaydin, 2023].

Nikolaou [2021, s. 1] zauwaza, ze rekrutacja to obszar zarzadzania zasobami ludz-
kimi, ktéry prawdopodobnie najbardziej skorzystat na pojawieniu si¢ rozwiazan tech-
nologicznych w ciggu ostatnich kilku dekad. W wielu wspéiczesnych organizacjach
rekrutacja wspomagana jest przez narzedzia i aplikacje sztucznej inteligencji. Kaplan
i Haenlein [Haenlein i in., 2019] definiuja sztuczng inteligencje jako zdolno$¢ systemu
do prawidlowej interpretacji danych zewngtrznych, uczenia si¢ na ich podstawie oraz
wykorzystywania tej wiedzy do osiagnigcia okreslonych celéw i zadan poprzez elastycz-
na adaptacj¢. Badania przeprowadzone przez Fraij oraz Ldszlé [2021] wykazaly, ze sys-
tem Al pomaga zautomatyzowac rézne procesy, dzigki czemu podejmowanie decyzji jest
bardziej skuteczne i wydajne. Wykorzystanie sztucznej inteligencji usprawnito proces

www.przedsiebiorstwo.waw.pl 139



Zuzanna Sara Moczydlowska

rekrutacji, zapewniajac lepsza jakos¢ [Ore, Sposato, 2021] oraz skutecznos¢ selekcji kan-
dydatéw [Lawande, 2024]. Sztuczna inteligencja oraz algorytmy podejmowania decyzji
wspieraja rekrutréw w procesie selekgji, jednak to nadal od czlowieka zalezy ostatecz-
na decyzja, czy dany kandydat zostanie zatrudniony [Kochling i in., 2021, s. 2110].
Sztuczna inteligencja przeksztalca proces pozyskiwania talentéw w branzy rekrutacyj-
nej [Vishwanath, Vaddepalli, 2023, s. 1714]. Wraz z pojawieniem si¢ sztucznej inteli-
gengji przetestowane innowacje procesu rekrutacji faczy si¢ z istniejacymi metodami,
tworzac technike, ktéra moze zapewni¢ zaréwno organizacji, jak i kandydatowi przyja-
zne doswiadczenie [Mathis, 2018]. Z raportu ,HR TECH changer 2023” wynika, ze
rekruterzy coraz czgiciej wykorzystuja sztuczng inteligencje do pisania ogloszen o pra-
cg. Do przygotowania takiego ogloszenia, generator potrzebuje jedynie podstawowych
informacji, jak nazwa stanowiska oraz zakres wymagan. W raporcie mowa jest takze
o wykorzystywaniu tzw. gier kompetencyjnych, bedacych narzedziem umozliwiajacym
badanie konkretnych kompetencji kandydatéw do pracy, np. umiejetnosci radzenia sobie
ze stresem. Dzigki platformom takim jak Skype, Zoom czy Microsoft Teams rekruter
i kandydat nie musza spotyka¢ si¢ osobiscie w celu odbycia rozmowy kwalifikacyjnej,
co obniza koszty procesu i wpisuje si¢ w ideg zielonego HR [Baykal, 2020, s. 417]. Do
przeprowadzania rozméw online wykorzystuje si¢ takze systemy konwersacyjne, popu-
larnie zwane chatbotami [Berdowska, 2018, s. 93].

Ciekawym rozwigzaniem technologicznym jest wykorzystywanie do procesu rekru-
tacji zrobotyzowanej automatyzacji proceséw (RPA). Jest to nowa, rozwijajaca si¢ tech-
nologia, ktéra pomoze réznym branzom rozwija¢ si¢ i konkurowa¢ na wspétczesnym
rynku pracy. RPA odpowiada za znalezienie odpowiedniego kandydata z dopasowa-
niem do stanowiska, pomaga rekruterom wyeliminowa¢ aplikacje, ktére nie sa zwia-
zane z oferowanym stanowiskiem. Boty RPA komunikujg kandydatowi o odrzuceniu
jego aplikacji, informujg takze, dlaczego zostata ona odrzucona i utatwiajg uzyskanie
informacji zwrotnej dotyczacej brakéw w kwalifikacjach. RPA zapewnia harmonogram
rozméw kwalifikacyjnych, a takze komunikuje, ktére umiejetnosci sa poszukiwane do
przyszlej rekrutacji [Nawaz, 2019, s. 609].

