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Rekrutacja to strategiczny wybor.
Jak podjac¢ go wtasciwie?

Rozwijajac biznes w ubezpieczeniach, predzej czy pdzniej kazdy przedsiebiorca staje przed tym samym wyzwaniem: ewolucjg
firmy, ktora naturalnie pocigga za sobg potrzebe wsparcia, nowych kompetenciji i kolejnych rgk do pracy. Wzrost oznacza zmiang

—azmiana wymaga ludzi. - Kamiia Jankowska

Ponad dwie dekady pracy pozwolily zebraé¢ ogromne do§wiad-
czenie 1 wypracowaé rozwiazania, ktdre dzi§ procentuja zaréwno
skutecznymi rekrutacjami, jak i rozwojem menedzeréw odpo-
wiedzialnych za budowanie zespotéw. Dzi§ prowadzimy
ponad 200 rekrutacji rocznie w calej Polsce, to menedzerowie
o réznych stylach zarzadzania i partnerzy, ktérych wspieramy
w pelnych procesach lub wybranych elementach budowania
zespotow.

Lata do$wiadczen sktonily mnie do napisania tego tekstu — nie
jako poradnika idealnego, ale proby uporzadkowania najwazniej-
szych obserwacji, ktére moga pomoc kazdemu, kto tworzy lub
rozwija swdj biznes ubezpieczeniowy.

REKRUTACJA — PO CO NAM WEASCIWIE PRACOWNIK?

Decyzja o zatrudnieniu pierwszej osoby to dla przedsi¢biorcy
moment przetomowy. To jak przekroczenie Rubikonu — po
drugiej stronie zaczyna si¢ inny etap biznesu. Nic wig¢e dziwnego,
ze wielu wlascicieli firm dlugo si¢ waha. Do tej pory wszystko
mieli pod kontrola, prowadzili jednoosobowa dzialalno$é, dopinali
kazda sprawg¢ samodziclnie. Delegowanie oznacza oddanie cz¢Sci
odpowiedzialno$ci — naturalne jest wigc, ze budzi to obawy.

Kiedy jednak spojrzymy na historie kazdej rozwijajgcej sie firmy, moment
zatrudnienia pierwszego pracownika jest zawsze punktem zwrotnym. Bez
tego nie da si¢ zwigkszy¢ skali dzialania, poprawié stabilnosci czy
zadbac o jako$¢ obstugi klienta. Samemu mozna wiele, ale nie
wszystko. W pewnym momencie przedsi¢gbiorca zaczyna placié
ceng za to, ze nie ma czasu — ani na rozmowe z klientem, ani na
strategi¢, ani nawet na urlop. A to prosta droga do utraty zar6wno
energii, jak i klientéw.

Klient, ktéremu po$wigcamy zbyt mato uwagi, pdjdzie tam, gdzie
ja dostanie. Placéwka zamknigta z powodu choroby czy urlopu to
zawsze ryzyko, ze przejdzie do konkurencji. Zatrudnienie pracow-
nika otwiera nowe mozliwosci: nasz biznes moze dziala¢ stabil-
niej, reagowac szybciej, a my zyskujemy czas na pracg strategiczna.

Ryzyko oczywiscie istnicje — niewlaSciwa osoba moze zaszkodzié
marce, na ktora pracowates latami. Ale to wlasnie dlatego warto
wiedzied, jak wybieraé wlasciwych ludzi.

JAK WYBRAC ODPOWIEDNICH PRACOWNIKOW?

Pierwszy krok jest zaskakujaco trudny: dokfadnie ustalié¢, kogo
szukamy. Wickszo$¢ bledéw w rekrutacji zaczyna si¢ od tego, ze
oczekiwania s zbyt ogblne albo przeciwnie — tak szczegblowe, ze
nikt im nie sprosta.

Nie szukamy osoby ,idealnej”. Szukamy osoby ,wystarczajaco
dobrej”, ktora spetnia kluczowe kryteria. Jesli lista zyczernh ma wigeej
niz pi¢¢ punktdw, to sygnat ostrzegawczy. Kandydat, ktdry spetnia 5 na
9 kryteridw, ale akurat nie spetnia trzech najwazniejszych, nie bedzie
dobrym wyborem. Dlatego polecam wybér trzech—czterech abso-
lutnie kluczowych obszaréw, bez ktdrych nie zatrudniamy. Podobnie
z kompetencjami — podczas rozmowy i tak nie sprawdzimy wigcej niz
czterech. Lepigj zrobié to porzadnie niz liczy¢ na intuicjg.

0 CO PYTAC NA ROZMOWIE?

Przede wszystkim — mie¢ przygotowany plan. Dla kazdego obszaru
kompetencji warto stworzy¢ zestaw pytan, a odpowiedzi notowac, zeby
nie ulec putapkom wtasnego 0sgdu. Rozmowa to emocje, czasem
sympatia, czasem presja czasu — notatki zabezpieczaja nas przed
decyzja pod wpltywem ,chemii”, ktdra nie zawsze ma co$§ wspol-
nego z efektywnoscia.

