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ZAWODOWEGO KANDYDATOW DO PRACY

Streszczenie: Problem oceny potencjalu zawodowego jest obecnie bardzo popularny. Inte-
resuja si¢ nim glownie psychologowie, socjologowie czy tez przedstawiciele nauk o zarza-
dzaniu. Kazda z tych nauk i dyscyplin proponuje swoja wlasna metodologi¢, swoj wlasny
punkt widzenia i wlasny sposob rozwiazania problemu. Kazde z tych podejs¢ znajduje row-
niez swoich zwolennikow oraz przeciwnikow. Doswiadczenia oraz badania naukowe po-
twierdzaja, ze czynnikiem decydujacym o sukcesie kazdej organizacji sa odpowiednie dzia-
fania idace w kierunku rozwoju potencjatu zawodowego pracownikow. Dlatego tez obecnie
dopuszczane i1 stosowane sg w organizacjach wszelkie metody i narzedzia, ktore utatwiaja
i usprawniaja ocen¢ potencjatu zawodowego i przewidywanie efektywnosci zawodowej pra-
cownikéw. Celem artykutu jest przyblizenie problemu zwigzanego z oszacowaniem poten-
cjalu zawodowego kandydatow do pracy. Zaprezentowany zostanie jeden z modeli cech
ukrytych — model PCM (Partial Credit Model), jako propozycja narzedzia wykorzystanego
do oszacowania poziomu potencjatu zawodowego kandydatow do pracy oraz do zidentyfi-
kowania czynnikéw warunkujgcych ich sukces zawodowy (majacych wplyw na ich poten-
cjal zawodowy).

Stowa kluczowe: prognozowanie, potencjat zawodowy, modele cech ukrytych, model PCM.
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1. Wstep

Coraz wigcej przedsicbiorstw zdaje sobie sprawe, ze ich wlasciwy rozwoj jest zwia-
zany z efektywno$cig pracownikow. Organizacje potrzebujg ludzi, dzigki ktorym
stang si¢ konkurencyjne i dzigki ktorym uda im si¢ realizowa¢ zatozone cele. Bardzo
czgsto w ogloszeniach pojawia si¢ zdanie: ,,poszukujemy kandydata z potencjatem”.
W chwili obecnej mozna zaobserwowac, ze dla wielu firm o wiele cenniejszy od
posiadanego doswiadczenia jest potencjat zatrudnianej osoby. Jednocze$nie rosnaca
konkurencja, szybkie tempo zmian oraz rozwoj nowoczesnych technologii naktadaja
na kandydatow do pracy coraz wigksze wymagania. Coraz czgéciej stawiane jest
pytanie, jakie czynniki determinujg sukces zawodowy? Jakie cechy psychologiczne,
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jaka wiedze i umiejetnosci powinien posiada¢ idealny kandydat do pracy? W proce-
sie rekrutacji wykorzystywane sg roznego rodzaju testy, przeprowadzane sg rozmo-
wy, odgrywane scenki. Wszystko to ma utatwi¢ wybor najodpowiedniejszych kan-
dydatow. Tutaj jednak pojawia si¢ problem. Mozna bowiem znalez¢ osobe o dosko-
nalej wiedzy, ktora uzyskata bardzo dobre wyniki w testach umieje¢tnosciowych,
jednak charakteryzujaca si¢ niskim potencjatem zawodowym. A nadrzgdnym celem
organizacji jest identyfikacja osob z wysokim potencjalem. Dlatego osoby zajmujace
si¢ rekrutacja staraja si¢ oszacowal (zdiagnozowac) potencjal kandydata, aby
w przysztosci jak najlepiej wykorzysta¢ jego umieje¢tnosci i mozliwosci.

Problemem oceny potencjatu zawodowego i prognoza sukcesu zawodowego in-
teresuja si¢ psychologowie, socjologowie oraz przedstawiciele nauk o zarzadzaniu.
Kazda z tych nauk i dyscyplin proponuje swojg wlasng metodologie, wlasny punkt
widzenia oraz wlasny sposob rozwigzania problemu. Wszystkie proponowane podej-
$cia majg zardbwno swoich zwolennikoéw, jak i przeciwnikow, jednak obecnie stoso-
wane sg wszystkie te, ktore utatwiajg 1 usprawniajg proces rekrutacyjny.

