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DOBOR KANDYDATOW NA STANOWISKA KIEROWNICZE
W KOPALNIACH WeGLA KAMIENNEGO

Streszczenie. W pracy podano sposéb obiektywnego doboru na sta-
nowiska kierownicze przy pomocy rachunku prawdopodobienstwa oraz
algoryta tych obliczen jek i weryfikacje testow ze wzgledu na ich
funkcjonalnos¢.

W artykule wykonano i oadéwiono przyktady zastosowania proponowa-
nego sposobu.

Powierzajec stanowisko kierownicze, oddaje sie do dyspozycji .wybranej
osobie najetek panstwowy rzedu kilkuset milionéw zdotych, a niejednokrot-
nie wiekszy. Zatem dob6r kandydata na takie stanowisko wymaga obiektywiz-
mu 1 wybrania najlepszego.

Biezeca praca kierownika, polegaj eca na planowaniu, organizowaniu, po-
budzaniu poztywnych inicjatyw oraz kontroli, wymaga czestego podejmowania
decyzji, w wyniku ktérych moge mie¢ miejsce pozytywne rozwiezania lub ne-
gatywne skutki, naraZajece podlegte jednostke na straty w ogélnym aspek-
cie, a wiec materialne, kadrowe, a nawet og6lnospoteczne. Im wyzsze sta-
nowisko tym podjecie mylnej decyzji moze mie¢ bardziej nieobliczalne skut-
ki od Smiertelnych ofiar w ludziach do milionowych strat w produkcji. Wy-
tonit sie zatem problem, nurtujecy zreszte wszystkie wysokouprzemystowio-
ne kraje, szukania obiektywnych sposob6éw dla doboru personelu Kkierowni-
czego.

W réznych krajach 1 w réznych dziedzinach zycia gospodarczego, zagad-
nienie doboru kadr kierowniczych roziezywane jest réznymi metodami. Daje
sie zauwazy¢ dwa istotne kierunki prowadzece do tego celu. Dednym z nich
Jest system sukcesywnych awanséw, z roéwnoczesnym statym szkoleniem i do-
ksztaktcaniem. Duzy nacisk ktadzie sie w tym wypadku na odpowiedni Kkieru-
nek rozwoju kwalifikacyjnego pracownikéw. Takie zasady polityki kadrowej
stosowane se na og6t przez wszystkie korporacje i firmy w Stanach Zjedno-
czonych Ameryki Pé#nocnej.

Drugim kierunkiem doboru kadr kierowniczych Jest system przygotowania
i szkolenia, zakonczony skomplikowane i wszechstronna metode egzaminowa-
nia 1 testowania. Osoby uzyskujace optymalne wyniki tworze kadre rezerwo-
wa , z ktorej dobiera sie nastepnie odpowiedni personel kierowniczy.
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W naszej rzeczywistosci gospodarczej na stanowiska kierownicze wyzna-
cza sie najczesciej osoby, ktére posiadaje wprawdzie diugoletni staz pra-
cy. ale do powierzonych im zadan podchodze w sposéb rutyniarski w oparciu
o przyswojone nawyk¥, uwazajec, ze raz nabyte doswiadczenia i wiedza se
niepodwazalne i nie musze by¢ modyfikowane. U takich kierownikéw obserwu-
je sie nieche¢ do czytania literatury fachowej, co z kolei powoduje, ze
wiele ciekawych rozwiezan z zakresu ich czynnosci, jakie mozna znalezé¢ w
tej literaturze, nie znajduje zastosowania bezposrednio w praktyce.

Obserwuje sie roéwniez, ze pracownicy inzynieryjno-techniczni a w tym
nierzadko kierownicy neguje potrzebe znajomos$ci zagadnien ekonomicznych.
Podobne zjawisko wystepuje u pracownikéw ekonomicznych, ktérzy z kolei u-
wazaje za zbedne legitymowanie sie ogdlne znajomosScie zagadnien technicz-
nych .

Dalszy intensywny etap rozwoju gospodarczego bedzie sie charakteryzo
wat koniecznoscig osiegniecia jakosci pracy, odpowiadajecej zmianom dyk-
towanym przez Oparty na naukowych podstawach postep techniczny. Aby to u-
mozliwi¢, nalezy juz teraz rozpocze¢ doktadne analize przydatnosci kadr

istniejagcych i opracowaé¢ kryteria ich doboru na poszczeg6lne stanowiska.
Planowane osieganie lepszych wynikéw przez wyzszy poziom techniczno-orga-
nizacyjno-ekonomiczny wymaga od kierownictwa pednego zrozumienia znacze-
nia zagadnien organizacji i ekonomiki produkcji.

