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1. Wstep

Wspdlczesnie informacja staje si¢ jednym z najwazniejszych zasobéw wyko-
rzystywanych w pracy podmiotow zarzadzajacych organizacja gospodarcza, szcze-
golnie tych zajmujacych si¢ zarzadzaniem kadrami. Informacja gromadzona i
przetwarzana do wspomagania podmiotow zarzadzania, majacych na celu uksztal-
towanie odpowiednio licznej kadry o okreslonych kwalifikacjach (kompetencjach),
uwzgledniajac potrzeby organizacji, stanowi gtéwne zrodto wiedzy dziedzinowej z
obszaru kadrowego.

Nalezy podkresli¢, ze efektywne ksztaltowanie kadry w organizacji jest mozli-
we tylko wtedy, kiedy posiadamy informacje i wiedz¢ o istotnych obiektach roz-
wazanej dziedziny problemowej, tj. o wszystkim tym, czym podmiot zarzadzania
kadrami sie interesuje i o czym chce zbiera¢ informacje. Chodzi o posiadanie in-
formacji i wiedzy warto$ciowej. Mozna stwierdzic¢, ze im bardziej efekty decyzji i
dziatan podjetych na podstawie dostgpnych informacji sa zadowalajace, tym wyz-
sza jest ich warto$¢. Z kolei warto$¢ informacji moze by¢ wyrazona przez jej ja-
kosé, tzn. przez jej whasnosci. Wedlug M. Pankowskiej, wsréd wiasnosci informa-
cji determinujacych jej jakos¢ wymienié¢ nalezy: istotnos¢, kompletnos¢, aktual-
nos¢, zwieztosé, tresciwosé oraz uzytecznos$é [10]. Podobne cechy przypisywane sa
wiedzy traktowanej jako zestaw odpowiednio dobranych informacji wraz z ich
interpretacja: adekwatnosci, kompletnosci i spojnosci [5].

Wiedza dotyczaca funkcji personalnych i szeroko rozumianego zarzadzania
kadrami jest bardzo zréznicowana pod wzglgdem rodzaju, Zrédet, z ktérych pocho-
dzi, czy wreszcie formy, w jakiej wystgpuje. Celem niniejszego artykutu jest wy-
kazanie duzego zréznicowania wiedzy o zarzadzaniu kadrami i znaczenia tego
zjawiska w kontekscie faz przetwarzania.
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2. Zarzadzanie kadrami jako wiedza dziedzinowa

Zarzadzanie kadrami (human resources management) to ,,zbior dziatan zwia-
zanych z ludZmi, ukierunkowanych na osiaganie celéw organizacji i zaspokajanie
potrzeb (rozwéj) pracownikéw [7]. Ludzie sa traktowani jako najwazniejszy zasob
organizacji. Zarzadzanie kadrami jest czgsto utozsamiane ze wspolczesna postacia
funkcji personalnej. Dzialania objete tym procesem moga by¢ réznie grupowane i
porzadkowane.

Zgodnie z modelem zarzadzania kadrami T. Listwana zbi6r tych dziatan mozna
uporzadkowaé wedtug cyklu organizacyjnego [8]. Cykl ten stanowi bowiem waru-
nek sprawnosci przebiegu tego procesu. W zwiazku z tym wyrdznia si¢ trzy wza-
jemnie powiazane i oddziatujace na siebie elementy (fazy) zarzadzania kadrami, t;.
fazy preparacji, realizacji i kontroli.

Faza preparacji obejmuje dzialania zwiazane z planowaniem kadr, tj. wybo-
rem celéw i sposobow dziatania dotyczacych funkcji personalnej. Chodzi tu glow-
nie o okreslenie przewidywanego pod wzgledem ilosciowym i jakosciowym stanu
zasobow ludzkich. Rezultatem tych dziatan sa réznego rodzaju plany kadrowe.

Faza realizacji obejmuje dzialania zwiazane z doborem kadr, ich rozwojem i
motywowaniem oraz odejsciem pracownikéw z organizacji.

Faza kontroli obejmuje dzialania zwigzane z ocena funkcji personalnej. Jej
zadaniem jest poréwnanie wynikow realizacji z normami (standardami) wystepuja-
cymi w planach kadrowych i dostarczenie informacji zwrotnej w odniesieniu do
poszczegdlnych faz zarzadzania kadrami.

