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Introduktion

Redan tidigare var det svart att hitta ratt kompetens.
Enligt US Bureau of Labor Statistics sade 4 miljoner
amerikaner upp sig fran sinajobb ijuli 2021.' Den globala
pandemin har skapat ytterligare konkurrens om talang
genom vad som kallas "den stora uppsagningen”, eller
av HR-experten Josh Bersin “den stora migrationen”.
Vagen av uppségningar har lett till att manga olika
organisationer utmanats av 6kad personalomsattning,
andaupp i foretagsledningen. En nyligen utgiven FN-
rapport belyser problemet; utvecklade ekonomier
konfronteras av brist pé arbetskraft samtidigt som de
kdmpar med en aldrande befolkning, migration och
l&galoner. Kommer ni att kunna hitta ratt kompetens
for att mota dagens och framtidens utmaningar? Har ni
en effektiv och &ndamalsenlig process som ser till att

ni kan fortséatta fylla viktiga roller och behalla de basta
talangerna? F6r manga organisationer ar svaret pa dessa
tva fragor tyvarr ett rungande “nej” och det finns dnnu
ingen plan for att adressera bristerna.

Over alla branscher uppger 52 % av HR-medarbetare
att forbattring av rekryteringskvaliteten har haft
hogsta prioritet under 2021. Tatt f6ljt av férmagan

att behalla talanger i organisationen och en snabbare
rekryteringsprocess. (Human Resource Director 2021).
75 % av rekryteringsbudgeten spenderas dock pa

olika externa kanaler som hemsidor for jobbannonser
(Infinity Social Media 2021). Darmed aterstar bara 25 % av
budgeten for profilering avsedd att locka kvalificerade
kandidater och urvalssystem for att profilera sig, locka
kvalificerade kandidater och utveckla ett urvalssystem
for attidentifiera de ratta personerna.

Organisationer ar medvetna om problemet: 57 % av alla
ledare anser att den framsta ledarskapsutmaningen

for framtiden &r att attrahera och bibehélla talanger
(Talogy forskningsrapport 2021: Ledarskap i framtidens
arbetsliv)."" Samtidigt &r dagens s6kande och kandidater
mer kravande och forvantar sig en mer effektiv och
kandidatvanlig process. En ineffektiv process gor

inte bara att du forlorar kandidater, utan kan éven

skada ditt foretag - 83 % av sOkande smenar att en
negativ rekryteringsupplevelse skadar deras bild av
organisationen. Om ni konkurrerar om marknadsandelar
kan en missndjd arbetssdkande alltsa innebéra att ni gar
miste om en framtida potentiell kund.

Dessa problem vad galler att attrahera och anstalla
talanger géller f6r manga olika roller och pa alla
befattningsnivaer.

iUnited Nations: World Economic Situation And Prospects: November 2021Briefing, No. 155
i Ibid.

iii PSIResearchreport2021: Leadingin the future world of work

83 7% av sOkande menar att en
negativ rekryteringsupplevelse
skadar deras bild av organisationen



Rekrytering ar en omsesidig process

De flesta organisationer medger att rekrytering ar

en dmsesidig process, men agerar inte darefter. Ni
utvarderar kandidater for att hitta de personer som kan
g6rajobbet och hjalpa er att uppné era mal. Kandidaterna
utvarderar samtidigt er organisation i férhoppning om att
hitta en situation som ar givande, utmanande och som
ger dem majlighet till IAngsiktig karridrutveckling.

Ni behdver skapa enrekryteringsprocess som effektivt
utvarderar kandidater SAMTIDIGT som ni visar upp
organisationenibastatankbara ljus. Dettainnebéar en for
kandidaten positiv upplevelse av rekryteringsprocessen,
digitala verktyg, kontakt med rekryterare och
rekryteringsansvariga chefer samt snabb uppféljning
och aterkoppling. Madnga organisationer har medgett

att de ofta gar miste om hdgt kvalificerade kandidater
for hogre befattningar eftersom hela deras process

ar omstandlig, langsam och besvérlig. Med s& manga
potentiella lésningar pa dessa problem, &r det helt enkelt
oacceptabelt.”

Anvandbara rad:

Ge kandidaterna all information de behdver under
olika steg av processen - inklusive det mest
grundldggande (arbetstider, arbetstempo,
féormaner osv.).

Ta er tid att utforma ett budskap som skapar
intresse for organisationen och rollen. Se till att
budskapet ar tydligt och framférs pa ett
konsekvent satt. P4 vilket satt &r den har rollen
unik, utmanande och/eller givande?

