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Forord

Du skal troeffe mange svcere beslutninger, ndr du skal finde din nceste
medarbejder. Beslutninger, der er affadt af en lang kavalkade af dilemmafyldte
spergsmdl, der kan veere sveere at finde svar pd undervejs i
rekrutteringsprocessen:

Passer kandidat A eller B mon bedst ind i vores virksomhedskultur? Er det mon
bedre at gd med kandidat A, der tilsyneladende er dygtig til X & Y, eller skal jeg
veelge kandidat B, der er dygtig til Z? Hvordan har kandidat A egentlig taenkt
sig, helt konkret, at lose den absolut sterste udfordring i denne stilling?
Kommer kandidatens kompetencer mon til at fungere i vores virksomhed?

Der er mange delprocesser i en rekrutteringsproces, der skal kvalificere
ansggerens kandidatur til en stilling og skabe afklaring hos dig, der anscetter.
Foranalyse, annonceringsfase, screening, interviews, referencer, tests osv.
Men der er alligevel én delproces, der — i vores bog — altid formar at give svar
pd& spandevis af uafklarede spargsmal pd relativt kort tid: Cases.

Gode gennemtcenkte cases, der supplerer rekrutteringsprocessen med
klokkeklare indikationer p& kandidatens faglige niveau, samarbejdsevne, evne
til at lgse konkrete udfordringer og opgaver og evne til at fungere i dén
pdgceldende stilling og virksomhed.

Vi har ofte veeret vidner til, hvordan dialogen omkring en case er gledet godt
derudaf mellem den anscettende leder og kandidaten, fordi fokus har veeret
rettet mod en faglig problemstilling. Og lige s mange gange, har veeret vidner
til, hvordan dén dialog har vendt op og ned pd favoritforholdet mellem de
tilbagevoerende kandidater, fordi det pludselig handler om, hvem der er god til
opgaven — og ikke hvem, der er god til at "gd til jobsamtale”.

Det er derfor, vi har lavet dette whitepaper - til dig, der er nysgerrig pd, hvordan
caserekruttering kan forbedre din rekrutteringsproces.

God forngijelse!

Rekrutteringskonsulenterne fra ballisager
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Hvad er en case?

Cases er konkrete, realistiske opgaver eller udfordringer, der tager
udgangspunkt i virksomhedens hverdag og relaterer sig til det job, som
kandidaten sgger.

En case kan derfor veere et rigtig godt rekrutteringsveerktgij til at f& et indblik i,
hvordan en kandidat vil Igse en konkret og realistisk opgave — og hvorvidt
kandidaten passer ind i stillingen og din afdeling.

Du kan bruge en case i en rekrutteringsproces til at afdoekke kandidatens evne
til at:

\/ Lese (og proesentere) konkrete, realistiske opgaver
\/ Anvende sine faglige kvalifikationer i praksis her og nu
\/ Analysere, prioritere og troeffe beslutninger i konkrete situationer

\/ Proesentere en lgsning omscetteligt og forstdeligt.

En case har en "forudsigende gyldighed”

(= preediktiv validitet) p& 0,54, hvilket betyder,
at der er en relativt hgj sammenhceng mellem
det, casemetoden forudsiger, og kandidatens
efterfalgende adfcerd. Det er dermed den
hojeste gyldighed af alle de
rekrutteringsredskaber, vi bruger i dag - ifelge
den nyeste tilgoengelige metaforskning.

0,54

Kilde: Schmidt & Hunter, 1998



Hvornar bruges cases i
rekrutteringsprocessen?

Vi benytter os som regel af cases efter forste eller anden samtalerunde, ndr vi
rekrutterer for vores kunder.

Vi anbefaler altid, at selve lazsningen af en case (mundtligt eller skriftligt) bliver
en integreret del aof et interview — ellers gér | glip af en veerdifuld dialog om
kandidatens mange overvejelser i forbindelse med opgavelgsningen.

1. Foranalyse 2. Annoncering 3. Search 4. Telefonscreening

——@?ﬁ

7.Case 6. Tests 5. Interviews hos
Konsulenthuset ballisager

_@

8. Samtaler hos kunden 9. Referencer 10. Opfelgning




Vaerdien af en case kan (nsesten)
gares op | penge...

