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Best practice for urvalsmetoder:
Rekrytering pa medarbetarniva

Vid rekrytering pa& medarbetarniva
star man ofta infor behovet av att
sélla ner ett stort antal sbkande.
Det kan finnas fler an en ledig
tjanst, vilket innebar att malet inte
ar att hitta en enskild kandidat utan
snarare att minska antalet
kandidater till en hanterbar niva.
Jobbkraven pa den har nivan ar
ofta breda eller odefinierade, vilket
gor det mindre fordelaktigt att
differentiera kandidater utifran
befintlig kunskap och fardigheter.
Istallet bor kandidater bedémas
utifrén sin potential att utfora eller
|ara sig jobbet, sarskilt om resurser
avsatts for utbildning efter
anstallning och kontinuerlig
kompetensutveckling.

Rekryteringsutmaningar

Vid hantering av ett stort antal kandidater ar
en av de stdrsta utmaningarna Time to Hire,
alltsa tiden fran ansdkan till anstalining. Hur
kan du effektivt utvardera sa manga
kandidater och vélja ut ratt personer nar det
samtidigt saknas (eller finns fa) kriterier
kopplade till specifika kompetenser eller
utbildningsbakgrund?

Har blir behovet av en snabb och effektiv
urvalsmetod i ett tidigt skede av
rekryteringsprocessen tydligt. Dessutom,

eftersom tjansten ofta kraver att den anstallde

satter sig in i specifika arbetsuppgifter som
hen kanske inte har tidigare erfarenhet av, blir
Time to Perform en kritisk faktor. Detta avser

tiden fran anstéllning till dess att medarbetaren

uppnar en god niva av prestation i arbetet.

Best practice och
rekommendationer

MAP och Matrigma. Vid en typisk
rekryteringsprocess pa medarbetarniva ar
det fordelaktigt att anvanda en metod som
effektivt valjer bort ett stort antal kandidater
pa ett satt som ar sa tidseffektivt (och
kostnadseffektivt) som madjligt. Det ar
fortfarande viktigt att bedéma matchningen
mellan person och jobb for att minimera
Time to Perform, men med tanke pa
jobbens natur ar det mer vardefullt att
fokusera pa generella kompetenser inom
kandidatpoolen.

Att anvanda personlighetstester och GMA-
beddmningar (generell mental formaga)
med en relativt generos urvalsgrans i ett
tidigt skede av rekryteringen majliggor en
effektiv selektering. Detta tar hansyn till
relevanta kriterier och minskar risken for
eventuella bias vid granskning av
ansokningshandlingar. Att sékerstéalla att alla
kandidater far skriftlig aterkoppling pa sina
testresultat ger en positiv
kandidatupplevelse utan att belasta
rekryteraren med for mycket administrativt
arbete.

Varderingar. Om den initiala
potentialbedémningen resulterar i fler
kvalificerade kandidater an vad som behdvs
for tjansten kan en trianguleringsmetod
anvandas. Vid langsiktiga anstéllningar
(sarskilt i mindre foretag) ar en bedémning
av Varderingar for att sékerstalla kulturell
samharighet (culture fit) fordelaktig,
eftersom detta 6kar prestation,
engagemang och anstéllningslojalitet.
Detsamma géller for jobb som kraver
mycket samarbete inom en viss grupp eller
ett team —i dessa fall kan
overensstammande varderingar minska
risken for konflikter som kan paverka
arbetsklimatet negativt.

Strukturerade intervjuer. Senare i processen
kan strukturerade intervjuer anvandas for
att ytterligare fordjupa intrycket av
kandidaterna och fatta slutgiltiga beslut om
vilka som ska anstallas.

Sarskilda fall: Stort kandidatflode

MAP Essence. For enkla jobb eller tjanster
med extremt hogt antal sokande, kan den
ovan beskrivna metoden vara for
omfattande och tidskrévande for bade
rekryterare och kandidater. Dessutom ar
den prediktiva validiteten for GMA lagre vid
lagkomplexa jobb jamfort med mer
avancerade roller, vilket kan leda till samre
kandidatupplevelser.
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| dessa fall rekommenderas istéllet kortare
personlighetstester (MAP Essence) som
fokuserar pa att forutsaga beteenden som
ar avgdrande for jobbet, exempelvis
Integritet och Serviceorientering. Dessa
tester bor ha laga administrativa kostnader
och genomféras sa tidigt som majligt i
rekryteringsprocessen for att minimera
paverkan av subjektiva ménskliga bias vid
beddmning och beslut.



