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Pomiar wiedzy pracownikow

Benchmarki w testach wiedzy, czyli jak wyznaczy¢ prog zaliczenia testu

Wtasciwie skonstruowany test wiedzy pozwala na trafniejsze wytowienie
wiasciwych kandydatdéw w trakcie procesu selekciji. Uzywajgc wynikéw

z testébw wiedzy, mozliwe jest uszeregowanie ludzi wedtug wzrastajgcej
kolejnosci uzyskanych wynikdéw. W praktyce jednak bardzo czesto pojawia
sie problem podjecia decyzji o tym, jaki poziom wiedzy jest akceptowdalny.
Innymi stowy, chodzi o to, jaka wartos¢ jest wystarczajgca do tego, zeby
uznad, ze dana osoba posiada wystarczajgcey zasdb wiedzy.
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akie decyzje podejmowane
I sa np. przy sprawdzaniu, czy

dane szkolenie odniosto ocze-
kiwany rezultat (pracownicy zdobyli
zaktadany poziom wiedzy), czy tez
przy przyznawaniu réznego typu cer-
tyfikatow oraz we wspomnianym pro-
cesie selekcyjnym. Kluczowe jest za-
tem umiejetne okreslenie minimalnej
wartosci, przy ktérej mozna uznac,
ze dana osoba osiggneta zakladany
poziom wiedzy. Jest to problem okre-
Slenia tak zwanych punktéw odciecia
zwanych inaczej benchmarkami.
Istnieja rézne sposoby wyznaczania
punktéw odciecia, np.:
4 Okreslenie kryteriow zdawalnosci
jest niezbedne przed pierwszym ba-
daniem testowym.
4 Okreslenie kryteriow zdawalnosci po
zebraniu wynikow z badania testowego.

Metoda Angoffa

Jedng z pierwszych metod przezna-
czonych do wyznaczania benchmar-
kéw, gdy jeszcze nikt nie zostal prze-
testowany, opracowal W.H. Angoff
(1971). Metoda ta jest relatywnie
prosta. Polega na ocenie przez gru-
pe niezaleznych ekspertow kazdego
7 pytan testu wiedzy. Ocena ta wy-
maga od eksperta wyobrazenia sobie
grupy 100 osob rozwiazujacych test

o minimalnym, ale wystarczajagcym
w danej sytuacji poziomie wiedzy.
Powyzsza grupa jest specyficzng gru-
pa reprezentatywna lub grupa odnie-
sienia. Od kazdego eksperta wymaga
sie oszacowania, jaka czes¢ takiej
grupy oséb udzieli odpowiedzi po-
prawnej na kazde z pytan testu. Moz-
na wiec uzna¢, ze eksperci szacuja
trudnos¢ kazdego z pytan. Im pyta-
nie latwiejsze w opinii ekspertow,
tym wiecej wyobrazonych oséb roz-
wigzujacych test udzieli odpowiedzi
poprawnej. Eksperci wyrazaja swoje
oceny w proporcjach oséb udziela-
jacych prawidlowych odpowiedzi.
W dalszej czeSci tekstu zobrazuje-
my wykorzystanie metody Angoffa
w metodzie Ebela.

Metoda Ebela

Inng metode wyznaczania punktow
odciecia opracowal R. Ebel (1972).
W jego metodzie kazde pytanie oce-
niane jest przez ekspertdw dwukrotnie.
Pierwsza ocena polega na oszacowa-
niu trudnosci pytan. Dla uproszczenia
przyjmuje sie tu trzy kategorie trudno-
Sci: duza, $rednia, niska. Druga oce-
na dotyczy zwigzku kazdego z pytan
z mierzonym zakresem wiedzy. W tym
wypadku kazdemu pytaniu eksperci
przyporzadkowuja jedna z kategorii:
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Tabela 1
Wykorzystanie pierwszej fazy metody Ebela do okreslenia punktu odciecia
w przykladowym tescie

.

