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Best practice for urvalsmetoder:

Rekrytering paledarniva

Vad som definierar ledarpositioner
mer an nagot annat ar paverkan.
Till skillnad fran medarbetare och
(de flesta) specialister, har chefer
en betydande inverkan pa hela
verksamheten — sarskilt chefer pa
C-niva. Med andra ord ar att "gdra
ratt" avgdrande for ett en mangd
utfall, inklusive lonsamhet,
hallbarhet, varumarkeskapital samt
attraktion, engagemang och
bibehallande av personal. Att “gdra
fel' kan med samma logik fa
skadliga konsekvenser for hela
organisationen och fér samtliga
medarbetare. Av denna anledning
kallar vi bedomningen av
potentiella chefer for
"paverkansbaserad".

Vanligtvis innebar ledarpositioner en liten
kandidatpool, dar endast en kandidat
anstalls. Ofta, men inte alltid, ar tjansterna
inte annonserade, och kandidater letas upp
via Search-processer eller genom
personliga kontakter. Nar det galler
kompetens kraver ledarpositioner vanligtvis
viss specialiserad kunskap och fardigheter
beroende pa den specifika positionen (t.ex.
kunskap om finans och redovisning for en
CFO)

men skilier sig fran specialistpositioner genom
den bredd och omfattning av fardigheter som
kravs, sarskilt nar det galler interpersonella
fardigheter som behovs for att effektivt leda
andra. Pa C-niva férvantas chefer hantera en
komplex uppsattning affarsbehov och
marknadsforhallanden samt hantera olika
intressenter, bade internt och externt.

Rekryteringsutmaningar

Med tanke pa den enorma paverkan som
ledarpositioner har, &r Quality of Hire och
Time to Performance av storsta vikt. Dessa
faktorer ar ocksa relaterade till resultat pa
organisationsniva, sdésom prestation,
engagemang och bibehallande av personal,
vilket understryker behovet av att
sakerstélla att ratt kandidat anstélls.

Best practice och rekommendationer

Tidligare prestation. | en rapport om
beddmning och introduktion av VD:ar
foreslar Wright et al. (2014) tre generiska
dimensioner som bdr beddémas vid
rekrytering till positioner pa C-niva:
Prestation, Formaga och Potential.
Prestation relaterar till tidigare prestationer,
vanligen beddomt genom prestationshistorik,
360-graders utvarderingar och
referenstagning (speciellt for externa
kandidater). Formaga hanvisar till de
alméanna kompetenser som behdvs for
positionen, sasom kognitiv formaga (GMA)
och ledarskapsformaga. Slutligen, refererar
Potential till formagan att snablbt och
effektivt anpassa sig till de krav som stélls i
den nya rollen (vid befordringar) eller

organisationen/affarsomradet (vid extern
rekrytering).

Map, Matrigma, Varderingar (Match-V) och
Extremer (MAP-X). Av de dimensionerna
presenterade ovan &r Férméaga och
Potential de mest uppenbara att bedéma
med hjalp av GMA och personlighetstester.

For hogt inflytelserika positioner ar det lika
viktigt att beddma Varderingar och
Extremer. Syftet med att beddma
Varderingar ar att sakerstalla att
kandidatens varderingar ar i linje med
foretagets (6nskade) varderingar, sa att
framtida chefer agerar och fattar beslut i
enlighet med foretagets varderingar och
inspirerar andra att géra detsamma. Med
andra ord maste chefer "leva ut" de
grundlaggande principer och ideal som
utgor foretagets (Gnskade) kultur. Pa
samma satt maste chefer vara medvetna
om hur deras beteende kan paverka andra
negativt — med andra ord maste de kénna
till och hélla sina riskbeteenden i schack for
att forhindra att annars anvandbara
beteenden blir kontraproduktiva eller
destruktiva nar de tas till dverdrift (tex. att
oupphorligt pressa andra att uppna
orealistiska mal).

Strukturerade intervjuer och
referenstagning. Slutligen bor den
information som samlats in under
rekryteringsprocessen kompletteras med
djupgéende strukturerade intervjuer
(majligen inklusive feedback pa testresultat
for att framja sjalvmedvetenhet) samt
externa referenstagningar.
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