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"Nar fokus i varje urvalssteg dr
pd det som dr viktigt for att
lyckas i rollen, minskar
effekterna av fordomar och
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Slutresultatet blir mindre
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som dlder, kon, etnicitet,
lGrosate, cv:ts disposition,
profilbild och fritidsintressen.”
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Alla rekryterar val
kompetensbaserat?

Alla pratar om det men vad betyder det
egentligen? Kompetensbaserad rekrytering...
Det finns ingen universal definition. Men det
finns samtidigt inte heller en enda verksamhet
som idag menar att de arbetar pd ndgot annat
satt dn just kompetensbaserat ndr de
rekryterar. Motsatsen - “inkompetensbaserad
rekrytering” - dir inte sd aktuell f6r ndigon, sa
klart. Men langt ifrdn alla verksamheter har ett
kompetensbaserat arbetssatt for hela sitt
rekryteringsarbete, enligt var definition.

Och det dr precis vad vi anser behéver finnas
pa plats fér att rekryteringsarbetet ska kunna
definieras som just kompetensbaserat.



etensbaserat arbetssatt mnefutt{ir att:
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Vad ar nyttan med ett kompetensbaserat
arbetssatt?

- Kandidatupplevelsen. Ndr alla urvalssteg
under processens gang har fokus pd att
beddma kandidatens kompetens i relation till
den aktuella rollen, upplever kandidaterna en
storre rattvisa. Nar processen dr strukturerad
ar chanserna stérre att tidplanen halls och att
kandidaterna far aterkoppling i rétt tid.

- Traffsékerheten. Nar varje steg i rekryterings-
processen bygger pd den aktuella kravprofilen
hojs traffsakerheten i urvalsbesluten. En tydlig
struktur minskar risken att pdverkas av
subjektivitet Idngs vagen. Beslutet som fattas
bygger pd relevant information.




- Mangfalden. Nér fokus i varje urvalssteg dr pé
det som dar viktigt for att lyckas i rollen
(kravprofilen), minskar effekterna av férdomar
och férutfattade meningar. Slutresultatet blir
mindre pdverkat av irrelevanta faktorer som
alder, koén, etnicitet, profilbild, fritidsintressen och
dylikt.

- Effektiviteten. Ndr urvalsstegen har fokus
enbart pd kravprofilen och det finns en tydlig
struktur for rekryteringsprojektet effektiviseras
arbetet fér saval HR som
rekryterande chefer.
Dessutom gors det utan att
gora avkall pa kvalitet -
snarare tvartom.

Den tid som sparas kan med
M fordel ldiggas pd
kandidatvard och proaktiv
rekrytering.




Sa vad dar kompetens?

For att lyckas med den kompetensbaserade
rekryteringen behovs forst och fradmst en
gemensam syn pd vad det innebdr att vara
kompetent. Definitionen av begreppet
kompetens ligger till grund fér vad som tas upp
| kravprofilen.

Vi pd HOME of Recruitment liknar kompetens vid
ett isberg. Toppen av isberget star fér de
beteenden som en person uppvisar pd jobbet.
Det som syns. Det kan exempelvis handla om
hur personen l6ser en uppgift, samarbetar med
kollegor, ger service till kunder, kommunicerar,
strukturerar sitt arbete eller anvander sig av
tidigare erfarenheter i nya situationer. Fokus
ovan ytan ér pa huret.




Under ytan i isbergsliknelsen finns de delar som
pdverkar en persons beteende; tidigare
erfarenheter och kunskaper samt inneboende
forutsattningar i form av personlighet och
begdvning/problemlésningsférmdéga. Beroende
PA hur jobbet du rekryterar till ska utféras, véger
delarna under ytan olika tungt in i din kravprofil.
| en viss roll ar exempelvis kunskaper inom ett
system eller en sdrskild legitimation helt
avgérande fér utférandet av jobbet (formella
kompetenser), medan det i en annan roll l&ggs
stor vikt vid egenskaper och personlighet
(personliga kompetenser). | vissa kravprofiler
spelar det alls ingen roll vilka tidigare erfarenheter
och kunskaper ndgon har, férutsatt att personen
har ratt instalining och god potential att Idra sig
vad som krdvs for att hantera rollen.

Utover dessa delar spelar dven kontexten en stor
roll. Miljo, kultur och omgivning paverkar en
persons mojligheter att agera kompetent. En viss
kontext kan locka fram det bdsta i en individ
samtidigt som den kan verka hdmmande for
ndigon annan.




HOME of Recruitments definition av kompetens:

"Férmagan att omsatta
personlighet, begdvning,
erfarenheter och
kunskaper i framgadngs-
rika beteenden i bdde den
roll och i den miljé som
hon verkar.”



Kravprofilen

| kravprofilen beskrivs de delar av kompetens-
begreppet som dr avgorande for att vara
framgdngsrik i den aktuella roll som ska rekryteras
till. Genom att ha ett kritiskt forhallningssatt till
férutfattade meningar, féordomar och
slentrianmdssiga formuleringar kring vad som gor
ndigon kompetent i en viss roll, har kravprofils-
arbetet stor pdverkan pd moéjligheterna att
rekrytera bade tréaffsékert, ickediskriminerande
och inkluderande.

