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»  Det er nemlig med til sikre, at kandidaten
bade kan lafte opgaven og vil komme til at trives.
Og det giver kandidaten en mulighed for at veaelge
sig selv fra, hvis det ikke er den organisation, han
eller hun gerne vil veere i.

»Derfor betyder det faktisk ret meget, at man
kommunikerer erligt med hensyn til, hvad det er,
man forseger at fa tiltrukket kandidaten til. Tit er
man som leder sd optaget af at saelge organisatio-
nen, at man glemmer at naevne alle de ting, som
ikke er sd spaendende, eller hvor man er lidt
udfordret.«

Ud over et erligt stillingsopslag kan virksom-
heden konfrontere ansggerne med jobbet pa for-
skellige mader. De kan eksempelvis made kolle-
gerne eller prgve nogle arbejdsopgaver. Det giver
igen kandidaten mulighed for at sige nej tak, hvis
det ikke passer til hans eller hendes profil og
onsker.

Jobsamtalen

»Typisk ser man et ustruktureret jobinterview,
hvor begge parter i virkeligheden er ret darligt
forberedt, men typisk er ledelsen naesten darli-
gere forberedt end kandidaten, for man fortzeller
sddan set bare, hvad jobbet gar ud pa, og hvor

Karriere | Rekruttering - Aret der gik

man gerne vil have den her kandidat. Virksomhe-
derne er meget tilbgjelige til at lade sig forfare af,
hvad kandidaterne siger, og hvad der stér i deres
cv. Og man kan jo ikke bebrejde ansegeren, for
ansggeren vil jo gerne have jobbet. Sa kunsten er
at fokusere pa, om det er rigtigt, hvad der star i
cv’et, og om kandidaten kan sige noget fornuftigt
om de konkrete arbejdssituationer, hvor perso-
nen har lgst forskellige typer opgaver, som er
relevante for jobbet.«

I den forste samtale er det vigtigt at finde ud
af, om kandidaten kan lgse opgaven.

»Man er meget tilbgjelig til at teenke »N4 jo,
men han er jo journalist ... s kan han nok lgse
opgaven«. Men det er jo ikke altid tilfaeldet. Sa
kan man i anden samtale finde ud af, hvordan
kandidaten ville passe ind i organisationen, og sa
giver det rigtig god mening at forteelle mere om
jobbet.«

Hvis ikke rekruttering og udvaelgelse lykkes,
vil kandidaten ikke trives og ofte heller ikke
kunne lofte opgaven.

Lav en spgrgeguide
Frans Bévort rader virksomhederne til at lave et
struktureret interview. Skriv op, hvilke person-
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Alle undersggelser
viser, at man kan
vinde utrolig me-
get ved at arbejde lidt
mere struktureret.
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lige egenskaber virksomheden laegger veegt pa,
hvilke kompetencer man foretraekker, hvad der er
vigtigt i jobbet, hvilke erfaringer man gerne vil
have undersogt, om kandidaten kan redegore for
sine arbejdserfaringer og handtere de forskellige
typer problemstillinger, som virksomheden
gerne vil have belyst. Nar man har det, kan man
lave en spergeguide til interviewet.

»Alle undersggelser viser, at man kan vinde
utrolig meget ved at arbejde lidt mere strukture-
ret. I stedet for at lade sig forfere af sin egen pro-
paganda om, hvor spaendende ens organisation
er, skal man rette fokus pa kandidaten og sparge
ind - simpelthen.«

1Q-test virker
1Q-test er ikke lige velansete i alle hr-kredse.
Men visse test virker, mener Frans Bévort:

»Nogle af de praktisk orienterede IQ-test -
som verbale og nummeriske omtankeprever med
hoj grad af realisme, hvor man skal laese indenad
eller behandle tal - er rasende gode til at forudse,
om folk fungerer godt. Hvis du scorer lavt pa
dem eller under middel, s& ved man, at du typisk
performer darligere og har svarere ved at lase
komplekse job end folk, der scorer over middel.
Det er meget veldokumenteret.«

»For en storre virksomhed giver det til enhver
tid mening at have et struktureret jobinterview,
hvor man far testet den arbejdsmaessige bag-
grund. Og en anden samtale, hvor man har en er-
hvervspsykologisk testing, hvor man bade tester
1Q og personlighedsprofil, s man kan sperge
ordentlig ind. Sa man far et billede af, om den
person ogsé ville kunne fungere i virksomhe-
den.«

Mens en del virksomheder har underpriorite-
ret rekruttering, bruger de helt store virksomhe-
der mange kreefter pa test, interviewtid og pa
assestmentcentre, som er et helt batteri af for-
skellige udvalgelsesmetoder, hvor man ogsa
tester folk med indbakkegvelser og giver dem
noget arbejdstestning.

»Det fungerer rigtig godt. Det er bare meget
tidskraevende. Der er slet ingen tvivl om, at
mange virksomheder er klar over, at det betyder
noget. Men nar mange virksomheder alligevel
ikke gor det, s er det, fordi det kreever en rela-
tivt stor investering.«

»Uanset om man gor et stort eller et lille
stykke arbejde, sa er det meget omkostningsfyldt
at ansatte en medarbejder. Sa det er hul i hove-
det at anseette folk, som ikke har lyst til at veere i
organisationen pa leengere sigt eller besnakke
dem til at vaere en del af organisationen,« siger
Frans Bévort. H




