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Tekniksprangets rekryteringsprocess

Ni véljer sjélva hur ni vill genomféra rekryteringen till Teknikspranget - till exempel via telefon, online
eller fysiska intervjuer i grupp eller individuellt. Det finns kanske redan en given rekryteringsprocess
hos din arbetsgivare att arbeta utifran? Eller sa ar det upp till dig att skapa en process?

Vi hoppas denna guide kan vara ett stdd till dig som rekryterar och kanske ge nya idéer till hur era
rekryteringsprocesser kan goras mer effektiva, kompetensbaserade och férdomsfria. Ni kan dven
inspireras av ett exempel pa ett arbetsprov samt har mojlighet att ta del av var intervjuguide i ett
separat dokument for enklare utskrift.

Denna guide &r inspirerad och bitvis baserad pa boken " Rekryteringsboken for chefer’, forfattare Ann-

Christine Stafwerfeldt och Josefin Malmer. Vi rekommenderar den varmt om du vill ha férdjupad
kunskap om kompetensbaserad rekrytering.
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GDPR

Tank pa att hantera alla uppgifter enligt GDPR. Deltagande arbetsgivare (personuppgiftsansvarig) som
far del av personuppgifter via Teknikspranget ansvarar for att personuppgifterna behandlas i enlighet
med GDPR. Las garna mer hér teknikspranget.se/integritetspolicy/

Anvandarkonto

Du behdver ett personligt anvandarkonto till Tekniksprangets portal, vilket du far av din kontaktperson
pa Teknikspranget. Alla fragor som ror ditt konto, skapa fler konton eller nya |6senord hjélper vi dig
gdrna med. Hor av dig till din kontaktperson eller teknikspranget@iva.se.

Viktiga datum

Rekryteringen till Teknikspranget sker tva ganger per ar. Kandidaterna kan soka praktik till hosten
under perioden 16 april-6 maj och praktik till varen under perioden 16 oktober—6 november.

Efter att ansokningsperioden ar slut borjar rekryteringsperioden. Da sker urval, intervjuer och beslut
om val av praktikanter. Processen kan med fordel pabérjas redan under ansokningsperioden da
ansokningar kommer in I6pande. Manga som soker till Teknikspranget har dven sokt olika utbildningar
och kurser till hdgskola och universitet. Det kan innebéra att sokande &ndrar sig om de far plats pa en
eftertraktad utbildning, ha darfor minst en kandidat som reserv.

Praktik pa hosten

16 april - 6 maj Deadline 17 juni aug/sept

Ansokning till Rekrytering: urval, Handledarintroduk-
praktikplatser intervjuer, beslut tion, praktikstart

Praktik pa varen

16 okt - 6 nov Deadline 17 dec WA

Ansokning till Rekrytering: urval, Handledarintroduk-
praktikplatser intervjuer, beslut tion, praktikstart

Praktisk information

Praktikperioden ar 4 manader och har hittar du [6nenivan fér kommande termin. Sociala avgifter
tillkommer da praktikanterna &r visstidsanstallda. Forsakringar hanterar ni pa samma satt som for
ovriga anstallda, forslagsvis pa liknande vis som for feriearbetare. Semesterersattning kan ni vélja
sjalva hur ni vill hantera i form av pengar eller ledighet.

Om du innan processen borjar vill ha mer praktisk information eller veta mer om till exempel
handledarskap las gdrna mer pa var hemsida www.teknikspranget.se. Har kan du ocksa hitta senaste
informationen kring 16n for praktikanterna.
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Hitta ratt praktikant med kompetensbaserad rekrytering

Rekrytering &r viktigt, strategiskt och en prioriterad fraga for alla verksamheter i dag. Det rader
kompetensbrist inom manga branscher. Samtidigt hanteras rekrytering av oss manniskor som &r
subjektiva och irrationella. Vi fattar de allra flesta beslut intuitivt. Inom rekrytering kallas det ofta for
magkansla. Den kan vara bra men ocksa forradisk. Manniskans oférmaga till rationellt fatta beslut
och brist pa insikt &r en stor utmaning i rekryteringssammanhang.

Kompetens ar ett begrepp som rymmer manga delar och anvands pa olika satt i vara verksamheter; till
exempel kompetensutveckling, kompetensbrist och kompetensinvesteringar. Sedan nagra ar tillbaka
pratar &ven manga om kompetensbaserad rekrytering och att det &r sa vi 6nskar att det ska rekryteras
inom Teknikspranget.