Celem artykutu jest przyblizenie problemu zwigzanego z oszacowaniem potencjatu
zawodowego kandydatow do pracy, a co za tym idzie — z prognozowaniem ich p6z-
niejszego sukcesu zawodowego. Zaprezentowany zostanie model PCM (Partial Credit
Model) jako propozycja narzedzia wykorzystanego do oszacowania poziomu potencja-
hn zawodowego kandydatow do pracy oraz zidentyfikowania czynnikéw warunkuja-
cych ich sukces zawodowy (majacych wptyw na ich potencjat zawodowy).

2. Problem oszacowania potencjalu zawodowego kandydatow

Potencjat zawodowy jest pojeciem ztozonym, obejmujagcym m.in. umiejetnosci, kwa-
lifikacje, cechy osobowosci [Babbie 2007]. Zdiagnozowanie czy tez oszacowanie
potencjatu zawodowego jest szczegdlnie istotne w przypadku mtodych ludzi wcho-
dzacych na rynek pracy. Z tego wzgledu potencjat znajduje si¢ aktualnie w centrum
zainteresowania psychologow, menedzeréw oraz oséb odpowiedzialnych za rekruta-
cj¢ 1 selekcje pracownikéw w przedsigbiorstwach. Wigkszo$¢ pracodawcow z tatwo-
$cig potrafi okreslic wymagania merytoryczne, jakie ma wobec swojego przysziego
pracownika. W ogloszeniach, w czesci dotyczacej wymagan, niejednokrotnie mozna
spotkac ogolne zdanie: kandydat o wysokim potencjale. To wilasnie potencjat jest dla
pracodawcow tym czynnikiem, ktory najlepiej roznicuje kandydatéw i najtrafniej
pozwala prognozowa¢ ich postepy w przysztosci.

Co to jest potencjal? Potencjal kandydata do pracy to zbior cech, ktére decyduja
o0 jego aktualnej 1 przysztej zdolnosci do realizacji zadan w przedsigbiorstwie. Zwro-
ci¢ nalezy uwagg, ze mozna wyr6zni¢ cechy majace pozytywny wptyw, oddziatujace
na wzrost potencjatu, ale mozemy réwniez analizowa¢ czynniki owy potencjat blo-
kujace, majacy wplyw negatywny. Wtasciwe oszacowanie stopnia natgzenia jednych
i drugich cech moze da¢ rekrutujacym odpowiedZ na pytanie, czy dany kandydat
charakteryzuje si¢ odpowiednim potencjatem.
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Proces rekrutacji powinien przebiega¢ szybko i efektywnie. W rzeczywistosci
jednak czesto si¢ zdarza, ze efekty nie sg satysfakcjonujace. Zminimalizowanie szan-
sy podjecia niewtasciwej decyzji jest mozliwe, jesli sie zastosuje odpowiednie narze-
dzia. Efektywnos$¢ metod rekrutacyjnych jest niezwykle wazna, bo dzigki niej jeste-
smy w stanie okresli¢ prawdopodobienstwo, czy rekrutowana osoba bedzie odnosi¢
sukcesy w miejscu pracy. Bardzo wazna jest tutaj prognoza — podczas procesu rekru-
tacyjnego zbierane sg dane, za pomoca ktérych rekruter powinien mie¢ mozliwos¢
przewidywania zachowania kandydata w przysztosci. Z tego tez powodu dazy sie do
tego, aby stosowa¢ narz¢dzia maksymalizujgce szanse trafnej prognozy potencjatu
0soOb ubiegajacych si¢ o prace. Przedluzajace si¢ poszukiwania odpowiedniego pra-
cownika lub tez zatrudnienie osoby, ktéra okaze si¢ nieefektywna, pociaga za soba
przede wszystkim straty finansowe. Dodatkowo wptywa to negatywnie na wyniki
organizacji. Zminimalizowanie szansy wystapienia takiej sytuacji jest mozliwe, jesli
w procesie rekrutacyjnym stosuje sie¢ wlasciwe narzedzia. Obecnie w celu oszacowa-
nia potencjatu pracownikéw w procesie rekrutacyjnym psychologowie stosujg naj-
czesciej: kwestionariusze osobowosciowe, wywiad rekrutacyjny, testy rekrutacyjne
[Babbie 2007].

