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Sammandrag

| rapporten aterfinns en kartlaggning av konsultforetaget Adiga AB:s interna rekryteringspro-
cess. Efter en genomford nuldgesanalys kunde framforallt tre omraden med utvecklingspot-
ential identifieras: matchningen mellan uppdrag och kandidat, aterkoppling till kandidater och
referenstagningen. Utifran relevant litteratur gavs forbattringsforslag for dessa omraden. For att
forbattra matchningen rekommenderas att Adiga ser éver sin marknadsforing och annonsering.
Forbattringsforslagen angaende aterkoppling till kandidater &r att Adiga forstar vikten av ater-
koppling, aterkopplar kontinuerligt genom hela processen, skickar personliga autosvar samt
aterkopplar till de kandidater som far avslag. En slutsats ar att aterkoppling och marknadsforing
gar hand i hand. En bra aterkopplingsprocess leder till en battre marknadsforing och darigenom
en battre matchning av kandidater och uppdrag. Vid referenstagning rekommenderas att kon-
takta minst tva referenser, och att anvanda en standardiserad referensmall med fa och relevanta
fragor. Adiga ar idag ett framgangsrikt foretag men har visionen om att vaxa annu mer. Darfor
var det av intresse for fOretaget att se Over och granska rekryteringsprocessen for att hitta om-
raden som kan forbattras.



Abstract

The report identifies the internal recruitment process of the consulting company Adiga AB.
After completion of the situation analysis primarily three areas with development potential
could be identified: the match between the mission and the candidate, feedback to candidates
and contact with the references. Based on relevant literature, suggestions was given for im-
provement of these areas. To improve the matching area, Adiga is recommended to look over
their marketing and advertising. The improvement suggestions regarding feedback to the can-
didates is for Adiga to understand the importance of feedback, reconnect continuously through-
out the process, send personalized auto responses and feedback to the candidates who are re-
jected. One conclusion is that feedback and marketing goes together. A good feedback process
leads to better marketing and thereby better matching of the candidates and the missions. When
contacting references, the company are advised to contact at least two references, and to use a
standardized reference template with few and relevant questions. Adiga is a successful company
but have a vision to grow even more. Therefore, it was of big interest for Adiga to review the
recruitment process to find areas which could be improved.
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1 Inledning

Nedan foljer en beskrivning av foretaget samt bakgrunden till rapporten, darefter foljer rappor-
tens syfte, problemstaliningar och avgransningar.

1.1 Bakgrund

Adiga AB, som harefter benamns Adiga, ar ett teknikkonsultforetag inriktat framst mot ut-
vecklingsintensiva industriforetag och arbetar med bade konsulting och rekrytering. Kundbasen
utgors av foretag inom tillverkningssektorn samt deras underleverantdrer med uppdrag framst
inom konstruktion, inkdp och projektledning. Fokus delas lika mellan personal och kunder, och
foretaget lagger stor vikt vid att hitta medarbetare med rétt kompetens, engagemang och per-
sonlighet. Malsattningen &r att vara den basta arbetsgivaren inom branschen. Foretaget anser
att genom bra medarbetare som trivs med sitt jobb 6kar de chansen att géra sina kunder ndjda.

De som arbetar pa Adiga anser sig ha en “split vision” (www.adiga.se). Med detta menas att de
har en formaga att tolka kundernas behov och samtidigt hitta kandidater som verkligen ar lamp-
liga for tjansten. Adiga jobbar ocksa i riktning med deras tre ledord; kompetens, engagemang
och flexibilitet. Speciellt flexibilitet ndmns av personalen som viktig, den betonar deras 6nskan
om att sticka ut fran mangden och inte vara riktigt som andra konsultforetag. Med detta menar
de att Adiga ska praglas av en personlig touch, bade i arbetsmiljo och vid mottagande av kund-
order. De ska ocksa vara flexibla nar det galler att mota nya typer av uppdrag, som de skriver
pa sin hemsida “Vi kan aldrig saga; det gar inte for det har vi aldrig gjort forut.”(www.adiga.se).

Adigas ledning har mellan 25-35 ars erfarenhet inom rekrytering och har sjalva tidigare arbetat
som konsulter. Foretaget grundades ar 2010 och har expanderat sedan dess. | februari 2016
hade Adiga ca 50 anstallda varav 7 personer jobbar administrativt pa kontoret och resterande
som konsulter. | skrivande stund &r alla anstéllda konsulter uthyrda pa uppdrag forutom tva
stycken.

| nulaget har foretaget tva typer av rekryteringsprocesser, en extern och en intern. Inom den
externa rekryteringen arbetar Adiga med att hjalpa andra foretag att anstélla personal. Den in-
terna rekryteringen fokuserar istéllet pa att hitta kandidater som kan anstéllas av Adiga. Denna
grupp hyrs darefter ut till foretag pa uppdrag fran kunder som efterfragar vissa kompetenser.

Da konkurrensen &r hard i denna bransch, med manga stora etablerade konkurrenter, &r Adigas
vision att ha en unik profil att sticka ut ur méangden genom att vara flexibla, familjéra och “tanka
utanfor boxen”. | ett konsultforetag ar rekryteringsprocessen av stor vikt da detta bor vara deras
framsta kompetens. Litteratur inom omradet betonar att en bra rekrytering kan ge stora vin-
ningar for ett foretag. Rekryteringsprocessen kan ocksa ses som en kanal for potentiell mark-
nadsforing och kan pa sa vis ge stora konkurrensfordelar. Foretag far da ett starkt varuméarke
och storre framtida mojligheter till Ionsamhet. Adiga vill, trots sin storlek, vara ett konkurre-
rande foretag pa marknaden och vill darfor se Gver hur deras rekryteringsprocess skulle kunna
forbattras. Pa grund av foretagets snabba expansion de senaste aren har ett forbattringsarbete
av denna process inte prioriterats men insikten om potentiella forbattringsmaéjligheter finns. |
nulaget existerar inga akuta problem inom rekryteringen men foretaget har visionen om att fort-
satta expandera och bli en av de ledande aktorerna inom rekrytering pa marknaden. Darav finns
ett stort intresse fran foretagets sida att genomfora denna rapport.



Omradet som ska undersokas ar hur Adigas rekryteringsprocess kan forbattras. | dagslaget har
foretaget en rekryteringsprocess med manga delsteg som inte har granskats sérskilt noggrant.
Dessa steg varierar beroende pa vilken typ av forfragan Adiga far fran sina kunder och hur
situationen ser ut pa marknaden och vilken rekryterare pa Adiga som ansvarar for det aktuella
uppdraget. Idag finns en generell rekryteringsprocessmall inom foretaget, den foljs dock inte
alltid (Daxberg & Wijkstrom, 2015).

Ur en akademisk synvinkel ar forbattringsmetoder och effektivisering en intressant aspekt ef-
tersom detta ar nagot de flesta foretag arbetar med inom olika omraden. Idag rader stor konkur-
rens i en globaliserad omvarld, varfor detta blir mer och mer viktigt att fokusera pa.

1.2 Syfte

Syftet med arbetet ar att kartldgga Adigas nuvarande rekryteringsprocess, klargora vilka delar
som kan forbattras och utforma konkreta forbattringsforslag pa vad Adiga kan gora for att for-
battra processen.

1.3 Avgransning

Med hansyn till arbetets omfattning kommer endast den interna rekryteringsprocessen granskas
och inte den externa processen. Resultatet som presenteras kommer vara riktat till Adiga och
kommer darfor inte automatiskt att kunna appliceras rakt av i andra konsultforetag utan anpass-
ning.



2 Teori

Det finns mycket litteratur inom amnet rekrytering och manga teorier kring hur rekryterings-
processen bor ga till. Nedan foljer en sammanstéllning av teorin som anvénts i detta arbete.

2.1 Rekryteringens utveckling

Utvecklingen inom arbetslivet har de senaste decennierna haft brant utvecklingskurva vilket
nastan inte gatt att jamfora med nagon annan tidsepok. Resan fran det gamla jordbrukssamhallet
genom industrins blomstringsperiod till dagens sa kallade informations och kunskapssamhalle
har gatt snabbt. En konsekvens av detta &r att statusen inom arbetslivet har andrats fran forr till
nu. Tidigare arbetade man lange inom ett foretag, att ha ett stadigt jobb med fast 16n ansags
som vérdefullt. En stor lojalitet fanns ofta bland arbetarna och man stravade efter att vara kvar
pa samma arbetsplats i 25 ar, for att belonas med den atravarda guldklockan. Denna arbetsin-
stallning gynnade arbetsgivarna som fick en lag personalomséattningshastighet och lénerna
kunde hallas nere. Detta bidrog ofta till brist pa fornyelse och utvecklingen av foretaget (Ahrn-
borg Swenson, 1997).

Det har bildats en trend med “korta jobb™ och personer med arbeten som stracker sig 6ver lang
tid har blivit farre. Att byta jobb tyder pa initiativformaga, ambition och flexibilitet hos en per-
son vilka &r bra egenskaper att fora med sig till foretag idag. Ur foretagets perspektiv leder det
i sin tur till utveckling och nytdnkande. Arbetslivet och samhallets utveckling och synsétt har
inneburit att tillvagagangssattet for nyrekrytering till olika arbetsplatser har anpassats till da-
gens radande arbetssituation. (Ahrnborg Swenson, 1997)

Den nya generationen lever inte idag for att arbeta pa samma satt som forr, utan arbetar for att
leva (Ahrnborg Swenson, 1997). Unga manniskor idag agerar mer och mer som konsumenter
nar de soker anstallning, de tar reda pa all fakta, jamfor och vager for- och nackdelar med olika
arbetsgivare. Rekryteringsbolaget Career Builder har visat att foretag som har en mindre pro-
fessionell rekryteringsprocess véljs bort (Daxberg & Wijkstrom, 2015). Darfor ar rekrytering
ett viktigt led i foretagets utvecklingsstrategi (Ahrnborg Swenson, 1997). Att se varje ansfkan
som den vardehandling den &r, kan bade sakerstalla ett foretags framtida konkurrenskraft samt
starka dess varumarke (Daxberg & Wijkstrom, 2015). Varje vakans som uppstar bor leda till
en framtidsanalys, bade for foretaget och tjansten. Det &r av stor vikt for att utveckla verksam-
heten i den riktningen visionen gar at. Ett vanligt fel ar att man ser for kortsiktigt pa syftet med
anstallningen (Ahrnborg Swenson, 1997). Genom att hantera rekryteringsprocessen med fram-
forhallning och kompetens kan varje anstallning vara ett led i foretagets strategi mot uppsatta
mal.

2.2 Rekryterarens roll

Det &r viktigt att de personer som rekryterar har ratt kompetens och de ratta egenskaperna for
att 6ka chanserna att gora bra rekryteringar. Utover kunskaperna inom amnet rekryteraren be-
sitter &r det viktigt att personen har en kansla for att bedoma manniskor (Ahrnborg Swenson,
1997). Sker felrekryteringar kan kostnaden bli otroligt omfattande (Lindeléw, 2008). En felre-
krytering kostar forutom pengar mycket tid, oro och energi bade for foretaget och arbetaren
(Lindeléw, 2008). Utmarkande egenskaper for en bra rekryteringsansvarig ar (Ahrnborg Swen-
son, 1997):



Har bra sensitivitet

Bra intuition

Har auktoritet som anvands pa ratt satt
Ar lyhord

Har personlig mognad

e Analytisk

e Verbal

En annan viktig del att ha forstaelse for och insikt om som rekryterare ar etik och moral (Lin-
deléw, 2008). Konfidentialitet och lojalitet ar tva viktiga punkter inom detta omrade bade gente-
mot kunden och kandidatens integritet (Ahrnborg Swenson, 1997). Dessa fragor kan framforallt
stallas pa prov inom referenstagningsprocessen. Enligt Ahrnborg och Swenson (1997) ska inte
referenser som den sdkande sjélv inte angivit undvikas att kontaktas &ven om man har ett eget
kontaktnat hos personens tidigare arbetsgivare.

Som rekryterare ar det viktigt att forsta att olika typer av manniskor behovs i en verksamhet.
Det kan vara farligt att endast anstélla en typ av manniskor, pa sa vis kan utvecklingen stannas
upp pa grund av att alla har liknande idéer och tankesatt. Det behovs en mangfald av olika
manniskor med olika kompetenser och personligheter for att skapa en funktionell och fram-
gangsrik verksamhet (Ahrnborg Swenson, 1997).

2.3 Marknadsforing

En viktig del inom rekryteringen och foretagets utveckling ar att inte se kandidaten som den
sdljande parten. Tvartom, &r det arbetsgivaren som maste salja in sig for att attrahera den basta
kandidaten. Marknadsfoéring ar darfor av stor vikt. Varje mottagen jobbanstkan bér behandlas
som den vérdehandling den ar (Daxberg & Wijkstrém, 2015). Sattet man beméter sina kandi-
dater har direkt effekt pa varumarket. Bara en av tre kandidater skulle soka jobb pa ett foretag
som de tidigare har sokt hos enligt Wise Professionals undersokning fran 2014 (Daxberg &
Wijkstrom, 2015). Att fa bli hord, sedd och rattvist bedémd &r nagot som alla kandidater efter-
strévar och kan foretaget tillgodose dessa behov &r chanserna att attrahera den basta kandidaten
mycket storre (Daxberg & Wijkstrom, 2015). Att attrahera ratt medarbetare handlar om att
bygga sitt varumarke sa att det tilltalar ratt grupper av manniskor. Allt arbetsgivaren visar, gor
och sdager kommer tolkas av kandidaterna. Hur annonsen ar formulerad, huruvida den s6kande
far bekraftelse pa att foretaget tagit emot ansokan eller inte, hur snabb man ar i bearbetningen
av ansokningarna med mera paverkar den sokandes intryck av foretaget (Lindelow, 2008).
Marknadsforing i olika former ar en viktig del som kan gora att mojligheterna att fa den basta
matchningen okar. Genom att foretaget blir mer kant utat kommer det ge stérre mojlighet att
locka fler kompetenta kandidater (Lindeléw, 2008).

Platsannonsen ar en av de vérdefulla delarna i marknadsfoérings- och rekryteringsprocessen och
kan inte prioriteras nog (Daxberg & Wijkstrom, 2015). B&st annons ger bést respons eftersom
detta ar den enda informationen som finns tillganglig ur ett kandidatperspektiv. Foretaget bor
se till att kandidaten vet exakt vilken kompetens foretaget eftersoker. En illa skriven annons
som brister i information dr en katastrof eftersom det da kan uppsta en risk for misstolk-
ningar. Den mest kompetenta kandidaten kan genom hur annonsen &r skriven tro att den aktu-
ella tjansten inte &r passande vilket leder till att den personen ej soker tjansten. En véalformulerad
annons gor det i slutdndan lattare att hitta den mest lampliga kandidaten for uppdraget (Daxberg
& Wijkstrom, 2015). Kravspecifikationen i annonsen ska vara vél strukturerad och heltdckande
for basta mojliga resultat (Daxberg & Wijkstrom, 2015). Det galler ocksa att formulera texten



pa sa vis att okvalificerade sokande sjdlva véljer att inte soka jobbet. Som rekryterare ar det
nastan omajligt att ga igenom for stort antal ansokningar, den tid och kostnad som det innebar
skulle bli 6vervéldigande. Fran kandidatens sida kan en otydlig annons dven skapa oro och
besvikelse om kandidaten upplevt att hen varit kvalificerad for tjansten men inte far jobbet
(Ahrnborg Swenson, 1997).

En annan viktig del av marknadsforingen ar att na ut till fler kompetenta manniskor. Foretags-
massor och Oppet hus-evenemang ar bra traffpunkter for att knyta nya kontakter (Ahrnborg
Swenson, 1997). Har kan foretaget beratta om sin verksamhet och samtidigt fa mojligheten att
fa tag i intressanta personer som kan vara av varde for foretaget. Det finns vissa foretag som
ocksa vander sig direkt till gymnasieskolor och hégskolor for att gora sitt namn hort tidigt hos
eleverna och for att vacka ett intresse om vilka mojligheter som finns pa arbetsmarknaden.
Malet &r att eleverna ska minnas bolaget och bli intresserade av att kontakta dem i framtiden.
Vissa foretag ser &ven en vinning i att erbjuda eleverna vidareutbildning genom deras verksam-
het. Pa sa satt kan foretaget utbilda i sddant de anser behdver mer kompetens inom (Ahrnborg
Swenson, 1997).

Det finns olika tillvagagangssatt for att na ut till fler potentiella kandidater och for att bli ett
valkant foretag pa marknaden. En idé for att marknadsféra en ny tjanst ar “egen direktreklam”.
Detta kan goras genom mail eller brev med information om féretaget och den lediga tjansten.
Det ar en bra metod for att nd ut till de man tror ar lampliga eller potentiella malgrupper. En
annan metod ar att marknadsfora sig pa arbetsmarknadsméassor och andra event (Ahrnborg
Swenson,1997).

