Piotr Sawicki, Paulina Biskup!
Politechnika Poznanska

Artykul prezentuje innowacyjng proce-
dure wyboru pracownikow, opartq na eks-
ploracji danych historycznych, z wykorzy-
staniem teorii zbiorow przybliZonych.
Procedura ta zmierza do wygenerowania
regul decyzyjnych (klasyfikacyjnych), ba-
zujgcych na informacjach o dotychczas
zatrudnionych pracownikach, a wiec lu-
dziach, ktorzy dokladnie poznali specyfi-
ke wykonywanej pracy.

Jednym z najistotniejszych zasobéw
kazdego przedsiebiorstwa sa pracowni-
cy. Z jednej strony istnieje przekonanie,
ze pracownik odpowiednio dopasowa-
ny do specyfiki stanowiska pracy, a wiec
posiadajacy wiedze, doswiadczenie
i odpowiednie predyspozycje, ma wiek-
szg szanse znalez¢ zawodowa satysfak-
cje. Z drugiej strony, stworzenie pra-
cownikowi odpowiednich warunkéw
pracy, a tym samym odpowiedniej mo-
tywagji do pracy, jest — zgodnie z zasa-
dami W.E. Deminga [2] — jednym z istot-
nych warunkéw ciagtego doskonalenia
firmy i podnoszenia jakosci pracy.

Znalezienie na rynku pracownikow,
ktorzy spetnialiby stawiane im wyma-
gania i sprostali czekajacym ich obo-
wigzkom, nie jest ani zadaniem try-
wialnym, ani tanim. W wielu przypad-
kach dobér pracownikéw powierza sie
zewnetrznym firmom doradztwa per-
sonalnego, ktoére profesjonalnie zaj-
mujg sie rekrutacjg pracownikow.
W takim przypadku rozpoznawane sg
oczekiwania pracodawcy, a nastepnie
w mediach publikowane s3a ogloszenia
charakteryzujace stanowisko pracy
i profil poszukiwanych kandydatéw. Po
otrzymaniu zgltoszen rekrutujgcy do-
konuja wstepnej selekcji aplikacji (od-
rzucane sa ,nieprzydatne” kandydatu-
ry), a z wybranymi kandydatami pro-
wadzone sg rozmowy zmierzajace do
ich szczegoétowej, gtownie psycholo-

1 P. Sawicki, P. Biskup, Politechnika Poznanska,

http://www.put.poznan.pl/~piotrs (przyp. red.).
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gicznej, weryfikacji i oceny. W prakty-
ce jednak, niezaleznie od tego, czy re-
krutacja jest wewnetrzna (realizowana
przez dzial personalny pracodawcy),
czy zewnetrzna (realizowana przez fir-
me doradcza), sam wybér jest obar-
czony bardzo duzym ryzykiem, wyni-
kajagcym z braku mozliwosci progno-
zowania zaréwno zdolnosci, jak i rze-
czywistej determinacji pracownikow
do realizowania powierzanych im za-
dan. Zdaniem autoréw artykutu, taka
sytuacja w glownej mierze jest wyni-
kiem niewystarczajgcego wykorzysta-
nia potencjafu informacyjnego, drze-
migcego w danych historycznych, czy-
li informacjach o przebiegu pracy
wczesniej zatrudnionych pracowni-
koéw na stanowiskach podobnych lub
identycznych do wakujgcych. Majac na
uwadze rynek logistyczny jako typowy
przyktad sektora ustugowego, w kto-
rym czynnik ludzki odgrywa niebaga-
telng role w osiggnieciu zamierzonego
celu, problem doboru wiasciwych pra-
cownikow staje sie wyjatkowo istotny.

W artykule prezentowana jest innowa-
cyjna procedura wyboru pracownikéw,
oparta na eksploracji danych historycz-
nych, z wykorzystaniem teorii zbiorow
przyblizonych [1]. Procedura ta zmierza
do wygenerowania regul decyzyjnych
(klasyfikacyjnych), bazujacych na infor-
macjach o dotychczas zatrudnionych
pracownikach, a wiec ludziach, ktorzy
doktadnie poznali specyfike wykonywa-
nej pracy. Klasyfikacja ta moze zostac
przeprowadzona z uwagi na staz pracy
lub efekty pracy. Znajgc podstawowe in-
formacje o pracownikach (na przykitad
na podstawie analizy danych kadrowych)
mozliwe jest znalezienie takiego zesta-
wu powigzanych ze sobg cech pracowni-
kow, ktore determinujg ich przydzial do
odpowiedniej grupy (na przykiad: naj-
bardziej przydatni, przydatni, nieprzy-

datni). Wsréd korzysci takiego podejscia

nalezy wspomniec o:

