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Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie ogélnego zarysu koncepcji
wykorzystania systemow wieloagentowych do wspomagania procesu rekrutacji
pracownikdéw w przedsiebiorstwie. Zastosowanie agentow oprogramowania pozwala na
rozszerzenie obszaru i jednoczesne prowadzenie poszukiwan kandydatow w Zrodtach
wewngtrznych i zewnetrznych oraz usprawnia sam proces Selekcji poprzez automatyczna
analize i weryfikacje potencjalnych kandydatow. Heterogeniczny charakter informacji o
kandydatach, ich struktura, poziom kompletnosci i szczegdtowosSci wymaga znacznej
dywersyfikacji stosowanych rozwigzan. Roznorodnos¢ wykorzystywanych metod prowadzi
niejednokrotnie do konfliktow pomiedzy agentami, ktére mozliwe s3 do rozwigzania
dzieki ustaleniu jasnych i jednoznacznych regut postepowania.
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1. Wstep

Wspolczesna oparta na wiedzy gospodarka wymusza stosowanie nowych podej$¢ do
poszczegolnych dziedzin zarzadzania. Zarzadzanie talentami staje si¢ waznym elementem
strategii personalnej organizacji funkcjonujacej w gospodarce opartej na wiedzy. Kapitat
ludzki jak juz niejednokrotnie dowiedziono jest priorytetowym czynnikiem skutecznego i
efektywnego funkcjonowania organizacji. Co wiecej, za klucz do sukcesu uznaje si¢
utalentowanych pracownikéw, ktorzy sg zarowno zroédlem dzialan o strategicznym
znaczeniu dla organizacji, jak i wyznacznikiem konkurencyjnosci przedsigbiorstw [1].
Organizacja stale buduje swojg przewage konkurencyjng. Prawdziwa przewaga
konkurencyjna powstaje w momencie istnienia w firmie powigzan pomi¢dzy zaktadanymi
celami biznesowymi, a realizujacymi je pracownikami oraz gdy pracownicy w petni
realizujg zalozone cele. Dzigki takiemu zatozeniu firmy sa w stanie szybko podnies¢ jakosé¢
i efektywnos$¢ dziatania ludzi w organizacji. Przedsi¢biorstwa, aby w petni zrealizowaé
swoje cele strategiczne, powinny dba¢ o stan i struktur¢ kadry, w tym pozyskac i
zatrzymywaé odpowiednig liczbe specjalistow charakteryzujacych si¢  wysokimi
kwalifikacjami. Z tego wzgledu pracodawcy coraz czeSciej dostrzegaja korzysci plynace z
budowania systemow zarzadzania talentami, majacych na celu przyciagnigcie i zatrzymanie
najlepszych pracownikow.
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2. Zarzadzanie kompetencjami

Skuteczne zarzadzanie talentami pracownikbw w ramach organizacji wymaga
utworzenia zaktadowego system oceny, ktory pozwoli bada¢ u pracownikdéw poziom
wymaganych przez firme umiejetnosci. Podstawg wdrozenia ocen pracowniczych jest
natomiast opracowanie narz¢dzi niezbgdnych do warto$ciowania czynnikéw jakosciowych.
W takich przypadkach zazwyczaj nie jest mozliwe zmierzenie poziomu danej cechy lub
umiejetnosci i ujecie jej w formie liczbowej. Na ocene takich jakosciowych kryteriow pracy
pozwala system oparty na kompetencjach poniewaz one najlepiej odzwierciedlaja dziatanie
pracownikow oraz cele firmy. Taki system pozwala tatwo zinterpretowaé sukces firmy w
kategoriach kluczowych kompetencji czy umiejetnosci [2]. Jest to system $cisle zalezny od
potrzeb organizacji i $ci§le zwigzany z wyznaczonymi celami strategicznymi dla firmy.
Kompetencje to zdolnosci ludzi do okreslonego dziatania, do realizacji postawionych zadan
[4].