CZEGO UNIKAC?

Na pewno pytan sugerujacych: ,Jest pani pracowita i zaanga-
zowang osoba, prawda?” Takie pytanie nie daje zadnej wiedzy.
A jednak wielu menedzeréw zadaje je automatycznie — bo chee
ustysze¢ potwierdzenie, ze kandydat ,pasuje”. Z ostroznoScia
stosujmy réwniez pytania wyboru, ktore daja 50/50: ,Woli pani
ubezpieczenia majatkowe czy zyciowe?” To nie rozmowa kwalifi-
kacyjna, tylko zgadywanka.
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ZAMIAST HIPOTETYCZNYCH — PYTANIA 0 DOSWIADCZENIA

Warto zauwazy¢, ze kazda firma, ktéra dba o employer branding,
powinna unikaé pytan choc¢by potencjalnie ryzykownych. Dobrze
przeprowadzona rozmowa rekrutacyjna pokazuje kulture organi-
zacyjna, profesjonalizm i szacunek do kandydata. Nawet jedno Zle
zadane pytanie moze sprawié, ze proces bedzie postrzegany jako
niekomfortowy, a kandydat rozwazy wycofanie si¢ z rekrutacji lub
odmoéwi przyjecia oferty.

Praktyka wielu organizacji pokazuje, ze najlepszym sposobem na unikanie
kontrowersyjnych pytan jest skupienie sig na kompetencjach — zarowno
twardych, jak i migkkich. Zamiast pytac o to, ile czasu kandydat
spedzil w poprzedniej pracy, lepiej zapytaé: , Jak radzil(a) sobie
Pan/Pani z wyjatkowo intensywnymi okresami w poprzednim
miejscu pracy?”. Zamiast pyta¢ o sytuacj¢ rodzinng — ,,Czy s
jakie§ ograniczenia czasowe, ktére powinni§my wziaé pod
uwagg przy planowaniu grafiku?”. Takie pytania nie naruszaja
prywatnosci, a jednoczesnie daja firmie dokladnie te informacje,
ktérych potrzebuje.

Istotne jest rowniez, aby w procesie rekrutacyjnym zadawaé
pytania, ktdre sa rzeczywiscie zwiazane z przyszlymi obowiaz-
kami. Kandydaci czg¢sto narzekaja na pytania, ktére nie maja
zadnego sensu w kontekscie pracy, np.: ,Gdyby byl(a) Pan/Pani
zwierzgciem, to jakim?”. Cho¢ takie pytania moga wydawacé si¢
zabawne, wiele 0s6b odbiera je jako nieprofesjonalne i pozba-
wione realnej warto$ci. W dodatku moga dziataé stresujaco —
kandydat zamiast skupi¢ si¢ na meritum, zastanawia sig, czy odpo-
wiedz jest ,wlasciwa”.

Ryzykowne jest pytanie: ,,Co by pani zrobita, gdyby...?” Ludzie maja
tendencj¢ do idealizowania siebie w sytuacjach hipotetycznych.
Ksigzkowym przykladem jest historia Lorda Jima — cztowicka,
kt6éry uwazal si¢ za honorowego 1 odwaznego, az do momentu,
gdy tonacy statek sprawil, ze uciekt jako pierwszy. Jego weze-
$niejsze deklaracje nijak miaty si¢ do realnych zachowan.

Dlatego warto szuka¢ schematéw dzialania z przesztosci. Nie

musza to by¢ do§wiadczenia zawodowe — czasem wystarczy przy-

kiad z zycia. Jesli kto§ méwi, ze czgsto organizuje wyjazdy ze

znajomymi, zapytajmy:

- Kto zwykle inicjuje takie wyjazdy?

- Jak planujecie logistyke?

— Co robisz, kiedy co$ idzie nie tak?

— Jak wygladata ostatnia sytuacja, w ktérej trzeba bylo co$ zorga-
nizowaé na szybko?

Dobrze sprawdza si¢ tu metoda STAR (sytuacja, zadanie, dzia-

tanie, rezultat). Schematy zachowan sa przenoszone z jednego

obszaru zycia na drugi — to Swietny predyktor zawodowy.
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Branza ubezpieczeniowa jest wymagajaca, bo nie sprzedajemy
sukienki czy telefonu, ale produkt, ktéry wymaga duzej wiedzy,
precyzji i odpowiedzialno$ci. Dlatego warto sprawdzi¢:

— jak kandydat uczy si¢ nowych informacji,

- jak radzi sobie z jezykiem branzowym,

- czy potrafi zachowaé doktadno$é mimo presji czasu.

