Traffsaker
rekrytering.

Sa hittar du ratt medarbetareinom
teknik och naturvetenskap.
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Att hitta ratt
medarbetare
har aldrig varit
viktigare.

Arbetsmarknaden for naturvetare och
ingenjorer kdnnetecknas sedan flera ar
tillbaka av en minskad tillgang medarbe-
tare med riatt kompetens. Det hir leder till
en 6kad konkurrens mellan foretag om
attvara en attraktiv arbetsgivare. Aven
inom branscher dar det tidigare varit god
tillgang pa kompetens, tillexempel Life
Science, har det blivit svarare att hitta ratt
kompetens for att tillsatta lediga tjanster.



Pendeln svinger 6ver till medarbetarnas
fordel

Det har blivit svarare och svarare att hitta naturve-
tare och ingenjorer med ratt kompetens. Och det
betyder att allt vants uppochner. Plotsligt ar det
inte langre du som arbetsgivare som kan valja och
vraka. Istallet stalls nya krav pa manga arbetsgivare
bade vad galler att attrahera ratt kompetensi forsta
laget och pa hur rekryteringsprocessen gar till.

Darfor ar det dags att se pa saken fran ett helt nytt
perspektiv: Medarbetarna du letar efter arnumera
dina kunder, medan du som arbetsgivare borjat
fungera mer som en saljare. Forsok garna att tanka
pa detsattet — da kommer du aldrig attslarva bort
en rekrytering genom ren

Dags att skrota magkanslan.

Du traffar en person som bade ar sympatisk och
sprudlar av energi. | det laget ér det inte sa konstigt
om magkanslan skriker ja. Men tank om du gldmmer
bort det viktigaste — hur lamplig ar den sékande for
justden har tjansten? En rekrytering ar bland de
storsta investeringar som ett foretag kan gora.

Anda ar detmanga som later magen bestamma,
pa ettsatt som de aldrig skulle drémma om nar
det galler andra viktiga beslut. Forskningen visar
faktiskt att magkanslan ofta ar direkt missvisande
-och attdet finns betydligt battre satt att utvardera
potentiella nya medarbetare pa.

1av 3 angrar jobbytet.

Tanker man pa det ar det ytterligare en utmaning
att en av tre medarbetare faktiskt angrar sig efter
att de har bytt jobb. Den absolut vanligaste anled-
ningen till att man angrar sitt jobbyte, enligt en
undersokning av jobbsajten CareerBuilder, ar att

arbetsuppgifterna inte lever upp till forvantningarna.

Tjansten har kanske skdnmalats i annonseringen.
Medarbetare som slutar eller som inte ar ratt for
rollen blir en dalig investering for bada parter.

Tre trendersom paverkardig
nar du rekryterar

Allt svarare att matcha ratt kompetens mot ratt jobb

| allt fler branscher har det blivit svarare att hitta kandidater till de
tjanster man behover tillsatta. En undersékning fran Svenskt Naringsliv
2014 visar pa att1av 5 foretag inte hittar ratt person nar de ska rekrytera.

Okat brus férsvarar mojligheten att na kandidaterna

Kanalerna for att na kandidater idag blir fler for varje dag.. Forutom

att sajterna som exponerar platsannonser hela tiden blir fler, tillkommer
en mangd sociala kanaler och en bred variation av olika sorters natverk
- bade privata och professionella. Allt ska ga snabbtidag och istallet
for att ga in pa sedvanliga rekryteringssajter blir det vanligare att man
soker direkt pa webben efter de jobb man ar pa jakt efter, tillexempel
”Utvecklingsingenjor Goteborg”.

Kandidaterna blir allt otaligare

Viharvant oss vid smartphonesifickan och appar som standigt
uppdateras for att forenkla anvéandarupplevelsen.Nagot som
resulterariatt viblir allt otaligare. Detsamma galler for kandidater.
| CareerBuilders undersokning fran 2014 sédger 75 procent av de
svarande att de avbryter sin ansdkningsprocess om den upplevs
forkranglig.