WSréd tych zagadnien wystepowaé¢ bede zwhaszcza problemy prawidtowej i
szybkiej informacji pozwalajecej na podejmowanie najwkasciwszych decyzji,
problemy wkasciwego podziatu czynnosci i odpowiedzialnosci dla podlegtego
personelu, koncentracji i niezawodnosci produkcji, a takze zagadnienia
przygotowania oddziatow produkcyjnych w taki sposob, aby pracownicy mieli
zapewnione optimum warunkéw dla realizacji ich zadan. Praca Kkierownicza
inzyniera wymaga zatem umiejetnosci dokonywania syntezy probleméw tech-
nicznych i ekonomicznych, w wyniku ktérych projektowanie produkcji powin-
no wykazywaé¢ efektywnos¢ i celowo$¢ rozwigzan, ich nowoczesno$¢ wyprzedza-
jece podobne rozwiezania, zapewnlajece bezpieczenstwo zatogi, przy jedno-
czesnej ekonomice wykonania z uwzglednieniem pednej synchronizacji prze-
biegu produkcji 1 optimum wykorzystania mocy produkcyjnych w zainstalowa-
nych urzedzenlach. Poza tym, aby kierownik pracowat sprawnie, musi dobrze
zna¢ i przestrzega¢ podstawowe zasady kierowania. Jak: wkasciwy stopien
decentralizacji decyzji. Jednolito$¢ kierownictwa, indywidualizacje, ogra-
niczenia interwencji, umiejetne korzystanie 2z rady podlegtych zespotow
ludzkich, troske o autorytet kierownikéw i godno$s¢ osobiste zatogi.

W tym aspekcie postanowiono opracowa¢ uniwersalny model odpowiadajecy
Jednoznacznie, ktory z kandydatéw powinien zajeé¢ wakujece stanowisko.

Zatozono, Ze przebieg doboru kandydatéw na stanowiska kierownicze po-
winien sie odbywa¢ kilkuetapowo.
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Tok posteoowania ustalono nastepujaco:
1. Dobér kandydatéw z banku danych (alternatywy).

2. Przeprowadzenie tréjetapowego rozeznania:
A - wstepne w okresie rekrutacji,
B - og6lne,
C - szczeg6towe wszechstronne.

Ad A. Rozeznanie wstepne obejmuje:

- ukonczony kierunek studiow,

o}

b - prezencje i walory fizyczne,
c - wiek.

Rozeznanie wstepne, wymienione w punkcie A, przeprowadza Dziat Kadr.
Ze wzgledu na duze koszty dalszych badan kandydaci, uzyskujacy pozytywny
wynik rozeznania wymienionego w punkcie A, winni by¢ zaakceptowani przez
odpowiednie czynniki spoteczno-polityczne. Ci z kandydatéw, Kktorzy taka
akceptacje uzyskuja poddani beda dalszym ocenom.

Ad B. Rozeznanie ogélne obejmuje:

a - wstepne badania inteligencji standardowy test na inteligencje),
b - ocene pracy zawodowej,
c - ocene og6lnej wiedzy teoretycznej i praktycznej,

Rozeznanie ogélne, wymienione w punkcie B, winno by¢ przeprowadzone
przez specjaliste branzowego.

Ad C. Rozeznanie szczeg6towe wszechstronne obejmuje:

- inteligencje,

- zakres zainteresowan,

- zdolno$¢ analizowania,

- umiejetno$¢ kierowania zespotami ludzkimi,
przedsiebiorczos¢, aktywnos¢, energie,

- osobowosé,

- szczeg6towag wiedze z zakresu teorii i praktyki (branzowej),
- wiedze z ekonomiki przedsiebiorstw iinformatyki,

- szczeg6towg wiedze z zakresu teorii ipraktyki =zarzagdzania.

=T Q = OO0 T ®
1

Rozeznanie wymienione w punkcie C winno by¢ przeprowadzone przez ze-
sp6t specjalistéw branzowych.