* mozliwosci skonstruowania odpo-
wiednio sprofilowanego ogloszenia
o poszukiwanych kandydatach

* konstrukgji wstepnej ankiety dla kan-
dydatow

* mozliwosci oceny i rekomendacji
kandydatéw (poprzez zastosowanie
regul decyzyjnych) do ostatecznego
etapu rekrutacji.

Zaproponowana procedura jest za-
tem propozycja wspomagajacg proces
rekrutacji, nie za$ zastepujgca go w ca-
fosci. Przebieg procedury rekrutagcji
pracownikow zaprezentowano na przy-
ktadzie jednej z poznanskich firm, dzia-
tajgcych w branzy przesytek poczto-
wych i kurierskich, a poszukiwani kan-
dydaci maja zostac przyjeci na stanowi-
sko kierowcy — doreczyciela. W tym
przypadku Kklasyfikacja zatrudnionych
juz pracownikéw zostala przeprowa-
dzona na podstawie stazu pracy, gdyz
problemem analizowanego przedsie-
biorstwa okazata sie bardzo duza rota-
cja pracownikoéw, okresowo przeksztat-
cajaca sie w grozne dla realizacji zadan
kurierskich braki kadrowe.

Koncepcja procedury
wyboru kandydatow

OGOLNY SCHEMAT POSTEPOWANIA.

Istotg zaproponowanej procedury jest
wydobywanie wiedzy o zatrudnionych
juz pracownikach (eksploracja danych
historycznych) i generowanie regut de-
cyzyjnych, ktére wspomagaja wybor
kandydatow (czes¢ prognostyczna). Da-
ne historyczne o aktualnie zatrudnio-
nych pracownikach pozwalaja rozpo-
zna¢ te cechy, ktére determinujg ich
przydatnos$¢ i skuteczno$¢ w pracy.

Wydzial Maszyn Roboczych i Transportu (IMRiPS), e-mail: piotr.sawicki@put.poznan.pl, Internet:

Poszukiwany Specjalista ds. logistyki
DYSTRYBUCJA LOGISTYKA SERWIS SA

http:/www.jobpilot.pl/misc/adframe/jobpilot/7d7/1¢/2084416.htm



Mozliwo$¢ uogodlnienia takiej wiedzy
w postaci regul decyzyjnych pozwala
z kolei wykorzystac te wiedze na eta-
pie selekcji kandydatéw na podobne
stanowiska.

Procedura wyboru pracownikéw skta-
da sie z szeregu dziatan, ktore podzie-
lono na 3 etapy (rysunek 1). Etap pierw-
szy jest zwigzany z pozyskiwaniem in-
formacji o aktualnie pracujacych lub
zwolnionych pracownikach. Bezposred-
nim jego rezultatem jest zestaw naj-
istotniejszych charakterystyk oceny
pracownika na danym stanowisku pra-
cy. Drugi etap zmierza do wygenerowa-
nia regut decyzyjnych, stanowigcych
z jednej strony uogoélnienie wiedzy na
temat pracownikow, z drugiej zas ,wzo-
rzec” dla pozniejszej klasyfikacji kandy-
datow. Rezultatem tego etapu jest
zbiéor regut decyzyjnych oraz ocena
wiarygodnosci tych regul. Jezeli zbior
regul jest zbyt malo wiarygodny, na
przyktad z uwagi na posiadane informa-
cje, konieczny jest powrét do etapu 1
i iteracyjne powtarzanie obu etapdw,
az do uzyskania satysfakcjonujacego

zbioru regul. Etap trzeci ma na celu
przeprowadzenie klasyfikacji kandyda-
toOw w oparciu o rezultaty etapow 11 2.
Rezultatem tego etapu jest kwestiona-
riusz wypelniany przez kandydatow,
a w konsekwengji klasyfikagji tych apli-
kagji, lista os6b rekomendowanych do
dalszych rozmow.