Efter att ha arbetat med att matcha ratt person med ratt uppdrag
imer an 10 ar har vi utvecklat en modell for traffsaker rekrytering.
Ta garna hjalp av den nar du rekryterar IT-specialister for att sékra
att du hittar ratt medarbetare.



Det har arvar modell for traffsiaker rekrytering
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1. Analysera

Det ar dags att stalla krav pa

kravprofilen.

Alla som rekryterar nya medarbetare gor det utifran ndgon form av kravprofil.
Problemet arattdeninte alltid d4rvad den borde vara. Det har arvaldigt onédigt,

for egentligen dr detinte sarskilt krangligt. | grund och botten ar kravprofilen en
checklista som ska anvandas genom hela rekryteringen. Profilen bor vara skriftlig,
noga genomtankt och godkand av allainblandade for att sakerstalla att man haren
samsyn. Dessutom ar det viktigt att kravprofilen fungerar pa bade kort och lang sikt.

Tank om han drfeloch hon ar réitt
- eller tvartom

2030 berdknas vi ha ett underskott pa 50 000 ingen-
joreriSverige. | vanlig ordning kommer det framfor
allt att vara kvinnor som saknas. Sedan finns det

naturvetenskapliga yrken déar det ar tvartom och det
armannen som ari minoritet. Vad lar vi oss da av det

har? Jo, att vibehover lyfta blicken. Prova att leta dar
duinte brukar leta. Om du brukar ténka man, ténk
kvinna. Om du brukar tanka 30-aring, tank 50-aring.
Och om du brukar tanka Sverige, tank varlden.
Utbudet blir s mycket stérre da.

Att hitta ratt
kompetensidag
aringen lek.
Det ar avancerad
kurragomma.

Battre matchning med
360°- perspektiv pa kravprofilen

For att hitta ratt kompetens maste du veta vem eller
vilka du letar efter. Det ar dar kravprofilen kommer
in och det galler att inte slarva med grundarbetet.
Det finnsinget mer tidskravande an att mitt uppe

i pagaende process borja fundera pa om kravpro-
filen verkligen stammer. Da blir det ocksa svart att
utvardera de personer som du traffar.

For att ta fram en relevant kravprofil, som matchar
ditt foretags behov pa bade kort och lang sikt, har

Inom teknik och naturvetenskap har det blivit
extra svart att hitta personalen du séker.
Faktum dr att manga blir sa flitigt uppvaktade
att de borjat gomma sig for arbetsgivarna -
forvem villdgna dagarna at att tacka nej till
spannande jobberbjudanden? Ett exempel ar
att allt flerinom de mest attraktiva yrkesgrup-
perna viljer att slicka ner sin LinkedInprofil.

Vet du var du ska leta istallet?




du mycket att vinna pa att ta ett storre perspektiv pa
vem du behdver anstalla. Manga fastnarifallan att
bara se till de arbetsuppgifter som behdver utféras
just nu, men det finns flera andra faktorer som ocksa
ar mycket viktiga att ta med i kravprofilen.

Kravprofilen tariallmanhet formen av en checklista
som blir tillett internt styrdokument genom hela
rekryteringsprocessen. Kravprofilen ska styra be-
doémningen och varderingen av potentiella framtida
medarbetare. Den ska vara skriftlig och bér godkan-
nas av allasom arinblandade i rekryteringen.

Checklista for en kravprofil med
360°-perspektiv

v Vilka kunskaper krévs for tjansten (exempelvis
utbildning, sprakkunskaper eller specialistkun-
skap)?

V" Vilka fardigheter behovs for tjansten (erfaren-
het)?

v Vilka kunskaper och vilken kompetens komplet-
terar teamet?

v~ Vilka kunskaper och vilken kompetens behovs pa
langre sikt?
Vilka personliga egenskaper leder till framgang?

Vilka varderingar matchar organisationen?

Sex frdgor som hjilper dig att matcha
medarbetare mot foretagskulturen

Foratt kunna identifiera kandidater som aren bra
matchning for ditt foretag ar det viktigt att du forstar
vilken foretagskultur ni har. Nedan hittar du sex
fragor som hjalper dig att forsta organisationens
kultur battre och som hjalper dig att formulera en
bra kravprofilsom inte riskerar att skapa fel forvant-
ningar.