RACHUNEK PRAWDOPODOBIENSTWA - NARZEDZIEM DOBORU
KADRY KIEROWNICZEJ

Pytania lub testy, ktérym poddani zostang kandydaci, sa rejestrowane
i prawdopodobienstwa udzielenia przez kandydatéw trafnych odpowiedzi obli-
czone zostang w sposob klasyczny wg wzoru Laplace”a
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gdzie:
n - ogélna ilos¢ pytan w grupach od a do i,
k - ilos¢ udzielanych trafnych odpowiedzi.

Prawdopodobienstwom z poszczeg6lnych grup przypisuje sie oceny punkto-
we, umieszczone w tablicy 1.

Srednia ocena uszereguje kandydatéw weddug ich potencjatu kierownicze-
go-

Ola kandydatow, ktorzy uzyskaje wysokie $Srednie oceny np. 4 wg rozez-
nania wymienionego w. punkcie C proponuje sie przeprowadzi¢ badania testo-
we majece wykazaé, jakie jest prawdopodobienstwo podjecia trafnych decy-
zji w okreslonym przedziale czasu.

Ilustracje tego rodzaju badan moze by¢ nastepujecy przyktad oparty na
ponizszej metodzie: n
Na podstawie $rednich ocen uzyskanych w rozeznaniu szczeg6towym na stano-
wisko kierownicze jest dwéch kandydatéw.

Stanowisko chcemy powierzy¢ temu kandydatowi, u ktérego prawdopodobien
stwo podjecia mylnej decyzji w okreslonym przedziale czasu t bedzie naj-
mniejsze. Badania bede przeprowadzone w n * 10 okresach o przedziatach

czasu t = 10 min zgodnie z programem wielokrotnego wyboru.

Kandydat dokonuje wyboru jednej odpowiedzi uwazanej za prawdziwe spos$-
rod kilku odpowiedzi juz gotowych, a zawartych w tekscie. Wszystkie odpo-
wiedzi zawarte w tekscie, z wyjetkiem Jednej, se fatszywe lub niepedne.

W naszym przypadku dla kazdego przedziatu czasu t = 10 min przewiduje
sie cztery pytania, przy czym na kazde z tych pytan Jest sze$¢ odpowie-
dzi, a w tym Jedna prawiddtowa. Kandydat podkresla numer odpowiedzi, ktore
uwaza za prawidfowe. Komisja egzaminacyjna wpisuje kazdemu kandydatowi
liczbe nieprawiddowych ocen w jego tabele.

Kandydat, ktory bedzie miat wiek3ze liczbe okreséw, w ktérych nie za-
notowano pomydtek, bedzie miat korzystniejsze wyniki, poniewaz prawdopodo-
bienstwo podjecia przez niego mylnej decyzji bedzie mniejsze. Na podsta-
wie badan przeprowadzonych w opisany powyzej sposéb uzyskano wyniki:

Kandydat A r
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
k 1 2 2 1 2 1 1
Kandydat B
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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przy czyn
n - liczba okreséw, w ktérych przeprowadzone zostaty badania,
k - liczba fatszywych odpowiedzi udzielone przez kendydata w odpowied-
ni» okresie.

Zaktadajac, Ze liczba fatszywych odpowiedzi k jest w okreslony« prze-
dziale czasu t znienng losowag (k » 0,1,2,3 i 4), wykorzystujsny do te-
go celu dwa typy proceséw losowych: proces Poiesona i proces Poly"a. Za
ponoca tych dwéch proceséw oceniany, ktéry z dwu kandydatédw powinien ob-
jaé stanowisko kierownicze.

Proces Poiesona. Prawdopodobienstwo k fakszywych odpowiedzi w okre-
sie t wynosi

-k<<> Ar-r

Znlenna losowa o takin rozktadzie na Srednig nt » At i wariancja 0"=At.
Paranetr A oznacza wlac $rednig liczbg fatszywych odpowiedzi w jednostce
czaeu.

