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osób zaangażowanych w ten
proces, a pytania dotyczą jego
przygotowania i przebiegu. Wy-
pełniają ją osoby, które zarów-
no brały udział w przygotowa-
niu procesu, jak i sami kandyda-
ci. Są to:
∑ zatrudnieni przeprowadzają-

# cy werbunek,
∑ kierownicy liniowi zaangażo-

# wani w ten proces,
∑ wybrani kandydaci, którzy

# dostali pracę. 
Warto także zapytać kandy-

datów, którzy zostali odrzuce-
ni. Taką ankietę sporządzamy
zazwyczaj w rekrutacjach we-
wnętrznych. Chcąc doskonalić
wewnętrzne procesy w firmie
(takim na pewno jest rekruta-
cja), sięgamy do wewnętrz-
nych źródeł informacji. Infor-
macja o wybraniu innej osoby
do współpracy nie jest zazwy-
czaj przyjemna dla kandyda-
tów. Często pojawiają się przy
tym silne emocje. Z tego po-
wodu nie praktykuje się bada-
nia odrzuconych osób spoza
firmy, by nie przedłużać skoja-
rzeń z nieprzyjemnymi emo-
cjami. 
# Przed przeprowadzeniem
ankiety wśród wewnętrznych
kandydatów prosimy ich o zgo-

dę. Uszanujmy, jeśli odmówią.
Ankietę wypełniamy zaraz po
zakończeniu procesu, dzięki
czemu ankietowani udzielą
wiarygodnych, pełnych infor-
macji.

# PO DRUGIE: 
SPRAWDZAMY 
WYNIKI KANDYDATA

# W procesie oceny rekrutacji
warto porównać oceny osiąga-
ne przez pracownika podczas
rekrutacji ze wskaźnikami efek-
tywności, jakie osiągnął już w
trakcie pracy. Bierzemy pod
uwagę wyniki zatrudnionego
po wstępnej adaptacji, najlepiej
po dwóch – dwu i pół miesiącu,
gdy zawarliśmy z nim umowę
próbną na trzy miesiące.
Wskaźniki efektywności czer-
piemy z przygotowanego przez
nas na początku rekrutacji opi-
su stanowiska. 
# WI Współczynnik korelacji
osiąga wartość od –1 do +1.
∑ wartość ujemna współczyn-

# nika oznacza, że wraz ze
wzrostem punktacji podczas
rekrutacji pozostałe zmienne
maleją; dla przykładu im
wyższy wynik rekrutacji, tym
krótszy czas rozmów z klien-
tami przez podległy zespół,
mniej błędów popełnianych
podczas rozmów, mniej re-
klamacji itd.

∑ wartość dodatnia współczyn-
# nika; wraz ze wzrostem punk-

tacji podczas rekrutacji rosną
pozostałe zmienne, np. im
wyższy wynik rekrutacji, tym
większe wyniki sprzedaży i
większy przychód itd. 

Warto sprawdzić metody przeprowadzonej
rekrutacji, by przekonać się o ich skuteczności

OBSADZAMY WAKAT | Jesteś kadrową 
i chcesz ocenić, czy w wyniku stosowanej 
przez siebie strategii poszukiwania pracowników
wyłoniłaś właściwego kandydata? Możesz to
zrobić na kilka sprawdzonych sposobów 

EWA ŚWIGOŃ

Największym błędem kadro-
wych związanym z oceną pro-
cesu rekrutacji i selekcji jest
brak takiej oceny. Podejmując
decyzję o zatrudnieniu wybra-
nego kandydata, bardzo czę-
sto nie zastanawiamy się nad
konsekwencjami tej decyzji.
Warto zadbać już teraz o sto-
sowne mechanizmy oceny ca-
łego procesu, by zdobyć też in-
formacje o jego słabych i moc-
nych stronach. W grę wchodzi
opracowanie ankiety efektyw-
ności werbunku, korelacja
ocen osiągniętych podczas te-
go procesu przez pracownika z
jego wskaźnikami efektywno-
ści  już w trakcie pracy oraz
metoda 360 stopni. Dokonując
weryfikacji, korzystamy z róż-
nych źródeł informacji, który-
mi są np. pracownicy działu za-
rządzania personelem, klient
zlecający przeprowadzenie re-
krutacji, kierownicy działów,
gdzie jest wakat, pozostali kan-
dydaci. 

# PO PIERWSZE: 
ANKIETA

# Ankieta efektywności rekru-
tacji polega na zbadaniu opinii

Przedstawiamy przykłado-
wą korelację oceny z rekrutacji
i wskaźników efektywności dla
stanowiska kierownik sekcji
obsługi klientów. Załóżmy, że
jest to kandydat 2 przedsta-
wiony macierzy podejmowa-
nia decyzji (grupa 2/10, narzę-
dzie B). Jego wynik końcowy
to 4,10 >patrz tabele 1 i 2.

Z opisu stanowiska pobiera-
my wskaźniki:
∑ liczba odebranych rozmów

# przez podległy zespół,
∑ średnia liczba rozmów na go-

# dzinę w podległym zespole,
∑ średni czas rozmowy w pod-

# ległym zespole.
Załóżmy, że po dwóch i pół

miesiącu pracy – przy zapew-
nieniu efektywnego procesu
wdrożeniowego do firmy – ze-
spół kierownika sekcji obsługi
klientów osiąga następujące
wyniki: 
∑ wskaźnik 1 (W1) – liczba ode-

# branych dziennie rozmów
przez podległy zespół – 1800 

∑ wskaźnik 2 (W2) – średnia
# liczba rozmów na godzinę

przeprowadzonych przez
podległy zespół – 225

∑ wskaźnik 3 (W3) – średni czas
# rozmowy w podległym ze-

spole – 3 minuty 
Aby obliczyć współczynnik

korelacji każdego ze wskaźni-
ków, warto określić, które
kompetencje w największym
stopniu mają wpływ na poniż-
sze wskaźniki >patrz tabele 1
i 2. 