..eller det kan en fejlrekruttering i hvert fald.

Og netop fejlrekrutteringer kan cases voere med til forebygge i markant grad.
Mange fejlrekrutteringer — eller situationer, hvor medarbejderen opsiges —
skyldes ifalge 1.239 arbejdsgivere, at medarbejderens faglige kompetencer eller
samarbejdsevner ikke har sldet til. Det viste vores Rekrutteringsanalyse i 2023:

Nar | opsiger en medarbejder, hvor det ikke er pa grund af
nedskceringer, hvad er sa typisk drsagen?

Total Total Sma Store offentlige
(2013)  (2023) private private g
Medorbgjderens faglighed lever ikke op til 16% 14% 15% 12% 16%
forventninger
Med.drbejdere'ns personlighed lever ikke 12% 7% 19% 18% 12%
op til forventninger
En kombination af ovenstdende 72% 69% 66% 70% 72%

Kilde: Rekrutteringsanalysen 2023, Konsulenthuset ballisager

Forebyg manglen pa faglighed

| en casesituation er der fuldt fokus p& opgavelgsningen. Der er fokus pd,
hvordan kandidaten bringer sine personlige og faglige kompetencer i spil,
mens opgavelgsningen fremloegges, formidles og forklares.

Kandidatens faglige startkompetencer bliver altsd demonstreret, og det giver
dig som arbejdsgiver en klarere fornemmmelse af, om kandidaten har evnerne til
at lofte opgaverne i jeres virksomhed.

S& meget koster en fejlrekruttering af en
medarbejder med en mdnedslegn pd 30.000
kr., hvis vedkommende har veeret fejlansat i 4
maneder (inkl. troening, personalegoder og
indkab af udstyr).

400.000 kr.

Kilde: Jobindex



https://ballisager.com/rekrutteringsanalyse
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Veerdi for virksomheden:

e Faglighed i fokus.

e Viser kandidatens evne til at afdcekke, forstd og ga fra
problemer til Iasninger. Kandidatens evner i praksis afdoekkes.

e Virksomheden fdr input til konkrete udfordringer.

e Markedsferer virksomhedens faglige udfordringer
og giver et bedre indtryk af virksomheden
(employer branding).

Veerdi for kandidaten:

e En fair, og serigs oplevelse. Virksomheden har
forberedt sig og voelger den dygtigste til
opgaven.

e Kandidaten f&r mulighed for at vise, hvad vedkommende kan.

Veerdi for kandidat og virksomhed:

¢ Gensidig forventningsafstemning: Kandidaten fér et klarere
billede af, hvad der venter i stillingen — virksomheden fdr et
klarere billede af, hvordan jobbet vil se ud med kandidat X i
stillingen. Inden begge parter ved, om de faktisk vil indlede et
samarbejde, er de allerede i gang med at prove at
samarbejde.

e Gensidig leering: En fordel, ndr | indleder anscettelsen, men sé
sandelig ogsd, hvis vi ikke ger det. Begge parter har lcert en
masse.

"I vores samarbejde med Ballisager har vi oplevet stor behovsforstdelse,
tydelighed omkring rammerne og kontinuerlig afstemning af forventninger.

Vi er kontinuerligt blevet opdateret, vejledt og Isbende blevet inddraget i
anscettelsesprocessen. Ballisager har bdde leveret et fantastisk search-
arbejde og samtidig fremlagt kandidater, vi ikke selv ville have fundet. De har
stdet side om side med os hele vejen igennem forlgbet og afsluttet vores
samarbejde professionelt.”

Dennis Dybdal, konstitueret rektor og medlem af
anscettelsesudvalg
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Hvad siger forskningen om cases?

Cases er — stadig den dag i dag — et af de tre rekrutteringsveerktajer med den
starste evne til at forudsige en kommmende medarbejders evne til at performe
godti et job. Det viser et omfattende, og flittigt citeret, metaforskningsstudie
fra Schmidt & Hunter (1998).