For att locka nya generationer maste foretag ocksa tanka pa att félja med i den digitalisering
som sker. Nya generationer kommer kréva att teknik ska fungera val, vara effektiv och modern.
Genom att folja med i utvecklingen och helst ligga steget fore bidrar detta ocksa till en battre
marknadsforing for foretag (Ahrnborg Swenson, 1997).

2.4 BemoOtande av kandidater

For att kandidaten ska kanna sig val bemott och fa en positiv bild av foretaget finns vissa punk-
ter ett foretag bor strava efter att fa en djupare forstaelse for. Dessa punkter ar:

e Kandidater vill kdnna sig sedda.

e Kandidater vill bli behandlade med respekt.

e Kaénna att det finns en réttvisa i rekryteringsprocessen.

o Att kandidaten vill ha aterkoppling sa snart som mojligt.

e At det ska vara latt att komma i kontakt med foretaget.
(Ahrnborg Swenson, 1997).

Att erbjuda kandidater en trevlig och valkomnande upplevelse, samt att fa dem att kénna sig
sedda och horda i ansokningsprocessen skapar en lojalitet som stracker sig langt framat i tiden
(Daxberg & Wijkstrom, 2015). Alltsa far de arbetsgivare som ger den mest positiva kandidat-
upplevelsen ett forsprang nar det galler att attrahera de béasta och mest kompetenta kandidaterna.

Den sokandes intryck av foretaget paverkar avsevart till om kandidaten tackar ja eller nej till
en erbjuden tjanst (Lindeléw, 2008).



Goda rad for att skapa en bra kandidatupplevelse enligt Daxberg & Wijkstrom (2015) &r att:

1. Meddela alla kandidater som inte fatt jobbet per telefon.

2. Bifoga rekryterarens direktnummer till svaren pa kandidatansokningarna for att upp-
muntra en personlig kontakt.

3. Forsok att sjalv soka jobb pa ditt foretag for att fa en riktig upplevelse av vad kandidaten
upplever.

4. Mat kandidatens upplevelse.

5. Fokusera pa att se till att dina anstéllda kanner sig engagerade av att ga till jobbet.

Det basta resultatet av att utvardera sin egen rekryteringsprocess och hur foretagets uppfattas
utdt fas genom att fraga kandidaterna om deras upplevelse. Idag finns det arbetsgivare som
fragar sina kandidater om detta men det ar inte vanligt forekommande (Daxberg & Wijkstrom,
2015).

2.5 Intervju

En stor del inom rekryteringsprocessen &r intervjuerna. Nedan beskrivs tio punkter som rekry-
terare bor tdnka pa och se dver for att skapa en sa bra intervjuprocess som mojligt.

1. Att vara palast om personen innan varje intervju ar viktigt da det ar svart att skapa
en uppfattning om en kandidat vid en sa kort tid som en anstéllningsintervju (Ahrn-
borg Swenson, 1997). Forbered intervjun ordentligt och l&gg i forvag upp en Klar
disposition Over intervjun.

2. Forsok fa den sokande att kanna sig fri och otvungen. Anstallningsintervjun bor ses
som ett samtal mellan tva manniskor som gemensamt ska komma fram till om en
eventuell anstallning skulle vara gynnsam for bada parter. Bemétandet vid intervjun
ar viktigt och ska stimulera och uppmuntra informationsflodet fran kandidaten sna-
rare an att hAmma det (Lindeléw, 2008).

3. Miljon bor vara lugn och ostord. Rekryteraren bor exempelvis inte svara i telefon
under intervjun eller lata den s6kande sitta lang tid i vantrummet (Rubenowitz,
1987)

4. Intervjuaren bor ha en grundlig kunskap om de arbeten och andra faktorer som upp-
draget handlar om (Rubenowitz, 1987)

5. Intervjuaren bor vara mogen, vélbalanserad och férdomsfri. Man bor inte som in-
tervjuare vardera eller moralisera nagot som den sokande sager, utan bor inta en
saklig och en positiv neutral attityd (Rubenowitz, 1987).

6. Anvand gdrna standardiserade fragor, men med urskiljning. Att anvanda i forvag
bestamda standardiserade fragor har bade for- och nackdelar. Nackdelar &r att inter-
vjun kan bli opersonlig och fa en strangt undersékande karaktar. Fordelar ar att man
inte glommer att ta upp nagot som &r viktigt for tjansten samt att det ger en réattvis
beddmning av de sokande och underlattar jamforelsen av dem (Rubenowitz, 1987).

7. Formulera intervjufragorna klart och tydligt (Rubenowitz, 1987).

8. For sa lite anteckningar som mdjligt under intervjun, eftersom det kan uppfattas som
kontaktstorande (Rubenowitz, 1987).

9. FOrsok att kontrollera tillforlitligheten av I&mnad information (Rubenowitz, 1987).

10. Tolka och stall samman materialet sa fort som mojligt efter intervjun. (Rubenowitz,
1987).



Det finns ocksa vissa fragor som inte dr lampliga att stélla vid en intervjuprocess. Exempel pa
opassande fragor ar irrelevanta fragor som egentligen inte ror tjansten och har darmed ej nagon
betydning fér kommande uppdrag. Dessa fragor kan istallet upplevas krankande for den so-
kande vilket kan skapa en otrevlig upplevelse av intervjun (Daxberg & Wijkstrom, 2015).

2.6 Aterkoppling till kandidaterna

For att uppna att “kandidaterna vill kanna sig sedda”, “behandlade med respekt” och “fa ater-
koppling” som behandlas i avsnitt 2.4, finns vissa punkter foretaget bor tanka pa. En av dessa
ar att meddela kandidaten att ans6kan mottagits, samt klargora tidsplanen for rekryteringspro-
cessens olika delsteg. Det ar viktigt att ha en kontinuerlig kommunikation dd manga sékande
deltar i parallella processer och man kan darfor som foretag forlora de basta kandidaterna ge-
nom att inte vara tillrackligt kommunikativ och snabb. En tidsutdragen process visar brist pa
professionalism och intresset for foretaget kan minskas av den sokande. En valstrukturerad ur-
valsprocess formedlar istéllet trovardighet och bidrar till det som uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare (Lindelow, 2008).

Kandidaten ska ocksa forsta varfor eller varfor inte man blir vald. For att formedla detta pa
basta sitt &r ett telefonsamtal att foredra och framforallt till de som fétt avslag. Aven om de som
fatt avslag inte ar passande for tjansten bor man visa sin tacksamhet i att ta sig tid till att ringa
dem och forklara varfor de inte blev valda (Lindeléw, 2008). Detta for att kandidaten bade ska
fa en forstaelse till varfor de ej kvalificerade for tjansten men ocksa for att foretaget utger pa sa
sétt en bra och professionell “image” som kan leda till bra marknadsforing (Lindelow, 2008).
Enligt Daxberg & Wijkstrom (2015) &r ju mer personlig kommunikation desto béattre. Ett per-
sonligt samtal utklassar de foretag som endast skickar ett autogenererat svar vilket ar den lagsta
anstandighetsnivan for aterkoppling. Skickar man anda autogenererade mail ar det ett maste att
det framkommer att kandidaten ar viktig och att foretaget varderar hens ansokan (Daxberg &
Wijkstrom, 2015).

Ett hot mot foretagets langsiktiga Iénsamhet ar att inte aterkoppla till sokande kandidater. Dax-
berg och Wijkstrom beskriver i Happy Talent (2015) att det ar vanligt att inte fa svar fran fore-
tag. Till exempel svarade 25 % mellan 25 till 34 ar i Wise Professionals undersokning fran 2014
att de inte fatt nagot svar pa sina spontanansékningar. Samtidigt vill sokande kandidater fa
aterkoppling. Career Builder &r en av varldens storsta aktorer inom internetbaserad rekrytering,
de publicerar 10 000 lediga jobb pa sin hemsida varje manad (www.careerbuilder.se). | deras
undersékning med 5628 svarande framkom att 81 % forvantar sig en automatisk bekréaftelse pa
att deras ansokan mottagits. Dessutom forvantar sig 55 % en personlig aterkoppling inom 1-2
veckor och 41 % forvantar sig en personlig aterkoppling inom 3-4 veckor. Ytterligare en under-
sokning pavisar vikten av kommunikationen. Enligt Kellys Global Workface Index 2014, dar
nastan 230 000 personer fran 21 lander svarade, ar forvantningarna pa att hora status, vart i
rekryteringsprocessen sin ansokan befinner sig, fran foretaget enligt foljande:

12-17 % uppgav 1-2 arbetsdagar acceptabelt
48-52 % uppgav 3-5 arbetsdagar acceptabelt
27-36 % uppgav upp till 2 veckor acceptabelt
3 % accepterade att svaret drojde till 4 veckor

Att negligera kandidater &ar enligt forfattarna Daxberg & Wijkstrom, (2015) ett stort sloseri,
framforallt ur ett marknadsforingsperspektiv, eftersom kandidaten blir pamind hur hen blev



behandlad sa fort hen kommer i kontakt med foretaget i framtiden. Om kandidaten inte far en
positiv upplevelse av kommunikationen antas chansen betydligt mindre att hen soker sig dit
igen. Dessutom kommer hen inte heller rekommendera vidare foretaget till ndgon annan. Da
gar alltsa foretaget miste om en eller flera framtida potentiella kompetenta kandidater bara ge-
nom att inte svara pa ansokningar eller inte aterkoppla med vidare information tillrackligt
snabbt (Daxberg & Wijkstrom, 2015). Att inte aterkoppla till de sokande kan leda till att fore-
taget upplevs som oengagerat, oprofessionellt och ointresserat (Lindelow, 2008).

Enligt Candidate Experience Report 2014, utférd av Kelly Global Workface Index (kellyser-
vices, 2014), uppger 95 % av kandidaterna som inte fick deras sokta jobb att de skulle kunna
tanka sig att soka tillbaka till samma foretag om deras kandidatupplevelse varit positiv. | samma
undersokning svarade 97 % att de skulle rekommendera foretaget till andra om de haft en bra
kandidatupplevelse (Daxberg & Wijkstrom, 2015). For det rekryterande foretaget ar det darfor
oerhort viktigt att komma ihag att varje direktkontakt, eller icke kontakt, lamnar ett avtryck,
precis som en annons, tidningsartikel eller referens gor. Manga foretag lagger mycket pengar
pa reklam men inser inte vikten av den sokandes uppfattning av foretaget, vilket ar en mycket
stor del i foretags marknadsforing (Daxberg & Wijkstrém, 2015).

Det dr ocksa ett stort ekonomiskt sloseri fran arbetsgivarens sida att inte ta mojligheten att gora
ett gott intryck pa en kandidat. Aven om personen inte passar den sokta tjansten kan hen bli en
lojal anstalld eller kund i framtiden. Darfér kan det ses som dnnu viktigare att forséka skapa en
sa bra relation som mojligt med de kandidater som inte far tjansten &n den enskilda kandidaten
som far jobbet. Foretaget har da alltsd mojlighet att skapa en ambassador for foretaget bara
genom att behandla kandidaten med respekt och h&nsyn (Daxberg & Wijkstrom, 2015).



2.7 Referenstagning

Referenstagning ar det viktigaste komplementet till anstallningsintervjun och ar ett moment
som aldrig bor forbigas (Lindeléw, 2008). Enligt Rubenowitz (1987) kan inte vikten av struk-
turen pa referenstagningsintervjun understrykas nog. Referenssamtalet bér styras och eftersoka
nyanserade uppgifter om det som &r vasentligt for det tilltdnkta uppdraget. Att anvanda en re-
ferensmall med fragor ar att foredra for att systematisera den information man far fram. For att
slippa anteckna kan det vara en fordel att spela in samtalet, forutsatt att referenserna gar med
pa detta (Ahrnborg Swenson, 1997). Det ar viktigt att tanka pa att direkt efter samtalet gora en
sammanfattning for att komma ihag en sa korrekt bild av samtalet som mojligt (Ahrnborg
Swenson, 1997).

Man bor ocksa, om mojligt, forsoka kontakta flera referenser och minst tva stycken, for att
minimera risken att fa felkéllor och missvisande bild av kandidaten (Ahrnborg Swenson, 1997).
Referenstagningen bor behandlas lika seritst som andra intervjuer och med insikten om att &ven
referenten maste analyseras (Lindeléw, 2008).

2.8 Tester

Under 1980-talet var det en stark trend att anvénda tester for att urskilja kandidater mot
varandra. ldag anvands tester i viss man bland manga foretag och anses av manga vara ett bra
verktyg inom rekryteringsprocessen (Ahrnborg Swenson, 1997). Till f61jd av de 6kande kraven
pa effektivitet i rekryteringsprocesser ar det troligt att anvandandet av tester kommer att 6ka.
Det finns traditionellt sett tva typer av tester, personlighets- och kapacitets-/prestationstester.
Det rader skiljaktigheter i vad for typer av test som ger de mest valida svaren (Daxberg &
Wijkstrom, 2015). Manga verksamheter anvander ocksa foretagsanpassade tester (Ahrnborg
Swenson, 1997).

Tester kan ses som en av de delar som hjélper till att ta reda pa hur bra en kandidat passar en
viss tjanst. Testerna kan ge kandidaterna storre chans att visa sin kompetens och potential. Ett
problem med tester ar att prognosvardet kan vara svart att bedéma, da resultatet kan bli miss-
visande pa manga satt. Det kan till exempel vara svart att fa fram de egenskaper som testet
syftar till att resultera i (Sjoberg, 2000). En annan svarighet med tester ar att om de inte utfors
genomarbetat och med ett valdefinierat syfte sa kan det leda till en mycket otrevlig upplevelse
for kandidaten och till felaktiga slutsatser (Capaldi Johnsson & Andersson, 2014). Det &r viktigt
att testerna fyller sitt syfte och &r val genomténkta och anvénds etiskt korrekt och med respekt
mot kandidaterna (Capaldi Johnsson & Andersson, 2014).



3 Problemformulering

Utifran teorin till detta arbete fas en insikt i att arbetslivet skiljer sig idag fran forr i tiden. Forr
fanns en lojalitet till sitt arbete och man valde att arbete kvar i manga ar pa samma foretag. ldag
ar det en hogre personalomsattning da fler valjer att byta arbetsgivare med jamna mellanrum
och prova olika typer av arbeten. For foretag som vill utvecklas och bli mer framgangsrika
galler det att forsta sig pa samhallets utveckling i kombination med vilka processer de bor fo-
kusera pa for att hanga med i den utveckling som sker. Teorin havdar att rekryteringsprocessen
ar en valdigt viktigt del i ett foretag som har visionen om att utvecklas och bli storre pa mark-
naden. Denna process kan genom rétt hantering leda till battre tillvéxt. Syftet med denna rapport
ar att identifiera vilka delar av processen som kan forbattras samt ge forbattringsforslag till
dessa. Detta tillsammans med teorin leder till fragestallningarna for denna rapport. De har pre-
ciserats och sammanstallts till ett antal fragor som ses som en vagledande utgangspunkt for
detta arbete.

Vilka delar av rekryteringsprocessen hos Adiga har forbattringspotential?
Hur kan matchningen mellan uppdrag och ratt kandidat forbattras?

Hur ska referenstagningen hanteras?

Hur ska aterkopplingen till sokande kandidater ga till?

Kan standardprocedurer i olika delar av rekryteringsprocessen inforas?
Bor intervjuprocessen standardiseras?
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4 Metod
Nedan foljer ett avsnitt om de metoder som anvénts for att genomfora denna rapport.

4.1 Insamling av data fran foretaget

Tillvagagangsséttet for detta arbete var att forst samla in sd mycket information som mojligt pa
plats pd Adigas kontor. Fran mitten av januari till mitten av mars 2016 spenderades darfor tva
arbetsdagar i veckan pa Adigas kontor for att kartlagga den nuvarande rekryteringsprocessen
fran insidan. For att fa en forsta insikt i rekryteringsprocessen underséktes den nedskrivna kva-
litets- och miljoledningssystem for foretaget. Detta dokument innehaller information om Adi-
gas rekryteringsprocess, och hur de arbetar efter de internationella standarderna for kvalitet 1ISO
9001 och milj6 1SO 14001. Har finns rekryteringsprocessen beskriven i bade text och bildform
och en forstaelse for processen borjade ta form. For att fa en battre och tydligare bild av nulaget
genomfordes dven intervjuer med personal pa kontoret och med anstéllda konsulter. Till en
borjan intervjuades de sex rekryterarna pa kontoret samt Adigas VD med samma fragor om hur
den nuvarande rekryteringsprocessen gar till och vad de anser kan forbattras. Dessa intervjuer
aterfinns i bilaga 1. Darefter intervjuades tva stycken anstéllda konsulter om deras erfarenhet
och upplevelse av att bli anstallda pa foretaget. De fick fragor om hur de upplevde rekryterings-
processen ur en sokandes perspektiv. De intervjuerna finns i bilaga 2.