Proces Poly"a. Prawdopodobienstwo k fakszywych odpowiedzi w okresie

t wynosi
Voo, . (_*_17

Znisnna losowa o powyzszy« rozktadzie na $rednig n2 = v j—t i wariancje

. «§¥|1 *> o+ g). Do znajonos$ci potrzebne sa wiec wartosci chwoch para-
netréow n i1 k. Na podstawie tablic znajonosci tych paranetréw oblicza-
ny dla kazdego z kandydatéw $rednig x i wariancje zponizszych wzoréw

s2 - "k - =2

Aby oszacowac¢ nieznane paranetry a i v w rozktadzie Poty"a lub A w
rozktadzie Poiesona, zastepujeny n przez , g 6“ przez 82
Stad
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Podstawiajec obliczone w ten sposéb wartosci do wyrazen P~ t) i Qk(b),
mozemy Juz wyznaczy¢ prawdopodobienstwo w obu procesach. N% podstawie ba-
dan przeprowadzonych w tym zakresie stwierdzono, ze gdy S >x7; wolwczas
proces ten uwazamy za proces Poissona. Rozpatrujec d3ne przedstawione po-
przednio dla poszczegdélnych kandydatéw wykonamy nastepujece obliczenia:

Kandydat A

nX1 k <"k "TUA 4*t6) =1

k»0 k=0

2"£S KRenw*“;2"102 U +12"m1=0,6
k»0 k»0

Am f 113 e o_l_

Kandydat B
4
£Z7Z k enk “1IBS 2+ 2 +6) “1
k«0 k«0
4
s2* s X k2-nk - ;2* 1 5 £ <244%18)-1s1"
=0 k-0

1 2.5.
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Dla kandydata A

0 rri1i_ _ (A - 10)° ,-A.10 _ (0,1 . 10)° . e-0"1-10 = e“1l = 0.37.
oviu ol e m X

Prawdopodobienstwo podjecia ¢o najmniej jednej fTakszywej decyzji w okres$-
lonym przedziale czasu przez kandydata A wynosi

Dla kandydata B

Prawdopodobienstwo podjecia co najmniej jednej faktszywej decyzji w okres-
lonym przedziale czasu przez I~andydata B wynosi

Mimo, ze obydwaj kandydaci popednili przy podejmowaniu decyzji po 10
pomytek, to jednak kandydat B wykazat mniejsze prawdopodobienstwo podjecia
co najmniej jednej falszywej decyzji w okreslonym przedziale czasu. Wyni-
ka sted, ze liczba okreséw bez faklszywej decyzji u kandydata B jest wiegk-
sza, anizeli u kandydata A, dlatego tez kierownikiem powinien zo9ta¢ kan-
dydat B. Przy badaniu prawdopodobienstwa podjecia mylnej decyzji.kazde py-
tanie traktowane Jest roéwnorzednie z Innymi. Dlatego, dobér pytan Jest
sprawe bardzo ietotne i musi byé przygotowany przez zesp6t wysoko kwali-
fikowanych specjalistow.

Pytania moge by¢ testowe lub sktada¢ sie z symulowanych sytuacji wyma-
gajecych podjecia szybkiej i racjonalnej decyzji. Badania te moge by¢
zautomatyzowane i zakodowane do maszyn egzaminujecych, sprzezonych z ma-
szyne cyfrowe. W wypadku testowania N kandydatéw, obliczenia poszczeg6l-
nych prawdopodobienstw mozna dokona¢ z uzyciem EMC wg podanego w dalszej
:zesci algorytmu i odpowiadajecego mu schematu blokowego.

Na podstawie wyzej opisanej metody przeprowadzono w Instytucie Organi-
zacji 1 Ekonomiki Gérnictwa Politechniki Sleskiej badania potencjatu kie-
rowniczego os6b dozoru czterech kopalh wegla kamiennego. Dozér techniczny
kopalni poddano egzaminom testowym z réznych dziedzin goérnictwa w dwéch
teapach. W pierwszym, sprawdzono wiadomo$ci z zakresu techniki eksploata-
cji, w drugim z pozostatych zagadnien gérniczych. Ponadto, przeprowadzono
egzamin z jezyka obcego i poddano pracownikéw testom psychologicznym.

Obliczenia przeprowadzono na m.c. MI0-25 w jezyku BASIC-MKO na podsta-
wie programu opracowanego w ww. Instytucie i1 zedeczonego do pracy. Dziegki
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otrzymanym wynikom mozna byto na kazdej z badanych kopalh wytoni¢ kadre
rezerwowg, wskaza¢ na osoby, ktére wymagaja doszkolenia i na osoby, ktére
nie powinny zajmowac¢ kierowniczych stanowisk.

