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Capitolul 1

DRESEAZA-LE
INTREBARI

(v

Ce te face sd ramdi?

Nu au intrebat niciodatd. A

De ce adresam intrebarile importante in interviurile de plecare, dar omitem
sa le formulam din timp, cand Inca ar conta? In schimb, facem brainstorming.
Specialistii in resurse umane si liderii de la varful ierarhiei intorc proble-
ma pe toate fetele. Consultantii si grupurile speciale de lucru desfasoara
cercetari. Evalueaza alte organizatii din industriile conexe, toate in incerca-
rea de a gisi raspunsul. In cele din urma, elaboreazd strategia, master planul.
Ce incearca sa faca, de fapt? Sa motiveze si sa pastreze oamenii talentati
- angajatii, operatorii de informatii, asociatii, tehnicienii sau specialistii,
pe cei care fac treaba si care asigura succesul companiei.

Se poate ca tot acest efort, timpul si banii sa fie cheltuiti cu folos. Dar
noi am observat ca aspectele evidente sunt deseori trecute cu vederea.
Ti-ai intrebat vreodata angajatii ce 1i face sa ramana in compania ta sau ce
i-ar putea ispiti sa plece? Daca nu, ce te-a oprit?

Intreahd - pentru a nu trebui s ghicesti

Cand sugeram ca angajatii sa fie intrebati de ce raman sau ce i-ar convin-
ge sa ramana, auzim: ,Cred ca glumiti, nu?”, ,,Asta nu e cumva ilegal?” sau
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28 ,Daca primesc un raspuns pe care nu as vrea sa il aud?” De regula, ne in-
lubestei Vvartim in jurul acestui subiect fundamental din trei motive:

sau v Unii manageri se tem sa-si puna oamenii in lumina reflectoarelor sau
iii pierzi se tem sa nu le dea idei (de parcad angajatul nu s-ar gandi niciodata sa
plece din proprie initiativa).

v Unii manageri se tem ca oricum nu vor putea face nimic, asa ca de ce
sa mai intrebe? Se tem ca intrebarile au sa agite prea mult apele si
ii vor face pe angajati sa se astepte la solutii si la raspunsuri care nu
sunt la Indemana managerului.

v Unii manageri spun ca nu au timpul necesar pentru a purta aceste dis-
cutii hotaratoare cu fiecare angajat talentat in parte. Exista presiunea
de a produce, care lasa prea putin timp pentru a asculta, daramite pen-
tru a pune Intrebari. Daca nu ai timp pentru aceste discutii cu oamenii
care contribuie la succesul tau, cum vei gasi timpul necesar pentru a
intervieva, a selecta, a iIndruma si a instrui oamenii care ii vor inlocui?

Riscul de a-ti da cu presupusul

Dar daca nu intrebi? Daca incerci mereu sa ghicesti ce vor cu adevarat
Tara sau Mike sau Marilyn? Uneori, o sa ghicesti corect. Bonusul de sfarsit
de an s-ar putea sa 1i multumeasca pe toti. Pe termen scurt, banii pot inspi-
ra loialitatea si angajamentul. Dar cum ai putea ghici vreodata ca pentru
a o pastra pe Tara in firma trebuie sa {i oferi ocazia de a invata lucruri noi,
pe cand Mike ar vrea s3 aiba posibilitatea de a lucra de acasi? Intreaba -
pentru a nu fi nevoit sa ghicesti.

Chacs

Un manager senior ne-a povestit despre o angajatd care urma sd plece din
compania lui. In ultima ei zi, managerul, nemultumit de pierderea angajatei,
si-a exprimat dezamdgirea fatd de plecarea acesteia. I-a urat succes, dar a
zis: ,As vrea sd fi putut face ceva pentru a te pdstra’, presupundnd cd superiorul
ei direct o intrebase ce ar convinge-o sa ramdnd. Dar superiorul nu intrebase
nimic, si chiar s-ar fi putut face ceva. Angajata a spus cd ar fi ramas dacd ar
fi fost mai implicatd in unele grupuri de lucru noi, deoarece credea cd aceas-
td participare era vitald pentru dorinta ei de a-si dezvolta cariera. O astfel
de solicitare ar fi fost usor de aprobat — numai sd fi stiut de ea!