Kompetensbaserad rekrytering handlar om att ha en rod trad genom hela rekryteringsprocessen. Att
forst forsta vad det &r som gor en individ kompetent for en viss roll/praktikplats — om det &r vissa
delar av erfarenhet eller kanske framst personlighet, bade och eller ndgot annat — och sedan
undersoka dessa saker pd ett strukturerat satt genom hela rekryteringen. Strukturen hjélper oss att
ifragasatta de enkla och intuitiva svaren. Det 6ppnar upp for mangfald och vi hittar kompetens dar vi
annars inte hade letat - det 6kar chanserna for att hitta ratt praktikant!

Kompetensbaserat i praktiken
1. Att ha tydligt for er vilken kompetens ni soker innan intervjuerna borjar. Fundera pa vilken
kompetens som &r viktig utifran de arbetsuppgifter som ska utféras?
Kompetens bestar av flera delar: erfarenhet, kunskaper, personlighet och begavning.

De som soker till Teknikspranget &r juniora och har inte ndgon storre arbetslivserfarenhet men
de har kunskap och erfarenhet fran skolvarlden, kanske extrajobb och sommarjobb eller
foreningsliv. De har olika personligheter, begavning och intressen.

Kom ihag att intressen behdver inte avspeglas i vare sig extrajobb eller foreningsliv, det kan
vara nagot de ar jatteintresserad av som de missat i sin ansdkan, till exempel att Idsa bocker
eller snickra. Saker som kanske sdger mer om vad de &r bra p4 eller besitter for egenskaper
an att de har suttit i kassan i en butik.

2. Setill att er process har genomténkta steg och ar strukturerad. Den ska vara likadan for alla
kandidater. Till exempel utfor alla intervjuer pa samma sétt, alla online eller alla fysiska traffar.
Om ni anvander er av ett arbetsprov, |at alla fa samma upplagg innan och efter provet,
exempelvis en kort telefonintervju innan provet och en fysisk intervju efter provet.

3. Anvéand en bra intervjumall med relevanta fragor om den kompetens ni soker. Det ska dven
stdllas samma fragor till alla kandidater. Teknikspranget har en intervjumall i separat fil fér
enklare utskrift. Dar ges exempel pa struktur och kompetensbaserade fragor.

Bredda bilden av ingenjorer

Teknikspranget ska vara inkluderande och bidra till att 6ka mangfalden bland ingenjorsstudenter och
pa langre sikt dven arbetsmarknaden. Vi har lyckats med de unga kvinnorna da de representerar 50 %
av vara praktikanter. Det kan jamforas med att cirka 30% av de sokande till ingenjorsutbildningarna
hostterminen 2020 &r kvinnor. Tack vare er arbetsgivare har vi tillsammans natt malet med 50% och
inspirerat massor av unga kvinnor till ingenjorsyrket.

Vi vill bredda bilden av en ingenjor annu mer och vill sarskilt lyfta fram foljande malgrupper:

e Unga kvinnor
e Unga med utldandsk bakgrund
e Unga fran studieovana hem
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Teknikspranget ser till att malgrupperna finns representerade bland sdkande. Vi &r 6vertygade om att
végen till att dessa grupper ska representeras bland vara praktikanter &r att rekrytera
kompetensbaserat.

Fokusera pa sokmotivation i portalen

| portalen skickar kandidaterna in en ansokan till praktikannonsen. Den bestar av kontaktinformation,
kandidatens tidigare erfarenhet och ett falt med tva fragor att svara pa om sin motivation till att gora
praktik hos just er:

e Varfor vill du gora praktik hos denna arbetsgivare?
e Beskriv varfor du skulle passa for denna praktikplats?

Vi uppmuntrar verkligen att Iagga fokus pa svaren i fragorna ovan i stéllet for exempelvis
betygspodng. Dessa fragor ger relevant information om deras kompetens. En risk med att fokusera pa
sddant som betyg &r att de inte behdver vara relevanta for praktikplatsen och kan farga din bild av
kandidaten. Det kan leda dels till felrekrytering och att ni missar potentiella talanger. Lds mer om
vanliga rekryteringsfallor nedan.

Vanliga rekryteringsfallor

Inom forskning kring perception och kognition finns mycket intressanta studier som forklarar hur vara
hjarnor fungerar. Samma forskning férklarar manga av de rekryteringsféllor vi faller i om vi inte ar
uppmarksamma.