Beratta for den sokande om foretagets kultur och
var tydlig med vad som &r bra, vad som &r svart
och hur en arbetsdag ser ut. Ju tidigare i
processen det har gors desto battre.

Overvag att spela in en video som p3 ett realistiskt
satt férmedlar en typisk arbetsdag dar
medarbetare kan att beratta “hur det verkligen ar".

Granska regelbundet data angdende
kandidatupplevelsen och justera processen och
budskap darefter.




Nya forvantningar
pa rekryterare och
rekryterande chefer

Talent acquisition handlar inte langre bara om att hitta
tillrackligt kvalificerade kandidater att tillsatta olika
roller pé kortast mojliga tid. Det &r viktiga parametrar
att beakta, d& det inte gar att fortsatta vixa och férnya
verksamheten om maninte har personal for det. Att
attrahera sdkande ar steg ett.

Dagens utmaningar som exempelvis “den stora
migrationen”, innebar att vi gradvis behdver bli battre

pa varje steg i processen av att hitta personer som
passaroch stodjer den kultur ni tanker er och for
organisationen framat. Du behdver personal som

inte bara &r palitliga, utan ocksd malinriktade. Ni

behdver medarbetare som &r enastdende lagspelare.
Rekryteringsteamet maste forsta att deras jobb inte bara
ar att hitta kandidater, utan att hitta och hjalpa till att
valja de ratta kandidater.

Vi maste gradvis bli battre pa varje steg
nar det galler att hitta personer som
passar, och stodjer den kultur man tanker
sig och for organisationen framat

Liksasa kan rekryteande chefer inte Iangre forvanta
sig ett system dar HRs jobb ar att hitta kandidater
och rekryterande chef bestdammer vilka hen gillar.
Rekryteringsteamet och rekryterande chef maste
fungera som ett team som har en tydlig bild av dnskvarda
kompetenser och en enhetlig och effektiv process
for att utvardera kandidater. Bada parter &r ansvariga
for attinte enbart hitta kandidater som uppfyller de
grundlaggande kvalifikationerna, utan ocksa for att
skapa, utveckla och bibehélla team som stimulerar
kandidat- och medarbetarupplevelsen.

Se bortom de grundldggande HR-matten. Hela

teamet, inklusive rekryterande chefer, bor utvardera
urvalssystemets effektivitet, lamplighet, ansvarig chefs
néjdhet, kandidatuplevelse, personalens prestationsniva,
produtivitet, och engagemang.

Nar profesionella fotbollsklubbar utvarderar sin process
for attidentifiera och varva talanger ser de inte barattill
hur mycket tid de anvant for att varva spelare och hur
lange de stannat. De vill veta om personerna de varvar
kommer att leverera och bidra till lagets framgang.
Samma sak bor galla ett traditionellt foretag. Hogre
chefer maste féormedla dessa nya férvéntningar och félja
upp hur det efterlevsi organisationen

Fa med kunden

Oavsett om det ror sigom rekrytering av
nyutexaminerade eller hdgre chefer maste man nar man
utformar ett urvalssystem sakerstalla att personerna
som ar beroende av systemet tror pa det. Det &r viktigt
att fa deras input och feedback under alla skeden av
urvalsprocessens utformning. Ett exempel: ledare inom
varden bor forst faststélla de krav och férvantningar
som rollen kréver och samtidigt hélla organisationens
varderingar i tanke. Dessa krav och férvantningar b6r
sedan granskas, formas och skraddarsys efter praktiska
erfarenheter som exempelvis forsta linjens chefer kan
bidra med.

Urvalsprocessen borde alltsa utformas pa ett satt att
rekryterande chef enkelt kan vélja den mest passande
kandidaten. Detta galler aven i foretagsledningen.
INNAN s6kandet efter kandidater paborjas bor de
berdrda parternaidentifiera nédvandiga kompetenser
och erfarenheter och komma 6verens om en effektiv
urvalsprocess som uppfyller deras behov. Arbetet med
att fanga och forsta kundens behov slutar inte har. Samla
in feedback fran rekryterande chefer atminstone en gang
om aret om hur dina processer och verktyg fungerar for
dem.

Nar en ny process utformats kan ni inte anta att alla
automatiskt &r med pa taget. De kanske férvéntar sig att
allt ska fungera smidigt fran borjan, och nar ett problem
uppstar antar de ofta att processen i sig var daligt
utformad. Férbered i god tid en strateqi for utbildning i
och kommunikation om processen.