Metodycznie podstawy procedury
oparte sa na teorii zbioréw przyblizo-
nych (TZP), zaproponowanej przez Z.
Pawlaka w latach 90., a nastepnie roz-
wijanej przez S. Greco, B. Matarazzo
i R. Stowinskiego [3]. Przeglad i klasyfi-
kacje gtownych nurtéw TZP znalezé
mozna w pracy P. Sawickiego [5]. Ope-
racyjnie procedura wyboru pracowni-
kéw wspierana jest przez aplikacje
komputerowg, o nazwie 4eMka [4]
(rysunek 1), przygotowang przez ze-
spot specjalistow z Instytutu Informaty-
ki Politechniki Poznanskiej.

CHARAKTERYSTYKA TEORII ZBIOROW
PRZYBLIZONYCH.

Teoria zbioréw przyblizonych (TZP) ba-
zuje na zatozeniu, ze do kazdego ana-
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lizowanego obiektu przypisany jest pe-
wien zasob informacji — charaktery-
styk, wyrazonych za pomoca atrybu-
tow? i/lub kryteriow3, ktére mogg byc
wykorzystane do analizy tych obiek-
tow. Przyktadem pewnego zestawu in-
formacji o kandydatach na konkretne
stanowisko pracy moze by¢: wiek,
pte¢, kwalifikacje, oczekiwania finan-
sowe itp. Kandydaci opisani identycz-
nie za pomoca atrybutéw i jednocze-
Snie przewyzszajacy (majacy korzyst-
niejsze wartosci) kandydata , Iksinskie-
go”, z punktu widzenia kryteriow two-
rzg wyodrebniong grupe — zbioér obiek-
tow dominujacych. Kandydaci opisani
identycznie za pomocg atrybutéw
i jednocze$nie przewyzszani (majacy
mniej korzystne wartosci) przez kandy-
data ,lksinskiego”, z punktu widzenia
kryteriéw tworzg zbior obiektéw zdo-
minowanych. Obiekty dominujace
i zdominowane stanowig tak zwane
zbiory elementarne i traktowane sg ja-
ko pewien zaséb wiedzy o kandyda-
tach. Kazde potaczenie zbiorow ele-
mentarnych nazywane jest zbiorem
precyzyjnym. W pozostatych przypad-
kach nalezy méwi¢ o zbiorze przybli-
zonym.

Kazdy zbiér przyblizony ma pewien
obszar graniczny, to znaczy zawierajacy
obiekty, ktore na podstawie dostepnej
informacji nie moga by¢ precyzyjnie za-
klasyfikowane ani do tego, ani innego
zbioru. W konsekwencji TZP zaklada,
ze kazdy zbior nalezy rozwazac jako
cze$¢ precyzyjng, nazywang dolnym
przyblizeniem zbioru, oraz nieprecyzyj-
ng, nazywana gornym przyblizeniem
zbioru. Przyblizenie dolne zawiera
wszystkie te obiekty, ktére z pewnoscig
nalezg do zbioru, natomiast goérne
przyblizenie zawiera te obiekty, ktére
prawdopodobnie nalezg do tego zbio-
ru. Réznica pomiedzy gérnym i dolnym
przyblizeniem zbioru stanowi obszar
graniczny (niepewnosci) zbioru.

TZP bazuje na informacjach zawar-
tych w tablicy informacyjnej, ktorej ko-
lumny stanowig kolejne charakterysty-
ki, natomiast wierszom przypisane sa
kolejne analizowane obiekty; zawar-
to$¢ tablicy stanowig wartosci charak-
terystyk dla obiektow. Nastepnie w ta-
blicy informacyjnej poszukiwane sa
gorne i dolne przyblizenia klas, stuzgce

.), predkos¢ jazdy (30 km/h, 70 km/h, 100 km/h, ...).
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Koncepcje i strategie logistyczne

do zdefiniowania zalezno$ci i zwiaz-
kow pomiedzy charakterystykami. Wy-
korzystujac te przyblizenia mozliwe
jest zredukowanie zbednych (nadmia-
rowych) charakterystyk zawartych w ta-
blicy w taki sposob, aby cechy ustalo-
nych przyblizefi pozostaly niezmienne.
Ostatecznie, bazujac na dolnych i gor-
nych przyblizeniach mozliwe jest wyge-
nerowanie regut decyzyjnych, ktore sta-
nowig logiczne zdania typu ,jezeli .., to
...”, bedace interpretacjg wiedzy zawar-
tej w tablicy informacyjne;j.

