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Abstrakt.
Cel badan i hipotezy/pytania badawcze
Artykut omawia zastosowanie sztucznej inteligencji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach
logistycznych, ze szczegélnym uwzglednieniem proceséw rekrutacji, szkolen i zarzadzania wydajnoscia.
Przedstawione w pracy rozwazania pozwalaja na sformutowanie nastepujacych pytan badawczych, ktére
stanowig podstawe wywodu w opracowaniu:

- Czy sztuczna inteligencja zwieksza efektywnos$¢ procesow rekrutacyjnych w przedsiebiorstwach

logistycznych?
- Czy na poziom zaangazowania i wydajnosci pracownikéw logistyki ma wptyw personalizacja szkolen
opartych na Al?

- Czy wdrozenie Al w HR firm logistycznych ma wytacznie pozytywne skutki?
Metody badawcze
W pracy wykorzystano analize przypadkow oraz dane literaturowe jako gtéwne metody badawcze. Autor
postuzyt sie przyktadami wdrozen sztucznej inteligencji w przedsiebiorstwach logistycznych, aby pokazac
praktyczne zastosowania technologii w procesach HR. Metody te umozliwity potaczenie teoretycznego
omowienia z praktycznym ujeciem tematu.
Gtéwne wyniki
Gtéwne wyniki badan przedstawione w pracy wskazuja, Ze zastosowanie sztucznej inteligencji w procesach
HR w przedsiebiorstwach logistycznych przynosi znaczace korzysci. Al istotnie zwigksza efektywnosc rekruta-
cji, umozliwiajac szybsze i bardziej precyzyjne dopasowanie kandydatéw do wymagan stanowisk dzieki auto-
matyzacji analizy CV oraz wykorzystaniu chatbotéw. Personalizacja szkolen opartych na Al podnosi poziom
zaangazowania i wydajnosci pracownikdw, a optymalizacja harmonogramdw pracy i precyzyjne prognozo-
wanie potrzeb kadrowych pozwalaja na lepsze zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wdrozenie Al przyczynia sie
réwniez do obnizenia kosztéw operacyjnych i zwiekszenia efektywnosci dziatart w srodowisku logistycznym.
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W pracy jednoczesnie wskazano, ze skuteczne wykorzystanie Al wymaga odpowiedzialnego podejscia,
uwzgledniajacego potencjalne ryzyka, takie jak uprzedzenia algorytmiczne i opdr pracownikéw.
Implikacje dla teorii i praktyki

Praca dostarcza wartosciowego wktadu do teorii zarzadzania zasobami ludzkimi, szczegdlnie w kontekscie
wykorzystania sztucznej inteligencji w sektorze logistycznym. Wskazuje na koniecznos$¢ rozwoju nowych
modeli zarzadzania HR, ktére integruja technologie Al z tradycyjnymi metodami. Badanie podkresla zna-
czenie personalizacji proceséw HR i ich automatyzacji, co moze stanowi¢ podstawe do dalszych badan nad
wptywem Al na efektywnosc i innowacyjnos$¢ organizacji. Wyniki pracy maja bezposrednie zastosowanie
w przedsiebiorstwach logistycznych, wskazujac na praktyczne korzysci wynikajace z implementacji Al.
Automatyzacja rekrutacji, personalizacja szkolen oraz prognozowanie potrzeb kadrowych moga znaczaco
poprawic efektywnos$¢ operacyjna firm. Jednoczesnie autor zwraca uwage na potrzebe odpowiedzialnego
wdrazania Al, z uwzglednieniem ryzyk, takich jak uprzedzenia algorytmiczne i obawy pracownikéw, co
moze pomoc organizacjom w minimalizowaniu barier w adaptacji nowych technologii. Te wnioski moga
stuzy¢ jako wytyczne dla menedzeréw HR, wdrazajacych Al w swoich organizacjach.

Stowa kluczowe: zarzadzanie personelem, wyzwania zarzadzania, sztuczna inteligencja, zasoby ludzkie,
przedsiebiorstwa logistyczne

Abstract.
Research objectives and hypothesis/research questions
The article discusses the use of artificial intelligence in human resource management in logistics companies,
with particular emphasis on recruitment, training and performance management processes. The conside-
rations presented in the paper allow us to formulate the following research questions, which constitute
the basis for the argument in this study:

- Does artificial intelligence increase the efficiency of recruitment processes in logistics companies?