Forskningsstudiet viser mere konkret, at s@kaldte Work Sample Tests
("arbejdsprevetests”, der minder meget om cases) sammen med et
struktureret jobinterview og GMA tests (Generel Mental Ability tests = kognitive
tests) er blandt de tre elementer i en rekrutteringsproces med den hgjeste
proediktive validitet for en medarbejders jobperformance, dvs. den bedste
"evne til at forudsige en medarbejders jobperformance”.

Udveelgelsesmetoders gyldighed
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[+ Perfekt forudsigende gyldighed — 100% sammenhang mellem der, metoden

forudsiger, og den efterfglgende adfaerd

Arbejdsprgver 0.54

Struktureret interview 0.51
Intelligenstest/kognitive test 0.51
Vurderinger fra kolleger 0.49

- |Integritetstest 0.41
< Ustruktureret interview 0.38 personlighedstest 0.38

- Referencetagning 0.26
- Antal ars erfaring i lignende job 0.18

= Grafologi 0.02 alder -0.01
- Ingen forudsigende gyldighed/tilfzldigheder — man kunne lige s& godt have slaet plat eller krone

Kilde: Kahlke, E. & Schmidt, V. (2015), Job og personvurdering - Om at gge traefsikkerheden i personaleudvalgelse,
Akademisk forlag.




Det praktiske: 3 typer cases

Den mundtlige case

Den mundtlige case bestdr af nogle situationsbestemte spargsmdal eller
scenarier, som intervieweren har forberedt - og som ansggeren ikke kender pé&
forhdnd. Denne type case fungerer godt ved stillinger, hvor dynamiske
omgivelser stiller store krav til en hurtig opgavelgsning.

Formadlet er at vurdere kandidatens:
\/ Umiddelbare faglige kvalifikationer

\/ Personlige kvalifikationer (f.eks. analyse og samarbejdsevner)
under opgavelgsningen

\/ Skriftige og mundtlige formidlingsevner

Den forberedte case

Den forberedte case giver kandidaten mulighed for at forberede sig hjemmefra.
Casen bestdr typisk af 1-2 siders casebeskrivelse, hvortil der er knyttet 2-3
speorgsmdl. Nogle virksomheder foretroekker at modtage lgsningsforslaget pd
skrift, mens andre gnsker en mundtlig fremloeggelse af opgavelgsningen -
typisk vil denne fremlaeggelse blive omdrejningspunktet for dialogen i 2.
interview.

Formadlet er at vurdere kandidatens:
\/ Opgavelasning ved forberedt materiale

Personlige kvalifikationer (f.eks. analyse og samarbejdsevner)
under opgavelgsningen

\/ Skriftlige og mundtlige formidlingsevner

Den skriftlige case med moderat forberedelsestid

Den skriftlige case er en mindre opgave, der stilles under interviewet.
Ansggeren fdr typisk 10-15 minutter til at forberede sin opgavelgsning (i et rum
alene). Herefter fremloegger kandidaten sin besvarelse med mulighed for at
forklare, hvordan han/hun har grebet opgaven an.

Formadlet er at vurdere kandidatens:
\/ Opgavelgsning (indenfor et afgreenset tidsrum) og faglighed

\/ Evne til at strukturere sin forberedelse og proesentation

\/ Skriftige og mundtlige formidlingsevner
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Metode
Sadan udarbejder du en god case

Spergsmall:  Hvad vil | afdeekke i casen?
De 3-5 vigtigste personlige/faglige kompetencer i stillingen?
Succeskriterierne efter 6 mdneders anscettelse?
Udvalgte udfordringer/arbejdsopgaver?

Spergsmal 2:  Hvad skal casen handle om?
Et dilemma (f.eks. et ledelsesdilemmma)?
En konkret, ulgst udfordring i virksomheden?
En konkret arbejdsopgave/udfordring i virksomheden?

Sporgsmal 3:  Hvilken type case skal bruges?
Den mundtlige case?
Den forberedte case?
Den skriftlige case (med moderat forberedelse)?

Sporgsmal 4:  Hvilken baggrundsviden skal casen indeholde?
Viden om virksomheden (historie, strategi, kultur, veerdier og
gkonomi)?
Viden om kulturen i afdelingen og dens medarbejdere?
Anden viden, der ikke fremgdr af eksterne
kommunikationskanaler?