W kazdej z wyszczegdlnionych faz jest potrzebny dostep podmiotéw zarzadza-
nia do odpowiednich zasobow kadrowej wiedzy dziedzinowej. To wiasnie dyspo-
nowanie wiedza dobrej jakosci umozliwia tym podmiotom podejmowanie okreslo-
nych decyzji w kazdej fazie procesu zarzadzania kadrami. Wiedza kadrowa petni
jednoczesnie w organizacji funkcje regulacyjna i stabilizacyjna. Stanowi podstawg
do rozwiazywania probleméw decyzyjnych i podejmowania dzialan korygujacych
w omawianym procesie.

Zasadnicza trescia procesu decyzyjnego jest rozwiazywanie pojawiajacych
si¢ probleméw. Wymagaja one jednak licznych przeksztalcen informacji wejscio-
wych w informacje wyjsciowe (wynikowe), a z kolei informacji wynikowych —
w decyzje. Wraz z pojawieniem si¢ mozliwosci interpretowania tych strumieni in-
formacyjnych, za posrednictwem dedykowanych narzedzi informatycznych, moze-
my moéwié o specjalizowanych obszarach wiedzy kadrowej. Pierwszy rodzaj prze-
ksztalcen jest realizowany w kolejnych fazach procesu przetwarzania informacji
i wiedzy, tj. podczas gromadzenia, przetwarzania, przekazywania i magazynowania
informacji i wiedzy. Drugi dokonuje si¢ w poszczegolnych fazach procesu decyzyj-
nego, tj. w fazie rozpoznawania probleméw decyzyjnych, fazie projektowania
sposobéw dzialania, fazie wyboru sposobu dziatania oraz fazie realizacji i kontroli
dokonanego wyboru [2].
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Aby procesy informacyjne mogly jednak sprawnie wspomaga¢ podmioty za-
rzadzania w procesie podejmowania decyzji kadrowych, liczne i zlozone zbiory
informacji personalnej (a w konsekwencji wiedzy kadrowej) powinny by¢ odpo-
wiednio zaprojektowane. Potrzeba ta wynika z tego, ze wspélczesnie ilos¢ infor-
macji personalnej w kazdej organizacji gospodarczej szybko wzrasta, a jedno-
cze$nie informacje te staja si¢ bardziej kompleksowe na skutek coraz silniejszych
wzajemnych zaleznosci. Nalezy pamieta¢ rowniez o tym, Ze cz¢$¢ tych informacji
staje si¢ wiedza jawna, natomiast przy realizacji funkcji personalnej pozostaje sto-
sunkowo duzy obszar wiedzy ukrytej (por. [5]). Wiedza dziedzinowa dotyczaca
zarzadzania zasobami ludzkimi (w rezultacie jej duzego zr6znicowania) moze cha-
rakteryzowa¢ si¢ do$é specyficznymi wlasciwosciami: niekompletnoscia, nieade-
kwatnoscia, niepewnoscia oraz niespdjnoscia (co zostato opisane w [5]). Powyzsze
cechy w duzym stopniu zaleza od rodzaju wiedzy zaimplementowanej w konkret-
nych przypadkach. Wiedza dotyczaca zarzadzania kadrami moze by¢ w rézny spo-
sob organizowana i odwzorowywana w roznej postaci, stato si¢ to przedmiotem
rozwazan w kolejnej czesci artykulu.

3. Strukturalizacja wiedzy dotyczcej funkcji personalnej

Wiedze obejmujaca sfere¢ funkcji personalnej charakteryzuje duza wewnetrzna
zlozono$¢, ktora jednak mozna zredukowaé poprzez podziat (dekompozycij¢) zbio-
row wedtug roznych kryteriow. Istotnym kryterium podziatu wiedzy personalne;j
jest czas, ktérego ona dotyczy. Zgodnie z tym wymogiem w ramach funkcji perso-
nalnej mozna wyrdznié trzy kolejne fazy przetwarzania:

1) prospektywne ustalenie (przygotowanie) zespolu wszelkich norm informa-
cyjnych dla obstugiwanego procesu przed jego uruchomieniem,

2) retrospektywna, ewidencj¢ zaistniatych stanéw rzeczywistych w przebiegu
obstugiwanego i biezaco funkcjonujacego procesu,

3) regulacje¢ (informacyjna) biezaca obstugiwanego procesu (zob. [1]).