1. Om du maste vélja ett, vilket enskilt karaktars-
drag ar viktigast hos en person fér den aktuella
tjansten, eller for att arbeta pa en viss avdelning?

2. Vilken enskild medarbetare betyder mest for
erorganisation? Vad ar det som karaktariserar
honom eller henne?

3. Hurhandskas ni med medarbetare som inte
lever upp till forvantningarna?

4. Hurtasviktiga beslut, inom foretaget och inom
avdelningen?

5. Ardetkonsensus, majoritetsbeslut eller &r det en
ensam person som fattar besluten?

6. Vadforvantar du dig att en bra medarbetare
kommer att ha for karrigrsmal?

7. Vad behover en medarbetare uppna for att fa
okatansvar?

Fyra tips
nar du ska ta fram en kravprofil

Sallaikravlistan

Forsok attskilja pa krav och dnskemalnar du tar fram kravprofilen.
Ga garnatillbaka flera ganger och fundera dver till exempel utbild-
ningsniva och arbetslivserfarenhet. Vad &r 6nskvart och vad ar ett
krav? Om det ar svart att skilja pa dessa, stall dig fragan: varfor ar
dettaettkrav?

Féorankra hos allainblandade

Det ar mycket viktigt att kravprofilen ar forankrad hos alla som kom-
mer att vara involverade i rekryteringsprocessen. Annars finns risken
att olika personer som traffar kandidaten gor olika beddmningar for
att maninte har samma malbild.

Ska medarbetaren utvecklas inom bolaget?

Fundera pavad man kan léra sig hos er pa platsi organisationen och
som inte ar nédvandigt att kunna sedan tidigare. Ser du langsiktigt pa
personen? Fundera da over vilka utvecklingsmdéjligheter som finnsii
organisationen. Det ar viktigt att det finns en tydlighet kring detta fran
borjan sa att forvantningarna blir ratt for din nya medarbetare.

Vaga ifragasatta dig sjalv

Till sist, vaga ifragaséatta de krav och 6nskemal som du satte upp fran
boérjan. Se kravprofilen som ett verktyg till att fa ratt person pa ratt
plats, men trilla inte i fallan att fraga efter vissa kunskaper, erfarenheter
och egenskaper bara pa gammalvana. Manga yrken har férandrats
igrunden pa bara nagra ar. Hur ser det uti din bransch? Kanske ar det
nodvandigt att tanka om.



2. Attrahera

Vad avgor kandidaternas

intresse?

Samtidigt som bade naturvetare ochingenjérer blir mer efterfragade kan de i stérre
utstrackning valja bransch utifran sina egnaintressen. Allt det hidrinnebair att kon-
kurrensen arstor - och att detkriavs en heldelav dig som arbetsgivare for att locka
tilldig ratt kompetens. Det finns flera faktorer som avgor hur pass intresserad en

ekonom irav tjansten nierbjuder:

Tjanstens natur

Ar det en tjanst som &r attraktiv i sig ar det ofta enk-
lare att rekrytera bara utifran att beskriva tjansten.
Ardet en tjanst som inte ar lika attraktiv behdver du
formodligen arbeta med andra parametrar for att
attrahera ratt person.

Konkurrens fran andra arbetsgivare

Hur manga andra arbetsgivare som erbjuder
liknande tjanster paverkar din egen attraktions-
kraft hos potentiella medarbetare Har spelar ocksa
tillgangen pa kandidater stor roll. Om det rader
kompetensbrist behdver du ofta anstranga dig
extra for att locka till dig ratt kandidater.

Passiva eller aktiva kandidater

Finns det manga personer som matchar kravprofilen
som aktivt letar efter nytt jobb eller rér de bara pa sig
om de far ett riktigt spdnnande erbjudande?

Ditt varumarke

Vilka varden som ar forknippade med ditt varumar-
ke, bade som foretag och som arbetsgivare, kom-
mer attinverka pa hurintresserade kandidaterna ar
att sokasig tilldig. Glom inte bort att dina viktigaste
ambassadorer for att attrahera nya medarbetare
borvara de som redan arbetar hos dig. Fundera
over hur du kan involvera dem for att sprida bilden
av ditt foretag som en attraktiv arbetsplats.