Handlingsplan: Preesentation af case for kandidaten
Beskriv formdlet med casen og forventningsafstem med
kandidaten (mundtligt og skriftligt).
Beskriv agendaen for 2. interview, hvor lgsningen af casen
typisk skal proesenteres.
Beskriv din case p& maks. 1% side.

‘° A
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Casel

Direktor i event- & underholdningsbranchen

Koere kandidat

Som ncevnt ved vores seneste samtale er denne case en voesentlig del af det
proesentationsmgde, du skal med til ved anscettelsesudvalget i *Virksomhed*. Du
finder herunder tre opgaver som handler om *Virksomhed* og nogle af de omrdder,
den kommende direktgr skal arbejde med.

Du kan veelge at besvare alle opgaver, eller du kan veelge at prioritere og fokusere
pd to omrader, evt. med en begrundelse for dine prioriteringer. Din fremlaegning
ma vare op til 30 min. - og udvalget vil herefter stille uddybende spergsmdl. Du
veelger selv, hvilken form, din fremloegning har.

Opgave 1: Ledelse Du skal forestille dig, at du er startet i din nye rolle som direkter for
*Virksomhed*. Organisationen er proeget af, at deres "gamle” direkter er stoppet, og
der er en blandet stemning i medarbejdergruppen. Nogle venter i spoending pd den
nye direkter og p& de muligheder og positive forandringer, det indebcerer, mens
andre overvejer situationen omkring deres anscettelse. Generelt er der en god
stemning blandt medarbejderne, kulturen beerer proeg af humor, dbenhed og
serigsitet, men der er ogséd mange felelser blandt medarbejderne.

e Huvilke overvejelser ger du dig i forhold til de ferste dage, og hvad ger du?

¢ Hvilke konkrete handlinger vil du foretage? Begrund gerne dine valg af
handlinger.

e Hvordan vil du udvikle dine nuvcerende medarbejdere, og hvad vil du gere for
at sikre tilknytning?

Opgave 2: Forretningsudvikling

*Virksomhed* har i mange dr veere en succes. Det har veeret “stedet”, som har
veeret det naturlige valg i Region X i forhold til afvikling af kongresser,
musikarrangementer, messer, revy og andet kulturelt. Der er sidenhen kommet
andre konkurrerende akterer til byen, bl.a. YYYY. Som den nye direkter, skal du
preesentere en plan for den videre udvikling af *Virksomhed* de kommmende dr. Vi
vil gerne have dig til at prcesentere en plan for, hvilke muligheder du ser:

 Nye ydelser/produkter?

e Hvordan fdr vi publikum til at blive lcengere tid i huset bdde for og efter events?

e Hvordan ser du mulighederne for at samarbejde med de @vrige kulturelle
aktaerer?

Opgave 3: Kongresser og konferencer

Kongresser og konferencer udger en vaesentlig del af *Virksomheds* indtjening.
Dette marked har potentiale til mere. Vi vil gerne bede dig komme med dine bud
pd, hvordan vi kan og ber udvikle kongreskonceptet med udgangspunkt i
nedenstdende:

e Hvordan vil du inddrage evrige akterer for at skabe en sterre helhedsoplevelse
for publikum?

e Ser du mulighederne for et internationalt samarbejde? Og hvis jo, med hvem?

« Hvilke(t) potentiale(r) ser du for kongresser og konferencer?



Case 2

Salgs- og Marketingchef

Kcere kandidat
Som ncevnt ved vores seneste samtale vil en case veere en voesentlig del af det
proesentationsmede, hvor du skal mgde person A, B & C i *Virksomhed*.

I rollen som International Salgs- og marketingchef er dit fokus videreudvikling og
opbygning af vores salgsorganisationen. Marketingtiltag, der understatter
strategien, skal genereres og iveerkscettes. Salgsorganisationen bestdr af 16
medarbejdere i Danmark, Norge, Sverige og Belgien.

Du finder herunder 3 opgaver, som alle omhandler hverdagen og den rejse, som
*Virksomhed* er pd vej ud pd. Du kan veelge at besvare alle problemstillinger, eller
du kan veelge at prioritere to omrdader - gerne med en begrundelse for dine
prioriteringer. Din fremloegning md vare op til 30 min., og vi vil herefter stille
uddybende sporgsmadl. Hvis du har behov for at gere dig nogle antagelser for at
lose opgaven, er du velkommen til dette. Vi forventer ikke, at du har
produktkendskab. Du veelger selv, hvilken form din fremloegning har. Vi stiller gerne
projektor og lignende til rédighed.