Schemat podziatu wiedzy dotyczacej funkcji personalne;j ilustruje rys. 1.

0 Preparacja Realizacja Kontrola o
T > > T
g Wiedza Wiedza obrazujgca stany Wiedza opisujaca odchylenia 8
7 obejmujaca normy | rzeczywiste proceséw: stanu rzeczywistego od stanu z
E proceséw —doboru kadry. pozadanego kadr, stwierdzone E
N planowania kadr. —rozwoju oraz motywowania | W procesie oceny funkcji N
l kadr, personalnej. I
E —odejscia pracownikéw. E

Rys. 1. Schemat podziatu wiedzy obejmujacej funkcj¢ personalng

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie [6].
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Jak widaé, wyrdznione trzy fazy przetwarzania stanowia przestank¢ do wyod-
rebnienia trzech grup informacji personalnej, tj. informacji prospektywnych, retro-
spektywnych i biezacych — stanowiacych (przy odpowiedniej interpretacji) odpo-
wiednie obszary wiedzy dziedzinowe;j.

Pierwsza grupa zbioréw informacji dotyczy przysziosci i obejmuje wszelkie
przewidywane stany i zalozone wielkosci obstugiwanego procesu planowania kadr.
Druga grupa zbioréw informacji personalnej dotyczy przesztosci i obejmuje ewi-
dencje stanéw rzeczywistych zaistniatych podczas realizacji funkcji personalnej, tj.
proceséw doboru kadry, rozwoju i motywowania kadr oraz odchodzenia pracowni-
kow. Trzecia grupa zbioréw informacji personalnej dotyczy biezacej oceny funkcji
personalne;j.

Warto podkreslié, ze wymienione grupy zbiorow informacji personalnej sa
ukierunkowane na wspdlny cel, a ponadto wykazuja wzajemne powiazania i s3
odpowiednio uporzadkowane. Dlatego wlasnie mozemy moéwi¢ o systemie infor-
macyjnym, wspomagajacym podmioty zarzadzania kadrami w procesie podejmo-
wania decyzji kadrowych. System ten jest czgscia wigkszego systemu, jakim jest
system informacyjny organizacji.

Rysunek 1 przedstawia rowniez wspolzaleznosci migdzy otoczeniem a zbiora-
mi informacji personalnej oraz sprzgzenie zwrotne. Laczy ono fazg kontroli z fa-
zami preparacji i realizacji. Oznacza to, ze w okreslonych sytuacjach z fazy kon-
troli (regulacji) nastgpuje powr6t do poprzednich faz procesu zarzadzania kadrami,
co pozwala zareagowal na powstate nieprawidlowosci lub udoskonali¢ proces.
Mechanizm sprz¢zen zwrotnych reaguje na wszelkie odchylenia od ustalonego
poziomu realizowanych zadan, dzigki czemu jest mozliwa ocena funkcji personal-
nej. Konicowym etapem w procesie kontroli jest klasyfikacja informacji wyjscio-
wych z punktu widzenia wynikéw funkcji personalnej. Inaczej méwiac, mierni-
kiem oceny informacji wyjsciowych systemu informacji personalnej jest stopien
wykonania planowanych zadafn w obrgbie funkcji personalnej. Po tej czynnosci
zazwyczaj sa podejmowane odpowiednie dzialania korygujace; zob. [4].

4. Znaczenie dywersyfikacji wiedzy
w procesie zarzadzania kadrami

Klasyczny system informacji personalnej obejmuje catoksztalt zasobow infor-
macyjnych wykorzystywanych w danym momencie lub przedziale czasu do celéw
zarzadzania kadrami. Systemy inteligentne — zorientowane na zarzadzanie kadrami
- zawieraja wyspecjalizowana baz¢ wiedzy, odpowiadajaca w istocie wybranym
zasobom informacyjnym, wraz z modufami umozliwiajacymi wnioskowanie i ge-
nerowanie ekspertyz. Oznacza to konieczno$é pamigtania wiedzy w nastgpujacych
ukladach czasowych (co wynika z podanego wczesniej podziatlu wiedzy dotycza-
cego funkcji personalnej):

— prospektywnym,
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- retrospektywnym,
- biezacym.

