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Artyku∏ prezentuje innowacyjnà proce-
dur´ wyboru pracowników, opartà na eks-
ploracji danych historycznych, z wykorzy-
staniem teorii zbiorów przybli˝onych.
Procedura ta zmierza do wygenerowania
regu∏ decyzyjnych (klasyfikacyjnych), ba-
zujàcych na informacjach o dotychczas
zatrudnionych pracownikach, a wi´c lu-
dziach, którzy dok∏adnie poznali specyfi-
k´ wykonywanej pracy.

Jednym z najistotniejszych zasobów
ka˝dego przedsi´biorstwa sà pracowni-
cy. Z jednej strony istnieje przekonanie,
˝e pracownik odpowiednio dopasowa-
ny do specyfiki stanowiska pracy, a wi´c
posiadajàcy wiedz´, doÊwiadczenie
i odpowiednie predyspozycje, ma wi´k-
szà szans´ znaleêç zawodowà satysfak-
cj´. Z drugiej strony, stworzenie pra-
cownikowi odpowiednich warunków
pracy, a tym samym odpowiedniej mo-
tywacji do pracy, jest – zgodnie z zasa-
dami W.E. Deminga [2] – jednym z istot-
nych warunków ciàg∏ego doskonalenia
firmy i podnoszenia jakoÊci pracy.

Znalezienie na rynku pracowników,
którzy spe∏nialiby stawiane im wyma-
gania i sprostali czekajàcym ich obo-
wiàzkom, nie jest ani zadaniem try-
wialnym, ani tanim. W wielu przypad-
kach dobór pracowników powierza si´
zewn´trznym firmom doradztwa per-
sonalnego, które profesjonalnie zaj-
mujà si´ rekrutacjà pracowników.
W takim przypadku rozpoznawane sà
oczekiwania pracodawcy, a nast´pnie
w mediach publikowane sà og∏oszenia
charakteryzujàce stanowisko pracy
i profil poszukiwanych kandydatów. Po
otrzymaniu zg∏oszeƒ rekrutujàcy do-
konujà wst´pnej selekcji aplikacji (od-
rzucane sà „nieprzydatne” kandydatu-
ry), a z wybranymi kandydatami pro-
wadzone sà rozmowy zmierzajàce do
ich szczegó∏owej, g∏ównie psycholo-

gicznej, weryfikacji i oceny. W prakty-
ce jednak, niezale˝nie od tego, czy re-
krutacja jest wewn´trzna (realizowana
przez dzia∏ personalny pracodawcy),
czy zewn´trzna (realizowana przez fir-
m´ doradczà), sam wybór jest obar-
czony bardzo du˝ym ryzykiem, wyni-
kajàcym z braku mo˝liwoÊci progno-
zowania zarówno zdolnoÊci, jak i rze-
czywistej determinacji pracowników
do realizowania powierzanych im za-
daƒ. Zdaniem autorów artyku∏u, taka
sytuacja w g∏ównej mierze jest wyni-
kiem niewystarczajàcego wykorzysta-
nia potencja∏u informacyjnego, drze-
miàcego w danych historycznych, czy-
li informacjach o przebiegu pracy
wczeÊniej zatrudnionych pracowni-
ków na stanowiskach podobnych lub
identycznych do wakujàcych. Majàc na
uwadze rynek logistyczny jako typowy
przyk∏ad sektora us∏ugowego, w któ-
rym czynnik ludzki odgrywa niebaga-
telnà rol´ w osiàgni´ciu zamierzonego
celu, problem doboru w∏aÊciwych pra-
cowników staje si´ wyjàtkowo istotny.

W artykule prezentowana jest innowa-
cyjna procedura wyboru pracowników,
oparta na eksploracji danych historycz-
nych, z wykorzystaniem teorii zbiorów
przybli˝onych [1]. Procedura ta zmierza
do wygenerowania regu∏ decyzyjnych
(klasyfikacyjnych), bazujàcych na infor-
macjach o dotychczas zatrudnionych
pracownikach, a wi´c ludziach, którzy
dok∏adnie poznali specyfik´ wykonywa-
nej pracy. Klasyfikacja ta mo˝e zostaç
przeprowadzona z uwagi na sta˝ pracy
lub efekty pracy. Znajàc podstawowe in-
formacje o pracownikach (na przyk∏ad
na podstawie analizy danych kadrowych)
mo˝liwe jest znalezienie takiego zesta-
wu powiàzanych ze sobà cech pracowni-
ków, które determinujà ich przydzia∏ do
odpowiedniej grupy (na przyk∏ad: naj-
bardziej przydatni, przydatni, nieprzy-

datni). WÊród korzyÊci takiego podejÊcia
nale˝y wspomnieç o:
• mo˝liwoÊci skonstruowania odpo-

wiednio sprofilowanego og∏oszenia
o poszukiwanych kandydatach

• konstrukcji wst´pnej ankiety dla kan-
dydatów

• mo˝liwoÊci oceny i rekomendacji
kandydatów (poprzez zastosowanie
regu∏ decyzyjnych) do ostatecznego
etapu rekrutacji.