- Is logistics employees’ level of engagement and productivity affected by the personalization

of Al-based training?

- Does the implementation of Al in the HR of logistics companies have only positive effects?
Research methods
The paper uses case study analysis and literature data as the main research methods. The author used
examples of artificial intelligence implementations in logistics companies to illustrate practical applications
of the technology in HR processes. These methods made it possible to combine theoretical discussion
with a practical approach to the topic.
Main results
The main findings presented in the paper indicate that there are significant benefits to applying Al to
HR processes in logistics companies. Al significantly improves recruitment efficiency, enabling faster and
more precise matching of candidates to job requirements through the automation of CV analysis and the
use of chatbots. Personalization of Al-based training improves employee engagement and productivity,
while optimization of work schedules and accurate forecasting of staffing needs allow for better human
resource management. The implementation of Al also contributes to lower operational costs and more
efficient operations in the logistics environment. At the same time, the paper points out that the effective
use of Al requires a responsible approach, taking into account potential risks such as algorithmic biases
and employee resistance.
Implications for theory and practice
The work results directly apply to logistics companies, demonstrating the practical benefits of implemen-
ting Al. Automating recruitment, personalizing training, and forecasting staffing needs can significantly
improve companies’ operational efficiency. At the same time, the author highlights the need to implement
Al responsibly, taking into account risks such as algorithmic biases and employee concerns, which can help
organizations minimize barriers to adopting new technologies. These findings can serve as guidelines for
HR managers implementing Al in their organizations
Keywords: personnel management, management challenges, artificial intelligence, human resources,
logistics companies
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Wprowadzenie

Rozwoj technologii sztucznej inteligencji (AI) zmienia sposob funkcjonowania
organizacji w wielu branzach, w tym w logistyce. Artykul analizuje mozliwosci
zastosowania Al w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi (HR) w firmach
logistycznych, koncentrujac si¢ na aspektach, takich jak rekrutacja, szkolenia,
zarzadzanie wydajno$cia pracownikéw oraz prognozowanie potrzeb kadrowych.
W celu zrealizowania prawidlowego toku badan sformulowano pytania badawcze,
na ktére odpowiedz zawarto w analizie przypadkow, i dane literaturowe oraz prze-
prowadzono wstepng analize statystyczng wskazujacg na pozytywny wptyw Al na
efektywnos¢ procesow HR.

Wspolczesnie przedsiebiorstwa logistyczne stajg przed rosngcymi wymaganiami
dotyczacymi efektywnosci operacyjnej i optymalizacji kosztow. W tej dynamice
sektora logistycznego coraz wigksza role odgrywa takze zarzadzanie zasobami
ludzkimi, ktére musi sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym z rotacjg pracownikoéw, ich
kompetencjami i zmiennymi wymaganiami rynkowymi. Narzedziem pomocnym
w tym zakresie staje si¢ sztuczna inteligencja, ktora stara si¢ wspiera¢ dziatania HR
za sprawg automatyzacji wielu procesow, analizy danych oraz predykeji przysztych
potrzeb kadrowych (Gupta, 2023). Przedstawione w pracy rozwazania pozwalaja na
sformulowanie nastepujacych pytan badawczych, ktdre stanowia podstawe wywodu
W opracowaniu:

1. Czy sztuczna inteligencja zwieksza efektywnos¢ proceséw rekrutacyjnych

w przedsiebiorstwach logistycznych?

2. Czy na poziom zaangazowania i wydajnosci pracownikéw logistyki ma

wplyw personalizacja szkolen opartych na AI?

