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Każdy kierownik laboratorium 
chciałby mieć w swoim zespo-
le analityków o najwyższych 
kompetencjach. Niewątpli-
wie kluczem do spełnienia 
tego pragnienia jest właści-
wie przeprowadzony proces 
rekrutacji, który pozwoli wy-
łonić spośród wielu kandyda-
tów, tych najbardziej warto-
ściowych. Nie wszystkie firmy, 
w których funkcjonuje dział 
laboratorium, mają rozwinięty 
dział HR, odpowiedzialny tak-
że za profesjonalne przepro-
wadzanie procesów rekruta-
cji. Zazwyczaj obowiązek ten 
spoczywa na kierowniku la-
boratorium, który nie zawsze 
posiada wiedzę specjalistycz-
ną w zakresie doboru pracow-
ników. Stając przed koniecz-
nością zwiększenia zasobów 
personalnych swojego działu, 
zadaje sobie pytanie: jak prze-
prowadzić proces rekrutacji, 
by wybrać pracownika speł-
niającego oczekiwania?
Pierwszym krokiem do po-
zyskania kompetentnego 
pracownika jest oferta pracy, 
w której należy określić:
– oczekiwania wobec kandy-
data,
– kwalifikacje niezbędne 
i mile widziane,
– co możemy dać w zamian 
(nasze atuty),
– przedział płacowy.
Właściwe sformułowanie ofer-
ty pracy zwiększy prawdopo-
dobieństwo, że na ogłoszenie 

odpowiedzą kandydaci speł-
niający oczekiwania. Ponadto, 
zapobiegnie napływie aplika-
cji osób o nieodpowiednich 
kwalifikacjach, a tym samym, 
zaoszczędzi czas zaintereso-
wanych stron.
Drugim krokiem w procesie 
rekrutacji jest przegląd apli-
kacji. Warto opracować listę 
kontrolną (checklist), zawie-
rającą wymagania wskazane 
w ofercie pracy lub ich rozwi-
nięcie. W drodze selekcji na-
leży odrzucić aplikacje osób, 
które nie spełniają naszych 
kryteriów. Do kolejnego etapu 
rekrutacji powinniśmy wybrać 
kilka/kilkanaście CV. Dlacze-
go tylko tyle? Ponieważ tylko 
tyle osób możemy zaprosić na 
rozmowę kwalifikacyjną, by 
przeprowadzić ją efektywnie. 
Każdemu kandydatowi musi-
my poświęcić możliwie dużo 
czasu. Zaproszenie na rozmo-
wy kwalifikacyjne kilkudzie-
sięciu osób wydłuży proces 
rekrutacji, ograniczy czas jaki 
możemy poświęcić każdemu 
z kandydatów, przyczyni się 
do pozyskania zbyt dużej ilo-
ści informacji, trudnych do 
dalszej weryfikacji, a w rezul-
tacie utrudni decyzję i może 
skutkować niewłaściwym 
wyborem. Ile czasu należy 
poświęcić na spotkanie rekru-
tacyjne? Nie można wskazać 
odgórnie tego, jaki czas jest 
odpowiedni. Zapewne 15 mi-
nut nie będzie wystarczające 

i nie pozwoli na poznanie kan-
dydata. Natomiast rozmowa 
trwająca 3 godziny może być 
męcząca, a nadmiar informa-
cji zdobytych podczas tak dłu-
giego spotkania może okazać 
się umiarkowanie pomocny 
przy podejmowaniu osta-
tecznej decyzji. 60-minutowa 
rozmowa wydaje się czasowo 
optymalną dla obydwu stron. 
Jeśli proces rekrutacji ma 
obejmować także część prak-
tyczną, należy na nią zaplano-
wać dodatkowy czas. Ważne, 
by każdemu z kandydatów 
poświęcić tyle samo czasu.