Opgave 1: Medarbejder i et andet land

En af dine eksterne scelgere i Finland giver udtryk for at savne information og
noerhed og vil gerne have et teettere samarbejde med hovedkontorets
medarbejdere. Hans tilgang til salget er mest f& b2b-kunder, og du har tidligere
vurderet, at det ikke giver veerdi for ham at deltage i feelles salgsmeder med for
eksempel de scelgere, der arbejder ud mod rddgivere. Holder du fast i det
synspunkt eller ej?

Beskriv i begge tilfcelde, hvordan du vil sikre, at firmaet har en tilfreds og
velinformeret medarbejder i Finland. Han taler nogenlunde engelsk.

Opgave 2: Nyt produkt

Virksomheden stdr overfor at skulle introducere et nyt produkt om 10 mdneder, hvis
alt gdr godt. Det krcever et stort arbejde med bearbejdning af hele veerdikceden for
at komme i betragtning til projekterne og f& produktet solgt ind til levering om 10
mdneder. Du mcerker imidlertid stor interesse for produktet allerede nu — ud fra de
uformelle samtaler, du har haft med kunder.

Samtidig er *Virksomhed* ved at overtage en af firmaets distributerer, og det
kroever stort fokus i hele organisationen. | din afdeling har du underkapacitet pd
grund af en akut barsel for tid og en opsigelse med omgdende fratrcedelse.
Desuden har der de seneste mdneder ikke veeret foretaget en effektiv
tilbudsopfelgning pd grund af travihed og manglende ressourcer, og det ger, at
dele af dit salg noeste dr kan veere truet.

Hvordan vil du prioritere og arbejde med disse opgaver?

Opgave 3: Nyt marked

Virksomheden overvejer at bevoege sig ind pd et nyt segment indenfor ventilation.
Veerdikoeden er den samme som for firmaets gvrige produkter, som i gvrigt
rummer meget stort potentiale. (Slut)segmentet for disse nye produkter er et
andet, og ingen af firmaets nuvcerende produkter kan anvendes. Vi vil gerne bede
dig om at fremloegge dine overordnede overvejelser.

Hvilke overvejelser vil du anbefale, man ger sig?
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Case 3

IT-projektleder

Kcere kandidat
Som necevnt ved vores sidste samtale, vil en case veere en voesentlig del af det
proesentationsmade, du skal til med person A i *Virksomhed*.

Du finder herunder en opgave, som omhandler *Virksomheds* tanker og
indsatsomrdde i forbindelse med implementering af HR-systemet Talentsoft.
Du kan veelge at besvare alle, eller du kan veelge, at prioritere og fokusere pé
to omréder af casen — med en begrundelse for dine prioriteringer. Din
fremlcegning mé vare op til 30 min., og der vil herefter blive stillet uddybende
spargsmal.

Har du brug for at gere dig nogle antagelser ift. din besvarelse af opgaven, er
du velkommen til dette. Du veelger selv, hvilken form din fremlcegning har, men
vi forventer, at det er en kombination af en mundtlig fremlceggelse og noget
visuelt.

Opgave: Implementering af HR-system

*Virksomhed* gnsker at tilfere yderligere ressourcer til HR-afdelingen i
forbindelse med implementering af HR-systemet Talentsoft. Systemet skal
implementeres i Nordeuropa, dvs. Danmark, Norge, Sverige, Finland, England
og Nordtyskland i lgbet af det kommende ér.

Med stotte fra et konsulentfirma skal du, som projektleder pé opgaven, fare
projektet sikkert gennem alle faser og til aftalt tid. De ferste spoede skridt er
gjort, og lige nu implementeres forste modul af systemet (Performance
Management-modulet) som pilot i England, Norge og Danmark. Systemet
testes, mens det implementeres.

Som ny i *Virksomhed* vil du naturligvis f& en grundig introduktion til HR-
systemet. Du skal nu tage stilling til falgende dele af
implementeringsprocessen:

e Hvordan vil du gribe forandringsprocessen an?

e Hvad er dit fokus?

e Hvordan vil du navigere overfor X i processen?