3. Czywdrozenie Al w HR firm logistycznych ma wylacznie pozytywne skutki?

1. Strategie zarzadzania zasobami ludzkimi

Wspolczesne strategie zarzadzania zasobami ludzkimi (HR) w przedsigbior-
stwach odgrywaja kluczowg role w budowaniu ich konkurencyjnosci oraz zdolnosci
do adaptacji w dynamicznym $rodowisku biznesowym. Firmy zdaja sobie sprawe, ze
kapital ludzki stanowi jedno z najwazniejszych ogniw sukcesu, dlatego coraz wigksza
wage przykladaja do tworzenia przemyslanych, dlugofalowych strategii. Jednym
z fundamentalnych obszaré6w nowoczesnego zarzadzania HR jest budowanie marki
pracodawcy, czyli tzw. employer brandingu (Szkudlarek, 2024). W praktyce oznacza
to kreowanie wizerunku firmy jako atrakcyjnego miejsca pracy, ktore przyciaga
i zatrzymuje najwieksze talenty na rynku (Rzemieniak, Wawer, 2021). W ramach
tego podejscia organizacje wdrazaja koncepcje EVP (ang. Employer Value Propo-
sition), ktdra okresla unikalna warto$¢, jaka firma oferuje swoim pracownikom.
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Kluczowe staje si¢ podkreslanie nie tylko atrakcyjnych wynagrodzen, lecz takze
stabilnosci zatrudnienia, mozliwoséci rozwoju oraz kultury organizacyjnej opartej
na wspolpracy i zaangazowaniu (Bednarska-Olejniczak, 2013).

Istotnym elementem wspdlczesnych strategii HR jest takze zarzadzanie wyna-
grodzeniami i systemami motywacyjnymi, ktére maja bezposredni wptyw na efek-
tywnos¢ i satysfakcje pracownikow. Wynagrodzenia przestajg by¢ jedynie forma
kompensacji za wykonang prace; staja si¢ narzedziem strategicznym, wspierajacym
realizacje celow firmy. Organizacje coraz czg¢sciej dostosowuja swoje systemy placowe
do dlugoterminowych priorytetow, stawiajac na efektywne motywowanie do rozwoju
i zwigkszenia produktywnosci. Badania pokazuja, ze systemy wynagradzania, ktore
s3 spojne ze strategig przedsiebiorstwa, przynosza wymierne rezultaty w postaci
lojalnosci i zaangazowania pracownikéw (Poplawski, Stachowska, 2007).

Réwnie waznym aspektem jest rozwoj kompetencji pracownikow, pozwalajacy
organizacjom skutecznie odpowiada¢ na wyzwania zwigzane z transformacja rynku
pracy. W malych i §rednich przedsigbiorstwach szczegdlny nacisk kladzie si¢ na inwe-
stycje w podnoszenie kwalifikacji pracownikow oraz organizacje specjalistycznych
szkolen. Zmieniajgce si¢ wymagania technologiczne i organizacyjne sprawiaja, ze
firmy musza nieustannie rozwija¢ potencjal swojego zespotu, aby utrzymac kon-
kurencyjno$¢ (Smolarek, Dziendziora, 2014).

Nowoczesne strategie HR uwzgledniajg réwniez zarzadzanie kapitalem ludz-
kim w sposob holistyczny, skupiajac si¢ na budowaniu zaangazowania i dbatosci
o interesy pracownikow. Badania wykazuja, ze troska o potrzeby zatrudnionych
przeklada sie na wzrost ich lojalnosci i wydajnosci, co w konsekwencji przynosi
wymierne korzysci organizacji (Gableta, Bodak, 2014).

Nie mozna poming¢ réwniez proaktywnego zarzadzania zmiang. Przedsie-
biorstwa funkcjonujace w dzisiejszym, niezwykle dynamicznym, otoczeniu musza
wykazywac si¢ elastycznoscig i gotowoscia do adaptacji. Strategiczne podejscie do
zarzadzania zmianami, w tym przeksztalcenie kultury organizacyjnej oraz wdrazanie
innowacyjnych rozwigzan, pozwala firmom skutecznie reagowac na zmieniajace si¢
potrzeby rynku oraz utrzymywac przewage konkurencyjna (Seroka-Stolka, 2017).