Zaproponowana procedura jest za-
tem propozycjà wspomagajàcà proces
rekrutacji, nie zaÊ zast´pujàcà go w ca-
∏oÊci. Przebieg procedury rekrutacji
pracowników zaprezentowano na przy-
k∏adzie jednej z poznaƒskich firm, dzia-
∏ajàcych w bran˝y przesy∏ek poczto-
wych i kurierskich, a poszukiwani kan-
dydaci majà zostaç przyj´ci na stanowi-
sko kierowcy – dor´czyciela. W tym
przypadku klasyfikacja zatrudnionych
ju˝ pracowników zosta∏a przeprowa-
dzona na podstawie sta˝u pracy, gdy˝
problemem analizowanego przedsi´-
biorstwa okaza∏a si´ bardzo du˝a rota-
cja pracowników, okresowo przekszta∏-
cajàca si´ w groêne dla realizacji zadaƒ
kurierskich braki kadrowe.

Koncepcja procedury 
wyboru kandydatów

OGÓLNY SCHEMAT POST¢POWANIA.
Istotà zaproponowanej procedury jest
wydobywanie wiedzy o zatrudnionych
ju˝ pracownikach (eksploracja danych
historycznych) i generowanie regu∏ de-
cyzyjnych, które wspomagajà wybór
kandydatów (cz´Êç prognostyczna). Da-
ne historyczne o aktualnie zatrudnio-
nych pracownikach pozwalajà rozpo-
znaç te cechy, które determinujà ich
przydatnoÊç i skutecznoÊç w pracy.
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Mo˝liwoÊç uogólnienia takiej wiedzy
w postaci regu∏ decyzyjnych pozwala
z kolei wykorzystaç t´ wiedz´ na eta-
pie selekcji kandydatów na podobne
stanowiska.

Procedura wyboru pracowników sk∏a-
da si´ z szeregu dzia∏aƒ, które podzie-
lono na 3 etapy (rysunek 1). Etap pierw-
szy jest zwiàzany z pozyskiwaniem in-
formacji o aktualnie pracujàcych lub
zwolnionych pracownikach. BezpoÊred-
nim jego rezultatem jest zestaw naj-
istotniejszych charakterystyk oceny
pracownika na danym stanowisku pra-
cy. Drugi etap zmierza do wygenerowa-
nia regu∏ decyzyjnych, stanowiàcych
z jednej strony uogólnienie wiedzy na
temat pracowników, z drugiej zaÊ „wzo-
rzec” dla póêniejszej klasyfikacji kandy-
datów. Rezultatem tego etapu jest
zbiór regu∏ decyzyjnych oraz ocena
wiarygodnoÊci tych regu∏. Je˝eli zbiór
regu∏ jest zbyt ma∏o wiarygodny, na
przyk∏ad z uwagi na posiadane informa-
cje, konieczny jest powrót do etapu 1
i iteracyjne powtarzanie obu etapów,
a˝ do uzyskania satysfakcjonujàcego

zbioru regu∏. Etap trzeci ma na celu
przeprowadzenie klasyfikacji kandyda-
tów w oparciu o rezultaty etapów 1 i 2.
Rezultatem tego etapu jest kwestiona-
riusz wype∏niany przez kandydatów,
a w konsekwencji klasyfikacji tych apli-
kacji, lista osób rekomendowanych do
dalszych rozmów. 

Metodycznie podstawy procedury
oparte sà na teorii zbiorów przybli˝o-
nych (TZP), zaproponowanej przez Z.
Pawlaka w latach 90., a nast´pnie roz-
wijanej przez S. Greco, B. Matarazzo
i R. S∏owiƒskiego [3]. Przeglàd i klasyfi-
kacj´ g∏ównych nurtów TZP znaleêç
mo˝na w pracy P. Sawickiego [5]. Ope-
racyjnie procedura wyboru pracowni-
ków wspierana jest przez aplikacj´
komputerowà, o nazwie 4eMka [4]
(rysunek 1), przygotowanà przez ze-
spó∏ specjalistów z Instytutu Informaty-
ki Politechniki Poznaƒskiej.