W konsekwencji powyzszych rozwazan rysuje si¢ glowny cel badan empirycz-
nych, polegajacy na zidentyfikowaniu oraz oszacowaniu czynnikoéw warunkujacych
sukces zawodowy oraz zdiagnozowaniu kierunkéw zmian. Jednocze$nie wazng kwe-
stig jest obecnie opracowanie narz¢dzi pomiarowych, ktorych zastosowanie umozli-
wia formutowanie trafnych prognoz zawodowych.

3. Wykorzystanie modelu PCM w procesie szacowania
potencjalu pracownikow

3.1. Model PCM

Model PCM jest modelem stuzacym do analizy pytan z dwiema badz wigcej po-
rzadkowymi kategoriami odpowiedzi. Model ten nalezy do modeli rodziny Rascha,
przez co ma charakterystyczne dla tej rodziny modeli wlasnosci: dwa rodzaje para-
metrOwW — parametry zwigzane z pytaniem oraz z respondentami [Baker 2001].

Niech K oznacza liczbg kategorii odpowiedzi w przypadku pytania numer j. Dla
kandydata nr i oraz pytania numer j z K; kategoriami odpowiedzi definiowany jest

zbior prawdopodobienstw {ﬂijk,k=1..., K j} opisujacy prawdopodobienstwo, ze

osoba i odpowie na pytanie j w jednej z K; kategorii. Prawdopodobienstwa te sumuja
si¢ do jedynki w obrebie kazdego pytania. W dalszych rozwazaniach przyjmuje sig,
ze odpowiedz kandydata i na pytanie numer j jest realizacja zmiennej losowej Xij.
Przyktadowo: w przypadku pytania z trzema mozliwo$ciami odpowiedzi zmienna Xj
moze przyjmowa¢ warto$¢ 1,2 badz 3. Wybdr odpowiedniej kategorii odpowiedzi
jest zalezny od indywidualnych cech kandydata, np. wrazliwosci, sktonnosci do in-
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dywidualnych zachowan itp. Analizowana cecha ukryta jest oznaczana symbo-
lem ©. Glownym zadaniem jest oszacowanie wartosci progowych oddzielajgcych
od siebie kolejne kategorie odpowiedzi oraz oszacowanie stopnia natg¢zenia badanej
cechy ukrytej.

Niech o bedzie wartoécig oddzielajaca kategori¢ odpowiedzi k oraz k — 1
W pytaniu nr j. Zaktada si¢, ze pomigdzy wartosciami progowymi zachodzi zalezno$¢
o, <oy <a, <as..< o, [Andersen 1995].

Niech 7 oznacza prawdopodobienstwo, ze kandydat i odpowie na pytanie j

w kategorii k

) P(X; =k)
T P(Xy =K+ P(Xy =k 1)’

5o

gdzie: @, — parametr zwigzany z kandydatem nr i, & j — parametr zwiazany z pyta-

Ponadto

niem j, oddzielajacy kategorie odpowiedzi k oraz k — 1.
Ostatecznie [Bartholomew i in. 2002:

_ exp(é, - o )
Ty = )
@+ exp(ai O )

Nalezy podkresli¢ warunek, ze osoba i wybiera zawsze jedng z mozliwych kate-
gorii odpowiedzi. Nie jest brana pod uwage sytuacja braku odpowiedzi.