Wspolczesne strategie HR stanowig wigc nieodlaczny element zarzadzania
organizacjg, ktory koncentruje si¢ na budowaniu atrakcyjnej marki pracodawcy,
efektywnym systemie motywacyjnym, rozwoju kompetencji pracownikéw oraz
proaktywnym zarzadzaniu zmianami. Dzigki odpowiedniemu podejsciu do kapi-
tatu ludzkiego firmy zyskuja przewage na rynku, buduja zaangazowane zespoty
i skutecznie realizuja swoje cele strategiczne.
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2. Wyzwania dotyczace zarzadzania personelem
w firmach logistycznych

Firmy logistyczne mierzg si¢ z wieloma wyzwaniami w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Globalizacja, zmiany technologiczne, regulacje prawne oraz dynamiczne
srodowisko pracy znaczaco wplywaja na strategie HR w tej branzy. Literatura
przedmiotu gruntownie opisuje wyzwania i problemy, jakie sa charakterystyczne
dla branzy logistycznej w ostatnich latach w obszarze HR. Nalezy do nich przede
wszystkim niedobor wykwalifikowanych pracownikéw, gdyz branza logistyczna
odczuwa powazny brak talentdéw, szczegolnie w obszarze menedzeréw logistyki,
co wynika z wysokich wymagan kompetencyjnych oraz niewystarczajacej liczby
absolwentéw kierunkow logistycznych (Shi, Handfield, 2012). Zjawisko to poteguje
konkurencja miedzy firmami i walka o najlepszych pracownikéw oraz sezonowe
wahania zatrudnienia (Ogedengbe, Oladapo, Elufioye et al., 2024).

Kolejnym problemem jest retencja pracownikéw i rotacja kadry. W logistyce
bowiem rotacja pracownikow, jak wskazuja badania, jest wyzsza niz w wielu innych
branzach z powodu stresujacego charakteru pracy, czesto niskiej placy oraz ograni-
czonych mozliwosci awansu (Myers, Griffith, Daugherty, Lusch, 2004).

Nastepnym wyzwaniem sg takze zmiany technologiczne wynikajace z wdrozenia
rozwigzan charakterystycznych dla Przemystu 4.0. Wprowadzenie w tym zakresie
technologii, takich jak automatyzacja, analiza danych czy systemy zdalnej identyfi-
kacji RFID (ang. Radio-Frequency Identification), ktére wymagaja od pracownikéw
zdobywania nowych umiejetnosci, wymusza na firmach zainwestowanie w szkolenia
oraz programy reskillingu (Stacho, Stachova, Papula et al., 2019). W dzialalnosci
przedsigbiorstw z branzy logistycznej charakterystyczne jest réwniez zarzadzanie roz-
norodno$cig kulturows, gdyz firmy logistyczne dziatajace globalnie muszg uwzgledniac
réznice kulturowe w zarzadzaniu personelem, co jest szczegdlnie trudne w regionach,
takich jak na przyktad Chiny, gdzie lokalne oczekiwania pracownikéw nie zawsze
odpowiadaja strategiom zachodnich przedsigbiorstw (Shi, Handfield, 2012).

Kolejne zagadnienie, wazne ze wzgledu na postep w technologiach wykorzysty-
wanych w logistyce, to utrzymanie zgodnosci z regulacjami, a wigc przestrzeganie
przepiséw dotyczacych bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia, co jest kluczowe,
szczegblnie w srodowiskach, takich jak magazyny czy centra logistyczne. Wymaga
to systematycznych szkolen i monitorowania pracownikéw (Ogedengbe, Oladapo,
Elufioye et al., 2024).

Jak wskazuja dostepne dane liczbowe, wedtug badan prowadzonych w Chinach
76% firm logistycznych ocenia niedobdr talentéw jako gtéwne wyzwanie HR (Ding,
Kam, Zhang, Jie, 2015), w Europie natomiast 52% respondentéw w badaniach uznaje
koniecznos¢ reskillingu w kontekscie Przemystu 4.0 za priorytet w strategiach HR
(Stachova, Papula, Stacho, Kohnova, 2019). Programy przekwalifikowania maja
na celu dostosowanie umiejetnosci pracownikéw do zmieniajacych sie wymagan
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rynku pracy oraz do potrzeb danej organizacji. Proces reskillingu moze by¢ nie-
zbedny z réznych powodoéw, np. moze by¢ konieczny ze wzgledu na automatyzacje
proceséw, zmiany technologiczne czy reorganizacje firmy.