CHARAKTERYSTYKA TEORII ZBIORÓW

PRZYBLI˚ONYCH.
Teoria zbiorów przybli˝onych (TZP) ba-
zuje na za∏o˝eniu, ˝e do ka˝dego ana-

lizowanego obiektu przypisany jest pe-
wien zasób informacji – charaktery-
styk, wyra˝onych za pomocà atrybu-
tów2 i/lub kryteriów3, które mogà byç
wykorzystane do analizy tych obiek-
tów. Przyk∏adem pewnego zestawu in-
formacji o kandydatach na konkretne
stanowisko pracy mo˝e byç: wiek,
p∏eç, kwalifikacje, oczekiwania finan-
sowe itp. Kandydaci opisani identycz-
nie za pomocà atrybutów i jednocze-
Ênie przewy˝szajàcy (majàcy korzyst-
niejsze wartoÊci) kandydata „Iksiƒskie-
go”, z punktu widzenia kryteriów two-
rzà wyodr´bnionà grup´ – zbiór obiek-
tów dominujàcych. Kandydaci opisani
identycznie za pomocà atrybutów
i jednoczeÊnie przewy˝szani (majàcy
mniej korzystne wartoÊci) przez kandy-
data „Iksiƒskiego”, z punktu widzenia
kryteriów tworzà zbiór obiektów zdo-
minowanych. Obiekty dominujàce
i zdominowane stanowià tak zwane
zbiory elementarne i traktowane sà ja-
ko pewien zasób wiedzy o kandyda-
tach. Ka˝de po∏àczenie zbiorów ele-
mentarnych nazywane jest zbiorem
precyzyjnym. W pozosta∏ych przypad-
kach nale˝y mówiç o zbiorze przybli-
˝onym.

Ka˝dy zbiór przybli˝ony ma pewien
obszar graniczny, to znaczy zawierajàcy
obiekty, które na podstawie dost´pnej
informacji nie mogà byç precyzyjnie za-
klasyfikowane ani do tego, ani innego
zbioru. W konsekwencji TZP zak∏ada,
˝e ka˝dy zbiór nale˝y rozwa˝aç jako
cz´Êç precyzyjnà, nazywanà dolnym
przybli˝eniem zbioru, oraz nieprecyzyj-
nà, nazywanà górnym przybli˝eniem
zbioru. Przybli˝enie dolne zawiera
wszystkie te obiekty, które z pewnoÊcià
nale˝à do zbioru, natomiast górne
przybli˝enie zawiera te obiekty, które
prawdopodobnie nale˝à do tego zbio-
ru. Ró˝nica pomi´dzy górnym i dolnym
przybli˝eniem zbioru stanowi obszar
graniczny (niepewnoÊci) zbioru. 

TZP bazuje na informacjach zawar-
tych w tablicy informacyjnej, której ko-
lumny stanowià kolejne charakterysty-
ki, natomiast wierszom przypisane sà
kolejne analizowane obiekty; zawar-
toÊç tablicy stanowià wartoÊci charak-
terystyk dla obiektów. Nast´pnie w ta-
blicy informacyjnej poszukiwane sà
górne i dolne przybli˝enia klas, s∏u˝àce

Rys.1. G∏ówne etapy procedury wybory pracowników.

4eMka

2 charakterystyka pozbawiona preferencji, np.: kolor (czerwony, ˝ó∏ty, zielony).
3 charakterystyka z okreÊlonà preferencjà, np. czas realizacji zadania (0,5h, 1h, 2h, ...), pr´dkoÊç jazdy (30 km/h, 70 km/h, 100 km/h, …).
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do zdefiniowania zale˝noÊci i zwiàz-
ków pomi´dzy charakterystykami. Wy-
korzystujàc te przybli˝enia mo˝liwe
jest zredukowanie zb´dnych (nadmia-
rowych) charakterystyk zawartych w ta-
blicy w taki sposób, aby cechy ustalo-
nych przybli˝eƒ pozosta∏y niezmienne.
Ostatecznie, bazujàc na dolnych i gór-
nych przybli˝eniach mo˝liwe jest wyge-
nerowanie regu∏ decyzyjnych, które sta-
nowià logiczne zdania typu „je˝eli .., to
...”, b´dàce interpretacjà wiedzy zawar-
tej w tablicy informacyjnej.

