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Streszczenie: W procesie rekrutacji wlasciwy opis wymagan oraz stworzenie
profilu osobowego kandydata przyczynia si¢ do zainteresowania wakatem
0s0b, ktdore potencjalnie moga spetnia¢ oczekiwania pracodawcy. Ustalenie w
poczatkowym etapie kryteriow oceny kandydata pozwala w jasny
i obiektywny sposob przeprowadzi¢ rekrutacje. Celem pracy jest
przedstawienie modelu, ktory umozliwia ocen¢ na podstawie ustalonych
kryteriow w formie lingwistycznej bazy wiedzy oraz zweryfikowanie
wynikéw w odniesieniu do kryterium liniowego.
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REKRUTACJA PRACOWNIKA

Przez wiele lat organizacje zwykly mawia¢ ,,nasi ludzie sa nasza najwicksza
sifa”. Ale jedynie niewiele sposréd nich potrafito zoptymalizowaé i polaczyc
procesy ludzkie, polityki i systemy, aby wydoby¢ z tej ,,najwigkszej sity” to, co
najlepsze. Dzisiaj walka o talenty stata si¢ rzeczywisto$cia. Organizacje zdolne
przyciagnac, utrzymac i rozwijac talenty w obszarach swojej dziatalno$ci sa tymi,
ktore prosperuja. Organizacje, ktore tego nie potrafia, musza si¢ tego nauczyé —
albo przegraja z konkurenc;j q.l

Proces pozyskiwania pracownikoéw firmy powinien odbywa¢ si¢ w kolejno

po sobie nastepujacych etapach:2

! http://www.roc-group.pl/pages/solutions-business_transformation/pl
26, Maniak, Wprowadzenie do zarzadzania zasobami ludzkimi, Zachodniopomorska Szkota Biznesu,
Szczecin 2001.
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1. sformulowanie potrzeb kadrowych wynikajacych ze strategii firmy
i ocena aktualnego stanu kadrowego — planowanie potrzebnych zasobow ludzi,

2. rekrutacja kandydatéw do pracy,

3. selekcja wlasciwej osoby sposrod kandydatow do pracy.

Zty sposob prowadzenia rekrutacji do firmy uwidacznia si¢ w kosztach
odroczonych, powstajacych w wyniku zatrudnienia nieodpowiednich pracownikoéw
na okreslonych stanowiskach pracy, co moze w przysztosci prowadzi¢ do stabych
wynikow finansowych, gorszej jakosci produkcji, marnotrawstwa, niepelnego
wykorzystania czasu pracy, absencji i plynnos$ci pracowniczej, a co za tym idzie
pogorszenia kondycji calej firmy.

Jak istotny jest wlasciwy dobor pracownikow $wiadcza badania prowadzone
przez K. Sveiby’ego, a przytoczone przez J. Czekaja i M. Jabtonskiego. Pisza oni,
ze kapital intelektualny moze determinowa¢ az do 75% wartosci dodanej
organizacji w przypadku, gdy konsument jest zrédlem powodzenia firmy na
rynku.4 W czasach, w ktorych wystepuje nadprodukcja wszystkiego, czego
cztowiek zapragnie, jedynym sposobem na przetrwanie firmy jest ciagly postep
poprzez wprowadzanie innowacji. Innowacyjno$¢ moga zapewni¢ tylko tworczy
pracownicy. Wigkszos¢ przedsigbiorstw poszukuje ich bezskutecznie, gdyz podaz
na rynku jest o wiele mniejsza od zapotrzebowania.5 Instytut Rozwoju Kadr
przeprowadzit badania, z ktorych wynika, ze az 53% firm ma problemy
z obsadzeniem co najmniej jednego wakujacego stanowiska. Jednak tylko 44%
firm podjeto proby wprowadzenia zmian w swojej polityce i stosowanych
praktykach pozyskiwania kadr. Statystyka ta dowodzi konieczno$ci wprowadzania
zmian - elastycznych planéw rekrutacji pozwalajacych szybko i skutecznie
wybiera¢ odpowiedniego kandydata na poszukiwane stanowisko.

W procesie rekrutacji istotnym z punktu widzenia odpowiedniego doboru
kandydatéw jest wlasciwy opis wymagan oraz stworzenie profilu osobowego
kandydata. Takie dziatanie przyczynia si¢ do zainteresowania wakatem osob, ktore
potencjalnie spetniaja oczekiwania pracodawcy. Ustalenie w poczatkowym etapie
kryteriow oceny kandydata pozwala w jasny i obiektywny sposob przeprowadzi¢
rekrutacje.