Nalezy sadzi¢, ze tego typu badania testowe beda w przysztosci coraz
czesciej stosowane i przyczynig sie do whasciwego doboru os6b na kierow-
nicze stanowiska. Na podstawie otrzymanych wynikéw mozna byto wydonié¢ oso-
by, ktére majac predyspozycje kierownicze muszg koniecznie uakutalni¢ swo-
ja wiedze 1 osoby, na ktére warto zwréci¢ uwage w przyszdosci.

Stosujac badania testowe os6b nalezy mie¢ jednak pewno$é¢, ze test Jest
ze wszech miar rzetelny, tzn., ze pytania nie sg ani zbyt trudne, ani
zbyt tatwe, ze ilos¢ pytan jest prawidtowa itp. Aby mieé¢ te pewnos¢ nale-
zy przeprowadzi¢ rowniez weryfikacje testu.

Algorytm obliczen
4
i. Obliczenie
wartosci k=0
przecietnej

i 4
k»0
2. Obliczenie ro6znicy R
2
a) gdy R.>0 - proces Poly"a,
b) gdy R-"£0 - proces Poissona.

Ad 2. a) Proces PolyTa
Prawdopodobienstwo k fakszywych odpowiedzi w okresie t wynosi

Prawdopodobienstwo podjecia co najmniej jednej faktszywej decyzji przez
kandydata w okreslonym przedziale czasu wynosi
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Ad 2. b) Proces Poissona.
Prawdopodobienstwo k fakszywych odpowiedzi w okresie t wynosi

Pk() = e At

0 nieznanym parametrze

A- F

Prawdopodobienstwo podjecia co najmniej jednej fakszywej decyzji w o-
kreslonym czasie przez kandydata wynosi

i . po(t)=1- a" * = 1 - e"At = Poi.

3. 0esli mamy ilos¢ N kandydatéw, to obliczajec kolejno Pgi* P02" POi~’
. ,PgN , uzyskujemy cieg wartosci

min [pQl, PQ2 PON| = PO1

1 - jest indeksem kandydata najbardziej odpowiedniego na okreslone sta-
nowisko.

10 PRINT "PROGRAM OCENY KADR"
11 PRINT "1LOSC PRACOWNIKOW"
12 INPUT C

13 FOR E=i TO C

30 INPUT O

35 DIM P (20)

40 DIM N(I1,5)

60 LET N=10

70 LET T=10

80 LET K=4

90 PRINT "1LOSC PRZEDMIOTOW”
100 FOR 1=1 TO W

110 FOR 0=0 TO K

130 INPUT N (1 ,0+1)

140 NEXT 0

150 NEXT |

160 FOR 1=1 TO W

165 GOSUB 500

170 LET P(1)=P

180 NEXT |

190 FOR 0=0 TO K
200 LET B=0
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210
220
230
240
250
260
270
280
290
295
300
310
320
330
335
340
500
510
520
530
540
550
560
570
580
590
600
610
620
630
640
650
660
670
680
690

POR 1-1 TO W

LET B-N(I,3+1)+B
NEXT 1

LET N(I,3+1)»B
NEXT O

LET N»20

LET 1-1

GOSUB 500

LET A-P

PRINT "NR PRACOWNIKA™ D""
FOR 1=1 TO W

PRINT “P™1="P(I)""
NEXT 1

PRINT OGOLNE PRAWDOPODOBIENSTWO» A"
NEXT E

GOTO 690

LET B=0

FOR 3-" TO K

LET B-3 N(I,3+1)+B
NEXT 3

LET X-I/N B

LET B-"

FOR 3»" TO K

LET B-3 N(I,3+1)+B
NEXT 3

LET S-1/N B-X 2
LET R=SCX -
IF R 0 THEN 650
LET Q-EXP (-Q T)
LET Q«X/ T

RETURN

LET A»A T/ (5-X)
LET V»X 2/ (5-X)
LET P«A (A+T) /V
RETURN

END

G.

kroczek,

M.

Kozdréj
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WERYFIKACJA TEST&V

Podstawe prawidtowego badania kadry kierownicze] przy pomocy testow
jest ich funkcjonalno$¢. Aby ta cecha byta spedniona nalezatoby po kazdym
egzaminie, na podstawie metod statystycznych, przeprowadzi¢ weryfikacje
testu. Trzeba rozpatrzy¢ nastepujece zagadnienia:

Naturalny rozrzut wynikow.