Kompetencje sg wskaznikiem, ktory z jednej strony pozwala w najlepszy sposob ocenic¢
mozliwosci i zdolno$ci ludzi do realizacji konkretnych celéw firmy, a z drugiej pozwala
pracownikom zrozumie¢ oczekiwania Kierowane do nich przez przedsiebiorce.
Kompetencje sg na ogot sformutowane jako konkretne kryteria zachowan i umiejetnosci
i rozpatrywane w o$miu podstawowych grupach [4]:

— uzdolnienia i zainteresowania niezbedne do wykonywania powierzonych

w ramach danego stanowiska zadan,

—  predyspozycje do pracy na konkretnym stanowisku,

—  wyksztalcenie i wiedza niezbedne do sprawnego wykonywania powierzonych

zadan,

—  doswiadczenie, umieje¢tnoéci i sprawnos$ci zwiazane z wykonywana w ramach

okreslonego stanowiska praca,

—  Wwewngtrzna motywacja do wykonywania powierzonych zadan,

— oczekiwane postawy i zachowania, predestynujgce pracownika do wykonywania

okreslonych zadan na danym stanowisku,

—  cechy psychofizyczne, obiektywnie niezbedne dla dobrej pracy na danym

stanowisku lub w danym zespole i dla wypetnienia danej roli organizacyjnej,

—  formalne wyposazenie w prawo do wykonywania okre§lonych czynnosci na rzecz

firmy i w jej imieniu.

W ramach swych indywidualnych $ciezek Kkariery pracownicy poprzez rozwoj
zawodowy nabywaja wraz ze wzrostem do$wiadczenia nowe oraz nieustannie rozwijaja i
wykorzystuja dotychczasowe kompetencje. ROwniez uwarunkowania otoczenia sprawiaja,
iz oczekiwany od pracownika poziom kompetencji moze si¢ zmieniaé. Tak wigc
kompetencji nie mozna traktowa¢ jako cechy state i niezmienne, oraz, czy pracownik
(kandydat) posiada dang kompetencj¢ lub tez nie. Jako czynniki jako$ciowe kompetencje sa
trudne do zmierzenia, a ich pomiar jest procesem ztozonym. Teoretycy zgadzaja si¢ z tym,
ze poziom kompetencji okre$li¢ mozna jedynie na podstawie zbioru obserwowalnych
zachowan. Do pomiaru poziomu kompetencji mozna zastosowac pigciostopniowsg skale dla
kazdej z nich. Kazda kompetencja opisywana jest na pigciu poziomach, a kazdy z
poziomow skali nalezy doktadnie opisaé, ze szczegdlnym uwzglednieniem konkretnych
zachowan badanej osoby [3].

Przyktadowa pigciostopniows skale poziomoéw kompetencji okreslit Filipowicz [3]:
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— Poziom A(1l) - Brak danej kompetencji. Pracownik nie przejawia zadnych
zachowan wskazujgcych na opanowanie badanej kompetencji i nie jest w stanie
wykorzystac jej w podejmowanych dziataniach,

— Poziom B(2) - Kompetencja w stopniu podstawowym. Pracownik wykorzystuje
badang kompetencj¢ rzadko i w sposob nieregularny. Pracownik nie jest zdolny do
samodzielnego wykonywania okreslonych zadan, wymaga aktywnej opieki,
wsparcia i nadzoru ze strony bardziej doswiadczonego pracownika,

— Poziom C(3) - Kompetencja opanowana w stopniu dobrym. Pracownik
wykorzystuje badang kompetencj¢ w wystarczajacym stopniu pozwalajacym na
samodzielne, praktyczne jej wykorzystanie w trakcie realizacji powierzonych
zadan zawodowych, bez ciagltego nadzoru ze strony przetozonych,

—  Poziom D(4) - Kompetencja opanowana w stopniu bardzo dobrym. Pracownik
wykorzystuje badang kompetencje w stopniu pozwalajagcym na bardzo dobra
samodzielng realizacje zadan z danego zakresu, nadzor nad mniej
doswiadczonymi pracownikami oraz przekazywanie im innych wilasnych
do$wiadczen,

— Poziom E(5) - Kompetencja opanowana w stopniu doskonatym. Pracownik
wykorzystuje badang kompetencj¢ w stopniu wysoce zaawansowanym, jest
kreatywny i posiada zdolno$¢ tworczego wykorzystania posiadanej kompetencji
oraz do rozwijania wiedzy, umiejetnosci i postaw wilasciwych dla oczekiwanego
zakresu dziatan.

