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Wiasnie znalezliSmy idealnego specjaliste, dopetnilismy wszelkich formalnosci zwigzanych
z rekrutacja. Po kilku miesigcach okazuje sie, ze nasz pracownik jest niezadowolony,
wrecz rozczarowany. Uwaza, ze jego nowa praca to pomytka. W tej sytuacji my takze nie

skaczemy z radosci. Czy mozna temu zapobiec?

Mozna, na trzech etapach - podczas wstepnego zapoznawania kandydata z charakterem
przysztej pracy, podczas wilasciwej rozmowy rekrutacyjnej, sprawdzajacej zdolnosci

przysztego pracownika oraz w okresie adaptacyjnym.

Czarne chmury

Pierwszy kontakt z kandydatem. Musimy sie nawzajem do siebie przekonaé. Oczywiscie,
obie strony zaktadajg, ze bedq w swoich sadach obiektywne. Jednak - i tu uwaga -
podswiadomie obie strony chca wypasc¢ jak najlepiej. To naturalne, ze cztowiekowi zalezy
na tym, by inni mieli o nim dobre zdanie. I co sie dzieje? Zaréwno kandydat maluje
wspaniaty portret wtasnej osoby (bytoby dziwne, gdyby tego nie robit), jak i osoba
rekrutujgca! Ona takze wktlada duzo energii w to, by sprzeda¢ dobry wizerunek

stanowiska oraz samej firmy.

To pierwszy bfad. Nie sprzedajemy pasty do zebdw ani wczasédw na Karaibach. Chodzi
przeciez o pozyskanie pracownika, ktory sprosta powierzonym zadaniom. Nawet jesli
stanowisko nie jest szczegdlnie wymagajace, warto znalez¢ osobe, ktéra naprawde chce

pracowac. Jak to kiedy$ kto$ madry powiedziat: kocha sie pomimo czego$, a nie dla



czegos. Tak to wtasnie powinno by¢ z naszym kandydatem. Ma znac¢ wszystkie wady

swojej nowej pracy i zdecydowac sie na nig $wiadomie.

Zeby to byt juz koniec..., ale nie! Teraz musimy wzigé pod uwage percepcje naszego
kandydata, ktéra w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej jest mocno ograniczona. Kandydat
wiasnie ,nakrecit sie” na jeden cel - pozyskanie pracy. Jest wiec w euforii. W normalnym
stanie ludzie zapamietujg od 10 do 20 procent tego, co stysza. Pomysimy zatem - ile
zapamieta nasz kandydat, ktéry nie dos$¢, ze jest zestresowany, to jeszcze wskoczyt
wiasnie na najwyzszy poziom energetyczny, by pokazal sie jak z najlepszej strony?
Kandydat ma woéwczas przed oczami chmure - niewiele widzi. Dla naszego wspdlnego

dobra sprawmy, by ta chmura byta czarna. Nie rézowa.

Symulator lotu

Teraz czas na ocene kandydata. PogadaliSmy. On méwit o sobie, my o firmie. Wiemy juz,
jak kandydat opowiada, ale niech to nas nie zwiedzie! Niektérzy nie potrafiag moéwic, za to
Swietnie rozwigzujg problemy. Inni potrafig tylko moéwic.

Z tego powodu wiasciwa czes¢ rozmowy kwalifikacyjnej powinna by¢ jak najbardziej
praktyczna. Niech kandydat sam rozwigze przyktadowy problem, z ktérym bedzie sie
borykat na co dzien, oczywiscie jesli te prace zdobedzie. I to nie jeden, tylko na przyktad
kilka. Roznych. Niech jego przyszty szef bedzie przy tym obecny, a najlepiej - niech sam
wymys$li zadania dla kandydata. Wtedy przetozony bedzie modgt ocenié, czy sposdb
myslenia i podejscia do problemu, ktéry prezentuje kandydat, jest wartosciowy dla

zespotu.

Pas startowy

Jesli wszystko poszto dobrze, czas na normalng prace. Jednak nasz kandydat jest jak
cztowiek, ktory pierwszy raz znalazt sie w powietrzu, tylko teoretycznie wie jak sie lata.
Trzeba zatem otoczy¢ go opieka. Przedstawi¢ zespotowi. Wskazaé¢ osoby do pomocy.
Dobrze, jesli takim zwyktym, codziennym wsparciem zajmie sie osoba z zespotu, ktdra
posiada ku temu predyspozycje. Menedzer najczesciej nie ma czasu. Wyznaczamy wiec
osobe dedykowana nowemu pracownikowi do wszelkiej pomocy, w tym odpowiedzi na
najbardziej - wydawatoby sie - banalne pytania. Zaréwno osoba do pomocy, jak i

menedzer powinni by¢ nastawieni na ,miekkie” prowadzenie tej edukacji. Pamietajmy,
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potrzebne sg: zyczliwos¢, uwaznos¢, obserwacja, otwarto$¢, zachecajace gesty i stowa,
$wiadczace o tym, ze chcemy pomac. Pytania wprost, w czym mozemy pomoc?

Ponadto kazdy chce wiedzie¢, co do niego nalezy. Konieczny jest wiec klarowny zakres
obowigzkdéw. Im bardziej bedziemy tu precyzyjni, tym dla nas lepiej. Zdarza sie, ze w
firmach nie dba sie o to, by podziat obowigzkéw byt tak czytelny, by nie budzit

watpliwosci. Efekt? Konflikty i zdemotywowani pracownicy.

Nastepna rzecz, to uswiadomienie pracownikowi, w jaki sposob bedzie rozliczany.
Przeciez to okres probny - albo sie sprawdzi, albo nie. Musi znac¢ kryteria oceny.
Informacja zwrotna powinna by¢ przekazywana jak najczesciej. Na poczatku codziennie!
Pracownik uczy sie bowiem nie tylko swojej nowej pracy, ale takze standarddéw
obowigzujacych w firmie. Na przyktad tego, ze zestawienia robimy, uzywajac trzech

koloréw czcionki. Sam sie tego nie domysli.

Praktyka potwierdza, ze te trzy elementy: porzadne przedstawienie wad nowej pracy na
poczatku, sprawdzenie kandydata w boju, czyli w prawdziwym dziataniu, a potem
~miekkie”i troskliwe wprowadzanie w specyfike firmy, przynosi najlepsze efekty. W koncu

rekrutacja to spory wysitek. Po co skazywac sie na niechciane powtérki?

*Materiat przygotowany dla gospodarka.pl z dn. 05.02.2009 r.
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