W zwiazku z ogromnym potencjalem Internetu, staje si¢ on réwniez
powszechnym narzgdziem pracy dzialow HR. Naturalnym wydaje sig, iz wkrotce
w powszechnym uzyciu znajda si¢ takze elektroniczne formy rekrutacji.

3G. Maniak, Wprowadzenie do zarzadzania zasobami ludzkimi, Zachodniopomorska Szkota Biznesu,
Szczecin 2001.

4 prof. dr hab. J. Czekaj, mgr M. Jabtonski, Analiza kapitatu intelektualnego organizacji.

SA. Reed, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi (HRM), Petit, Warszawa 2002.

6 Zasoby ludzkie w firmie, red. A. Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 2000.
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Celem pracy jest przedstawienie modelu, ktory umozliwia ocen¢ kandydata
na pracownika na podstawie ustalonych kryteriow w formie lingwistycznej bazy
wiedzy oraz zweryfikowanie wynikéw w odniesieniu do kryterium liniowego.

LINGWISTYCZNA BAZA WIEDZY

Baza wiedzy jest rozbudowanym zbiorem powiazanych ze soba danych
dotyczacych okreslonej dziedziny. W bazie zawarta jest wyekstrahowana od
ekspertow wiedza dotyczaca okre$lonej dziedziny, zapisana jest za pomoca
wybranego sposobu reprezentacji.

Baza wiedzy systemu zawiera w sobie reguly i fakty. Sa one
wykorzystywane do uzyskiwania rozwiazan w danej dziedzinie.” Fakty, ktore sa
elementem bazy, najczegSciej istnieja w niej jako zdania oznajmujace, np. Firma
poszukuje pracownikoéw. Stwierdzenie to, nazywane faktem, istnieje jako zapis
zwiazkow pomiedzy obiektami i moze si¢ charakteryzowa¢ réznymi atrybutami.
Drugim elementem w bazie wiedzy sa reguly. Zapisywane sa one za pomoca
operatoréw: IF, THEN, AND, OR. Dzi¢ki nim zadawane sa pytania o zwiazki
pomigdzy obiektami. Po uaktywnieniu reguly fakty sa dodawane do bazy wiedzy
1 wykonywane sa odpowiednie akcje.

W opisywanym modelu oceny kandydata na pracownika baza wiedzy zostata
zbudowana w oparciu o zmienne lingwistyczne. Prof. Lotfi Zadeh proponuje
nastgpujace pojecie zmiennej lingwistycznej: “Przez zmienna lingwistyczna
rozumiemy zmienna, ktorej warto§ciami sa stowa lub zdania w jezyku naturalnym
lub sztucznym”.® Zwykle przyjmuje si¢ nastepujacy szablon zwiazany z pojeciem
zmiennej lingwistycznej:

<X, Lx, X, Mx > )]
gdzie: X - oznacza symboliczna nazwe zmiennej lingwistycznej, np.: wzrost

Lx - zbidr warto$ci lingwistycznych, ktore moze przyja¢ X, np.: dla

zmiennej lingwistycznej ,,wzrost” zbiorem wartosci moze by¢ {niski,
sredni wysoki}

X - rzeczywista, ilosciowa dziedzina fizyczna zmiennej X

Mzx - funkcja przeliczajaca warto$ci lingwistyczne na elementy ilosciowe X.

Opisywanie rozpatrywanego zagadnienia y = f(x1,...xn) poprzez
konstruowanie lingwistycznej bazy wiedzy przeprowadzone zostalo ,,metoda
akwizycji wiedzy z eksperta™. Fakt, ze wiedza znajduje si¢ nie tylko
w $wiadomosci, ale rowniez w pod$wiadomos$ci eksperta, oraz koniecznosé
przyporzadkowania bezwzglednych ocen lingwistycznych do konkretnych sytuacji
stanowia trudnos$ci w procesie wydobywania i ujawniania wiedzy. Aby zadanie to

! Mulawka J., Systemy ekspertowe, WNT, Warszawa 1996.

8 K. Sachpazidu, Podstawy teorii zbiorow rozmytych,
http://www.docstoc.com/docs/25254125/Zbiory-rozmyte-(fuzzy-sets)-np
p, Cichosz, Systemy uczace si¢, WNT, Warszawa, 2000.
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ulatwi¢ ekspertowi proces ten zostaje roztozony na 2 etapy: rankingowania oraz
osadzania."’