Tak zdefiniowana metoda pomiaru kompetencji moze zosta¢ wykorzystana w
dowolnym procesie rekrutacji. Wymaga to jednak odpowiednio starannego przygotowania
procedury rekrutacyjnej, szczeg6lnie w sytuacji, gdy przebiega ona wielotorowo.
Wspoblczesne procedury rekrutacyjne zaktadaja jednoczesne poszukiwanie odpowiednich
kandydatow za posrednictwem wszystkich dostepnych kanatdéw i we wszystkich
dostepnych zrédtach. Rekrutacja zewnetrzna prowadzona jest jednoczesnie z rekrutacja
wewnetrzng. Metody tradycyjne przeplatajg si¢ z metodami, w ktérych wykorzystywane sa
najnowocze$niejsze narzgdzia informatyczne. Przeszukiwane sa portale rekrutacyjne i
serwisy spotecznosciowe, tradycyjne serwisy pracy, wykorzystywane sa biura posrednictwa
pracy, przegladane sa czasopisma. W tym samym czasie przegladane sa systemy kadrowe,
systemy zarzadzajace $ciezkami kariery pracownikow. Przegladane sa dokumenty ztozone
we wczesniejszych procedurach rekrutacyjnych i te ktore naptywaja do firmy na biezaco.
W takiej sytuacji informacje zbierane z réznych zrodet charakteryzuja si¢ réznorodna
strukturg i poziomem szczegdtowosci.

3. Systemy wieloagentowe

Duza liczba potencjalnych kanatéw komunikacyjnych i zrodet wiedzy o kandydatach
wymusza uzywanie coraz to wigkszej ilosci narzedzi ulatwiajacych przegladanie
ogromnych zasobéw w stosunkowo krotkim czasie. Réznorodno$¢ tych zrédet, ich
struktura, poziom kompletnosci i szczegotowosci danych wymaga znacznej dywersyfikacji
stosowanych rozwigzan. Wykorzystanie podczas procedury rekrutacyjnej systemow
wieloagentowych nie tylko umozliwia osadzenie agentow na réznorodnych Zrodtach
informacji ale réwniez poprzez automatyzacj¢ moze usprawni¢ i przyspieszy¢ proces
wyszukiwania najciekawszych ofert.
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3.1. Konflikty pomi¢dzy agentami

Zarzadzanie komunikacja oraz wiasciwa praca grupowa sa istotnymi procesami jakie
zachodzg wewnatrz systemOw wieloagentowych. Zroznicowanie agentow jest niewatpliwa
zaleta tych systemow jednak staje si¢ rowniez przestanka do wystgpowania miedzy nimi
konfliktéw. Roéznice moga objawia¢ si¢ na réznych poziomach, od konkurowania o
wspélne zasoby, poprzez odmienng interpretacje pojawiajacych si¢ informacji, az po
dazenie do réznorodnych celow poprzez poszczegdlnych agentow. W przypadku systemu
rekrutacyjnego, gdy poszczegdlni agenci nastawieni s3 na zbieranie informacji w
dostepnych zrodiach i tworzenie profili kompetencyjnych kandydatow, konflikty pomigdzy
nimi moga wystapi¢ podczas proby jednoczesnego przegladania wspolnych zasobow (np.
systemu wspomagajacego zarzadzanie $ciezkami kariery) lub podczas tworzenia samych
profili, poniewaz kazdy z agentdw moze poshugiwac si¢ inng metoda.