Jak powinna przebiegać 
rozmowa na stanowisko 
analityka w laboratorium 
badawczym? 
W rozmowie warto uwzględ-
nić co najmniej dwa etapy: 
pierwszy – bezpośrednia roz-
mowa z kandydatem, która 
stanowi niejako jego autopre-
zentację, drugi – pisemny test 
sprawdzający wiedzę mery-
toryczną kandydata. Jeżeli la-
boratorium może sobie na to 
pozwolić, to warto też włączyć 
trzeci etap, tj. test praktyczny 
w laboratorium, podczas któ-
rego można sprawdzić np.: 
umiejętność sporządzania 
rozcieńczeń roztworów, od-
ważania, pipetowania itp. Jed-
nak w niektórych instytucjach, 
procedury wewnątrzzakłado-
we nie dopuszczają tego typu 
praktyk, przede wszystkim ze 

względów bezpieczeństwa 
i poufności. Jeśli zdecydujemy 
się na sprawdzenie praktycz-
nych umiejętności kandydata, 
pamiętajmy o przestrzeganiu 
przepisów BHP i ochronie da-
nych klientów laboratorium. 
W pierwszym etapie rozmo-
wy, warto zapytać kandydata:
– dlaczego dąży do zmiany 
pracy/dlaczego zakończył 
współpracę z poprzednim 
pracodawcą,
– co spowodowało, że zainte-
resował się naszą ofertą pracy,
– jakie ma nadzieje na pracę 
w naszym laboratorium.
Przy tej okazji warto zapytać 
kandydata o to, co wie na te-
mat naszej firmy i naszego 
laboratorium. Sprawdzimy 
w ten sposób czy traktuje spo-
tkanie tylko jako jeden z wie-
lu procesów rekrutacji, czy 
rzeczywiście zaciekawił go 
profil naszej działalności i za-
dał sobie trudu, by pozyskać 
informacje o zakresie prac re-
alizowanych przez laborato-
rium. Jeśli kandydat nie przy-
gotował się w tym zakresie, to 
absolutnie go nie skreślajmy. 
Może mieć szereg atutów, któ-
re potwierdzą zasadność jego 
kandydatury.
W drugim etapie rozmowy 
należy zweryfikować infor-
macje przedstawione przez 
kandydata w dokumentach 
aplikacyjnych. Jak wiadomo, 
deklaracje zawarte w CV nie 
zawsze mają  odzwierciedlenie 
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w rzeczywistości. Niekiedy 
kandydat przecenia swoje 
umiejętności, a czasem im 
umniejsza. Część z tych dekla-
racji, jak np.: poziom znajomo-
ści języka obcego czy znajo-
mość wymagań normy PN-EN 
ISO/IEC 17025:2005, możemy 
zweryfikować podczas spo-
tkania rekrutacyjnego. 
Kolejny etap rozmowy po-
winien dostarczyć informa-
cji o tym, co kandydat może 
wnieść do naszego zespołu. 
By pozyskać wiedzę w tym za-
kresie, winniśmy zapytać:
– co Pan/Pani uważa za swój 
atut,
– jakie są Pana/Pani wady,
– co Pana/Pani zdaniem jest 
najłatwiejsze a co najtrudniej-
sze w pracy analityka, 
– w skali od 1 do 5, gdzie 1 
jest najniższa oceną a 5 naj-
wyższą, na ile jest Pan/Pani 
osobą samodzielną,

– w skali od 1 do 5, gdzie 1 
jest najniższa oceną a 5 naj-
wyższą, na ile jest Pan/Pani 
osobą odpowiedzialną.
W każdym przypadku należy 
poprosić kandydata o uzasad-
nienie odpowiedzi.
Znając atuty kandydata, 
warto zapytać, który z na-
szych atutów, wskazanych 
w ofercie pracy, kandydat 
uważa za najistotniejszy. Je-
śli wśród nich wymieniliśmy 
np.: stabilność zatrudnienia, 
możliwość rozwoju zawodo-
wego, przyjazną atmosferę 
pracy i atrakcyjny pakiet so-
cjalny, a nasz kandydat uzna, 
że ten ostatni z atutów jest 
dla niego najcenniejszy, nie 
należy oceniać tego wyboru 
negatywnie. Z punktu praco-
dawcy/przełożonego, oczy-
wistym oczekiwaniem jest 
uznanie możliwości rozwoju 
zawodowego za atut najważ-