Prawdopodobienstwo, ze kandydat i odpowie na pytanie j w kategorii drugiej
i trzeciej, jest zdefiniowane jako [Muraki 1992]:

_ P(Xij =2) _ exp(6, _ajz)
T TR(X, =)+ P(X, =D)  (L+exp(, —ay,))
P(X; =3) B exp(6, —a;,)

Tijs = P(X;=3)+P(X;=2) (L+exp(d,-ay))

Ty + Ty + 7 =1
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P(Xij = 2) — prawdopodobienstwo, ze kandydat i w pytaniu numer j wybrat
kategorie 2,

P(Xij = 3) — prawdopodobienstwo, ze kandydat i w pytaniu numer j wybrat ka-
tegorie 3.

Wykorzystany zostaje roéwniez fakt, ze prawdopodobiefistwa te sumuja si¢ do je-
dynki w obrgbie kazdego pytania. Rozwigzanie powyzszego uktadu rownan prowa-
dzi do uzyskania nastepujacych wzorow opisujacych prawdopodobienstwo odpowie-
dzi na pytanie j w kategorii pierwszej, drugiej oraz trzeciej:

! dlak =1
1+exp(é —aj2)+exp(249i —aj, —aj3)
exp(6 — a;
P(X; =k)= ) dlak =2
1+exp(6 —a;,) +exp(26, —aj, —aj,)
exp(26, —aj, —a;;) dlak =3
1+exp(é —aj2)+exp(2c9i -aj, —aj3)

Przy wykorzystaniu metody najwickszej wiarogodnos$ci szacowane sg warto$ci
parametrow o . Wyznaczone estymatory wykorzystywane sa nastgpnie do wyzna-

czenia prawdopodobienstw wyboru jednej z trzech rozpatrywanych kategorii:

- ! - - dlak =1
1+exp(0, —a;,) +exp(20, —aj, —aj,)
(6, ~ )
P(Xij:k): — 12 — dlak=2
1+exp(6, —aj,) +ep(20, —aj, —a;,)
eXp(ZHi_&jz_&ja) dlak =3
1+exp(0, —a;,) +exp(20, —aj, —a )

Dla kazdej warto$ci parametru @, szacowane sa prawdopodobienstwa udzielenia
odpowiedzi na pytanie j w jednej z K; kategorii. Prezentacja graficzna krzywych

kategorialnych pozwala z kolei znalez¢ odpowiedz na pytanie, ktéra kategoria odpo-
wiedzi w konkretnym pytaniu zostanie wybrana przez przeci¢tnego kandydata czy
tez ktorg kategori¢ wybierze dany kandydat z najwigkszym prawdopodobienstwem.
Otrzymane krzywe zwane sg kategorialnymi funkcjami odpowiedzi (Category Re-
sponse Functions) [Ostini, Nering 2006].
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3.2. Przyklad prezentujacy zastosowanie modelu PCM

Do rozwigzania wyzej poruszonych problemow proponowane jest wykorzystanie
modelu PCM. W tym celu przygotowana zostata ankieta ztozona z 17 pytan. Nastep-
nie poproszono 117 os6b (uczestnikdw szkoty policealnej) o uzupetnienie kwestiona-
riusza. Badani byli osobami pracujacymi (ale poszukujacymi innej, lepszej pracy)
badz tez bezrobotnymi szukajacymi zatrudnienia. Zatem zostali oni uznani za grupe
0s0b, ktore w najblizszym czasie wezma udzial w procesie rekrutacyjnym oraz beda
oceniane pod wzgledem potencjatu zawodowego. Nalezy rdwniez zaznaczy¢, iz an-
kieta stuzyla jedynie zebraniu przyktadowych rzeczywistych danych i nie byta to
typowa ankieta uzywana w przedsigbiorstwach w procesie rekrutacyjnym.

Wszelkie obliczenia wykonywano za pomocg pakietu Itm w programie R. Anali-
z¢ rozpoczeto od oszacowania wartosci progowych dla 17 pytan. Tabela 1 prezentuje
uzyskane wyniki.

