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MINDSHIFT i
korthet

MINDSHIFT bildades i
slutet av nittiotalet och
ar ett konsultféretag
som riktar sig mot
HR-funktionen pé fore-
tag. Affarsidén &r att
stddja sina kunder i att
bygga och uppratthalla
humankapital samt att
forma HR till en partner
i foretagens affarspro-
cesser.

"Forut fanns HR ldngre ner

i korridoren, men numera
ar avstanden storre och de
formella fragorna blir vikti-
gare. Manga linjechefer lider
av att ndrheten inte ar vad

den varit, samtidigt som man

Onskar att i hégre utstrack-
ning bddda in HR i afférs-
processerna. Linjecheferna
maste ta sitt ansvar och da
maste HR utbilda och visa
vdgen.”

Vaxla in pa nya

tankebanor vid
rekrytering: en intervju
med MINDSHIFT

Rekrytering ar ofta en uppsattning procedurer som sétts i rullning nar mer eller
mindre akuta kompetensbehov uppenbaras for foretag. Ibland har man inget val
utan tvingas ”krossa glaset” fér att géra en utryckning. Det ar farligt att invagga sig
i forestallningen att det alltid &r s& man maste goéra. Det ar mojligt att méta saval
akuta som langsiktiga behov med ett samlat synsatt, men det kraver vidsynthet,
planering och kreativitet.

Jessica Engdahl och Fabio lanni fran konsultforetaget MINDSHIFT arbetar med dessa frdgor och delar
med sig av sin syn pa rekrytering som en del av ett bredare, strategiskt arbete med HR.

MINDSHIFT jobbar internationellt med stdrre multinationella féretag och har haft maéjlighet att folja den
senare tidens transformation av HR pé nara héll. Enligt Fabio lanni har HR gatt frdn en administrativ
mot en konsulterande roll dér linjen tar ett stérre ansvar for rekryteringen.

Det &r viktigt att analysera forhallandet mellan HR, linjen och eventuellt externt stod for att bestamma
vem som har ansvaret nér langsiktigt kompetenta medarbetare behdver rekryteras, nar behovet av
nya medarbetare ar akut och over foretagets dvergripande varumarke som arbetsgivare. Om huvud-
faktorn &r snabbhet, "Vi behdver folk nu!”, skilier sig fordelningen av ansvar fran om man sdker hdg-
presterande medarbetare for den strategiska utvecklingen. D& handlar det om att Iata rekryteringen
ta tid for att sakerstélla kvaliteten och arbeta for ett langsiktigt varumarke. Enligt Fabio lanni bor HR:s
roll vara att varda kvalitetsaspekten inom rekryteringen eftersom den spanner Gver en langre tidspe-
riod &n dagsbehovet:

“Linjecheferna har ofta det omedelbara behovet; tidnsten borde kanske ha varit tillsatt for tre veckor

sedan. Det &r en frdga om omedelbara kompetensbehov dér kunden kanske star och stampar i far-

stun. HR fyller en mycket viktig roll i att se till att man &nda rekryterar for positionen plus ett: vilket &r
nésta steg och har personen potentialen att ta det? Det mdste finnas ndgon som tar hand om fére-

tags Overgripande behov déver tiden.”

Det &r linjecheferna som sitter i forarsatet och s& bdr det vara eftersom de ar dvergripande ansvariga
for sina medarbetare. De ska integrera personen i teamet och ta ansvar for utvecklingen. Samtidigt
ar en bred dialog inom rekrytering en forutsattning for att kunna rekrytera for nuet med framtiden i &tanke.

Ett fenomen att se upp for i sammanhanget ar "dead man’s shoes”, vilket innebéar att bedémningen
utgar ifran den person som hade en viss funktion tidigare, "Vem ska fylla Pettersons skor?”, inte fore-
tagets behov i dag och i morgon.