niejszy, ale każdy ma inne 
priorytety i ma prawo wybo-
ru. Jeśli wymieniliśmy takie 
elementy wśród naszych atu-
tów, to nie poddajmy ich kla-
syfikacji ważności.
Oczekując od kandydata 
otwartości na doskonalenie 
i rozwój zawodowy, można 
przedstawić pokrótce zasady 
obowiązujące w tym zakresie 
w naszym laboratorium. War-
to przy tym zapytać, jakich 
możliwości rozwoju oczekuje 
kandydat. 
Nie bez znaczenia dla pra-
codawcy/przełożonego jest 
sposób kontrolowania i oce-
ny przez pracowników rezul-
tatów własnej pracy. Chcąc 
pozyskać od kandydata in-
formację na ten temat, na-
leży zapytać: w jaki sposób 
Pan/Pani monitoruje wyniki 
swojej pracy? Przy tej okazji 
można omówić jakie metody 

kontrolowania efektów pracy 
obowiązują w naszym labora-
torium.
W końcowym etapie spotka-
nia rekrutacyjnego winniśmy 
zadać kandydatowi pytanie 
uważane za najtrudniejsze, 
mianowicie, pytanie dotyczą-
ce oczekiwań finansowych. 
Jeśli określiliśmy w ofercie 
pracy przedział płacowy ofe-
rowany na danym stanowi-
sku, kandydat zapewne jest 
przygotowany do tej rozmo-
wy, ale nie zawsze jest chętny 
pierwszy wysunąć propozy-
cję. Należy dołożyć wszelkich 
starań, by uzyskać od kandy-
data tę informację, ponieważ 
może okazać się ona istotna 
przy ostatecznej decyzji. Roz-
mowa na temat wynagrodze-
nia jest też dobrą okazją do 
przedstawienia kandydatowi 
procedury wynagradzania 
obowiązującej w naszej firmie 
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– poinformujmy np. o syste-
mie premiowym. 
Nie zapomnijmy także zapytać 
o to od kiedy kandydat może 
podjąć pracę. Jeśli zaistniała pil-
na potrzeba zatrudnienia ana-
lityka, a kandydat ma trzymie-
sięczny okres wypowiedzenia 
umowy o pracę u dotychczaso-
wego pracodawcy, omówienie 
rozwiązania tej kwestii będzie 
bardzo istotne. 
Przed zakończeniem tej czę-
ści spotkania należy umożli-
wić kandydatowi pozyskanie 
informacji, które nie zostały 
dotychczas omówione, a są 
dla niego istotne. Niekiedy 
kandydaci przystępując do 
rozmowy kwalifikacyjnej mają 
przygotowane pytania i  na 
tym etapie spotkania jest 
czas, by uzyskali na nie odpo-
wiedzi. Pamiętajmy, że proces 
rekrutacji to z jednej strony 
wybór pracownika, ale z dru-
giej wybór pracodawcy. Dla-
tego należy dać kandydatowi 
możliwość pozyskania wiedzy 
niezbędnej dla niego do pod-
jęcia decyzji o ewentualnej 
współpracy.
Jeden z ostatnich etapów roz-
mowy kwalifikacyjnej warto 
poświęcić na test pisemny, 
sprawdzający wiedzę mery-
toryczną kandydata. W  przy-
padku rekrutacji na stanowi-
sko analityka w laboratorium 