Intrebdrile au efecte secundare pozitive. Persoana intrebatd va simti 29
ca iti pasa de ea, ca este apreciata si importanta. De multe ori, asta duce Adreseazd-le
la o loialitate si la un angajament mai puternice fata de tine si de organi- intrehiri
zatie. Altfel spus, simplul fapt ca intrebi constituie o strategie de retentie
a personalului.

Cum sa intrebi

Cum si cand sa aduci in discutie acest subiect? Cum ai putea creste sanse-
le de a primi raspunsuri cinstite de la angajatii tai? Nu exista un singur
moment sau un singur fel de a intreba. S-ar putea intampla in timpul unei
discutii despre dezvoltare sau despre cariera cu angajatii. (Organizezi
asemenea discutii, nu-i asa?) Sau poti programa o intalnire cu angajatii
tai valorosi, cu scopul precis de a afla cum i-ai putea convinge sa ramana
in firma. Un manager a trimis urmatoarea invitatie oamenilor sai che-
ie, pentru a le pune la dispozitie un timp in care sa se gandeasca si sa se
pregadteasca pentru discutie:

ESTI INVITAT SA PARTICIPI

Urmatorul pas in dezvoltarea ta continua.

Tu faci diferenta, iar eu iti apreciez contributiile.
Haide sa discutam unele lucruri importante atat pen-
tru tine, cat si pentru mine.

Ce te va face sa ramai aici?

Ce te-ar putea ispiti sa pleci?

Care este cel mai antrenant aspect al muncii tale?

Iti folosim talentele la potentialul maxim?

Ce te impiedica sa ai succes?

Ce ar trebui sa fac diferit, pentru a te putea ajuta
mai bine?

Te rog, programeaza o intalnire cu mine, In urmatoa-
rele douad saptamani, pentru a discuta aceste chestiuni
si orice alt subiect pe care ai vrea sa-1 abordam.




30 Indiferent de momentul in care initiezi acest dialog, nu uita sa creezi
lubestei contextul necesar, spunandu-le angajatilor tdi cat de esentiali sunt pentru
'suu tine si pentru echipa ta si cat de important este pentru tine ca ei sa rama-

ii pierzi na. Apoi afla ce i-ar face sa ramana. Asculta-le raspunsurile cu atentie.

El a indrdznit sd intrebe

Charlie a programat o intalnire pentru luni dimineatd, cu Ken, ma-
nagerul fabricii sale. Dupd o scurtd conversatie despre activitdtile
din weekend, Charlie a zis: ,,Ken, tu esti esential pentru mine si pen-
tru aceastd organizatie. Nu cred cd ti-am zis asta direct sau destul
de des. Dar esti. Nu-mi pot imagina cd te-am putea pierde. Asa cd
as vrea sd stiu ce te-ar putea face sd ramdi aici. Si ce te-ar putea
ispiti sd pleci?”

Ken a fost usor luat prin surprindere - dar s-a simtit mdgulit.
S-a gdndit pentru o clipd si a spus: ,Stii, imi doresc sd avansez in
organizatie la un moment dat si as vrea sd am o oarecare expunere
fatd de echipa de conducere. As vrea sd vad cum lucreazd ei si, ca
sd fiu sincer, as vrea ca si el sd ajungd sd md cunoascd pe mine.”
Charlie a rdspuns: ,Ai putea veni cu mine la cateva dintre sedintele
echipei de conducere. Ar fi bine asa, pentru inceput?” Ken a spus:
JAr fi grozav.”