Istnieje wiele aplikacji wykorzystujacych zaawansowane techniki przetwarza-
nia odwotujace si¢ do metod sztucznej inteligencji [11].

Bazy wiedzy dotyczace prospektywnych uwarunkowan czasowych sa wyko-
rzystywane w planowaniu kadr. Naleza do nich aplikacje generujace ekspertyzy w
zakresie: istoty misji organizacji, wynikéw rozpoznania otoczenia organizacji, wyni-
kéw analizy i oceny mocnych i stabych stron potencjatu ludzkiego, strategii perso-
nalnej, prognozy popytu i podazy kadr, planu zatrudnienia, planu redukcji zatrudnie-
nia, planu szkolenia, planu nastgpstw, planu rozwoju pracownikéw. Mogga one sta-
nowi¢ cenne uzupehnienie klasycznych systeméw ewidencyjno-wyszukujacych.

Misja organizacji to zestaw wzglednie trwatych dazen, celow, na ktore sa, lub
powinny by¢, zorientowane dziatania podejmowane przez jej uczestnikéw. Aplika-
cje dotyczace misji moga np. konfrontowaé podstawowy cel organizacji z jego
struktura zatrudnienia, wskazywaé podstawowy produkt i obstugiwany rynek,
identyfikowaé najwazniejsze potrzeby, jakie organizacja stara si¢ zaspokoi¢, okre-
§laé, czym organizacja r6zni si¢ od innych organizacji, obejmowac¢ filozofi¢ orga-
nizacji oraz wizerunek, jaki chce przedstawia¢. Bazy wiedzy tego rodzaju sa za-
zwyczaj implementowane w postaci deklaratywnej (opis personalny organizacji)
badZ obejmuja procedury pozwalajace np. na klasyfikacj¢ potrzeb zaspokajanych
przez firme. W przewazajacej czgsci role taka odgrywaja wyspecjalizowane syste-
my ekspertowe.

Wyniki rozpoznania otoczenia organizacji obejmuja wiedzg¢ dotyczaca przede
wszystkim konfiguracji zjawisk, trendow, zdarzen i rynkéw, ktére sg dla podmio-
tdw zarzadzania istotne w celu opracowania strategii personalnej. Podstawowym
zasileniem systemow ekspertowych tego rodzaju sa bazy wiedzy zawierajace in-
formacje o regulacjach prawnych, trendach demograficznych, zmianach politycz-
nych, sytuacji spotecznej, segmentach rynku pracy, konkurentach, partnerach orga-
nizacji (dostawcach, odbiorcach). Warto podkresli¢ duze znaczenie informacji o
stwarzanych przez otoczenie szansach i zagrozeniach realizacji strategii personal-
nej. Z powodzeniem moga by¢ réwniez stosowane (w ramach analizy szans) pa-
kiety wykorzystujace koncepcje tzw. drazenia danych (data miting), pozwalajace
m.in. na oceng dostgpnosci kandydatéw do pracy o odpowiednim przygotowaniu
zawodowym, na penetracje informacji o taniej sile roboczej, na generowanie decy-
zji umozliwiajacych ekspansj¢ na nowe rynki pracy itp.

Drugi typ zadan dotyczacych potencjalnych zagrozen (werbowanie specjali-
stéw przez konkurentéw, utrata pozycji monopolisty czy nieckorzystny wizerunek
organizacji na rynku pracy) moze by¢ obstugiwany przez aplikacje wchodzace w
sklad szeroko rozumianej tzw. inteligencji biznesowej (business intelligence) oraz
zaawansowanych hurtowni danych. Istota tych rozwiazan jest generowanie specja-
listycznych ekspertyz z wykorzystaniem réznych form przechowywanej wiedzy —
dominuje zatem hybrydowa reprezentacja wiedzy.
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Wyniki analizy i oceny mocnych i stabych stron potencjalu ludzkiego organi-
zacji sq dotycza czynnikéw istotnych z punktu widzenia sity konkurencyjnosci oraz
ich warto$ciowania. Przyktadami wiedzy o mocnych stronach potencjatu ludzkiego
organizacji sg interpretacje informacji dotyczace wysokich kwalifikacji zawodo-
wych kadry menedzerskiej, dynamiki zatrudnienia spdjnej z rozwojem organizacji,
wysokiej kultury pracy, kreatywnosci pracownikéw, umiejgtnosci szybkiego dosto-
sowania si¢ pracownikéw do zmieniajacych si¢ warunkéw pracy. Natomiast przy-
ktadami wiedzy o stabych stronach potencjatu ludzkiego organizacji sa interpreta-
cje informacji o konfliktach migdzyludzkich, braku umiejetnosci wspéldziatania,
braku umiejetnosci rozwiazywania probleméw zawodowych, niskiej efektywnosci
wykonywania zadan. W tym zakresie sa wykorzystywane wyspecjalizowane sys-
temy ekspertowe czy np. algorytmy ewolucyjne umozliwiajace generowanie roz-
wigzan wspomagajacych SWOT.