ETAP I – IDENTYFIKACJA NAJISTOTNIEJSZYCH

CHARAKTERYSTYK OCENY PRACOWNIKÓW.
Pierwszy etap procedury wymaga pozy-
skania danych o pracownikach, obecnie
i w przesz∏oÊci zatrudnionych na stano-
wisku identycznym lub podobnym do
wakujàcego. Z uwagi na sposób zapisu
cz´Êci informacji, na potrzeby procedu-
ry powinny one zostaç uporzàdkowane
i ujednolicone (na przyk∏ad: nazwy za-
wodów, posiadane umiej´tnoÊci, przy-
datne cechy itp.). Zdobycie u˝ytecznej
wiedzy o pracownikach i póêniejsze jej
zastosowania do weryfikacji kandyda-
tów wymaga przeprowadzenia klasyfi-
kacji pracowników na pewne kategorie
(lub grupy klas). W zwiàzku z tym do-
st´pne informacje muszà zostaç po-
dzielone na cz´Êç decyzyjnà – to jest
charakterystyk´ na podstawie której
nast´puje przydzia∏ obiektów do klas  –
i cz´Êç warunkowà, którà stanowià po-
zosta∏e charakterystyki. Porównanie
charakterystyk warunkowych i decyzyj-
nej pozwala na zdefiniowanie górnych
i dolnych przybli˝eƒ kategorii analizo-
wanych pracowników, jak równie˝ póê-
niejszà ocen´ poprawnoÊci takiej klasy-
fikacji i spójnoÊci posiadanej informa-
cji. Na rysunku 2 przedstawiono przy-
k∏adowy zestaw informacji o pracowni-

kach, który zosta∏ poddany analizie
w dalszej cz´Êci podrozdzia∏u.

Jak pokazuje przyk∏adowy zestaw in-
formacji o pracownikach, osoby z nu-
merami 1 i 3 to kobiety z wykszta∏ce-
niem ekonomicznym, przy czym pra-
cowniczka nr 1 jest m∏odsza (35 lat) od
pracowniczki nr 3 o 5 lat, a dodatkowo
jej oczekiwania finansowe sà o 1 500
z∏. ni˝sze, ni˝ pracowniczki nr 3 (wiek
i zarobki sà z punktu widzenia praco-
dawcy kryteriami minimalizowanymi).
Majàc na uwadze identyczne wartoÊci
atrybutów (p∏eç i profil wykszta∏cenia)
oraz korzystniejsze wartoÊci obu kry-
teriów (wiek i oczekiwania finansowe)
mo˝na stwierdziç, ˝e pracowniczka nr
1 zdominuje pracowniczk´ nr 3. Bioràc
jednak pod uwag´ efektywnoÊç obu
pracowniczek, zdecydowanie korzyst-
niej oceniana jest pracowniczka nr 3
(wysoka efektywnoÊç). Zatem domina-
cja pracowniczki nr 1 nad 3 przy jedno-
czesnym korzystniejszym przydziale
osoby nr 3 do klasy efektywnoÊci po-
woduje powstanie ewidentnej sprzecz-
noÊci. Ani pracowniczka 1, ani te˝ 3,
nie mo˝e byç precyzyjnie przypisana
do rozwa˝anych klas decyzyjnych, za-
tem stanowiç b´dà górne przybli˝enie
odpowiednich klas decyzyjnych, obni-
˝ajàc jednoczeÊnie precyzyjnoÊç infor-
macji zawartej w ca∏ej tablicy informa-
cyjnej.

Miarà precyzji przeprowadzonej kla-
syfikacji, a tym samym precyzji posiada-
nych informacji o pracownikach, jest
wskaênik dok∏adnoÊci przybli˝eƒ i jako-
Êci sortowania. Pierwszy z nich stanowi
iloraz liczby obiektów z dolnego i gór-
nego przybli˝enia, drugi natomiast jest
ilorazem liczby obiektów, które zosta∏y
bezsprzecznie przydzielone do dowol-
nej klasy oraz liczby wszystkich obiek-
tów w tablicy informacyjnej. 

Podsumowaniem pierwszego etapu
procedury jest wybór najistotniejszych
charakterystyk oceny pracowników.
Jest to mo˝liwe dzi´ki sukcesywnemu
eliminowaniu ze zbioru charakterystyk
kolejnych charakterystyk i obserwacji
obni˝enia si´ wskaênika jakoÊci klasyfi-
kacji. Taki minimalny zbiór charaktery-
styk, dla którego jakoÊç klasyfikacji nie
uleg∏a obni˝eniu, mo˝e byç uznany za
zbiór najistotniejszych charakterystyk,
nazywany reduktem. W praktyce tabli-
ca danych mo˝e posiadaç kilka reduk-
tów, przy czym ka˝dy z reduktów po-
zwala wyeliminowaç nadmiarowe infor-
macje z dalszych analiz. 