O sdptdmdnd mai tdrziu, Charlie i-a indeplinit solicitarea lui Ken.

Dar daca...

Dar dacii nu poti s le oferi ce vor?

Majoritatea managerilor nu intreaba pentru ca se tem de unul dintre cele
douad raspunsuri: o marire de salariu sau o promovare. Este posibil ca ei
sa nu poata satisface asemenea solicitari. Si atunci?

Data viitoare cand unul dintre angajatii tdi talentati iti cere ceva ce
nu crezi ca poti oferi, raspunde-i folosind acesti patru pasi:

1. Spune-i din nou cat de mult il apreciezi.
2. Spune adevarul in legatura cu obstacolele pe care le intampini in a
ii satisface solicitarile.



3. Arata-i ca iti pasa Indeajuns de mult incat sa-i iei in calcul solicita-
rile si sa incerci sa-1 ajuti.
4. Intreaba: ,Dar altceva?”’

[ata cum ar fi putut sa decurga discutia dintre Charlie si Ken, daca cel din
urma ar fi cerut o marire.

Dupa intrebarea lui Charlie referitoare anume la ce l-ar face sa rama-
nd, Ken a replicat imediat: ,0 crestere salariala de 20% ar fi de ajuns!”
Acum, unii manageri ar raspunde cam asa: ,Glumesti? Deja ai atins
plafonul salarial.” Acest raspuns stinge dialogul si face ca unul dintre
angajatii-cheie si se simtd mai putin important decat este. Insd Charlie
era pregatit pentru aceasta eventualitate. [ata cum a raspuns solicitarii
lui Ken de a primi o marire, folosind procesul in patru pasi.

1. ,Tuvalorezi chiar mai mult de atat pentru mine.

2. Mi-ar face placere sa spun da, dar trebuie sa verific daca se poate.
Sincer, nu sunt sigur ce as putea face imediat, In conditiile in care
am avut recent taieri de fonduri.

3. Insdam luat cunostinti de solicitarea ta. O sa transmit mai departe
si, pana vinerea viitoare, o sa revin cu niste raspunsuri si, poate, si
cu un termen pentru marire.

4. Pana atunci, Ken, ce altceva ar mai conta pentru tine? Ce altceva
ti-ai dori?“

Ken a raspuns ca ar fi interesat sa cunoasca echipa de conducere - iar
Charlie a fost pregatit sa ia masuri imediate.

Cercetarile arata clar ca oamenii vor mai mult decat un salariu de la
locul de munca. Cand vei intreba , Ce altceva ti-ai mai dori?”, iti garantam
ca va mai exista cel putin un lucru pe care angajatul tau talentat il vrea si
pe care tu il poti oferi. Nu uita sa asculti activ atunci cand angajatii iti vor-
besc despre ceea ce 1i face sa ramana in echipa sau in organizatia ta.

Dar daci ii intrebi ce vor, iar ei iti raspund ,Nu stiv"?

Nu uita cd acesta nu este un interogatoriu sau un test. Este in regula daca
nu stiu. Unii oameni vor fi surprinsi de intrebarile tale si vor avea nevoie
de ceva timp pentru a reflecta. Lasa-i sa se gandeasca, programeaza o alta

31
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intalnire si pregateste terenul pentru un dialog permanent despre dorin-
tele, nevoile si obiectivele profesionale ale angajatilor tai. Motivarea si
pastrarea talentelor sunt procese, nu evenimente.

Dar daci nu au suficienti incredere in tine pentru a rispunde sincer?

Discutiile de acest fel clidesc increderea. In mod ironic, astfel de discutii
necesitd incredere. Daca, dintr-un motiv oarecare, angajatii tai se tem sa-ti
raspunda la intrebari, poate fi nevoie sa cladesti o relatie bazata pe incre-
dere reciproca, Inainte sa te astepti la raspunsuri sincere, din inima.
Incearci si afli de ce lipseste increderea din relatia voastr, apoi actio-
neaza astfel incat sa o cladesti. Cere ajutorul colegilor, al specialistilor de
la Resurse Umane si al instructorilor.