Efter intervjuer med de anstéllda granskades foretagets egna modeller for rekrytering. Intervju-
mallar, referensmallar och aterkopplingsmail undersoktes noggrant. Adigas kvalitets- och mil-
j6ledningssystem jamférdes med de modeller som foretaget i dagsléget anvéande sig av och hur
de anstdllda anvénde dem. Forfattarna av denna rapport har darefter sjalva nérvarat vid fem
stycken arbetsintervjuer som olika rekryterare ansvarat for. Anledningen till detta var for att se
hur dessa gick till i verkligheten och huruvida de skiljs at mellan olika rekryterare pa foretaget,
samt att jamfora intervjuerna med Adigas beskrivna rekryteringsprocess.

4.2 Litteraturstudie

Fran mitten av mars lades fokus pa att forsoka samla kunskap inom omradet rekrytering. Ett
forsta steg var att komma i kontakt med Anna Ohlsson HR — och processpecialist pa Chalmers.
Anna Olsson rekommenderades av handledaren for denna rapport- Jan Lindér. Anna gav
mycket nyttig information om vad som &r viktigt att tanka pa vid rekryteringsprocesser, dessu-
tom rekommenderade Anna bocker inom omradet som ocksa anvants for denna rapport. Inter-
vjun med Anna aterfinns i bilaga 3. Ovrig litteratur inom rekrytering valdes ut efter noggranna
eftersokningar pa internet utifran de problemomraden som framkommit, tillsammans med
handledaren. For att fa en sa djup kunskap som mdjligt inom rekryteringsamnet valdes olika
typer av litteratur ut, bade aldre och nyare upplagor av bocker, internetkéllor och en avhandling.
Pa sa vis kopplades aldre teori med nyare for att fa en béattre forstaelse 6ver de tekniker och
idéer som rekommenderas idag mot de som redan funnits i manga ar.
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4.3 Benchmarking

Eftersom Adiga har visionen om att bli ett erkant och etablerat foretag i sin bransch sags det
intressant att jamfora rekryteringsprocessen med konkurrerande foretags processer. Darfor kon-
taktades konkurrerande bolag i férhoppning att genomféra benchmarking.

Mailutskick gjordes till ett tiotal foretag med fragan om de kunde tanka sig att svara pa fragor
om deras rekryteringsprocess 6ver en intervju. Manga aterkopplade inom kort och svarade att
de inte ville stalla upp pa nagot liknande da de inte sag ndgon egen vinning i att delge sina
processer till ett konkurrerande bolag. Det var endast tva foretag som visade positivt intresse.
Dessa tva foretag var Alten och Semcon. Moten bokades in med bada féretagen men Alten
valde sedan att dra sig ur i sista stund. Semcon blev tillslut det enda foretag dar benchmarking
genomfoérdes.

De fragor som stalldes handlade om deras rekryteringsprocess, dess olika delsteg, aterkoppling
till kandidaterna, referenstagning, matchningen mellan uppdrag och kandidat med mera. Perso-
nen som intervjuades heter Mia Mattson och var mycket hjalpsam och villig att svara pa alla
fragor och delge oss dokument om Semcons rekryteringsprocess. Resultatet av intervjun finns
sammanfattad i resultatdelen, intervjufrdgor och svar aterfinns i bilaga 4 och dokument fran
Semcons rekryteringsprocess kan granskas i bilaga 5.

4.4 Utformning av forbattringar

Efter kartlaggning av foretagets nuvarande rekryteringsprocess, kunde problemomraden iden-
tifieras och granskas noggrannare. Fran mitten av mars, 2-3 dagar i veckan, lades fokus pa att
formulera forbattringsforslag och pa rapportskrivningen. Omraden i rekryteringsprocessen med
forbattringspotential kopplades ihop med relevant litteratur och forbattringsforslag kunde dar-
efter ges.

For att kunna utvérdera de arbetssokandes upplevelse av foretaget och for att kunna géra jam-
forande analyser i framtiden for foretaget har utvarderingsenkater formulerats och givits ut till
de kandidater som genomgatt en arbetsintervju. Poangen med enkaten var att forsoka fa reda
pa vad kandidaterna hittills upplevt av Adiga och jamféra svaren med vad Adiga har for vision
av att framhéva sig som foretag. Fragorna stalldes anonymt. Bilaga 6 innehaller en samman-
stallning 6ver enkatens fragor och svar.

4.5 Kritiskt granskning

Fragestallningarna i problemformuleringen fér denna rapport har besvarats och malet att hitta
forbattringsforslag har &ven kunnat uppfyllas, vilket ger rapporten en bra validitet. Reabiliteten
ar ocksa relativt god da alla forbattringsforslag baserats pa fakta fran tillforlitliga kallor men
vid intervjuer och enkatundersokningen kan den ifragasattas. Vid intervjuer finns alltid en risk
for olika felkallor, till exempel kan fragorna stallas omedvetet riktade och svaren misstolkas.
Dessutom finns en risk att man inte hinner anteckna allt som intervjupersonen sdger. Vid en-
katundersokningen kan svaren ha paverkats av vad Adiga informerat vid avslutad intervju och
att svaren indirekt inte blivit anonyma. Detta diskuteras vidare i kapitel 6. Huruvida man kan
overfora resultatet av detta arbete till andra foretag kan ocksa diskuteras. Majligheten att stu-
dera andra foretags rekryteringsprocesser har inte funnits i stor utstrackning i denna rapport,
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vilket varit en nackdel. Trots detta bygger arbetet pa grundlaggande teori om rekryteringspro-
cessen, och &r inte inriktat pa rekryteringsprocessen for en sarskild bransch. Darfor finns en
viss generaliserbarhet av denna rapport som ger mojligheten for andra foretag att dra nytta av
det som tagits fram i denna undersokning.

5 Resultat

Resultatet av arbetet presenteras i detta kapitel.

5.1 Nulagesanalys

Nedan foljer en beskrivning av hur Adigas nuvarande rekryteringsprocess ser ut, steg for steg.
Som namnts tidigare finns ett nedskrivet tillvagagangssétt, vilket foljs i stora drag, samtidigt
som det ocksa finns avvikelser i ndgra avseenden fran det i verkligheten.

5.1.1 Forfragan fran kunden

Det forsta steget, enligt den nedskrivna processen, ar att forfragningar om konsultuthyrning
kommer in fran kunden. Adiga far flest forfragningar om kandidater fran VVolvo och Cevt men
aven andra bolag. Forfragningarna fran Volvo tas emot i ett program som heter Fieldglass an-
nars skriftligt via mail fran andra kunder. Fieldglass ar ett affarssystem levererat av mjukvaru-
foretaget SAP och tillhandahaller ett molnbaserat VMS-system (Vendor Management System)
for att hantera projektpersonal och tjansteanskaffningsprogram (www.fieldglass.net). En rekry-
terare pa Adiga far ansvar for ett uppdrag, beroende pa vilket omrade det handlar om, som hen
har hand om fran borjan till slut av processen. Kunden bestammer tidsaspekten pa rekryterings-
och anstéllningsperioden efter deras onskemal. Denna processbeskrivning foljs till stor del i
dagsléget.

5.1.2 Matchning mellan kandidat och uppdrag

Nasta steg i rekryteringsprocessen bestar av att hitta ratt kandidater till den forfragade tjansten.
Genomforandet enligt Adigas foreskrivna rekryteringsprocess bestar av att soka efter ratt kan-
didater bland sina anstallda konsulter och potentiella kandidater i sin databas, MyNetwork.
MyNetwork &r ett rekryteringsverktyg som hjélper foretag att, samla in, granska och sortera
kandidater (www.mynetworkglobal.com). Hittas inte en passande kandidat i databasen laggs
jobbannonser ut i forhoppning att fa tag i kvalificerade kandidater som darefter kan kallas till
intervju. | nulaget finns det fler uppdragsforfragningar &n anstallda konsulter, dessutom finns
svarigheter med att hitta kandidater med ratt kompetens, vilket medfor att det ar svart att hitta
ratt kandidat till gallande tjanst.

Om det &r aktuellt att Idgga ut en jobbannons skrivs den av kunden efter deras énskemal. Dessa
annonser ar enligt Adiga sjalva ofta mycket svarforstaeliga och har manga, specifika och hoga
krav pa kandidaten. Rekryterarna pa Adiga skriver darfor ibland om annonsen for att fortydliga
den, eller &ndrar beskrivningen av tjansten innan den laggs ut. Anledningen &r att géra annonsen
mer lattforstaelig sa att fler kandidater lockas av att séka till tjansten.

Nar ansokningar fran kandidater kommit in granskas dessa i databasen MyNetwork. Kandidater

som har passande kompetens véljs ut och kontaktas antingen via mail eller pa telefon. Ett mote
bestams, som mestadels genomfors pa Adigas kontor men ibland forekommer lunchintervjuer.
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Ansokningar med kandidater som inte alltid &r helt kvalificerade, men som anda verkar intres-
santa for andra uppdrag i framtiden markeras som potentiella i databasen och sparas separat.

Kontakter och rekommendationer varderas hogt pa Adiga nar det kommer till att hitta kompe-
tenta kandidater. Detta bland annat eftersom féretaget manar om den familjara atmosfaren och
vill ha hogt fortroende till sina anstallda. Exempelvis utdelas en bonus till den som rekommen-
derar en person som sedan anstélls pa Adiga.

Adiga ar ett konsultforetag som rekryterar olika typer av tjanster. Rekryterarna pa Adiga har
kompetenser inom olika omraden och ansvarar darmed for olika tjanster beroende pa omrade.
Eftersom det blir manga tjanster och manga kandidater har de som arbetar pa kontoret mycket
kontakt med varandra. Vid borjan av detta arbete bestamdes av personalen pa Adiga att mor-
gonméten skulle hallas dagligen for att folja upp och informera varandra om potentiella kandi-
dater for olika uppdrag. Detta var nagot som inte alltid gjordes pa grund av, enligt medarbetarna
sjalva, lattja och att ingen har ansvaret for att métena blir av (bilaga 1). Under arbetets gang har
morgonmoten blivit en mer rutinméssig del i det dagliga arbetet och dessutom har ett annan
metod for att utvecklat koordineringen inforts. En whiteboardtavla har satts upp i korridoren
dar potentiella kandidater skrivs upp av alla rekryterare. Dessa kandidater kan komma att vara
passande for framtida uppdrag och genom tavlan kan en lattare verblick fas ver vilka kandi-
dater som finns tillgangliga. Alla medarbetare har tillgang till tavlan och hjalps at att uppdatera
den. Poangen ar att anvéndningen av detta inférande dkar chansen att matcha ratt person till ratt
tjanst.

Under intervjuerna med de anstallda har det framkommit att det finns svarigheter med att hitta
bra och kompetenta kandidater. Enligt foretagets egna asikter anses matchningen av att hitta
ratt kompetens till ratt uppdrag vara ett av de storre problemomradena inom rekryteringspro-
cessen och foretaget ser att det har stor forbattringspotential.

5.1.3 Intervju av kandidater

Bemotandet av kandidaten ar den del som oftast gar till pa samma satt, oavsett vem som rekry-
terar. Kandidaten blir métt vid entrén och blir erbjuden en kopp kaffe och rekryteraren forsoker
skapa en avslappnad atmosfar genom att smaprata lite innan motet borjar.

Det finns en framtagen standardmall med intervjufragor som rekryterarna ska utga ifran under
intervjun. | dagslaget foljs inte mallen bland alla rekryterare, medarbetarna anvénder istéllet
sina egna intervjumallar vid intervju. Gemensamt for alla ar att en presentation av foretaget ges
till kandidaten under intervjun. Det finns en framtagen standardpresentation men i dagsléget
anvands inte denna i stor utstrackning av alla pa kontoret.

Under intervjun medverkar ibland flera rekryterare. Detta for att rekryterarna pa Adiga ansvarar
for olika uppdrag som finns tillgéngliga for stunden. Det medfor att kandidater som tillkallas
pa intervju ibland kan bli erbjuden en annan tjanst &n den de fran borjan sokt till. Detta namns
inte alltid innan intervjun for kandidaten utan tas upp under intervjun.

Efter intervjuerna ska, enligt den nedskrivna processen, tva referenser kontaktas. Detta ar nagot
som skiljer sig mot hur det vanligtvis ser ut i verkligheten. Oftast ringer rekryteraren en referens
eller ingen alls, vilket varierar dels beroende pa vem som rekryterar men ocksa pa hur intervjun
med kandidaten har gatt. "Magkanslan” hos rekryteraren avgor huruvida en referens kontaktas
eller inte. Med ”magkansla” menas att rekryterare har en kénsla 6ver om personen &r en lamplig
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kandidat beroende pa tidigare erfarenhet hos rekryteraren. Det finns dessutom en mall med
fragor vid referenstagningen, vilken i nulaget sallan anvéands, denna aterfinns i bilaga, 1. Istallet
fragar rekryteraren den kontaktade referensen pa kéansla, improviserar fragor fran gang till gang
och bedémer tillforlitligheten i svaret pa sin "magkansla” och erfarenhet. "Magkanslan” baseras
mycket pa résten, tonlage och ordval fran referensen. Det ar endast i sallsynta fall och om tvek-
samhet uppfattas som ytterligare en referens kontaktas.

5.1.4 Tester

Foretaget anvander idag i princip aldrig tester vid urvalsprocessen av nya kandidater. Det ar
endast om kunden begar tester som det anvands men det sker valdigt sallan. Vid sadana tillfallen
far Adiga ta reda pa vad for test kunden onskar att genomfora pa kandidaten och koper darefter
in liknande test utifran. Adiga har inga egna fardigformulerade tester eftersom det inte &r nagot
som anses nodvandigt for deras rekryteringsprocess i dagslaget. Ett inférande av tester har var-
derats men asikterna mellan rekryterarna pa foretaget skiljs at, vissa anser det bor inforas medan
andra inte ser nagon vinst med det. Generellt upplevs en nagot skeptisk installning till tester,
vilket bidragit till varfor det inte anvands idag.

5.1.5 Anstéllning av kandidat

Nar en passande kandidat hittats kontaktas kandidaten antingen pa telefon eller via mail av
Adiga. En intervju med kunden bokas in sa de far traffa och intervjua kandidaten, alltid i sall-
skap med rekryteraren fran Adiga. Om kunden anser kandidaten vara passande till tjansten an-
stélls konsulten via Adiga.

5.1.6 Aterkoppling

Aterkoppling till kandidater som anses passande for tjansten och som Adiga vill erbjuda ett
uppdrag till, sker vanligtvis via mail och/-eller telefon. De kandidater som inte &r helt passande
for den aktuella tjansten, men anda ses som kompetenta och aktuella for framtida uppdrag,
kontaktas vanligtvis via standardiserade mail men har forekommer ibland att kandidaten inte
kontaktas utan endast sparas i den interna databasen. Om kandidaten inte anses lamplig sker
aterkopplingen ibland via korta standardiserade mail. Det finns i dagslaget ingen bestamd tid
som aterkopplingen far ta. Den varierar kraftigt och kan i vissa fall ta anda upp till sex manader
(bilaga 1). De autogenererade svaren aterfinns i bilaga 7.

5.2 Vilka ar Adigas styrkor?

Att foretaget véaxer i den snabba takt det gor tyder pa att Adiga arbetar i ratt riktning pa manga
sétt. De styrkor som fOretaget besitter belyses nedan.

Enligt litteraturen &r det viktigt att fa den intervjuade personen att kanna sig bekvam, valkom-
men och otvungen. Det &r enligt litteraturen en stor férdel for att uppmuntra informationsflédet
och kan pa sa satt leda till en mer réattvis bild av kandidaten under intervjun. Adiga ar idag
duktiga pa att bemdta kandidater. Foretaget vill ge en bild av att ha en familjar och avslappnad
stamning, det ar ocksa nagot som upplevs tydligt av dem som varit pa intervju pa Adiga. |
enkatundersokningen har svaren varit positiva angaende mottagandet vid intervjun. Det som
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namns ar att foretaget ar trevligt, familjart, positivt, lattsamt och avslappnat. Alla enké&tsvar
finns i bilaga 6. Som arbetsgivare &r det fordelaktigt att ha insikten om hur viktigt bemétandet
ar. Om den arbetssokande kanner sig val bemott ar sannolikheten hog att de far en bra bild av
foretaget, och de kommer troligen féra vidare ett gott rykte.