 Hvilken modstand toenker du, at du vil mede? [ Hvordan vil du imadegd evt.
modstand?

e Hvordan vil du lede processen, s& mdlet nds til den aftalte tid og med
mindst mulig modstand?
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Case 4

Teknisk supporter

Opgave 1: Organisation og problemlgsning

*Virksomhed* har leveret et anlceg til efterskole A, som er indrettet i lokaler, der
oprindeligt var tiltoenkt andre formdl end undervisning. Efter montering af
anloegget viser det sig, at lokalet og indretningen heraf er ganske anderledes
end det materiale, vi modtog, da vi skulle anbefale placering og indstilling af
XX anloegget.

Anlcegget er monteret og kan pga. byggetekniske forhold ikke flyttes. Flere
elever og lcereren klager over, at anloegget giver traekgener. Installateren har
forsegt andre indstillinger; men uden senderlige bedringer. Pedellen pd skolen
har nu slukket for anlcegget og er ikke scerlig interesseret i at installere de
planlagte, nye anloeg efter sommerferien. Hvad ger du?

Opgave 2: Kundesupport

Kunde A (installater) fra Bornholm har aldrig tidligere monteret og installeret et
XX anloeg. Han ringer og er stoerkt utilfreds med, at han ikke kan f& anlcegget til
at virke efter hensigten og mener, at der mdé veere noget i vejen med
anlcegget. Manualerne mad veere bortkommet undervejs, fortceller han.

Hvordan kan sagen gribes an, sd anlcegget kommer til at fungere efter
hensigten og kunden bliver tilfreds?

Opgave 3: Mange opgaver

*Virksomhed* har modtaget licitationsmateriale til et stort dansk projekt fra
rédgiver X. Der er meget materiale at loese igennem og beregninger m.m.
vurderes at tage mindst 20 timer. Materialet skal leveres senest om tre dage
for at to ventilationsentreprengrer kan bruge det i deres tilbud i licitationen.

Den ansvarlige scelger er booket op af kundebesag de nceste dage, og der er
ikke andre i internt salg, som har erfaring med beregningerne. Samtidig er der
de daglige opgaver med kundeforespgargsler af forskellig svcerhedsgrad og
kompleksitet. Det ser ud til at blive meget svecert at né det hele de nceste tre
dage.

Hvad ger du?
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Perspektiv
Rekrutteringsforskerens

overvejelser om cases

Vores tidligere in-house-rekrutteringsforsker Kathrine Solgaard Serensen deler
ud af sin forskningsviden om cases. Det ger hun med afscet i sin egen
oplevelse, da hun skulle til anscettelsessamtale hos Konsulenthuset ballisager.

Kathrine forteeller:
En lille uge inden jeg skulle til jobsamtale i Konsulenthuset ballisager omkring
stillingen som rekrutteringsforsker, modtog jeg en mail:

Vi vil gerne, at du forbereder folgende til samtalen: “Brug 15 minutter af
jobsamtalen pd at beskrive det, som DU helst vil undersoge og afdaekke
indenfor rekruttering og forklar, hvilket overordnet design du vil bruge til at
afdaekke forholdet med.”

Sd& kort kan det dbenbart geres — en case! Jeg var meget motiveret for
forskningsprojektet, hvorfor denne simple case gav anledning til, at jeg:

e begyndte at lcese op pd relevant forskning pd rekrutteringsomrddet

¢ udviklede mit fgrste bud pd&, hvad jeg ville undersgge, hvorfor det var
interessant, og hvordan det kunne undersgges

e fremstillede mine idéer og mit forskningsdesign i en PowerPoint-
proesentation, jeg kunne bruge til jobsamtalen

Med andre ord var jeg i gang med at lgse mine forste opgaver som
erhvervsPhD-studerende hos Konsulenthuset ballisager, allerede inden jeg blev
ansat, idet casen betyd at jeg skulle:

e Skabe et overblik over forskningslitteraturen
e Afgraense min forskningsgenstand og skabe et kohcerent forskningsdesign
e Formidle mit arbejde som erhvervsPhD-studerende

Med udgangspunkt i mit eget eksempel vil jeg prove at give jer to
forskningsperspektiver p& caseopgavers udfordringer og potentialer i
forbindelse med rekruttering.
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Job Crafting — At samskabe jobbet

Den opgave, jeg fik stillet inden jobsamtalen, er et eksempel pd, hvordan man
med en case kan f& kandidaten til at kommme med et udspil til udformningen og
indholdet aof sit eget job, baseret pd vedkommendes erfaringer, viden,
kompetencer og feerdigheder.