Rzetelnos¢ testu (wg metody Kudera-Richardsona).
Korelacje wewnetrzne testu.

Rzetelnos¢ wewnetrzne testu (wg metody Spearmena-Browna).
Wspé4czynnik trudnosci poszczegdélnych pytan.

T QO O T o

«f. Moce dy8kryminujece poszczeg6lnych pytan.

Metode te mozna przedstawi¢ na przyktadzie opartym na podstawie bada-
nia potencjatu kierowniczego KWK. Wzieto pod uwage badane kadre kierowni-
cze trzech kopaln, 4ecznie 156 os6b. Ola badan statystycznych jest to tro-
che zbyt mata ilos¢ oséb, ale nawet na podstawie tej ilosci mozna przed-
stawi¢ zagadnienie.

Wybrana kadra kierownicza zostata poddana testom egzaminacyjnym, na
ktére ztozyty sie dwa przedmioty, a to "Eksploatacja” i “Pozostate zagad-
nienia goérnicze”. Na kazdy z przedmiotéw sktadato sie po 40 pytan testo-
wych .
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Dane empiryczne opracowuje sie w nastepujecy sposob: obliczamy ilos¢
os6b, ktdére rozwigzaty okreslong ilos¢ zadan dokonujemy podziatu badanej
populacji na klasy wg nastepujacego kryterium:
0d liczby wyrazajacej maksymalng ilo$¢ poprawnie rozwigzanych zadan odej-
mujemy liczbe wyrazajaca minimalng ilos¢ rozwigzanych zadan, do roéznicy
tej dodajemy 1 i otrzymany wynik dzielimy przez 2, przez liczbe 2 dzieli-
my w tym celu, aby #aczna ilos¢ klas K spedniata warunek 107~K~"20°".

Rys. 1

Ilosc poprawnie rozwigzanych zadan oraz podziat oséb egzaminowanych na
klasy podano w tablicy 2. Na podstawie danych zawartych w tablicy 3 mozna
stwierdzi¢, Ze naturalny rozrzut wynikéw zblizony Jest do krzywej Gaussa,
co ilustruje rys. 1.

Dla zbadania rzetelnosci testu postuzymy sie metode Kudera-Richardsona.
Rzetelnos¢ te boliczamy wg wzoru

X  pigi
krt d-inr-) > (1)
gdzie:
K - liczba zadan w tescie,
Pi - stosunek ilosci egzaminowanych, ktérzy rozwiazali poprawnie i-te

zadanie do ogo6lnej ilosci egzaminowanych,
gA - 1 - Pt.
G&Z - wariancja.

W naszym przypadku:

80 = 5.5902, ex2 = 39.93
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Rtt *i (» *f i ) - 0.8708.

Opracowano tabele wspoétczynnikéw rzetelnosci, na podstawie ktérej mozna
okresli¢ dla danej liczby zadan w tescie wielko$¢ rzetelnosci. Na podsta-
wie tabl. 4 stwierdzamy ze dla osiemdziesigeciu zadan w tesScie, wspétczyn-
nik rzetelnosci » 0,87 oznacza $rednie rzetelnos¢.

Tablica 2
0,45 0,45-0,6 0,6-0,75 0,75-0,9 0,9
? 1 2 3 4 5
b 0-0,3 0,3-0,5 0,5-0,65 0,65-0,8 0,8
1 2 3 4 5
0-0,4 0,4-0,6 0,6-0,75 0,75-0,9 0,9
¢ 1 2 3 4 5
g 0-0,2 0,2-0,4 0,4-0,6 0,6-0,75 0,75
1 2 3 4 5
0-0,4 0,4-0,7 0,7-0,85 0,85-0,9 0,9
¢ 1 2 3 4 5
. 0-0,3 0.3-0,4 0,4-0,65 0,65-0,85 0,85
1 2 3 4 5
0-0,4 0,4-0,5 0,5-0,75 0,75-0,8 0,9
g 1 2 3 4 5
h 0-0,3 0,3-0,45 0,45-0,65 0,65-0,8 0,8
1 2 3 4 5
. 0-0,45 0,45-0,6 0,6-0,75 0,75-0,9 0,9
I 1 2 3 4 5