ETAP II – GENEROWANIE I OCENA

REGU¸ DECYZYJNYCH.
Drugi etap procedury zmierza do wyge-
nerowania najbardziej wiarygodnego
zbioru regu∏ decyzyjnych. Regu∏y te ge-
nerowane sà na podstawie dolnych
i górnych przybli˝eƒ klas decyzyjnych,
pos∏ugujàc si´ charakterystykami sta-
nowiàcymi redukty. Ka˝da regu∏a decy-
zyjna mo˝e byç oceniona pod kàtem jej
wzgl´dnej i bezwzgl´dnej si∏y. Wskaê-
niki te odzwierciedlajà iloÊç obiektów
popierajàcych konkretnà regu∏´ decy-
zyjnà. Zbiór regu∏ decyzyjnych powi-
nien zostaç równie˝ oceniony z punktu
widzenia jego zdolnoÊci predykcyjnej
(póêniejszej klasyfikacji kandydatów).
Konieczne jest zatem jego przetesto-
wanie pod wzgl´dem poprawnoÊci
przydzia∏u obiektów do odpowiednich
klas decyzyjnych. W tym celu wykorzy-
stywany jest test N-krotnej oceny krzy-
˝owej, który zak∏ada wst´pny podzia∏
obiektów z tablicy danych na N-wyklu-
czajàcych si´ podzbiorów. Nast´pnie N-
-krotnie prowadzone sà etapy uczenia
i przydzia∏u, przy czym w ka˝dej itera-
cji jeden z podzbiorów wykorzystywa-

Rys. 2. Przyk∏adowy zestaw informacji o pracownikach4.

Lp. Wiek P∏eç Profil ... Oczekiwania EfektywnoÊç
(K, min) (A) wykszta∏cenia finansowe (K, maks)

(A) (K, min)

Charakterystyki warunkowe Charakterystyka 
decyzyjna

1 35 Kobieta Ekonomiczny ... 7,5 tys. z∏. Wysoka

2 30 M´˝czyzna Techniczny ... 7,5 tys. z∏. Ârednia

3 40 Kobieta Ekonomiczny ... 9,0 tys. z∏. Ârednia

... ... ... ... ... ... ...

4 K – kryterium, A - atrybut, min – wartoÊç minimalizowana, maks – wartoÊç maksymalizowana.
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ny jest do testowania, zaÊ pozosta∏e N-
-1 podzbiorów stanowi zbiór uczàcy, na
podstawie którego generowane sà re-
gu∏y decyzyjne. Pojedynczy obiekt
w trakcie ca∏ego testu klasyfikowany
jest tylko raz, natomiast N-1 razy s∏u˝y
do wygenerowania regu∏ decyzyjnych.
Ostateczny rezultat testu stanowi Êred-
nià arytmetycznà pojedynczych N te-
stów.

ETAP III – POZYSKIWANIE KANDYDATÓW

I ICH SELEKCJA.
W ostatnim etapie przygotowywany
jest kwestionariusz, który sk∏ada si´
z pytaƒ odnoszàcych si´ do charaktery-
styk zawartych w wybranym redukcie
(zbiorze najistotniejszych charaktery-
styk), a tym samych w zbiorze regu∏ de-
cyzyjnych. Pytania zawarte w kwestio-
nariuszu powinny mieç charakter za-
mkni´ty, a wi´c taki, w którym odpo-
wiedzià na zadane pytania b´dzie wy-
bór jednej lub kilku z dost´pnych odpo-
wiedzi. Takie rozwiàzanie zapewni
mo˝liwoÊç zastosowania regu∏ decyzyj-
nych, które pos∏ugujà si´ okreÊlonym
nazewnictwem. Kwestionariusze wy-
pe∏nione przez kandydatów sà podsta-
wà dalszego przebiegu procedury.
Wszystkie odpowiedzi stanowià zestaw
informacji, które charakteryzujà kandy-
data na konkretne stanowisko.

Przebieg procedury 
wyboru kandydatów

SPECYFIKA PROBLEMU.

