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Anvand systematiska metoder
for att undvika felrekrytering

Att anvdnda systematiska metoder for att rekrytera en chef eller en medarbetare
sparar inte bara tid och pengar, man slipper ocksa kdnslan av misslyckande hos
alla inblandade parter. Anna Gulliksen, verkstédllande direktor och seniorkonsult,
berdttar hdr om kompetensbaserad rekrytering.

e flesta som har erfarenhet av
rekrytering vet hur kostsamt
det kan bli med en felrekry-

tering. Det handlar inte bara om eko-
nomi utan ocksa om tid som gétt férlo-
rad och en kédnsla av misslyckande hos
alla inblandade parter. Det finns alltsd
stora besparingar att gora pa att hitta
en sd traffsaker metod som mojligt for
att hitta den chef eller medarbetare
som bést fyller organisationens behov.

En sddan metod 4r kompetensbase-
rad rekrytering som innebéar att man
lagger stor vikt vid att anvanda syste-
matiska metoder for att gora processen
sa effektiv och traffsiker som mojligt.
Man tar helt enkelt fram ett bra besluts-
underlag som baseras pa objektivitet
och réttvisa. Att rekrytera enbart med
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hjélp av magkénsla eller passion kan
bli bra om man har tur men det kan
ocksa bli katastrofalt.

I dag finns det en ISO-standard for
beddémningstjanster i arbetslivet, ISO
10667. Genom en sddan standard vill
man stédja foretag som vill kvalitets-
sikra sina rekryteringsprocesser,
bland annat for att komma fran risken
att magkéanslan tar 6ver objektiviteten.

En systematisk rekryteringsprocess
kan delas in i fem steg:

1. Definiera kompetensbehovet.

2. Attrahera ritt kandidater.

3. Gora urval.

4. Ta referenser.

5. Sammanstilla data fran de olika
kallorna.

Definiera kompetensbehovet
Kérnan i att arbeta kompetensbaserat
handlar om att forstd vilken kompe-
tens som behéver tillféras organisatio-
nen samt att definiera kraven. Det gor
man lampligen genom en behovsanalys.

Oavsett om det &dr en ersittningsre-
krytering f6r ndgon som slutar eller om
det 4r en ny roll med nya uppgifter sa
ar det viktigt att utgd frdn de 6vergri-
pande malen. P4 vilket sdtt ska den nya
medarbetaren bidra till dessa? Vad ska
han eller hon bidra till? Rollen behover
definieras tydligt, dess funktion och
arbetsuppgifter.

Darefter dr det dags att utforma en
kravprofil. T det har momentet gar man
noggrant igenom vilka krav och for-
véantningar man har pa den person som



ska rekryteras. Kravprofilen r basen

for den fortsatta rekryteringsproces-
sen. Den ar grunden for eventuella an-
nonstexter, intervjuplanering och ur-
val av kandidater. En kravprofil kan
struktureras upp i féljande delar:

e Foretaget/organisationen. Kort om
verksamheten, viktig basfakta.

e Tjansten — befattning, organisatorisk
placering med mera.

® Rollen - arbetsuppgifter, forvant-
ningar pa resultat.

* Bakgrund - énskvérd utbildning och
erfarenhet.

e Specifika kunskaper, till exempel
sprakkunskap eller kunskap kring
programvaror.

* Personliga egenskaper.

I rekryteringsannonser hittar man i
dag ofta ord som flexibel, samarbets-
villig, kundorienterad, serviceinriktad,
strategisk, kommunikativ och liknan-
de. Men fradgan dr om det finns sddana
6nskeménniskor och framfér allt — om
alla dessa egenskaper ar lika viktiga.
En genomtadnkt kravprofil dar man

noga gatt igenom vilka de viktigaste
personliga egenskaperna dr, underlét-
tar det fortsatta arbetet.

Ett sitt att fordjupa analysen av pri-
oriterade personliga egenskaper &r att
beskriva vilka beteenden eller kompe-
tenser som man anser vara viktigast.
En kompetensmodell kan hjilpa till att
definiera vilka personliga egenskaper,
beteenden och férhallningssatt som &r
viktiga for att kandidaten ska kunna
leva upp till de definierade kraven.

