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REKRUTTERING

OG INDKGRING
AF NYE MEDARBEJDERE

— fokus p& moralske rettigheder og forpligtelser

Erhvervspsykolog
Maja Loua Haslebo,
konsulentfirmaet
Haslebo & Partnere
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God rekruttering og
indkering af nye med-
arbejdere handler i hgj
grad om belysning af de
moralske rettigheder og
forpligtelser, som felger
med det at blive medlem
af det pagaeldende ar-
bejdsfeellesskab. Uden
fokus herpé kan samar-
bejdet mellem selv den
mest velfungerende ar-
bejdsplads og den bedst
kvalificerede medarbejder
ga skaevt. Om den nye
medarbejder er fra Ge-
neration Y, dansker med
anden etnisk baggrund,
handikappet eller pa
anden made noget seer-
ligt er ikke s& afgerende.
Succesen af enhver ny
samarbejdsrelation af-
haenger af, hvorvidt par-
terne har ord for og kan
drofte moralske rettighe-
der og forpligtelser.
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At blive en aktiv bidragyder til arbejds-

feellesskabet vil derfor i haj grad sige, at man er

forpligtet pé at vaelge sine tanker om kolleger,

ledere, kunder/klienter/borgere omhyggeligt

Af Erhvervspsykolog Maja Loua Haslebo, konsulentfirmaet Haslebo & Partnere

Nar det handler om at rekruttere, anszstte og indkere
nye medarbejdere, er der | de fleste virksomheder over-
vejende fokus pa den faglige del af samarbejdet. Det vil
sige, hvilke arbejdsopgaver den nye medarbejder skal
lafte, hvilke faglige kompetencer og formelle kvalifikatio-
ner vedkommende skal besidde, samt evt. hvilke faglige
efteruddannelsesmuligheder anszettelsen kan tilbyde
den nye medarbejder.

Mindst lige s& vigtig er imidlertid den organisatoriske
del af samarbejdet. Her handler det ikke om den nye
medarbejders faglige baggrund eller kompstencer, men
derimod om vedkommendes rettigheder og forpligtel-
ser som organisationsmedlem. NAr vi siger ja til et job,
siger vi 0gsa ja til at veere medlem af det arbsjdsfzlles-
skab, som virksomheden er. Organisationsmedlemmer
er sammen for at udrette det, som er virksomhedens
kerneydelse og eksistensberettigelse. Der er for s&vel
ledere som medarbejdere en raekke formelle rettigheder
og forpligtelser forbundet med det at vasre ansat i en
virksomhed. Disse kan veere en forpligtelse til at lose
sine opgaver p& bestemte mader, en rettighed til at give
sin mening til kende, en forpligtelse til at mede til tiden
og en rettighed til at holde fri, n& man har fri. Nogle

af disse formelle rettigheder og forpligtelser er skrevet
ned, f.eks. i en personalehdndbog, mens andre dreftes
og leeres hen ad vejen. Endnu mere betydningsfulde for
kvaliteten af samarbejdet mellem den nye medarbejder
og de evrige akterer i virksomheden er imidlertid de
moralske rettigheder og forpligtelser. Disse italesattes
yderst sjeeldent under rekrutteringsforlabet og indke-
fingsfasen, og som regel opdager leder, kolleger og
den nye medarbejder ferst den store betydning af disse
moaralske rettigheder og forpligtelser, nar de kraenkes,
eller en af parterne ikke lever op til dem.

Kend de uskrevne regler

Som ny medarbejder er man ofte meget optaget af at
finde ud af de uskrevne regler p4 sin nye arbejdsplads.
At kende disse uskrevne regler, s& man ikke uforva-
rende kommer til at overtraede dem, kan vaere afgerende
for, om man af sine nye kolleger og leder accepteres
som en del af arbejdsfaellesskabet. At respektere og
veerne om disse uskrevne regler kan vaere en medvir-
kende 4rsag til, at man anerkendes som en vigtig og
veerdifuld bidragyder til arbejdsfzllesskabet. Disse to ef-
fekter vil for mange nye medarbejdere tage form som, 1)
om man er vellidt og afholdt, og 2) om man respekteres
som en kompetent person. Begge har stor betydning
for, hvordan den nye samarbejdsrelation far lejlighed

til at udvikle sig og dermed for, om bade organisation
og ny medarbejder vurderer anszettelsen som en klog
beslutning.

Leder: St ord pa de uskrevne regler

I rekrutteringsforlebet og indkeringsfasen af nye medar-
bejdere er det derfor uhyre vigtigt, at den anszettende
chef szetter ord pa de uskrevne regler, det vil sige de
moralske rettigheder og forpligtelser. Kun nar de alle-
rede tilstedeveerende organisationsmedlemmer har ord
for disse, kan de beskrives for kandidaten, s& vedkom-
mende kan forholde sig til, om og i sa fald, hvordan han
eller hun er indstillet p4 at respektere dem. F.eks. kan
den anszsttende chef sige: "Her har vi den holdning

til brok og utilfredshed, at man szetter ord pa det, man
hellere vil have, og hvordan man selv kan og vil bidrage
til det, samt at man siger dette til de relevante personer.
Hvad siger du til det?” Kandidaten kan sa overveje,