ETAP | — IDENTYFIKACJA NAJISTOTNIEJSZYCH
CHARAKTERYSTYK OCENY PRACOWNIKOW.
Pierwszy etap procedury wymaga pozy-
skania danych o pracownikach, obecnie
i w przesztosSci zatrudnionych na stano-
wisku identycznym lub podobnym do
wakujgcego. Z uwagi na sposob zapisu
czesci informagji, na potrzeby procedu-
ry powinny one zosta¢ uporzgdkowane
i ujednolicone (na przyktad: nazwy za-
wodoéw, posiadane umiejetnosci, przy-
datne cechy itp.). Zdobycie uzytecznej
wiedzy o pracownikach i pdzZniejsze jej
zastosowania do weryfikacji kandyda-
tow wymaga przeprowadzenia klasyfi-
kacji pracownikow na pewne kategorie
(lub grupy klas). W zwigzku z tym do-
stepne informacje muszg zosta¢ po-
dzielone na cze$¢ decyzyjng — to jest
charakterystyke na podstawie ktorej
nastepuje przydzial obiektow do klas —
i czes¢ warunkowa, ktoérg stanowig po-
zostate charakterystyki. Poréwnanie
charakterystyk warunkowych i decyzyj-
nej pozwala na zdefiniowanie gornych
i dolnych przyblizen kategorii analizo-
wanych pracownikow, jak rowniez poz-
niejsza ocene poprawnosci takiej klasy-
fikacji i spojnosci posiadanej informa-
¢ji. Na rysunku 2 przedstawiono przy-
ktadowy zestaw informacji o pracowni-

kach, ktoéry zostal poddany analizie
w dalszej czeSci podrozdziatu.

Jak pokazuje przykiadowy zestaw in-
formacji o pracownikach, osoby z nu-
merami 1 i 3 to kobiety z wyksztalce-
niem ekonomicznym, przy czym pra-
cowniczka nr 1 jest mtodsza (35 lat) od
pracowniczki nr 3 o 5 lat, a dodatkowo
jej oczekiwania finansowe s3 o 1 500
zL. nizsze, niz pracowniczki nr 3 (wiek
i zarobki sa z punktu widzenia praco-
dawcy kryteriami minimalizowanymi).
Majac na uwadze identyczne wartosci
atrybutéw (ptec¢ i profil wyksztatcenia)
oraz korzystniejsze warto$ci obu kry-
teriow (wiek i oczekiwania finansowe)
mozna stwierdzi¢, ze pracowniczka nr
1 zdominuje pracowniczke nr 3. Biorac
jednak pod uwage efektywno$¢ obu
pracowniczek, zdecydowanie korzyst-
niej oceniana jest pracowniczka nr 3
(wysoka efektywnosc¢). Zatem domina-
cja pracowniczki nr 1 nad 3 przy jedno-
czesnym korzystniejszym przydziale
osoby nr 3 do klasy efektywnosci po-
woduje powstanie ewidentnej sprzecz-
nosci. Ani pracowniczka 1, ani tez 3,
nie moze by¢ precyzyjnie przypisana
do rozwazanych klas decyzyjnych, za-
tem stanowi¢ beda goérne przyblizenie
odpowiednich klas decyzyjnych, obni-
zajac jednoczesnie precyzyjnosc¢ infor-
macji zawartej w calej tablicy informa-
cyjnej.

Miarg precyzji przeprowadzonej kla-
syfikacji, a tym samym precyzji posiada-
nych informacji o pracownikach, jest
wskaznik doktadnosci przyblizen i jako-
$ci sortowania. Pierwszy z nich stanowi
iloraz liczby obiektow z dolnego i gor-
nego przyblizenia, drugi natomiast jest
ilorazem liczby obiektow, ktore zostaty
bezsprzecznie przydzielone do dowol-
nej klasy oraz liczby wszystkich obiek-
tow w tablicy informacyjne;j.

Rys. 2. Przyktadowy zestaw informacji o pracownikach4.

