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Vem passar bast?
Och hur hittar du
ratt person”

Manga felrekryteringar beror snarare pa ogenomtankt forberedelsearbete,
an olamplig intervjuteknik. Genom att arbeta systematiskt minskar risken

for felrekrytering

Arbetsordning

e Definiera kravprofilen ordentligt.

e Goren strukturerad intervju.

Jamfor kandidater utifran tjansten.

Undvik godtyckliga antaganden.

Arlighet varar langst

Formulera en arlig bild av arbetsplatsen och vad som for-
vantas av kandidaten. Ingen medarbetare tjanar pa att
hamna pa fel plats med fel arbetsuppgifter. Det 4r en dyr-
kopt lardom att langsamt inse misstaget, sdga upp sig eller
séga upp nagon, ta adjo. Den negativa erfarenheten kostar

bade pengar och energi. Det géller saval verksamhet som
personen som felrekryterats.

Kompetens och foretagskultur behoéver
fungeratillsammans

Foretaget maste identifiera vad som behovs for att utfora
arbetet. Det ar en fordel att arbeta med urvalsprocessen
utan att stirra sig blind pa cv. Bedom i stéllet kandidaternas
férmaga att utfora jobbet utifran deras kompetens och er-
farenheter. Lat inte férdomar, myter eller stereotypa upp-
fattningar paverka ditt beslut. Dokumentera garna dina be-
slutsunderlag for att ge feedback till sokande.
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#1- Bias

Bias innebar att vara partisk, det vill sdga en persons satt att
vardera och reagera pa omvarlden utifran sina personliga
erfarenheter. Bias ar en tankehandling - en aktiv vardering
av situationer, personer eller grupper som utgar fran var
egen varldssyn. Det ar en grund for exempelvis forutfattade
meningar, ideologier och preferenser. Genom kulturell bias
rattfardigar individer sina asikter, handlingar och sitt ansvar.
Oftast ar vi inte medvetna om bias och att det fargar vara
uppfattningar om omvarlden.

Biasen kan antingen vara explicit (6ppen) eller implicit

(dold). Bada varianterna kan i viss man forandras genom
utbildning, andrade livsforhallanden och nya erfarenheter.

Att bryta normer pa ett bra satt

Alla har normer och férdomar som praglar deras moten
med omvarlden. Detsamma galler arbetsplatser. Genom att
identifiera foretagets normer kan du forandra bade ditt eget
och organisationens satt att kategorisera méanniskor. Det
hjalper dig att vara en inkluderande ledare, och 6ppen for
olika sidor hos manniskor du méter.

#2 - Urvalsprocess

Objektiv process och anonymisering
Forskning visar att ett objektivt tillvdgagangssatt och en
strukturerad process leder till battre anstallningsbeslut.
Borja med en urvalsprocess som ser likadan ut for samtliga
kandidater. Anvand samma kriterier, test och intervjufragor
for alla. Anvand ett enkelt utvarderingssystem vid varje steg
i processen. Genom att varje kandidat far exakt samma
forutsattningar blir det lattare att se hur de skiljer sig fran
varandra.

Anonym rekrytering gav fler

kvinnliga musiker

P& 1970-talet och 1980-talet borjade symfoniorkestrar att
anvanda anonyma auditions dar kandidaterna spelade dolda
bakom skarmar for en jury. Forskning visade att chanserna att
en kvinna gick vidare i rekryteringen ckade med 50 procent.
Genom att anonymisera ansokningsprocessen blir det lattare
att undvika bias.

#3 - Anstallningsintervju

Infor anstallningsintervju

Planera intervjuprocessen utifran det arbete som faktiskt ska
utféras. Formulera gemensamma intervjufragor for samtliga
kandidater. Fokusera pa de fardigheter och formagor som
behdvs for jobbet. Identifiera och undvik osakliga fragor.

Genomfoéraintervjun

Alla sékande ska fa samma majligheter att forklara varfor
de &r den béasta personen for jobbet. Bemaot personen pa ett
Oppet och inkluderande satt. Forsok att forbise beteende,
kroppssprak eller kladsel

Se upp for osakliga fragor
Det finns inga fragor som ar olagliga att stalla. Daremot
finns det svar pa fragor som du inte far anvanda dig av i re-

kryteringsprocessen. Tillexempel: Ar du gravid? Eventuellt
svar pa den fragor far inte ha nagon betydelse for anstéll-
ningsprocessen, for om det har det i form av ett missgyn-
nande ar det diskriminering. Med andra ord finns det fragor
duinte bor stéllai en intervju. Forsok att arbeta med 6ppna
fragor sa att du bjuder in kandidaten till samtal.

Exempel pa specifika och relevanta fragor ar:

e Beratta om en tid da du gjorde X eller stotte pa V. Vad
hande? Hur hanterade du det?

e Vad skulle du géra om scenario Z intraffade?
e Vad innebéar framgéng for dig?

e Vilka unika erfarenheter och perspektiv kan du bidra med?
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#4 - Kompletterande information efter intervju

Kompletterande information om kandidaten kan du fa

genom:

e Referenser

o Medicinska understkningar

e Psykologiska test och lamplighetsprov

e Utdrag ur belastningsregister

Den kompletterande informationen utformas sjélvklart utifran
behov och tjanstens innehall. Att begéra utdrag ur register
ar inte alltid okontroversiellt och bor endast anvandas nar
det ar nodvandigt utifran de specifika arbetsuppgifterna.
Nar du kontaktar referenser bér du ha ett relevant frage-
formular for att fa optimala svar. Fragorna och svaren ska

handla om kandidatens kunskaper och erfarenheter.
Dubbelkolla aven att kandidaten har nédvéandiga behorig-
heter som till exempel legitimation eller andra verifikationer.

Validering

En strukturerad validering gor att kandidater som saknar
"ratt bakgrund” eller cv kan visa att de har de kvalifikationer
som kréavs for tjansten.

Validering ar en process for strukturerad bedomning,
vardering och dokumentation. Resultatet av valideringen
bevisar yrkespersoners kunskaper och kompetens. Allt 13-
rande genom livet blir synligt oavsett hur, var och nar det
forvarvats. Det blir mojligt att jamféra kvalifikationer fran
studier och arbetsliv, bade nationellt och internationellt.

#5 - Tydlig kommunikation i hela processen

Kommunicera tydligt och frekvent med alla kandidater under
hela processen. Mélet ar att 4ven de kandidater som inte ar

aktuella for ett jobb just nu, tycker om ditt féretag s& mycket

att de talar gott om dig i framtiden. Ge tydliga och begripliga
besked till de kandidater som inte lyckades den har gangen.

Ge konstruktiv aterkoppling kring urvalskriterierna i forhal-
lande till deras kompetens.

Spara dina anteckningar om samtliga kandidater, de kan
komma till anvandning i framtiden. Skriv ned skalen till dina
beslut.
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