En stor tillgdng Adiga besitter &r sina rutinerade rekryterare. Vikten av en mogen och vélbalan-
serad rekryterare med en positiv neutral attityd klargors i litteraturen. Pa Adiga har de som
rekryterar lang erfarenhet inom rekrytering, vissa av dem har upp till 25 ars erfarenhet vilket
ger dem en stor trygghet och kunskap om rekrytering. Enligt enkdtundersokningen framkom att
de personer som intervjuats upplevde en véaldigt lattsam och behaglig atmosfér dér de k&nde att
de fick mojligheten att framfora sina kvalifikationer och personlighet.

Adiga & man om och vill forbéattra sitt ansikte utat, och har satsat pa marknadsforing i form av
att bland annat narvara pa olika hogskolors arbetsmarknadsdagar. De har ocksa tagit fram nya
folders och broschyrer, samt flyttat till nya kontorslokaler. Adiga har en gemensam syn att det
galler att vara framat och helst tanka utanfor boxen for att sticka ut och gora gott intryck pa
marknaden. Foretaget har som helhet darfor en positiv syn pa forandringar och en forstaelse av
vikten att hela tiden stréva efter att bli battre.

Foretaget ser ocksa varje medarbetare som en tillgang, de bryr sig om, vardesétter och uppskat-
tar alla anstéllda. Adiga anordnar aktiviteter en gang i manaden och lunchtraffar var tredje
vecka med alla Adiga anstallda for att skapa bra sammanhallning, gemenskap och engagerade
medarbetare.

5.2 Benchmarking

| detta avsnitt foljer en sammanstéllning av resultatet fran benchmarkingintervjun av foretaget
Semcon.

Semcon ér ett teknikkonsultforetag med cirka 3000 medarbetare och ar alltsa ett betydligt storre
foretag an Adiga. Semcon har mer &n 30 ars erfarenhet inom branschen och &r verksam inom
bland annat automotive, telecom och andra utvecklingsintensiva branscher. Deras tjanster om-
fattar alla typer av utmaningar inom teknikutveckling som produktutveckling, produktinform-
ation, kvalitet, utbildning och metodikutveckling (www.semcon.com).

Intervjun med Semcon genomfordes pa deras kontor pa Lindholmen i Goteborg. Vid intervjun
framgick att de hade en starkt valutvecklad och genomtankt rekryteringsprocess. Det mesta
inom rekryteringen var standardiserade processer och tillvagagangssattet for hur de olika del-
processerna skulle ga till var mycket tydligt. Den intervjuade personen heter Mia Mattsson och
ar anstalld pa heltid for att ansvara for rekryteringen och for att rekryteringen skéts pa ett pro-
fessionellt satt.

Semcons rekryteringsprocess borjar med att ett behov uppstar fran kund. Déarefter laggs en an-
nons ut genom Easycruit, Careerbuilder och Ingenjérsjobb. Annonserna ligger ute i max tva
veckor, och en vecka efter att annonsen varit ute genomfors en forsta gallring av kandidater.
Detta utfors genom att CV:n "sallas” ordentligt fran borjan, har kandidaten inte all kompetens
Semcon soker finns tyvarr ingen mojlighet att fa tjansten. Déarefter rangordnas de kandidaterna
som kvalificerat sig efter kompetens, de som rangordnas hogst kallas till intervju pa telefon
medan de resterande far avslag via mail. Alla far svar senast en vecka efter avslutat anséknings-
tid. Semcon séger att det inte ar acceptabelt att ett svar tar upp till tvd manader. Mia Mattsson
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namner att hon sjélv aldrig skulle soka till ett foretag igen om svarstiden skulle vara sa lang.
Hon berattar att forr var Semcon samre pa aterkoppling och det berodde pa att cheferna var
ansvariga for den. Idag har aterkopplingsprocessen blivit mycket battre vilket visat sig genom
att foretaget klattrat i matningar om efterfragade arbetsgivare.

Chefen &r ansvarig for den forsta intervjun déar fem stycken potentiella kandidater valts ut.
Dessa minskas darefter ner till tre kandidater som blir erbjudna en till intervju. Under denna
intervju narvarar chefen och en till rekryterare. Intervjuerna utgar fran ett standardiserat frage-
formular om fyra sidor som alltid anvands vid intervju men fragor varieras beroende pa vilka
som &r mest relevanta for tjansten. Har poéngterar Mia Mattsson att Semcon anser det viktigt
att inte franga sitt intervjuformular. Detta for att kunna bedéma kandidaterna rattvist. Enligt
Mia Mattson ska man absolut inte ga pa "magkansla” nar det kommer till intervjufragorna -
“Da kan det bli farligt!”.

Semcon tar alltid kontakt med tva stycken referenser och ibland &ven en personlig kontakt, till
exempel en privat van for att fa en bredare forstaelse for hur kandidaten ar som person. De
anvander sig av en standardiserad referensmall med manga olika typer av fragor. Innan en re-
ferens kontaktas sa gar rekryteraren igenom referensmallen och relevanta fragor som galler den
aktuella tjansten valjs ut. Darav varierar fragorna fran gang till gang beroende pa vilken tjanst
det ror sig om, men alla referenser till kandidater fér samma tjanst far samma fragor.

For att bli en ledare pa marknaden inom rekrytering anser Semcon att det ar viktigt att sticka ut
ur mangden. Allt fran att ha en lockande hemsida till att hanga med tekniskt ar viktigt. Det ar
ocksa av mycket stor vikt att foretaget formedlar en gemensam bild av deras verksamhet.

En av de storsta svarigheterna for Semcon idag &r att hitta rétt personer med ratt kompetens.
Till exempel har de svart att na ut till personer inom programmering. Detta menar de mojligen
kan bero pa att Semcon som varumarke inte riktigt ar forknippat med datainriktade arbeten. For
att kunna na ut till personer med ratt kompetens tror Semcon att det &r viktigt att forsoka na ut
till skolor. Mia Mattsson tror att det kan vara bra att gora féretagets namn hoért och “plantera
fron i huvudet pa 17-aringar”, bade for foretagets och elevernas skull. Detta for att elever tidigt
ska fa upp 6gonen for vad som finns ute pa marknaden och vilken riktning det finns méjlighet
att ga i framtiden.

5.3 Problemidentifiering

Efter granskningen av den nuvarande rekryteringsprocessen har vissa omraden med forbatt-
ringspotential identifierats. Dessa redogors for i foljande avsnitt.

5.3.1 Matchning

En svarighet som har uppmarksammats pa Adiga ar matchningen mellan uppdrag och kompe-
tenta kandidater. Idag har, som tidigare namnts, Adiga ett dverskott av uppdrag i forhallande
till kompetenta kandidater. Detta kan darmed ses som ett omrade med utvecklingspotential. Om
Adiga kan tacka ja till fler uppdrag kommer foretaget vaxa mer och bli en storre aktor pa mark-
naden. En stor del av att férbattra matchningen mellan uppdrag och kandidat handlar om att
lyckas locka fler kompetenta kandidater till foretaget. Om fler kandidater soker sig till Adiga
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Okar chanserna att hitta den bést Iampade personen till uppdraget, vilket betyder 6kande chanser
till en battre matchning.

5.3.2 Aterkoppling

Ett annat problemomrade som har forbattringspotential ar aterkopplingen till de sékande kan-
didaterna, vilken idag ar utdragen och varierar beroende pa vem som rekryterar till tjansten.
Enligt teorin och tidigare forskning fran World Economic Forum’s Global Agenda Council on
Migration visas att en acceptabel aterkopplingstid ar upp till tva veckor, och helst tre till fem
arbetsdagar (Daxberg & Wijkstrom, 2015). Adigas aterkopplingstid ar avsevart mycket samre,
idag varierar denna tid fran ett par veckor till att i vissa fall stracka sig upp till sex manader.
Vid benchmarking med det konkurrerande féretaget Semcon framkom att de aterkopplar till
sina kandidater inom en vecka efter avslutad ansokningstid och att de klattrat som efterfragad
arbetsgivare sedan de forbattrade sin aterkopplingstid. Anledningen till att processen drar ut pa
tiden hos Adiga kan bero pa att det inte lagts vikt vid att standardisera denna process, samt att
rekryterarna pa foretaget inte prioriterat detta utan tagit denna del av processen med lattja (bi-
laga 1). For att Adiga ska uppna sina visioner om att bli ett etablerat foretag pa marknaden bor
den har tiden forkortas markant.

5.3.3 Referenstagning

Bilden av vad som &r av vikt vid intervjuprocessen ar inte gemensam pa Adiga, detta visar sig
i bland annat vid referenstagningen, som &r ytterligare ett omrade med férbattringspotential.
Enligt mycket litteratur, bland annat enligt Lindelow (2008) ar referenstagning ett mycket vik-
tig moment som inte bor negligeras, utan ska behandlas seridst och konsekvent.

| kvalitets- och miljéledningssystemet beskrivs att tva referenser ska kontaktas innan varje an-
stallning. Detta férmedlas ocksa i Adigas egen reklamfolder till kunder att referenstagning sker.
Enligt intervjuerna med rekryterarna pa foretaget framkommer att ibland kontaktas en eller tva
referens, och ibland ingen. Detta &r ett problem i féretagets nuvarande process som bér priori-
teras och foljas upp mer noggrant framover. Adiga har som tidigare namnts en referenstag-
ningsmall med fragor som ska stallas vid referenstagning, men som sallan anvéands i dagslaget.
Enligt litteraturen &r detta en del i processen som bor prioriteras, systematiseras och tas pa lika
stort allvar som anstéllningsintervjun.

5.4 Forbattringsforslag for problemomradena
Efter kartlaggning av nulaget av rekryteringsprocessen pa Adiga och narmare granskning av
foretagets vision, mal och nuvarande arbetssatt i kombination med genomférd litteraturstudie

inom amnet, har foljande forbattringsforslag tagits fram for de tre omradena som identifierats i
foregaende avsnitt, 5.3.

5.4.1 Matchning

For att skapa forutsattningar for en sa bra matchning mellan uppdrag och kandidater som moj-
ligt foreslas Adiga att fokusera pa nedanstaende delar.
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e Marknadsforing

Det ar av stor vikt att man som arbetsgivare maste sélja in sitt foretag for att na ut till fler
potentiella kandidater och attrahera de mest passande kandidaterna och pa sa satt fa den bésta
matchningen. En god marknadsforing &r &ven att rekommendera for att attrahera nya kunder.
Exempel pa olika typer av marknadsforing ar direktreklam, foretagsmassor och arbetsmark-
nadsmassor. Att fa kontakt med nya personer och tidigt fanga studenter som studerar relevanta
inriktningar ar av vérde for Adiga. Det kan vara ett bra sétt att géra sitt namn uppmérksammat
och attrahera potentiella framtida kandidater. Ett annat exempel &r att skicka ut reklam till stu-
derande elever som tar examen inom kort. Det finns manga satt att marknadsfora sig pa och
Adiga rekommenderas att fundera och utvérdera vilka metoder som &r mest gynnsamt for dem.

e Annonsering

I de fall da en arbetsannons laggs ut bér denna formuleras sa enkelt, tydligt och informationsrikt
som mdjligt. Kandidaten ska forsta exakt vilka kompetenser och erfarenheter som eftersoks. En
valformulerad annons ger bast lampade kandidater enligt teorin. Detta eftersom det minskar
missuppfattningar, det blir klarare for kandidater att forsta vad foretaget soker. Fler kandidater
kommer darav bli mer motiverade att soka tjansten, fler kandidater med ratt kvalifikationer
kommer att soka och farre personer med opassande kvalifikationer kommer soka till tjansten
om ovanstaende prioriteras. Det i sin tur leder till att foretaget behover lagga mindre tid till att
salla bort kandidater som inte nar upp till de krav annonsen har.

Det dr viktigt att inse att varje annons lamnar ett avtryck till de sokande, darfér bér annonse-
ringen knytas ihop med ett marknadsforingstank. Annonsering kan ses som ett bra medel for
ett foretag att bli sedd pa. Har Adiga professionella, tydliga, enkla, informationsrika och attrak-
tiva annonser som enkelt igenkanns och aterfinns inom manga kanaler kommer Adigas varu-
marke troligen bli starkare.

5.4.2 Aterkoppling

Enligt Adiga ar aterkoppling i nulaget en del av rekryteringsprocessen som inte prioriteras. For
att formedla en professionell bild av foretaget ur ett marknadsforingsperspektiv ar aterkoppling
av mycket stor vikt om inte den storsta! Punkter som Adiga bor fokusera pa att forbattra foljer
nedan.

e Forsta vikten av aterkoppling

Att inte aterkoppla till kandidaten alls, inte aterkoppla kontinuerligt genom hela processen och
tillrdckligt snabbt &r enligt litteraturen ett stort sléseri p& manga satt. Aterkopplingen anses en-
ligt litteratur vara den viktigaste delen i marknadsforingen for ett foretag. Ett foretag som ater-
kopplar genom hela rekryteringsprocessen inger en professionell attityd, kandidaten kommer
kanna sig sedd och har mojligheten att gora sig hord om sa dnskas. Det innebér en lattnad for
kandidaten om de vet vilka delsteg de gar igenom, ungefar hur lang tid de olika stegen i rekry-
teringsprocessen tar och nar de forvantas ha ett svar. Det Adiga bor fokusera pa ar att ha en
transparent kommunikation genom hela rekryteringsprocessen, aterkoppla snabbast mojligt till
bade potentiella kandidater och till de som far avslag. De kandidater som varit pa intervju bor
bli uppringda och fa aterkoppling. Att maila besked till personer man traffat haller inte en hog-
klassig och konkurrenskraftig niva pa dagens konkurrensutsatta marknad. Adiga bor jobba pa
dessa delar for att forbattra sin image utat.
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e Skicka "personliga” autosvar

Alla ansokningar som kommer in bor aterkopplas for att kandidaten ska veta att sin ansokan
mottagits och att processen borjat. Enligt teorin forvéantar sig 81 % en automatisk bekréftelse
pa att deras ansokan har mottagits och ca 50 % uppgav att 3-5 arbetsdagar dr acceptabelt att fa
hora status pa sin ansékan. Endast 3 % tyckte det var acceptabelt att svaret drojde 4 veckor.
Adiga bor fokusera pa att aterkoppling fran start till slut av rekryteringsprocessen och ge besked
sa fort man kan for att uppfattas som ett professionellt och tilltalande foretag att jobba pa.

Vikten av att fa kandidaten att kanna sig hord och sedd har namnts flera ganger i denna rapport.
Varje kontakttillfalle &r viktigt och darfor ges rekommendationen att skapa autogenererade mail
och att forbattra dagens standardmail. | bilaga 8 aterfinns forslag pa nya versioner av autosvar,
som betonar uppskattning av kandidaternas intresse tagits fram. Det rekommenderas att bifoga
rekryterarens direktnummer och mail i svaren pa ansokningarna vilket inbjuder kandidaterna
att ringa och fraga vid funderingar.

o Aterkoppla till de som fér avslag

Att inte aterkoppla alls eller endast med ett autogenererat svar till de som far avslag anses vara
den lagsta anstandighetsnivan for ett foretag. Rekommendationen &r darav att aterkoppling bor
ske pa telefon sa snart som majligt efter avslutat rekryteringsprocess sa att kandidaten far moj-
lighet att stalla fragor om sa 6nskas. Genom att ringa till kandidaten utger sig foretaget for att
vara mer personliga och visar battre sin uppskattning gentemot kandidaten. Det kommer leda
till att kandidaten kanner sig val bemott. Malet som foretag ar kandidater som fatt avslag anda
ska fa en positiv bild av foretaget sa att hen skulle kunna tanka sig att soka dit igen. Véljer anda
foretaget att skicka ett autogenererat svar sa ar det mycket viktigt att det framkommer att fore-
taget vardesatt den tid och energi kandidaten lagt ner pa att soka tjansten. De bor dven framga
att kandidaten ar valkommen att soka framtida tjanster. Ur ett marknadsforingsperspektiv &r
detta extremt viktigt om foretaget vill skapa ett bra ”mun till mun” rykte. FOretag bor se varje
avslag som en potentiell ryktesspridare. Far personen en bra bild av foretaget kommer det leda
till ett gott rykte och foretagets namn kan pa sa vis vaxa sig stérre och starkare.