Podsumowaniem pierwszego etapu
procedury jest wybor najistotniejszych
charakterystyk oceny pracownikéw.
Jest to mozliwe dzieki sukcesywnemu
eliminowaniu ze zbioru charakterystyk
kolejnych charakterystyk i obserwacji
obnizenia si¢ wskaznika jakoSci klasyfi-
kacji. Taki minimalny zbi6r charaktery-
styk, dla ktérego jakos¢ klasyfikacji nie
ulegta obnizeniu, moze by¢ uznany za
zbiér najistotniejszych charakterystyk,
nazywany reduktem. W praktyce tabli-
ca danych moze posiadac kilka reduk-
tow, przy czym kazdy z reduktéw po-
zwala wyeliminowac¢ nadmiarowe infor-
magje z dalszych analiz.

ETAP Il — GENEROWANIE I OCENA

REGUL. DECYZYJNYCH.

Drugi etap procedury zmierza do wyge-
nerowania najbardziej wiarygodnego
zbioru regut decyzyjnych. Reguly te ge-
nerowane s3 na podstawie dolnych
i gornych przyblizen klas decyzyjnych,
postugujac sie charakterystykami sta-
nowigcymi redukty. Kazda reguta decy-
zyjna moze by¢ oceniona pod katem jej
wzglednej i bezwzglednej sity. Wskaz-
niki te odzwierciedlaja ilo§¢ obiektéw
popierajacych konkretng regute decy-
zyjng. Zbioér regul decyzyjnych powi-
nien zostac¢ rowniez oceniony z punktu
widzenia jego zdolnosci predykcyjnej
(p6zniejszej klasyfikacji kandydatow).
Konieczne jest zatem jego przetesto-
wanie pod wzgledem poprawnosci
przydziatu obiektow do odpowiednich
klas decyzyjnych. W tym celu wykorzy-
stywany jest test N-krotnej oceny krzy-
zowej, ktory zaklada wstepny podziat
obiektow z tablicy danych na N-wyklu-
czajacych sie podzbioréw. Nastepnie N-
-krotnie prowadzone s3 etapy uczenia
i przydziatu, przy czym w kazdej itera-
¢ji jeden z podzbioréw wykorzystywa-

Lp. Wiek Ptec Profil Oczekiwania Efektywnosé
(K, min) (A) wyksztatcenia finansowe (K, maks)
A (K, min)
Charakterystyki warunkowe Chqrokteqstyko
decyzyjna
1 35 Kobieta Ekonomiczny 7,5 tys. zt. Wysoka
2 30 Mezczyzna Techniczny 7,5 tys. zt. Srednia
3 40 Kobieta Ekonomiczny 9,0 tys. zt. Srednia

4 K — kryterium, A - atrybut, min — warto$§¢ minimalizowana, maks — warto$¢ maksymalizowana.
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ny jest do testowania, za$ pozostale N-
-1 podzbioréw stanowi zbioér uczacy, na
podstawie ktérego generowane sg re-
guly decyzyjne. Pojedynczy obiekt
w trakcie calego testu klasyfikowany
jest tylko raz, natomiast N-1 razy stuzy
do wygenerowania regut decyzyjnych.
Ostateczny rezultat testu stanowi $red-
nig arytmetyczng pojedynczych N te-
stow.

ETAP III — POZYSKIWANIE KANDYDATOW

1 ICH SELEKCJA.

W ostatnim etapie przygotowywany
jest kwestionariusz, ktéry skfada sie
z pytan odnoszacych sie do charaktery-
styk zawartych w wybranym redukcie
(zbiorze najistotniejszych charaktery-
styk), a tym samych w zbiorze regut de-
cyzyjnych. Pytania zawarte w kwestio-
nariuszu powinny mie¢ charakter za-
mkniety, a wiec taki, w ktérym odpo-
wiedzig na zadane pytania bedzie wy-
boér jednej lub kilku z dostepnych odpo-
wiedzi. Takie rozwigzanie zapewni
mozliwos¢ zastosowania regul decyzyj-
nych, ktére poslugujg sie okreslonym
nazewnictwem. Kwestionariusze wy-
petnione przez kandydatéw sg podsta-
wg dalszego przebiegu procedury.
Wszystkie odpowiedzi stanowig zestaw
informacji, ktére charakteryzujg kandy-
data na konkretne stanowisko.

Tab.1. Ostateczny zestaw charakterystyk.

Przebieg procedury
wyboru kandydatow

SPECYFIKA PROBLEMU.