Hur du kommunicerar

Kommunikationen med dem som soker till dina
tjanster blir allt viktigare, sarskilt nar det blir svarare
attrekrytera. Platsannonsen ar ofta det viktigaste
verktyget for att skapa ett forsta intresse for tjansten.
Da galler det att lagga ned tid och tanke for att den
ska skapa en attraktiv bild av bade tjansten och fore-
taget. Féretagets webbplats ar ocksa en viktig faktor
nar kandidaterna kollar upp arbetsgivare sa tank pa
hur valden pratar till potentiella nya medarbetare.

Kommunikationskanaler

Antalet kanaler att anvanda for att na ut till poten-
tiella medarbetare blir fler och fler for varje dag.
Forutom att sajterna som exponerar platsannonser
iolika former hela tiden 6kariantaltillkommeren
mangd sociala kanaler och en bred variation av
olika sorters natverk. Darfor behover du analysera
och tareda pa vilka kanaler som ar bast for att na
din malgrupp. Samtidigt blir malgruppen alltmer
heterogen gallande vilka kanaler man nyttjar och
det garsallan att bara anvdanda en kanal for att na
dem du vill attrahera.

Tank pa... - ;

Inom teknik och naturvetenskap har det blivit
extrasvart att hitta personalen du séker.
Faktum dr att manga blirsa flitigt uppvaktade
attde borjatgommasig for arbetsgivarna -
forvem villagna dagarna at att tacka nej till
spannande jobberbjudanden? Ett exempelar
attallt flerinom de mest attraktiva yrkesgrup-
pernavaljer att slacka nersin LinkedInprofil.
Vetduvarduska letaistillet?

Ibland kan det vara bra att ga utanfoérsina
vanliga rekryteringskanaler for att bredda
malgruppen annars ir risken att du missar
framtidens medarbetare som inte finns dar du
brukar leta. Det finns en mdangd sociala kanaler
- vilka passar bést for att na din malgrupp?

P’ Atthitta ratt:
kompetensidag
aringen lek.

Det ar avancerad
I ELTI TG ER



Fyrarad for battre platsannonser

Platsannonsen hjilper dig att skapaintresse for tjansten och
generera sokande samtidigt som den ocksa bidrar till ditt foretags
varumarke som arbetsgivare. Fyra tips som hjidlper dig att optimera
dina platsannonser:
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Vem skriver du till?

Det arinte nagon obestambar massa som du villna med din annons,
sa skapa dig en tydlig bild av de kandidater som du vill attrahera. Letar
du efter en driven ledartyp, eller villdu ha en person av noggrann och
analytisk utvecklarkaraktar? Du far battre utfall pa din annonsom du
anpassar budskapen. Men stapla inte bara egenskaper pa hég, utan
fantisera fram en manniska av kott och blod. Det ar ju det du vill anstalla.

Vad triggar honom eller henne?

Nar du vet vem du letar efter kan du mycket lattare skriva en annons
som attraherar ratt sokande. Vad i tjansten och hos ditt foretag
kommer att vara mestintressant for dina dromkandidater? Nar du har
skrivitannonsen kan du testa lite rollspel. Om du vore den kandidat
som du vill attrahera, skulle annonsen fa dig intresserad? Och vad
sager dina kollegor?

Tank pa de s6kande, inte pa dig sjalv

Skriv utifran vad som intresserar dem du vill na. Stall dig fragan: hur &ar
detta av varde for dem? Annonsen ar till for kandidaterna, inte for dig
som rekryterar. Skriv annonserna olika for olika kandidater och undvik
klyschor.

Vaga ifragasatta dig sjalv

En gnutta sjalvkdannedom ar aldrig fel. Hur ar ditt foretag som arbets-
plats? Har galler det att vara arlig. Skilj pa hur du skulle vilja vara som
arbetsgivare och hur du egentligen ar. Det &ringen idé att latsas eller
oversalja. Skriv inte att ni arinnovativa om niinte ar det. Men, kom
ocksa ihag att det som ar negativtinagons égon ar positivti nagon
annans. Ar niinte det mest kreativa féretaget, med stindiga roliga
upptadg? Ingen fara, men detinnebar inte heller automatiskt att ni ar
trakiga. Bra rutiner och trygghet later betydligt battre i manga kan-
didaters 6ron. Ta garna hjalp av dina nuvarande medarbetare for att
beskriva foretaget och foretagskulturen.