Trzeba zaznaczyC, ze pojecie konfliktu w relacjach pomiedzy agentami jest inaczej
interpretowane niz w przypadku relacji pomi¢dzy IudZzmi. Konflikty wystepujace w
relacjach miedzyludzkich wywotuja nieprzyjemne i niepozadane uczucia, takie jak
niepewnos¢, strach, czy tez negatywne wzajemne nastawienie wzgledem siebie. Spojrzenie
na konflikt z punktu widzenia zespotéw, czy organizacji pokazuje jednak, ze stanowig one
niezb¢dny element ich rozwoju. Co wigcej wigkszo$¢ radykalnych zmian w
spofeczenstwach wynikata bezposrednio z masowych konfliktow. Z tej perspektywy
konflikt moze by¢ postrzegany jako szansa na poprawe sytuacji lub inicjowanie procesow
uczenia si¢, a strategia unikania konfliktow niekoniecznie zawsze jest najlepszym
wyborem. W systemach wieloagentowych podejscie do konfliktow miedzy agentami
zazwyczaj zalezy od dziedziny w jakiej osadzony zostal system. Agenci moga stara¢ si¢ ich
unika¢, przeczekiwac, wspolnie rozwigzywac albo wrecz wywotywac celowo.

Konflikty sa naturalnie zwigzane z systemami wieloagentowymi.

3.2. Rodzaje konfliktéw

Potencjalnych przyczyn konfliktow jest wiele, tak jak i wiele rodzajow agentow moze
wystepowa¢ w systemie. Na poziomie konceptualnym mozna wyr6ézni¢ dwie klasy
konfliktéw: konflikty o zasoby i konflikty wiedzy.

Konflikty o zasoby zwane sg rowniez konfliktami zewn¢trznymi lub nie analitycznymi.
Wystepuja gdy cele agentdw nie sg logicznie sprzeczne, ale zasoby lub czynno$ci potrzebne
do ich osiagnigcia nie s3 wzajemnie kompatybilne. Typowy konflikt o zasoby wystepuje
gdy agenci maja zamiar uzy¢ w tym samym czasie zasobu, ktdrego nie mozna wspoldzieli¢
lub jest niewystarczajacy dla zadajacych do niego dostepu.

Konflikty wiedzy lub punktu widzenia wynikaja z faktu, Ze informacje posiadane przez
agentow nie sa takie same. Posiadaja oni rézne umiej¢tnosci, postuguja si¢ odmiennymi
metodami lub sa wyposazeni w odmienne sensory.

Niezaleznie od klasy, do ktérej mozemy przypisaé¢ dang sytuacj¢ musza zachodzi¢ pewne
okreslone warunki, aby mozna byto mowi¢ o konflikcie w systemie wieloagentowym:

1. Roznice:

Istotag konfliktow pomiedzy agentami sa roznice w podejsciu do elementow, ktore sa
wspoélne. Konflikty pojawiajg si¢ poniewaz rozni agenci chca uzywaé zasobdw w tym
samym momencie, lub poniewaz agenci majg rézne punkty widzenia (ich wiedza jest
rézna) na wspolng sytuacje. Roznice pomiedzy agentami mogg tez dotyczy¢ celow, do
ktérych daza.
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2. Przynajmniej dwdch agentow:
W zadanej jednostce czasu, zadna réznica nie moze zachodzi¢ pomigdzy agentem, a nim
samym. Pomimo, Ze jest to postulat intuicyjny, pozostaje on w sprzeczno$ci z teoria
konfliktow wewnetrznych, ktore wystepuja w obrebie dzialania jednego agenta. W takich
przypadkach agenci wielostronni traktowani sg tak samo, jak zbior skladajacy si¢ z kilku
réoznych agentow.

3. Symetria;
W konfliktach pomiedzy agentami musi wystepowaé symetria. Jezeli agent A pozostaje w
konflikcie z agentem B, to réwniez agent B musi posiada¢ konflikt z agentem A.

