Rekrutacja na stanowisko analityka
w laboratorium badawczym

Kazdy kierownik laboratorium
chciatby mie¢ w swoim zespo-
le analitykdw o najwyzszych
kompetencjach. Niewatpli-
wie kluczem do spetnienia
tego pragnienia jest wiasci-
wie przeprowadzony proces
rekrutacji, ktory pozwoli wy-
toni¢ sposréd wielu kandyda-
téw, tych najbardziej warto-
$ciowych. Nie wszystkie firmy,
w ktérych funkcjonuje dziat
laboratorium, maja rozwiniety
dziat HR, odpowiedzialny tak-
ze za profesjonalne przepro-
wadzanie proceséw rekruta-
¢ji. Zazwyczaj obowiagzek ten
spoczywa na kierowniku la-
boratorium, ktéry nie zawsze
posiada wiedze specjalistycz-
na w zakresie doboru pracow-
nikéw. Stajac przed koniecz-
noscia zwiekszenia zasobdéw
personalnych swojego dziatu,
zadaje sobie pytanie: jak prze-
prowadzi¢ proces rekrutacji,
by wybra¢ pracownika spet-
niajgcego oczekiwania?
Pierwszym krokiem do po-
zyskania kompetentnego
pracownika jest oferta pracy,
w ktorej nalezy okreslic:

- oczekiwania wobec kandy-
data,

- kwalifikacje niezbedne
i mile widziane,

- co mozemy da¢ w zamian
(nasze atuty),

- przedziat ptacowy.
Wiasciwe sformutowanie ofer-
ty pracy zwiekszy prawdopo-
dobienstwo, ze na ogtoszenie
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odpowiedza kandydaci spet-
niajgcy oczekiwania. Ponadto,
zapobiegnie naptywie aplika-
¢ji 0s6b o nieodpowiednich
kwalifikacjach, a tym samym,
zaoszczedzi czas zaintereso-
wanych stron.

Drugim krokiem w procesie
rekrutacji jest przeglad apli-
kacji. Warto opracowac liste
kontrolng (checklist), zawie-
rajagca wymagania wskazane
w ofercie pracy lub ich rozwi-
niecie. W drodze selekcji na-
lezy odrzuci¢ aplikacje osob,
ktére nie spetniaja naszych
kryteriéw. Do kolejnego etapu
rekrutacji powinnismy wybrac
kilka/kilkanascie CV. Dlacze-
go tylko tyle? Poniewaz tylko
tyle os6b mozemy zaprosic na
rozmowe kwalifikacyjng, by
przeprowadzi¢ jg efektywnie.
Kazdemu kandydatowi musi-
my poswieci¢ mozliwie duzo
Czasu. Zaproszenie na rozmo-
wy kwalifikacyjne kilkudzie-
sieciu oséb wydtuzy proces
rekrutacji, ograniczy czas jaki
mozemy poswieci¢ kazdemu
z kandydatoéw, przyczyni sie
do pozyskania zbyt duzej ilo-
$ci informacji, trudnych do
dalszej weryfikacji, a w rezul-
tacie utrudni decyzje i moze
skutkowa¢ niewtasciwym
wyborem. lle czasu nalezy
poswieci¢ na spotkanie rekru-
tacyjne? Nie mozna wskazac
odgodrnie tego, jaki czas jest
odpowiedni. Zapewne 15 mi-
nut nie bedzie wystarczajace

i nie pozwoli na poznanie kan-
dydata. Natomiast rozmowa
trwajaca 3 godziny moze by¢
meczaca, a nadmiar informa-
¢cji zdobytych podczas tak dtu-
giego spotkania moze okaza¢
sie  umiarkowanie pomocny
przy podejmowaniu osta-
tecznej decyzji. 60-minutowa
rozmowa wydaje sie czasowo
optymalng dla obydwu stron.
Jesdli proces rekrutacji ma
obejmowac takze cze$¢ prak-
tyczna, nalezy na nig zaplano-
wac dodatkowy czas. Wazne,
by kazdemu z kandydatow
poswiecic tyle samo czasu.