Dar daci iti pun la indoiald motivele sau zdmbesc si te intreabi
care a fost ultima carte pe care ai citit-0?

Fii sincer. Daca nu ai obiceiul sa porti asemenea dialoguri, ti se va parea
straniu - tie si probabil si lor. Spune-le c3, intr-adevdr, ai citit o carte sau
ai participat la un curs despre retentia angajatilor talentati, si asta pentru
ca ei sunt importanti pentru tine. Spune-le ca iti doresti sincer sa le auzi
raspunsurile si sa colaborezi cu ei pentru a-i ajuta sa obtina ce-si doresc
si ce le trebuie.

Noi numim aceste discutii cruciale cu angajatii pretuiti , interviuri de
retentie”. Daca nu-ti faci timp pentru interviurile de retentie, ar fi bine sa-ti

faci timp pentru interviurile de plecare.
N
N
DE FACUT...

v' Intreabai fiecare angajat ce l-ar face si raimani in compania sau in
departamentul tau.

v Fa céte o notd in computerul tau cu raspunsul dat de fiecare angajat.

v Reia fisele sau notele in fiecare luna si intreabi-te ce ai facut pentru
acel angajat, raportat la nevoile sale.




De ce spun cei mai multi cd rimén 33
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Am intrebat peste 17 000 de persoane de ce au ramas intr-o organizatie intrehiri

,pentru o vreme” (da, este un termen relativ). Rezultatele noastre confir-
ma ceea ce au aflat si multi altii despre cele mai frecvente motive pentru
care angajatii raman intr-o companie (si ce va ajuta la pastrarea lor). Ite-
mii apar iar si iar in fiecare sector de activitate si la fiecare nivel ierarhic.
Diferentele de functie, nivel, gen si varsta sunt minore. lata primele 20 de
raspunsuri, aranjate in ordinea frecventei, incepand din octombrie 2007
(nota: 91% dintre respondenti au mentionat cel putin unul dintre primii
doi itemi printre principalele motive pentru care au ramas si 98% au
mentionat cel putin unul dintre primii trei itemi):

Munca incitanta si provocarile;
Cresterea, invatarea si dezvoltarea profesional3;
Munca alaturi de oameni extraordinari;
Salariul corect;
Managerii Incurajatori/sefii buni;
Recunoasterea, aprecierea si respectul;
Beneficiile;
Munca semnificativa si care face o diferenta;
Mandria fata de organizatie, fata de misiunea si fata de produsul ei;
. Mediul de lucru si cultura interna excelente;
. Autonomia, creativitatea si simtul controlului;
. Flexibilitatea: programul de lucru, tinuta si altele;
. Locul in care se afla sediul;
. Siguranta si stabilitatea locului de munca;
. Sarcinile de lucru diverse, variate;
. Distractie la locul de munca;
. Apartenenta la o echip3;
. Responsabilitatea;
. Loialitatea, angajamentul fata de organizatie sau fata de colegi;
. Lideri care constituie un model.
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Cum arata raspunsurile angajatilor tai in comparatie cu aceasta lista?
Afla ce conteaza cu adevarat pentru ei, intrebandu-i. Apoi creeaza abor-
dari inovatoare si personalizate, pentru a pastra talentele.
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Apropo, daca vrei sa vezi rezultatele complete ale sondajului intitu-
lat What Kept You (,Ce te-a facut sa ramai”), inclusiv analize in functie de
o serie de date demografice, intra pe site-ul nostru, www.keepem.com.
Acolo vei gasi si ultimele rezultate ale sondajului nostru Engagement
Edge (,Avantajul motivarii“), un instrument care masoara gradul de mo-
tivare si de retentie a personalului in interiorul organizatiilor.