4. Wspolny punkt odniesienia:
Aby pozostawaé¢ w konflikcie, agenci musza posiadaé jaki§ wspdlny obszar dziatania, w
tym samym czasie: zasoby, zasady, poziom przetwarzania, poziom decyzji, poziom
zaangazowania.

5. Konsekwencja:
Jezeli brak jest konsekwencji w dziataniu, konflikt po pewnym czasie przestaje byc
konfliktem.

3.3. Strategie zapobiegania konfliktom

Istnieja dwie klasyczne strategie radzenia sobie z konfliktami: unikanie lub ich
rozwiazywanie. Strategia unikania konfliktéw wymaga od agentéw stosowania wspolnych
zasad i konwencji i polega na wzajemnym przedstawianiu sobie celow, intencji
i mozliwo$ci poszczegdlnych agentow. Agenci powinni posiada¢ catg dostepng wiedze na
temat ograniczen i powigzan pomiedzy wspolnymi zasobami, co ulatwia przewidywanie
zachowan agentéw i ogranicza potrzebe koordynowania ich dziatan. Jednak w ztozonych
systemach agenci maja ograniczong wiedz¢ na temat swojego otoczenia i innych agentow.
Stosowanie strategii rozwigzywania konfliktow wydaje si¢ by¢ nieuniknione i najczgsciej
jest ona realizowana poprzez wykorzystanie algorytméw synchronizacji lub protokolow
negocjacji. Wybdr podejscia zalezny jest od architektury systemu oraz sposobu dziatania
agentow.

Wyréznia si¢ dwie podstawowe architektury systemow wieloagentowych: pozioma,
w ktorej agenci znajdujg si¢ na tym samym poziomie, bez relacji nadrzedny — podrzgdny
(sa to zazwyczaj systemy, w ktorych realizowane sa rozne cele, czgsto nie pokrywajace si¢
ze sobg) oraz pionowa, w ktérej agenci podlegaja zalezno$ciom hierarchicznym (zazwyczaj
pomimo realizacji odmiennych celéw czastkowych przez agentdéw, agenci wspolnie daza do
realizacji celu glownego). Jezeli system jest wystarczajaco ztozony posiada cechy obu
architektur: pozioma w obrebie agentdw znajdujacych si¢ na tym samym poziomie oraz
pionowa pomiedzy grupami agentéw na réoznych poziomach.

4. Praktyczne wykorzystanie metod rozwiazywania konfliktow w systemach
wieloagentowych wspierajacych proces rekrutacji

System wieloagentowy wykorzystany zostaje do wyszukiwania odpowiednich
kandydatow na okreslone stanowiska w firmie X. W nowo tworzonym dziale firmy
przeprowadzana jest rekrutacja zespolu pracowniczego. W stosunkowo krétkim okresie
czasu nalezy obsadzi¢ kilkanascie stanowisk pracy. Na wstegpie przeprowadzono w oparciu
0 zaprezentowany wczesniej model identyfikacje kluczowych kompetencji wymaganych od
pracownikdéw na poszczegolnych stanowiskach i na tej podstawie utozono profesjogramy
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dla konkretnych stanowisk. Ustalono, iz najbardziej pozadane przez firm¢ kompetencje
pracownika obejmuja umiejetnos¢ wspotpracy w zespole oraz chgé uczenia si¢ i ciaglego
rozwoju. Wazne réwniez sa kompetencje proceduralne zwigzane z precyzyjnym
wykonywaniem wyznaczonych zadan, w tym zaangazowanie oraz doktadnosc.

Przyktadowy szablon profilu zawodowego
kandydata na stanowisko X

Uzdolnieniai
zainteresowania
5
Uprawnienia predyspozycje
zawodowe

. Wyksztatceniei

e S7ABLON
wiedza

Cechy psychofizyczne

Doswiadczenie i

Postawy i zachowania - L .
umiejetnosci

Wewnetrzna
motywacja

Rys. 1. Szablon profilu zawodowego kandydata na stanowisko X (opracowanie wlasne)

