

Tiltrækning og fastholdelse af medarbejdere

-  fremtidens udfordring

Af Partner Jørgen Keinicke, HandrupGruppen.

Det bliver gennem evnen til at tiltrække og fastholde medarbejdere, at virksomheden skal demonstrere deres evne til at skabe attraktive arbejdspladser

Med andre ord bliver Human Resource-området fremover et vigtig konkurrencepara-meter for virksomheden. Derfor tales der ikke længere om personale, men derimod om menneskelige ressourcer (Human Ressource). ”Medarbejderne ER virksomhe-den”, sagde Mads Øvlisen, tidligere direktør for Novo Nordisk; en udtalelse der ikke blot gælder de store virksomheder, men som også er ved at være sandhed for de min-dre og mellemstore  virksomheder.

Vi har talt om det længe:

(
Begyndende flaskehalse i arbejdsstyrken - både kvalitativt og kvantitativt

(
Større krav fra medarbejderne i forhold til fastholdelse og tiltrækning

(
Øget innovation - ny viden, nye produkter og nye måder at organisere sig på 
(
Øget specialisering på ”tungt” niveau - vidensmedarbejdere
(
Kompetencebegrebet er mere komplekst og er mere afgørende

Det skaber ændrede forudsætninger for fremover at kunne tiltrække og fastholde medarbejdere, uanset om der er tale om tandlæger, tandplejere, klinikassistenter eller administrativt personale. Situationen stiller krav om øget ressourceanvendelse på dette område, dette gælder ikke mindst øget krav til synliggørelse af virksomheden og jobbet, krav til ”professionel” udvælgelse og krav til en kompetent integrering af de nye medarbejdere i organisationen.

Tiltrækning 

Værdier og holdninger

Kun gennem en helstøbt, professionel rekrutteringsstrategi vil det lykkes for virksom-heden at få fat i de ”rigtige” medarbejdere. Dette kan lyde som en umulig opgave for den mindre virksomhed. Imidlertid vil en umiddelbar bevidsthed om og synliggørelse af virksomhedens værdier og holdninger være en god start. Det er ikke længere tilstrækkeligt at præsentere faktuelle oplysninger i form af virksomhedsnavn og fire linier om antal ansatte og sidste års omsætning sammen med en stillingsbeskrivelse.

Det er vores erfaring, at større virksomheder ved opbygning af  en bevidst profilering - ”Brand Awareness” - opnår en mangedobling af ansøgninger samt en mærkbar forøgelse af kvaliteten på disse kandidater.

 Denne profilering skabes bl.a. via større synlighed om:

· Holdninger (etiske, sociale, globale)

· Værdier (medarbejderopfattelse, udvikling)

· Produkter (og hvad disse kan tilføre kunderne af værdi)                                             

· Fokus på de relevante målgrupper

· Troværdighed i markedet

Udfordring omkring selv ansættelsen

Situationen nu og fremover vil stille virksomheden og dens ledelse over for endnu større udfordringer til rekrutteringsprocessen i form af

(
Øget ressourceanvendelse - ansættelse tager tid

(
Øgede krav til valg af kontaktform til kandidater

(
Øgede krav til selve udvælgelsesprocessen 

(
Øgede krav til etablering af den ”psykologiske kontrakt”

(
Øgede krav til introduktions- og indkøringsforløb

Kernekompetencerne i udvælgelsesprocessen er efter vores erfaringer en bevidsthed om virksomhedens situation, en nøje vurdering af hvilken medarbejder, der er behov for, indgående menneskekendskab, faglig kompetence og et mod til også at acceptere intuition og tidligere erfaringer. 

På baggrund af ovennævnte krav vil jeg godt fremhæve to væsentlige parametre for succes i udvælgelsesfasen:

Vurdering af kompetencer

Som nævnt i indledningen er kompetencebegrebet blevet mere komplekst og samtidig af en langt større betydningen i klinikken. Det er derfor nødvendigt at vurdere både de faglige og de personlige kvalifikationer i sammenhæng med den gruppe af medarbejdere, der allerede er i virksomheden - ”passer” den nye medarbejder i ”gruppen”?

Kandidatens samlede kapacitet eller potentiale er ikke blot fagligheden og personligheden, men også

· den intellektuelle kapacitet - intelligens - er kandidaten i stand til hurtigt at  tilegne sig ny viden?

·  værdier og livssyn - er der sammenfald med virksomhedens værdier?
· forandringsevne/risikovillighed - er kandidaten indstillet på udvikling?
· praktisk erfaring - hvilke områder har kandidaten arbejdet med - fagspecialer/kliniktype etc.
Den ”psykologiske” kontrakt

”Sig mig hvad du forventer af mig og jeg vil handle derfra” lyder både rimeligt og naturligt. Ikke desto mindre er en af de største faldgrupper i udvælgelse netop den såkaldte ”psykologiske” kontrakt. Kandidaten tør/ønsker måske ikke i ansættelsessituationen at klargøre alle sine forventninger til det nye job (det kan jeg altid spørge om, når jeg har fået jobbet) og virksomheden regner ofte sine forventninger som implicitte. Det er derfor vigtigt at anvende metoder og værktøjer, der kan afdække disse forventninger. Det kan meget enkelt ske med et fast punkt i samtalen med kandidaten, hvor der spørges ind til kandidatens forventninger og hvor virksomheden klargør sine ønsker, også de selvfølgelige. Det vigtigste er dog at få skabt et trygt rum, en tryg atmosfære, således at kandidaten overhovedet tør komme frem med sine ønsker.

Fastholdelse af  medarbejdere

Tiltrækning og fastholdelse - to sider af samme sag

I sagens natur er det både nemmere og billigere at fastholde sine gode medarbejdere frem for at skulle påbegynde en ressourcekrævende og omkostningstung rekruttering. Her ændrer scenariererne sig som nævnt også - den tidligere så loyale medarbejder stiller nu krav og er ikke længere uimodtagelig for tilbud fra omverdenen. IT branchen har vist eksempler på, hvorledes man forsøger at både tiltrække og fastholde medarbejdere via billard borde, tre daglige måltider, gratis Cola mv. Vi underkender ikke disse gode sociale forhold, gode fysiske rammer og attraktiv løn. Omvendt må vi ikke glemme ”lagkagen” ved blot at fokusere på ”flødeskummet”. De vigtigste elementer i fastholdelse af medarbejdere er skabelse af engagement gennem

(
Oplevelse af sammenhæng og tilhørsforhold

(
Faglige og personlige udfordringer

(
Oplevet mening

(
Mulighed for at anvende og styrke sine kompetencer

(
At blive set, hørt og forstået

(
At have en ”god” leder

(
Samklang mellem ”det ydre” og ”det indre”


(værdier - holdninger)

De værdier, holdninger og rammer, der skal tiltrække nye medarbejdere er således identiske med de kvaliteter, der skal fastholde og tilknytte de bestående medarbejdere til virksomheden.

Som nævnt i indledningen er virksomheden intet uden de menneskelige ressourcer; kommer individerne ikke på klinikken i morgen tidlig er der ingen virksomhed. Derfor er der meget god mening i fremover at bruge meget opmærksomhed på Human Ressource også i den lille eller mellemstore virksomhed.







































































