DEFINICJE KWANTYFIKATOROW LINGWISTYCZNYCH

Opracowany model umozliwia oceng kandydata na podstawie kluczowych
dla firmy cech. Analizowanymi cechami bgda znajomos$¢ jezykow obcych, obstuga
komputera, oczekiwania finansowe kandydata dotyczace wynagrodzenia, prawo
jazdy, umiejetnosci interpersonalne, doswiadczenie, wyksztalcenie oraz cechy
osobowosciowe.

Ponizej zostaly przedstawione powyzsze cechy w postaci lingwistycznych
funkcji przynaleznosci:

X1 — znajomos¢ jezyka obcego: staba (0-2); dobra (ok.5); bardzo dobra (ok.7);
plynne postugiwanie sig¢ jgzykiem obcym (9-10),

X2 — obstuga komputera: staba (0-1); dobra (4-6); bardzo dobra (8-10),

X3 — wymagania finansowe: mate (1500-2300); $rednie (0k.3200); duze (powyzej
4000),

X4 — prawo jazdy: nie posiada (0); posiada (1),

X5 —umiejetnosci interpersonalne: niskie (0-1); $rednie (3-5); rozwinigte (8-10),
X6 — doswiadczenie: mate (0-1 lat); Srednie (2-4 lata); duze (7 1 wigcej lat),

X7 — wyksztatcenie: srednie (0-1); wyzsze (ok.6); podyplomowe (9-10),

X8 — cechy osobowosciowe: nie przekonywujace (0-2); pozytywne (ok.5); wysoce
pozadane (8-10).

1A, Piegat. Modelowanie i Sterowanie Rozmyte. Akademicka Oficyna Wydawnicza EXIT, 1999.
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PLAN AGREGACJI CZYNNIKOW WEJSCIOWYCH
Z WYKORZYSTANIEM POSREDNICH BAZ REGUL DECYZYJNYCH

Rysunek 1 — Dekompozycja lingwistycznej bazy wiedzy
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Zrodto: opracowanie wiasne

Cechy X2, X3, X5, X6, X7, X8 posiadaja po 3 oceniajace je kwantyfikatory,
cecha X1 posiada 4, a cecha X4 posiada 2 kwantyfikatory. Sumarycznie datoby to
4*3*3#2*3*3*%3*%3 = 5832 kombinacji tych wartosci. W celu uproszczenia
1 zwickszenia przejrzystosci modelu dokonano dekompozycji bazy wiedzy na
siedem sktadowych. Zabieg taki pozwala na zmniejszenie ilosci regut do 69.

Do opracowania ponizszych baz wykorzystano metodg rankingowa.

B1 - Baza wiedzy Bl laczy cechy X1 (znajomo$¢ jezykéw obeych) i X7
(wyksztalcenie) dajac podstawy do oceny merytorycznego przygotowania
kandydata. Otrzymano w ten sposob cechg X17, ktoérej wartosci sa opisane za
pomoca trzech kwantyfikatorow lingwistycznych.

Tabela 1. X17 — ocena merytoryczna

XI\X7 | Sr A P . -

Osadzanie wartosci:
St B B®) LAY braki w wyksztatceniu(B) 1-4
D B (2) W (6) 0©) wyksztalcenie wystarczajace(W) 5-8
Bd W3 |0® O (11) oczekiwane wyksztalcenie(O) 9-12
P W (5) O (10) 0 (12)

Zrodto: opracowanie wilasne

B2 - Baza wiedzy B2 taczy cechy X3 (oczekiwane wynagrodzenie) i X6
(doswiadczenie) dajac wytyczne do oceny optacalnosci zatrudnienia kandydata.
Otrzymano w ten sposob ceche X36, ktorej wartosci sa opisane za pomoca czterech
kwantyfikatoréw lingwistycznych.
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Tabela 2. X36 — optacalno$¢ zatrudnienia pracownika

X3\X6 M Sr D Osadzanie wartoSci:
M Sr(3) | U(6) D (9) {naéa (l\g ;32 5

- $rednia(Sr) 3-

St M@ ue) D (®) umiarkowana(U) 6-7
D M@ [Sr@) vl duza (D) 8-9

Zrodto: opracowanie wilasne

B3 - Baza wiedzy B3 laczy cechy X5 (umiejetnosci interpersonalne)
i X8 (cechy osobowosciowe) dajac podstawy do oceny umiejetnosci migkkich.
Otrzymano w ten sposob ceche X58, ktorej wartosci sa opisane za pomoca trzech
kwantyfikatorow lingwistycznych.