W procesie rekrutacji wykorzystywane sa wszystkie dostepne wewnetrzne i zewnetrzne

zrodla kandydatow. W przypadku zrodel zewngtrznych konieczne jest przeszukanie portali
rekrutacyjnych i serwiséw spolecznosciowych. Poczatkowo zostaly tam zamieszczone
informacje o poszukiwaniach kandydatéw do pracy, wraz z wykazem niezbednych
kompetencji oraz opisem wstepnej procedury rekrutacyjnej. Zamieszczono réwniez
formularze pozwalajace na okreslenie profilu kompetencji kandydata. Nalezy jednak si¢
liczy¢ z tym, iz nie wszyscy kandydaci wypetnia zamieszczone formularze i odpowiedza w
innej formie, dodatkowo roéwniez nalezy przeszukaé pozostate wpisy i oferty sktadane tam
przez kandydatow, gdyz mogg zawiera dane poszukiwanego kandydata.
Do przeszukania ofert kandydatow 1 analizy wypetnionych formularzy w celu
wyselekcjonowania  odpowiednich  kandydatéw, wykorzystani  zostali agenci
oprogramowania dziatajacy w obrebie jednego systemu wieloagentowego. Jako szablon w
poszukiwaniach agenci wykorzystuja specjalnie utworzony profil okres$lajacy poziom
poszczegblnych kompetencji oczekiwanych od kandydata. Agenci maja za zadanie
odnalezienie najlepszych kandydatow (ich profile kompetencyjne niekoniecznie musza by¢
w pelni zgodne ze wzorcem).

Agenci wykorzystani do przeszukiwania ofert w zrdédtach zewngtrznych teoretycznie
moga wykorzystywaé te same metody przetwarzania danych (przetwarzanie stron WWW,
przetwarzanie wczesniej zamieszczonych formularzy), jak i te same metody analizy profili
kandydatow. Zupelnie inny rodzaj agentdéw wykorzystany zostanie do przeszukania
firmowych systemow kadrowych, systemu zarzadzajacego $ciezka kariery, wewngtrznych
tablic ogloszen, serwisow komunikacyjnych, poczty elektronicznej, systemu ewidencji
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korespondencji tradycyjnej, itp. Réznorodno§¢ zrédet informacji oraz metod analiz
wymusza réwniez niejednolita konstrukcje agentdw. Systemy wieloagentowe umozliwiaja
uzycie zarowno agentow homogenicznych jak i heterogenicznych, a praktycznie kazdy z
dziatajacych w obrebie systemu agentdéw moze dostarczy¢ innych informacji, o ré6znym
poziomie kompletnos$ci.

W opisywanej procedurze rekrutacyjnej dzialaja dwaj agenci. Pierwszy z agentdw
osadzony zostal na systemie wspomagajacym zarzadzanie §ciezkami kariery dzialajacym
wewnatrz przedsigbiorstwa. Drugi z agentow przeglada zasoby znanego portalu
rekrutacyjnego. Obaj odnalezli szereg potencjalnych kandydatow i po analizie dostepnych
danych stworzyli ich profile kompetencyjne, przy czym wickszo$¢ z nich odbiega w
pewnym stopniu od profilu kompetencji oczekiwanego przez firmg. Nastepnie wyodrebnili
oni kandydatow, ktorych profile kompetencyjne byly najbardziej zblizone do szablonu,
bedacego podstawa do zatrudnienia kandydata na stanowisku. Stworzone na podstawie
uzyskanych danych profile kompetencyjne dla wiekszosci kompetencji speknialy
oczekiwania pracodawcy, kilka kompetencji byto na poziomie nieco nizszym i kilka
przewyzszato oczekiwany poziom. Sytuacje przedstawiono na ponizszym rysunku.