5.4.3 Referenstagning
Da litteraturen belyser vikten av referenstagning har foljande forbattringsforslag tagits fram.
o Kontakta flera referenser

Enligt teorin ar referenstagningen det viktigaste komplementet till anstéliningsintervjun. Det
rekommenderas att alltid kontakta tva referenser, och garna fler, for att undvika att fa en miss-
visande bild av kandidaten till foljd av en felkalla. Darfor ges rekommendationen att Adiga bor
jobba pa att félja sin nedskrivna process i detta avseende att alltid ringa tva referenser.

e Anvand standardiserad referensblankett

For att fa ut sa mycket som majligt fran en referensintervju rekommenderas Adiga att anvanda
referensintervjumallar med standardiserade fragor. Ett forslag pa en ny version av denna mall
har tagits fram och finns i bilaga 9. Det underlattar referensintervjun att fragor finns formule-
rade, det leder till att mer information kan erhallas under intervjun. Detta ar speciellt viktigt nar
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man kontaktar flera referenspersoner géllande samma kandidat for att erhalla en sa korrekt bild
som mojligt av kandidaten.

5.4.4 Generella forbattringsforslag

e Formedla en gemensam bild av Adiga

Enligt teorin paverkas kvalitén och resultatet av rekryteringen om inte en gemensam bild ges
av ett foretaget. Foretagets vision bor framga tydligt och enhetligt vid varje avtryck som ges
utdt. Framforallt vid intervjuer av kandidater rekommenderas att en standardpresentation av
foretaget ges. For att formedla en enhetlig bild av Adiga bor alla rekryterare presentera foretaget
pa liknande satt. Om en kandidat kommer i kontakt med foretaget vid flera tillfallen, exempelvis
pa flera intervjuer, kan det uppfattas oprofessionellt om inte en tydlig och enhetlig version av
foretaget presenteras.

e F0lj processtrukturen

For att underlatta for medarbetare pa Adiga och att effektivisera arbetet inom rekryteringen
rekommenderas att noggrannare folja den processtruktur som finns framtagen. Da vet hela fo-
retaget vilka delsteg som ingar, vad som ska goras i varje steg, pa vilket sétt och i vilken ord-
ning. Om en bra struktur infors minskar risken att fel uppstar, och om fel uppstar kan det utvar-
deras och granskas mot den modell som ska efterféljas. Alla delar i Adigas rekryteringsprocess
bor darfor tydliggoras for att skapa en gemensam bild 6ver hur den ska ga till. Delstegen i
rekryteringsprocessen maste féljas av alla. Detta betyder dock inte att alla rekryterare behéver
jobba pa exakt samma satt pa detaljniva, till exempel stélla samma intervjufragor med mera,
men en ungefar standard bor finnas.

e Utvéardera kandidatens upplevelse

For att fa en battre forstaelse over hur kandidater upplevt intervjuprocessen ar enkatundersok-
ningar att foresla Adiga. Har kan fragor som ror kandidaternas upplevelse av och asikter om
rekryteringsprocessen stallas. Efterat kan svaren analyseras och forbattringar goras utifran de
svar som givits.
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6 Diskussion

For att ett foretag ska vaxa och bli ett ledande foretag pa marknaden kravs att det har en driv-
kraft att hela tiden ligga steget fore, har viljan att utvecklas och framforallt forbattras. Adiga
ville speciellt se 6ver sin rekryteringsprocess for att kartlagga exakt hur den gar till idag, for att
kunna utga fran denna och forbéattra de delar som kunde vara bristande. Genom narmare gransk-
ning av foretaget upptacktes att Adiga har manga styrkor vilket ocksa lett till att de har véxt
mycket de senaste aren. Vid sidan av sina styrkor framkom ocksa att det finns delar som kan
goras battre. Under arbetes gang upptacktes flera forbattringsomraden men vi valde att fokusera
pa det vi ansdg kan vara mest gynnsamt for foretaget att forbattra i dagslaget. | denna rapport
har ett antal forbattringsforslag tagits fram och fokus har hamnat pa framst tre delomraden,
matchning, aterkoppling och referenstagningsprocessen. Vi ansag, efter narmare granskning av
foretaget och relevant litteratur inom dmnet, att det ar framst dessa tre delomraden som har
storst forbattringspotential for Adiga. Férhoppningen &r att dessa forbattringar kan paverka och
hjalpa foretaget att utvecklas i ratt riktning och att na sin vision. Ytterligare potentiella forbatt-
ringsomraden som kan vara vérda att fundera over for foretagets framtida utveckling redogérs
for och diskuteras nedan.

| dagslaget pa Adiga anvénds inte de standardiserade intervjufragorna av alla rekryterarna som
har tagits fram. Rekryterarna jobbar pa de sétt de sjalva tycker bast om, i tron att det ger det
basta resultatet. Enligt teorin poangteras fordelen att anvanda standardiserade fragor da det ger
en mer rattvis beddmning av kandidaterna och underlattar jamforelserna mellan dem. Med
tanke pa foretagets kultur, de rutinerade rekryterna och dagens arbetssatt ansag vi att det kan
vara svart att anvanda standardiserade intervjumallar. Darfor rekommenderades i denna rapport
endast att ha en klar disposition for intervjuerna. | framtiden nar Adiga vaxer som foretag med
fler och fler rekryterare kommer det kanske krévas standardiserade intervjuformuldr, eftersom
da kommer antagligen fler yngre och mer oerfarna rekryterare finnas. Vid benchmarkingen med
det stora konsultforetaget Semcon sa intervjupersonen Mia Mattson att det ar farligt att ga pa
“magkansla” vid rekrytering. Vi anser att ju storre ett foretag blir, desto viktigare &r standar-
disering i de olika delstegen for att kunna halla ihop, styra och effektivisera foretaget pa ett
framgangsrikt satt. Detta dr en fraga som Adiga kan ta upp och diskutera vidare infor foretagets
utveckling.

Nar det kommer till referenstagningen har forbattringsforslag redogjorts for i féregaende kapi-
tel. Referensmallarna i teorin samt Adigas nuvarande framtagna mall bestar av manga fragor.
Utifran intervjuerna med personalen pa Adiga framkom att referenstagningen var ett moment
som upplevdes kravande och ibland till och med onddigt. | dagslaget ar det nagra av rekryte-
rarna som inte kontaktar referenser alls. Detta kan bero pa att den langa mall som ska anvéandas
idag kan kannas 6vervaldigande med tanke pa dess omfattning. Vi foreslog darfor en mall som
endast bestar av fyra fragor som vi anser tacker de funderingar som kan uppsta. Vi tror att var
foreslagna mall har storre chans att bli anvand av rekryterarna pa Adiga med tanke pa hur deras
foretagskultur ser ut. Aven om mallen &r kort anser vi det ar battre att anvanda den an ingen
alls (bilaga 9).

Ndagot som inte anvands i stor utstrackning idag &r tester vid urvalsprocesser av kandidater.
Utifran den litteratur som granskats havdas att det kan vara positivt att anvanda tester for att
beddma kandidater pa ett rattvist satt och for att underlatta urvalsprocessen. Det ar svart att helt
enkelt rekommendera vad som &r rétt eller fel metoder att anvanda, men for storre foretag som

22



far manga ansékningar till en tjanst kan mojligen tester vara ett bra komplement i urvalspro-
cessen av framtida kandidater. Det kan darav vara av varde for Adiga att diskutera huruvida de
ar for eller emot att anvéanda ett sddant komplement i framtida sammanhang.

Efter att ha genomfort forandringar i ett foretag &r det en fordel att folja upp och utvérdera
resultatet av dem. Ett satt att gora detta pa &r att anvanda enkater. De enkater som gavs ut till
intervjuade personer pa Adiga kan fortsétta anvandas for detta. Det kan &ven skickas ut andra
typer av enkaéter till olika intressenter for att folja upp sitt forbattringsarbete, till exempel kund-
utvardering. Den enkéat som vi tog fram kan forbattras och forfinas for att fa ett sa korrekt ut-
varderingsunderlag som mdgjligt (bilaga 6). Det finns en del felk&llor med enkaten vi gav ut.
Tanken med enké&terna var att de skulle vara anonyma men eftersom kandidaten personligen
gav tillbaka den blev de indirekt inte anonyma. Detta kan ha paverkat att kandidaten inte svarat
sa drligt som hen annars kunnat gjort. En méjlig metod for att dtgarda detta dr att kandidaten
far stoppa sina enkatsvar i en "anonym lada” dar alla enkatsvar granskas efter en viss tid, alter-
nativt att skaffa en autogenerad enk&tundersokning som skickas ut automatiskt till kandidater
som sokt en tjanst. En annan felkalla med enkéaten var att personerna pa intervjuerna blev in-
formerade av Adiga att de skulle aterkoppla inom en vecka. Detta kan ha paverkat intervjusva-
ren pa fragan inom hur lang tid de vill fa aterkoppling.

For att fa en vidare forstaelse om hur rekryteringsprocessen kan ga till pa andra foretag inom
liknande bransch kontaktade vi konkurrerande foretag for att stalla fragor om deras rekryte-
ringsprocess. Det var tyvarr svart att fa tag i foretag som ville delge information om sin rekry-
teringsprocess, manga svarade att de inte ville “hjéalpa” ett konkurrerande féretag och sag inte
nagon egen vinning i att svara pa liknande fragor. Semcon var det enda foretaget som utan
problem ville svara pa vara fragor och var mycket 6ppna med hur det fungerade hos dem. Detta
beror troligen pa att Semcon anser sig vara ett sa stort bolag och ser darmed inte Adiga som ett
hot for deras framtida arbete, &ven om de arbetar inom samma bransch. Det skulle vara intres-
sant att fatt mojligheten att intervjua fler bolag inom denna verksamhet for att jamféra vilka
likheter och skillnader det kan finnas inom rekryteringsprocesser, och for att fa fler idéer om
forbattringsforslag.

En punkt som namns i litteraturen &r de etiska fragorna. Dar poangteras vikten av att foretaget
har en gemensam bild 6ver vad som &r etisk korrekt och fel. Vilka fragor &r till exempel opas-
sande att stalla vid en intervju eller referenstagning? Det &r viktigt att klargora dessa fragor da
synen pa vad som &r ratt och fel kan variera inom ett foretag. Det finns inte nagra lagar eller
regler som tydliggor vad som &r helt korrekt, darfor ar det upp till féretaget vad de anser &r ratt
for dem. Etik kan vara en valdigt viktigt punkt ur en marknadsféringssynpunkt. En inkonse-
kvent och odefinierad gemensam foretagsetik kan medféra att kandidater far en dalig bild av
foretaget vilket kan formedlas vidare och sprida daligt rykte. Med tanke pa foretagets vision,
att blir ett mer erként och etablerat foretag, kan det vara av varde att se 6ver och granska de
etiska fragorna inom foretaget.

Varje foretag har sin unika pragel 6ver hur en rekryteringsprocess ska ga till. Alla har olika
arbetssatt men det kan vara vardefullt for de flesta foretag att kartlagga sin rekryteringsprocess
for att fullt bli medveten om vilka delar som ingar och hur man faktiskt arbetar i praktiken.
Detta ar sarskilt viktigt da det idag rader stor konkurrens pa marknaden och som inledningsvis
beskrevs star vi infor en foranderlig framtid. Det kan darfor vara klokt for foretag att planera
och vara forberedd for forandringar och hela tiden jobba med nytankande for att halla sig
framme fore konkurrenterna. Att se éver och granska rekryteringsprocessen i ett foretag kan
darfor vara ett viktigt steg for framtida mal.
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7 Slutsats

| detta kapitel sammanfattas de resultat som presenterats i féregaende kapitel. Sammanfatt-
ningen syftar till att svara pa de fragor som formulerades under problemformuleringen i kapitel
3.

Rapporten har kartlagt vilka delar av rekryteringsprocessen hos Adiga som har storst forbatt-
ringspotential. Dessa omraden &r: marknadsforing, matchning mellan kandidat och uppdrag,
aterkoppling till kandidaterna och referenstagning. Teorin har en enig bild av att dessa omraden
ar viktiga att granska och prioritera for att fa en sa bra rekryteringsprocess som majligt.

FoOr att 6ka chanserna till en battre matchning galler det framforallt att locka fler kandidater till
foretaget. Slutsatsen &r att detta kan géras genom god marknadsforing for att starka sitt varu-
marke sa att foretaget blir mer attraktivt. Ett annat sétt att vaxa som foretag ar att fokusera pa
aterkopplingen till sokande kandidater. Det &r en av de viktigaste delarna inom rekryterings-
processen. Varje avtryck, allt som foretaget visar, gor och sdger kommer tolkas av kandidaterna
och paverkar Adigas image. Slutsatsen ar att Adiga behover jobba hart for att skapa en profess-
ionell aterkopplingsprocess, som bor vara snabb, transparent, kontinuerlig, personlig och prio-
riteras hogt. Med en fordelaktig aterkoppling genom hela rekryteringsprocessen visas hansyn
och respekt till kandidaten vilket ger en positiv bild av foretaget. Genom detta kan Adiga fa
“ambassadorer” for foretaget som sprider ett gott rykte.

Gallande referenstagningen &r slutsatsen att den inte bor ignoreras eller nonchaleras. Adigas
rekryterare bor alltid kontakta minst tva stycken referenser och garna fler. Det ar ocksa av fordel
att anvanda standardiserade referensfragor for att ge en sa rattvis bedomning av kandidaterna
som mojligt.

Det har diskuterats i rapporten huruvida standardprocedurer i olika delar av rekryteringsproces-
sen kan inforas. Slutsatsen &r att de olika delstegen bor vara detsamma for alla rekryterare ge-
nom hela rekryteringsprocessen. Det ska tydligt framga vilka delsteg rekryteringsprocessen har,
vilka alltid bor foljas, men inom varije delsteg kan tillvagagangssattet skiljas at beroende pa hur
situationen ser ut och pa rekryterarens arbetssatt.

Slutligen har konstaterats att Adiga jobbar pa ett mycket bra sétt idag. De har en unik image att
vara familjara och personliga vilket gor att de sticker ut pa marknaden. | dagslaget finns inga
akuta problem men for att na sin vision om att vara ett av de ledande bolagen inom konsult-
branschen &r det viktigt att se Over sina processer, standigt forbattra dessa och framforallt fo-
kusera pa de framtagna forbattringsforslagen i denna rapport.
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8 Forslag till fortsatta studier

Vid arbete av denna rapport har manga fragor dykt upp under arbetets gang och svarigheten har
varit att halla sig till de fragestallningar som vi hade fran borjan. Det a&r manga olika delar som
gar in under en rekryteringsprocess men med tanke pa att vi endast hade en viss tidsperiod for
arbetet kunde dessvarre inte fordjupningar goras inom de olika sidospar som dok upp.

I denna rapport bygger nagra av forbattringsforslagen pa marknadsforing. Det som kan disku-
teras vidare ar vilken typ av marknadsforing som passar bast for Adiga utifran den situation
foretaget befinner sig i idag, och med tanke pa den radande foretagskulturen och vilken image
de vill formedla. Detta skulle vara intressant att studera vidare, men skulle inte foljt inriktningen
for detta arbete, men kan vara nagot som Adiga sjalva kan fundera vidare Gver.

Andra intressanta fragor som dykt upp ar: Skulle rapporten fétt ett annat resultat om foretaget
istéllet haft ett dverflod av kandidater men ont om uppdrag? Skulle andra rekommendationer
givits om Adiga hade varit ett betydligt storre bolag? Anvénder Adiga i dagslaget de mest ef-
fektiva och basta mjukvarusystemen? Finns det nagot samordningsprogram som skulle kunna
anvandas med framgang pa Adiga? Vilka typer av tester ar lampliga att anvanda om det skulle
inforas i framtiden? Finns det ett bésta satt att annonsera tjanster pa? Finns det ny teknik som
gar att applicera for att underlatta rekryteringsprocesser? Dessa fragestallningar skulle vara in-
tressanta att undersoka vidare i ett framtida arbete.
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Bilaga 1 - Intervjuer med rekryterare samt VD:n pa Adiga
Intervju 1, Reine 20/1-16

Vad ar skillnaden pa intern och extern rekrytering?

“Vi rekryterar till oss sjalva och till andra foretag. Tanken fran borjan var inte att rekrytera till
andra. Men om det gor kunden n6jd sa. For oss blir det da en engangssumma. Vid intern re-
krytering maste man tanka lite langsiktigt. Hur kan ska ha kvar personen. Mer langsiktigt och
mer pengar i langden. Detta foredrar vi. Idag har vi ca 45 st anstéllda och 32 underkonsulter
som jobbar pa annat bolag. Om inte foretag ar nojd, ar Adiga flexibla att hitta en ny konsult.
Svart att bedéma om personen &r ratt person. Finns tester, men litar inte riktigt pa testerna.
Gar pa "magkansla”. Tjejer ar att lita mycket mer pa nar det kommer till uppférande och klad-
sel.*

Hur gar referenstagningen till?
“Jag kollar inte alltid referens for det ar ont om tid och blir ivrig ibland. Kan ibland vara att
man far dalig referens ocksa.”

Hur gar intervjun till? Finns det nagra fragor som du inte staller?