Formella kompetenser innefattar kunskaper och
erfarenheter. Det kan handla om utbildning,
kunskaper i specifika system eller sprdak, men
ocksd erfarenheter frdin vissa arbetsuppgifter eller
branscher. Viktigt ar att géra tydlig skillnad mellan
vad som ar absoluta krav och vad som ar
meriterande cller dnskvarda kompetenser, inte
minst for att bredda basen av s6kande.




Personliga kompetenser handlar om "hur:et” och
toppen av isberget i kompetensdefinitionen;
personens agerande och beteende. Att en
sokande har de exakta erfarenheterna eller
kunskaperna som vi sdker spelar faktiskt ingen
som helst roll om personen sedan inte lyckas
omsdtta dessa kunskaper och erfarenheter

| framgadngsrika beteenden pd jobbet. | vissa
kravprofiler ér de formella kraven fa eller
obefintliga, fokus dr istdllet pd att hitta en
medarbetare som har ratt egenskaper och/eller
potential att lyckas i rollen. Da &r de personliga
kompetenserna avgorande.

For att underlatta kommunikationen, for att
effektivisera arbetet och for att sdkerstalla att
samtliga involverade i rekryteringsarbetet har
samsyn kan man utgd fran ett kompetens-
ramverk. HOME of Recruitments kompetens-
ramverk har fokus pd beteende och bygger pd
femfaktormodellen, dvs den vedertagna forskning
som finns kring personlighet inom
arbetspsykologin (vilken ocks& samtliga
testverktyg for rekrytering bygger pd).
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Kompetensramverket bestdr av totalt 12 stycken
kompetenser. Dessa dr definierade pd
beteendenivd, sdsom t.ex:

SAMARBETSORIENTERAD
Anpassar sig och hittar win-win-l16sningar genom
ett prestigeldst fokus pd det gemensamma madilet.

| kravprofilen valjer du ut max 4 av dessa 12
personliga kompetenser. Anvand de definitioner som
finns, eller anpassa definitionerna pd beteendenivad
till just din aktuella rekrytering. Viktigt ar att
definitionerna stottar er i ert rekryteringsarbete.

Vi pd HOME of Recruitment erbjuder ocksd en maill
fér kompetensbaserad kravprofil. N



Nar kravprofilen ar gjord dr det dags att sdtta
strukturen foér rekryteringsprocessen. Hér &r var
rekommendation for en traffsdker rekrytering:

1- Satt upp en tidplan samt en ansvarsférdelning
fér rekryteringsprojektet.

2 - Lagg urvalsmetoderna i sddan ordning att den
viktigaste delen i kravprofilen stéms av forst, eller
sd tidigt som majligt, i rekryteringsprocessen.

3 - Ta hdansyn till kandidaternas upplevelse av
rekryteringsprocessen. Sdkerstdll att kandidaterna
ges relevant och tillréicklig information ldngs
processens gang.

Kandidater behdver ocksd
bra beslutsunderlag for ett
traffsdkert rekryteringsbeslut.




4 - Ta fram kompetensbaserade underlag for
varje urvalssteg. Underlagen ska vara latta att
anvdnda och relevanta bdde fér den som gor
beddmningen samt den som blir beddémd. Ta
hdnsyn till den tid som &r mojlig att Idgga pad varje
steg och anpassa underlagen ddrefter. HOME of
Recruitment erbjuder underlag fér kompetens-
baserad intervju samt referenstagning. | var
kompetensmodell finns férslag pa 60 stycken
kompetensbaserade intervjufradgor som kopplar
mot de 12 personliga kompetenserna. Anvand
dessa frageformuleringar eller anpassa dem till
just din rekrytering. Viktigt ar att allt material
anvands och stottar ert rekryteringsarbete.

5 - Ta fram en beslutsmatris fér den slutliga
beddmningen. Genom att kvantifiera
beddmningarna i de olika stegen och i slutet vaga
samman dessa pd ett pa férhand givet satt hojs
traffsakerheten.




Det finns ingen metod for rekrytering som &r
hundraprocentig och det arbetssdtt har
sjalvklart ocksa sina brister. Men ndér kritiken mot
det strukturerade sattet att arbeta med
rekrytering kommer behéver vi beténka
alternativet, som ofta dr ett anstallningsbeslut
baserat pd magkénsla, subjektivitet och
godtycklighet. Genom att arbeta pad detta séitt
héjs kvaliteten avsevdart.

Tveka inte att héra av dig om du har fragor kring
innehdllet i denna text eller om du vill veta mer
om kompetensbaserad rekrytering och HOME of
Recruitments verktyg och stod.
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HOME of Recruitment
erbjuder en digital
rekryteringsutbildning
som vander sig mot
rekryterande chefer.

Vill du veta mer?
Hor av dig till oss eller Ids mer
pd homeofrecruitment.se