Profile zawodowe kandydatdw odnalezionych
przez agentéw

Uzdolnieniai
zainteresowania

Uprawnienia " redvsnozvcie
zawodowe S yepomyd
/ \ e 5ZABLON
, /) /] N Wyksztatceniei
Cechy psychoﬂzyczn!{ : wiedza 4= Agent 1
& ' Agent 2
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Wewnetrzna
motywacja

Rys. 2. Profile zawodowe kandydatdw odnalezionych przez agentéw (opracowanie wiasne)

Odnaleziony przez agenta 1 kandydat, w zaproponowanej skali pomiaru poziomu
kompetencji charakteryzuje si¢ niskim (niewypelniajacym w peini oczekiwan stawianych
w wymaganym zakresie kompetencji) poziomem kompetencji z obszaru ,,wyksztalcenia
i wiedzy”, oraz ,uprawnien zawodowych”, poniewaz nie posiada dyplomu ukonczenia
odpowiedniej szkoly, ani tez dyplomu ukonczenia kursu przysposobienia zawodowego.
Jednakze pomimo to szereg cech jego profilu kompetencyjnego takich jak zdobyte na
dotychczasowej $ciezce kariery ,,do§wiadczenia i umiejetnosci”, oczekiwane ,,uzdolnienia i
zainteresowania”, a takze ,,cechy psychofizyczne” pozwalajace oczekiwaé, iz sprawdzi si¢
na wakujacym stanowisku. Pozostale kompetencje zgodne sg z szablonem zawierajacym
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zdefiniowany na etapie planowania profil kompetencji oczekiwanych od kandydata na
stanowisko.

Drugi z agentow (agent 2) proponuje jako najlepszego kandydata, takiego ktory
W zaproponowanej skali pomiaru poziomu kompetencji charakteryzuje si¢ wysokim
(wyzszym niz zostato to okreslone w wymaganym zakresie kompetencji) poziomem
kompetencji z obszaru ,,wyksztalcenia i wiedzy”, oraz ,uprawnien zawodowych”. Na
potwierdzenie powyzszych kwalifikacji posiada dyplomy zaswiadczajace o ukonczeniu
dwoch szkét w wymaganym kierunku 1 kilka dyploméw ukonczenia kursow
przysposobienia zawodowego 1 doskonalacych. Jednakze poziom trzech innych
kompetencji ,,predyspozycji do wykonywania pracy na danym stanowisku”, ,,wewngtrznej
motywacji” do powierzonych zadan, a wreszcie nabytych na dotychczasowej $ciezce
kariery praktycznych ,,umiej¢tnosci i doswiadczenia” jest nieco nizszy niz oczekiwany
przez pracodawce.

Roéznorodnos¢ dostarczonych kandydatur prowadzi do konfliktu pomiedzy agentami
uniemozliwiajacego wybranie kandydatury najlepszej. Jest to typowy przyktad klasy
konfliktu o wiedze, gdzie agenci maja rézny punkt widzenia na t¢ samg sprawe. Poniewaz
zaistniata koniecznos$¢ szybkiego obsadzenia stanowiska strategia przeczekania konfliktu
(np. w celu odnalezienia lepszego kandydata, ktory spelni wymagania agental i agenta2)
nie moze by¢ zastosowana i system wieloagentowy musi dokona¢ wyboru sposréd dwdch
kandydatow o kompetencjach niespetniajacych okreslonych wymagan.

Istniejg generalnie dwa ogolne podejscia do rozwigzania powyzszego konfliktu. Pierwsze
scentralizowane podejScie wymaga by w systemie dalo si¢ wyrdzni¢ agenta, ktérego
wiedza pozwala na dokonanie wyboru kandydata spomiedzy tych, ktore zostali wybrani
przez dedykowanych do tego celu agentow. Taki agent zarzadzajacy posiada wiedze nie
tylko na temat samego poszukiwanego profilu kandydata, ale moze znaé priorytety
decydentow co do preferowanych cech kandydatow, moze mie¢ rowniez wglad w baze
danych pracownikow i ich profili, co pozwoli wybra¢ kandydata, ktory najlepiej
wkomponuje sie w istniejgcy zespot. W przypadku podejscia scentralizowanego system
wieloagentowy ma architektur¢ pionowa — agenci majg rézny poziom uprawnien, gdzie
agenci 0 wyzszych uprawnieniach steruja agentami na poziomach nizszych. W drugim
podejsciu — zdecentralizowanym, architektura systemu raczej jest pozioma — agenci sa
sobie rdwni. W takim przypadku do rozwigzania konfliktu wykorzystuje si¢ algorytmy
negocjacyjne. Jednym z takich algorytmoéw sa algorytmy bazujace na argumentacji, gdzie
agenci probuja si¢ przekonaé za pomocag argumentéw. Aby mozna byto rozwigza¢ konflikt
za pomocg argumentoOw, musza one opiera¢ si¢ 0 wspdlne zasady i wiedze agentow, tzw.
metabazy wiedzy, w ktorych znajduje si¢ wiedza uniwersalna o problemie.