Det finns ett antal olika kompetens-
modeller pd marknaden, manga ar val-
digt ambitidsa och detaljerade. Proble-
met kan vara da att de dr svéra att 6ver-
blicka. De flesta modeller brukar inklu-
dera f6ljande kompetenser:

* Samarbetsformdga nagon som arbetar
bra med andra méanniskor, relaterar
till dem pa ett lyhort och smidigt
sdtt. Som lyssnar, kommunicerar
och réddfrdgar andra proaktivt.

* Relationsformdga en férmaga att skapa
och behélla relationer i yrkeslivet och
privat. Ndgon som &r utatriktad och
socialt aktiv i umgadnge med andra.

e Strukturerad — en person som plane-
rar arbetet i férvag. Som organiserar
och prioriterar aktiviteter pa ett ef-
fektivt satt och som sitter upp och
haller deadlines.

e Stresstilig — en person som dr lugn
och stabil. Som arbetar produktivt i
en pressad milj6 och har kontroll
over sina kdnslor i svara situationer.

Att definiera kompetenser ar ett sdtt
att tydliggora vilka forhéllningssatt
och beteenden man vill se hos de s6-
kande. Det viktigaste &dr att de kompe-
tenser man viéljer inte 6verlappar var-
andra och att de gar att méta. P4 sé satt
kan man bedéma varje kompetens for
sig och féd en tydlig bild av individers
styrkor och utvecklingsomraden inom
de olika omrddena.

Om man i intervjusituationen kan
anvanda kompetensbaserade fragor
som maiter de kompetenser som finns
definierade i kravprofilen fdr man en
betydligt storre traffsikerhet 4n om
man anvander mer generella och all-
maéngiltiga fragor.

Attrahera ratt kandidater

Nasta steg i rekryteringsprocessen
handlar om att hitta och attrahera ratt
kandidater. Var finns de i dag? Hur ska
man hitta kandidaterna och f& dem in-
tresserade?

Att kommunicera vad man star fér
som arbetsgivare, vad som préglar ar-
betsplatsen och gor den unik skapar en
stor fordel i konkurrensen om de bista
talangerna. Hér finns det en hel del att
fundera 6ver.

Vad ar det egentligen som ar bra
med foretaget och arbetet? Vad tycker
nuvarande medarbetare och chefer?
Vilka utvecklingsmojligheter finns?
Att marknadsfora sig pa ett sdtt som
inte stimmer med verkligheten kan
vildigt snabbt paverka ett foretags va-
rumérke och darmed dess attraktions-
kraft. Att bygga sitt varuméarke som
arbetsgivare — bade internt och externt
— sd kallad Employer Branding, blir
alltmer vanligt i organisationer.
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I dag finns det manga rekryterings-
kanaler att védlja mellan, till exempel:

e Traditionell annonsering i dags- eller
fackpress.

e Rekryteringsplatser pa nitet, allt
frén breda generella till mer nischa-
de utifradn bransch eller geografi.

e Sociala medier, till exempel Linke-
dIn och BranchOut.

* Nitverk av olika slag (bade ens eget
och kollegors).

Maénga foretag skoter vissa enklare re-
kryteringar sjdlva och tar hjilp i mer
komplexa och affdrskritiska rekryte-
ringar. Det 4r ocksa vanligt att anlita
ett rekryteringsforetag. Bemanningsfo-
retagen har ofta bade uthyrnings- och
rekryteringsverksamhet. Det finns
ocksa nischade rekryteringskonsulter
som enbart arbetar med annonserad
rekrytering eller féretag som speciali-
serat sig pd att leta upp lampliga kan-
didater (search eller headhunting). Om
det 4r en kompetens som ar vialdigt
svér att hitta kan det vara klokt att ta
hjalp av ett bolag. Eller om man be-
domer att det kommer att bli valdigt
manga ansokningar kanske man i stal-
let behover hjdlp med gallring och ett
forsta urval.

Manga foretag anvander i dag en
kombination av olika kanaler for att
hitta kandidater. Genom att ordentligt
fundera igenom var man kan hitta den
kompetens man soker kan man rikta
insatsen och darmed arbeta mer tidsef-
fektivt.