om det er en arbejdsplads, vedkommende har lyst til

at vaere pé og give et sakaldt informeret samtykke til at
respektere de uskrevne regler. N&r en sadan holdning
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til brok og utilfredshed eksisterer i en virksomhed, men
ikke italeseettes under rekruttering og indkering, vil nye
medarbejdere med al sandsynlighed brokke sig i ny og
nae — uden at veere klar over, at de dermed forsemmer
en af deres moralske forpligtelser. Kort sagt handler
moralske rettigheder og forpligtelser om, hvad vi skylder
hinanden at gare, sige og tzenke som medlemmer af det
samme arbejdsfeellesskab. Organisationsmediemmers
tanker, tale og handlinger har stor indflydelse p& andre
organisationsmedlemmers muligheder for at vise sig
kompetente. Vi kan med vores tanker, tale og handlinger

optaget af at finde ud af de uskrevne regler pa
sin nye arbejdsplads. At kende disse uskrevne
regler, s& man ikke uforvarende kommer til at
overtraede dem, kan veere afgarende for. om man
af sine nye kolleger og leder accepteres som en

del af arbejdsfzellesskabet

invitere andre il at vise sig kompetente — eller det mod-
satte. At blive en aktiv bidragyder til arbejdsfzellesskabet
vil derfor i hej grad sige, at man er forpligtet pa at veelge
sine tanker om kolleger, ledere, kunder/klienter/borgere
omhyggeligt.

Vi lever op eller ned til hinandens forventninger
Hvad vi tillader os at tasnke om hinanden pavirker (om vi
ensker det eller ej), hvordan vi meder hinanden i hverda-
gen. Vi er derfor som organisationsmedlemmer forplig-
tet til at veelge anerkendende og nysgerrige forventnin-
ger til andre, samt sestte ord pa vores forhabninger til
dem og til vores samarbejde med dem. Tilsvarende har
man som organisationsmedlem ogsa ret til at blive madt
med anerkendende antagelser, tilpas heje og positive
forventninger og lebende og vedvarende invitationer til
at bidrage pa engageret og relevant vis. Hvordan sa-
danne moralske rettigheder og forpligtelser kan antage
mere konkrete former i dagligdagens kommunikation

og samarbejde bar veere en del af rekrutterings- og
indkeringssamtalerne mellem leder og ny medarbejder,
Det kan f.eks. handle om, hvad man som medarbejder
kan og skal gere, hvis man oplever, at det er vanskeligt
at samarbejde med en anden kollega. Safremt velfun-
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Som ny medarbejder er man ofte meget

gerende samarbejde de to parter imellem er vigtigt for
arbejdsfzellesskabet som helhed, vil det vaere hensigts-
meessigt, at medarbejderne er moralsk forpligtede til at
indga i direkte og fremadrettet dialog med hinanden om,
hvilke gode erfaringer de har med samarbejde, hvilke
forhdbninger de har til netop denne samarbejdsrelation,
hvilke ensker og forhabninger de har til hinanden som
samarbejdspartnere, og hvad de skal samt ensker at
udrette sammen. Nar der ikke seettes ord pa sadanne
forpligtelser, kan den nye medarbejder have svaert ved
at regne ud, hvad der forventes af ham eller hende.
Mange ledere oplever, at deres
medarbejdere enkeltvis kom-
mer til dem med klager over
kolleger eller blot melder ud, at
de ikke leengere vil samarbejde
med en bestemt kollega, hvor
samarbejdet er vanskeligt. Er
dette en ret, medarbejderne
har? Er lederen forpligtet pa at
lese problemerne? lkke ned-
vendigvis, men dette er allige-
vel den mest udbredte praksis
— 0g et tegn pd, at de moralske
rettigheder og forpligtelser for
samtlige organisationsmed|em-
mer endnu ikke dreftes.

Medarbejder: Veer nysgerrig og sparg

Den nye medarbejder har selvfelgelig ogsa mulighed for
at sperge til disse rettigheder og forpligtelser. Enkelte
ger det allerede undervejs i rekrutteringsforlabet, lidt
flere i de ferste par maneder, men det er mere almin-
deligt, at den nye medarbejder finder det endnu mere
vanskeligt end den ansasttende chef. Hvor skal man
begynde, nar man slet ikke kender sin nye arbejds-
plads’ kultur endnu? Hvad nu, hvis man sperger dumt?
Burde man ikke bare kunne fornemme, hvad der er godt
og skidt at gare? Nej, ikke hvis man vil give sine nye
samarbejdsrelationer gode chancer for at udvikie sig til
steerke og velfungerende relationer, og ikke hvis man vil
give sig selv gode vilkér for at vise sig som en kompe-
tent og engageret bidragyder. Som kandidat til et job
eller som nyansat kan du derfor med fordel sperge din
nye leder og dine nye kolleger, hvad der i netop dette
arbejdsfzellesskab betragtes som godt og nyttigt at
gere i forskellige situationer. Og som leder kan du med
fordel forteelle kandidater og nyansatte medarbejdere
om, hvad de skal, og hvad de har ret il pa den organisa-
toriske spillebane. Saledes optimerer | muligheden for,
at den nye medarbejder bliver et aktiv for virksomheden
— uanset vedkommendes udgangspunkt og baggrund. =