Przedsi´biorstwo, w którym po raz
pierwszy zastosowano przedstawionà
procedur´, boryka∏o si´ z problemem
zbyt du˝ej rotacji pracowników. Pro-
blem ten przejawia∏ si´ g∏ównie okreso-
wymi brakami kadrowymi, a w skraj-
nych sytuacjach trudnoÊciami w termi-
nowym i skutecznym dostarczaniu
przesy∏ek. Du˝a rotacja pracowników
wynika∏a z jednej strony z braku Êwia-
domoÊci pracowników, co do charakte-
ru wykonywanej pracy, z drugiej zaÊ,
z nastawiania do przepracowania krót-
kiego okresu czasu (od kilku dni do
dwóch tygodni) i zamierzonego porzu-
cenia pracy.

W takiej sytuacji realizacja g∏ównych
procesów biznesowych sta∏a pod du-
˝ym znakiem zapytania, a wi´c ko-
nieczne by∏o wprowadzenie takich me-
chanizmów selekcji kandydatów, które
z jednej strony zminimalizowa∏yby to
zjawisko, z drugiej zaÊ pozwoli∏y rekru-
towaç pracowników o najbardziej do-
pasowanych predyspozycjach zawodo-
wych.

ETAP I – IDENTYFIKACJA NAJISTOTNIEJSZYCH

CHARAKTERYSTYK OCENY PRACOWNIKÓW.
Na wst´pie pozyskano informacje
o pracownikach, obecnie i w przesz∏o-
Êci zatrudnionych na stanowisku kie-
rowcy – dor´czyciela. Informacje te
obejmowa∏y: adres zamieszkania, dat´
urodzenia, status rodzinny, liczb´ dzie-
ci, profil wykszta∏cenia, przebieg karie-
ry zawodowej (iloÊç i rodzaj podejmo-
wanych dotàd prac), stosunek do s∏u˝-
by wojskowej, okres posiadania prawa
jazdy oraz jego kategorie, umiej´tnoÊci
i odbyte szkolenia, posiadane kwalifika-
cje, zainteresowania oraz okres zatrud-
nienia w tej firmie. W sumie zdefinio-
wano 14 charakterystyk (8 atrybutów
i 5 kryteriów), a ostatecznà list´ tych
charakterystyk zaprezentowano w ta-
blicy 1.

Stosujàc powy˝szy zestaw charakte-
rystyk zebrano informacje na temat
130 pracowników, obecnie lub w prze-
sz∏oÊci zatrudnionych na stanowisku
kierowcy – dor´czyciela. Majàc na uwa-
dze fakt, ˝e rezultat klasyfikacji pra-
cowników, w postaci zbioru regu∏ decy-
zyjnych, ma pos∏u˝yç póêniej do anali-
zy i oceny kandydatów, przyj´to za∏o-
˝enie, ˝e charakterystykà decyzyjnà b´-
dzie q14 – okres zatrudnienia w danej
firmie. Charakterystyka ta zosta∏a zdefi-

Tab.1. Ostateczny zestaw charakterystyk.

Symbol Nazwa Rodzaj Dziedzina

q1 Grupa wiekowa Atrybut W1 - nie wi´cej ni˝ 24 lata, W2 - 25 do 30 lat, W3 - 31 a 40 lat, W4 - 41 do 50 lat, W5 - ponad 50 lat.

q2 Dzielnica zamieszkania Atrybut Grunwald, Je˝yce, Nowe Miasto, Stare Miasto, Wilda, okolice.
(dot. miasta Poznania)

q3 Stan cywilny Atrybut Kawaler, ˝onaty.

q4 IloÊç dzieci Atrybut 0, 1, 2, 3, .... n.

q5 Wykszta∏cenie Atrybut Podstawowe, zawodowe, Êrednie, wy˝sze.

q6 Bran˝a wyuczonego zawodu Atrybut Budowlana, rolnicza, handlowo-informatyczna, transportowa, techniczna, „brak”- bez zawodu.

q7 Czas zatrudnienia w jednej firmie Kryterium (maks.) Iloraz czasu przepracowanego ogó∏em do liczby firm, w których pracownik wczeÊniej by∏ zatrudniony, bez wzgl´du 
na charakter wykonywanej pracy.

q8 Liczba miejsc zatrudnienia Kryterium (min.) Liczba miejsc pracy pracownika.

q9 IloÊç wczeÊniej wykonywanych Kryterium (maks.) Liczba wykonywanych zawodów pokrewnych (od 0 do 7), spoÊród takich, jak: listonosz, kurier, kierowca,
zawodów pokrewnych magazynier, przedstawiciel handlowy, taksówkarz, zaopatrzeniowiec.

q10 Kategorie prawa jazdy Atrybut Wszystkie kombinacje kategorii prawa jazdy.