Gora urval
En urvalsprocess sker ofta i flera steg
dar det till att borja med handlar om
att gallra bort de ansékningar som inte
uppfyller kraven. Om en tjanst kraver
till exempel en viss typ av universi-
tetsutbildning eller en specifik fardig-
het (sprak, programmeringskunskap,
korkort) sa dr det ofta underlag for en
forsta gallring. Den kan goras genom
att man gar igenom cv:n med utslags-
frégor, det vill sédga ja- och nej-fragor.
Ju fler delar som kan géras mekaniskt
underléttar och ar en tidsbesparing.
Det finns en médngd forskning kring
urval och vilka metoder som fungerar
badst som kan forutsdga en framtida
prestation. Problemet med att bedéma
individer &r ju att man aldrig med
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Olika urvalsmetoders validitet

1,0 Perfekt forutsdgande av personens prestation.
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Strukturerade intervjuer.

Utbildningskvalikationer.

Assessment Center (en kombination av era tester).
Kompetensbaserad intervju.

Allman begavning, fardighetstest.

Typiska anstéllningsintervjuer.

Att rekrytera enbart med hjilp av
magkansla eller passion kan bli bra

om man har tur men det kan ocksa bli

katastrofalt.

hundraprocentig sdkerhet vet resulta-
tet, det handlar ju om en framtida pre-
station och inte om det som redan varit.
Man kan likna en rekryteringsprocess
vid att lagga ett pussel, dar det galler
att fa manga pusselbitar pd plats och
att se till att méita s manga delar som
mojligt snarare dn att anvidnda flera
metoder for att mata samma pusselbit.
Iurvalsprocessen ar arbetspsykologis-
ka test ett verktyg, intervjuer ett annat.
Att forutse framgang med en korrela-
tion pd 1,0, det vill sdga ett perfekt sam-
band gdr inte. Verkligheten ser helt en-
kelt inte ut sd. Inom psykologin pratar
man i stédllet om att en korrelation pa
0,7 ar ett starkare samband 4n en kor-
relation pa 0,4. En korrelation pa 0,0 har
inget samband, d4 ar det i stillet slum-
pen som styr.

I tabellen nedan finns en samman-
stallning av olika studier kring validi-
tet hos olika rekryterings- och urvals-
metoder. Sammanstéllningen dr ham-
tad fran Kompetensbaserad rekryte-
ring, intervjuteknik och testning av
Malin Lindeléw Danielsson.

Tabellen visar tydligt att den typis-
ka anstédllningsintervjun som vi forli-
tar oss pd i sa stor utstrackning inte alls
ger det beslutsunderlag man behover
for att anstélla framtida medarbetare.
Strukturerade intervjuer ger mycket

béttre information och skiljer sig patag-
ligt frdn slumpmassigt urval. Dessut-
om visar vetenskapliga undersékning-
ar att kompetensbaserad intervjutek-
nik dr klart 6verldgsen alla andra inter-
vjutekniker.

Oavsett vilken intervjuteknik man
anvander &r det viktigt att den som in-
tervjuar sétter ramen for samtalet och
forbereder sig noggrant.

Intervjuareffekter

Nar man intervjuar kan det vara bra
att vara medveten om nagra sa kallade
intervjuareffekter den som intervjuar
péverkar och blir paverkad av andra
méanniskor. Genom att vara medveten
om hur ens personlighet kan paverka
bedémningen kan man hantera den
battre. Har 4r nagra olika intervjuar-
effekter:

e Haloeffekt och djivulseffekt. Nar man
bedomer en person utifran en enstaka
egenskap kallas det haloeffekten. Det
innebér att om vi ser en person som vi
tycker ser trevlig ut, tror vi ocksa att
personen dr vanlig, generds och bra pa
andra satt. Det motsatta omdomet gal-
ler ocksa, da kallas det djavulseffekten.
Forskare har visat att detta paverkar
alla véra vardagliga sammanhang.