Tabela 3. X58 — umiejetnosci migkkie

X5\X8 N P w o ‘ .
sadzanie wartoS$ci:

N M (1) M (2) Sr (4) mate (M)

Sr Sr (3) Sr (5) D (7) $rednie (Sr)

R Sr (6) D (8) D (9) duze (D)

Zrodto: opracowanie wlasne

B4 - Baza wiedzy B4 laczy cechy X2 (obsluga komputera) i X4 (prawo
jazdy) dajac podstawy do oceny umiejgtnosci twardych. Otrzymano w ten sposob
ceche X24, ktérej wartosci sa opisane za pomoca trzech kwantyfikatorow
lingwistycznych.

Tabela 4. X24 — umiej¢tnosci twarde

X2\X4 N P . -
Osadzanie wartosci:

S M (1) Sr (4) mate (M) 1-2

D M (2) D (5) $rednie (Sr) 3-4

Bd Sr (3) D (6) duze (D) 5-6

Zrbdlo: opracowanie wlasne

B5 - Baza wiedzy B5 taczy cechy X17 (ocena merytoryczna) i X36
(optacalno$¢ zatrudnienia kandydata) dajac podstawy do oceny potencjatu
kandydata. Otrzymano w ten sposob cechg X(17+36), ktorej wartosci sa opisane za
pomoca czterech kwantyfikatorow lingwistycznych.

Tabela 5. X9=X17+X36 — potencjat

X17\X36 | M Sr U D Osadzanie wartoSci:
B N() [N@2 [|U@) [u(5) | niewielki(N)1-2
W U@ | W) W) | W) umiarkowany (U) 3.—5
warty zaryzykowania (W) 6-9
0] W (8) | D(10) | D(11) | D(12) | quzy (D) 10-12

Zrodto: opracowanie wiasne
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B6 - Baza wiedzy B6 laczy cechy X58 (umiejetnosci migkkie) i X24
(umiejetnosci  twarde) dajac podstawy do oceny umiejetnosci kandydata.
Otrzymano w ten sposob ceche X(58+24), ktorej warto$ci sa opisane za pomoca
trzech kwantyfikatorow lingwistycznych.

Tabela 6. X58+X24 — umiejetnosci

X58\X24 M Sr D . L.
Osadzanie wartoSci:

M M (1) M (3) Sr (6) mate (M) 1-3

Sr M (2) Sr (5) D (8) $rednie (Sr) 4-6

D Sr (4) D (7) D (9) duze (D) 7-9

Zrbdlo: opracowanie wlasne

B7 - Baza wiedzy B7 laczy cechy X(17+36) (potencjal) i X(58+24)
(umiejetnosci) dajac podstawy do koncowej oceny kandydata. Otrzymano
w ten sposob ceche Y, ktérej wartoSci sa opisane za pomoca pigciu
kwantyfikatorow lingwistycznych: niska, $rednia, umiarkowanie pozytywna,
pozytywna, wysoka.

Tabela 7. y — ocena kandydata na pracownika

X1736\X5824 | M Sr D Osadzanic wartober
N N() | Sr(3) | U®) I}lska .(N)’ 1-2
u NQ2) |[U®6) |P©) $rednia (Sr) 3-5

umiarkowanie pozytywna (U) 6-7
W Sr(4) | P(8) | W(1l) pozytywna (P) 8-10
D Sr(5) | P(10) | W(12) | wysoka (W) 11-12

Zrodto: opracowanie wlasne

WYNIKI ZASTOSOWANIA SYSTEMU

Wyniki dziatania systemu dla 5 kandydatow zostaly przedstawione
w ponizszej tabeli. W ponizszej tabeli xi oznaczaja:

x1 — znajomos¢ jezykoéw obcych x5 — umiejgtnos$ci interpersonalne
x2 — obsluga komputera x6 — doswiadczenie
x3 — wymagania finansowe kandydata x7 — wyksztatcenie

x4 — prawo jazdy x8 — cechy osobowo$ciowe
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Tabela 8. Warto$ci Ki po normalizacji