W sprzedazy licza si¢ takze odruchy: umiejgtno$é prowadzenia
rozmowy, stuchanie, kluczowe pytania, naturalna potrzeba
dombknigcia procesu. Tego mozna nauczyé, ale warto zobaczy¢,
z czym kandydat zaczyna.

REKRUTACJA TO TAKZE SPRZEDAZ — NASZEJ OFERTY PRACY
Rekrutacja nie jest jednostronna. To proces, w ktérym obie strony
wybieraja. Kandydat ocenia nas réwnie uwaznie, jak my jego.
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Nasza prezentacja zaczyna si¢ od ogloszenia, dlatego o ogloszeniu
o pracg nie kopiujmy innych, ale pokazmy mocne strony naszej
oferty. W ostatnich latach krélem benefitdw sa szkolenia — a tych
w naszej branzy zawsze jest duzo, dlatego warto to podkreslié. Jesli
decydujemy si¢ na osobg bez doswiadczenia w branzy, napiszmy,
ze nauczymy od zera i ze zdobe¢dzie nowy zawod.

Badania Glassdoor pokazuja, ze 86% kandydatow podejmuje decyzjg
0 aplikowaniu pod wptywem opinii o firmie. To sygnat: kandydaci sa
jak klienci. Moga nas docenié¢ — albo wystawi¢ negatywna opinig,
ktora bedzie krazyla w sieci latami.

Z kolei raport CareerPlug wskazuje, ze 53% kandydatéw mialo
negatywne do$wiadczenia rekrutacyjne, a ponad potowa z nich
z tego powodu odrzucila ofert¢ pracy. Jeszcze mocniejszy jest
wynik badania iCIMS: az 95% kandydatéw uwaza, ze to, jak sa
traktowani podczas rekrutacji, odzwierciedla sposdb, w jaki firma
dziala na co dzien.

Dlatego:

- odpowiadajmy szybko,

— dotrzymujmy obietnic,

— badZmy konkretni,

- traktujmy rozmowg jak dialog, a nie przestuchanie,
— dajmy przestrzen na pytania kandydata.

Nie mozna zapominaé, ze rekrutacja to proces dwustronny.
Kandydat réwniez podejmuje decyzj¢ — o firmie, atmosferze,
zasadach wspotpracy. Jesli proces jest prowadzony profesjonalnie,
kandydat czuje si¢ traktowany uczciwie, ma przestrzen do zada-
wania pytafi i wyrazania watpliwosci. Natomiast jesli pojawiaja
si¢ pytania nie na miejscu — zbyt osobiste, niedoprecyzowane lub
stawiajace go w niezr¢eznej sytuacji — buduje to barierg i poczucie
braku zaufania.

Dobre doswiadczenie rekrutacyjne jest formg marketingu — buduje marke
firmy i przycigga klientow. W placoéwkach warto nawet wywieszaé
ogloszenia — miejscowi mieszkanicy moga si¢ zainteresowacd,
a klienci poleci¢ znajomym.

0 CZYM WARTO PAMIETAC, ZANIM ROZPOCZNIESZ REKRUTACJE?
Zatrudnianie ludzi jest jednym z najwazniejszych elementéw
rozwoju firmy. To proces peten ryzyka, ale tez ogromnych mozli-
wosci. Jesli podejdziemy do niego Swiadomie — jasno okreslajac
oczekiwania, zadajac wlasciwe pytania, dbajac o doSwiadczenie
kandydata — mozemy zbudowaé zesp6t, ktory bedzie wspieral
nasza markg, a nie jej zagrazal.

Nie warto i1$¢ w narzekanie, ze ,nie ma odpowiednich kandy-
datéw” na naszym rynku pracy. Wielu z nich sami tracimy, prze-
prowadzajac nieprawidlowo proces rekrutacji i selekgji.

Profesjonalna rekrutacja opiera sie na szacunku, przejrzystosci i skupieniu na
kompetencjach. Zadbanie o to, jak kandydat — czgsto nasz klient lub
potengjalny klient — czuje si¢ podczas rekrutacji, buduje atmosfere
zaufania, dzigki ktorej moze by¢ soba. A to wlasnie wtedy najlepiej
widaé, czy jest odpowiednia osoba do zespotu i czy firma jest dla
niego wlasciwym miejscem.

Bardzo wazne jest réwniez unikanie niewlasciwych pytafi — to nie
tylko kwestia przepisow, ale takze budowania pozytywnych relacji
i wizerunku firmy.

Dobrze przemyslane pytania i zadania pomagaja znalez¢ wiasciwa
osobg, a profesjonalny proces zwigksza nasze szanse na pozyskanie
odpowiadajacych nam kandydatow.

Warto wigc traktowac rekrutacj¢ nie jako formalnosé, lecz jako
inwestycj¢, ktéra moze zwrdcic si¢ wielokrotnie. 4