® Likhetseffekten. Man 6vervarderar den
s6kande darfor att denne har en likar-
tad bakgrund som man sjilv. Har den
sokande samma utbildningsbakgrund
eller arbetslivserfarenhet 4r det stor
risk att intervjuaren inte granskar per-
sonen lika kritiskt som andra s6kande.

e Sinnestillstind. Man later sitt eget sin-
nestillstand paverka intervjusituatio-
nen. Har man grélat med sin partner
eller sina barn pa morgonen, kanske
det sinnestillstdndet foljer med in i
intervjun och gor att intervjun kanske
inte genomfors i helt neutral anda.

Att stdlla bra intervjufragor

Det finns som sagt en rad fallgropar i
intervjusituationen. En vanlig sddan ar
att stdlla fragor i alldeles fo6r allmdnna
termer. Férbered intervjun med att for-
mulera frdgorna noggrant. Vad ar det
egentligen man vill veta? En anstall-
ningsintervju handlar om att f§ fram
s bra information som méjligt utifran
kompetensbehovet, inte om att kandi-
daten ska beritta sin levnadshistoria
eller att fokus ska ligga pa vad inter-
vjuaren tanker och tror.

Genom att ha en fardig intervjumall
skapar man ett mer objektivt och ratt-
vist forfarande for alla som intervjuas.
Man stiller samma fragor till samtliga
kandidater, glommer inga fragor och
far jamforbar information.

Bésta sattet att vardera kandidatens
svar pa frdgorna ar att be om exempel.
Om kandidaten exempelvis sidger sig
vara véldigt lyhord, be om exempel pé
en situation da hon har visat p4 denna
lyhordhet och vad detta ledde till. Om
han sdger sig vara vildigt effektiv, be
honom beskriva en situation da han va-
rit tvungen att hantera en deadline och
hur han 16ste det.

For hur ska man till exempel tolka
ett svar som det hér:

Intervjuaren: Hur bra du pa att leverera
snabba resultat i pressade situationer?

Kandidaten: Jag har valdigt latt for att
lagga i en hogre véxel, prioritera om
och vara effektiv.

Intervjuaren: Sa bra.

Hur mycket har intervjuaren egent-
ligen fatt veta om kandidatens sétt att
fungerar i tidspressade situationer?

Kompetensbaserad intervjuteknik
Den stora skillnaden mellan kompe-
tensbaserad intervjuteknik och en
traditionell intervju ar att man fragar
efter konkreta situationer. Utifrdn en
kompetensmodell specificeras forst
vilka beteenden som &r viktiga for
tjidnsten i frdga. Malet med intervjun
ar att fa veta i vilken utstrackning den
sokande tidigare har uppvisat det 6ns-
kade beteendet. Sedan utgdr man fran
verkliga situationer som intraffat nyli-
gen i den sokandes arbetsliv. Om det
ar en ung person kan man dven ga till
studier eller praktik eller annan erfa-
renhet. I det har fallet skulle frdgan i
stdllet kunnat vara:

Intervjuaren: Berdtta om en situation
nyligen ddr du varit tvungen att leve-
rera snabbt.

Darefter stéller man foljdfragor, till
exempel: Vad hade du fér mél i situa-
tionen? Hur agerade du for att uppnd
det? Vilket blev resultatet?

Det hidr kan lata basalt, men ér i sjal-
va verket vildigt svart. Oftast ar var-
ken rekryterare eller kandidater vana
att prata i sa konkreta termer. Det dr en
utmaning att halla sig till faktiska, en-
skilda héndelser i stillet for att borja

)

datens kompetens staimmer med krav-
profilen.

Att systematisera bedomningen

Efter intervjun &r det vardefullt att

gora bedomning for varje definierad

kompetens mot en skala. En sddan kan

till exempel se ut s har:

1 - Moter inte alls kompetensen.

2 — Méter till viss del kompetensen.

3 — Moter kompetensen pd en godkand
niva.

4 — Méter kompetensen mycket bra.

5 — Méter kompetensen till fullo.

Efter att ha skattat kompetenserna sa
gors slutligen en bedémning mot sjdlva
kravprofilen.