Przedsiebiorstwo, w ktérym po raz
pierwszy zastosowano przedstawiong
procedure, borykato sie z problemem
zbyt duzej rotacji pracownikéw. Pro-
blem ten przejawiat sie gléwnie okreso-
wymi brakami kadrowymi, a w skraj-
nych sytuacjach trudnosciami w termi-
nowym i skutecznym dostarczaniu
przesytek. Duza rotacja pracownikow
wynikata z jednej strony z braku $wia-
domosci pracownikow, co do charakte-
ru wykonywanej pracy, z drugiej zas,
z nastawiania do przepracowania krot-
kiego okresu czasu (od kilku dni do
dwoch tygodni) i zamierzonego porzu-
cenia pracy.

W takiej sytuacji realizacja gtéwnych
proceséw biznesowych stata pod du-
zym znakiem zapytania, a wiec ko-
nieczne byto wprowadzenie takich me-
chanizmoéw selekcji kandydatow, ktore
z jednej strony zminimalizowalyby to
zjawisko, z drugiej zas pozwolily rekru-
towaé pracownikéw o najbardziej do-
pasowanych predyspozycjach zawodo-

wych.

ETAP | — IDENTYFIKACJA NAJISTOTNIEJSZYCH
CHARAKTERYSTYK OCENY PRACOWNIKOW.

Na wstepie pozyskano informacje
o pracownikach, obecnie i w przeszio-
$ci zatrudnionych na stanowisku kie-
rowcy — doreczyciela. Informacje te
obejmowaly: adres zamieszkania, date
urodzenia, status rodzinny, liczbe dzie-
ci, profil wyksztalcenia, przebieg karie-
ry zawodowej (ilo$¢ i rodzaj podejmo-
wanych dotad prac), stosunek do stuz-
by wojskowej, okres posiadania prawa
jazdy oraz jego kategorie, umiejetnosci
i odbyte szkolenia, posiadane kwalifika-
cje, zainteresowania oraz okres zatrud-
nienia w tej firmie. W sumie zdefinio-
wano 14 charakterystyk (8 atrybutéw
i 5 kryteriéw), a ostateczng liste tych
charakterystyk zaprezentowano w ta-
blicy 1.

Stosujgc powyzszy zestaw charakte-
rystyk zebrano informacje na temat
130 pracownikow, obecnie lub w prze-
sztoéci zatrudnionych na stanowisku
kierowcy — doreczyciela. Majgc na uwa-
dze fakt, ze rezultat klasyfikacji pra-
cownikéw, w postaci zbioru regutl decy-
zyjnych, ma postuzy¢ po6zniej do anali-
zy i oceny kandydatéw, przyjeto zato-
zenie, ze charakterystyka decyzyjng be-
dzie q'4 — okres zatrudnienia w danej
firmie. Charakterystyka ta zostata zdefi-

Symbol Nazwa Rodzaj Dziedzina
q! Grupa wiekowa Atrybut W1 - nie wigcej niz 24 lata, W2 - 25 do 30 lat, W3 - 31 a 40 lat, W4 - 41 do 50 lat, W5 - ponad 50 lat.
2 Dzielnica zamieszkania Atrybut Grunwald, Jezyce, Nowe Miasto, Stare Miasto, Wilda, okolice.
(dot. miasta Poznania)
¢ Stan cywilny Atrybut Kawaler, zonaty.
g llos¢ dzieci Atrybut 01,23, ..n
¢ Wyksztatcenie Atrybut Podstawowe, zawodowe, Srednie, wyzsze.
gt Branza wyuczonego zawodu Atrybut Budowlana, rolnicza, handlowo-informatyczna, fransportowa, techniczna, ,,brak”- bez zawodu.
q (zas zatrudnienia w jednej firmie Kryterium (maks.) lloraz czasu przepracowanego ogétem do liczby firm, w kidrych pracownik wezesniej byt zatrudniony, bez wzgledu

na charakter wykonywanej pracy.