Jak powinna przebiega¢
rozmowa na stanowisko
analityka w laboratorium
badawczym?

W rozmowie warto uwzgled-
ni¢ co najmniej dwa etapy:
pierwszy — bezposrednia roz-
mowa z kandydatem, ktéra
stanowi niejako jego autopre-
zentacje, drugi — pisemny test
sprawdzajacy wiedze mery-
toryczng kandydata. Jezeli la-
boratorium moze sobie na to
pozwoli¢, to warto tez wigczyc
trzeci etap, tj. test praktyczny
w laboratorium, podczas kté-
rego mozna sprawdzi¢ np.:
umiejetnos$¢ sporzadzania
rozcienczen roztworow, od-
wazania, pipetowania itp. Jed-
nak w niektérych instytucjach,
procedury wewnatrzzaktado-
we nie dopuszczaja tego typu
praktyk, przede wszystkim ze
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wzgleddw bezpieczenstwa
i poufnosci. Jesli zdecydujemy
sie na sprawdzenie praktycz-
nych umiejetnosci kandydata,
pamietajmy o przestrzeganiu
przepiséw BHP i ochronie da-
nych klientéw laboratorium.
W pierwszym etapie rozmo-
wy, warto zapytac kandydata:
- dlaczego dazy do zmiany
pracy/dlaczego zakonczyt
wspobtprace z poprzednim
pracodawca,

- co spowodowalo, ze zainte-
resowat sie naszg ofertg pracy,
- jakie ma nadzieje na prace
w naszym laboratorium.

Przy tej okazji warto zapytac
kandydata o to, co wie na te-
mat naszej firmy i naszego
laboratorium. Sprawdzimy
w ten sposob czy traktuje spo-
tkanie tylko jako jeden z wie-
lu proceséw rekrutacji, czy
rzeczywiscie zaciekawit go
profil naszej dziatalnosci i za-
dat sobie trudu, by pozyskac
informacje o zakresie prac re-
alizowanych przez laborato-
rium. Jesli kandydat nie przy-
gotowat sie w tym zakresie, to
absolutnie go nie skreslajmy.
Moze miec szereg atutéw, ktd-
re potwierdza zasadnos¢ jego
kandydatury.

W drugim etapie rozmowy
nalezy zweryfikowac infor-
macje przedstawione przez
kandydata w dokumentach
aplikacyjnych. Jak wiadomo,
deklaracje zawarte w CV nie
zawsze majg odzwierciedlenie



w rzeczywistosci. Niekiedy

kandydat przecenia swoje
umiejetnosci, a czasem im
umniejsza. Czes¢ z tych dekla-
racji, jak np.: poziom znajomo-
$ci jezyka obcego czy znajo-
mos$¢ wymagan normy PN-EN
ISO/IEC 17025:2005, mozemy
zweryfikowac¢ podczas spo-
tkania rekrutacyjnego.
Kolejny etap rozmowy po-
winien dostarczy¢ informa-
¢ji o tym, co kandydat moze
wnies¢ do naszego zespotu.
By pozyskac wiedze w tym za-
kresie, winnismy zapytac:

- co Pan/Pani uwaza za swdj
atut,

- jakie sg Pana/Pani wady,

- co Pana/Pani zdaniem jest
najlatwiejsze a co najtrudniej-
sze w pracy analityka,

- w skali od 1 do 5, gdzie 1
jest najnizsza ocena a 5 naj-
wyzsza, na ile jest Pan/Pani
osoba samodzielng,

- w skali od 1 do 5, gdzie 1
jest najnizsza oceng a 5 naj-
wyzsza, na ile jest Pan/Pani
osobg odpowiedzialna.

W kazdym przypadku nalezy
poprosi¢ kandydata o uzasad-
nienie odpowiedzi.