Tabela 1. Oszacowane wartosci progowe

Numer s s Numer 5 Iy

pytania % % pytania % %
1 -1,693 1,578 10 0,151 -0,003
2 —1,244 1,091 11 —0,960 0,585
3 —0,686 0,242 12 —0,636 0,675
4 —2,451 1,224 13 0,736 1,435
5 —1,663 1,326 14 -1,203 1,203
6 —1,026 0,879 15 —1,049 0,999
7 -1,371 1,111 16 -1,075 0,832
8 -1,578 1,198 17 -1,887 2,249
9 —0,550 1,009

Zrédlo: opracowanie whasne z wykorzystaniem programu R.

Wartosci progowe sg to punkty przecigcia krzywych, odczytane na osi wartosci
cechy ukrytej. Traktujac ponizsze réwnania jako funkcje zalezne od parametru 6, ,

mozna je przedstawi¢ graficznie. Otrzymane krzywe zwane sg kategorialnymi funk-
cjami odpowiedzi (Category Response Functions). Rysunek 1 przedstawia krzywe
charakterystyczne trzech kategorii odpowiedzi przykladowego pytania (pytanie
nr 17), dla ktérego oszacowane wartosci progowe wynosily: «; =-1887,

a;, =2,249.

Z wykresu na rys. 1 mozna wywnioskowac, ze udzielenie odpowiedzi w kategorii
pierwszej jest najbardziej prawdopodobne dla 0s6b o poziomie cechy ukrytej ponizej
6, =—-1887 (punkt przecigcia krzywej czarnej oraz czerwonej, jednocze$nie pierw-
sza warto$¢ progowa), udzielenie odpowiedzi w kategorii drugiej jest najbardziej
prawdopodobne w przypadku kandydatow o poziomie cechy ukrytej (—1,887;2,249).
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Kandydaci za$ charakteryzujacy si¢ cecha ukryta na poziomie 6, > 2,249 (punkt prze-
cigcia krzywej zielonej i czerwonej, jednoczesnie druga wartos¢ progowa) z najwiek-
szym prawdopodobienstwem bedg udziela¢ odpowiedzi w kategorii trzeciej. Przecigtna
za$ osoba (kandydat, dla ktorego &, =0) wybiera¢ bedzie w przypadku prezentowane-

go pytania, udziela¢ odpowiedzi z kategorii drugie;.

Item Response Category Characteristic Curves - Item: V17
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Rys. 1. Krzywe charakterystyczne trzech kategorii odpowiedzi dla pytania 17

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wazne jest rowniez zabarwienie emocjonalne analizowanej cechy: jezeli praco-
dawca analizuje cech¢ negatywna, to beda go interesowac kandydaci o jak najmniej-
szym stopniu natezenia owej cechy. Zatem w tej sytuacji wstepnie odrzuceni zostang
kandydaci o $rednich badz tez wysokich warto$ciach parametru @. Natomiast
w sytuacji, w ktorej rozpatrywana jest cecha pozytywna — pracodawca w pierwszym
etapie selekcji odrzuca kandydatow o niskim nat¢zeniu owej cechy. Pytania zawarte
w przygotowanej ankiecie byly skonstruowane i dobrane w taki sposob, aby praco-
dawca mogt uzyskac informacje dotyczace cechy negatywnej kandydatow. Kwestio-
nariusz zawierat 17 przykladowych opisow sytuacji, za$ ankietowani mieli za zada-
nie ustosunkowac si¢ do prezentowanych zdarzen. Odpowiedz na kazde pytanie byta
kodowana za pomocg 1, 2 badz 3. Przyznanie 3 oznaczato udzielenie przez kandyda-
ta odpowiedzi nieprawidtowej (najgorsze rozwigzanie problemu). Wartos¢ 2 — udzie-
lona odpowiedz byla na poziomie $rednim. Najlepsze zaproponowane rozwigzanie
problemu kodowane byto za pomoca 1. Dzigki modelowi PCM mozna oszacowac
warto$¢ parametru € dla kazdego kandydata — czyli mozna zmierzy¢, w jakim stop-
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niu kandydaci si¢ denerwuja, jak bardzo prezentowane sytuacje wplywaja na nich
negatywnie. Tabela 2 zawiera uzyskane wyniki dla kilku wybranych kandydatow.

