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ПСИХОЛОГІЧНІ ПРОБЛЕМИ СПІВБЕСІДИ ПРИ НАЙМІ НА РОБОТУ

Постановка проблеми у загальному вигляді. Робота з персоналом передбачає правильний добір і розстановку кадрів, вивчення й аналіз їх просування по службі, формування резерву кадрів, створення системи атестації, освіти й навчання. Вона є складною та багатогранною, оскільки кожна людина індивідуальна й неповторна.

   
Добір кадрів передбачає пошук для організації нових співробітників. Ця робота полягає у збиранні інформації, зокрема й психологічної, про потенційних кандидатів і у відборі кращих з них.


Аналіз досліджень і публікацій останніх років. На сьогодні питання соціальних аспектів співбесіди досить гостро постає серед роботодавців і тих, хто влаштовується на роботу. Зокрема, дослідженням проходження співбесіди та адаптації в колективі займалися      Демкович О. С., Іванісов О. В., Куріна Н. С., Кулик Ю. Є., Мирошниченко Ю. В.,                           Ходаківський Є. І., Ячменьова В. М. та ін. 

Виділення невирішених раніше частин загальної проблеми. На жаль, як показує практика, сучасна молодь не має навиків для проходження співбесіди, а деякі навіть ніколи з цим не зіштовхувалися. Більшість втрачає омріяну посаду лише через  те , що не знає правил поведінки на співбесіді. Тому необхідність запобігання цих негативних тенденцій вимагає проведення досліджень серед студентів.

Постановка завдання. Метою статті є дослідження особливостей психологічної адаптації персоналу при прийнятті на роботу, виявлення чинників, які найсуттєвіше впливають на адаптацію та розроблення рекомендацій з її покращення.

Виклад основного матеріалу дослідження. Марк Твен якось сказав: « Для того, щоб добре виступити експромтом, потрібно два тижні готуватись». Сказане американським письменником є актуальним і для співбесіди щодо працевлаштування. До неї теж не завадило б тижнів зо два готуватись, щоб гарна співбесіда мала ті наслідки, на які сподівається претендент [5].

Йдучи на співбесіду, ви повинні повірити в те, що вас обов'язково оцінять. Вірність одному і тому ж настрою – упевненості і спокою – один із головних кроків до вашого успіху. Адже в цьому випадку є всі шанси справити враження, що ви цінує себе як професіонала, компетентного працівника і врівноваженої людини з почуттям власної гідності. І ніколи не треба забувати, що процес співбесіди – лише розмова, на якому не лише роботодавець, але і ви маєте право ставити питання і чекати на них конкретних, вичерпних відповідей, які в подальшому дозволять вам оцінити діяльність цієї фірми, її серйозність і стабільність і, нарешті, вирішити, чи варто вам тут працювати або ж ви гідні кращого[3].


У дослідженні взяли участь 223 особи – студенти Одеського національного економічного університету та працівники ТЦ «CityCenter».  Вік учасників варіюється від 17 до 35 років (див. таб. 1).
                                                                                              Таблиця 1
Обізнаність молоді у проходженні співбесіди

	Типові питання
	Так,%
	Ні,%

	Чи знаєте Ви як заповнити  резюме?
	68
	32

	Чи доводилося Вам заповняти резюме?
	35
	65

	Чи знаєте Ви як потрібно одягнутися на співбесіду?
	48
	52

	Чи знаєте Ви як потрібно сидіти на співбесіді ?
	22
	78

	Чи маєте право Ви ставити питання роботодавцю?
	73
	27

	Чи має право роботодавець ставити Вам запитання особистого характеру?
	11
	89


Джерело: дослідження автора.

У ході дослідження була розроблена анкета, що включає 6 питань, спрямованих на вивчення уявлень про аспекти проведення співбесіди. За результатами анкети видно, що 32% опитаних взагалі не мають уявлення, як складати резюме. А 65% взагалі його жодного разу не складали. У той час ,як 48 % опитаних обізнані в тому, як потрібно одягнутися на співбесіду . Але 27% не знають, які питання можна ставити роботодавцю. Звідси бачимо, що менше половини респондентів має мало віжомостей про співбесіду.


