Intervju fri fran klyschor

— ratt metodik som ger battre svar




Att rekrytera ratt person handlar om mycket mer an att fa ett bra
samtalsflode eller en positiv kdansla i magen. I en tid dar kandidater ar
val forberedda, medvetna om vad som “later bra” och ofta tranade i att
ge polerade svar, blir det allt viktigare att intervjun bygger pa metodik,
inte intuition. Malet ar inte att hora klyschor utan att na fram till
beteenden, konkreta exempel och signaler som faktiskt sager nagot
om hur kandidaten fungerar i verkligheten.

For oss pa Level ar intervjun inte en
improviserad dialog utan en central del
av en strukturerad personbeddmning.
Genom tydliga metoder och konsekvent
arbetssatt sakerstaller vi att intervjun
levererar relevant, jamforbar och anvand-
bar information — oavsett roll, kandidat
eller situation.



Varfor klyschor uppstar
(och varfor de ar ett problem)

De flesta kandidater vet idag exakt vilka egenskaper som efterfrdgas. De

vet att "driven”, "flexibel”, "strukturerad” och "social” ar ord som gar hem. Nar
pressen dkar blir det darfér naturligt att luta sig mot floskler och standardsvar.
Problemet ar att den typen av svar inte hjalper nagon att fatta ett bra beslut.
De ger inga ledtradar om beteenden, verkliga prestationer eller hur personen
hanterar de utmaningar som rollen faktiskt kraver.

Klyschor lamnar med andra ord bade kandidat och arbetsgivare i ett vakuum.
Foérvantningarna som byggs upp under intervjun speglar ofta idealiserade
sjalvbilder snarare an konkreta beteenden och det gor beslutsunderlaget
osakert, oprecist och riskabelt.

Nar rekryteringen ar affarskritisk och konsekvenserna av felrekryteringar
paverkar bade team, tempo och resultat maste intervjun bygga pa metodik.
Det ar har den strukturerade personbeddmningen kommer in.

Personbeddmning och varfor
helhetsbilden ar avgorande

Intervjun ar en viktig del av en stérre analys, dar CV, erfarenheter, tester,
referenser och bakgrundskontroller tillsammmans ger en helhetsbild av indiv-
iden bakom ansdkan. Att kombinera dessa delar ar avgérande, eftersom

en enskild datapunkt aldrig kan avgdra om en kandidat kommmer att trivas,
leverera och stanna.

En extern, metodisk rekryteringspartner anvander kravprofilen som utgang-
spunkt och ser objektivt pa vilka kriterier som verkligen spelar roll. Det mini-
merar risken att personliga bias, tidigare relationer eller ad hoc-prioriteringar
far styra processen. Pa sa satt 6kar sannolikheten att hitta ratt kandidat — inte
bara ndgon som kanns ratt for stunden.

Vi pa Level arbetar alltid med strukturerad frageteknik, konsekventa bedémn-
ingskriterier och en metod som bygger pa verifierbara exempel snarare an
|0sa intryck.



Sa ser du igenom intervjusvaren och
far fram det du faktiskt behoéver veta

Det ar sallan det forsta svaret som ar det En metodisk intervju handlar om tyd-
viktiga. Det ar vad som doljer sig bakom lighet, nyfikenhet och struktur. Nar du
det. Tidspress, férvantningar och 6nskan arbetar enligt samma principer for alla
att gora ett bra intryck gor att kandidater kandidater férbattras jamforbarheten och
ofta stannar vid ytan. Darfor behover du undviker att lata personliga prefer-

du skapa forutsattningar for att komma enser styra. Det handlar inte om att stalla
vidare och férsta hur personen fungerar fler fragor, utan om att stalla ratt fragor

i praktiken, i skarpa situationer och i det och folja upp dem pa ratt satt.

vardagliga arbetet.



Tva viktiga metoder for att
komma bort fran klyschor:

1. Be om konkreta exempel

Standardsvar faller snabbt isar nar
kandidaten maste beskriva en faktisk
handelse. Om nagon sager att de ar
strukturerade, be dem beratta hur de la
upp sin vecka nar arbetsbelastningen var
som hoégst. Om nagon beskriver sig som
kreativ, be om ett exempel dar de hittade
en l6sning som ingen annan sag.

Det ar i detaljerna som beteenden syns,
inte i beskrivningarna av dem.

2. Stall foljdfragor

Foljdfragor ar ofta nyckeln till all viktig
information. Nar kandidater behover
utveckla sitt svar faller klyschorna snabbt
bort och den riktiga bilden framtrader.
Fragor som "vad hande sen?”, "hur tankte
du dar?” och "vad blev resultatet?” ger
dig insikten du behdver for att gora en
korrekt beddmning.

Semistrukturerade intervjuer bygger i
stor utstrackning pa just detta: en kombi-
nation av planerad struktur och spontana
foljdfrdgor dar det behovs.



Stall ratt fragor och undvik de
som leder fel

En fraga som "Var ser du dig om fem ar?" ar sallan anvandbar. Kandidaten vet vad som
forvantas och svarar ofta i linje med ambition snarare an verklighet. Det ar mer effektivt
att fraga: "Vad behdver du utveckla for att ta dig vidare?” eller "Vilka situationer utmanar
dig mest i din roll idag?”

Tydliga, specifika fragor gor det mojligt att bedéma bade formaga, sjalvinsikt och moti-
vation — tre centrala delar i en traffsaker urvalsprocess.



LEV=L

Specialister pa specialister

Att rekrytera ratt person till ratt position ar avgérande for ett foretags framgang,
tillvaxt och lonsamhet. Level ar en rekryteringspartner som erbjuder heltackande
rekryteringsprocesser dar search/headhunting och personlighetstest ingar. Sedan
starten 2009 har Level Recruitment rekryterat tusentals specialister och chefer till
foretag, myndigheter och organisationer.

Las mer pa levelrecruitment.se