Strategia personalna to diugotrwata koncepcja dziatania, wedtug ktérej sa po-
dejmowane decyzje kadrowe. Obejmuje ona ekspertyzy dotyczace dlugofalowej
koncepcji wlasciwego uksztattowania i zaangazowania zasobéw ludzkich w osia-
ganiu celéw organizacji. Do strategii personalnej nalezy zaliczy¢ strategi¢ rekruta-
cji i selekcji kadr, strategie oceny kadr, strategi¢ rozwoju kadr, strategi¢ wynagra-
dzania kadr czy strategi¢ ograniczenia zatrudnienia.

Strategia rekrutacji i selekcji kadr ma przeciwdziata¢ powstawaniu luk w za-
trudnieniu i sprzyjaé rozwojowi organizacji i pracownikéw. W jej formutowaniu s3
wykorzystywane informacje opisujace sposoby przyciagania potrzebnych pracow-
nikéw o odpowiednich kwalifikacjach. W szczegélnosci sa to informacje o wybo-
rze podstawowego modelu polityki kadrowej, rynku i sposobéw pozyskiwania
pracownikéw, stosowanych instrumentéw rekrutacji, kryteriéw i technik selekc;ji.
Strategia oceny kadr zawiera rozstrzygnigcia dotyczace przede wszystkim wyboru
sposobu oceny potencjatu ludzkiego, podmiotéw oceniajacych oraz czgstotliwosci
oceniania. W tym celu wykorzystuje si¢ informacje dotyczace celéw oceny, kon-
cepcji oceny, kryteriow oceny pracownika, podmiotéw oceniajacych, czestotliwo-
$ci oceniania czy zakresu wnioskéw formutowanych podczas oceny.

Strategia rozwoju kadr ma na celu zapewnienie organizacji takiego poziomu
kwalifikacji (kompetencji), ktory umozliwi realizacjg jej strategii ogélnej. Strategia
ta powinna generowaé ekspertyzy dotyczace m.in. wyboru sposobu likwidacji lub
ograniczenia luki kwalifikacyjnej, zakresu szkolenia i doskonalenia pracownikéw,
priorytetow rozwoju z uwzglednieniem intereséw organizacji i potrzeb pracowni-
kéw, a takze poziomu kosztow ponoszonych na doskonalenie i rozwéj pracowni-
kéw w danym okresie.

Z kolei strategia wynagradzania kadr ma na celu niedopuszczenie do kryzyséw
motywacyjnych. Powinna zatem zawiera¢ odwotywac si¢ do informacji dotyczacych
celéw, instrumentéw czy $rodkéw motywowania. Moga tu znalez¢ zastosowanie
oprécz wcze$niej wymienionych, sztuczne sieci neuronowe, pozwalajace na genero-
wanie ekspertyz dotyczacych np. skuteczno$ci stosowanych metod motywacyjnych.
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Strategia ograniczenia zatrudnienia powinna wykorzystywa¢ informacje doty-
czace m.in. liczby pracownikoéw odchodzacych z organizacji, sposobu rozwiazy-
wania stosunku pracy, regul informowania o zwolnieniach i konsultowania z pra-
cownikami i zwigzkami zawodowymi warunkéw tych zwolnief. Zasadnicza role w
tym zakresie odgrywaja systemy ekspertowe oraz techniki drazenia danych po-
zwalajace na klasyfikowanie wymienionych zjawisk.