Ostatnim krokiem jest sko-
relowane powyższych wyni-
ków z wynikami wskaźników.

Wskaźnik 1   4,27 1800
Wskaźnik 2  4,18 225
Wskaźnik 3  4,06 3
# Obliczony w ten sposób za
pomocą MS Excela współ-
czynnik korelacji wynosi
0,88. Oznacza to, że związek

między badanymi zmienny-
mi jest istotny i bardzo silny.
Wraz ze wzrostem uzyska-
nych wyników rekrutacji ro-
sną również wskaźniki opera-
cyjne zatrudnionego pracow-
nika.  

>TABELA 2

1. Komunikatywność 4 4 4
2. Delegowanie 4,5 4,5 4,5 4,5
3. Orientacja na wynik 5 5 5
4. Orientacja na klienta 3,5
5. Wywieranie wpływu 4,5 4,5 4,5
6. Organizowanie  3 3 3 3
7. Podejmowanie decyzji 4 4 4 4

KOMPETENCJE SPECJALISTYCZNE               
8. Znajomość specyfiki 4 4 4 4
# pracy i zasad 

funkcjonowania 
telecentrum

9. Znajomość specyfiki 3,5 3,5 3,5
# telefonicznej obsługi 

klienta
10. Znajomość systemów 4 4 4 4
# informatycznych 

i aplikacji wykorzysty-
wanych w telecentrum

11. Znajomość MS Office 3,5
12. Znajomość języka 4
# angielskiego

DODATKOWE WYMOGI
13. Odporność na stres 5 5 5 5
14. Zdolność analizy 4,5 4,5
# informacji liczbowych

(raporty efektywności)
15. Kreatywność 4,5 4,5 4,5 4,5
# w rozwiązywaniu 

problemów
WYNIKI 4,10 4,27 4,18 4,06

lp. Kompetencje/ Kandydat Liczba Średnia Średni
# /metody 2 odebranych liczba czas

rozmów rozmów rozmowy
na godzinę w min

KOMPETENCJE OSOBOWE

>TABELA 1

1. Komunikatywność 4
2. Delegowanie 4,5
3. Orientacja na wynik 5
4. Orientacja na klienta 3,5
5. Wywieranie wpływu 4,5
6. Organizowanie 3
7. Podejmowanie decyzji 4
KOMPETENCJE SPECJALISTYCZNE
8. Znajomość specyfiki 4
# pracy i zasad 

funkcjonowania 
telecentrum

9. Znajomość specyfiki 3,5
# telefonicznej obsługi 

klienta
10. Znajomość systemów 4
# informatycznych 

i aplikacji 
wykorzystywanych  
w telecentrum

11. Znajomość MS Office 3,5
12. Znajomość 4
# języka angielskiego

DODATKOWE WYMOGI
13. Odporność na stres 5
14. Zdolność analizy 
# informacji 

liczbowych 
(raporty efektywności) 4,5

15. Kreatywność 
# w rozwiązywaniu 

problemów 4,5

WYNIKI 4,10

lp. Kompetencje/ Kandydat
# /metody 2

KOMPETENCJE OSOBOWE

>ANKIETA OCENY REKRUTACJI

Czy kandydat odpowiadał profilowi stanowiska pracy?
Czy kandydat odpowiadał wymaganiom osobowym?
Czy kandydat miał jakieś dodatkowe cechy, 
które byłyby istotne z uwagi na specyfikę stanowiska 
pracy?
Czy dzięki procesowi selekcji udało się wskazać 
wymagane cechy?
Czy osoby prowadzące selekcję miały pełną świadomość, 
jakie cechy były wymagane?
Czy wszystkie osoby prowadzące selekcję stosowały te 
same kryteria w czasie  procesu?
Czy w czasie procesu zostały wprowadzone dodatkowe 
wymagania?
Czy ostatecznie selekcja została usprawniona?
Czy nastąpiło jej pogorszenie w związku 
z wprowadzeniem dodatkowych wymagań do procesu?
Czy przekazano informacje zwrotne w czasie  procesu 
lub po jego zakończeniu?
Czy kandydaci odnieśli korzyści w wyniku procesu?
Czy istnieją dowody na to, że kandydat, który został 
wybrany w wyniku procesu, osiąga dobre efekty pracy?
Czy w procesie zostały uwzględnione kwestie 
różnorodności (zob. rozdział 4 i lista kontrolna poniżej)?
Czy z procesu wynikają dodatkowe korzyści?
Czy zostały popełnione błędy?
Czy można usprawnić proces?

Kwestionariusz oceny
# Imię i nazwisko: ....................................................
# Stanowisko: ............................................................
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Źródło: Rekrutacja i selekcja pracowników – segregator, 
Oficyna Ekonomiczna, Kraków 2006

Stanowisko
pracy

PODWŁADNI

PRZEŁOŻONY

KIEROWNICY
# LINIOWI

WSPÓŁPRACOWNICY

KLIENCI ZEWNĘTRZNI

DOSTAWCY

SCHEMAT ORGANIZACYJNY DLA STANOWISKA KIEROWNIKA SEKCJI OBSŁUGI KLIENTÓW

WSPÓŁPRACOWNICY

SAMOOCENA

KLIENCI ZEWNĘTRZNI

KIEROWNIK

KLIENCI WEWNĘTRZNI

PRACOWNIK
SZKOLENIOWY

PODWŁADNI

PRACOWNIK HR

SCHEMAT UCZESTNIKÓW BADANIA 360 STOPNI

Ocena
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