FORUD FOR KANDIDATUDV ZLGELSE

Fundamentet for en vellykket rekrutteringsproces ligger i forberedelsen. Hvis vi
ikke ved, hvad vi leder efter, hvordan ved vi s&, at vi har fundet den rigtige til
stillingen?

Hvis jobindholdet og kandidatprofilen er uklare, bliver screeningsprocessen,
interviews og det endelige valg baseret pd et skrobeligt grundlag.

Ved at lave en job- og personprofil kan | tydeliggere hvilke kompetencer og
foerdigheder, der er nedvendige for udfere jobbet. Det scetter mdl og retning
for rekrutteringsprocessen.
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FORUD FOR KANDIDATUDV ZLGELSE

Job- og personprofilen bidrager til at afdoekke de kompetencer, som kroeves
af kandidaten for at varetage stillingen. Det er job- og personprofilen, der
skaber det grundlag, alle kandidater vurderes ud fra.

Job- og personprofilen kan bruges som tjeklist under udarbejdelse af
stillingsopslag, screening, samtaler og vurdering af til- og fra valg.

RAMMER RESULTATER

Doekker over den fysiske placering men ogsé Dcekker over de resultater medarbejderen
de psykologiske rammer i form af kultur og skal opnd& for at blive betragtet som
veerdier i afdelingen, som medarbejderen succesfuld i jobbet. Evt. resultater efter hhv. 6
bliver en del of. mdr. og 14r i stillingen.

Spergsmadl til afdeekning af jobbets fysiske Spergsmadl til afdaekning af resultater:

og psykologiske rammer:
e Hvad er formdlet med jobbet?
e Hvilke opgaver lgser afdelingen?
e Hvad er succeskriterierne?
e Hvad er afdelingens vision, planer og mdl

for fremtiden? Hvilke resultater skal der e Hvilke resultater skal medarbejderen
skabes, og hvilke opgaver skal der lgses i levere?
fremtiden?

e Er der scerlige udfordringer eller
e Hvordan er samarbejdet i afdelingen? problemstillinger, medarbejderen skal
finde (nye) lgsninger p&?
e Hvem skal medarbejderen arbejde
sammen med og referere til bdde internt e Hvordan understgtter og bidrager
og eksternt? arbejdet i den gvrige organisation
skabelsen af resultater?
e Hvilke udviklingsmuligheder og
begroensninger er der i e Forventes det, at ansvarsomrdder og
jobbet/afdelingen/organisationen? resultatkrav cendres i fremtiden?

e Erder ledelsesansvar?
e Hvordan motiveres medarbejderne?
e Hvilken vilkér falger med stillingen? (Lan,

arbejdstid, bopcelskrav, rejseaktivitet,
frihedsgrader osv.)
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ARBEJDSOPGAVER

Doekker over de opgaver medarbejderen skal
lose for at skabe resultater. Konkretiser gerne
hvad der ligger i de forskellige opgaver.

Spergsmadl til afdaekning af
arbejdsopgaver:

e Hvilke arbejdsopgaver skal Izses, for at
medarbejderen skaber resultater? B&de
store som sma.

e Hvordan voegtes opgaverne i forhold til
hinanden?

e Hvordan er den tidsmcessige fordeling af
arbejdsopgaver?

e Hvad fremmer og hcemmer
opgavelgsningen?

e Hvilken indflydelse har organisationens
visioner og planer for fremtiden pé jobbet

og arbejdsopgaverne?

e Hvordan vil en typisk arbejdsdag se ud?

PERSONKRAV

Doekker over faglige og personlige
kompetencer. De faglige kompetence er f.eks.
krav til uddannelse, certificeringer og
erfaring. De personlige kompetencer er f.eks.
personlighed, motivation og adfcerd. Det er
vigtigt at skelne mellem nice to have og need
to have.

Spergsmadl til afdaekning af personkrav:
Faglige kompetencer:

e Hvilken uddannelsesbaggrund er
optimal?

e Erder krav til erfaring? Og fra en bestemt
branche?

¢ Hvilke faglige kompetencer er der behov
for at medarbejderen klarer sig godt i?

e Krav om ledererfaring?
Personlige kompetencer:

e Hvilke personlige kompetencer vil vcere
en fordel i jobbet?

e Hvilket kognitivt niveau krceves i jobbet?
e Er der fysiske krav til stillingen?

e Er der rammer omkring jobbet, der har
betydning? Eks. skal medarbejderen
arbejde primecert samarbejdsorienteret
eller selvstcendigt? Skal medarbejderen
veere detaljeorienteret eller holde det
overordnede fokus?
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