Vinsten man far av att anvidnda
kompetensbaserad intervjuteknik ar
stor. Med kompetensbaserade interviju-
er blir det snabbt uppenbart om perso-
nen kan backa upp sina ord med kon-
kreta beteenden. Informationen man
far fram blir mycket mer meningsfull,
och direkt relaterad till kommande ar-
betsuppgifter. Man har som bedomare
ordentliga beslutsunderlag. Intervjun
blir dessutom mer standardiserad, vil-
ket lamnar mindre utrymme for diskri-
minering och ordttvisa bedémningar.

Att definiera kompetenser ar ett satt
att tydliggora vilka forhallningssatt

och beteenden man vill se hos de s6kande.
Det viktigaste ar att de kompetenser man
vdljer inte 6verlappar varandra och att de

gar att mata.

generalisera. Darfor dr det mycket vik-
tigt att ha en bra och utforlig intervju-
guide till sin hjdlp, med frdgor som steg
for steg fokuserar pa konkreta forlopp.
Om man inte forstdr kandidatens ex-
empel eller vad de menar, be om tydlig-
gorande eller frdga om andra exempel.
Ingen fraga ar fér dum om man har ett
tydligt syfte med den.

Gl6m inte bort vad syftet med inter-
vjun dr — att ta reda pa hur val kandi-

Arbetspsykologiska test

En kompetensbaserad rekrytering
handlar om att gora en process sa traff-
sdker och effektiv som mojligt genom
att anvanda vetenskapliga metoder.
Dar kan ockséa arbetspsykologiska
verktyg vara till stor hjilp.

Det finns en uppsjo av olika test pa
marknaden av mer eller mindre seri6s
karaktdr. Som testanviandare ar det
viktigt att forstd vad man vill anvianda
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EXEMPEL PA EN KOMPETENSBASERAD INTERVJU

Har handlar det om att rekrytera en person med goda egenskaper att leda och félja upp.
Definitionen pa denna egenskap eller kompetens kan vara: Delegerar arbete korrekt.
Pekar ut riktningen at andra. Motiverar andra och ger dem befogenheter.

De fragor man kan stalla i en intervju ar:

® Beskriv ditt satt att leda.

* Ge exempel pa en speciellt svar ledarsituation och hur du hanterade den. Pa vilket
satt var den svar? Vad blev resultatet?

e Hur tror du andra beskriver ditt satt att leda? Varfor?
® Beratta om en situation da du motiverat en medarbetare. Varfor? Vad blev resultatet?

* Ge exempel pa uppgifter som du delegerar. Hur féljer du upp dessa?

Ett annat sétt att fordjupa en intervju ar att férbereda négra hypotetiska situationer som
beskriver ett relevant dilemma som ar typiskt for rollen. Det &r bra att utga fran varde-
ringar och forhallningssatt som ar viktiga fér organisationen och som dérmed kréver ett
visst beteende. Det kan handla om en situation dar det finns olika handlingsalternativ
och dér det inte finns nagot ratt eller fel. Den intervjuade personen kan till exempel fa
reflektera 6ver hur han/hon skulle prioritera i en viss situation eller hantera ett klagomal

fran en kravande kund.

)

Glom inte bort vad syftet med inter-
vjun dar — att ta reda pa hur val kandi

datens kompetens stimmer med kravpro-

filen.

testet till och att det test man anvénder
ar ett bra test, det vill sédga att det har
hog reliabilitet (tillforlitlighet) och va-
liditet (att man maéter det man vill
maita), att det finns en testmanual och
bra dokumentation. I Sverige dr det
Stiftelsen for Tillimpad Psykologi, STP,
som granskar test och bedomer kvali-
teten. Dit kan man vidnda sig om man
vill veta om ett sarskilt test dr granskat
och vilken validitet det har.

Det finns olika typer av test som ar
lampliga vid rekrytering. Grovt indelat
kan man dela in dessa i olika kategorier:

e Begdvningstest, kapacitetstest, fardig-
hetstest ar test som méter problem-
16sningsformaga, generell begdvning,
kapacitet eller fardigheter. Det finns
tester som mater generell begdvning,
numerisk férmaga, verbal-logisk for-
madga, spatial formaga och liknande.

e Personlighetstest dr de allra vanligaste
testen. Dessa baseras ofta pa sjalvskatt-
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ningar vilket innebar att kandidaten
far skatta sin egen personlighet pé en
skala alternativt véilja mellan tva olika
alternativ. I dag &r de flesta forskare
eniga om att de test som bast miter
personlighet dr de som &r konstruerade
efter fem faktor-teorin.

