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n felrekrytering kos-

: t tar ditt foretag cirka en
miljon kronor. Som litet
‘ foretag kan darfor kost-

naderna for en felrekry-
tering fa vdldigt stora
konsekvenser. Anda &r
det inte ovanligt att fo-
' retag inte ldgger ner sar-
skilt mycket tid eller pengar infor en rekry-
tering. Det brukar vara chefen som skdter
intervjun, och ir den stkande lagom trev-
lig och verkar kunna sina saker sd kan an-
stillningen vara klar i en handvandning.
And4 dr det just felrekryteringar som de
flesta fretagare gruvar sig for. Och med en
snabb blick pd ansdkningshandlingarna,
ett samtal till férra arbetsplatsen och en
kort intervju med standardfragor ar det
just hir det kan ga snett. De flesta viljer
niamligen att anstdlla ndgon som 4r lik sig
sjdlv i stdllet for ratt person pa ratt plats.
Ofta tror man sig veta vad man kdper nar
man anstiller, men £ ménniskor har sa
god sjilvkannedom att de dr medvetna om
pé vilka grunder de fattar sitt beslut om
att anstilla personen. Darfor viljer man
oftast omedvetet medarbetare som liknar
en sjilv, eftersom de flesta av oss valjer det
som gor oss trygga, som till exempel vara
vanner eller livskamrat.

Men vid en rekrytering ar det viktigt att
komima ihdg att det inte alltid dr den som
liknar en sjilv som passar bést for jobbet.

— Det ir inte sa konstigt att man valjer
ndgon som liknar en sjdlv, man tror sig ju
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veta vad man fir. Ser man pad manga sma-
foretag dr det ofta sa att arbetskamraterna
har manga likheter. Problemet ar att om
du har for ménga typer av samma sort i ett
foretag ar det inte bra for foretaget, sdger
Marie J:son Odén, psykolog pa Talk Point
och fortsatter:

~ Man kan bli engd som foretagare nar
man gor rekryteringar.

Alla likadana i féretaget
Med det menar hon att for manga lika per-
soner ger en speciell fGretagskultur. Som
exempel ndmner hon it-foretag. Vissa it-
firetag har fatt kritik for att de har haft for
ménga teoretiker som inte kan kommuni-
cera med kunder.

— Det finns tekniker vars jobb dr att ge
support via telefon. Om de inte kan kom-

Urvalsmetoder

@ERFAREN HET
1 1 1 1

o 01 02 03 04 045

Att anstilla &r chefens
svaraste jobb. Medarbetaren
ska varken ga i chefens
ledband eller vara socialt
omdjlig. Med ritt verktyg
och vakenhet hamnar du

ratt. AV MAYA UUSITALO

municera ar det inte sd lyckat. Kunderna
blir fértvivlade och forstdr inte teknikern
som i sin tur blir irriterad.

Mixs kréivs fér overlevnad

Men foir mycket kédnsla och intuition i en
organisation ger inte heller bra produkti-
vitet. En mix av olika sorters manniskor
ar viktigt for att ett foretag ska overleva.
En organisation som enbart bestdr av en-
treprendrer, med langa ben som springer i
vig med idéer och pd kundbesok, behover
teoretikerna for eftertanke och {or att for-
ankra processer och beslut.

Men naturligtvis ar det sd att om man
sjdlv dr en logisk och eftertanksam per-
son sa ar det littare att kommunicera med
ndgon som dr likadan under anstallnings-
intervjun. Dessutom blir det ju mindre

Aﬁtamstéllalrétt
ar inte latt

INFOR EN ANSTALLNING anvinds flera
olika metoder fér att underséka om
personen ér limpad for uppgiften.
Diagrammet visar att de olika metoderna
inte dr sarskilt tillforlitliga. Man kan till
exempel inte utga fran att yrkeserfaren-
het eller referenser ger ritt man pa rétt
plats. 1,0 pa skalan anger det perfekia
mitinstrumentet, men sa langt kommer
inte manga metoder. De flesta visar bara
hilften av sanningen, som diagrammet
illustrerar.




diskussioner i en organisation dar alla ar
lika. Effekten blir ofta att féretagen blir far
enformiga.

- Sddan herre sidan hund, siger Ma-
rie J:son Odén.

Satsa béde tid och pengar

Men hur ska man da ga tillviga for
att gora en lyckad rekrytering? Jo, ge-
nom att bedéma bdde den formella
som informella kompetensen och
1ata processen kosta bade lite tid och
pengar. Den formella kompetensen
kannetecknas av att den dr métbar, det
finns betyg och arbetserfarenheter. Sker
en felrekrytering beror det oftast pa att ar-
betsgivaren inte tillrackligt vl har bedémt
den informella kompetensen som bestar
av en persons attityder och egenskaper.
Det ar tyst kunskap som har man utvecklat
under hela sitt liv till skillnad fran de far-
digheter och kunskaper som vi fari skolan
och sedan utvecklar.

- De flesta kan litt lidra sig nya kunska-
per, men brister i den informella kom-
petensen dr mycket svérare att atgirda.
Ibland &r det béttre att std ut med att den
formella kompetensen inte alltid ir ritt
om personen ar ratt for jobbet, sdger Ma-
rie J.son Odén.

