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Advarsel: Derfor ma du aldrig lyve jobbet
bedre

Frygten for at den perfekte kandidat siger nej til jobbet, far mange til at undlade at fortaelle om de knap
sa attraktive sider af jobbet. Las, hvordan du skaber en zrlig rekrutteringsproces, der stadig sikrer dig
den rette medarbejder.
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Mange undgar at fortzelle nye medarbejdere hele sandheden om et job. De frygter, at et stort arbejdspres
eller en ulgst konflikt i teamet, vil fa ansagerne til at stikke halen mellem benene. Men den gar ikke. For at
lande den rigtige medarbejder til jobbet, er det vigtigt at veere aerlig om indholdet i jobbet, samt
succeskriterier og krav. Jo flere eerlige informationer du kan give ansgger, jo stgrre sandsynlighed er der for,
at rekrutteringen bliver en succes.

Ansggerne vil gare et iheerdigt forsag pa at lsere s& meget som muligt om organisationen og jobbet, inden
de takker ja. Der skal ikke mange googles@gninger eller kontakter i ans@gerens netveerk til at fa et ret godt
billede af, hvordan organisationen opererer. Sa pas pa med at gare jobbet rosenrgdt. Udelader du
informationer, fordi du teenker, det afskraekker kandidaten, ggr du kun dig selv og kandidaten en
bjernetjeneste. Hvis ansgger gar fra interviewet med et uklart billede, kan du vaere sikker pa, at hun skal
overtales, fgr hun bider pa krogen — hvis hun altsa ggr. Efterfglgende skal du formentlig hive katten op af
seekken alligevel, hvilket kan ggre det endnu svaerere at forklare sig. Den nye medarbejder vil maske
spgrge, hvorfor sandheden farst kommer frem nu.
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Lzaes ogsa: Spergsmalene der far ansgger til at afslgre sit sande jeg

Sadan ger det gode anszttelsesudvalg

Det velforberedte og smarte ansaettelsesudvalg, vil bruge jobinterviewene pa at forteelle serligt om jobbet.
Interviewet skal ses som en mulighed for at saette tonen for den fremtidige relation. Sa veelger du at
tilbageholde information, eller pynte lidt for meget pa jobbeskrivelsen, sa er det, hvad du far fra den nye
medarbejder. Du skal ikke at ga i detaljer omkring maengden af opgaver, men du skal veere eerlig og
forteelle, hvis tempoet er hgijt.

Guide til det gode og ®rlige ansattelsesforlgb

Det forberedende arbejde

For at styre et godt og eerligt anseettelsesforlgb, skal anseettelsesudvalget ogsa forberede en jobanalyse og
kompetenceprofil. Fra start til slut i processen er det altafgarende, at udvalget laegger kortene pa bordet, da
alt andet er en risikabel strategi. Selv om ansggerne bliver bedre til at gore deres forarbejde grundigt, er det
stadig for meget at forlange, at ansggeren skal kende alle faldgruber i jobbet.

* Forbered rekrutteringen grundigt. Opstil alle succeskriterier og krav. Hvad skal medarbejderen kunne? Jo
mere detaljeret | kan beskrive dette, jo stgrre er sandsynligheden for et godt interview. Foruden virker det
ogsa som en hjeelp til strukturen under samtalen og gar kravene til jobbet mere gennemsigtige for
ansggeren.

+ Jobanalyse og kompetenceprofil. Det centrale er at afdaekke rammer, resultatkrav og kerneopgaver for
stillingen, der annonceres. Kompetenceprofilen skal indeholde en begrundet og prioriteret liste over de
kompetencer, der er forudseetningen for at bestride jobbet.

Lzes ogsa: 5 spgrgsmal du ikke ber stille ansgger

Anszttelsesudvalget og interviewet

Anseettelsesudvalget skal ikke veere stgrre end ngdvendigt. Overvej om alle medlemmer af udvalget skal
veere tilstede under ansaettelsessamtalen. Nogle kan fx ngjes med at deltage i udarbejdelsen af
kompetenceprofilen og jobanalysen. Sgrg derneest for, at deltagernes roller er klart definerede pa forhand.
Det er for eksempel vigtigt, at én fungerer som observatar og tager noter under samtalen.

* Forbered spargsmal, der er i direkte forleengelse af de kompetencer, | har beskrevet. Sgrg for, at alle
ansggere far stillet de samme spgrgsmal. Spgrgsmalene skal vaere styrende for samtalen, men sgrg for,
at der ogsa er plads til spontane spagrgsmal.

* Det kan veere en fordel at afholde to interviewrunder, hvor man i anden runde har mulighed for at komme
teettere pa de udvalgte kandidater fra fgrste runde. Stil erfaringsbaserede spgrgsmal. Ved at bede
ansggeren redegare for, hvad hun gjorde i en seerlig situation, giver det ansaettelsesudvalget et mere
kvalificeret grundlag for at vurdere hendes kompetencer og spotte egenskaber.

+ Afstem forventningerne til den nye medarbejder. Beskriv jobbets indhold systematisk og forlad ikke
interviewet, far | er sikre pa, at ansggeren ogsa har forstaet, hvad jobbet indebeerer.

* Praesentér eventuelle vanskeligheder ved jobbet. Forklar, hvad der kommer til at fylde mere end,
ansggeren maske regner med.

Laes ogsa: Ekspert erkleerer dgd over jobinterviews
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Medarbejderens forste tid i det nye job

Nar den rigtige medarbejder er fundet, er starstedelen af ansaettelsesudvalgets opgave udfart. Men
rekrutteringsprocessen stopper ikke her. Den indeholder en sidste fase, som ikke bgr undervurderes.
Nemlig en grundig og veltilrettelagt introduktion. Det letter vejen for den nye medarbejder.

Introducer medarbejderen til jobbets indhold og rutiner. Derudover kan det veere en fordel at tilbyde en
kvalificeret mentor, som er opsggende og kan vaere en sparringspartner.

* Den nye medarbejder skal praesenteres for rutiner, ngglepersoner, og administrative opgaver.

+ Tilbyd personlig statte i form af en mentor. Der er mange fordele i at saette den nye medarbejder
sammen med en erfaren person i organisationen, der kan radgive og vejlede den nye medarbejder
gennem de fgrste maneder. Mentoren skal gerne vaere en person, der kender bade organisationen og det
konkrete job.

For at opna en god og succesfuld rekruttering handler det om, at | som arbejdsplads investerer tid og
energi i jeres rekrutteringsforlgb. Ggr | dette, stiger chancerne markant for at fa en ny medarbejder, som
passer godt til jobbet.

Rekruttering er dyrt — bade nar det lykkes, men seerligt nar det ikke lykkes. Rekruttering og udvaelgelse er
organisationers vigtigste kort for at opna positive tal pa bundlinjen. Et gennemtaenkt rekrutteringsforlgb skal
ses som et godt kort at have pa handen, fordi det skaber bedre kvalitet, effektivitet og trivsel pa
arbejdspladsen. Hverken organisationer eller ansatte far noget godt ud af, at de forkerte mennesker
ansaettes. Men et succesfuldt rekrutteringsforlgb forudsaetter aerlighed. Sa laeg alle kortene pa bordet, det
betaler sig.

Artiklen er frit oversat og redigeret fra hbr.org: Stop lying to job candidates about the role
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