W opisywanym przypadku negocjacje pomiedzy agentami moga wygladaé nastepujaco:
Agent 2 - reguta: profil kandydata 2 jest lepiej dopasowany do profilu wzorcowego

Agent 1 — reguta: kandydat 1 ma wicksze uzdolnienia niz kandydat 2

Metareguta: z punktu widzenia przedsigbiorstwa poszukiwani sg kandydaci o duzych
uzdolnieniach

Reguta: kandydat 1 ma wigkszy poziom motywacji do pracy

Metareguta : w zespotach pracownikow cenieni s3 pracownicy z duzym poziomem
zaangazowania i motywacji

Agent 2 - reguta: kandydat 2 ma lepsze uprawnienia i wyksztatcenie

Metareguta : szybkie zastgpienie pracownika na stanowisku wymaga znalezienia
pracownika o podobnych uprawnieniach i wyksztatceniu

Agent 1 — reguta: kandydat 1 jest pracownikiem firmy
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Metareguta : pracownikow na stanowiska nalezy najpierw szuka¢ wewnatrz
przedsigbiorstwa

Reguta: kandydat wymienit wakujace stanowisko jako kolejny etap w swej Sciezce kariery
Reguta: kandydat wymienit wakujace stanowisko jako kolejny etap w swej Sciezce kariery
Reguta: system wspierajacy zarzadzanie $ciezka kariery wskazuje sukcesora
dotychczasowego stanowiska kandydata

Metareguta : zmiany stanowisk wewnatrz firmy nie powinny powodowaé nowych
wakatow.

Poniewaz z regul zawartych w metabazach wiedzy wynika, ze kandydaci uzdolnieni i
bardziej zmotywowani sa cenniejsi dla przedsi¢gbiorstwa oraz wewnetrzna rekrutacja jest
bardziej preferowana niz zewnetrzna system wieloagentowy wskaze jako najlepszego
kandydata, tego ktory zostat odnaleziony przez Agenta 1.

5. Whioski

Zastosowanie systemOw wieloagentowych pozwala na swobodne korzystanie
z szerokiej oferty potencjalnych zrodet informacji o kandydatach. Agenci oprogramowania
dziatajacy w obrgbie systemu automatyzuja selekcje kandydatow, co skraca sam proces
rekrutacji. Z drugiej strony réznorodno$¢ zrédet informacji, metod analizy kandydatow
oraz r6znorodno$¢ znalezionych przez poszczegolnych agentéw kandydatow nieuchronnie
prowadzi do wystepowania konfliktéw pomigdzy agentami. Dobrze zbudowane bazy
wiedzy uniwersalnej, w ktorej znajduja si¢ zasady jakimi kieruje si¢ przedsigbiorstwo
pozwalaja na wykorzystanie technik negocjacyjnych opartych na argumentacji, dzieki
ktérym mozna zazegna¢ wigkszo$¢ konfliktéw. W przypadkach gdy budowa takich regut
jest niemozliwa lub wiedza w nich zawarta jest niewystarczajaca mozna skorzystaé z
architektury pionowej systeméw wieloagentowych i w przypadkach, gdy proces
negocjacyjny pomiedzy agentami nie dat rozwigzania, agent nadzorujacy przebieg procesu
samodzielnie wybierze rozwigzanie problemu.
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