Prognoza popytu i podazy kadr powinna okre$la¢ stopien zaspokojenia potrzeb
pod wzgledem ilosciowym i jako$ciowym w zaktadanym przedziale czasu. Typo-
wym tego przykladem sa systemy ewidencyjno-analityczne, dotyczace z jednej
strony — wynikow analizy i projektowania stanowisk pracy, wyrazajacych pozada-
na strukture ilo$ciowo-jakosciowa potencjatu ludzkiego, z drugiej za$ — wynikow
analizy zasobow ludzkich, wyrazajacych istniejaca strukture ilosciowo-jakosciowa
tego potencjatu. Dominujaca rolg¢ odgrywaja tutaj techniki drazenia danych, uzu-
pelnione o specjalistyczne systemy hybrydowe [ekspertowe czy wykorzystujace
przetwarzanie typu OLAP (on line analytical processing)]. Korzystaja one z baz
danych (jako z podstawowego zrodla wiedzy), generujac ekspertyzy o zdefiniowa-
nym poziomie szczegétowosci.

Plan zatrudnienia lub redukcji zatrudnienia ma na celu dostosowanie istniejacej
struktury ilosciowo-jakosciowa potencjatu ludzkiego do struktury pozadane;. Istot-
ne sa informacje m.in. o liczbie i kategorii pracownikéw koniecznych do uzupet-
nienia wszelkich niedoboréw, a takze o czasie przyjmowania tych oséb, zrédtach
pozyskania rekrutowanych kandydatéw, metodach ich przyciagania do organizacji.
Ponadto trzeba zwréci¢ uwage na informacje o liczbie i kategorii pracownikow,
ktérzy musza odejéé z organizacji, o czasie i warunkach zwolnien, czy tez o pomo-
cy przewidywanej dla zwalnianych pracownikow. Stanowia one podstawg do two-
rzenia systemow ekspertowych realizujacych zadania typu harmonogramujacego i
klasyfikujacego.

Plan szkolenia ma na celu minimalizowanie lub likwidacje luki kwalifikacyj-
nej. Z tego punktu widzenia istotne sa informacje dotyczace m.in. celéw szkolenia,
zakresu merytorycznego, czasu trwania szkolenia, miejsca szkolenia, treneréw,
uczestnikéw szkolenia, a takze efektéw bezposrednich i posrednich szkolenia. Sta-
nowi to domeng planujacych systemow ekspertowych.

Z kolei plan nastgpstw okresla, kto ma zastapi¢ kogo na stanowisku, i stopiefi
gotowosci do awansu. Potrzebne sa wigc informacje o nazwie stanowiska pracy, i
osobie na nim pracujacej, ocenach wynikéw pracy, mozliwosci awansu, nazwi-
skach potencjalnych nastepcéw, ocenach ich wynikéw pracy i mozliwosci awansu.
Role wspomagajaca ten typ zadan odgrywaja diagnozujace i interpretujace systemy
ekspertowe.

Plany rozwoju pracownikéw okreslaja etapy kariery zawodowej (w powiaza-
niu ze szkoleniem poszczegdlnych osdb oraz ich ocena) w zaleznosci od aspira-
cji pracownika i potrzeb organizacji. Istotne sa wiec informacje o potrzebach
rozwojowych, oczekiwanych rezultatach, dzialaniach rozwojowych, czasie trwa-
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nia, kosztach, spodziewanych rezultatach. Sa one wykorzystywane w syste-
mach ekspertowych stuzacych do prognozowania i diagnozowania analizowanych
zjawisk.

Wiedza obejmujaca zbiory informacji retrospektywnych jest wykorzysty-
wana w realizacji procesu zarzadzania kadrami, tj. w procesach doboru kadr,
rozwoju kadr, motywowania kadr oraz odejscia pracownikéw. W procesie doboru
kadr szczegélne znaczenie maja informacje dotyczace: zapotrzebowania na
pracownikow, rynku pracy, zrédet i metod pozyskania pracownikéw na poszcze-
golne stanowiska, sposob6w przeprowadzenia rekrutacji kandydatéw, wynikéw
wstepnej analizy i oceny dokumentéw kandydatéw, wynikow wstgpnej rozmo-
wy kwalifikacyjnej, wynikow sprawdzenia wiarygodnosci danych o kandydatach,
wynikéw koniecznych egzaminéw, wynikow testéw merytorycznych i/lub psy-
chologicznych, wynikéw metody typu Centrum Oceny (Assessment Center), wy-
nikéw decydujacej rozmowy kwalifikacyjnej, wynikow badan lekarskich. Ponadto
istotne sa informacje o wynikach wdrozenia danej osoby do wszystkich obo-
wiazkow przewidzianych na danym stanowisku oraz o stopniu opanowania
wzor6w zachowan wymaganych od pracownika, a takze jego integracji w orga-
nizacji. Zasadnicza role pod tym wzglgdem odgrywaja zaawansowane systemy
analityczne (element hurtowni danych), wspélpracujace z narzedziami typu inteli-
gencja biznesowa.