Halo-effekten handlar om att lata en egenskap hos en person "spilla 6ver” pa andra egenskaper hos
samma individ och drar felaktiga slutsatser. Om en kandidat har stavfel i sin ansdkan, ar det troligt att
manga av oss later det spilla 6ver pa andra personlighetsdrag. Kanske tanker vi att kandidaten &ven ar
slarvig, inte &r tillrackligt intresserad av tjansten eller praktikplatsen och har en lag ambitionsniva. Om
en annan kandidat i stéllet har ett valdisponerat cv med en tydlig layout och en trevlig bild finns en stor
chans att vi tanker att hen ar trevlig, ambitios och strukturerad.

Egentligen hade kandidaten med stavfelen dyslexi, men &r oerhort begavad och ambitids. Tjansten
innehaller inte nagot textforfattande och dyslexin ar darmed ingen nackdel. Ddremot &r den héga
ambitionen och formagan att se logik mycket vart for arbetsuppgifterna. Kandidaten med det snygga
cv:t och trevliga bilden har fatt stor hjalp med att skapa sitt cv av en kompis som &r formgivare och
duktig pa att skriva. Dessutom &r hen inte séarskilt intresserad av tjansten utan sokte for att se om hen
skulle ha en chans att fa en plats.

Konfirmationsbias &dr da vi omedvetet ar selektivt uppméarksam pa sadan information som bekraftar
de egna uppfattningarna. Det innebér att intervjuaren redan bestamt sig fér ndgot inledningsvis och
soker information som starker eller bekraftar det forsta intrycket.

Kontrasteffekten innebar att man under rekryteringsprocessen jamfor kandidaterna med varandra, i
stéllet for att fundera over vem av dem som bast motsvarar kraven som stélls for rollen. Risken ar stor
att vi blir paverkade av en mangd irrelevant information och tappar fokus pa det som &r viktigt for
rollen.

Det grundlaggande attributionsfelet gor vi om en kandidat ar tio minuter sen till intervjun och
tillskriver att hen ér slarvig, omotiverad och ostrukturerad. "Man ser vél till att vara i god tid”. Faktum
ar att nastan alla som skulle p& méte samma tid i samma del av staden blev sena péa grund av ett
totalstopp i kollektivtrafiken. Vi forklarar d& en person med nadgot som hade med en situation att gora.

Utover rekryteringsfallorna ar vi dven starkt paverkade av var egen dagsform. Beroende pa om du ar
glad, ledsen, matt eller hungrig ar sannolikheten stor att du bedomer kandidaterna olika.
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Omedveten diskriminering

Precis som rekryteringsféllorna beror omedveten diskriminering pa att ménniskor s&tter samband
mellan saker som inte har nagot samband. Vi kategoriserar information med hjalp av stereotyper och
férdomar. Det &r orsaken till att manga verksamheter bestar av mycket homogena arbetsgrupper. Ar
det manskligt? Absolut — men vi far aldrig avfarda en diskriminerande handling eller beslut med "Jag
ar bara manniska”. Det har vi en lagstiftning som séger. De sju diskrimineringsgrunderna &r:

e Kon

o Konsoverskridande identitet eller uttryck

e Etnisk tillhorighet

e Religion eller annan trosuppfattning

e Funktionsvariation

e Sexuell laggning

e Alder

Rekryteringen paverkar ert varumarke och vilja att soka igen!
Genom Teknikspranget far ni tillgang till ny kompetens som stimulerar innovation och utveckling. Det
ar samtidigt en mojlighet att paverka ungas vagval och inspirera till att ingenjorsyrket ar ett toppjobb.
Att ta emot praktikanter ger dven er chansen att visa er som en attraktiv arbetsplats och paverka er
framtida kompetensforsorjning. Tekniksprangarna blir era ambassadorer nar dem pratar gott om
praktiken, de kan bli framtida sommararbetare, skriva ex-arbeten och rekommendera andra att soka
jobb hos er. | framtiden kanske de blir hemvandare efter studier pa annan ort. Rekryteringsprocessen
ar employer branding i praktiken och darfor ar positiva kandidatupplevelser vardefullt.

Skapa positiva kandidatupplevelser

Tid och kommunikation

Det basala ar kommunikationen och hur snabb processen upplevs av kandidaten. Tank darfor pa att
inte vanta for lange med att kalla till intervju och att vara snabb i sin aterkoppling till kandidaterna. Alla
som varit pd intervju ska fa en tydlig feedback (lyft kandidatens styrkor) pa telefon eller videomote.
Det ger kandidaten chans att direkt fa svar pa sina fragor. Via var portal far alla s6kanden ett nej-tack
mejl nar ni meddelar oss att ni ar fardig med er rekrytering. Till kandidater som varit pa intervju hos er
behdver ni aterkoppla personligen.