Pierwszym krokiem dzialania w tym obszarze jest dokladna analiza potrzeb,
zaréwno z punktu widzenia pracownikéw, jak i organizacji. Okresla sig, jakie umie-
jetnosci sa potrzebne w przysztosci, a ktdre moga stac si¢ przestarzale. Nastepnie
realizowane sg szkolenia i warsztaty, ktore uzupelniaja umiejetnosci pracownikow,
poczawszy od kompetencji technicznych, az po migkkie. Przekwalifikowania moga
by¢ przy tym prowadzone zaréwno z wykorzystaniem zrédet wewnetrznych, jak
i zewnetrznych przez réznego rodzaju programy edukacyjne, przy czym dzialy HR
realizujg zadania w zakresie wsparcia pracownikdw za pomoca szerokiego wachla-
rza procesow, takich jak mentoring, coaching czy doradztwa kariery, aby poméc
pracownikom w rozwoju, zdobywaniu nowych umiejetnosci i dostosowaniu si¢ do
nowych rél. Programy te czgsto sg integrowane z wartosciami i kulturg organizacji, co
pomaga w ich skuteczniejszym wdrazaniu i zwieksza zaangazowanie biorgcych w nich
udzial pracownikéw. Ostatnim elementem dzialan jest monitorowanie postepow,
a regularna ich ocena jest wazna, aby zapewni¢, ze programy przekwalifikowania
sg skuteczne i ze pracownicy rozwijaja nowe, potrzebne z punktu widzenia swojej
pracy, umiejetnosci (Germain, 2020).

Patrzac wiec z perspektywy przyszlych zmian, firmy logistyczne muszg inwe-
stowac w rekrutacje, rozwoj umiejetnosci oraz utrzymanie talentow, aby sprostac
wyzwaniom wspoétczesnego rynku. Kluczowa role w rozwigzywaniu tych problemoéw
moze odegrac technologia i wspoélpraca z instytucjami edukacyjnymi. Naturalnym
zatem staje sie fakt, ze branza logistyczna, wprowadzajac nowoczesne systemy
zarzadzania, ktorych zadaniem jest zwigkszenie efektywnosci pozyskiwania i kie-
rowania zasobami ludzkimi, poprawa produktywnosci oraz sprostanie wyzwaniom
globalizacji, automatyzacji i dynamicznych zmian rynkowych, wymaga takze nowych
kompetencji od swoich pracownikéw.

Wspolczesne przedsiebiorstwa coraz czgsciej wdrazaja nowatorskie dziatania
i innowacje w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, aby sprosta¢ dynamicz-
nym zmianom rynkowym i technologicznym. Jednym z najbardziej znaczacych
krokéw w tym kierunku jest implementacja systemow zarzadzania informacjami
HR (HRIS). Platformy, takie jak e-rekrutacja czy zintegrowane systemy do zarza-
dzania zasobami ludzkimi, pozwalaja na automatyzacj¢ powtarzalnych proceséw
HR. Dzigki temu firmy nie tylko zwigkszaja efektywnos¢ operacyjna, lecz réwniez
poprawiajg satysfakcje pracownikéw oraz zmniejszajg poziom rotacji kadry, co ma
szczegdlne znaczenie w kontekscie kosztow i stabilnosci organizacji (Maier, Laumer,
Eckhardt, Weitzel, 2013). Dodatkowo, innowacyjnym rozwigzaniem staje si¢ inte-
gracja HR z innymi systemami zarzadzania logistyka. Przedsi¢biorstwa, szczegdlnie
w sektorze logistycznym, wdrazajg zaawansowane systemy IT, ktore tacza funkcje
HR z finansami i logistyka. Integracja ta umozliwia planowanie zasobow w czasie
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rzeczywistym oraz optymalizacje przeplywu pracy, co znaczaco usprawnia procesy
wewnetrzne i podnosi ogdlna wydajno$¢ organizacji (Kuck, 2017). Jednoczesnie
ro$nie rola wspolpracy z otoczeniem edukacyjnym. Partnerstwa z instytucjami edu-
kacyjnymi, takimi jak uczelnie wyzsze czy o$rodki szkoleniowe, pozwalaja firmom
logistycznym na pozyskiwanie wykwalifikowanych pracownikéw oraz organizowanie
specjalistycznych szkolen. Takie podejscie gwarantuje, Ze rozwijane kompetencje
sa $cisle dopasowane do aktualnych potrzeb branzy i wymagan technologicznych
(Plawgo, Ertman, 2021).