“Vi anvander olika intervjumallar. Jag fragor aldrig om tex starka sidor. Ibland intervjuar tva
stycken. Vet vissa saker som att tex alder kan vara ett hinder, langa resvagar mm. Men man
far anvanda common sense.”

Vilka problem i rekryteringsprocessen som ar daligt?

“Tycker det kan vara svart att veta vad man inte ska fraga? Tex har du nagra barn? Kanske
inte alltid lampligt att fraga. Brukar istallet fraga, "beratta om dig sjalv”. Vi ar véldigt mana
om personen och maste se till att personen trivs pa jobbet, annars ballar det ur i langden. Ti-
derna forandras, kanske inte alltid ok att fraga vissa fragor idag. Jag forstker anpassa mig
mycket till tiden. Vill att &ven personen som de anstéller ska vara pa liknande satt. Adiga vill
garna se hela situationen, helbilden.”

Hur fungerar matchningen idag?

“Inte alltid det blir bra, sjalvklara fall. Ibland fel, da forsoker man losa det pa basta. Sa lange
kunden ar nojd sa behaller vi dem. Om inte kunden nojd sa forsoker hitta ny, utan extra kost-
nad.”

Har du nagra forbattringsforslag for Adigas rekryteringsprocess?
“Vi rekryterare har olika bemdtanden, det borde vara samma. Tex att borja prata om intressen.
Kan vara bra att softa ner innan man borjar intervjun, det &r ett forbattringsforslag.”

Vad ar Fieldglass?

“En rekryteringssida. Adiga kommer med forslag pa kandidater. Fieldglass granskar de for-
slag vilka som kan vara passande och valjer ut. Betalar via Fieldglass. Nar intervju med kun-
den och kandidaten bestams sa & man med pa intervju. Blir mer professionellt att ha en som
formedlar. Vi &r alltid med som stdd, vill ju att personen ska bli anstalld.”
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Intervju 2, Ricardo, VD 27/1-16

Vilka delar ar problemen i rekryteringsprocessen?

“Finns for lite folk, finns inte tillrackligt med kandidater med kompetens. Fragan &r varfor
dessa kandidater inte soker sig hit. Blivit stor konkurrens mm. Darfor aktiva pa massor och
arbetsmarknadsdagar. Mycket uppdrag men inte tillrackligt med folk.

Har vi ett behov sa lagger vi ut en annons. Viktigt att de som inte ar intressanta far svar direkt.
Om inte det &r en passande kandidat sa sager Adiga att de anda kan halla kontakten men upp
till kandidaten att hora av sig.

Maste bli battre pa att svara kandidaterna snabbare. Bade de man tackar nej och ja till. Galler
bade intern och externt. Hur lang tid kan det ta att aterkoppla? ldag upp till 6 manader. Det
finns fardigskrivet mail som man bara kan skicka. Vision &r att korta ner detta till 2 veckor.
Varfor detta inte fungerar ar att det blir latt att glomma. L&gger i Automotive om inte en per-
son &r passande. Alltid roligare att sdlja &n att sitta och avsluta och arkivera saker. Man &r an-
svarig for sin egen annons. Men man kan se allas annonser.”

Hur gar bemotandet till vid intervju?
“Ganska avslappnat, tar lite kaffe.”

Varfor har ni olika intervjumallar?

“Det har vi inte nu langre, det finns bara en officiell mall i kvalitetssystemet (den Camilla har
anvant). Man véljer lite vilka fragor man vill stalla utifran den mallen. Men om man rekryte-

rar externt maste man stélla alla fragor, kan vara sa att det andra foretaget vill ha de svaren.”

Hur bedoms en person, gar du pa magkansla eller tester?

“Inga tester nar de anstélls pa Adiga. Finns referenser ringer man till dem och kontrollerar.
Man kanner igen ett visst monster pa manniskor, gar tillslut pa magkanslan, har erfarenhet.
Om en person inte klockren, sa kan man erbjuda en ny intervju.”

Vad for typ av fragor staller du?

“Jag staller inte fragan om negativa och positiva egenskaper. Hur kanner du for att arbeta i
grupp, vilken roll tar du i en grupp. Hur reagerar du pa kritik. Vad ar framgang och mot-
gang. Vad kanner du till om oss. Vill att personen ska ha gjort lite research om Adiga innan.”

Ar det fragor du &r tveksam Gver om de ar lampliga?
“Tycker inte direkt att det finns nagra fragor man inte far stalla. Upp till kandidaten att valja
om man vill svara pa fragan.”

Hur gar matchningen till idag?
“Adigas verktyg MyNetwork anvands. Man kan lagga in vissa fragor som ar krav. Jag vill att
man snabbare far svar.”

Hur beskriver du Adiga vid intervju?

“Fokus pa arbetsmiljon, foretaget ska hallas i sma grupper sa att man fort kan fa svar av sin
chef. Man sdger inte direkt nej har, vi &r valdigt flexibla. Inte alltid som man beréttar i detalj,
beror pa hur kunnig personen ar fran borjan.

29



Intervju 3, Camilla, 3/2-16

Vart startar och slutar rekryteringsprocessen, steg for steg. (Hur mycket tid lagger du
pa varje)?

“Olika!

Kund ringer

Matcha mot uppdrag

Intervju hos kund

Besked fran kund

Anstéllning

Eller
Far forfragningar, darifran letar kandidater.”

For vems skull rekryterar ni internt?

“For Adigas skull for att vaxa och bli storre. Vill hjalpa kandidater att fa jobb. Inte alltid moj-
ligt. Handlar mycket om personligheter hos ménniskor. Det &r alltid viktigt med hur perso-
nens personlighet ar, bade vid den externa och interna rekryteringen men har en nagot storre
betydelse vid den interna rekrytering..”

Vad ar er framtida vision?
“Att folk stod pa rad och man skulle kunna vélja och vraka mellan dem. Vill ha ett bra varu-
marke. Adiga ska vara attraktivt. Valdigt viktigt att kandidaten ska trivas pa jobbet.”

Hur hanterar du referenser? Hur mycket litar du pa dem?
“Tar inte alltid referenser, gar mer pa kansla. Forséker ringa tva stycken nar man val ringer.
Hur mycket man litar pa dem, brukar hora pa résten.”

Kan man ga utanfor referensramarna?
“Ja ibland. Kanske ringer nagon man kanner. Séager till personen att man fatt dalig referens.
Men har telefonintervjumall.”

Vilka delar ar problemen i rekryteringsprocessen?

“Har for dalig matchning! Har inte fatt till ndgot bra satt att fa inflode med kandidater. Kom-
mer in s3 mycket uppdrag. Tror det finns mycket mer affarsmojligheter om vi har ett bra sy-
stem. Darfor kul att veta hur andra gor. Ar det en person som sitter och matchar eller har de

vissa forum? Hur vi gor idag? Mote kl 8:45 och ga igenom. Men far inte till det.”

Hur gar bemotandet till vid intervju?
“Brukar kolla igenom CV forst. Kolla fritidsintressen. Vill att personen ska k&nna sig hemma.
Vill f& fram personligheten.”

Varfor har ni olika intervjumallar?
“Har en standardmall, men alla anvander inte... Forsoker vara tva vid intervju.”

Hur bedoms en person, gar du pa magkansla eller tester?
“Internt gor vi inte tester i dagslaget men ar inte helt frammande 6ver att infra det”
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Vad for typ av fragor staller du?
“Ber dem beratta mer allmant. Beskriv er sjalv. Brukar inte fraga positiva negativa sidor. Na-
got man saknar? Tror inte pa positiva negativa fragor.”

Ar det fragor du &r tveksam Gver om de ar lampliga?
“Far inte fraga om barn, fragar hellre hur ser familjesituation ut. Inga fragor som jag funderar
pa ar lampliga eller olampliga.”

Hur gar matchningen till idag?
“Funderar pa hur vi ska matcha. ldag fler jobb dn kandidater. S& mycket forfragningar. Ta
hand om kandidater snabbare, for att snabbare fa in kandidater.”

Hur beskriver du Adiga vid intervju?
“Ingen standardpresentation! Ungt bolag, for 5.5 ar startades rent ingenjorsbyra, hur manga
anstallda, underkonsulter vi borde ha. Borde absolut ha en standardpresentation!”

Hur gar aterkopplingen till?

“Om man traffat personen, brukar jag ringa personen. Har egna standardmail for aterkopp-
ling.”
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Intervju 4, Erik 2/3-16

Vart startar och slutar rekryteringsprocessen, steg for steg (Hur mycket tid lagger du pa
varje)?

“1. initierar behov fran kund, som de sniffar upp

2. Annonsering/sok i natverk

3. Intervju

4. Referens

5. Anstéllning/avslag”

For vem skull rekryterar ni internt?
“Vill att bolaget ska expandera.”

Vad ar er framtida vision, vilka branscher vill ni expandera inom?

“Svart att uttala, har bara varit pa Adiga i ett halvar. Férsoka na 100 anstallda om man jamfor
med andra bolag. 100 dromgrans for ett aktiebolag, for da blir bolaget en organism. Blir annat
flode, man far andra resurser. Man kan agera pa ett annat satt, man har rad att anstalla for att
satta nagra pa banken. Kan jobba mycket stabilare. Detta ar delmal.

Bransch som vi vill inriktas mot &r 6vrig teknisk industri. Branscher som har produktutveckl-
ingsprocess och som paminner om fordonsindustrin. Vits att spridas, maste ha liknande
branscher. Maste ha kunder som paminner om Volvo. Maste ha méjlighet att omplacera. Kan
inte ha for olika inriktningar for da blir inte kandidaterna inte utbytbara. Viktigt att bolagen
som blir vara kunder liknar varandra. Att de har ungefar samma processer och produkter.”

Hur hanterar du referenser? Hur mycket litar du pa dem?
“Ja! Gor alltid olika! Kollar oftast nagon referens. Kollar ocksa ndgon via nagons bekants be-
kant. Jag brukar inte beratta att man kontaktat ndgon kontakt till kontakten.

Referensen kan vara helt avgérande. Gar mycket pa magkansla. Far man en dalig referens tar
man flera. Far man en bra tar man ofta inga fler. Man anvander referenserna som bekréaftelse
pa sin egen kansla. Om man inte har en direkt kansla brukar jag kolla referenserna.

Jag staller allménna fragor till referensen, men den intressantaste fragan ar, kan du tanka dig
att ta in konsulten igen?”

Vilka delar ar problemen i rekryteringsprocessen?

“Aterkoppling till de man inte har nagot direkt besked till. Forsoker skicka i sddana fall en
uppdatering, men det gors inte alltid. Manga blir hangande. Svart att sdga om det &r ja eller
nej. Kan vara ja men vet inte nér. Det finns ett system men anvénder inte det. Forsoker ha de
farska kandidaterna utskrivna pa skrivbordet (visualiserat).

Betydligt storre efterfragan an tillgang pa kandidater. Begransade ekonomiska resurser. Maste
avsta fran personer pga ekonomiska skél. Hade vi haft battre finansering skulle vi haft rad
med de personerna.”

Hur gar bemotandet till vid intervju?
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“God dag, ratt pa! Pa en halvtimme bestammer jag om personen far jobb eller inte. Bedomer
hur intervjuaren beter sig. Kommer jag vara bekvam att aka ut med den har personen till en
kund. Maste ha tro pa personen.”

Vad for typ av fragor staller du?
“Vissa fragor fran standardmallen brukar hoppas 6ver. Vi har standarder men kommer &nda
gora sa som man alltid gjort. Brukar stélla fraigan om positiva och negativa sidor.”

Ar det fragor du ar tveksam 6ver om de ar lampliga?

“Fragar inte om religion, proteser. Men tycker inte det finns nagra fragor som &r i grazonen
vad som ar okej eller inte. Battre att vara uppriktig, battre att fraga. Familjesituation ar prak-
tiskt sett viktigt att fraga om. Men staller endast fragor av praktiska skél.”

Hur gar matchningen till idag?

“Svart att hitta kandidater som stammer 6verens med uppdrag. Behdver sankta krav fran fore-
tagen. De har hdga krav pa erfarenhet och fragar efter specialistprofiler. Valdigt omdjliga spe-
cer. Sa jag forsoker se mellan raderna. Kollar dnskelistan och ser vad som faktiskt behdvs for
tjansten.

Vore bra att jobba som ett team med att hitta kandidater. Funkar sadar idag. Varfor? Tror det
ar pga personlig laggning. Mycket med tankesattet hur man jobbar. Beror mycket pa styr-
ningen, uppmuntrar man eller motarbetar samarbete. Instéllning hos ledaren paverkar. Jag
tycker att alla ska jobba tillsammans for man far mycket idéer ihop! Kan verkligen bli béttre.
Borjade med gemensamma moten ungefar 6 man. Dessa maten har dock inte riktigt priorite-
rats pa foretaget, kanske behovs en person som har ansvar for dem och kan pusha de andra.

Det finns ett dokument som kallas Whiteboard for att samordna jobbet mellan oss rekryterare,
men &r lite osmidigt att anvanda. Maste hitta nagot som ersétter whiteboard. Skulle vara bra
om whiteboard kunde vara kopplat till CVn.”

Hur beskriver du Adiga vid intervju?

“Oheriarkiskt och personligt bolag! Kan inte konkurrera med de storsta. Men kan sla dem
varje dag pa det personliga planet. Odla detta vidare. Brukar avsluta med grundfakta om
Adiga.”

Hur gar aterkopplingen till kandidaterna till?

“Brukar be kandidaterna att komplettera sitt CV och aterkomma. Mer detaljerat CV! CV ska
vara langt, inte kort!! Maste absolut vara sa utforligt som mojligt. Minsta detalj ar véldigt vik-
tig. Referenser om det saknas. Kollar direkt om det finns.

Vet inte alltid om de &r potentiella eller inte, behdver ett par dagar. Brukar inte ringa, mailar
mest till de som far avslag. Foredrar att lagga energi pa de vi ska jobba med och inte de som
far avslag. Forsoker undvika att bli sur pa de som véljer att sluta eller tackar nej. Latt att ta det
som en personlig foroldmpning nér de slutar. Det ska man akta sig for men ar allt for vanligt!”
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Intervju 5, Kjell 9/2-16

Vart startar och slutar rekryteringsprocessen, steg for steg (hur mycket tid lagger du pa
varje)?

“Borjar pa olika stéllen, ett sétt ar genom MyNetwork, att det kommer in uppdrag dar. Ett an-
nat satt ar tex arbetsmarknadsdagar dar man stéter pa nagon intressant eller att nagon rekom-
menderar en bra person. Processen avslutas med en anstéllning eller ett avslag.

Vissa kandidater luslaser platsannonser och framhaver det som efterfragas till just den tjans-
ten. Det dr inte sa viktigt som manga tror, eftersom personen kanske egentligen passar battre
pd en annan tjanst. Det ar en framgangsfaktor att hitta ett lampligt uppdrag for just den perso-
nen. Jag brukar beréatta det for kandidaten om jag marker att sa ar fallet.”

Vad ar er framtida vision, inom vilka branscher vill ni expandera?

“Som det star pa visitkortet, flexibilitet, kompetens, engagemang ar var vision. Industribran-
scher &r det mest naturliga att ga in pa framover, offshore och allt som har med ingenjérs-
tjanster att gora. Sedan ar vi unika med Camillas omrade, inkdp, det &r nog en framgangsfak-
tor.”

Hur hanterar du referenser? Hur mycket litar du pa dem?

“Kontaktar dem ytterst séllan, har nog egentligen aldrig gjort det. Det &r en olat. Jag tycker
jag far en ganska tydlig bild av personer nér jag traffar dem. Klart det ar bra att ta referenser
men det kan ocksa ofta bli fel, at bada hall. Det ar véldigt fa referenser som vill ge en arlig
bild av nagon.”

Vilka delar ar problemen i rekryteringsprocessen?

“Vi jobbar pa ett satt som jag inte ar van vid sedan tidigare. Vi anstéller inte folk pa spekulat-
ion, alltsa satter dem inte pa banken, men det har ju med ekonomin att gora. Det &r synd, for
ndr vi hittar en bra kandidat men inte har det basta uppdraget for dem, sa sen néar vi val hittat
ratt uppdrag sa ar det for sent for kandidaten. Det ar synd och gor att vi inte vaxer lika fort.

I mitt val brister det i aterkopplingen, svara de som inte &r intressanta. Ryckte upp mig forra
veckan och horde av mig till ndgra men ofta blir det liggande.”

Hur gar bemotandet till vid intervju?