Maximera processen och effektiviteten

Det sager sig sjalvt med de utmaningar vi har beskrivit,
det &r nédvandigt att maximera proccessen och
effektiviteten. Nedan foljer en praktisk guide som grundar
sigivar erfarenhet av att utforma urvalssystem for stora
och smé féretag:

B Kartldgg och utvardera hela processen, med sarskilt
fokus péa kandidatupplevelsen. Vi fick en géng en
forfragan om att forkorta en bedémning som
anvandes tidigt i en process pé grund av klagomal
over hur 1ang tid ansékningsprocessen tog. Vid en
narmare granskning fann vi att sjalva ansdkan - inte
beddmningen - tog 45 minuter att fylla i och samlade
in en hel del information med |&gt eller obefintligt
varde.

B Utnyttja befintlig teknologi, men var eftertanksam.
Definiera forst 6nskad funktion och utgé fran hur en
optimal process for er hade sett ut. Programmera
darefter teknologin runt funktionen ifréga, inte
tvartom.

B Forsta vad som mats var i processen: vilka
fardigheter/kompetenser utvarderas i CV-
granskningen, ansOkan, telefonintervjun,
beteendebaserade bedémningen och intervjun?

B Glom inte att kartldgga en alternativ process for val
av hogre chefer. Detta forbises ofta. Trots att
volymen &r lagre &r det desto mer som star pa spel.
Att attrahera toppkandidater for ledarskap pa hog
niva ar avg6rande. Klargor rollen, férvantningarna
och ert budskap. Utbilda de som ar inblandade i
intervjun. Féretagsledare ar notoriskt daliga
intervjuare. Se till att er uppfdljningsprocess ar
snabb och givande for bada parter.

B ntervjun - gor den effektiv och &ndamalsenlig. Gor
den sa objektiv som majligt och utga fran tidigare
beteende. Ny forskning bekraftar att ostrukturerade
intervjuer ar vardelosa och mgjligen
kontraproduktiva. Om ni anvander panelintervjuer
ska ni forvissa er om att ni forstar varfor. Det finns
for- och nackdelar, s& kontrollera att det ar effektivt
for er.

B Alltfler organisationer féljer andra féretags exempel
och inkorporerar beteendebaserade bedomningar i
rekryteringsprocessen. Hitta ratt verktyg som ar
specifika for branschen och rollen, och utformade
for personalrekrytering. Var medveten om och alltid
noga med hur och nar ni ska anvanda dessa verktyg.
Det kommer troligen att variera beroende pé typ av
roll. Tjanster som lockar manga s6kande kréaver ofta
en smidig screeningprocess som ar integrerade med
ansOkan. For chefs- och ledarroller kan langre
beddmningar i ett senare skede i processen passa
battre. Bestam i forvag hur resultaten ska anvandas
for att 6ka processens objektivitet och enhetlighet.

Slutsats

Alla séker i dag efter tekniska Isningar pa jordens

alla problem. Detsamma vad galler att hitta och valja
talanger. Teknik fyller forvisso en funktion, men uteslut
inte vardet av att utforma en effektiv, &ndamalsenlig
och kandidatvanlig process. Detta kraver att psykologer,
eknologiexperter och HR-personal samarbetar sida

vid sida for att utveckla smidiga, engagerande och
kandidatanpassade processer. | en tid da du behéver
talanger mer &n nagonsin har du inte rad att ga miste
om bra kandidater eller gang pa gang fatta daliga
rekryteringsbeslut.

Du har inte rad att ga miste om bra
kandidater eller gang pa gang fatta daliga
rekryteringsbeslut.

Att anstalla fel VD kan kosta miljontals kronor och hindra
utveckling i ratt riktning under flera ar framaover. Fel ledare
inom varden kan férsédmra en avdelnings forméaga att
uppna ekonomiska och patientsékerhetsmal. Att anstélla
en gruppledare som inte passarin begransar arbetslagets
forméaga att samarbeta. Att anstalla fel person paverkar,
oavsett roll eller befattningsniva, deras arbetslag och hela
affarsverksamheten negativt varje dag.

N&r du tAnker pa din organisations talanginvesteringar,
var noga med att I13gqga tillrickligt med tid och resurser p&
att utarbeta en process som fungerar for saval dig som for
dina kandidater.
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