Znajac atuty kandydata,
warto zapyta¢, ktéry z na-
szych atutow, wskazanych
w ofercie pracy, kandydat
uwaza za najistotniejszy. Je-
$li wéréd nich wymienilismy
np.: stabilnos¢ zatrudnienia,
mozliwo$¢ rozwoju zawodo-
wego, przyjazna atmosfere
pracy i atrakcyjny pakiet so-
cjalny, a nasz kandydat uzna,
ze ten ostatni z atutéw jest
dla niego najcenniejszy, nie
nalezy ocenia¢ tego wyboru
negatywnie. Z punktu praco-
dawcy/przetozonego, oczy-
wistym oczekiwaniem jest
uznanie mozliwosci rozwoju
zawodowego za atut najwaz-

niejszy, ale kazdy ma inne
priorytety i ma prawo wybo-
ru. Jedli wymienilismy takie
elementy wsréd naszych atu-
téw, to nie poddajmy ich kla-
syfikacji waznosci.
Oczekujac od kandydata
otwartosci na doskonalenie
i rozwéj zawodowy, mozna
przedstawi¢ pokrétce zasady
obowigzujace w tym zakresie
w naszym laboratorium. War-
to przy tym zapyta¢, jakich
mozliwosci rozwoju oczekuje
kandydat.

Nie bez znaczenia dla pra-
codawcy/przetozonego jest
sposob kontrolowania i oce-
ny przez pracownikéw rezul-
tatéw wiasnej pracy. Chcac
pozyska¢ od kandydata in-
formacje na ten temat, na-
lezy zapyta¢: w jaki sposéb
Pan/Pani monitoruje wyniki
swojej pracy? Przy tej okazji
mozna omowic jakie metody
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kontrolowania efektéw pracy
obowiagzuja w naszym labora-
torium.

W koncowym etapie spotka-
nia rekrutacyjnego winnismy
zada¢ kandydatowi pytanie
uwazane za najtrudniejsze,
mianowicie, pytanie dotycza-
ce oczekiwan finansowych.
Jesli okredlilismy w ofercie
pracy przedziat ptacowy ofe-
rowany na danym stanowi-
sku, kandydat zapewne jest
przygotowany do tej rozmo-
wy, ale nie zawsze jest chetny
pierwszy wysunaé propozy-
cje. Nalezy dotozy¢ wszelkich
staran, by uzyskac¢ od kandy-
data te informacje, poniewaz
moze okazac sie ona istotna
przy ostatecznej decyzji. Roz-
mowa na temat wynagrodze-
nia jest tez dobrg okazjg do
przedstawienia kandydatowi
procedury wynagradzania
obowiazujacej w naszej firmie
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- poinformujmy np. o syste-
mie premiowym.

Nie zapomnijmy takze zapytac
o to od kiedy kandydat moze
podjac prace. Jesli zaistniata pil-
na potrzeba zatrudnienia ana-
lityka, a kandydat ma trzymie-
sieczny okres wypowiedzenia
umowy o prace u dotychczaso-
wego pracodawcy, omowienie
rozwigzania tej kwestii bedzie
bardzo istotne.

Przed zakonczeniem tej cze-
$ci spotkania nalezy umozli-
wi¢ kandydatowi pozyskanie
informacji, ktére nie zostaty
dotychczas oméwione, a sa
dla niego istotne. Niekiedy
kandydaci przystepujac do
rozmowy kwalifikacyjnej maja
przygotowane pytania i na
tym etapie spotkania jest
czas, by uzyskali na nie odpo-
wiedzi. Pamietajmy, ze proces
rekrutacji to z jednej strony
wybér pracownika, ale z dru-
giej wybor pracodawcy. Dla-
tego nalezy da¢ kandydatowi
mozliwos¢ pozyskania wiedzy
niezbednej dla niego do pod-
jecia decyzji o ewentualnej
wspotpracy.