Wykorzystanie asynchronicznych wywiadéw wideo (AVI) to metoda, ktéra pozwala
na przeprowadzanie rozméw kwalifikacyjnych w dowolnym czasie i w dowolnym miejscu
na $wiecie z nieograniczona liczba kandydatéw. Jej zaleta jest mozliwo$¢ automatycznego
nagrywania odpowiedzi kandydatéw [Suen i in., 2019]. W przypadku rozméw wideo
wirtualny specjalista HR zadaje kandydatowi szereg pytan, na ktére kandydat odpowia-
da przed kamera. W ten sposéb werbalne i niewerbalne odpowiedzi sa uwzgledniane
i dopasowywane do potrzeb pracodawcy [Langer i in., 2018]. Co wigcej, technologia
AVI umozliwia rekruterom szybkie przesiewanie lub pomijanie niektérych kandydatéw
[Torres, Gregory, 2018]. ChatGPT jest narzedziem, ktdre wspiera rekruteréw w trakeie
pisania ogloszeni o naborze przy wyszukiwaniu informacji o kandydatach na portalach
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spofecznosciowych np. LinkedIn, podczas przygotowan do samej rozmowy rekruta-
cyjnej (tworzenie listy pytan) czy tez w trakcie przygotowywania informacji o wyniku
rekrutacji [Laba, 2023]. Jednoczesnie trzeba podkreslié, ze strategia rekrutacji i selekcji
kandydatéw oparta na nowoczesnych technologiach wymaga kompetentnego zespotu
kadrowego traktujacego nowoczesne rozwiazania jako narzedzia wykorzystywane przez
cztowieka, a nie zastgpujace go w procesie podejmowania decyzji [Solek-Borowska,
Wilczewska, 2018].

Rekrutacja do stuzb mundurowych w Polsce —
analiza wybranych prakeyk

W Polsce funkcjonuje 11 stuzb mundurowych: Agencja Bezpieczeristwa Wewnetrz-
nego (ABW), Agencja Wywiadu (AW), Centralne Biuro Antykorupcyjne (CBA), Pani-
stwowa Straz Pozarna (PSP), Policja, Straz Graniczna (SG), Stuzba Wigzienna (SW),
Stuzba Wywiadu Wojskowego (SWW), Stuzba Kontrwywiadu Wojskowego (SKW),
Straz Marszatkowska (SM) oraz Stuzba Ochrony Padstwa (SOP). Zadania postawione
przed stuzbami mundurowymi powoduja, Ze istniej w nich znacznie bardziej rozwinigty
element $cistej podlegtosci stuzbowej niz w stosunkach stuzbowych prawa pracy [Moczy-
dtowska, 2023, s. 31]. Charakter zadan i obowigzkéw spoczywajacych na funkcjona-
riuszach polskich stuzb naktada na jej kierownictwo obowiazek wyselekcjonowania jak
najlepszych kandydatéw do danej stuzby. Jest to mozliwe tylko za pomoca wieloetapo-
wego procesu rekrutacji. Postgpowanie kwalifikacyjne ma na celu ustalenie, czy kandy-
dat spetnia okreslone prawem warunki przyjecia do stuzby. M. Wieczorek zauwaza, ze
koniecznos¢ prowadzenia postepowania kwalifikacyjnego stanowi konsekwencj¢ uzna-
nia przez prawodawce, ze stuzbg, rozumiang jako przedmiot regulacji prawnej, moga
petni¢ osoby o odpowiednich kwalifikacjach, predyspozycjach i zdolno$ciach. Stad tez
wynika ustanowienie rygoréw selekcyjnych [Wieczorek, 2017, s. 103]. Kazdy proces
rekrutacji do stuzb mundurowych rozpoczyna si¢ od tego samego elementu, ktérym
jest ztozenie stosownego podania czy tez kwestionariusza, cho¢ kazda ze stuzb stosu-
je tu specyficzne szczegélowe rozwigzania [Goryca, 2019, s. 45]. Na przyklad SOP
wymaga od kandydata ztozenia dokumentéw stwierdzajacych wymagane wyksztatce-
nie i kwalifikacje zawodowe oraz zawierajacych dane o uprzednim zatrudnieniu [Dz.U.
2018, poz. 610]. Z kolei aplikujac do stuzby w Policji kandydat musi ztozy¢: podanie
o przyjecie do stuzby skierowane do komendanta wojewddzkiego Policji, wypetniony
kwestionariusz osobowy, dokument potwierdzajacy wyksztalcenie lub/i kwalifikacje
zawodowe, dokumenty potwierdzajace uprzednie zatrudnienie, ksiazeczke wojskowa
lub zaswiadczenie o stawieniu si¢ na kwalifikacj¢ wojskowa wraz z orzeczeniem, jezeli
kandydat jest objety ewidencja wojskowa [https://pila.bip.policja.gov.pl]. Natomiast
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kandydat do Strazy Marszatkowskiej jest zobowiazany do przestania wypetnianego kwe-
stionariusza osobowego zamieszczonego na stronie internetowej Sejmu RP oraz dota-
czenie do niego dokumentéw stwierdzajacych wyksztalcenie i kwalifikacje zawodowe
oraz zawierajacych dane o uprzednim zatrudnieniu [https://www.sejm.gov.pl]. Co zna-
mienne, zlozenie ww. dokumentéw odbywa si¢ sposéb tradycyjny, a nie elektroniczny.
Kandydat nie ma mozliwo$ci wypelnienia kwestionariusza online i przestania skanéw
dokumentéw za pomoca maila lub dokumentéw podpisanych podpisem elektronicz-
nym. Musi dostarczy¢ komplet dokumentéw osobiscie lub skorzystaé z ustug poczty.
Na dalszym etapie rekrutacji dane zawarte w kwestionariuszu osobowym kandydata do
stuzby poddawane sa sprawdzeniu w ewidencjach, rejestrach i kartotekach pod katem
ich prawdziwosci. Na dalszym etapie kandydaci do stuzb mundurowych w Polsce muszg
si¢ zmierzy¢ z dwoma rodzajami testéw: testami psychologicznymi (psychometryczny-
mi) oraz testami wiedzy (merytorycznymi). Negatywne wyniki badan psychologicznych
sa jednoznaczne z przerwaniem postgpowania rekrutacyjnego, co skutkuje uniemozli-
wieniem kandydatowi przyjecia do stuzby. Badania psychologiczne sa kluczowym ele-
mentem rekrutacji, poniewaz pozwalaja na poznanie osobowosci osoby badanej i jej
zdolnosci do petnienia stuzby [Kozuszek, 2015, s. 93].