q11 Czas posiadania prawa jazdy Kryterium (maks.) Czas, jaki up∏ynà∏ od uzyskania uprawnieƒ kategorii B do momentu przeprowadzania badaƒ. 

q12 Stosunek do s∏u˝by wojskowej Atrybut Jedna z wybranych kategorii: uregulowany, nieuregulowany, kat. D, kat. E, odroczony, poborowy.

q13 IloÊç cech przydatnych Kryterium (maks.) IloÊç przydatnych cech (od 0 do 6). Wybór cech z listy: znajomoÊç topografii miasta, samodzielna organizacja pracy, 
∏atwoÊç nawiàzywania kontaktów, znajomoÊç budowy pojazdów, dyspozycyjnoÊç, obs∏uga komputera.

q14 Okres zatrudnienia w danej firmie Kryterium (maks.) Przydzia∏ do jednej z grup:
„A”- zatrudnieni maksymalnie 15 dni,
„B”- zatrudnieni w zakresie od 16 dni do 6 miesi´cy,
„C”- zatrudnieni w zakresie od 6 do 8 miesi´cy,
„D”- zatrudnieni 8 miesi´cy i wi´cej.
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niowana w taki sposób, aby wyró˝niç
istotne klasy pracowników, to znaczy
takich, którzy pracowali bardzo krótko
(do 15 dni), nieco d∏u˝ej (od 16 dni do
6 miesi´cy), a˝ do tych o istotnym sta-
˝u, czyli pracujàcych minimum 8 mie-
si´cy. Pozosta∏e 13 charakterystyk trak-
towanych jest jako warunkowe, a dzi´-
ki temu mo˝liwe jest pozyskanie wie-
dzy, od czego i w jakim stopniu zale˝y
okres zatrudnienia kierowcy – dor´czy-
ciela w badanej firmie. W konsekwencji
takiego za∏o˝enia wygenerowano przy-
bli˝enia klas pracowników. Poniewa˝
zebrane informacje nie wykazywa∏y
sprzecznoÊci, zarówno dolne i górne
przybli˝enia odpowiednich zbiorów
pracowników by∏y identyczne, a tym sa-
mym wskaênik dok∏adnoÊci przybli˝e-
nia oraz jakoÊç klasyfikacji uzyska∏y
wartoÊç 1 (100% dok∏adnoÊci).

W podsumowaniu pierwszego etapu
wyznaczono zbiór najistotniejszych
charakterystyk, tak zwanych redukt.
Analizowana tablica danych pozwoli∏a
wygenerowaç a˝ 25 reduktów, zawiera-
jàcych od 6 do 9 charakterystyk.
Wszystkie te redukty zapewnia∏y jakoÊç
klasyfikacji na poziomie 1. Ostateczny
wybór reduktu zosta∏ przeprowadzony
w etapie II, w oparciu o analiz´ wiary-
godnoÊci regu∏ decyzyjnych, wygenero-
wanych z zastosowaniem charaktery-
styk zawartych w osobno analizowa-
nych reduktach.

ETAP II - GENEROWANIE I OCENA

REGU¸ DECYZYJNYCH.
W celu wygenerowania zbioru regu∏ de-
cyzyjnych skorzystano z procedury
DOMLEM, dost´pnej w programie 4eM-
ka i pozwalajàcej na uzyskanie najbar-
dziej syntetycznego zestawu regu∏. Na
podstawie obiektów zawartych w tabli-
cy danych i z wykorzystaniem charakte-
rystyk zawartych w reduktach, wygene-
rowano 25 zestawów regu∏ decyzyj-
nych. Ka˝dy z tych zestawów zosta∏ na-
st´pnie poddany ocenie w oparciu
o test N-krotnej oceny krzy˝owej
(N=10). Najkorzystniejszy zbiór regu∏
decyzyjnych pozwoli∏ na uzyskanie wia-
rygodnoÊci przydzia∏u na poziomie
75,5%, co oznacza, ˝e gdyby ponownie
klasyfikowaç pracowników bez znajo-
moÊci charakterystyki q14, wówczas 3
z 4 pracowników zosta∏oby przydzielo-
nych poprawnie. Redukt, na podstawie
którego mo˝liwe by∏o wygenerowanie

takiego zestawu zawiera∏ nast´pujàce
charakterystyki:
• q1 (grupa wiekowa),
• q2 (dzielnica zamieszkania),
• q5 (wykszta∏cenie),
• q6 (bran˝a wyuczonego zawodu),
• q8 (liczba miejsc zatrudnienia),
• q11 (czas posiadania prawa jazdy),
• q12 (stosunek do s∏u˝by wojskowej).