[ ett forsok att mdta den informella kom-
petensen anviander manga foretag person-
lighetstester som beslutsunderlag. Men
att som foretagare kdpa ett personlighets-
test baserat pa sd kallade sjdlvskattnings-

b

PA EN ARBETSPLATS behdvs alla typer av
maénniskor. Om alla medarbetare 4r entre-
prendrer med langa ben som springer at oli-
ka hall saknas medarbetare med logik och
eftertinksamhet som huvuddrag,. P andra
foretag kan det saknas medarbetare som ir
bra pa att kommunicera med kunder.

skalor dar den intervjuade far ta stillning
till olika fragor &r nagot
som Marie J:son Odén
varnar for.

- De madter en spon-
tan preferens just vid
test-tillfdllet. Den inter-
vjuade kan styra svaren
och testet far en vildigt 1ag
madtsdkerhet. Jag tror att foretagare har
battre bedémningsférmaga dn vad testet
har. Det dr ocksa latt att omedvetet [orlita

N

Man kan bli enégd som
foretagare nér man gér

MARIE J:SON ODEN

sig pd matresultatet snarare dn sin egen
beddmningsférmaga, som ju dr en kombi-
nation av klara tankar och intuition,

Det finns inga séikra metoder

Att notera dr att ingen av metoderna

for anstdllning egentligen dr sdkra me-

toder. Allra sdmst ar att forlita sig pa
en persons tidigare yrkeserfarenhet,
Fast det dr den metod som de flesta
arbetsgivare anvinder sig av.

— Och det &r ofta vid yrkeserfaren-
heten man ldgger den tyngsta beddm-
ningen. Kandidaterna sallas bort redan i
sina ansdkningar pd yrkeserfarenheten.
Men tdnk dig sjdlv att anstdlla en person
som har jobbat som tekniker i ett annat
foretag - den personen kan ju ha fungerat
hur som helst i det fioretaget. Det kan vara
en person som dragit benen efter sig hela
dagarna och mest véntat pa lénen, siger
Marie J:son Odén.

For att fd sdkrare rekryteringar giller det
alltsa for arbetsgivaren att dka sin egen
- medvetenhet om sina
egna preferenser och
hur man sjalv fungerar.
Ett annat tips dr att an-
lita en psykolog som
djupintervjuar de kan-
didater som &r intres-
santa for jobbet. Och det
galler inte bara stora fdretag - ju mindre
foretag desto viktigare ir det att teamet
fungerar. @

rekryteringar,

Iv steg till riitt kandidat for jobbet

'\“-;

l FUNDERA pa vilka fragor
®du vill ha svar pa sarskilt
utéver formella meriter. Om du
anlitar en psykolog at flera pa
foretaget intervjuas fér att fa svar
pa hur man ska vara fér att passa
in pa foretaget och vad krivs fér
att klara arbetsuppgifterna pa
foretaget,
2 GA INTE for mycket pé din
d @ intuition. Vilj inte medar-
betare som du viljer husdjur
eller partner. Valet av livskamrat
bygger till stérst del pa omed-
vetna processer, Anvind bade

hjarta och hjarna och lita pa ditt
omdame.
3 ANVAND inte begavnings-
@ och personlighetstester
om duinte dr utbildad for att
tolka dem.
4 TANK PA att formella
® meriter dr ldttare att dndra
pa dn informella, Anvind tid
pé att undersék den informella
kompetensen - det &r det som
avgér om anstillningen blir
lyckad eller inte.
UNDVIK standardfragor!
@ Forsok att skapa ett samtal
och lat den intervjuade prata fritt
urhjdrtat. Lyssna, inte bara pa
vad kandidaterna sdger utan dven
hur de talar om sig sjélva.
ANLITA en psykolog for att
® intervjua slutkandidaterna
dven om du ocksa gor egna

intervjuer. Med tanke pa atten
felrekrytering kostar foretaget
over en miljon kronor 4r det vil
investerade pengar for att f
fram ritt person for jobbet.
7 EFTER sorteringen av

@ ansskningarna, kallain
resterande kandidater pa korta
intervjuer dar de kort far pre-
sentera sig sjalva. Lat en till tva
personer i foretaget tillsammans
gora bedomningar med tidigare
utvalda gemensamma kriterier
vilka kandidater som &r intres-
santa att ga vidare med. Efter-
som flera &r med och bedémer
kan man se vilka kandidater som
har fatt samstammiga bedém-
ningar av bedémarna.

DE KANDIDATER s0m ar

@ kvar kan testas och djupin-

tervjuas av en psykolog.

9 TESTA personen i verkliga
® cller skapade situationer
under ett par timmar. Under en
timme kan de flesta vara repre-
sentativa och ha kontroll p4 vad
de siger, men under flera timmar
ardet svart att bara visa upp en
representativ sida. Forsok att
skapa en atmosfar dir ansskande
far fortroende for intervjuaren och
visar hjirta och tarikar.
lo TANK PA att dven

® anstillningsintervjuer
ar marknadsforing for foretaget.
Se darfor till att de som inte
far jobbet ocksa kinner sig vl
behandlade.

DEN soM far jobbet vet

l l @ attden ar ratt person fér
jobbet eftersom denne har blivit
noggrant undersokt. Det ger
sjalvfortroende.

IT.BRANSCHEN @ NUMMER 13 2004 57