Nowym wyzwaniem staje sie takze Przemyst 4.0, gdy to firmy sa zmuszane do
wdrazania systemow wspierajacych rozwo6j nowych kompetencji. Automatyzacja
procesdw magazynowych i transportowych wymaga od pracownikéw umiejetnosci
zwigzanych z analizg duzych zbioréw danych, obstuga zaawansowanych narzedzi czy
rozwigzywaniem probleméw w zautomatyzowanym $rodowisku pracy. Organizacje
inwestujg zatem w programy rozwoju kompetencji i narzedzia umozliwiajace prze-
kwalifikowanie si¢ pracownikow, aby mdc skutecznie odpowiadaé na te wyzwania
(Trstenjak, Opetuk, Duki¢, Cajner, 2022).

Wspolczesne strategie HR coraz czesciej korzystaja rowniez z analizy duzych
zbioréw danych (Big Data) i rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji. Algorytmy
Al wspieraja procesy rekrutacyjne, prognozuja potrzeby kadrowe, a takze identyfi-
kuja obszary, w ktérych niezbedne sg szkolenia i rozwoj. Analiza danych pozwala na
bardziej precyzyjne zarzadzanie talentami, co przeklada sie na efektywnos¢ opera-
cyjna organizacji (Kustrich, 2023). Innowacyjne podejscie do HR obejmuje rowniez
zrownowazony rozwdj i zielong logistyke. W tym kontekscie wprowadzane systemy
zarzadzania personelem wspierajg inicjatywy minimalizujace slad weglowy, takie
jak optymalizacja tras przewozowych czy redukcja zuzycia zasobéw naturalnych.
Te dzialania wpisuja si¢ w wieksza strategie ESG (ang. environmental, social, and
governance — Srodowisko, spoleczenstwo i zarzadzanie), ktdra staje si¢ priorytetem
dla wielu przedsiebiorstw (Trstenjak, Opetuk, Duki¢, Cajner, 2022).

Ostatecznie kluczowym elementem catego systemu zarzadzania personelem jest
wdrazanie programéw rozwoju umiejetnosci i przekwalifikowania pracownikdow.
Przedsiebiorstwa oferujg kompleksowe szkolenia, ktére odpowiadaja na rosnace
potrzeby technologiczne, umozliwiajac pracownikom nabywanie kompetencji
niezbednych do pracy w zautomatyzowanym i cyfrowym srodowisku (Stachova,
Papula, Stacho, Kohnovd, 2019).

Analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze wspolczesne strategie HR koncen-
trujg si¢ na Iaczeniu technologii, zrownowazonego rozwoju oraz zaawansowanego
zarzadzania kompetencjami. Innowacje, takie jak HRIS, integracja systemoéw logi-
stycznych, partnerstwa z edukacja czy wykorzystanie sztucznej inteligencji i Big Data,
pozwalajg przedsigbiorstwom na elastyczne dostosowanie si¢ do zmian rynkowych
oraz efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi. Nowoczesne systemy HR w branzy
logistycznej koncentruja sie na integracji technologii z procesami zarzadzania,
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budowaniu zréwnowazonych strategii rozwoju kadry oraz wykorzystaniu narzedzi,
takich jak Big Data i Al. Dzieki temu firmy sa w stanie skuteczniej reagowac na
wyzwania rynku i zwigksza¢ efektywno$¢ operacyjna.

Badania realizowane na potrzeby wspotczesnych przedsiebiorstw wskazuja takze
na to, ze wykorzystanie sztucznej inteligencji w procesach rekrutacyjnych pozwala
zaréwno na automatyzacje przetwarzania CV, gdyz systemy Al potrafig szybko anali-
zowac tysigce aplikacji, wyszukujac najlepiej dopasowanych kandydatéw na podstawie
zadanych kryteriéw (Sivathanu, Pillai, 2018), jak i oceny kompetencji kandydatow
- chatboty oraz narzedzia Al sg wykorzystywane do przeprowadzania wstepnych
rozméw kwalifikacyjnych, redukujac obcigzenie dzialéw HR (Jiang, Li, 2019).