“Anvander Reines mall med intervjufragor, en enkel mall. Jag gar och méter dem, bjuder pa
kaffe och smapratar lite. Brukar forst beratta om Adiga, nar de startade och av vilka, min re-
lation till de personerna, samt hur manga anstallda. Berattar ocksa om avtal med Volvo PV.
Beréttar darefter om min egen roll och om vad jag har gjort. Forklarar att platsannonsen inte
ar det, det gar ut pa. Sedan far de beratta om sig sjalva, mer eller mindre bra. Bra ar om de be-
rattar i kronologisk ordning vad de har gjort. Och att tydliggdra vad man har for kunskaper
och erfarenhet inom olika arbetssatt och verktyg. Saga vad man kan, manga ar for forsiktiga.
Jag forsoker coacha da.”

Varfor har ni olika intervjumallar?
“For att man vill ha olika. Jag har den korta mallen. Det kanske finns en officiell mall nu...”

Hur bedoms en person, gar du pa magkansla eller tester?
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“Mest magkénsla, inga tester. Reine har anstéllt flest men jag ar nog 2a. Har nog anstallt 200-
300 personer. Det blir séllan fel rekryteringar. De flesta mé&nniskorna ar faktiskt valdigt duk-
tiga. Det viktigaste att man har sjalvfortroende! Att ha kanslan att man kan kommer kunna
tillféra nagot direkt efter man gatt ur skolan.”

Ar det fragor du ar tveksam 6ver om de ar lampliga?
LENej.11

Vilka fragor staller du inte?
“Jag sdger att jag kommer dra igenom massa fragor, vi kommer skratta at vissa (tex har du
protes) och du svarar pa de du vill. Annars inga tveksamheter.”

Hur gar aterkopplingen till kandidater till idag?
“Det &r nog mitt samsta omrade. Om de far uppdraget skickar jag innehallet for uppdraget till
dem om fragar om det ar intressant.

Jag jobbar pa att hitta pa ett uppdrag efter jag har traffat personen. Jag ser alla ansokningar
som spontanansokningar. Alltsa att ett bra CV/teknisk utbildning leder till en intervju, efter
detta sparar jag personen tills att ratt uppdrag dyker upp. Darfér ger jag inga "avslag” ef-
tersom personen kommer passa pa nagot kommande uppdrag i framtiden.”
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Intervju 6, Emma 4/3-16

Vilka delar ar problemen i rekryteringsprocessen?

“Kandidater blir hangande i luften. Férbattra aterkopplingen. Bra med telefonkontakt.

Vid forfragningar sa ska processen ga valdigt snabbt. Darfor maste man anpassa rekryte-
ringen. Ett problem &r att alla rekryterare driver sin egna buisness i organisationen.

Erik driver pa att vi ska samordna. Bara vissa som anvander som de systemen, da tappar man
deras funktion. Hade bestamt att samlas pa ett avstamningsmote vid 8.30, faller mellan sto-
larna. Finns mycket att géra men valdigt svart i detta foretag.”

Varfor har ni olika intervjumallar?
“Intervjuformuldr véldigt olika och det funkar inte!”

Vad tycker du kan forbattras i Adigas rekryteringsprocess?

“Annonser fran kund skrivs i princip alltid om men det maste finna en enhetlig mall! Skapa en
enhetlig bild av foretaget. Mer personlighet i aterkopplingmailen. Skapa referensmall utifran
foretagets anda. Vara arliga mot kandidaterna, beratta om de gar runt referenserna.

Bra med rutiner pa arbetsplatsen. Valdigt sallan annonsen ldggs ut. Kan finnas en poang att
lagga ut annonsen. Nar man behdéver en person gar man till varandra och fragar om hjalp.
Viktigt att forsoka samordna detta i ett natverk.”

Vad &r det som skiljer adiga mot andra?
"Komplex fraga. Problem med att de &r sma.
Arbetsmarknadsméssor.

Adiga personliga i séttet att arbeta.

Snabba beslut

Effektiva”
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Bilaga 2 - Intervjuer med anstéllda konsulter

Intervju 1, Leonardo 5/2-16

Hur fick du hora talas om Adiga?
“Fick kontakt genom kompis.*

Leonardo akte till Sverige i november och traffade Ricardo (VD). Ricardo ville att han skulle
berdtta om sig sjalv och tittade pa Leonardos CV. Fick bra intryck av Leo. Fick signa kon-
trakt. Men Ricardo papekade vikten av att lara sig svenska. Leo pluggade Catia for sig sjalv
och larde sig svenska battre.

Hur upplevde du intervjun?
“Inte nervost, avslappnat. Bekvamt.”

Forsta bemotandet?
“Bra och avslappnat!”

Hur beskrev han Adiga?
“Alla har trevliga, encourage. Man kan ge 100 % av vad man kan.”

Tycker du det stammer med verkligheten?
“Ja stdmmer! Inget som Overraskade.”

Hur kandes det efter intervjun?
“Kéndes valdigt glad. Ville ta denna mojligheten.”

Vad var det basta med intervjun?
“Inte spendera tid pa konstiga fragor. Stallde bara de relevanta fragor. Inga konstigheter! Di-
rekta fragor, ingen bullshit!”

Det samsta med intervjun?
“Kommer inte pa nagot.”

Skillnad mellan andra foretag?

“Bra med Adiga. De stallde bra, relevanta fragor. Bra att chefen sjalv kan ta intervjun. Andra
foretag mer komplicerat, man satts i en konstig situation, kdnns obekvam.”
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Intervju 2, Magnus 5/2-16
Magnus forsta intervju pa Adiga.

Hur upplevde du forsta bemotandet pa Adiga?
“Togs in pa kontoret och ville veta vem jag var som person, kandes inte som en intervju, det
kandes avspant, som att vi var pa samma niva. Kandes jattebra.”

Hur beskrev rekryteraren Adiga?
“Familjar stdmning, litet foretag som ké&nner sina anstéllda.”

Tycker du det stammer med verkligheten?
“Ja, verkligen.”

Hur kandes det efter intervjun?

“Jag sa att jag haller pa att lara mig spanska, Ricardo testade mig och da forstod jag inte, sa
jag skojade bort det och bestallde en 61 pa spanska, sa skrattade vi ihop och det &r den kénslan
jag gick darifran med! Ingen klump i magen alls.”

Vad var det basta med intervjun?
“Reine verkade som att han verkligen ville veta vem jag &r, genuint intresserad som att han
ville lara kdanna just mig, jordnara och pa riktigt, ingen bullshit.”

Det samsta med intervjun?
“Ska fundera pa detta.”

Vad kan forbattras?
“Att hitta ratt, stod dar utanfor och vantade, det var svart att hitta! Det var lite forvirrande och
skapade lite osdkerhet redan innan.”

Skillnad mellan andra foretag?

“Stor skillnad! De andra har inte det hér personliga tanket, de tar in dig enbart pga sin yrkes-
kompetens och inte sa mycket som den person man ar. Mer avslappnat pa Adiga. Andra ater-
kopplar med svar pa mail, har ringde Erik! Det ar skillnad, vi pratade flera ganger. Jag ringde
till och med honom ett par ganger.”
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Intervju 3, Magnus 5/2-16
Magnus andra intervju pa Adiga.

Hur upplevde du bemotandet denna gang?

“Ungefar samma som med Ricardo. Kjell var med ocksa. De hade olika uppdrag som de be-
hovde nagon till, de fragade mig vilket jag helst ville och jag forsokte vara sa rak jag kunde
med att saga vad jag ville. De tog at sig vad jag sa och gav respons.”

Hur beskrevs Adiga?
“Hur manga anstallda, vilken profil de har och vad de vill i framtiden.”

Hur kandes det efter intervjun?
“Bra kansla.”

Vad var det basta med intervjun?
“Alla pa kontoret satt i en grupp nar jag kom ut fran intervjun, vilket kandes trevligt! Samta-
lade utan prestige, familjart och tryggt.”

Det samsta med intervjun?

“Lite otydligt vilken tjanst det egentligen handlade om, jag hade sokt en viss tjanst och sedan
borjades det prata om en annan tjanst ocksa som jag inte var sa intresserad av, skapade lite
osakerhet men inget allvarligt. Forbattringsforslag att vara lite mer tydliga och raka med vil-
ken tjanst det faktiskt handlar om.”

“Det var lite skillnad mellan Erik och Reines intervju, Erik mer likt andra intervjuer. Men
samtidigt bada gav mig kénslan att de tror pa mig. Att detta kommer bli bra.”
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Bilaga 3 - Intervju med HR-specialist Anna Ohlson, 3/2-16

Vad ar viktigt att tanka pa generellt vid rekrytering?

“Varfor gor vi detta och for vem, vem ar kunden. Kollar mycket pa processer.

Man kan ga valdigt fel nar man pratar internt. Varfor gor vi detta, vad vill vi nd med denna
process. Tex saker om jamstalldighet, lagkrav, hur snabbt det ska ga? Man behover prata om
detta. Veta exakt vad man har for vision. Satta ord pa vad man vill med processen. Man for-
mar processen efter detta. Jobba mot uppsatta mal.

Det ar ocksa viktigt att fundera pa start och slut. Alltid en budgetprocess i borjan. Var startar
er process? Tex nar annonen gar ut. Vad &r sista steget? Detta paverkar vad innehallet blir.”

Vart kan problem uppsta i processen?

“Ett problem kan vara slutskedet. Kom ihag att se kandidater som intressenter. Vad har intres-
senter for behov? Tex snabb feedback, snabb info. Detta kan uppfattas som problem om de gj
far det. Kvalitet pa matchningen ar ocksa viktig, maste kolla pa kravprofilen noggrannt.”

Hur gar en generell rekryteringsprocess till?
“Kravprofil/annons

Urval

Intervju

Beddmning av Kandidat, referenstagning, tester
Erbjudande av tjanst.

Maste ha kommunikation under tiden. Maila dom som inte blir erbjudna tjanst. Har man varit
pa intervju bor man alltid fa muntlig aterkoppling.”

Vilka delar skulle du rekommendera att granska extra?

“Hur mycket tid man lagger pa de olika stegen. Ar det vart, att lagga massor tid pa tex inter-
vju, utforma annonsen. Ar det vart det? Tillfér det ndgonting? Ar det ett varde att alla gor
lika/olika? Som kandidat skulle man fundera varfor gér dom olika? Som kund eller kandidat,
maste man kanna sig saker. Jag tycker att man bor folja en viss standard.

Né&r det kommer till etiken, om man som kandidat inte tillhdr normen ska man inte behtva
fundera pa varfor jag inte blev vald utan det ska vara klart forklarat. Det ar lurigt som rekryte-
rare att ga pa kanslan. Kan handa att man fastnar pa enstaka information som gor att man inte
valjer/valjer kandidaten. Vad ar ok att fraga? Det kan ses som ok att fraga vad som helst, tex
ska du skaffa mer barn, men man far inte fatta beslut pa det svaret. Man maste fraga sig sjalv,
varfor vill jag veta fragan jag staller?”

Hur ska man vardera referenser?

“Detta kan bli ett etisk dilemma, man kanske kanner nagon som vet om personen. Far man da
kontakta den personen? Man bor fundera 6ver vad har man for varderingar. Man bor ha en
standardprocess, det fungerar som en varningssignal eftersom man da maste stanna upp och
tanka, varfor gar jag utanfor standardprocessen?

Forsok istallet fa kandidaten att ge fler referenser. Luska i varfor kandidaten inte varfor vill ge
ut fler.”

Har du nagra fler tips till oss infor vart arbete?
“Det &r viktigt att stanna upp for att se:
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Vilka steg har vi?

Vilka intressenter?

Vad funkar inte?

Vilka delar behdver vi lagga mer tid?

Var behover vi mer verktyg?

Kolla pa hela processen.

Vilka aktiviteter har inget varde? Maste vi kommunicera med kandidater? JA, det ar valdigt
vardefullt.

Varfor gor vi det vi gor -skapar det véarde?

Jag rekommenderar att man har en standardmall pa fragor. Alla bor dessutom ha samma ater-

kopplingsmail. Man vill garna fa intresseanmalningar utan att kanske ha lediga tjanster.
Las garna Malin Lindel6fs bocker, hon &r en guru inom rekrytering.”
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Bilaga 4 - Benchmarkingintervju pa Semcon med Mia Mattsson, 9/3-16

Vilka &r era rekryteringsprocessteg?

“Ett behov uppstar, vi far specifikationerna, jag skriver och lagger ut en annons, vi brukar
bara ligga ute med annons i 2 veckor, for att vill man ha jobbet sa soker man direkt. Lagger ut
i easycruit/isocruit, gar ut pa carrier builder och ingenjorsjobb, sedan har dem spindlar under.
Alla som soker far ett automatmail som bekraftar att deras ansokan mottagits.

Jag lagger sjalv in i kalendern en vecka efter annonsen gor jag en forsta gallring, mailar ut att
vi gar igenom ansokningarna, skickar med bild pa mig sjalv for att jag markt att vi fatt mer
positiva svar da.

Sedan rangordnar jag alla efter 2 veckor, om det inte &r solklara ettor for da aterkopplar jag
redan innan 2 veckor. Men sen efter 2 veckor kallas ettorna till intervju och de andra far av-
slag. Jag &r inte med pa intervjuerna tyvarr. Vi ar tvugna att salla ganska hart, kollar CV forst!
Sedan personligt brev.”

Hur hanteras referenstagningen?

“Jag tar alltid referens! 2 stycken, plus garna en personlig, tex en privat van. Speciellt om en
de forsta tva kanns lite tillgjorda. Vi har en lang referensmall sa innan markerar jag nagra fra-
gor som passar till just denna tjansten, alla kandidaters referenser far saklart samma fragor.”

Hur gar matchningen till?

“Chefen bestammer till slut den slutgiltliga matchningen. Han gor ocksa forsta intervjun med
5 kandidater, pa andra intervjun nar det ar typ 3 kandidater kvar, da ar det med en till rekryte-
rare narvarande. Det &r farligt att ga pa magkansla! Jag tror att man maste kolla mycket pa
kriterierna, for har inte personen kompetensen sa blir det en felrekrytering. Jag tror det &r vik-
tigt att folja sitt frageformular och inte franga det. Har tva kandidater kriterier sa bor man ga
pa personlighet, en utatriktad och drivande person far lattare jobbet.”

Hur gar aterkopplingen till?

“Vi ringer alltid till de som varit pa intervju. De som far avslag direkt forsoker jag maila di-
rekt, inom en vecka efter avslutad ansokningstid. Om jag inte kan halla det mailar jag och ber
om ursakt for att processen dragit ut pa tiden. Det ar inte acceptabelt att det tar tex 2 manader.
Da ar det foretaget borta for mig, jag skulle sjalv aldrig soka dit igen. Férr var vi samre for da
var det chefernas ansvar och dom hade inte tid. Nu nar vi har blivit béttre pa snabb aterkopp-
lingen, och da har vi klattrat i matningar om 6nskade arbetsgivare.

Vad ar ert framgangsrecept nar det galler rekryteringsprocessen?

“Employning branding och marknadsféring hanger ihop valdigt mycket med rekryteringen!
Nar jag borjade pa Semcon for 15 ar sen stack vi ut, sen blev vi en gra massa nar det gick lite
daligt, men nu borjar vi komma tillbaka och kan sticka ut lite igen, det finns manga stora kon-
kurrenter och vad kan vi locka med for att fa hit kandidater? Allt ifran vilken kansla hemsidan
ger nar man ska ga in och soka jobb. Vi har en standardiserad intervjuprocess, cheferna véljer
ut fragor fran ett 4-sidigt dokument, vilka fragor som ar mest relevanta for den aktuella tjans-
ten. FOr att fa fram samma saker och bedoma kandidaterna rattvist tror jag man ska ha en mall
att ga efter.”
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Vad gor ni om det skulle ske en felrekrytering?

“Felrekryteringar hander men inte sérskilt ofta, men nar dom hénder blir det dyrt. Men det
hander ytterst sallan, det finns nog inget foretag som det aldrig har hant hos. Da far man anda
ta hand om den manniskan, alla hos oss &r anstéllda av oss och har en trygghet med kollektiv-
avtal. Man ska inte behdva vara radd att bli uppsagd pga man inte har ett uppdrag en period.
Om det har varit en felrekrytering sa ar det chefens ansvar, vi har anda anstallt dig for att vi
tror pa dig, da ar det upp till oss att se till att du har jobb, annars kanske du kan ga nagon ut-
bildning tills att ett lampligt uppdrag kommer.”

Vad &r det svaraste i rekryteringsprocessen?