3. Kvalificera

Sakra ratt medarbetare med
strukturerade processer.

De flesta som rekryterar vill giarna ha flera kandidater att utvardera. | kvalificeringen av
dessa ar CV-screening och anstallningsintervjuer fortfarande de vanligaste metoderna
for attidentifiera vilka kandidater som tar sig vidare i processen.

Det dr latt att vdlja fel

Samtidigt visar forskning att manga kandidater
felaktigt sorteras ut redan i CV-screeningen och att
ostrukturerade intervjuer har mycket lag validitet ur
ettrekryteringsperspektiv. En snabb genomlasning
avmanga CV:n 6kar risken for att fel personer som
forsvinner, visar forskningen. Samma sak kan handa
om du genomfor intervjuerna alltfor planlost,
eftersom personerna da blir svara att jamfora. For
attresultatet ska bli bra galler det helt enkelt att ha
en vettig struktur kring hela rekryteringsprocessen.
Genom att kombinera flera olika kvalificeringsme-
toder och genom att ha tydliga processer 6kar dina
chanser att hitta ratt kandidat.

Nagra anvindbara metoder:

Objektiv CV-screening
Strukturerade anstallningsintervjuer
Strukturerad referenstagning

Tester

NN NN

Arbetsprover

Kravprofilen ska genomsyra hela
kvalificeringsprocessen

Oavsett vilka kvalificeringsmetoder du valjer ar det
viktigt att de alla tar avstamp i kravprofilen och de
krav pa kvalifikationer som finns uppstallda dar.
Nar man traffar ndagon man gillar kan man ibland
tendera att ha 6verseende med att vissa av kraven
inte uppfoljs. Nagot som sallan blir braislutdandan.
| kravprofilen ska inga onddiga krav ligga med och
da ska duinte heller luras att ha 6verseende om
nagra av kraven inte uppfylls.

Tips for ett lyckat samtal

SN N N NN

Forbli sa neutraljobjektivsom majligt

Folj en tydlig disposition

Stall relevanta och konkreta fragor

Stallen fragaitaget

Skilj pa faktainsamlande och informationsgivande

Avsluta inte fragorna med att lata personen valja-
mellan flera alternativ

Undvik fragor som kan besvaras med ”ja” eller

”» B

nej
Besvarainte fragornasjélv
Behall kontrollen pa intervjun

Anvand garna en "tratt-teknik” dar du borjar med
Oppna fragor som du sedan garin mer pa i detalj.

Undvik otydliga fragor. ”"Beratta lite om dig sjalv”,
kan vara ensadan.

Exempel paintervjufragor

Kunskap och erfarenhet:

v

Be om en kort ssammanfattning av kandidatens
senaste arbete.

Be om en kort sammanfattning om arbetslivshis-
toria. Finns det nagon rod trad? Finns det luckor
itid?

Fraga om utbildning. Har kandidaten tagit ut
examen?

Stallkonkreta fragor, exempelvis: vad har du for
erfarenhet av projektledning? Kan du samman-
fatta det enkelt for oss? Vilka delar har du arbeta
med? Vad har varit ditt ansvar?

1"



Personliga egenskaper och motivation:

V" Vilka ar dina starkaste sidor? Ge exempel pa hur
du anvanderdessaiverkliga livet.

v Hur agerar du vid konflikter? Har du hamnatien
konflikt pa arbetsplatsen? Hur l6stes den?

V" Vad gor dig stressad pa arbetet? Och hur hante-
rar du det?

V" Hardu haft svart att samarbeta med nagon?
Beskriv situationen.

V" Vilka drag uppskattar du/retar du dig pa hos
andra manniskor?

v Vilka egenskaper uppskattar du hos en ledare?

v Vad éar att "lyckas” for dig? Vad gor du for att
”lyckas”?