I K1 K2 |K3 |K4 |K5 |KNI |KN2 [KN3 |KN4 |KNS5
X1 |3 9 6 4 7 0,3 0,9 0,6 0,4 0,7
X2 |5 7 8 2 3 0,5 0,7 0,8 0,2 0,3
X3 (2200 |4500 |3100 | 2500 | 3500 |0,367 |0,750 | 0,517 |0,417 | 0,583
X4 |1 0 1 1 0 1 0 1 0 1
7
7
9

X5 0,3 0,6 0,7 0,2 0,7
X6 0,1 0,6 0,7 0,5 0,2
X7 0,1 0,7 0,9 0,4 0,6
x8 0,5 0,4 0,7 0,6 0,3

DN | = =W
N IR Ee) N e
(o) N BN IV, 1 I )
(VS I e N I \S I EEN |

Zrédlo: opracowanie wiasne
Wyznaczono liniowa funkcje wielokryterialng o nastepujacej postaci:
Y = WIX1 + W2X2 + W3(1-X3) + W4X4 + W5X5 + W6X6 + W7X7 + W8X8 (2)

Zmienna X3 zmniejsza oceng¢ kandydata, natomiast pozostale zmienne
zwigkszaja ja. Wszystkie zmienne musza by¢ znormalizowane do przedzialu
0-1, a suma wag musi wynosi¢ 1. Po ustaleniu wag wzor przyjmuje postaé:

y=0,12X1 +0,13X2 + 0,11(1-X3) + 0,14X4 + 0,12X5 + 0,12X6 + 0,13X7 + 0,13X8

Wyniki uzyskane przy uzyciu funkcji wielokryterialnej:
yKN1=0,44
yKN2=0,51
yKN3=0,75
yKN4=0,35
yKN5=0,53

Do wyznaczenia wartosci w lingwistycznej bazie wiedzy wykorzystano
operatory:

Operator t-normy minimum|[MIN]: u4NB(x) = MIN[uA(x), uB(x)] 3)

Operator s-normy maksimum[MAX]: u4u B(x) = MAX[uA(x), uB(x)] @)

Do defuzyfikacji wykorzystano metode singletondw (metoda wysokosci)'
co pozwolilo na otrzymanie nastgpujacych wartosci dla przedziatow oceny
pracownika: niska (N) 0; $rednia (Sr) 0,3; umiarkowanie pozytywna (U) 0,5;
pozytywna (P) 0,7; wysoka (W) 1.

1 prof. dr hab. inz. W. Koczara, Podstawy logiki rozmytej i regulatoréw rozmytych — materiaty

dydaktyczne.
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Tabela 9. Lingwistyczna baza wiedzy
K1 K2 K3 K4 K5
X1 | pSI1=0,67 | pP1=1 uD1=0,5 uSI1=033 | uBdI=1
uD1=0,33 uBd1=0,5 uD1=0,67
X2 | uD2=1 uD2=0,5 uBd=1 uS2=0,67 uS2=0,33
uBd2=0,5 uD2=0,33 uD2=0,67
K1 K2 K3 K4 K5
X3 | uM3=1 uD3=1 uM3=0,11 uM3=0,78 uSr3=0,63
uSr3=0,89 uSr3=0,22 uD3=0,37
X4 | uP4=1 uN4=1 puP4=1 uN4=1 puP4=1
X5 | uSrs=1 uSr5=0,67 | uSr5=0,33 | uN5=0,5 uSr5=0,33
uR5=033 | uR5=0,67 | uSr5=0.,5 UR5=0,67
X6 | uM6=1 puSr6=0,33 puD6=1 puSr6=0,67 pSr6=1
ubD6=0,67 uD6=0,33
X7 | uSr7=1 uW7=0,67 | uP7=1 uSr7=0,4 uW7=1
uP7=0,33 uW7=0,6
X8 | uP8=1 uNg8=0,33 uP8=0,67 uP8=0,67 uN8=0,67
uP8=0,67 uWwe=0,33 uWw8=0,33 uP8=0,33
Zrédto: opracowanie wlasne
Do obliczania wyjscia modelu Y* (wyniku defuzyfikacji) stosujemy wzor:
(%)

B

%

Z- .}:j aL[CJ‘.*
J=1

m
Z Ju c*
Jj=1

gdzie m jest iloscia regul, a ¢ jest wartoscig zdefuzyfikowana
z funkcji przynalezno$ci.