Tabela 2. Oszacowane wartosci progowe

Sposéb odpowiedzi éi
111111111 11111111 -2,891
111121111 11111111 -2,615
12122212212222212 0,690
21332323333323321 1,020
23332333332323332 1,660
22333323333333333 2,046

Zrédo: opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu R.

W tabeli 2 zaprezentowanych zostato kilka przyktadowych oszacowan. Kandydat
pierwszy uzyskal w ankiecie same punkty 1 — co oznacza, wedlug pracodawcy, ze
wszystkie zaproponowane rozwigzania byly odpowiednie. Kandydat ten tez charak-
teryzuje si¢ najnizszym stopniem zdenerwowania (taka cecha jest w przyktadzie
rozpatrywana). Ostatni kandydat zaprezentowany w tab. 2 to ten, ktory w ocenie
pracodawcy odpowiadal najstabiej. Stopien natezenia analizowanej cechy ukrytej
zostat tez tutaj oszacowany na najwyzszym poziomie rownym 2,046.

Nastepnym etapem jest selekcja kandydatow, w stosunku do ktoérych bedzie
mozna kontynuowac proces szacowania i prognozowania ich potencjatu zawodowe-
go. Dokonanie wstepnej selekcji moze si¢ odby¢ na podstawie wykresow krzywych
kategorialnych (rys. 1). Wowczas pracodawca wybiera najistotniejsze dla siebie py-
tania z testow (ankiet) i wylania kandydatow, ktérzy z najwigkszym prawdopodo-
bienstwem udzielili wlasciwych odpowiedzi. Ewentualnie — do dalszego procesu
prognozowania potencjatu wytypowani zostaja kandydaci lepsi niz kandydat prze-
cigtny. W rozpatrywanym przykladzie kandydaci lepsi powinni charakteryzowac si¢
parametrem € <0).

Zastosowanie modelu PCM pozwala rozr6zni¢ kandydatoéw, uporzgdkowac ich
oraz podzieli¢ na grupy ze wzgledu na to, jak silnie przejawia si¢ u nich interesujaca
pracodawce cecha przy jednoczesnym uwzglednieniu, jakich udzielali odpowiedzi.
Moze to by¢ pierwszy krok w procedurze prognozowania potencjalu zawodowego
kandydatow.

4. Zakonczenie

Zagadnienie potencjatlu zawodowego jest obecnie bardzo modne. Doswiadczenie
1 potencjat — tego najczesciej poszukujg pracodawcy wsrod nowych osob starajgcych
si¢ o przyjecie do firmy. To bardzo czesto bariera, ktorg trudno pokona¢ absolwen-
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tom uczelni i poszukujacym pracy. Pracodawcy zastanawiaja si¢ w pierwszej kolej-
nosci, czy dany kandydat ma potencjat niezbedny do podjecia nowego wyzwania
zawodowego.

W artykule starano si¢ przyblizy¢ problem pomiaru potencjatu zawodowego. Za-
prezentowano najczestsze narzedzia wykorzystywane przez pracodawcoéw w proce-
sie rekrutacji, poruszono kwesti¢ najczgséciej popetnianych przez nich btedow. Na-
stepnie zaprezentowano model PCM, ktéry moze by¢ narzedziem pomocnym
w procedurze rekrutacyjnej — narzedziem wykorzystywanym do oszacowania poten-
cjatu zawodowego.
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USING PCM MODEL IN THE PREDICTION
OF CAREER POTENTIAL OF CANDIDATES FOR A JOB

Summary: The issue of career potential is currently very popular. Experience and poten-
tial — that is what the most of employers are looking for. Employers are wondering whether
the candidate has the potential to take on a new challenge training. The article attempts to
bring the issue to measure the career potential. It presents the most common tools used by
employers in the recruitment process and the most common mistakes committed by them. In
the next part PCM model is shown, which can be a helpful tool in recruitment procedures —
a tool used to assess the potential of training.

Keywords: forecasting, career potential, Polytomous IRT Model, Partial Credit Model.