Upplevd rattvisa

Att kandidaten upplever att hen blivit rattvist bedomd ar grundldaggande for en positiv
kandidatupplevelse. Tank darfor pa att stélla fragor om kompetenser ni soker sa att de bast lampade
kandidaterna gar vidare for att deras kompetens har blivit bedémd. En kandidat som under en intervju
far prata endast en kortare stund av den avsatta tiden uppfattar oftast att det ar otydligt om
intervjuaren forstatt vem hen ar.

Transparens — var arlig och tydlig

Genom att ha insyn i processen kan den ocksa upplevas mer rattvist. Vad forvdntas om de gar vidare
och nar kommer det ett besked? Var transparant med upplagget om ungefar hur lang tid rekryteringen
berdknas ta och vilka steg som ingar.

Varde att ge tillbaka

Kandidaterna ldgger ner tid och engagemang att soka praktikplats hos er. Vad upplever dem att de far
tillbaka och vad vill ni ge dem? En lardom om er som arbetsgivare eller om sig sjélva, konkret
feedback eller en positiv kdnsla av att blivit proffsigt bemott. En del arbetsgivare bjuder in kandidater
som gar vidare till intervju pa ett studiebesdk, en rundvandring och berattar om sin verksamhet.

En kandidat skrev sa har till arbetsgivaren Iris Sverige efter att inte blivit antagen som praktikant:
"“Jag vill ocksa tacka for erfarenheten jag fatt genom kontakten vi haft! Jag hoppas att ni blir néjda
med er praktikant oavsett vem det blir. Det har varit roligt att hora mer om er arbetsplats eftersom det
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dppnat upp en tydligare bild av vad jag skulle vilja gora i framtiden. Till Teknikspranget kan jag
fortfarande soka fler ganger”. /Alexander Forsén.

6 tips infor intervjun!

1. Instruktion infor intervjun — gor det enkelt for kandidaten att hitta till intervjun eller veta vilket
program online som géller. Det ska vara l4tt att hora av sig vid fragor/férhinder. Ett tydligt mejl
i forvag underlattar.

Forbered genom att lasa ansokan och markera de kompetenser ni vill félja upp.

Forbered en intervjumall anpassad efter det just ni soker, vilka kompetenser ar viktiga?

Ansvara for intervjusituationen. Intervjun ar inte ett forhor men inte heller ett vanligt samtal

over en kaffe. Ni ansvarar for att kandidaten upplever att det ar en trevlig stund och styr

intervjun genom era fragor och sékerstaller att ni far all information ni behover.

5. Var max tva personer som intervjuar annars kan det upplevas som en "idol-jury” och svarare
att slappna av. Bestam i forvdag vem som gor vad under intervjun, vem antecknar och vem
staller vilka fragor?

6. Miljon ar viktig. Far ni sitta ostort och hur & mdobleringen? Ett stort bord med en stol pa varje
sida &r inte idealiskt, placera i sadan fall stolarna pa varsin sida av ett horn. Det gar fint att
intervjua via ett digitalt verktyg, tédnk dven da hur ni kan skapa en bra miljé som mgjligt med
rimligt avstand fran skarmen.

Hown

Kompetensbaserade fragor

En vanlig inledande fraga pa en intervju ar "Berétta lite om dig sjalv”. Stéll inte den. Det &r en bred
frdga dar hen kan beratta om allt fran fritidsintressen, familj eller skola. Ni riskerar att hamna i en
rekryteringsfélla. Det ska finnas ett tydligt syfte med varje frdga. Om kandidaten ger er exempel fran
privatlivet behdver ni styra tillbaka mot skolvarlden eller extrajobb. Dar ska fokus vara da vi inte alltid
agerar pa samma sétt privat som pa jobbet och bedomningen inte blir relevant.

Kristina Staf, teknisk projektledare och rekryterare av tekniksprangare pa Iris Sverige

"Vérdera och ifrdgasétta de kompetenser som ska eftersckas. Ar till exempel ledarskapskompetens
nédvandigt for praktiken? Fordelen med att vara specifik kring kompetenserna ar att det ger mojlighet
att ringa in ratt sékande, nackdelen ar att det ocksa kan salla bort kvalificerade s6kande om
kompetenserna véljs ut pa fel satt. Ledarskapserfarenhet kan vara en sadan sak dar det ar betydligt
vanligare att personer fran priviligierade omraden varit seglarinstruktér an personer fran socialt
utsatta omraden.”