Wyznaczanie warto$ci oceny koncowej kandydata z wykorzystaniem ww.
systemu dla wszystkich 5 kandydatow.

K1 Y =0,67UY = (0,67*0,5)/(0,67) = 0,5

K2 Y =0,33SrY + 0,33PY + 0,33WY = 0,65

K3 Y =0,5WY =(0,5*%1)/0,5=1

K4 Y =0,4NY + 0,5S5rY + 0,33UY + 0,33PY =0,35

K5 Y =0,33PY + 0,63WY = 0,89
Tabela 10. Porownanie wynikéw funkcji liniowej z lingwistyczna baza wiedzy

K1 K2 K3 K4 K5

Funkcja
liniowa 0,44 (U) 0,51 (U) 0,75 (P) 0,35(Sr) 0,53 (U)
LBW 0,5 (U) 0,6665(P) |1 (W) 0,35 (Sr) 0,89 (W)

Zrodto: opracowanie wiasne
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Rysunek 2. Porownanie graficzne liniowej funkcji wielokryterialnej z lingwistyczna baza
wiedzy w koncowej ocenie kandydata

QOcena kandydata Ocena kandydata - funkcja liniowa

urmigjetnosci o 02

potencial potencjal

Zrédto: opracowanie whasne
PODSUMOWANIE

Reprezentacja zadanego problemu decyzyjnego przy wykorzystaniu
wielokryterialnej funkcji liniowej oraz lingwistycznej bazy wiedzy pozwala na
graficzne przedstawienie cech, ktore definiowaly system. Jednakze analizujac
poszczegdlne bazy wiedzy i odpowiadajace im funkcje liniowe uwidacznia si¢
znaczaca roznica w doktadnosci i szczegotowosci modelu. Metoda LBW oddaje
zaleznosci cech, a co za tym idzie przedstawia preferencje uzytkownika. Funkcja
liniowa jest plaszczyzna i mozna zaobserwowac¢ na podstawie powyzszych
wykresow, ze jest ona aproksymacja preferencji uzytkownika. Liniowa funkcja
wielokryterialna jest latwiejsza w obliczeniach, ale trudniejsza do wlasciwego
okreslenia. Wagi, jakie ekspert przypisze, czgsto nie odwzorowuja zatozen oraz
celu jaki mial by¢ osiagniety. Proces budowy lingwistycznej bazy wiedzy jest
bardziej pracochtonny, ale pozwala na doktadniejsze przemyslenie zaleznosci oraz
przedstawienie wewngtrznych preferencji eksperta w sposob bardziej naturalny.

Na podstawie przedstawionych przykladéw mozna zaobserwowac rdznice
w ocenie koncowej poszczegdlnych kandydatow. Tylko w 2 z 5 przypadkoéw ocena
koncowa jest taka sama dla obu metod. Po analizie cech stuzacych do budowy
modelu oraz ich warto$ci zaobserwowa¢ mozna, ze zdecydowanie blizsze
oczekiwanym sa wyniki uzyskane metoda LBW. Z pewnos$cia wptyw na wyniki
miata doktadnos$¢ ustalenia wag preferencji w liniowej funkcji wielokryterialnej
oraz zgodno$¢ rankingowania z rzeczywistymi preferencjami uzytkownika
w LBW. Istotne dla wyniku koncowego byto doktadne przypisanie odpowiednim
przedziatom liczbowym odpowiednich dla nich lingwistycznych kwantyfikatorow.

Przedstawiona powyzej propozycja nie wyczerpuja listy metod ocena
kandydata na pracownika w procesie rekrutacji. Stanowi ona jedynie probe
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identyfikacji kluczowych aspektow metodycznych. Celem dalszej pracy bedzie
poszukiwanie optymalnego stopnia dekompozycji bazy wiedzy tak, aby zapewnié
mozliwie najwigksze dopasowanie do preferencji eksperta przy zachowaniu
przejrzysto$ci modelu.
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A recruitment model using a linguistic database

Abstract: In the recruitment process, the proper description of requirements
and creating a candidate’s profile contribute to arousing interest in the vacant
post in people potentially fulfilling the employer’s requirements. Establishing
the criteria of a candidate’s evaluation in the initial stage makes the
recruitment process clear and objective. The aim of this work is to present a
model, which provides an evaluation on the basis of set criteria in the form of
a linguistic data-base, verifying the outcomes with reference to a linear
criterion.

Key words: linguistic database, linguistic variables, recruitment
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