W kazdej z wymienionych stuzb istotnym etapem rekrutacji jest przeprowadze-
nie testu sprawnosci fizycznej, ktéry ma na celu oceng szybkosci, zwinnosci, sity oraz
wytrzymatosci osoby ubiegajacej si¢ o przyjecie do stuzby.

Kandydat do polskich stuzb mundurowych w ramach rekrutacji poddawany jest
szeregowi badan lekarskich, ktére maja na celu ustalenie psychicznej i fizycznej zdolno-
éci do petnienia stuzby. Komisja lekarska na podstawie wynikéw badan lekarskich oraz
dokumentacji medycznej orzeka o zdolnosci do stuzby nadajac kandydatowi kategorig
Z — zdolny do stuzby lub N — niezdolny do stuzby.

Koncowe etapy rekrutacji w ww. formacjach obejmuja przeprowadzenie postgpowa-
nia sprawdzajacego okreslonego w przepisach o ochronie informacji niejawnych w celu
uzyskania po$wiadczenia bezpieczeristwa upowazniajacego do dostepu do informagji
niejawnych wymaganego na okreslonym stanowisku stuzbowym.

O prowadzonym naborze do danej stuzby mundurowej kandydat moze dowiedzie¢
si¢ z kilku Zrédet. Sa to wlasne strony internetowe (w przypadku Strazy Marszatkow-
skiej ze strony internetowej Sejmu RP, a Paristwowej Strazy Pozarnej ze strony gov.pl),
media spolecznosciowe (Facebook, Twitter, Instagram), strony internetowe typu ,,pra-
cyj.pl”, spotkania ze studentami na uczelniach, targi pracy czy pikniki stuzb mundu-
rowych (por. tabela 1).

Proces rekrutacyjny do polskich stuzb mundurowych jest bardzo czasochtonny
(zazwyczaj trwa kilka miesigcy) oraz rozproszony (kazda stuzba ma whasne przepisy doty-
czace rekrutacji), co czgsto zniechgca potencjalnych kandydatéw. Dokonujac przegladu
systeméw rekrutacji stuzb mundurowych w Polsce, autorka zauwaza, ze tylko w przy-
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padku aplikacji do Agencji Wywiadu oraz Stuzby Wywiadu Wojskowego kandydat moze
wypetni¢ kwestionariusz przy wykorzystaniu internetu. W pozostalych przypadkach
wymagane jest wydrukowanie stosownego zalacznika, wypetnienie (zazwyczaj odrecz-
nie), wyslanie pocztg czy tez dostarczenie osobiste. Kandydat do stuzb mundurowych
w Polsce musi liczy¢ si¢ z tym, ze na kazdym etapie rekrutacja moze zosta¢ przerwana
bez podania przyczyny. Mimo ze wigkszo$¢ polskich stuzb mundurowych zmaga si¢
z brakami kadrowymi, system rekrutacji nie moze obniza¢ wymagan dla kandydatéw.
Z uwagi na charakter wykonywanych zadan, ktére wiaza si¢ z braniem odpowiedzialno-
$ci za bezpieczeristwo paristwa i jego mieszkaricéw wazne jest, aby rekrutacja do stuzb
odbywata si¢ w sposéb jak najbardziej profesjonalny.

