Fran magkansla
till precision

— intervjun som affarskritiskt
beslutsunderlag




Att halla en intervju ar for manga nagot intuitivt — ett samtal, ett par
fragor och en kansla for om personen “kanns ratt”. Nar rekryterings-
processer blir allt mer affarskritiska racker dock inte det. Intervjun
behodver fungera som ett strukturerat och palitligt beslutsunderlag, dar
fragorna du staller och sattet du for samtalet pa satter ramarna for hur
rattvist och traffsakert utfallet blir. En felrekrytering kan kosta bade
pengar, tid och fortroende, medan en lyckad rekrytering skapar
utveckling, stabilitet och langsiktig konkurrenskraft. Darfér ar
intervjun inte bara ett mote — det ar en strategisk metod som

kraver forberedelse, medvetenhet och precision.

Har gar vi igenom intervjuteknik och
tipsar om bra och samre intervjufragor, sa
att din nasta rekryteringsintervju leder till
beslut som tar affaren framat.



Tre typer av
intervjuer

Det finns flera satt att genomféra en
intervju, men valet av struktur avgor

hur objektivt underlaget blir. Den struk-
turerade intervjun utgar helt fran krav-
profilen och ger alla kandidater samma
fradgor i samma ordning, vilket skapar
hég jamférbarhet men mindre flexibi-
litet. Den semistrukturerade intervjun
—den vanligaste och mest traffsakra
metoden - bygger pa en fast fragebank
men dppnar upp for relevanta foljdfragor
som fordjupar kandidatens exempel och
resonemang. Den ostrukturerade inter-
vjun, som ofta upplevs som personlig,
ar daremot betydligt mer sarbar for bias
och riskerar att missa centrala kompe-
tenser. | praktiken ar det oftast de tva
forsta formerna som ger storst precision
och kvalitet i analysen.

Viktigt att tanka
pa vid en intervju

En effektiv intervju bérjar med trygghet.
Ju mer avslappnad kandidaten ar, desto
mer visar hen sitt verkliga beteende och
desto mer far du ut av samtalet. Det ar
ocksa avgoérande att fokusera pa beteen-
den istallet for dsikter eller sjalvskat-
tningar. En kandidat kan beskriva sig
som strukturerad, stresstalig eller driven
—men det ar forst nar du far hora konk-
reta exempel som du kan gdra en korrekt
beddmning.

Tydliga definitioner ar centralt. Manga ord
later positiva men sager valdigt lite utan
kontext. Det ar darfor viktigt att du staller
samma fragor till alla och haller dig nara
kravprofilen. Det gor intervjun rattvis,
fokuserad och betydligt mer traffsaker.



Att rekrytera en bra ledare

Nar du intervjuar en chefskandidat blir strukturen annu viktigare. Ledarskap ar
komplext, och det ar latt att |ata charm, sjalvsakerhet eller verbal formaga paverka
beddmningen. | en chefsintervju ar det darfor avgdrande att sbka konkreta exempel

pa hur kandidaten har byggt team, hanterat svara samtal, delegerat ansvar och drivit
utveckling éver tid. Bra ledare kannetecknas mer av sitt beteende an av hur de pratar
om sitt ledarskap. Undvik darfor teoretiska resonemang om "ledarskapsstil”. Fokusera
istallet pa faktiska situationer dar kandidaten har behovt vara tydlig, modig, narvarande
och konsekvent — och be om resultatet av de handlingarna. Pa sa satt far du en bild av
hur personen faktiskt leder, inte hur hen énskar att det uppfattas.

Vanliga fallgropar och hur du
undviker dem

Manga intervjuer faller pd bristande forberedelse eller for mycket fokus pa kandidatens
personlighet istallet for pa beteendebevis. En annan vanlig fallgrop ar "liking-effekten”,
dar intervjuaren omedvetet favoriserar personer som liknar en sjalv i stil, bakgrund eller
humor. Har ar kravprofilen din kompass. Genom att hela tiden aterkomma till den kan
du undvika att personliga preferenser styr bedémningen.

Det ar ocksa viktigt att halla balansen i samtalet. Om du pratar mer an kandidaten far
du inte det underlag som behdvs. En bra tumregel ar att kandidaten pratar cirka 70
procent av tiden, medan du styr, fortydligar och féljer upp.



Bra fragor vs.
samre fragor

Nar du valjer fragor behdver du saker-
stalla att de ar beteendefokuserade och
att de styr samtalet mot situationer dar
kandidaten tidigare har visat egenskaper
som ar relevanta for rollen. Frdgor som
soker konkreta exempel ger alltid ett mer
tillforlitligt beslutsunderlag an frdgor som
uppmuntrar vaga sjalvbeskrivningar.

Exempel pa bra fragor:

- "Beratta om en situation
dar du behdévde hantera
flera prioriteringar samtidigt.
Vad gjorde du och vad blev
resultatet?”

- "Ge ett exempel pa en konflikt
eller meningsskiljaktighet du
hanterat. Hur agerade du?”

- "Beskriv ett beslut du fattat
med begransad information. Hur
resonerade du?”

Exempel pa samre
fragor:

- "Ar du stresstalig?”

- "Skulle du saga att du ar en bra
ledare?”

- "Vad gor du pa fritiden?”

- De bra fragorna ger
information som kan analyseras
och jamforas. De samre fragorna
aktiverar bias och mater ofta
nagot helt annat an kompetens.




Narvaro, aterkoppling och
professionalitet

Nar du ar palast om kandidatens bakgrund, val forberedd och mentalt narvarande sig-

nalerar du professionalism och respekt. Det paverkar bade kandidatens upplevelse och
kvaliteten pd samtalet. Var ocksa tydlig med nasta steg och hall det du lovar — inte bara
for att det ar god ton, utan fér att processen i sig ar en del av ert arbetsgivarvarumarke.
Att aterkoppla i tid och med tydlighet starker fortroendet for hela organisationen.

Sammanfattningsvis:
Tre saker du bor titta pa i varje intervju

- Beteenden framfér sjalvbild: Stadade formuleringar sager lite medan konkreta

exempel sager allt.

- Foljdfragor: Det ar i detaljerna du hittar de verkliga kompetenserna.

- Matchning mot kravprofilen: Jamfér inte kandidater med varandra, jamfor dem
istallet med rollen.



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