V" Vadtycker du kdnnetecknar en person som ar
duktig inom den aktuella yrkesrollen? Varfor ar
just det viktigt? Vad gor att du passar som detta?

Vad far dig att bliarg i en arbetssituation?
Hur skulle din narmaste chef beskriva dig?

Vilka personliga egenskaper skulle du vilja
forandra? Pa vilka omraden skulle du helst vilja
bli battre?

Hur brukar du delta pa moten?

Hur agerarduiettteam?

Strukturikvalificeringsprocessen

Ostrukturerade intervjuer eller referenstagningar
har lag validitet vad kommer till att rekrytera ratt
medarbetare. For att kunna gora en rattvis bedom-
ning av samtliga kandidater bor kvalificerings-
grunderna for varje kandidat vara jamforbara.

Personerna’
du soker

vill fortfarande
radda varlden.
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Darfor ar det viktigt att du skapar en strukturi
kvalificeringsprocessen for att metodiskt utvardera
kandidaterna med samma utgangspunkt. Fragorna
underintervjun ska ge svar pa kandidatens kunskap
och erfarenhet, personliga egenskaper, drivkrafter
och egna 6nskemal. Att utvardera personlighet &r
inte latt, men en ganska bra bild kan man fa redan
under forsta intervjun. Eftersom en intervju alltid

ar begransad i tid galler det att stalla fragor som &r
relevanta for tjansten. Vad ar det egentligen som
arviktigast for att lyckas i rollen? Formulera fragor
efter det och lagg mest tid pa det du faktiskt vill veta
om kandidaten. Sakerstall framforallt att du arbetar
med samma fragor till samtliga kandidater. Samma
sak galler fér referenstagning.

Tidigare testning forbattrar urvalet

Det ar fortfarande ganska vanligt att man forst

i slutskedet for in tester och arbetsprover som en
delikvalificeringsprocessen. En orsak till detta ar
att tester ofta har varit bade dyra och tidskréavande.
Med ny teknik finns detidag helt andra mdjligheter
att effektivt och till rimliga kostnader testa bade fler
kandidater och att lata testningen kommainiett
tidigare skede vilket kan vara en god hjalp for en
mer objektiv kvalificering av kandidater. Manga av
testverktygen aridag mycket valutvecklade och
oftast ligger flera ars utveckling och forskning bakom
testerna. Dessutom utvecklas de flesta personlighets-
och problemldsningstest med justerade fragor och
forandringar i testets statistiska berdkningar for att
hela tiden skapa en 6kad traffsakerhet.

Inom teknik och naturvetenskap finns det
manga som inte bara vill géra virlden baéttre,
utan som faktiskt kan gora det. Personer med
ett kall som de flesta andra saknar. Ofta har
de valtsitt yrke just for att de vill l6sa ett
viktigt tekniskt problem eller forska fram ett
nytt laikemedel. Det hir betyder bland annat
att manga kommer att visa intresse for ert
CSR-arbete. Hur visar ni att ni dr ett foretag
som bryrsig?

Fem fragorsom hjalper dig
attutvardera CV:n

Hur mappar kandidatens jobberfarenheter och utbildningsbakgrund
mot kravprofilen?

Kan du utifran CV:t fa en kansla for vilket foretagsklimat kandidaten
har arbetati? Hur stammer det 6verens med foretagsklimatet pa ditt
foretag?

Finns det ndgon substansivad som star eller ar det mest snygga
formuleringar?

Har kandidatens karridarutveckling varit snabb, stadig eller lAangsam?
Inget ar mer ratt an det andra, men det bor finnas en matchning mot
den tjansten som ska tillsattas.

Finns det nagra luckori CV:t? Detinnebéar inte att en kandidat ska
gallras bort, men det &r nagot som kan vara bra att ta upp.
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4. Bearbeta

Slarva inte bort dina nya

medarbetare.

Nar ratt kompetens blir en bristvara svanger arbetsmarknaden, kandidaten blir kund
och arbetsgivarna siljare. Att varda relationerna med kandidaterna blir allt viktigare.