Den forskningsinteresse og det design, jeg foreslog til jobsamtalen, blev
grundskitsen til det forskningsprojekt, jeg senere hen lavede.

Casen gav mig mulighed for at voere en sdkaldt “job crafter” — eller jobskaber:

“Job Crafting captures the active changes employees make to their own job
designs in ways that can bring about numerous positive outcomes, including
engagement, job satisfaction, resilience, and thriving.”

Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2008

Fordele ved Job Crafting

Man har gennem forskningen fundet mange fordele ved Job Crafting, blandt
andet at nér medarbejdere proaktivt former eller cendrer deres job, sa
forbedrer de ogsd person-jobmatchet og oplever deres arbejde som mere
meningsfuldt (Tims, Derks, & Bakker, 2016).

Forskning i Job Crafting tager typisk udgangspunkt i de proaktive forandringer,
som medarbejdere lgbende skaber i deres eget job, efter de er blevet ansat i
organisationen. Selvom Job Crafting ofte er en fordel for den enkelte
medarbejder, kan det ogsd veere en udfordring for arbejdspladsen - for hvad
hvis nu medarbejderens proeferencer ikke er produktive ift. vicksomhedens
mal?

En case skaber mulighed for, at Job Crafting kan finde sted fra start, allerede
inden anscettelsen, som en dben og gennemsigtig proces, hvor arbejdsgiver
og arbejdstager samskaber indholdet — eller bare noget af indholdet — i jobbet.
Hvis jobbets, design, kerneindhold og rammer ikke kun fastscettes af
arbejdsgiveren, har kandidaten faktisk en reel mulighed for at spille med dbne
kort om sine proeferencer og behov ift. de konkrete opgaver.



Med en case finder man som arbejdsgiver ud af, om kandidatens tilgang til
den givne problemstilling er meningsfuld for organisationen, og om man reelt
kan tilbyde kandidaten det, som vedkommende agnsker og er motiveret for.

Kandidater foretrcekker jobrelaterede rekrutteringsredskaber

For kandidaten er samskabelsen en voesentlig anerkendelse af vedkommende
som en potentiel medarbejder, der har noget fagligt og vigtigt at byde ind
med.

Man ved fra forskning p& omrddet, at kandidater foretroekker
rekrutteringsredskaber, hvor sammenhoengen mellem redskabets og jobbets
indhold er tydelig. Man ved ogsd, at de kandidater, der oplever
rekrutteringsprocedurerne som fair og jobrelaterede, har mere positive
opfattelser af den pdgceldende virksomhed og giver udtryk for en storre
tilbgjelighed til at tage imod et eventuelt jobtiloud (Hausknecht, Day, & Thomas,
2004).

Dette studie finder ogsd, at jobsamtaler og work samples, eller det
Konsulenthuset ballisager omtaler som cases, er de to udveelgelsesmetoder,
som kandidaterne foretroekker mest.

Tydelige opgavebeskrivelser er stadig et krav
N&r det kommer til cases som et redskab til samskabelse af jobbet er den store
udfordring de krav, det stiller til virksomheden pé flere planer:

Forst kroever det, at man som arbejdsgiver har gjort sig helt klart, hvad
kerneopgaverne i den nye stilling er. Derncest, at man formdr at stykke en case
sammen, som praesenterer kandidaten for de problemer, der ligger i
kerneopgaverne. Sidst men ikke mindst er det afgerende, at man udformer
casen pd en mdde, hvor rummet for kandidatens Job Crafting ikke er storre,
end at man rent faktisk, som arbejdsplads, kan leve op til det i en efterfelgende
anscettelse.
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Perspektiv #2

Vi skal begge sige ja

Nar vi er ivrige efter at finde den bedste kandidat, bliver det vigtigt for os at lave
en grundig afdcekning af personen, bdde med hensyn til kompetencer,
erfaringer, viden, motivation og personlighed. Og det er selvfalgelig vigtigt. Men
med det fokus glider det desveerre let i baggrunden, at kandidaten med al
sandsynlighed er mindst ligesd optaget af at finde den bedste arbejdsplads.
Faktisk skal kandidaten jo som udgangspunkt veelge blot ét job til, mens
organisationen trods alt har flere medarbejdere ansat.