Cdteva cuvinte despre salariu

Unii dintre voi ati observat imediat ca salariul corect vine abia pe locul
patru in aceasta lista. Iata ce stim noi despre salariu. Daca este perceput
ca fiind necompetitiv, incorect sau pur si simplu insuficient pentru a asi-
gura traiul, acesta va fi un mare motiv de nemultumire. Oamenii tai talen-
tati vor deveni vulnerabili in fata ,vanatorilor de talente” sau vor incepe
sa-si caute ceva mai bun, mai ales cand piata locurilor de munca este fa-
vorabila. Dar aici este problema. Desi poate constitui un motiv urias de
nemultumire in cazul in care nu este adecvat, nu va reusi sa retina anga-
jatii nemultumiti in alte aspecte esentiale.

Asadar, daca oamenii tai talentati nu au parte de provocari, nu sunt
ajutati sa se dezvolte sau nu li se poarta de grijd, un salariu mare n-o sa-i
retind prea mult. De-a lungul timpului, cercetatorii au confirmat acest lu-
cru. In anii 1950, un cercetdtor pe nume Herzberg a descoperit ci salariul
este un ,element de igienda”- ai grija ca el sa existe, altfel lipsa lui va fi
observata.! Asadar, fa tot ce poti in calitate de manager pentru a schimba
felul in care organizatia gandeste grila de salarizare. Ai grija ca aceasta sa
fie competitiva si echitabila - apoi concentreaza-te pe ce altceva ai mai

putea face pentru a-ti pastra talentele. C/\
DE FACUT...

v’ Uitd-te in urma pe lista de motive pentru care oamenii raman si
intreaba-te pe care le-ai putea influenta.

v Bifeaza-le pe toate pe care crezi ca le controlezi in mare masura. Daca
presupunerea noastra este corecta, vei afla cu surprindere ca poti in-
fluenta mult mai multe aspecte decat ai fi crezut.



http://www.keepem.com

Alte intrebdri, pe ldngd ,De ce ai ales sd rimdi?”

Cea mai mare parte a acestui capitol se axeaza pe intrebarile ,Ce te face
sa ramai?” si ,Ce te-ar putea ispiti sa pleci?” Dar sunt multe alte intre-
bari pe care le-ai putea adresa. De mai bine de un deceniu, noi strangem
intrebarile preferate ale managerilor, pentru interviul de retentie. [ata-le
pe primele 13.

Intrebdri la interviul de retentie

1.
2.
3.

10.
11.
12.

13.

Ce anume legat de slujba ta te face sa sari din pat dimineata?
Ce te face sa apesi butonul de amanare al alarmei?

Daca ai castiga la loto si ai demisiona, ce ti-ar lipsi cel mai mult la
slujba ta?

Care este principalul lucru care, daca s-ar schimba in rolul tau
actual, te-ar face sa te gandesti la plecare?

Daca ai avea o bagheta magica, ce lucru ai schimba mai intai la
acest departament, echipa sau organizatie?

Ca manager al tdu, ce as putea face in plus sau In minus?

Daca ar trebui sa revii la o functie din trecut si sa ramai acolo mai
mult timp, care ar fi acea functie si de ce?

De ce ai nevoie pentru a invata sa lucrezi la potential maxim?
Ce face ca o zi sa fie minunata?

Ce putem face pentru ca tu sa ai o slujba mai satisfacatoare?
Ce putem face pentru a sprijini obiectivele tale profesionale?

Primesti destuld recunoastere? Cum ai vrea sa-ti fie recunoscute
meritele?

Ce ai vrea sa inveti anul acesta?

Permite acestor idei sd joace rolul de catalizatori ai gandirii tale. Intoc-
meste o lista cu Intrebarile tale preferate. Adreseaza-le oamenilor tai
talentati. Si Intreaba din nou, asculta cu atentie si personalizeaza-ti efor-
turile de retentie.