W celu wydtuzenia testu i tym samym zwiekszenia jego rzetelnosci postu-
zymy wie wynikami Spearmena-Browna. Wz6ér Spearmena-Browna na rzetelnos¢
Rnn testu n razy wydduzonego ma postac

Ru
Rnn * 1 + (n-1) "n’ 2
gdzie:
R11 " rzetelno$¢ testu wyjsciowego,

n - stosunek liczby zadan w nowym tescie do liczby =zadan w teScie
wyj Sciowym.
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110$¢ zadac
poprawnie
rozwigzanych

Liczba zadan

20
30
40
50
75
100
150

32
33

34
35

36
37

38
39

40
41

42
43

44
45

46
47

48
49

50
51

52
53

54
55

56
57

58
59

teat mato

rzetelny
0,57
0,63
0,70
0,74
0,81
0,85
0,90

G.

1108¢ oséb
Razem

1 2
2

1 4
3

5 8
3

9 12
3

9 16
7
19 19
10

8 20
12

4 20
16

7 19
12

4 16
12 o

3 10
7

1

5 6
1 3
2

1 1
0

Wspédczynnik rzetelnosci

test Srednio
rzetelny
0,67
0,75
0,80
0,83
0,88
0,91
0,94

Kroczek, M. Kozdréj

Tablica 3

10

11

12

13

14

Tablica 4

teat bardziej
rzetelny
0,82
0,87
0,90
0,92
0,95
0,96
0,96
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Test chcemy wydtuzy¢é tak dalece, aby uzyska¢ dobra rzetelno$¢ roéwng 0,9.
Niech x oznacza ilo$¢ zadan w tesScie wydktuzonym. Przyjmujgc we wzorze
(2 Rnn =0,9, n =g9g, Ral = 0,87, otrzymujemy:

0,9 0,87 X_
1 e (8, - 1) 0,87 " 80*
Skad x = 100.

Wida¢ wiec, ze dla otrzymania rzetelnosci R t = 0,9 test nalezy wzboga-
ci¢ co najmniej o 20 nowych zadan.

Zbadamy z kolei rzetelno$¢ wewnetrzng testu, korzystajac z nastepuja-
cego wzoru Spearmena-Browna:

2R " ord
+

gdzie:
Rw - wspétczynnik rzetelnosSci wewnetrznej testu,
R - wspétczynnik miedzy potdéwkami testu.

Wspétczynnik korelacji R oblicza sie wg nastepujacego wzoru Pearsona:

1=1 =, @)

\I i=1 iZ=|

gdzie X1> ? sg odpowiednimi odchyleniami od $redniej, obliczone w ten
spos6b, ze do pierwszej potowy testu zalicza sie wszystkie zadania np. z
techniki eksploatacji, a do drugiej z pozostatych zagadnien gérniczych.
Na podstawie tabl. 2, dla N = 156, otrzymujemy:

156 156 156
] T *2 , 2345; ] T Y2 = 2400; n *i?i 1043

i=1 i*l i<l

Zatem wobec wzoru (4) mamy

Miedzy poddéwkami testu istnieje wiec korelacja umiarkowana, zas$ zaleznos¢
jest istotna.
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Przyjmujac we wzorze (3) R = 0,47 mamy

R = 1

> 1 9,47
1: 0”7 - °>6394-
Rzetelno$¢ wewnetrzna testu wynosi wiec 0,64. Sted wynika, ze rozmiesz-
czenie zadan w tesScie jest Srednio rzetelne.0 przydatnosci testu infor-
muje roéwniez wspoétczynniki trudnosci poszczegdélnych zadah i moce dyskry-
minujace tych zadan. Wspoét#czynnik trudnosci j-tego zadania obliczamy na-
stepu] aco:

N i
Tj = FT" )

gdzie:
N - og6lna ilos¢ badanych,
- ilos¢ badanych, ktérzy poprawnie rozwigzali j-te zadanie.

Przyjmuje sie nastepujaca ocene stopnia trudnosci zadan:

0ATjCO.2 - zadanie bardzo trudne (BT)
0,2«=~AT"-=i 0,4 - zadanie trudne (@)
0,6 - <zadanie przecietne ()
0,6-"stj—-=0,8 - zadanie tatwe *)
0,87"L<1 - zadanie bardzo tatwe (BL)

Zwykle w tesatach dobiera sie zadania w ten sposéb, aby wspodczynnik ich
trudnosci spedniaty warunek:

0,4 (+0,"LW j~0 .7 (+0,1) ©)

Oceny poszczeg6lnych zadahn podano w tablicy 5.