q® Liczba miejsc zatrudnienia Kryterium (min.) Liczba miejsc pracy pracownika.
¢’ llos¢ wezesniej wykonywanych Kryterium (maks.) Liczba wykonywanych zawodéw pokrewnych (od 0 do 7), sposrod takich, jak: listonosz, kurier, kierowca,
zowodéw pokrewnych magazynier, przedstawiciel handlowy, taksowkarz, zaopatizeniowiec.
ql0 Kategorie prawa jozdy Atrybut Wszystkie kombinacje kategorii prawa jozdy.
gl (z0s posiadania prawa jozdy Kryterium (maks.) (zas, jaki uptyngt od uzyskania uprawnieri kategorii B do momentu przeprowadzania badari.
q'2 Stosunek do stuzby wojskowej Atrybut Jedna z wybranych kategorii: uregulowany, nieuregulowany, kat. D, kat. E, odroczony, poborowy.
q'3 llos¢ cech przydatnych Kryterium (maks.) llos¢ przydatnych cech (od 0 do 6). Wybér cech z listy: znajomosc¢ topografii miasta, samodzielna organizacja pracy,
tatwos¢ nawigzywania kontaktéw, znajomos¢ budowy pojazddw, dyspozycyinost, obstuga komputera.
g4 | Okres zatrudnienia w danej firmie Kryterium (maks.) Przydziat do jednej z grup:

=

- zatrudnieni maksymalnie 15 dni,

'

[==)

, ("~ zatrudnieni w zakresie od 6 do 8 miesigcy,
0"~ zatrudnieni 8 miesigey i wigcej.

”- zatrudnieni w zakresie od 16 dni do 6 miesigcy,
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niowana w taki sposéb, aby wyréznic¢
istotne klasy pracownikéw, to znaczy
takich, ktérzy pracowali bardzo krotko
(do 15 dni), nieco dluzej (od 16 dni do
6 miesiecy), az do tych o istotnym sta-
zu, czyli pracujgcych minimum 8 mie-
siecy. Pozostate 13 charakterystyk trak-
towanych jest jako warunkowe, a dzie-
ki temu mozliwe jest pozyskanie wie-
dzy, od czego i w jakim stopniu zalezy
okres zatrudnienia kierowcy — doreczy-
ciela w badanej firmie. W konsekwengji
takiego zalozenia wygenerowano przy-
blizenia klas pracownikéw. Poniewaz
zebrane informacje nie wykazywaly
sprzecznosci, zarbwno dolne i gorne
przyblizenia odpowiednich zbioréw
pracownikéw byty identyczne, a tym sa-
mym wskaznik doktadnosci przyblize-
nia oraz jakos¢ klasyfikacji uzyskaty
wartos$¢ 1 (100% doktadnosci).

W podsumowaniu pierwszego etapu
wyznaczono zbior najistotniejszych
charakterystyk, tak zwanych redukt.
Analizowana tablica danych pozwolila
wygenerowac az 25 reduktow, zawiera-
jacych od 6 do 9 charakterystyk.
Wszystkie te redukty zapewniaty jako$¢
klasyfikacji na poziomie 1. Ostateczny
wybor reduktu zostal przeprowadzony
w etapie I, w oparciu o analize wiary-
godnosci regut decyzyjnych, wygenero-
wanych z zastosowaniem charaktery-
styk zawartych w osobno analizowa-
nych reduktach.

ETAP II - GENEROWANIE I OCENA

REGUL DECYZYJNYCH.

W celu wygenerowania zbioru regut de-
cyzyjnych skorzystano z procedury
DOMLEM, dostepnej w programie 4eM-
ka i pozwalajgcej na uzyskanie najbar-
dziej syntetycznego zestawu regul. Na
podstawie obiektow zawartych w tabli-
cy danych i z wykorzystaniem charakte-
rystyk zawartych w reduktach, wygene-
rowano 25 zestawow regul decyzyj-
nych. Kazdy z tych zestawow zostal na-
stepnie poddany ocenie w oparciu
o test N-krotnej oceny krzyzowej
(N=10). Najkorzystniejszy zbior regut
decyzyjnych pozwolil na uzyskanie wia-
rygodnos$ci przydzialu na poziomie
75,5%, co oznacza, ze gdyby ponownie
klasyfikowa¢ pracownikow bez znajo-
mosci charakterystyki q!4, woéwczas 3
z 4 pracownikow zostaloby przydzielo-
nych poprawnie. Redukt, na podstawie
ktérego mozliwe bylo wygenerowanie
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takiego zestawu zawieral nastepujgce
charakterystyki:

* q! (grupa wiekowa),

* 2 (dzielnica zamieszkania),

* 5 (wyksztalcenie),

* (6 (branza wyuczonego zawodu),

* @8 (liczba miejsc zatrudnienia),

* (! (czas posiadania prawa jazdy),

* ('2 (stosunek do stuzby wojskowej).