Kandidaten er altséd ogsd i gang med et vigtigt afdoekningsarbejde:

e Er det her et sted, hvor jeg har lyst til at loegge min energi?

e Fdr jeg mulighed for at lave det, jeg broeender for?

¢ Vil jeg passe ind i jobbet og kulturen?

¢ Hvordan mon de behandler deres medarbejdere her?

¢ Vil de veerdscette mine kompetencer?

e Hvordan kommer min dagligdag til at se ud, og hvilke type af opgaver vil
jeg komme til at sidde med?

Giv et realistisk billede af jobbet — det giver storre jobtilfredshed og tilknytning
Der er lavet utrolig meget forskning i det sékaldte Realistic Job Preview (se fx
Breaugh & Starke, 2000), som omhandler vigtigheden af, at den anscettende
virksomhed formidler et realistisk billede af jobbet, p& godt og ondt.

Idéen er, at kandidaten med et realistisk indblik i jobbet og arbejdspladsen fér
mulighed for selv at vurdere, om han eller hun passer ind. Forskning peger pd, at
jo bedre kandidatens forventninger stemmer overens med realiteterne, jo starre
vil jobtilfredsheden og fastholdelsesmulighederne voere (Wanous, 1992).

En velkonstrueret case, som den jeg fik inden min jobsamtale, hjoelper ikke kun
den anscettende virksomhed til at skabe et realistisk billede af, hvordan
kandidaten vil klare sine fremtidige opgaver. Den hjcelper i lige sd hej grad
kandidaten til at f& et realistisk billede af opgaverne og en virkelighedsncer
smagspreve pd, hvad der venter.



e Cases i rekruttering

Jobbets indhold bliver konkret

Med casen blev jeg befriet fra at skulle prove at forestille mig, hvordan jeg mon
ville gribe PhD-projektet an, og om jeg mon ville trives med det arbejde. | stedet
for fik jeg for en kort stund mulighed for rent faktisk at preve det og mecerke
efter, om jeg kunne lide det. Sammenlignet med mange af de gvrige
udveelgelsesmetoder, alt fra ansggningsskrivning til diverse tests, tjiener cases
altsd i langt hejere grad dette dobbelte formdl. Men voer opmcerksom pd, at:

e Det kroever, at man faktisk formdr at konstruere en realistisk case, der
stemmer overens med kandidatens kommende kerneopgaver — ellers kan
casen risikere at skabe urealistiske forventninger til jobbet.

¢ Et Realistic Job Preview handler om meget mere end arbejdsopgaver, sé en
case er ikke nok og ber ikke std alene. Der skal stadig tales om lgn, regler,
strukturer, organisationskultur, arbejdstider osv., hvis man skal hjcelpe
kandidaten til at f& et realistisk indblik i jobbet.
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Om Konsulenthuset ballisager

Konsulenthuset ballisager er et vidensstoerkt og nytoenkende konsulenthus.
Med udgangspunkt i vores analyser, teoretisk viden og praktisk erfaring

hjcelper vi jer med at scette det rette team. Som HR-partner hjcelper vi jer med
at nd jeres strategiske mdl, realisere organisationens potentiale og f& det bedst
mulige ud af medarbejdernes kompetencer. Det gar vi ved at understatte hele
medarbejderrejsen — lige fra | finder pd, at der skal anscettes og til, at det er tid
til at sende medarbejderen videre. Vi arbejder i feellesskab og med et mdl om
konstant at blive dygtigere. Det ger os til Danmarks foretrukne HR-partner.

F& faglig viden via vores LinkedIn



https://www.linkedin.com/company/konsulenthuset-ballisager-a-s