Можна багато чого зрозуміти про людину і про те, що вона хоче від вас почути, знаючи, до якого покоління вона належить. Джон Молідор і Барбара Парус у своїй книзі «Crazy Good Interviewing» пишуть, що різні покоління інтерв'юєрів помітно відрізняються одне від одного. Покоління Y (20-30 років) приносять візуальні зразки своєї роботи і наголошують на здатності працювати в режимі виконання багатьох завдань.


Для  респондентів 30-50 років дослідники рекомендують наголошувати на своїй креативності і на тому, як ви вмієте знаходити баланс між роботою та особистим життям. У віці 50-70 років варто показати, що ви працюєте багато і наполегливо і поважаєте досягнення попередників.

Для 70-90-літніх віжно згадати про свою лояльність попереднім роботодавцям і про свою обов'язковість [4]. Останні рекомендації є цікавими з урахуванням зростання пенсійного віку і в нашій країні. 


У ході опитування було поставлене питання: «Які якості в людях для Вас є важливими?». 58% опитаних відповіли – чесність, 29% –комунікативність , а 13% – відповідальність. Це показує , що сучасна молодь не готова брати на себе відповідальність у роботі , але правдиво може про це сказати.

За словами Захарчин Г. М., рухи ваших рук на співбесіді багато значать. Коли ви показуєте долоні, це зазвичай говорить про вашу щирість, а коли ви складаєте долоні, з'єднавши тільки кінчики пальців, – про вашу впевненість. А ось тримати руку долонею вниз не варто: це є ознакою вашої схильності до домінування. Тим більше не варто прибирати абикуди руки: люди подумають, що вам є що приховувати. Якщо ви барабаните пальцями по столу, це вважається ознакою нетерпіння, якщо складаєте руки на грудях – ознакою розчарування. А якщо ви занадто розмахуєте руками, це попросту відволікає співрозмовника [4].


Під час опитування було поставлено ще одне питання: «Чи будете Ви прикривати свого колегу, за якого виконали всю роботу за двох?2 На це питання 67% сказали, що будуть прикривати колегу, тільки 33% категорично заперечили цей факт.

У наші дні молоді – і не тільки – люди мріють з першої ж спроби знайти ідеальну роботу на все життя. Причому вимоги до ідеалу самі захмарні: ми хочемо, щоб робота була одночасно цікавою, престижною, добре оплачуваної і обов'язково з перспективою підвищення до рівня начальника.

На жаль, найчастіше мрії так і залишаються мріями, але якщо бажана робота знайдена, і в ході телефонних переговорів вами зацікавилися і запросили на співбесіду, то ви повинні докласти максимум зусиль, щоб цю роботу отримати.  
Висновки та перспективи подальших досліджень.

В умовах конкурентного ринку праці, щоб виділитися серед претендентів на робоче місце, під час співбесіди необхідно докласти багато зусиль. Зазвичай у таких випадках радять: дізнайтесь якомога більше про роботодавця, продумайте, як будете одягнені, приїжджайте на інтерв’ю заздалегідь та ін. Зрештою позитивне рішення роботодавця залежить не тільки від ваших професійних набутків, це результат комплексної оцінки поведінкових характеристик претендента [2].


Отже, можемо зробити висновок, що підготовка до співбесіди та психологічна адаптація є важливою складовою у кар’єрі працівника. Під психологічною адаптацією розуміють пристосування нового працівника до взаємовідносин в колективі, традицій та неписаних норм і правил, до стилю роботи керівника. Подальші дослідження необхідно спрямувати на розроблення конкретної методики оцінювання рівня психологічної освіченості людей при наймі на роботу.


Стресове інтерв'ю при прийомі на роботу дозволяє визначити, як потенційний співробітник поведеться в тій чи іншій напруженій ситуації. Кандидата спробують поставити в незручну ситуацію, вивести з себе або змусити зробити те, до чого він може бути не готовий. Основні ознаки стресового інтерв'ю – це спілкування на підвищених тонах, велика кількість не пов'язаних між собою питань, які задаються в швидкому темпі, розмова на ходу, перешкоди під час співбесіди, присутність в кабінеті сторонніх людей, питання про особисте життя претендента.
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