Jeden z ostatnich etapéw roz-
mowy kwalifikacyjnej warto
poswieci¢ na test pisemny,
sprawdzajacy wiedze mery-
toryczng kandydata. W przy-
padku rekrutacji na stanowi-
sko analityka w laboratorium

badawczym, moze on zawie-
ra¢ nastepujace pytania i za-
dania:

1. Co to jest spdjnos¢ pomia-
rowa i w jaki sposéb mozna jg
zapewnic?

2. Zaproponuj program kon-
troli jakosci dla metody po-
miaru ... .

3. Wymien przepisy prawa
obowigzujgce w obszarze ba-
dan....

4. W jaki sposéb mozna wy-
znaczy¢ granice wykrywalno-
$ci metody badawczej?

5. Co oznacza w badaniach
chemicznych poziom ufnosci
95%?

6. Co to jest walidacja meto-
dy badawczej?

7. Jak powinien postgpic ana-
lityk nanoszac poprawke wy-
niku badania w zeszycie analiz
w przypadku popetnienia po-
mytki w zapisie?

8. Jakie informacje powinno
zawiera¢ sprawozdanie z ba-
dan?

Jesli rekrutujemy do labo-
ratorium akredytowanego,
mozemy réwniez zadac py-
tanie: Jaka korzys¢ przynosi
laboratorium badawczemu
posiadanie akredytacji? Po-
zwoli to oceni¢ poziom $wia-
domosci kandydata w kwe-
stii istotnosci i korzysci jakie
niesie ze sobg akredytacja la-
boratorium.

Chcac zweryfikowac biegtos¢
kandydata w obstudze pro-
gramu Excel, w tej czesci spo-
tkania rekrutacyjnego mozna
udostepni¢ kandydatowi kom-
puter z programem Excel i po-
leci¢ np.: wykreslenie krzywej
kalibracyjnej z jej réwnaniem
na podstawie przedstawio-
nych wynikéw uzyskanych
podczas kalibracji spektrofoto-
metru.

W celu sprawdzenia znajomo-
$ci podstaw analizy statystycz-
nej, warto opracowac proste
zadanie, w rozwigzaniu ktére-
go kandydat wykaze umiejet-
nos¢ zastosowania podstawo-
wego testu statystycznego np.
F-Snedecora czy Q-Dixona.
Oczekujac od kandydata bar-
dziej zaawansowanej wiedzy
np. w postepowaniu z praca
niezgodna z wymaganiami,
mozna w ramach zadania
sprawdzajacego opisa¢ taka
sytuacje i poprosi¢ kandydata
o przeprowadzenie analizy ry-
zyka i zaproponowanie dzia-
fan, ktére podjatby w danej
sytuacji.

Zakres i poziom trudnosci
pytan i zadan rekrutacyjnych
nalezy dostosowa¢ do pro-
filu stanowiska. Wiadomym
jest, ze podstawowej wiedzy
bedziemy oczekiwa¢ od przy-
sztego stazysty, a znacznie
wyzej poprzeczke postawimy

kandydatowi na stanowisko
specjalisty.

Wazne jest, by kazdy z kandy-
datéw otrzymat ten sam ze-
staw pytan i zadan oraz mégt
poswieci¢ na ich rozwigzanie
tyle samo czasu. W celu uta-
twienia podsumowania wy-
nikdéw testu warto opracowacd
punktowy system oceny odpo-
wiedzi i rozwigzan, ktéry w ta-
twy sposéb pozwoli sklasyfiko-
wac kandydatéw w zaleznosci
od uzyskanych rezultatéw.

Na zakonczenie spotkania na-
lezy krétko podsumowad roz-
mowe omawiajac istotne dla
kandydata kwestie formalne,
takie jak np. termin zakorcze-
nia rekrutacji. Mozna tez zapy-
tac o referencje i mozliwosc ich
potwierdzenia, ewentualnie
o zgode na kontakt z aktual-
nym pracodawca kandydata.
Moze sie okaza¢, ze kandydat
nie wyrazi takiej zgody - jego
decyzje nalezy uszanowad.
Zawsze po zakonczonym pro-
cesie rekrutacji wskazane jest
poinformowac o jej wynikach
osoby biorace udziat w roz-
mowach kwalifikacyjnych.
Potwierdzi to profesjonalizm
pracodawcy, bedzie wyrazem
szacunku wobec kandydatow
i podziekowaniem za czas po-
$wiecony na spotkanie.
Zycze owocnych rozmoéw
kwalifikacyjnych!
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