Zwigzek z mierzonym Trudnosc
zakresem wiedzy niska $rednia duza
Zasadniczy Pytania: 3,7, 8,13 Pytania: 11, 15, 22 Pytania: 2, 4

Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 95% | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 85% | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 80%
Wazny Pytania: 21, 6,9 Pytania: 10, 14, 20 Pytania: 16, 25

Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 90% | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 75% | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 60%
Akceptowalny Pytania: 5 Pytania: 12, 18 Pytania: 19,23

Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 80% | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 55% | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 35%
Dyskusyjny Pytania: 1 Pytania: brak Pytania: 17, 24

Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 50% | Szacunek: nie ma potrzeby dokonywania | Szacunek prawidtowych odpowiedzi: 20%

o0szacowan
zasadnicze, wazne, akceptowalne, 3. Sedziowie dokonuja wstepnego Podsumowujac, warto$¢ benchmarku

dyskusyjne. Wszystkie pytania zosta-
ja wiec pokategoryzowane wedhug
dwoch kryteriow. Eaczne ich uwzgled-
nienie daje 12 réznych kategorii (3 po-
ziomy trudnosci x 4 poziomy zwigzku
pytan z mierzonym zakresem wiedzy).
Przyktadowe przyporzadkowanie kaz-
dego z pytan przedstawiono w tabeli
1, dla testu zawierajacego 25 pytan.
W kolejnym kroku eksperci oceniaja,
na jaki odsetek pytan z danej kategorii
osoby posiadajace minimalny, ale ak-
ceptowalny poziom wiedzy sa w sta-
nie udzieli¢ prawidlowej odpowiedzi
(wykonanie tylko tego kroku oznacza
zastosowanie tylko metody Angoffa).
W zwiazku z tym, ze metoda R. Ebe-
la jest nieco bardziej ztozona, rowniez
oceny dokonywane przez ekspertow sg
dokonywane w nieco bardziej skom-
plikowany sposéb. Livingston i Zieky
(1982) proponuja, aby ocen tych doko-
nywac w nastepujacy sposob:

1. Sedziowie dokonuja wstepnej kla-
syfikacji kazdego z pytan do jednej
z 12 Kkategorii. Przyporzadkowania
dokonywane s3 niezaleznie przez
kazdego z sedzidw.

2. W toku dyskusji eksperci ustalaja
wspolnie przyporzadkowanie kazde-
go pytania do kategorii.
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oszacowania odsetka pytan z kazdej
kategorii, na jakie zostanie podana pra-
widlowa odpowiedz przez osoby o mi-
nimalnym akceptowanym poziomie
wiedzy. Oszacowania dokonywane sa
niezaleznie przez kazdego z sedzidw.

4. W toku dyskusji eksperci ustalajg
wspolnie warto$ci wyzej wspomnia-
nych odsetkéw.

Majac oszacowania procentéw pytan
z kazdej kategorii, na jakie zostanie
podana prawidtowa odpowiedz, moz-
na przystapi¢ do okreslenia punktu
odciecia. W tym celu nalezy:

1. Pomnozy¢ oszacowany odsetek
pytan z danej kategorii, na ktére po-
dawana jest prawidlowa odpowiedz
przez liczbe pytan z tej kategorii.
W ten sposéb obliczony zostanie
oczekiwany wynik danej kategorii
pytan uzyskiwany przez minimalnie
akceptowane osoby pod wzgledem
swojej wiedzy.

2. Powtorzy¢ operacje z pkt 1 dla
wszystkich kategorii.

3. Zsumowac oczekiwane wyniki
kazdej kategorii pytan. Uzyskana
suma jest punktem odciecia.

W tabeli 2 przedstawiono przyklad
takich obliczen, ktore przeprowadzo-
no dla danych z tabeli 1.

wynosi 17,6 pkt. Przekroczenie war-
tosci granicznej oznacza spehienie
oczekiwan co do minimalnego pozio-
mu wiedzy.

Powyzej opisane dwie metody wy-
magaja wykorzystania ekspertow
z danej dziedziny wiedzy. Nie zawsze
jednak tacy eksperci sa dostepni. Co
wiecej, ocena ekspercka moze byg¢,
mimo wybrania najlepszych specjali-
stow, obciazona pewna doza subiek-
tywizmu czy wilasnych specyficznych
doswiadczen. Istotne zmniejszenie
bledéw szacowania jest mozliwe wte-
dy, gdy mamy do dyspozycji faktycz-
ne wyniki testowe.