HR har hér en viktig roll att stétta organisationen och cheferna i att planera resurser utifrén organisa-
tionens behov och att vara béttre férberedda infér en rekrytering. Resursplaneringen &r en strategisk
planering av det behov av kompetenser som finns for att uppna de strategiska mal som organisationen
satt upp. En del av resursplaneringen ar att identifiera den rekryteringsstrategi/plan som organisationen
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bdr arbeta efter inklusive identifierade malgrupper, antal kommande rekryteringar, krav/kompetens-
profiler, tidplan vad som kan/bdr férberedas eller géras for att sékerstalla och underlatta de planerade
rekryteringarna.

En rekrytering som sker enligt konstens alla regler med strikta kriterier och en objektiv beddmning
kan andéa missa malet om man inte definierar vilken typ av prestation man soker. | dag arbetar
medarbetarna som medlemmar i team, projekt eller natverk och ofta i en internationell miljo. Enligt
Jessica Engdahl staller det krav som géar bortom det omedelbara behovet och "mjuka” varden maste
komma med i beddmningen:

"Det &r definitivt en trend inom rekrytering och prestationsutveckling att man inte bara tittar pa vad”
utan dven pa hur’ inom prestationsutveckiing och rekrytering. Vad kan personen och hur visar sig
det? Det &r svért att sétta fingret pd men véger nufortiden tyngre. Det &r typiskt for védrderingsdrivna
foretag: far vi bara tag pa rétt person kan vi utveckla dennes férdigheter senare, sa ldnge de har rétt
attityd. Forut var fardigheterna utgangspunkten, sedan fick man se om de hade rétt attityd till arbetet.”

Enligt Jessica Engdahls och Fabio lannis erfarenheter befordras personer till chefer p& operativa
meriter och har ganska séllan utbildning eller erfarenhet av rekrytering. Chefspersoner har givetvis
mojlighet att f& support frdn HR och externa konsulter, men det maste finnas en grundlaggande fing-
ertoppskansla for rekryteringsprocessen nér det géller intervjuteknik, att 1&sa cv och utvardering.

Samtidigt poéngterar Fabio lanni att man inte far glémma bort hur en nyanstalld presterar i borjan av
sin anstallning och att man verkligen folier upp véardet inom ramen for en langsiktig resursplanering:

"Det later cyniskt men det &r viktigt att stélla sig frdgan vad man far tillbaka pa investeringen i en ny
medarbetare. Det &r ovanligt att foretag stéller sig den fragan. Né&r kan man forvénta sig att 14 tillbaka
rekryteringsinvesteringen? Om man fér tillbaka det pa arton manader och personen stannar kvar
ldngre, da &r det en god investering. Om man frlorar personen efter tre ar &r det inte en foriust ur
ett ekonomiskt perspektiv eftersom man kom bortom break-even.”

Fabio lanni jamfor situationen som moter en sdtkande med kunden som stér infor tvahundra varu-
marken pé en stormarknad. Foretaget stéller sig fragan: "Hur ska just vart varumarke bli det valda?
Det &r enligt honom viktigt att pé ett forfinat och malinriktat satt segmentera marknaden. Att tidigt
upprétta en dialog med malgruppen ger en klar konkurrensfordel i rekryteringsprocessen. Man far
inte heller gldmma att anstallningskontraktet &r det forsta steget, inte det sista. Ett exempel pa rela-
tionsorienterad rekrytering &r att anvanda medarbetares exit som en mdjlighet till nya rekryteringar:

"Ménniskor som lamnat foretaget har fatt ny erfarenhet och nya férdigheter och kan vara mycket
intressanta att ateranstélla. Det géller att ha mycket noggranna exit-intervjuer med alla som lémnar

”

féretaget for att kunna kategorisera hdgpresterare som du verkligen skulle vifa 12 tillbaka négon vacker dag.

Kélla: Intervju med Jessica Engdahl och Fabio lanni. MiNDSHIFT 2007-10-24. www.mind-shift.com

"Om vi tittar pa de kostnader
som felaktig rekrytering leder
till har chefer befogenheter
som vida dverstiger deras
normala kostnadsansvar,
som till exempel att godkén-
na fakturor. Om nagon hop-
par over ett steg i processen,
som dr ett vanligt fel pa
grund av tidspress eller délig
resursplanering, far man
betala dyrt fér misstagen.”
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