Tabela 1. Miejsce zamieszczania informagji o rekrutacji do polskich stuzb mundurowych

Miejsce zamieszczania informacji o rekrutacji
Nazwa stuzby mundurowej media wlasna strona strony interentowe
spotecznosciowe interentowa typu “pracuj.pl”
ABW Nie Tak Nie
AW Nie Tak Nie
CBA Tak Tak Nie
Panstwowa Straz Pozarna Nie Tak Nie
Policja Tak Tak Tak
Straz Graniczna Tak Tak Tak
Stuzba Wiezienna Tak Tak Tak
Stuzba Wywiadu Wojskowego Nie Tak Nie
Stuzba Kontrwywiadu Wojskowego Nie Tak Nie
Straz Marszatkowska Nie Tak Tak
Stuiba Ochrony Padstwa Tak Tak Nie

Zrédto: opracowanie wiasne.

Mozliwo$¢é wykorzystania nowych technologii
w procesie rekrutacji do stuzb mundurowych

Dzi$ zadna z 11 polskich stuzb mundurowych nie wykorzystuje nowych technolo-
gii w procesie rekrutacji. Kwestionariusze osobowe wypetniane przez kandydatéw maja
postaé papierowa, sa wielostronicowe i zawieraja bardzo duzo informacji. Czytanie i ana-
lizowanie wielu tego typu zgloszen jest zajeciem zmudnym. Pole do popetnienia bie-
déw przez cztowieka jest spore, poniewaz pracownik dziatu kadr takze bywa zmeczony,
moze niedokladnie przeczytaé, a nawet pomina¢ atrakcyjne CV. W przypadku stuzb
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mundurowych, ktére obecnie zmagajg si¢ z brakami kadrowymi, niezwykle istotne jest
pozyskiwanie ludzi z odpowiednimi kompetencjami. Pominigcie atrakcyjnej aplikacji,
to wielka strata dla stuzby, a z drugiej strony niepoprawna analiza zyciorysu kandyda-
ta stwarza zagrozenie dopuszczenia do stuzby osoby nieuprawnionej. W tym zadaniu
moglaby poméc sztuczna inteligencja, ktéra w krétkim czasie przetwarza bardzo duzo
danych i ma mozliwo$¢ dokonania precyzyjnej selekcji aplikacji. Trzeba jednak pamie-
taé, ze przy wykorzystaniu Al do analizy kwestionariuszy istnieje duze ryzyko wycie-
ku danych wrazliwych. Autorka nie widzi przeszkéd, aby rozmowa kwalifikacyjna do
stuzby mogtaby odby¢ si¢ przy uzyciu jednej z platform, takich jak Skype, Zoom czy
Microsoft Teams. Co wigcej, rozmowa kwalifikacyjna przeprowadzana przez sztuczng
inteligencje stwarza mozliwos¢ eliminacji wptywow osobistych rekrutera, wystapienia
zjawiska nepotyzmu czy tez uprzedzeni o ré6znym podlozu. Narzedzia Al sg obiektywne,
nie zwracaja uwagi na wiek, pte¢ czy wyglad kandydata. Traktuja kandydatéw réwno
i sprawiedliwie. Niestety w $rodowisku stuzb mundurowych nadal mozna spotka¢ si¢
z subiektywna ocena, dotyczaca plci, wieku czy predyspozycji fizycznych.