ETAP III – POZYSKIWANIE KANDYDATÓW

I ICH SELEKCJA.
W ostatnim etapie procedury przygoto-
wano kwestionariusz osobowy, którego
pytania odnosi∏y si´ do wszystkich 13
charakterystyk warunkowych (od q1 do
q13). Poniewa˝ badania obejmowa∏y
kandydatów, a nie pracowników, cha-
rakterystyka q14 nie jest osiàgalna. Jest
ona wyznaczana na podstawie wygene-
rowanych wczeÊniej regu∏ decyzyjnych.

Do dalszego przebiegu procedury
wybrano tylko te charakterystyki, które
znalaz∏y si´ w redukcie wybranym
w etapie II, to jest: q1, q2, q5, q6, q8, q11

oraz q12. Uzyskane odpowiedzi przyj´-
to jako podstawowe informacje o kan-
dydacie, a nast´pnie wszystkich tak zi-
dentyfikowanych kandydatów podda-
no klasyfikacji z wykorzystaniem zbio-
ru regu∏ decyzyjnych. Ostatecznie
przyj´to, ˝e do dalszych rozmów re-
krutacyjnych kierowani sà tylko tacy
kandydaci, którzy zostali zaklasyfiko-
wani do grup D lub C, a wi´c ich cechy
osobowe rokujà sta˝ pracy nie mniej-
szy ni˝ pó∏ roku.

Podsumowanie

Przedstawiony artyku∏ prezentuje
procedur´ decyzyjnà, pozwalajàcà oce-
niç predyspozycje kandydatów do pra-
cy na okreÊlonym stanowisku. Zastoso-
wanie tej procedury przedstawiono na
przyk∏adzie naboru pracowników na
stanowisko kierowcy – dor´czyciela
w firmie dzia∏ajàcej na rynku us∏ug logi-
stycznych. Procedura ta w ogólnoÊci
pozwala na wst´pnà eliminacj´ z dal-
szego przebiegu rekrutacji takich kan-
dydatów, którzy nie spe∏niajà minimal-
nych wymagaƒ, mo˝na by rzec, sà dale-
cy od po˝àdanego profilu „wzorcowego
pracownika”. Kandydaci, których apli-
kacje zosta∏y zakwalifikowane do naj-
korzystniejszych klas, zostajà zakwalifi-
kowani do kolejnej fazy rekrutacji, czy-
li rozmów kwalifikacyjnych. 

Zaprojektowana procedura ma kilka
istotnych zalet, do których mo˝na zali-
czyç:
• oszcz´dnoÊç czasu osób odpowie-

dzialnych za proces rekrutacji, po-
przez „zautomatyzowanà” eliminacj´
nieodpowiednich kandydatur

• obni˝enie strat z tytu∏u zwi´kszonej
cz´stotliwoÊci akcji rekrutacyjnej
oraz niezrealizowanych zleceƒ (prac)

• wysokà skutecznoÊç eliminacji nieod-
powiednich kandydatur (trzech
z czterech kandydatów mo˝na po-
prawnie zaklasyfikowaç – przewidy-
waç okres ich pracy).

SkutecznoÊç procedury mo˝e zostaç
systematycznie zwi´kszana poprzez
sukcesywne uzupe∏nianie tablicy da-
nych informacjami o pracownikach
i sta˝u ich pracy. Wraz z dodaniem ko-
lejnych obiektów do tablicy danych ko-
nieczne jest powtórzenie wszystkich
trzech etapów procedury. 

STRESZCZENIE

Artyku∏ prezentuje zaawansowanà procedu-
r´ wyboru pracowników na konkretne sta-
nowisko, wykorzystujàc do tego (eksploru-
jàc) informacje o wczeÊniej lub aktualnie za-
trudnionych pracownikach. Na tej podsta-
wie zdobywana jest wiedza o charakterysty-
kach osobowych pracowników, a dzi´ki te-
mu istnieje mo˝liwoÊç stworzenia „wzorco-
wej kandydatury”. Wzorzec taki wyra˝ony
jest w postaci zbioru regu∏ decyzyjnych, po-
zwalajàcych na póêniejszà klasyfikacj´ kan-
dydatów na podobne stanowisko. Artyku∏
pokazuje przebieg procedury wyboru kan-
dydatów na stanowisko kierowcy – dor´czy-
ciela w firmie dzia∏ajàcej na rynku us∏ug
pocztowych.
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