W procesie rozwoju kadr szczegdlne znaczenie maja informacje dotycza-
ce: potrzeb doskonalenia i rozwoju pracownikéw, planowania réznych form
doskonalenia i rozwoju pracownikéw, planowania karier zawodowych pracowni-
kéw, sposobow organizowania szkolefi wewnetrznych i zewnetrznych, sposobéw
motywowania pracownikéw do rozwoju zawodowego, sposobéw oszacowania
efektéw bezposrednich i posrednich doskonalenia i rozwoju pracownikéw. Sa one
wykorzystywane w wyspecjalizowanych bazach wiedzy stanowiacych element
systemow ekspertowych realizujacych zadania typu harmonogramujacego oraz
klasyfikujacego.

W procesie motywowania kadr szczegélne znaczenie maja informacje dotycza-
ce roznych sposobow i narzedzi motywowania. Sa to narz¢dzia przymusu (np.
nakazy, zakazy, polecenia, zalecenia, normy pracy, kodeksy pracy i uktady zbio-
rowe), zachety (np. formy plac, tabele plac, sktadniki wynagrodzen, struktura pla-
cy, nagrody, $wiadczenia socjalno-bytowe) oraz perswazji (np. wspétuczestnictwo
w zarzadzaniu). Bardzo uzyteczne sa réwniez ekspertowe systemy konfigurujace
umozliwiajace dobdr sposobéw motywowania adekwatnych do sytuacji.

W procesie odejécia pracownikéw z organizacji szczegélnie wazng funkcje
petnig informacje dotyczace rodzaju rekompensaty za utracona prac¢ oraz pomocy
w otrzymaniu innej pracy. Jest domena baz wiedzy wykorzystywanych w klasyfi-
kujacych systemach ekspertowych.

Bazy wiedzy zawierajgce zbiory informacji biezacych sa wykorzystywane
w procesie kontroli funkcji personalnej. Stuza one do poréwnania wynikéw z nor-
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mami i oceny odchylen migdzy nimi. Zbiory tych informacji maja zasadnicze
znaczenie dla oceny stopnia osiagania celow w ramach funkcji personalnej. Nale-
73 do nich informacje dotyczace m.in.: nadmiernych odchylen miedzy rzeczy-
wistymi stanami procesu zarzadzania kadrami a jego normami ustalonymi w fa-
zie planowania kadr, granic tolerancji dopuszczalnych odchylen, zmian norm
kadrowych oraz dziatan korygujacych. Zadania pierwszego typu sa obstugiwane
przez monitorujace systemy ekspertowe, natomiast drugiego — przez sterujace
systemy ekspertowe.

Por6wnywanie ze sobg wielkosci uzyskanych i pozadanych prowadzi do usta-
lenia ewentualnych odchylen, zaréwno dodatnich, jak i ujemnych. Ustalone od-
chylenia z kolei sa konfrontowane ze zbiorem dopuszczalnych granic tolerancji
odchylen. Badanie odchylen wzgl¢dem dopuszczalnych wielkosci pozwala na roz-
réznienie dwéch przypadkéw. W pierwszym z nich wartos¢ odchylen jest mniejsza
od warto$ci dopuszczalnej lub jej réwna i wtedy do podmiotéw zarzadzania ka-
drami nie sa przekazywane o nich zadne informacje. W drugim przypadku do tych
podmiotéw trafiaja informacje dotyczace odchylen istniejacych badz mogacych
powstaé w przysziosci. Zidentyfikowane odchylenia — w ujeciu przedmiotowym —
sq interpretowane jako kadrowe problemy decyzyjne, wymagajace podjgcia okre-
$lonych dzialan. Dzialania te moga by¢ zwiazane ze zmiana norm kadrowych badz
korygowaniem sposob4w realizacji funkcji personalnej. W pierwszym wypadku
istotne s3 informacje o zmianie np. celéw, zadan organizacji, schematéw organiza-
cyjnych, opiséw stanowisk pracy, profilow wymagan kwalifikacyjnych, w drugim
za$ — informacje o zmianach procedur doboru kadr, rozwoju kadr, motywowania
pracownikéw czy udzielania pomocy odchodzacym pracownikom.