“Det svaraste med processen ar att hitta ratt personer med ratt kompetens. Vi har svart att na
ut till folk inom programmering, med dom expertkunskaperna, for att Semcon ar inte kant for
det. Jag tror vi maste ut till skolorna mer, plantera frén i huvudet pa 17-aringar, for denna
gruppen vet inte vad det finns for jobb inom teknik. Det ar ett jatteunderskott pa kandidater
inom just programmering! Vi far tacka nej till affarer for att vi inte lyckas hitta folk inom det
omradet. Sedan tror jag att det ar valdigt viktigt att ha en gemensam bild av foretaget, det har
ar Semcon, att ha en enad bild av 0ss.”
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Bilaga 5 - Semcons rekryteringsdokument
Dokument 1 - Semcons kravprofil

Avdelning

Team/Area Kontor

Rekryterande chef/Nirmaste chef
Kontaktperson i annons (Ansékan och kontakt)

Antal anstillda pa avdelningen Antal pa kontoret

Information om kontoret & arbetsplatsen (Presentera hir vad som karraktériserar gruppen/avdelningen/kompetensomradet etc. Ta
girna med citat fran medarbetare kring detta for att skapa ratt kinsla.)

Din roll/Tjanstebeskrivning
Tjanst/Titel

Startdatum Lonelage
Anstillningsform

Arbetsuppgifter & ansvarsomrade
o Typ av uppdrag
o Typ av kund
(] Inhouse/Hos kund
[ ]

Férdelning primdra/sekundéra arbetsuppgifter

Uppdrag/Kunder (Ej for annons)
(] Ndgot specifikt uppdrag i gtanke ?

o Vilka kunder jobbar teamet med?
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Vad Semcon erbjuder
Vad vi kan locka med

° Roliga/annorlunda uppdrag
o Typ av projekt

L] Team aktiviteter
.

Utvecklingsméjligheter

Buzzwords

Skriv hdar om Search initialt 6nskas(Ja eller Nej)
Fér search

®  Férkortningar/varianter pd titel, programvara etc

o Nyckelord som férknippas med denna roll

Kunder/konkurrenter
Bolag vi inte ska headhunta frdn

Din profil/Kandidaten
Utbildning

(] Miniminivd pa utbildning

[ Yrkesutbildning godtagbar?

(] Kan erfarenhet vdga upp brist pa formell utbildning?
.

Onskvérd kurs/omrdde/inriktning

Arbetslivserfarenhet Skallkrav = Meriterande
° Typ av roll
o Bransch
®  Arbetsuppgifter
[ )

Antal Gr (min-max)
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Kunskapsomraden
Specifika kunskaper inom omrddet och vilken niva

®  Program/System
(] Teknik/Metod
®  Sprdk

Kompetenser
Egenskaper ex. analytisk, stresstdlig, sjdlvstdndig etc

Sarskilda behoérigheter
o Kérkort
o Licenser

(] Certifikat
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Dokument 2 - Semcons intervjumall
Intervjuguide

Datum: Ort:

Kandidatens namn:
Telefon:

E-mail:

Intervjuare:

Huvudsyftet med intervjun ar att ta reda pa om personen i fraga kompetensmassigt klarar
det aktuella jobbet.

Inramning
e Ange tiden for intervjun och strukturen

e Presentera Semcon, max 5 min
e Huvudsaklig verksamhet/affarsomraden
e Kunderna
e Storlek och geografisk spridning

e Beradtta att du berattar mer om tjansten i slutet av samtalet.

Ge darefter kandidaten utrymme att stalla fragor. Svara kort och ga vidare med intervjun.
Notera ocksa vilken typ av fragor som stélls — var de intressanta, relevanta?

Introduktion
e Vad var det som lockade dig att soka tjansten?

e Hur ser din situation ut idag?

Drivkrafter
e Vad ar viktigt for dig nar du soker jobb? (om du skulle géra en checklista éver for
dig viktiga saker, hur skulle den se ut?)

e Vad trivs/trivdes du bast med i ditt nuvarande/senaste arbete?
e Vad skulle kunna vara/varit battre?

e Beratta om dina ansvarsomraden pa ditt nuvarande/senaste arbete.
e Hur mats/mattes dina resultat pa ditt nuvarande/senaste arbete?

e Vad kravs for att du skall kanna tillfredsstallelse gdllande din arbetsinsats?

e Vad motiverar dig?
o Vilket ar det roligaste arbete du har haft och vad var det som gjorde det sa
kul?

e Vad demotiverar dig?

e Har du nagra tankar om riktningen i din utveckling?
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e Vilken kunskap skulle du vilja utveckla de narmaste aren sa att du ska
kunna ta nasta steg i din karriar?

e Viblir alla stressade i olika situationer. Vad gor dig stressad?
e Huragerar duien stressad situation?

Befattningsspecifika fragor
e Genomgang av CV. Kan du kort beradtta om de val som stod bakom de utbildningar
och jobb som du har haft hittills?
o Tidigare erfarenhet fran konsultarbete?

e Arbetat pa Semcon tidigare? Om ja, anledning till att du slutade?

Formella krav
Stam av:

e Utbildning

e Erfarenhet

o Ovriga kunskapskrav
e Fardigheter

Fundera garna i forvag ut nagra olika arbetsspecifika scenarier som du kan fraga om
for att lattare forsta hur personen resonerar.

e Prata om Semcons varderingar — trovardighet, ansvar och excellence — och vikten
av att alla vara anstallda lever varderingarna.
e Vad tanker du pa nar du hor trovardighet/ansvar/excellence?

e Vad innebar vart och ett av dessa orden for dig i en arbetssituation? Be
gdrna om exempel.

Personliga egenskaper
e Hur skulle dina nuvarande kollegor/en van beskriva dig i korta ordalag?
e Hur skulle din nuvarande/senaste chef beskriva dig?

e Utifran det du kanner till om tjansten och foretaget, vad ar det som gor att du
kommer till din ratt har? Namn tre saker.
e Har du exempel pa hur detta visat sig i liknande situationer pa andra ar-
betsplatser?

e Vi har alla ndgot som vi vill forbattra hos oss sjdlva. Vad férsoker du arbeta med
att forbattra hos dig sjalv och hur gor du det?

e Vilka ledarstilar arbetar du bast under?
(matchar det med den typ av ledning kandidaten skulle fG om han/hon far jobbet?)

e Vad tror du att du skulle kunna bidra med till Semcon?
e Vad har du for forvantningar pa Semcon nar det géller din egen utveckling?

e Vad gor du pa fritiden?
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e Hur gor du for att skapa balans mellan arbete och fritid?

Praktisk information

Om du far tjansten, nar skulle du kunna borja?

Hur staller du dig till resor i tjansten?
e Ardu beredd att utféra uppdrag pa annan ort under kortare eller langre
uppdrag?

Vilka sprak talar, respektive skriver du?
Vad har du for tankar kring 16n?

Vad har du for pensionslésning idag?
e I nuvarande alt. tidigare anstéllning, har/hade du ITP eller annan pensions-
|6sning?
e Har du en 10-taggarlosning? (Alternativ ITP)
e Egen foretagare?

Om tjansten kommer att ta sin bérjan i en provanstallning — stam av hur kandida-
ten staller sig till detta.

Avslutning

Presentera tjansten valdigt kort och fraga kandidaten om det ar nagot han/hon vill
veta mer om tjansten. Det ar intressant att hora vad for information som efterfra-
gas, det ger en indikation kring vad som anses viktigt.

Fraga om det ar det nagot 6vrigt kandidaten vill framfora.

Ge besked om hur rekryteringsprocessen fortsatter framover; nar och hur du ater-
kommer etc.
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Dokument 3 - Semcons referensmall

Referensguide

Kandidatens namn:

Sokt befattning:

Referentens namn:

Foretag: Telefon:

Referenser tagna av: Mia Mattsson

Datum for samtal:

Inled med att presentera dig sjalv, organisationen och befattningen personen ar aktuell for. Stam av
att personen blivit informerad om att du eventuellt skulle ringa.

Hur dr du bekant med NN?

Vad hade ni for yrkesmassigt forhallande?

Hur ldnge har ni arbetat ihop?

Om ni inte ldngre arbetar pa samma stille, for hur linge sedan slutade ni arbeta ihop?

Beratta lite om NN som person.

Vad arbetade NN med? (dagliga ansvarsomraden, arbetsuppgifter, befogenheter, understalld
personal, etc.) (stédm av mot CV)

Hur val har NN presterat under den tid ni arbetade tillsammans? (Fa detaljer kring prestation i
fraga om omradena ndmnda ovan)

Kan du beskriva hur du uppfattar NN med dina egna ord. (Be referenten forklara vad han/hon
menar med ord och generaliseringar och be om exempel pa beteenden)

Tror du att andra som arbetat med NN skulle beskriva honom/henne pa samma satt?

Vilka egenskaper eller formagor hos NN har varit mest vardefulla i ert samarbete? (Be om
konkreta exempel pa personens satt att agera och resultat som uppnatts)
Finns det nagot som du tycker att NN behover utveckla eller bli battre pa?

Konsultmassighet?
Fungera i olika situationer hos kund
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Undersok nu specifika kompetenser som identifierats pa kravspecifikationen. Nedan foljer ett
antal vanliga kompetenser (har du andra kompetenskrav dn nedanstaende ska du sjalvklart fraga
om dem)

Sjalvstandighet?
(Ge exempel)

Initiativformaga?
(Ge exempel)

Engagemang?
(Ge exempel)

Kontaktformaga?
(Relation/upptradande till/mot chefer, medarbetare, kunder externa och interna, etc?
(Ge exempel)

Intresse/Formaga att ldra sig nya saker?
(Ge exempel)

Ansvar/Noggrannhet?
(Ge exempel)

Samarbetsférmaga?
(Ge exempel)

Formaga att slutféra arbetsuppgifter/projekt?
(Ge exempel)

F6rmaga att hantera stress?
(Ge exempel)

Sammanfattning referenstagning

Varfor slutade NN sin anstallning?
Kunde NN stannat om han/hon velat?
Ateranstillning tankbar?

Om referenten ar pa NNs nuvarande arbetsplats: Varfor tror du att NN vill byta arbete?

Har det varit nagra problem med NN under anstéllningstiden?
(hog franvaro, personliga problem, missbruksproblem)

o1




Ar det hir en person du skulle vilja arbeta med igen?

Finns det nagot du skulle vilja 1agga till som jag inte har fragat om?
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Bilaga 6 - Utvarderingsenkat, fragor och svar

H

Hur upplevdes mottagandet vid anstallningsintervjun pa Adiga?
Trevligt och familjart

Trevligt

Lattsamt, trevligt och varmt

Bra och personligt, férvanansvart manga med i 1:a intervjun
Jattetrevliga! Val mottagen

Bra dven om jag fick vanta 2-3 min

Jattebra

. Vad har du fatt for bild av Adiga som foretag?

Positiv, vaxande

Hjartligt, kunnigt

Stabilt, lattsamt, tryggt

Positiv. Kul foretag i konsultbranschen

Bra bild. Att det ar god stamning och bra sammanhallning + att det gar bra for bola-
get.

Intressant och trevligt, bryr sig om sina anstallda

Ett foretag med goda framtidsutsikter. Positivt!

. Hur horde du talas om Adiga?

Via jobbannonsen

Arbetsformedlingen

Via annons

Hittade pa arbetsformedlingen

Via jobbannons

Har traffats tidigare, men ocksa hort bra fran vanner och kollegor
Via kontakter

. Hur upplevdes intervjun generellt?

Positiv

Lattsam stamning, trevlig

Intressant, val genomgang av Adiga, bra kommunikation
Trevlig, lattsam, informativ

Mycket bra. Bra information.

Kdndes bra, givande och avslappnad

Jattebra

. Kdnde du att du fick fram din personlighet och kvalifikationer pa ratt satt?

Ja det tyckte jag

Ja, absolut

Absolut, fick tala 6ppet om mig sjalv
Ja

Ja det tror jag!

Ja helt klart

Ja
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6. Skulle du kunna tanka dig att soka till Adiga igen om du skulle bli nekad denna

tjanst?

e Absolut

e Ja

e Sjalvklart
e Ja

e Absolut!
e Ja

e Ja

7. Finns det nagot i anstadllningsprocessen som du tycker kan forbattras? Allt fran an-
nons, bemétande till intervju mm.

e Nej faktiskt inte

e Nej

e Trorinte det

e Ansokan pa Blocket och Metro?

e Nejjagar nojd

o Séattet det gick pad var bra

e Nej

8. Inom hur lang tid vill du ha aterkoppling efter intervjun?
e Envecka

e Inom en vecka gdrna

e Snarast. Garna inom en vecka.

e Ett par veckor ar nog en bra tid.

e Narrelevant

e Beror pa. Men kanske inom en manad

Evaluation questions

1. How did you experince the reception before the interview?
e Verygood

2. What picture did you get of Adiga as a company?
e Friendly

3. How did you hear about Adiga?
e Online/friends

4. How did you experience the interview in general?
e Comfortable/friendly

5. Did you feel that you showed your personality and qualifications in the right way
during the interview?
e Toagood extent yes
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If you are denied this job, will you consider applying to Adiga again?
Sure

Is there anything in the recruitment process that you think could be improved?
Everything from advertising, approach to interviews etc.
No answer.

. Within how long time do you want feedback after the interview?

Couple of weeks
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Bilaga 7 - Adigas nuvarande autogenererade svar

Vid avslag:
Hej!

Tack for din ans6kan till anstaliningen som Fordonskonstruktérer med ref nr: 2016/14. Vi har
i den hér rekryteringen valt att ga vidare med andra kandidater.

Med vénlig halsning,

Gatt vidare i processen:
Hej,

Du har gatt vidare i processen gallande tjansten som du har sokt. Vi kontaktar dig inom kort
for uppdatering i drendet.

Med vénliga hélsningar

Valkommen pa intervju:
Hej!

Bekréaftar har datum, tid och plats for avtalad intervju gallande den sokta anstallningen som
Fordonskonstruktérer med ref nr: 2016/14.

Datum:

Tid:

Plats:

Valkommen!
Med vénlig halsning

Erbjuden anstéllning:
Hej!

Vi vill erbjuda dig anstalining som Fordonskonstruktorer (ref nr: 2016/14) hos %com-
pany::name%. Meddela om intresse finns genom att svara pa det har meddelandet eller genom
att ringa 0ss.

Med vénlig halsning
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Bilaga 8 - Forbattringsforslag pa autosvar i MyNetwork
Forslag pa autosvar vid mottagen ansokan:
Hej!

Vi pa Adiga vill tacka dig for din ansokan hos oss! Vad trevligt att du ar intresserad av att bli
var nya kollega!

Rekryteringsavdelningen kommer nu att granska din anstkan, och efter avslutad ansoknings-
tid kommer vi aterkoppla till dig for mer information.

Om du har ytterligare fragor ar du mer an valkommen att vanda dig till mig. Vi pa Adiga hop-
pas pa ett samarbete i framtiden.

Med vénlig halsning,
Namn, telefon, mail och lank till tjgnsten

Vid avslag:
Hej!

Vi pa Adiga vill saga stort tack till dig som sokt denna tjanst hos oss. Efter vidare granskning
har vi i den har rekryteringen valt att ga vidare med andra kandidater.

Pa Adiga far vi kontinuerligt nya tjanster, darfor finns stora mojligheter till att mer passande
tjanster blir tillgangliga. Vi rekommenderar att halla dig uppdaterad om nya tjanster via var
hemsida och du &r varmt valkommen att soka hit igen!

Med vénlig halsning,
Namn, telefon, mail och lank till tjansten

Gatt vidare i processen:

Vi pa Adiga ar glada att meddela att du har gatt vidare i processen géllande tjansten som du
sokt hos oss. Din ansokan verkar intressant och vi skulle darfor garna vilja fa tillfalle att traf-
fas pa en intervju. Du kommer fa en inbjudan om tid och plats inom kort.

Vi ser fram emot att traffa dig!

Med vénliga hélsningar,
Namn, telefon, mail och lank till tjansten
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Valkommen pa intervju:
Vi vill harmed meddela att du ar valkommen pa intervju pa Adiga for den tjanst du sokt hos
0SS.

Datum:
Tid:
Plats:

Hor mer an garna av dig vid eventuella fragor eller om tiden inte passar. Vi pa Adiga ser fram
emot ett mote med dig!

Varmt valkommen!

Med vénlig halsning,
Namn, telefon, mail och lank till tjansten

Erbjuden anstéllning:

Vi dar mycket glada att erbjuda dig anstélining som Fordonskonstruktorer (ref nr: 2016/14) hos
%company::name%. Vi kommer kontakta dig for mer information, har du fragor under tiden
ar du varmt valkommen att hora av dig till oss pa mail eller telefon.

Med vénlig halsning,
Namn, telefon, mail och lank till tjansten
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Bilaga 9 - Forslag pa fragor till referenser

1. Hur fungerade personen pa arbetsplatsen? (tex socialt, noggrann, passa tider)
2. Hur bra gjorde personen sitt jobb?
3. Skulle du kunna tanka dig att anstélla personen igen?

4. Vilken relation har du till referenten?
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