badawczym, może on zawie-
rać następujące pytania i za-
dania:
1. Co to jest spójność pomia-
rowa i w jaki sposób można ją 
zapewnić?
2. Zaproponuj program kon-
troli jakości dla metody po-
miaru … .
3. Wymień przepisy prawa 
obowiązujące w obszarze ba-
dań … .
4. W jaki sposób można wy-
znaczyć granicę wykrywalno-
ści metody badawczej?
5. Co oznacza w badaniach 
chemicznych poziom ufności 
95%?
6. Co to jest walidacja meto-
dy badawczej?
7. Jak powinien postąpić ana-
lityk nanosząc poprawkę wy-
niku badania w zeszycie analiz 
w przypadku popełnienia po-
myłki w zapisie?
8. Jakie informacje powinno 
zawierać sprawozdanie z ba-
dań?
Jeśli rekrutujemy do labo-
ratorium akredytowanego, 
możemy również zadać py-
tanie: Jaką korzyść przynosi 
laboratorium badawczemu 
posiadanie akredytacji? Po-
zwoli to ocenić poziom świa-
domości kandydata w  kwe-
stii istotności i korzyści jakie 
niesie ze sobą akredytacja la-
boratorium.

Chcąc zweryfikować biegłość 
kandydata w obsłudze pro-
gramu Excel, w tej części spo-
tkania rekrutacyjnego można 
udostępnić kandydatowi kom-
puter z programem Excel i po-
lecić np.: wykreślenie krzywej 
kalibracyjnej z  jej równaniem 
na podstawie przedstawio-
nych wyników uzyskanych 
podczas kalibracji spektrofoto-
metru.
W celu sprawdzenia znajomo-
ści podstaw analizy statystycz-
nej, warto opracować proste 
zadanie, w rozwiązaniu które-
go kandydat wykaże umiejęt-
ność zastosowania podstawo-
wego testu statystycznego np. 
F-Snedecora czy Q-Dixona. 
Oczekując od kandydata bar-
dziej zaawansowanej wiedzy 
np. w postępowaniu z pracą 
niezgodną z wymaganiami, 
można w ramach zadania 
sprawdzającego opisać taką 
sytuację i poprosić kandydata 
o przeprowadzenie analizy ry-
zyka i zaproponowanie dzia-
łań, które podjąłby w danej 
sytuacji.
Zakres i poziom trudności 
pytań i zadań rekrutacyjnych 
należy dostosować do pro-
filu stanowiska. Wiadomym 
jest, że podstawowej wiedzy 
będziemy oczekiwać od przy-
szłego stażysty, a znacznie 
wyżej poprzeczkę postawimy 

kandydatowi na stanowisko 
specjalisty. 
Ważne jest, by każdy z kandy-
datów otrzymał ten sam ze-
staw pytań i zadań oraz mógł 
poświęcić na ich rozwiązanie 
tyle samo czasu. W celu uła-
twienia podsumowania wy-
ników testu warto opracować 
punktowy system oceny odpo-
wiedzi i rozwiązań, który w ła-
twy sposób pozwoli sklasyfiko-
wać kandydatów w zależności 
od uzyskanych rezultatów.
Na zakończenie spotkania na-
leży krótko podsumować roz-
mowę omawiając istotne dla 
kandydata kwestie formalne, 
takie jak np. termin zakończe-
nia rekrutacji. Można też zapy-
tać o referencje i możliwość ich 
potwierdzenia, ewentualnie 
o  zgodę na kontakt z aktual-
nym pracodawcą kandydata. 
Może się okazać, że kandydat 
nie wyrazi takiej zgody – jego 
decyzję należy uszanować.
Zawsze po zakończonym pro-
cesie rekrutacji wskazane jest 
poinformować o jej wynikach 
osoby biorące udział w roz-
mowach kwalifikacyjnych. 
Potwierdzi to profesjonalizm 
pracodawcy, będzie wyrazem 
szacunku wobec kandydatów 
i podziękowaniem za czas po-
święcony na spotkanie.
Życzę owocnych rozmów 
kwalifikacyjnych!
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