Przeprowadzenie badania psychologicznego bedacego bardzo waznym elementem
rekrutacji do stuzb mundurowych z wykorzystaniem nowych technologii takze jest
mozliwe. Sztuczna inteligencja moze by¢ narz¢dziem wspomagajacym analiz¢ danych
psychologicznych. Kolejnym obszarem rekrutacji, ktéry mégtby sie odbywaé z wyko-
rzystaniem nowych technologii sa testy wiedzy i testy zdolnosci oraz skale stuzace ocenie
umiejetnosci zawodowych i cech osobowosci. Obecnie istnieje wiele firm, ktére zaj-
mujg si¢ opracowywaniem aplikacji i systeméw stuzacych do przeprowadzania testéw
na inteligencje, testéw osobowosciowych, testéw wiedzy czy testow umiejetnosci i talen-
tow. Wazne jest, aby algorytmy zostaly zaprojektowane w taki sposéb, aby skutecznie
zrekrutowaé tych kandydatéw, kedrych profil psychologiczny i moralny bedzie dawat
rekojmig rzetelnego wypetniania funkeji funkcjonariusza. Réwnie istotng kwestia, jesli
nie najwazniejsza, jest dbanie o to, aby nowe technologie dziataly opierajac si¢ na jak
najwigkszych standardach bezpieczeristwa. Zadna organizacja, a zwlaszcza zadna stuzba
nie moze sobie pozwoli¢ na wyciek danych wrazliwych. W tabeli 2 przedstawiono wykaz
zastosowania nowych technologii na réznych etapach procesu rekrutacji z uwzglednie-
niem potencjalnych korzysci i zagrozen.

Technologia Al w rekrutacji jest w stanie dokona¢ analizy znacznej liczby kwestio-
nariuszy osobowych w krétkim czasie oraz stworzy¢ list¢ kandydatéw, ktérzy spelnia-
ja wymagania formalne adekwatne do potrzeb danej stuzby. Dzigki temu pracownik
dziatu kadr moze skupi¢ swoja uwage na potencjalnie najlepszych zgloszeniach oraz
skoncentrowa¢ si¢ na bardziej zaawansowanych etapach procesu rekrutacyjnego, takich
jak np. testy sprawnosciowe czy psychologiczne. Wykorzystanie nowych technologii
w procesach rekrutacji gwarantuje optymalizacj¢ i przyspieszenie poszczegdlnych eta-
p6w rekrutacji, co w przypadku stuzb jest bardzo korzystne. Sztuczna inteligencja jest
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narz¢dziem, ktére w znacznym stopniu usprawnia pozyskiwanie danych o kandyda-

tach. Nowe technologie stwarzaja mozliwo$¢ przeprowadzania rozméw online, dzigki

czemu kandydat nie musi ponosi¢ kosztéw dojazdéw oraz zwalniac si¢ z pracy u obec-

nego pracodawcy.

Tabela 2. Zastosowanie nowych technologii na réznych etapach procesu rekrutacji

z uwzglednieniem potencjalnych korzyéci i zagrozen

Elementy procesu
rekrutacji

Nowe technologie, ktére
mozna wykorzysta¢
na danym etapie rekrutacji

Potencjalne korzysci

Potencjalne zagrozenia

Analiza potrzeb
kadrowych stuzby

Przekazanie
informagji o rekrutacji
na zewngtrzny rynek

pracy

Przekazanie
informacji o rekrutacji
wewngtrznej

Analiza CV
(kwestionariusza
osobowego)

Rozmowa
kwalifikacyjna

Badania
psychologiczne, w tym
testy psychologiczne

Przekazanie informacji
o wyniku rekrutagji

Sztuczna inteligencja

Zrobotyzowana
automatyzacji

proceséw (RPA), media
spotecznosciowe,

ChatGPT

Media spoteczno$ciowe

Sztuczna inteligencja

Asynchroniczne wywiady
wideo (AVI), wirtualny
specjalista HR, Chat-

i Voice-Boty

Platformy: Skype, Zoom
czy Microsoft Teams

Aplikacje i systemy stuzace
do przeprowadzania
testéw na inteligencje,
innych testow, gier
kompetencyjnych

Zrobotyzowana
automatyzacji proceséw

(RPA), ChatGPT

Analiza duzych zbioréw
danych

Optymalizacja procesu
rekrutacyjnego, dotarcie
do duzej liczby odbiorcéw

Tworzenie angazujacych,
wolnych od uprzedzen
tresci

Optymalizacja procesu
rekrutacyjnego i jego
znaczne przyspieszenie

Brak koniecznosci
ponoszenia kosztéw
dojazdu przez kandydata,
eliminacja lub
minimalizacja wplywow
osobistych i uprzedzen
rekruteréw