Z tablicy 5 wynika, ze nalezatoby zmieni¢ tre$¢ zadan 12, 18, 27, 29, 33,
52, 76, 79, 58, gdyz ich wspé#czynniki trudnosci nie spedniaja warunku
"6 ). Zbadamy z kolei moc dyskryminujaca trafnos¢, ktdéra pozwala wyniosko-
waé¢ na ile dane zadanie (tj. jego tres¢) roznicujebadangpopulacje.

Moc dyskryminujaca R” obliczamy wg wzoru:

Rd = (A, - Bi) : f.

gdzie:
- ilos¢ poprawnych rozwigzan i-tego zadania w lepszej potowie egza-
minowanych ,
Bi r ilo$¢ poprawnych rozwigzan i-tego zadania wgorszej potowie,
N - ilos¢ wszystkich egzaminowanych.
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Numer
zadania
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AW W WWWWwWWwwWwwWwNDNNDNNDNNDDNDNDNNRERRRRERIRPR R R
O © 0 N O Ul A W NP O O ©NO OO PNMWDNERPROOOWNOOOOUMNWNDNDIERERO

Moc dyskryminujaca
Rd

0,3761
0,2507
0,2897
0,3125
0,4317
0,2442
0,3014
0,2962
0,3617
0,2193
0,2479
0,0932
0,2821
0,3279
0,2098
0,2777
0,2905
0,2739
0,3178
0,2164
0,2913
0,3409
0,4402
0,3731
0,2575
0,2821
0,1907
0,2120
0,0771
" 0,2917
0,3362
0,2736
0,2094
0,3167
.0,3876
0,2379
0,2438
0,2115
0,2746
0,2907

Numer
zadania

41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80

G.

Kroczek. M. Kozdréj
Tablica 6

Moc dyskryminujaca
Rd

0,0946
0,2291
0,2506
0,2439
0,2398
0,2900
0,2579
0,4238
0,3573
0,3239
0,2387
0,2471
0,3502
0,3163
0,3327
0,2873
0,2558
0,3762
0,3509
0,2374
0,2861
0,2850
0,3247
0,2991
0,3872
0,3507
0,4016
0,4249
0,3873
0,3482
0,4576
0,2117
0,2850
0,2632
0,3179
0,1693
0,2558
0,4676
0,0672
0,2235
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Moce dyskryminujece poszczegélnych zadan przyktadowego testu podano w
tablicy 6.
Na ogé+ przyjmuje sie, ze moc dyskryminujeca R” winna spednia¢ warunek:

RA7O, 2. @

2 tablicy 5 wynika, ze zadania 12, 27, 29, 41, 76 i 79 nie spedniaje wa-
runku (7), Po pordéwnaniu wnioskéw wynikajacych z warunkéw (6) i (7) mozna
okresli¢ zadania, ktére koniecznie nalezy zmieni¢ w badanym tesScie. Sg to
pytania 12, 27, 29, 76 i 79. Uwzgledniwszy wyzej podane poprawki, jak wy-
dbuzenie testu i zmiane niektédrych pytan na nowe, otrzymamy test, ktéry
bedzie dobrym narzedziem do wytaniania kadry kierowniczej.

nOHEOP KAHJWUTOB HA PyKOBOHHTEJIbHHE HOJEHOCTH
B yrOJIBKtUi SIAXTAX

Pe s » me

B ciaTte no”aHO cnocoé 00teKTHBHOro no”~6opa Ha pyKOBOAHTejiBHKe hojhkhocth
npa noMogH aHajiH3a BepoHTHOCTu nan h anropniM sthx pacneTOB h loace npoBepity
TeClOB BepoalHOCTH no HX (JiyHKBiHOHajlbHOCTH.

CoBepmeHO Toace h oficyacneHO npHMepu npHMeHeHHH npeujioateHHoro Meioaa.

SELECTION OF CANDIDATES FOR MANAGERIAL FUNCTIONS
IN THE COAL MINES

Summary

In the paper the method of people selection for managerial functions
with the help of calculus of probability and algorith of these calcula-
tions and verification of probability tests with regard to their functio-
nality has been given.

Some examples for applying of the method habe been accomplished and
discussed.