Warto podkreslié, ze jakos¢ podejmowanych decyzji i dzialan w sferze zarza-
dzania kadrami w duzej mierze jest uzalezniona od sprawnosci przetwarzania
przedstawionych zbioréw informacji personalnych. W $wietle tego trzeba zwré-
ci¢ uwage na dwie istotne cechy tych informacji. W pewnym stopniu sa mozli-
we ich standaryzacja oraz typizacja. Daje to szans¢ mozliwos¢ opracowania i
zastosowania w praktyce okres$lonych schematéw, zgodnie z ktérymi tworzy sig
pewne zestawy informacji (raporty), potrzebne odpowiednim podmiotom zarza-
dzania. Ponadto istnieje mozliwo$¢ grupowania potrzeb informacyjnych w bardziej
jednorodne ich grupy, ktore sa tworzone wedtug réznych kryteriéw. Dlatego aktu-
alna jest potrzeba budowy zintegrowanego systemu informacji personalnej, wyko-
rzystujacego nowoczesne technologie informacyjne. Taki system zmniejszy obcia-
zenie w pracy podmiotéw zarzadzania kadrami, wyeliminuje cz¢s¢ zadan, zwigk-
szy sprawnosé i skuteczno$é podejmowania decyzji i dziatan w procesie zarzadza-
nia kadrami.

Jak wynika z przedstawionej w tej czesci charakterystyki, zintegrowany system
informacji personalnej powinien wykorzystywa¢ rozne techniki sztucznej inteli-
gencji. Wiedza zawarta w ramach takich rozwiazan jest bardzo zréznicowana za-
rowno pod wzgledem merytorycznym, jak i — z uwagi na wykorzystywanie od-
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miennych narzedzi informatycznych — pod wzgledem technologicznym. Zréznico-
wanie wiedzy w tych systemach pozwala na istotna redukcj¢ anomalii sygnalizo-
wanych wczesniej — jest ona bardziej adekwatna (rézne techniki jej reprezentowa-
nia) oraz kompletna (korzysta z wielu Zrédet). Mozna zarazem uzna¢, ze jej spoj-
no$¢ jest gwarantowana przez moduly majace na celu transformacj¢ jednego typu
odwzorowania w inny. Koncepcja uniwersalnego modelu weryfikacji wiedzy ma
spetniac to zadanie (zob. [9]).

5. Zakonczenie

Analiza potrzeb wspolczesnych systeméw informatycznych wspomagajacych
zarzadzanie kadrami wykazata duze zréznicowanie implementowanej w tych sys-
temach wiedzy. Poprzez uwzglednienie réznych rozwiazan technologicznych wie-
dza w tych systemach moze reprezentowa¢ odmienne formy (od jawnej po ukryta),
uzywaé bardzo odleglych od siebie kategorii (od ujecia tekstowego do multime-
dialnego) czy wreszcie pozwalaé na realizacj¢ praktycznie wszystkich typow zadan
stojacych przed systemami kadrowymi. Dzigki temu systemy te moga reprezento-
waé wysoka adekwatno$¢ zaimplementowanej wiedzy i zadowalajacy poziom
kompletnosci — zachowujac przy tym walor duzej spdjnosci.
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KNOWLEDGDE DIVERSIFICATION
OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Summary

Personal functions of firms are determined by several factors (for example growth of globalisa-
tion of economy or information revolution) observed in national enterprises environment. Enterprises
need to possess knowledge of all crucial elements in the field of personnel functions and its’
environments in order to performance tasks fulfilling these functions. The paper is devoted to analyse
of possibilities of aplaying intelligent systems supporting human resources management with
stressing of knowledge diversification importance.
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