Planera pa forhand vilka fragor som ska stallas med utgangspunkt i de kompetenser ni soker.

Vad ér det for erfarenhet/kunskap eller personliga kompetenser som ni 6nskar? Valj ut de allra
viktigaste, forslagsvis tre personliga kompetenser. Foljdfragor &r viktigt for att lyckas, garna de som
beskriver konkreta situationer och hur kandidaten hanterade dessa. Att lyssna ar en viktig del och att
anteckna varje intervju, utan anteckningar blir din bedémning baserad pa subjektiva fargade minnen.

Exempel pa kompetenser fran erfarenhet/kunskap

Erfarenhet av specifika program tex Java, Cad, PowerPoint
Erfarenhet att studera pa engelska

Kunskap inom vissa @mnen

Kunskap i fordjupning som specialarbete

Exempel pa personliga kompetenser

e Stresstalig e Trygg

e  Strukturerad e Noggrann
e Losningsorienterad o  Flexibel

e Samarbetsorienterad e Innovativ
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Exempel pa arbetsprov

Arbetsprover kan bendmnas pa olika satt, till exempel case-6vningar. Oavsett vad man kallar
arbetsprovet visar forskning att det ar den allra basta metoden. Det behovs olika tid och resurser. Att
exempelvis vélja nagra kandidater som far skicka in en skriven text ar inte sarskilt dyrt. Det kan ta tid
for er att lasa igenom arbetsprovet men samtidigt far ni ett bra underlag infor intervjun dar ni kan folja
upp provet. Fordelen med arbetsprov ar att de ar mycket traffsakra.

En av Tekniksprangets medverkande arbetsgivare, Iris Sverige, vars medarbetare Kristina Staf har sjalv
tagit fram ett arbetsprov. Lat er garna inspireras om ni vill gora ett liknande arbetsprov.

Inledning

Hej!

Som en del i ansékningsprocessen for praktikplats pa Iris, skulle jag vilja be dig att I16sa uppgiften som
finns beskriven i det har mejlet. Las instruktionen noga innan du bérjar. Du kommer att fa aterkoppling
pa resultatet under nasta vecka.

Uppgift
Tank dig att du ska genomféra en undersokning bland elever om distansundervisning.

Vilj ut en fragestallning som du vill veta mer om.

e Hur skulle du forbereda dig infér undersékningen (vilken research skulle du gora)?

o Beskriv dversiktligt vad du skulle gora, vilka personer du skulle prata med och vilken
information du skulle soka efter. Hall dig till cirka en halv A4-sida med text eller tva till tre
ppt-bilder.

e Vilka fragor skulle du stélla till eleverna for att fa svar pa din fragestallning?
o  Skriv ca fem fragor som du skulle stélla till eleverna
e  Hur skulle du gora for att komma i kontakt med eleverna och genomféra undersékningen?

o Beskriv hur du skulle genomfora undersokningen, till exempel genom telefonintervjuer
eller digitalt formular. Motivera gérna varfor du valjer just detta sétt. Hall dig till cirka en
halv A4-sida med text eller tva till tre ppt-bilder.

Inlamning och deadline
Arbetsprovet kan lamnas in som en textfil eller en presentation (ppt).
Uppgiften ska skickas med e-post till fornamn.efternamn@arbetsgivaren.com senast 15/6 kl. 12:00.

Bedomning
Arbetsprovet kommer att bedémas utifran foljande kriterier:

e Tydlighet: hur enkelt det &r att forsta hur du har tankt nar du har 16st uppgiften

e Relevans: hur val hanger din fragestéllning ihop med din foreslagna I6sning (fragorna till
eleverna och forberedelserna)?

e Deadline: om uppgiften inlamnas i tid

Fragor
Om du har fragor, kan du stélla dem till mig genom att svara pa det har mejlet.

Uppfaljning arbetsprov

Forslagsvis kan du gora ett urval och en kort telefonintervju med ett antal kandidater och berdtta om
arbetsprovet som en del av rekryteringsprocessen. Kandidaterna gor provet och sedan f6ljs det upp
med en fysisk intervju eller online. Dar kan du stélla foljdfragor kring provet och dven kring deras
kompetenser kopplat till provet de utfort.

Lycka till! Lycka till med rekryteringen och tveka inte att hora av dig till Teknikspranget om du
har fragor eller idéer om hur vi tillsammans kan rekrytera fler tekniksprangare utifran mangfald.
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