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Det ar vanligt med misstag vid en nyanstallning. Bade i den egna
processen men annu mer i hur introduktionen férbereds och genom-
fors. Det menar Urban Gattzén, expert inom féretagsutveckling.

Detta ar fjarde och sista delen i intervjuserien med Urban.

Urban inleder med ett exempel pa en enkel sak som du kan gora for
en nyanstalld. Trots enkelheten kan den ge en riktig kick-start for er
nya medarbetare.

Detta hande under min tid pa Walt Disney. En ny medarbetare skulle
bérja hos oss pa mandagen. Pa fredagen skickades ett foto ut pa
personen via mail dar vi fick namn, delar av hans bakgrund och vad
han skulle jobba med hos oss. Alla har vi nagon gang statt och
vantat pa en ny arbetsplats nervos och forvantansfull. Man har
pratat om det nya jobbet med sina vanner och malat upp bilder och
forvantningar. Kanske kopt ny skjorta och varit hos barberaren. Man ar tidigt pa plats och de nya
kollegorna strommar in genom kontorsentrén.
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Nar mandagsmorgonen kom gav vi dock denna person en lite annorlunda upplevelse. Alla pa fore-
taget gick fram till den nyanstallde och halsade honom, vid férnamn, valkommen. Alla pa kontoret
visste om att han skulle bérja och dessutom visste alla hans namn. Tror ni att den starten pa det nya
jobbet lyfte var nya medarbetare?

Introduktionen satter ribban

Det ar viktigt att skota introduktionen pé basta satt. De forsta tva till fyra veckorna &r en investering
och den nyanstallde ska ha en tydlig plan fér denna period. Férsta veckan innan varje avslutad dag
stammer en mentor av hur dagen har varit och om det finns nagra funderingar. Trygghet, trygghet,
trygghet. Det ar grunden initialt. Man vaxlar mellan att bekanta sig med omgivningen och arbets-
uppgifterna. Det ar viktigt att helheten och féretagets utstakade vag ar val férankrad.

Lamna inte 6ver sysslor till nyanstallda som andra inte vill géra. En ny person vagar sallan protestera
men funderar sékert anda pa att det inte namndes i arbetsbeskrivningen vid intervjun. Det ger inget
bra forsta intryck.

Se aven till att arbetsplatsen ar klar och att allt annat forberett nar den nya personen kommer. Att
saga att ni inte hunnit ar valdigt oprofessionellt. Ju mer man investerar i introduktionen, desto mer far
man ut. Man ska tanka pa att manga som valjer att lamna en nyanstallning snabbt, har ofta fatt en
usel introduktion.

Val av kandidat

Vid en nyrekrytering ar min erfarenhet att det ofta gar for fort, fortsatter Urban. Har kan det vara smart
att tanka om ett varv till. Vad ar det vi saknar i foretaget? Vilken personlighetstyp skulle vi behéva fa in
som kompletterar évriga? Plocka fram femarsplanen och se om det &r nagon typ av person eller
kompetens som ni behover for att na era mal.



Ta fram en dnskad profil ta sedan kontakt med ett féretag som gor personlighetstester. Ta in
referenser och kontakta dessa personer. Det ar viktigare att fa in en person som passar in i gruppen
med mindre erfarenhet an en med lang erfarenhet som man anda kanner inte ar riktigt ratt.

Lat gruppen som ska fa in den nya medarbetaren komma till tals. Lat aven denna grupp fa traffa
personen innan det ar klart.

Kan man dra nytta av en person som lamnar féretaget?

Absolut! Att géra en sa kallad exit intervju ar valdigt nyttig och klokt. Nu tanker ni kanske att en
avskedslunch ar en form av detta. Fel, fel, fel som Brasse Brannstrom brukar uttrycka det. Be nagon
som inte jobbar pa er arbetsplats géra denna intervju. Garna ett proffs. Jag lovar att det kommer fram
saker ni inte tankt pa och information som ar nyttig innan ni startar er rekryteringsprocess igen.

Ska man gora rekryteringen sjalv eller ta in hjalp utifran?

Har finns ingen generell regel. Man kan lyckas och misslyckas i bagge fall. Ska du ha tag i en person
som kanske redan har en anstallning, alltsa headhunting, kan det vara smart att ta in en rekryterings-
firma. Annars far man helt enkelt sjalv bedéma hur duktig man ar. Vid anvandning av en extern
rekryteringsfirma ar det anda viktigt att fa traffa kandidaten. Magkanslan ar viktig.

Manga ganger i mindre foretag dar exempelvis Vd:n skoter rekryteringen ar det 1att att det sker ett
annat misstag. Medvetet, eller omedvetet sdker den ansvarige efter personer dar de bada har nagot
gemensamt, t ex ett gemensamt intresse. Det skapar en trygghet mellan dem, men kan gora att
personen rekryteras av fel anledning.

Fler foretag verkar titta pa attityder och drivkrafter i stéllet for CV och erfarenhet — hur ser du
pa det?

Jag anser att det ar viktigare att fa in lagspelare med ratt attityder, framfoér kunskap. Det gar nastan
alltid att lara sig nya saker, men attityder och drivkrafter ar det svarare att férandra. Organisationer
som sOker specialkompetens kan dock skilja sig.

Om en person inte har kunskap om nagot specifikt, t ex Excel, ska det inte sta och falla med det.
Skicka personen pa kurs.

Har du andra tankar om rekryteringsprocessen?

Vanligt ar att man kraver referenser men att man sen inte ringer upp dessa. Lamna garna over nagra
av referenserna till andra pa foretaget sa fler far en uppfattning om vad referenserna verkligen har
sagt om kandidaten.

Om det finns nagra orosmoment rorande personen, lyft upp det innan ni anstaller. Om personen har
sjalvkannedom och férstar oron, kan denne aven jobba bort dessa saker.

Ett sista tips ar att man sjalv som foretagsledare ska vaga lamna sin trygghetszon. Exempelvis kan
man titta pa att ta in en yngre férmaga, eller en person fran en helt ny bransch. Personer med andra
erfarenheter men med god attityd kan réra om i grytan sa det skapas en annu battre stamning pa ert
foretag.
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