Slipp nej-tack- jag-har-redan- tackat-ja-
till-ett-annat-jobb-svaret

Tank pa att naturvetare och ingenjoreridag blir
flitigt uppvaktade och att du inte alltid har sa lang
betanketid. Sjalvklart ska du inte stressa fram nagra
beslut - men det ar ocksa viktigt att du skoter kom-
munikationen och tillexempel berattar varfor saker
drar ut pa tiden. Da minskar risken att nagon annan
knycker din favorit framfor nasan pa dig.

Behandla dina kandidater
som blivande kunder

Fokusera inte bara pa malet. En kandidat kanske
inte passar helt for en tjanst som du rekryterar till
idag, men kan istallet vara mycket intressant for en
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framtida rekrytering. Darfor ar det viktigt att du ger
kandidaten en positiv upplevelse av ditt foretag.
Annars minskar chansen att kandidaten séker en
tjanstiframtiden. Jamfor garna med vilken strategi
ni har for att ta hand om potentiella kunder.

Ta extravidlhand om dem
som snubblade pa mallinjen

De kandidater som var kvar langtin i slutet pa rekry-
teringsprocessen kan ofta vara valdigt intressanta
for kommande tjanster framover. Uppenbarligen
ardetriktigt kompetenta person som sakert kan bli
intressanta for kommande tjanster. Hall kontakten!

Tre tips for att varken tappa tid
eller otaliga kandidater

Tank igenom kravprofilen noga. Sov pa saken, tank éver den en gang
tilloch géarna ytterligare en gang innan du ens drarigang rekryterings-
processen. Det finns inget mer tidskrédvande &n att mitt uppe i paga-
ende process borja fundera pa om kravprofilen verkligen stammer.
Dessutom blir det valdigt svart att utvardera de kandidater du traffar.

Avsatt tid for rekryteringen. Genom att samla intervjuer, utvarderingar
och reflektioner under en begransad tid sparar du tid genom att
allting ligger hyfsat farskti minnet och jamférelsen mellan kandidater
blir enklare. Glom inte heller att redan fran borjan identifiera vilka
ovriga personer som ska vara med och tycka tillom kandidaterna och
sakerstall att de har avsatt tid for detta.

Aterkoppla status till kandidaterna. Om processen drar ut pa tiden,

lat da kandidaten fa veta det, och beratta varfér. Om VD:n som ar med
i det slutgiltiga beslutet ligger dackad i influensa och kandidaten far
reda pa detarchansen hogre att tdlamodet ar storre.
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5. Urval
och validering

Anvand garna magkanslan
-~ men inte nar du rekryterar.

Om risken for att bli partisk hela tiden finns med i kvalificeringsprocessen drden dannu
storre ndrdet handlar om att vdlja ut den slutgiltiga kandidaten. Forskningen visar att
det som ofta hdnderiurvalssituationer ar att du som rekryterar fiargas av kandidaten
underintervjuerna. Lika valjer ofta lika, helt enkelt. Det gor att vi alltfor ofta lagger for
stor vikt vid delar av personens profil som vi kanske charmas av, gillar eller uppskattar.

Forutom att deti manga undersdkningar har bevisats att magkanslan inte har ndgon validitet for rekrytering
okar ocksa risken att man slarvar med validering och bakgrundskontroll av kandidaten. Var magkéansla sager
oss ju att det aren trevlig person vivill anstalla. Darfor ar det av storsta vikt att du gér vad du kan for att halla
dig objektiv dvenislutprocessen. Lat kravprofilen som du tog fram i borjan av rekryteringsprocessen vara
ditt viktigaste styrdokument nar du ska utvardera dina slutkandidater.
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Kan man lita pa personerna man traffar Om en person berattar att han eller hon &r ostraffad
under rekryteringen? och det sedan visar sig att personen dr démd for

| en undersokning fran Stockholms Handelskammare brott, naggas fortroendekapitaleti kanten.