Metoda kryterium
zewnetrznego

Gdy wyniki testowe zostaly juz ze-
brane, mozna wykorzysta¢ metode
kryterium zewnetrznego. Jak zatem
mozemy zdefiniowa¢ kryterium ze-
wnetrzne? Wyniki testow wiedzy
powinny by¢ skorelowane z rozny-
mi innymi pomiarami, co do ktérych
mozna zatozy¢, Ze sa zwigzane z okre-
Slonym poziomem wiedzy. W przy-
padku wiedzy produktowej mozna
przypuszczaé, ze im lepsza wiedze
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o sprzedawanych produktach posiada
sprzedawca, tym lepiej je sprzedaje.
Wynika stad, ze wyniki testow wie-
dzy produktowej powinny korelowac
z wielkoscig sprzedazy lub z innym
miernikiem skutecznoséci handlowej,
np. trafnodcia zadawania pytan pod-
czas rozmowy handlowej itp.

Mozna takze przypuszczaé, ze wyni-
ki testow wiedzy powinny korelowac
z rzeczywistym zachowaniem pra-
cownika podczas czynnosci, w kt6-
rych wykorzystywana jest wiedza
z testowanego zakresu. Ocena zacho-
wania podczas pracy jest dokonywa-
na przez odpowiednio przygotowa-
nych sedzidw (asesordw). Czasem
wykorzystuje sie do tego celu przeto-
zonych, ale nie jest to metoda poleca-
na, ze wzgledu na ewentualne uprze-
dzenia i ogdlng wiedze przelozonych
o swoich pracownikach, ktéra moze
wplywac na spostrzeganie wykony-
wania konkretnych czynno$ci.

Warto o tym pamieta¢, Zze wymienio-
ne mierniki (wielko$¢ sprzedazy, oce-
na zachowania pracownika podczas
pracy) to przyklady zewnetrznych
kryteriow. Sa to wiec miary niedoty-
czace bezposrednio zakresu posiada-
nej wiedzy, lecz tego, jak ta wiedza
wykorzystywana jest w praktyce.
Zatézmy, ze wyniki pewnego testu
wiedzy koreluja z waznym dla da-
nej firmy wskaznikiem efektywnosci
pracy, jakim jest procent wykonane-
go planu sprzedazy. Sytuacja ta jest
przedstawiona w sposob schema-
tyczny na schemacie 1. Kazdy punkt
na wykresie reprezentuje konkretne-
go pracownika. Potozenie kazdego
punktu odpowiada wynikowi w tescie
(o$ pozioma) oraz poziomowi efek-
tywnosci pracy (o$ pionowa). W tej
sytuacji na podstawie testu wiedzy
wnioskujemy o efektywnosci pracy.
Jak wiec ustali¢ punkt odciecia na ba-
zie pozyskanych danych?

W celach decyzyjnych konieczne jest
ustalenie, jaki wynik testu jest satys-
fakcjonujacy, a jaki nie. W tym celu
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Tabela 2
Wykorzystanie drugiej fazy metody Ebela do okreslenia
punktu odciecia w przykladowym tescie

e Oszafowanie odsetka'pyte'm Liczba pyta:'l Oczeki\n{ane wyniki.
o prawidtowych odpowiedziach w kategorii dla pytan z kategorii

zasadnicze
niska 95 4 0,95x4=3,8
$rednia 85 3 0,85x3=2,55
duza 80 2 0,8x2=1,6
wazne
niska 90 3 0,9x3=2,7
srednia 75 3 0,75x3=2,25
duza 60 2 0,6x2=1,2
akceptowalne
niska 80 1 0,8x1=0,8
$rednia 55 2 0,55x2=1,1
duza 35 2 0,35x2=0,7
dyskusyjne
niska 50 1 0,5x1=0,5
$rednia 0
duza 20 2 0,2x2=0,4
Suma 17,6

Opracowane na podstawie Ebel (1972) Essential of educational measurement

SCHEMAT 1
Korelacja miedzy wynikami w teScie a wynikami sprzedazy
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SCHEMAT 2