ETAP IIl — POZYSKIWANIE KANDYDATOW
1 ICH SELEKCJA.
W ostatnim etapie procedury przygoto-
wano kwestionariusz osobowy, ktérego
pytania odnosily sie do wszystkich 13
charakterystyk warunkowych (od q! do
q'3). Poniewaz badania obejmowaly
kandydatow, a nie pracownikéw, cha-
rakterystyka q'4 nie jest osiggalna. Jest
ona wyznaczana na podstawie wygene-
rowanych wczesniej regut decyzyjnych.
Do dalszego przebiegu procedury
wybrano tylko te charakterystyki, ktore
znalazly sie w redukcie wybranym
w etapie II, to jest: q!, g2, g5, q°, g8, q!!
oraz q'2. Uzyskane odpowiedzi przyje-
to jako podstawowe informacje o kan-
dydacie, a nastepnie wszystkich tak zi-
dentyfikowanych kandydatéw podda-
no klasyfikacji z wykorzystaniem zbio-
ru regut decyzyjnych. Ostatecznie
przyjeto, ze do dalszych rozméw re-
krutacyjnych kierowani sa tylko tacy
kandydaci, ktérzy zostali zaklasyfiko-
wani do grup D lub C, a wiec ich cechy
osobowe rokujg staz pracy nie mniej-
szy niz pot roku.

Podsumowanie

Przedstawiony artykul prezentuje
procedure decyzyjna, pozwalajacg oce-
ni¢ predyspozycje kandydatéow do pra-
cy na okre$lonym stanowisku. Zastoso-
wanie tej procedury przedstawiono na
przykiadzie naboru pracownikéw na
stanowisko kierowcy — doreczyciela
w firmie dzialajgcej na rynku ustug logi-
stycznych. Procedura ta w ogoélnosci
pozwala na wstepng eliminacje z dal-
szego przebiegu rekrutacji takich kan-
dydatow, ktorzy nie spetniajg minimal-
nych wymagan, mozna by rzec, sa dale-
cy od pozadanego profilu ,wzorcowego
pracownika”. Kandydaci, ktorych apli-
kacje zostaly zakwalifikowane do naj-
korzystniejszych klas, zostaja zakwalifi-
kowani do kolejnej fazy rekrutacji, czy-
li rozméw kwalifikacyjnych.

Zaprojektowana procedura ma kilka
istotnych zalet, do ktérych mozna zali-
czyé:

* oszczedno$¢ czasu os6b odpowie-
dzialnych za proces rekrutacji, po-
przez ,zautomatyzowang” eliminacje
nieodpowiednich kandydatur

* obnizenie strat z tytutu zwiekszonej
czestotliwosci akcji rekrutacyjnej
oraz niezrealizowanych zlecen (prac)

* wysoka skuteczno$¢ eliminacji nieod-
powiednich  kandydatur (trzech
z czterech kandydatéw mozna po-
prawnie zaklasyfikowa¢ — przewidy-
wac okres ich pracy).

Skutecznos¢ procedury moze zostac
systematycznie zwiekszana poprzez
sukcesywne uzupetnianie tablicy da-
nych informacjami o pracownikach
i stazu ich pracy. Wraz z dodaniem ko-
lejnych obiektéw do tablicy danych ko-
nieczne jest powtoérzenie wszystkich
trzech etapow procedury.

STRESZCZENIE

Artykul prezentuje zaawansowana procedu-
re wyboru pracownikéw na konkretne sta-
nowisko, wykorzystujac do tego (eksploru-
jac) informacje o wczesniej lub aktualnie za-
trudnionych pracownikach. Na tej podsta-
wie zdobywana jest wiedza o charakterysty-
kach osobowych pracownikoéw, a dzieki te-
mu istnieje mozliwo$¢ stworzenia ,wzorco-
wej kandydatury”. Wzorzec taki wyrazony
jest w postaci zbioru regut decyzyjnych, po-
zwalajacych na pozniejsza klasyfikacje kan-
dydatow na podobne stanowisko. Artykut
pokazuje przebieg procedury wyboru kan-
dydatéw na stanowisko kierowcy — doreczy-
ciela w firmie dziafajgcej na rynku ustug
pocztowych.
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