Kolejnym, istotnym obszarem wsparcia proceséw rekrutacyjnych nowymi roz-
wigzaniami technologicznymi jest takze prognozowanie sukcesu zawodowego, gdyz
algorytmy uczenia maszynowego moga przewidywac przyszia wydajnos¢ kandyda-
tow na podstawie analizy ich historii zawodowej oraz umiejetnosci. Technologie Al
odgrywaja réwniez kluczowg role w personalizacji szkolen i rozwoju kompetencji
pracownikéw. Platformy e-learningowe oparte na AI dopasowuja tresci szkoleniowe
do indywidualnych potrzeb i poziomu zaawansowania uczestnikéw (Wang, Kim,
Rafferty, Sanders, 2020). Dodatkowo, symulacje oparte na rzeczywistosci wirtualnej
(VR) w polaczeniu z AT umozliwiajg pracownikom praktyczng nauke w realistycz-
nym, ale bezpiecznym $rodowisku (Grewal, Benoit, Noble et al., 2022). Zarzadzanie
wydajnoscig pracownikow zyskuje rowniez dzigki zastosowaniu Al, gdyz narzedzia
analityczne oparte na sztucznej inteligencji zbieraja i analizuja dane dotyczace efek-
tywnosci pracy, wskazujac obszary wymagajace poprawy (Tan, Aggarwal, Cowls
etal., 2021). Ponadto systemy Al oferuja propozycje zmian w procesach pracy, ktore
maja na celu zwigkszenie efektywnosci operacyjnej (Jiang, Li, 2019).

3. Zastosowanie sztucznej inteligencji w procesach rekrutacyjnych
firm logistycznych: analiza przypadkéw DHL i Amazon

Sztuczna inteligencja (AI) odgrywa coraz istotniejsza role w procesach zarza-
dzania zasobami ludzkimi, w tym w rekrutacji oraz rozwoju pracownikow. Al
pozwala na automatyzacj¢ analizowania aplikacji kandydatéw, wspiera rozwdj
kompetencji pracownikéw oraz przyczynia si¢ do optymalizacji proceséw zarza-
dzania kadrami. Jednak jej zastosowanie wigze si¢ rdwniez z wyzwaniami, takimi
jak ryzyko powielania historycznych uprzedzen. W artykule przedstawiono dwa
przyktady wykorzystania AI w rekrutacji i zarzadzaniu talentami na podstawie
przypadkéw DHL i Amazon. W pierwszym z nich zastosowanie AI przyniosto wiele
korzysci firmie (DHL, 2024), drugie natomiast moze by¢ przykladem nieudanego
wdrozenia (Dastin, 2018).
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3.1. Implementacja AI w zarzadzaniu talentami w DHL

DHL jako miedzynarodowa firma kurierska wdrozyta narzedzia sztucznej
inteligencji w celu lepszego dopasowania umiejetnosci pracownikéw do wymagan
otwartych stanowisk. System okreslany jako ,,rynek kariery” analizuje kompetencje
pracownikow i wskazuje im mozliwe $ciezki rozwoju zawodowego przez rekomendo-
wanie odpowiednich szkolen. AT w tym kontekscie petni role narzedzia wspierajacego
rozwdj wewnetrznych zasobéw ludzkich, co przyczynia si¢ do redukeji kosztéw i czasu
rekrutacji w poréwnaniu do zatrudnienia zewnetrznego. Dodatkowo, AI wspiera
tworzenie nowych materiatéw szkoleniowych, dostosowujac je do zmieniajacych
sie potrzeb biznesowych. Proces ten umozliwia organizacji szybsze dostosowywanie
sie do ewoluujacych warunkéw rynkowych (Financial Times, 2024).

3.2. Proba automatyzacji rekrutacji w Amazon

Amazon wdrozylo narzedzie rekrutacyjne oparte na AI w celu usprawnienia
procesu selekcji kandydatow. System analizowal aplikacje na podstawie danych
historycznych z ostatnich dziesieciu lat, przyznajac kandydatom ocene w skali od
jednej gwiazdki do pigciu gwiazdek. Niemniej analiza wykazala, ze Al wykazywata
uprzedzenia wobec kobiet. Algorytm nauczyl si¢ wzorcédw zatrudniania dominujacych
w przeszlosci, w przypadku ktorych wigkszos¢ stanowisk technicznych obejmowali
mezczyzni. W konsekwencji system obnizat ranking CV, w ktérych pojawialy sie
odniesienia do organizacji kobiecych, takich jak np. Women’s Chess Club. Pomimo
prob modyfikacji algorytmu Amazon nie byl w stanie zagwarantowa¢ catkowitego
wyeliminowania uprzedzen, co doprowadzilo do porzucenia projektu na rzecz
tradycyjnych metod selekcji kandydatow (Dastin, 2018; Richmond, 2024).

