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Vem soker du,
vad behover du

och vad vi

anstallde-

| den

EY

Tona ner vikten av cv vid rekrytering och behall bara de mest nédvandiga
kraven for att 6ka bredden av sokande. Ar det till exempel rimligt att krava

B-korkort av kontorspersonal?

I en rekrytering bedéms meriter, fardigheter och personliga
egenskaper. | den basta av varldar hittar du kandidater med
ratt meriter som direkt kan borja arbete. Samtidigt ar det
viktigt att kandidaterna har ratt egenskaper och samma
varderingar som organisationen. Dessa individer ar svara att
hitta. Satsa darfor pa utbildningar som kommunicerar or-
ganisationens kultur och varderingar. Da skapas ett lang-
siktigt engagemang och en drivkraft som bidrar till verk-
samheten.

Vad och vem star pa 6nskelistan?

Sa fort en egenskap definieras som nodvéandig for att klara
av ett arbete, maste du veta vad den faktiskt innebar. Ett ex-
empel dr ordet "lagspelare.” Ar Zlatan en lagspelare eller en
individualist som spelar i ett lag? Och ar det viktigt att defi-

niera Zlatan for att han ska klara sitt jobb?

Kravprofil

Kravprofilen ar nyckeln for att hitta morgondagens med-
arbetare. Om du inte vet vilka behoven ar, blir har personerna
omdjliga att hitta.

Ersatt inte Kay med en ny och klonad Kay
Om du lyckas fa tag pa en identisk klon av Kay som just slutat
pa arbetsplatsen, kommer hen att sdga upp sig av exakt
samma anledning som den férra Kay. Rekryterar du en kopia
av Kay, som hen var for tva ar sedan, kommer aven denna
person att stanna i tva ar. Du behover alltsa hitta en medar-
betare med andra egenskaper, som kommer att trivas och
utvecklas - och stanna kvar i flera ar.
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#1 - Inventering av behov

Vad behdéver vi nu och i morgon?

Se over foretagets strategi och hur din nya medarbetare ska
passa in, nuochiframtiden. Vilka ar foretagets konkurrens-
fordelar? Hur ska organisationen utvecklas? Vilka kompe-
tenser kommer att behovas?

Intern eller extern rekrytering?

Bland den befintliga personalen finns beprovad erfarenhet,
kompetens och kunskap om foretagskulturen. Internrekry-
tering ar ett snabbt, kostnadseffektivt och framgangsrikt
satt att behalla och utveckla personal. Extern rekrytering
behovs sjalvklart nar du bedomer att utvecklingspotentialen
saknas bland befintlig personal.

Jobbanalysprocess
En jobbanalys innebar att bestamma kunskap, fardigheter
och vilka attribut som kravs for att utfora en viss roll.
Jobbanalys ar grunden for en urvalsprocess av hog kvalitet.
Jobbanalysen ar en arbetsbeskrivning, utifran vilken nyckel-
kriterierna kan identifieras. En dalig jobbanalys paverkar
kvaliteten pa resultaten, oavsett hur bra resten av urvals-
processen ar. Utan en korrekt arbetsanalys okar risken for
felrekryteringar.

1. Forsta de uppgifter som ar relaterade till jobbet
e Observeraellerintervjua relevanta personer for att gora
en arbetsbeskrivning.

e Definierarollansvar och faktiska arbetsuppgifter utifran
arbetsbeskrivningen.

2. Forsta vilka kunskaper som kravs for jobbet

e Observeraellerintervjua relevanta personer for att gora
en beskrivning av kunskaper som de méste ha for att
kunna utfora jobbet.

e Ranka de arbetsuppgifter som ar mest sérbara eller ut-
manande. Da blir det lattare att géra en dnskelista pa de
kunskaper som faktiskt behovs.

3. Forvandla kunskap, fardigheter och personliga
egenskaper till urvalskriterier

e Utveckla ett tydligt och konsekvent system for att bedéma
i vilken grad kandidaten matchar utvalskriterierna.

4. Granska arbetsbeskrivningarna

e Uppdatera eller &ndra nuvarande arbetsbeskrivningar
utifran forandringar och aterkopplingar fran personalen.
Da blir det lattare att identifiera vad som kravs for det
aktuella jobbet.

#2 - Roll- och jobbeskrivning

Exakt vad ska personen gora har pa foretaget? Hur kommer
yrkes- eller uppdragsrollen att bidra till féretagets éver-
gripande mal och vision?

Skapa jobbeskrivning
Kandidaterna behdver forsta arbetsuppgifterna och vilken
kompetens som kravs for att utféra dem.

Nar du har identifierat hur arbetsuppgifterna ser ut, ar det
lattare att forsta vad du behover veta om kandidaterna och
varfor du behover informationen. Det hjalper dig att undvika
onddiga och osakliga fragestéallningar nar nar du forbereder
intervjuer.

Gor en beskrning av arbetsuppgifterna som ar tydlig sa att
du som &r ansvarig for rekryteringen vet:

e vilka arbetsuppgifterna ar och vilka fardigheter som
kravs

e vad som ar viktiga personliga egenskaper, och vad som
endast ar dnskvart.

Kultur - Hur matchar individens varderingar
med organisationens?
For att se om en kandidat passar in i féretagskulturen maste
den definieras, savél internt som externt. Bedémningen av
kandidaten vardegrund kan géras pa 6vergripande organi-
sationsniva, inom arbetsomradet eller pa teamniva. Pa sa
satt blir det lattare att utvardera en kandidat.

Séakerstall att foretagets varderingar ar meningsfulla for
organisationens mal, till exempel "visa hdg grad av engage-
mang for social rattvisa”.
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#3 - Kravprofil och utvecklingsplan

Arbetsbeskrivning

En arbetsbeskrivning tydliggér vad som krévs av individ,

team och organisation.

e Jutydligare beskrivning av mal, desto battre. Till exempel:
Oka intakterna frdn annonsering pa féretagets hemsida

med 25 procent.

e "Svaraitelefon och pa mejl” ar tydligare &n "allmanna

kontorsuppgifter”

e Forklarajobbets funktion i verksamheten.

Var tydlig i kravprofilen.
Vad behovs - egentligen?

o Ardetverkligen viktigt om det kravs ett eller tjugo ars °
erfarenhet? Om kandidaten ar senior eller junior?

kandidater.

uppgifter

pa distans.

e Hur ser férmagan att lara sig nytt ut, oavsett sprak-
kunskaper, livsdskadning, alder?

e Vad kan en annorlunda ursprungskultur eller utbildning
tillfora arbetet och foretaget?

Utvecklingsplan
Genom att tanka kreativt och flexibelt breddar du urvalet av

e Erbjud fortlopande kompetensutveckling.
e Tank kreativtinom kravprofilen for att mota fler kandida-

ter, till exempel genom en annan férdelning av arbets-

Erbjud flexibla arbetstider och om méjligt, att arbeta
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