Multi dintre cititorii nostri ne-au spus ca au utilizat ideile noastre din
interviul de retentie, In momente si locuri unice. [ata cateva dintre ele:

35
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Orientarea

Un mare centru medical a hotdrat ca toti managerii sa desfasoare intervi-
uri de retentie, imediat dupa ce fac noi angajari. Instructiunile date ma-
nagerilor cuprindeau aceste puncte: aflati ce 1i motiveaza pe noii angajati
si ce i-ar face s rimani la noi. Incercati si-i cunoasteti ca persoane. Pu-
neti intrebari cu privire la ce este important pentru ei si de ce au acceptat
postul. Aratati respect fata de experientele lor anterioare si incurajati-i sa
ofere idei si sugestii venite din noile lor perspective.

Evaludrile de performanti

CEO-ul unui mare centru medical s-a hotarat sa suplimenteze sistemul de
evaluare a performantei cu o serie de intrebari din interviul de retentie.
A distribuit intrebarile tuturor celor care 1i raportau lui direct si le-a cerut
sa completeze chestionarul Tnainte de discutia de evaluare. Unul dintre
angajatii sai cheie ne-a spus: ,Aceasta a fost cea mai buna discutie pe care
am purtat-o in ultimii 20 de ani.”

Inceputul fiecirui frimestru
O firma de inginerie si-a inventat propria strategie ,non-emotionald” de a
adresa intrebari. Cativa dintre managerii firmei au pus astfel problema:

,Colectez date cu privire la cele necesare pentru a prelungi cat mai
mult timp colaborarea noastra. Imi poti furniza niste itemi de referint
care sunt importanti pentru tine si o estimare a solicitarilor financiare
pornind de la acestia?”

Managerii ingineri din aceasta companie au creat foi de calcul, au
inregistrat solicitarile fiecaruia dintre subalternii directi, au calculat
costurile totale si le-au Tnaintat spre aprobare prin propriul lant ierarhic.
S-a aprobat un procent de aproximativ 75% din fiecare foaie de calcul
inaintata.

Discutiile lunare ,fatd in fatd”

Liderii unei mari organizatii financiare le-au cerut tuturor managerilor
sa organizeze interviuri de retentie pentru toti oamenii din echipele lor.
Au recomandat ca acestea sa dureze 20 de minute si au sugerat sa fie in-
cluse in discutiile individuale lunare obisnuite.



Discutiile despre dezvoltare 37
Managerii dintr-o companie au separat discutia despre performanta de {-\dreseuzﬁ-le
discutia despre dezvoltare. Ei si-au dat seama ca discutia despre dorinte- intrebri

le de a se dezvolta si de a invata ofera ocazia perfecta pentru intrebarile

din interviul de retentie.

Cafea sau priinz

Ti scoti la cafea, nu? Un manager isi scoate fiecare angajat la cafea sau la
pranz, de cel putin doua ori pe an - cu scopul precis de a-i cunoaste mai
bine si de a le da si lor posibilitatea de a-1 cunoaste. El merge la aceste
intalniri avand in minte cateva dintre intrebarile lui preferate din inter-
viul de retentie.

Retentia este esentialmente o activitate individuald, nu una de grup.

Munca noastrd, relatiile noastre si vietile noastre au succes sau esuea-
zd cu fiecare conversatie. Chiar dacd nu existd garantii cd o anumitd
conversatie va transforma o companie, o relatie sau o viatd, oricare
dintre ele o poate face.