(2014) séger 60 procent av de som rekryterar att de

) B ) Goda rad vid bakgrundskontroll
har upplevt att kandidater forvanskat uppgifter om

sig sjalva. De uppgifter som oftast ar felaktiga ar v" Alla handlingarfinformation i rekryteringspro-
erfarenheter, tidigare lon och examen. Men domar cessen ska hanteras enligt PUL.
och betalningsanmarkningar ar ocksa nagot som v

Informera tidigtiprocessen att bakgrunds-
oftastundanhélls av kandidater. Genom en mer

kontrollgérs (garnaiannonsen).
omfattande bakgrundskontroll far du ytterligare

v Seti h i fran kandi .
information for att sakerstalla att du anstaller ratt Setillattdu harmedgivande fran kandidaten

person. V" Beslutavar|narianstallningsprocessen
bakgrundskontrollska goras.

v Gainteforlangt med slutkandidateninnan

Var forsiktig med att doma rapporten arklar.

Tank pa att bakgrundskontrolldren delavenhelhet v Beslutavem som skatadelavrapportenoch
i rekryteringen. Det viktigt att komma ihag atten begransa antalet personer.

arbetssdkande inte enbart ska bedémas for att man

har gjort nagot, men det ar bra att kdnna tillom det

finns lasti bagaget. | grunden handlar det om tillit.

N&r man genomfor en bakgrundskontroll tittar man

pa att uppgifterna som en arbetssékande uppgett

stammer dverens med verkligheten.
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Ibland stills man infoér lyxproblemet att tva
personer kdnns precis lika klockrena. Da ar
det forstas trakigt att en maste viljas bort. Men
tank om ni faktiskt kan tain bada tva? Tjansten
kanske kan omformas - eller sa kanske en av
kandidaterna passarinom nagon annan del

av foretaget?

Tips! Tva bra kandidater - vem ska du valja?

Efter flertalet CV:n, tester och intervjuer har du dntligen identifierat
tvariktigt bra slutkandidater for tjansten. Problemet dr bara att
duinte riktigt kan valja ut en avdem. De verkar ju sa bra bada tva,
aven om de dr ganska olika. Hur ska du veta vem avdem som
passar bast? Nagra rad:

Ga tillbaka tillursprungsliaget

Kanske har du omprioriterat vissa krav under rekryteringens gang
och efter att du har traffat dina kandidater. For att du ska ta ratt beslut
ardeten godidé att tittaigenom din ursprungliga rollbeskrivning och
den kravprofil som sattes ihop innan rekryteringen startade. Fraga
sedan dig sjélv vad man maste kunna for att klara tjansten och vad
man kan lara sig. Det kan kasta nytt ljus pa dina slutkandidater.

Latdem leverera

Om moéjligt, ge en uppgift som de tva kandidaterna far genomfora,
exempelvis en kortfattad hallfasthetsberakning en eller en enklare
CAD-uppgift. Tar nidessutom en diskussion kring detta far du en bra
bild av hur kandidaten tanker och arbetar.

Utnyttja din rekryteringspartner for stéd
och radgivning

En utomstaende part kan ofta mer objektivt utvardera kandidaten
mot kravprofilen. Dessutom kan de hjalpa till att genomféra even-
tuella tester for att bedoma kandidaterna utifran egenskaper och
fardigheter.

Vem av kandidaterna verkar mest intresserad
av jobbet och varfor?

Du vill ju ha en medarbetare som verkligen vill jobba hos dig och av
ratt anledning. Om du forstar vad som ar mest attraktivt for kandidaten
med bade tjansten och foretaget sa kan det vara en hjalp till att vadlja
ut en kandidat.
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Sammanfattning:

Sa hittardu
den ratta.
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Satt upp en kravprofil med 360°-perspektiv och identifiera vilken
profilni soker.

Avsatt ordentligt med tid for att gora kravprofil och analys dver
vilka kompetenser som ar nédvandiga for tjansten.

Ha en tydlig strategi for att na kandidaterna och se hela tiden dver
vilka kanaler som anvands, landskapet andras namligen hela tiden.

Ha en strukturerad process for att inte tappa tid och se till att alla i
processen har samma bild.

Latinte magkanslan styra utan arbeta utifran ett kompetensbaserat
rekryteringsurval.

Forskningen visar namligen att det ar basta vagen till lyckat resultat
for bade féretaget och den nya medarbetaren.

Lycka tilli arbetet med att hitta nasta medarbetare!
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