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Как принимать на работу и чего ожидать от нанимаемого работника в будущем.
Разными путями приходят к нам сотрудники, кого-то как у нас говорят просто «наберут по объявлениям». Руководитель смотрит резюме, на человека, но, прежде всего в его глазах призма того результата, который он ожидает от нанимаемого. Чаще всего руководство озвучивает свою собственную мотивацию принятия на работу, может скользом указать на миссию организации, а потом ожидает реакцию и готовность эту миссию выполнять. Никто не ставит перед собой цель определиться на берегу, для чего рекрут пришёл именно к вам, какие цели он преследует. Максимально ставится вопрос о желаемом уровне заработной платы. 

Беда в том что и новоиспечённый сотрудник, пока не определился с мотиваторами своей деятельности и экспериментируя уже опосля пытается сформировать своё понимание нахождения здесь и сейчас. Хорошо если миссии совпадают, а если нет.

Первая встреча очень важна. Она формирует пакет психологических установок, которыми будет пользоваться дальше и начальник в отношении подчиненного и подчиненный в отношении начальника. Маленький росток, который дальше усугубляется в ту или иную сторону. 

Платформа мотиваторов, либо формирует как ключ к замку, удобную и преданную для организации личность, либо деформирует ее, например излишняя амбициозность и завышенная самооценка в неразвивающихся компаниях.

Начальник формирует коллектив, а коллектив формирует начальника. Если происходит какой-либо провал, он сразу эхом отзовется. Наиболее важным в любом виде деятельности является человеческий психологический фактор. Материальный хоть и имеет только косвенное значение, и не определяет ценность данной организации и приводит к постоянному напряжению в психологическом контакте. Дело в том, что работник при любом уровне зарплат, работает в долг, а именно бесплатно. Лишь через месяц он получает за свой труд. При этом вынужден постоянно помнить про то, что он сделал больше чем про то, что надо делать. Чтобы лучше помнить нередко гиперболизируя сделанное. Руководитель смотрит вперед на будущий результат и «свободно» забывает сделанное, соответственно говоря «а за что вам платить?» возникает постоянная напряженность в отношении оценки своего труда.

Чтобы компенсировать указанный выше фактор, работнику «жизненно» необходимо утилизировать это, создавая систему своей личной мотивации на работу. Каждый раз, объясняя себе «для чего ему это всё надо».

Работа это не просто часть нашей жизни, для большинства из нас,- это основная часть. Смысл нашей работы, часто стыкуется и со смыслом всей жизни. Работа - это «то благодаря чему мы несмотря ни на что!» да она является паровозом, с помощью которого мы легче и быстрее можем достигнуть желаемого. Чувствующие это являются катализаторами деятельности и развития, в обратном случае на руководителя ложится обязанность воспитания коллектива. 

Воспитание производится для выработки необходимых навыков, черт характера, особенностей поведения и возможности адаптации работников. Для всего перечисленного необходимо правильно оценить их при приеме на работу. Следовательно, имея план развития персонала, мы можем прогнозировать их деятельность и «прикреплять» к организации.


Специальные организации, в том числе и наша, занимаются и подбором персонала его оценкой, прогнозированием деятельности, сопровождением и обучением. Все это помогает избежать «непредвиденных ситуаций» в будущем, персонал всегда находится в тонизированном состоянии и полноценно вписывается в предприятие.
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