4. Wnioski i implikacje dla przyszlosci Al w HR
przedsi¢ebiorstw logistycznych

Analiza przypadkéw DHL i Amazon pokazuje zaréwno potencjal, jak i ogra-
niczenia Al w procesach zarzadzania talentami:
- Al moze skutecznie wspiera¢ rozwdj wewnetrznych zasobéw ludzkich
i utatwia¢ dopasowanie kompetencji pracownikéw do wymagan stanowi-
skowych;
- Automatyzacja rekrutacji wymaga szczegotowej kontroli algorytmow pod
katem mozliwych uprzedzen, aby unikna¢ dyskryminacji;
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- Jakos¢ iréznorodnos¢ danych wejsciowych jest kluczowa w celu zapewnienia
sprawiedliwosci i transparentnosci w procesach rekrutacyjnych;

- Firmy powinny wdraza¢ mechanizmy audytu Al oraz taczy¢ oceng algo-
rytmiczng z oceng dokonywang przez ludzi, aby minimalizowa¢ ryzyko
uprzedzen.

Podsumowujac, sztuczna inteligencja moze w znacznej mierze wplyna¢ na

przysztos¢ rekrutacji i zarzadzania zasobami ludzkimi, jednak jej skutecznos¢ i spra-
wiedliwo$¢ zalezg od odpowiedniego projektowania i monitorowania systemoéw Al

Whioski

Sztuczna inteligencja znaczaco zwigksza efektywnos¢ proceséw rekrutacyjnych
w przedsigbiorstwach logistycznych, umozliwiajac szybsze i dokladniejsze dopaso-
wanie kandydatéw do wymagan stanowisk, a automatyzacja analizy CV oraz wyko-
rzystanie chatbotéw do wstepnych rozméw kwalifikacyjnych zmniejsza czas i koszty
zwigzane z rekrutacjg. Oprdcz tego personalizacja szkolen opartych na Al podnosi
poziom zaangazowania pracownikéw oraz ich wydajnos¢. Dzigki dostosowaniu tre-
$ci edukacyjnych do indywidualnych potrzeb i poziomu kompetencji uczestnikow
organizacje skuteczniej rozwijaja kompetencje swoich zespotéw, a wdrozenie Al
w procesach HR pozwala na znaczacg redukcje kosztéw operacyjnych w firmach
logistycznych. Poza tym automatyzacja powtarzalnych zadan oraz optymalizacja
harmonograméw pracy przyczyniaja sie do bardziej efektywnego zarzadzania
zasobami ludzkimi. Algorytmy Al umozliwiajg precyzyjne prognozowanie potrzeb
kadrowych, analizujac dane historyczne i trendy rynkowe. Dzieki temu firmy moga
lepiej przygotowac sie na sezonowe zmiany zapotrzebowania na pracownikéw oraz
unika¢ niedoboréw kadrowych.

Podsumowujac, zastosowanie AI w procesach HR przedsiebiorstw logistycz-
nych przynosi wiele korzysci, w tym poprawe efektywnosci operacyjnej, redukcje
kosztow oraz rozwoj kompetencji pracownikow, zatem w tym kontekscie mozna
twierdzaco odpowiedzie¢ na pierwsze i drugie pytanie badawcze. Jednak kluczowe
jest odpowiedzialne wdrazanie tych technologii, aby minimalizowa¢ potencjalne
ryzyko zwigzane z algorytmicznymi uprzedzeniami, a takze zapewnia¢ akceptacje
wsérod pracownikow. Jak wskazujg przedstawione przypadki firm logistycznych,
a zwlaszcza przypadek firmy Amazon, odpowiedz na trzecie pytanie badawcze jest
negatywna, gdyz wdrozenie AI w procesy rekrutacyjne niesie za sobg ryzyko prowa-
dzace do negatywnych skutkéw, zatem nalezy je minimalizowa¢ na etapie wdrozenia.
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