® Motivationsformulidr méter motiva-
tion, intressen, drivkrafter och vir-
deringar. Aven dessa baseras pa sjalv-
skattningsformuldr dar man férsoker
miéta vad som paverkar arbetspresta-
tion i positiv eller negativ riktning.

o Assessment Center-metoden bygger pa
att man anvander flera kallor for att f&
ett sd bra beslutsunderlag som méjligt
och dr den metod som bést kan férutse
framtida prestation. Ett val designat
Assessment Center bestdr av att man
anvander en kombination av ett eller
flera test for att méata personlighet eller
fardighet, kompetensbaserade inter-
vjuer samt simuleringsévningar. Det
unika med metoden &r just dessa simu-

leringsévningar ddr man simulerar en
verklig situation och kandidaten i olika
6vningar far 16sa problem, prioritera,
och analysera. Ett Assessment Center
kan paga under 12 dagar och det ar ofta
flera personer som bedémer kandida-
ten utifrdn definierade kompetenser.
Metoden dr bdde tids- och resurskra-
vande, men kandidater som genomgar
metoden brukar ofta tycka att det ar
utvecklande eftersom de vanligen far
god och konkret aterkoppling.

Anvinder man data pa ritt sdtt och
vet vad man vill méta dr Assessment
Center en oslagbar pusselbit i en rekry-
teringsprocess. Men om man ute efter
att méata problemldsningsférmaga eller
personlighet dr test som méter detta
mer ldmpade. Vilka test man dn an-
viander ar det viktigt att validera test-
resultatet i en férdjupande interviju, till
exempel genom att ta reda pa hur dessa
féormagor och fardigheter kan kopplas
till den aktuella rollen.

Ta referenser

Att ta referenser dr ndgot som dr myck-
et centralt infor det slutgiltiga beslutet.
Ju fler kdllor man samlar information
fran, desto sdkrare blir slutsatserna om
den person man foérsoker forsta.

Referenser tas alltid sent i processen
av hédnsyn till att en kandidat inte vill
anvanda sina referenter mer dn nod-
vandigt. Aven vid referenstagning ar
det viktigt att man gar systematiskt
tillvaga. Har géller i hogsta grad tale-
sdttet “Som man fragar far man svar”.
Specifika fragor ger som regel battre
svar en mer allméngiltiga. En referent
ljuger sédllan men kan daremot vélja att
undanhélla viss information om de
inte far en direkt fraga. Man bor ocksa
vara uppmarksam med vad referenten
kan vélja att inte berdtta. Det dr darfor
viktigt att man stiller frdgor om de om-
raden och kompetenser som ar viktiga
for tjansten och om de eventuella fra-
getecken man har for just den kandida-
ten.

Maénga referenspersoner dr kanske
inte vana att bedoma ménniskor och da
kan man behova hjdlpa dem pé traven.
Man kan stélla fragor for att kontrol-
lera fakta och férdjupa fragor som kom-
mit upp under tidigare steg i rekryte-
ringen. Man kan stdlla 6ppna fragor
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TVA REKRYTERINGSBEGREPP

Headhunting anvander man nar man ar ute efter en specifik kompetens som bara ett
fatal personer har, eller inom yrken déar man vet att den yrkesgrupp man vill komma i
kontakt med redan sitter pa bra kontrakt pa andra féretag och man vill ha en annan part

som séljer in ens foretag eller tjanst.

Search anvands for bade rekrytering och headhunting. Egentligen &r search det korrekta
namnet pa headhunting, men anvénds ibland som en bendmning for att géra en sékning
i CV-databaser, vilket innebér att man inte far fram dem som inte aktivt soker en tjanst.