Obszary trafnej i blednej diagnozy okreSlone punktem
odciecia oraz poziomem efektywnosci zawodowej
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nalezy wykorzysta¢ akceptowalny
poziom efektywno$ci pracy. Zatoz-
my np., Ze W wyzej opisanym przy-
ktadzie zadowalajacy jest 80-proc.
poziom realizacji planu sprzedazy.
Wszyscy, ktorzy realizuja plan na
takim poziomie, mogq by¢ uznani za
dobrych pracownikéw, a ci, ktérzy go
nie realizuja, za ztych pracownikéw.
Natomiast w przypadku testu wiedzy
wstepnie okreslono punkt zdawal-
nosci na 75 proc. Prog ten zostanie
w dalszej czesci analizy zweryfikowa-
ny w zaleznosci od przeznaczenia te-
stu. Wstepna kategoryzacje osob zda-
jacych zamieszczono na schemacie 2.
Na rysunku 2 uwzgledniono jeszcze
jeden dodatkowy podziat. Jest to po-
dziat ze wzgledu na wielko$¢ wyniku
testowego. Wszyscy wypehiajacy
test zostali podzieleni na osoby o wy-
sokich wynikach i osoby o niskich
wynikach ze wzgledu na punkt odcie-
cia. Biorac pod uwage te dwa podzia-
ty: ze wzgledu na poziom efektywno-
$ci pracy oraz ze wzgledu na wynik
w tescie otrzymujemy podzial bada-
nych na cztery kategorie:

A. Pierwsza z nich to osoby, kté-
re osiagnely wysoki wynik w tescie
i odnosza sukcesy w pracy. Sa to
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osoby trafnie zdiagnozowane pod
wzgledem poziomu swej wiedzy.

B. Druga grupa to osoby, ktére
wprawdzie osiagnely wysoki wynik
w tedcie, ale odnosza porazki w pracy.
Sa to osoby blednie zdiagnozowane
pod wzgledem poziomu swej wiedzy.
Pozostaja jeszcze dwie grupy osob,
ktére majq niskie wyniki w tescie. Sq
wsrod nich tacy, ktérzy odnosza suk-
cesy w pracy.

C. Trzecia grupa to bledne diagno-
zy poziomu wiedzy, bo wedlug testu
osoby te maja maly zaséb wiedzy,
mimo to sprawdzaja sie w pracy.

D. Czwarta ostatnia grupa to osoby,
ktére odnosza porazki w pracy i jed-
noczesnie maja niskie wyniki w te-
Scie wiedzy. Sa to wiec trafne diagno-
zy poziomu wiedzy.

Jak zatem zweryfikowa¢, czy punkt
odciecia zostal prawidlowo okreslo-
ny? Analizujac schemat 2, mozna
zauwazy¢, ze jest mozliwe takie usta-
wienie punktu odciecia pod wzgledem
wynikéw testu, aby zminimalizowac
obszar blednych diagnoz. Bledne przy-
jecie kogos do pracy wiaze sie zwykle
z kosztami, zatem istota sprawy jest
maksymalizacja obszaru trafnych ak-
ceptacji. Decyzje co do precyzyjnego

)

ustawienia punktéw odciecia sg za-
lezne od konkretnych celéw bizneso-
wych, jakie ma spelnia¢ dany test.
Posiadajac dane dotyczace wynikow te-
stu, wybranego kryterium efektywnosci
pracy oraz akceptowalnego poziomu
tego kryterium, mozna tak ustali¢ punkt
odciecia pod wzgledem wyniku testu,
aby jak najbardziej zoptymalizowac de-
cyzje dotyczace wiedzy pracownikdw.
Zaleta opisanej metody jest to, ze
uwzglednia ona pewien margines bte-
du w klasyfikacji pracownikéw pod
wzgledem posiadanej wiedzy. Ozna-
cza to, ze wiemy, jakim konkretnie
bledem sa obcigzone decyzje selek-
cyjne. Natomiast w celu precyzyjne-
go wyznaczenia punktéw odciecia
w opisanej metodzie wykorzystuje sie
bardziej ztozone metody analizy sta-
tystycznej. Analizy tego typu zwykle
wykonuja eksperci z dziedziny psy-
chometrii i statystyki. Rezultatem ana-
liz jest precyzyjne okreslenie punktow
odciecia w zaleznosci od przyjetych
kryteriow wynikajacych z aktualnych
i przysztych potrzeb danej organizacji.
Mozliwe jest takze laczenie réznych
metod ustalania punktéw odciecia.
Mozna np. przy uzyciu metody Angof-
fa ustali¢ punkt odciecia, a nastepnie
przetestowac jego zasadno$¢ w odnie-
sieniu do jakiego$ zewnetrznego kry-
terium itp. Zatem mamy pelna swobo-
de dziatania, o ile zostang zachowane
reguly metody oraz narzedzie testowe
bedzie sprawdzac sie w praktyce biz-
nesowej, bo to jest istotg sprawy.
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