Skuteczniejsza, bardziej
zobiektywizowana selekcja
kandydatéw

Przyspieszenie procesu
i brak koniecznosci
angazowania pracownika

dziatu kadr

Mozliwos¢ ,wycieku”
danych

Zbyt duza liczba
kandydatéw
odpowiadajacych

na ogloszenie mimo braku
oczekiwanych kompetencji

Splycenie procesu, utrata
wartosciowego kandydata,
ktéry przygotowat CV

w sposob niezgodny ze
stfowami-kluczami

Ryzyko utraty
autentycznosci

W prezentowaniu swojej
osobowoéci i umiejetnosci
przez kandydata. Ryzyko
niedostrzezenia pewnych
cech kandydata

Mozliwos¢ nieetycznego
wykorzystania danych
wrazliwych w przypadku
braku zabezpieczenia przed
cyberprzestepczoscia

Osoby niepowotane

moga pozyska¢ dostep

do danych osobowych
kandydatéw w przypadku
braku zabezpieczenia przed
cyberprzestgpezoscia

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Wsparcie najnowszych technologii w procesie rekrutacyjnym w przypadku stuzb
mundurowych budzi jednak pewne obawy. Wykorzystanie Al stwarza zagrozenia zwia-
zane z ochrong danych, RODO czy tez potencjalnymi bledami algorytméw. W przy-
padku sztucznej inteligencji moze doj$¢ do wystapienia zjawiska halucynacji Al, keére
polega na generowaniu fatszywych lub nierealistycznych danych [Kreft i in., 2024]. Co
wigcej, nie nalezy zapomina¢ o niebezpieczenstwie zwiazanym z tzw. biasem w rekruta-
¢ji, czyli tendencyjnym podejsciem do oceny kandydatéw [Zacny i in., 2019].

Podsumowanie i wnioski

Rekrutacja do stuzb mundurowych obejmuje pewne elementy, w ktérych wykorzy-
stanie nowych technologii nie znajduje zastosowania. Sg to testy sprawnosci fizycznej czy
badania lekarskie. W przypadku dziatan rekrutacyjnych mozna zastosowa¢ tylko kilka
technologii. W stuzbach mundurowych decyzje musza by¢ podejmowane na poziomie
strategicznym, a przy ich podejmowaniu bierze si¢ pod uwage wiele réznych punk-
tow i perspektyw. W tej chwili technologia nie jest jeszcze gotowa do podejmowania
takich decyzji, ale z drugiej strony mozliwe jest, ze sztuczna inteligencja dostarczy dane,
aby pracownicy kadrowi mogli dokona¢ strategicznego wyboru i poprze¢ go danymi.
Zdaniem autorki w obliczu drastycznych brakéw kadrowych w stuzbach munduro-
wych kandydatom powinno utatwic si¢ proces aplikowania, poprzez stworzenie opcji
zlozenia podania przez Internet. Mozliwo$¢ tatwego i szybkiego aplikowania przez
Internet moze przyciagna¢ wigksza liczbe kandydatéw. Réwniez w przypadku kolej-
nych etapéw, np. rozméw z rekruterem czy testow wiedzy i testéw psychologicznych
nalezatoby wprowadzi¢ udogodnienia, ktére oferuja nowe technologie. Sztuczna inte-
ligencja podobnie jak czlowiek nie jest nieomylna. Aby jednak w petni wykorzysta¢
potencjal nowych technologii w zakresie rekrutacji do stuzb mundurowych, kluczo-
we jest zrozumienie mechanizméw technologii oraz jej integracja z istniejacymi pro-
cesami. Najlepszym rozwigzaniem rekrutacyjnym w przypadku stuzb mundurowych
wydaje si¢ potaczenie czynnika ludzkiego z technologia, czyli wprowadzenie rekrutacji
hybrydowej. Laczenie tradycyjnych metod selekcji opartych na bezposrednim kontak-
cie z kandydatem z rekrutacjg zdalna wspomagana przez nowe technologie pozwoli
skréci¢ czas rekrutacji, ktéra obecnie trwa kilka miesiecy i stworzy mozliwos¢ skutecz-
niejszej selekcji kandydatéw.

Pozostaje wigc pytanie, czy nowe narzedzia beda w przysztosci wykorzystywane
przez stuzby mundurowe do rekrutowania funkcjonariuszy i czy sprawdza si¢ w prakty-
ce. Zauwazalna jest potrzeba przeprowadzenia poglebionych badar ilosciowych i jako-
$ciowych wérdd personelu odpowiedzialnego za procesy rekrutacji w danych stuzbach
mundurowych, ktére pozwola oceni¢ potencjalne korzysci i zagrozenia w tym zakresie.
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