)

Man kan likna en rekryteringspro-
cess vid att lagga ett pussel, dar det

giller att fa manga pusselbitar pa plats
och att se till att mata sa manga delar som
mojligt snarare an att anvanda flera meto-
der for att mata samma pusselbit.

(bérja gdrna med ord som vad, nér, hur,
vem eller varfor) eller anvdnda skalor
med motsatsord, till exempel utétrik-
tad—introvert, strategisk—operativ, tyd-
lig-otydlig. Be referenten gérna att ge
exempel pa olika handelser eller bete-
enden de observerat.

Sammanstill alla data
Slutligen handlar det om att samla data
fran de olika kéallorna och sammanstal-
la dessa. Bekriftar de olika kdllorna
oberoende av varandra eller finns det
delar som motsédger varandra? Finns
det saker som framkommer i referen-
stagningen som forstarker ett intryck
eller finns det motstridiga data?

Aven hér ar det klokt att anvinda en
bedomningsmall som man kopplar till
kravprofilen.

e Vad sdger intervjun jamfort med kra-
ven?

e Vad séger de test som eventuellt an-
véants jamfort med kravprofilen?

e Vad sdger referenser jamfort med
kravprofilen?

e Finns det andra data att ta hdnsyn
till?

e Vad dr den sammantagna bedém-
ningen gentemot kravprofil och i
férhallande till andra eventuella s6-
kande?

® Vem dr mest lampad utifran all in-
formation som samlats in?
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Var objektiv — men underskatta
inte magkénslan

Att anvdnda en kompetensbaserad
metodik ar ett satt att komma ifran
en subjektiv och inte alltid val under-
byggd bedomning. Daremot ska man
inte underskatta en magkansla om
man sitter den i ratt sammanhang. Det
gar ofta att beldgga sin magkéansla med
fakta pd ett objektivt sitt och fran flera
kéllor. Ar man dessutom medveten om
risken med intervjuareffekten och va-
ger in den sa bidrar det till en mer ob-
jektiv bedomning.

Magkénslan kan i vissa fall vara for-
enlig med méngarig erfarenhet och en
utvecklad férmaga att bedoma méannis-
kor ddr man omedvetet anvander flera
kéllor, samt att man ar lyhord gentemot
andra individer. I rekryteringar hand-
lar det om individer som ska gora be-
démningar av andra individer, och
man kan aldrig fa fram en absolut san-
ning. Att det dessutom handlar om att
bedoma en framtida prestation gor det
annu mer komplext och osdkert.

Likna rekryteringsprocessen vid en
trdnare eller coach inom sporten eller
med en filmregissor. En tranare eller
coach vet att ju mer noggranna forbe-
redelser man gor desto storre ar forut-
sdttningarna for ett bra resultat. Det
handlar om kost, teknik, men ocksd om
mentala faktorer sdsom motivation, in-
stallning samt givetvis de individuella

férutsdttningar som finns hos varje in-
divid. En filmregissor har ett manus,
en budget, foto, ljud och ett antal ska-
despelare dér alla delar bidrar till att
skapa en bra film men ibland behéovs
ocksa en formaga att fa fram en kénsla
eller en dynamik.

Gor man alla delar ritt och har en
systematik och medvetenhet i varfor
man gor de olika delarna sa bidrar det
till en storre traffsikerhet och mindre
risk for eventuella felrekryteringar.
Det dr vad en kompetensbaserad rekry-
teringsprocess kan bidra med.

ANNA GULLIKSEN
verkstallande direktér och seniorkonsult
Gulliksen Consulting
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FEM FAKTOR-TEORIN

Fem faktor-teorin, eller Big Five-teorin,
ar inom psykologin en personlighetsteo-
ri som har sin utgangspunkt i att méan-
niskors personligheter har urskiljbara,
universella drag som inte ar kultur- eller
situationsberoende. Fem faktor-teorin
sarskiljer fem faktorer som styr dessa

drag, som man studerar och som man
menar ar centrala for personligheten.
De fem dimensionerna ar: 6ppenhet
(openness), samvetsgrannhet (cons-
cientiousness), extroversion (extrover-
sion), vanlighet (agreeableness) och
emotionell stabilitet (neuroticism).