— Susan Scott, autoarea volumului Fierce Conversations:
Achieving Success at Work and in Life, One Conversation
at a Time (Conversatii insufletite: Obtinerea succesului

la muncd si in viatd, cu fiecare conversatie)

Ei au intrebat

Mii de manageri au Incercat interviurile de retentie si multi ne-au trimis
rezultatele obtinute. Iata un esantion:

e ,Un veteran care lucrase 23 de ani in compania noastra isi actua-
lizase CV-ul si se pregitea sa-1 distribuie. Conversatia de tip «In-
treaba ce nu merge» si faptul ca i-am rezolvat apoi solicitarile
l-au oprit pe acest angajat-cheie In echipa mea si In organizatie.”

e ,Am aflat ca un angajat era nemultumit si se pregatea de plecare.
Era nemultumit de locul in care se afla sediul nostru. In timpul
interviului de retentie, am putut sa negociez un angajament pe
doi ani din partea lui, In schimbul acordului meu de a-l ajuta sa
se transfere la filiala pe care o prefera.”
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e ,Am aflat ca unul dintre angajati punea mare pret pe informatie,
voia sa fie tinut la curent si sa i se ceara parerea. M-am bucurat
foarte mult sa aflu si mi-am luat un angajament fata de acest salariat
talentat ca i voi oferi acele lucruri cu si mai multa promptitudine
pe viitor”

e ,Am luat atributiile de IT (tehnologia informatiei) din sarcina
unui angajat si le-am transferat altuia, dupa ce am aflat din con-
versatiile de tip «Intreaba ce nu merge» ci unuia nu-i plicea IT-ul,
iar celalalt ar fi vrut sa aiba un rol mai important in IT”

e ,Am observat ca o angajata de valoare parea stresata si nu-si facea
treaba bine. In timpul conversatiei de tip «Intreaba ce nu merge»,
mi-a spus ca nu este interesata sa promoveze. [-am schimbat sar-
cinile principale, atribuindu-i o munca de birou, mai putin impor-
tanta si mai putin stresanta. A fost incantata si acum isi face treaba
foarte bine.”

e ,0 angajata care lucra la noi de sapte ani se simtea neglijata.
Conversatia de tip «Intreabi ce nu merge» i-a scos la lumini in-
teresele, iar eu i-am recalibrat atributiile pentru a-i oferi mai
mult din ceea ce 1si dorea. Mi-am dat seama c3, fara sa vrem, am
trecut-o cu vederea si nu am apreciat-o la adevarata ei valoare.
Acum, ca se ocupa mai mult de ceea ce-i place, perspectiva mea
s-a schimbat complet si vad aptitudinile ei ca pe un bun de mare
pret pentru echipa noastra.”

e ,Am aflat ca unul dintre agentii comerciali ar fi vrut sa se re-
orienteze profesional spre domeniul Resurselor Umane. Acum,
il ajut pe acest angajat talentat sa puna la punct un plan prin
care si ne asigurdm ci acest lucru se va intampla. In acest plan
am inclus urmarirea specialistilor la lucru, conexiuni cu factorii
decizionali in departamentul de Resurse Umane (HR) si o posi-

bila reincadrare pe viitor in organizatie.”
Ce s-ar fi intamplat daca acesti manageri n-ar fi intrebat?
Inceteaza sa-ti mai dai cu presupusul ce anume o sa-ti pastreze vedetele
acasa si fericite. la-ti inima-n dinti si organizeaza interviuri de retentie cu
angajatii pe care vrei sa-i pastrezi. Fa-ti timp pentru a initia dialogul.




Nu-ti da cu presupusul si nu porni cu ideea ca toti vor acelasi lucru (cum 39

ar fi bani sau o promovare). Programeaza alta intilnire, daca au nevoie de Adreseazi-le

un timp de gandire. intrebri
Ar putea fi cea mai importanta strategie din aceasti carte. Intrebarile

nu numai ca 1i vor face pe oamenii tai talentati sa se simta apreciati, dar

raspunsurile lor iti vor furniza informatiile necesare pentru a personaliza

strategiile, astfel incat sa-i pastrezi pe fiecare dintre ei.

Nu conteaza prea mult unde, cand sau cum intrebi - INTREABA, pur
si simplu!
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