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Schysst rekrytering

Varfor jobbar SYLF med rekryteringsprocesser?

Vi har lanserat utmarkelsen Schysst rekrytering for att uppmarksamma arbetsgivare som har rattvisa och
transparenta rekryteringsprocesser. | férlangningen ar malet att vara medlemmar skall f& konkurrera om jobb pa
lika villkor. Utdver det hoppas vi att utmarkelsen skall stimulera till 6kat samarbete mellan vara lokalavdelningar och
olika arbetsgivare. Frdn och med 2021 delas utmarkelsen ut vartannat ar.

Rekrytering till AT- och ST-tjanster &r svart eftersom de sékande har snarlik utbildning och erfarenhet. Det gor att
arbetsgivare maste skilja dem &t utifran informella meriter. Samtidigt har de sékande en svag forhandlingsposition
eftersom tjansterna ar nodvandiga for att komma vidare i karriaren. Sammantaget gor det att underlakare relativt
ofta upplever att de behandlats oréttvist i rekryteringsprocesser.

Vi rekommenderar att arbetsgivaren anvéander strukturerade metoder sa I&ngt det &r maojligt och sétter upp tydliga
meritkriterier som genomsyrar hela rekryteringsprocessen. Detta minskar risken for att urvalet péverkas av
undermedvetna normer och fordomar déarmed risken for att diskriminering och annat strukturellt missgynnande
kan uppsta.

Vi tycker att en rekrytering har varit rattvis om den som &r bést ldmpad for jobbet far tjansten. Darfor tror vi att det
basta sattet att undvika missgynnande &r att sétta fokus pa kompetensen hos de sokande.

Vad ar kompetens?

Kompetens &r en individs potentiella formaga att framgangsrikt utfora ett arbete eller en uppgift. For att kunna gora
en kompetensbaserad rekrytering sa ar det nddvandigt att ha kunskap om lakares kompetenser och i vilken grad de
bidrar till var prestation.

Vi rekommenderar att arbetsgivaren beskriver hur de kompetenser som efterfragas utifran en sé kallad
kompetensmodell. Det &r en skriftlig redogorelse for vilka kompetenser som &r relevanta pé arbetsplatsen och vilka
kunskaper, fardigheter, personliga egenskaper och drivkrafter som ligger till grund for dem.

Nedan foljer ndgra exempel pd kompetenser som kan ingd i en sédan modell.

e Medicinsk kompetens. Har kunskap och erfarenhet inom det medicinska omréde som ldkaren skall
arbeta med.

e Samarbetsformaga. Kan arbeta tillsammans med andra for att I6sa en uppgift. Klarar att ta emot och ge
instruktioner. Delar med sig av relevant information till sina medarbetare.

o Kommunikationsformaga. Kan utrycka sig i bade tal och skrift s& att andra medarbetare och patienter
forstar budskapet. Sakerstéller att budskap gar fram genom att be om aterkoppling.
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e Omdome. Har formaga att ta logiska beslut baserat p& kunskap och fakta samt forstar nar hen behover
hjalp.

e Problemldsningsformaga. Kan forutse och forsta problem. Forstar hur problemen paverkar patienter,
den egna organisationen och andra aktorer. Kan samla information och forsté orsakssamband.

e Palitlighet. Finns pé plats nar det forvantas, genomfor det hen lovar i tid och meddelar om det blir
forseningar.

e Initiativformaga och kreativitet. Kan planera och genomféra uppgifter utan detaljerade instruktioner
samt komma med konstruktiva forslag.

e Trygghet. Forstar hur det egna beteendet bidrar till sin egen och patienternas sékerhet.

e  Stresstélighet. Presterar val under stress. Kanner av och agerar relevant om stressnivan blir for hog.

Hur kan kompetens utvarderas?

Kompetens utvarderas bast genom att kartlagga personens beteenden och hur de bidrar till arbetsprestationen.
Rekryteringsprocessen handlar i méngt och mycket om att forutspé framtida beteenden och den bédsta metoden
for det ar att genomfora ett arbetsprov. Den nast basta metoden ar en strukturerad intervju dar uppgifter som
ldmnas bekraftas genom strukturerad referenstagning fran tidigare arbetsgivare.

Det kan vara vardefullt att gora separata tester av begavning, personlighet, drivkrafter och kunskaper som bidrar till
viktiga kompetenser. Vi rekommenderar inte kunskapsprov eftersom de kréver stor arbetsinsats samtidigt som det
ar svart att ge kandidaterna likvardiga maojligheter att férbereda sig.

Vad ar en rekryteringsprocess?

En rekryteringsprocess ar en del av arbetsgivarens personalstrategi. Riktlinjerna for den har ofta mélats upp av
personalavdelningen men den som skoter rekryteringen &r oftast en chef.

Den som vill forbattra sina rekryteringar behdver forsta hela processen och identifiera i vilken del som det finns
storst potential for forbattring. Vi har valt att dela upp den i sju delar: behovsanalys, utlysning, urval frén skriftliga
ansokningar, intervjuer och annan testning, slutligt urval och utvardering.

Behovsanalys

Innan rekryteringen startar &r det viktigt att det gjorts en noggrann inventering av behovet pé arbetsplatsen.
Arbetsgivaren behdver ha en tydlig bild av hur mé&nga medarbetare som behdvs for att klara av organisationens
uppdrag, men ocksa vilken kompetens de behover ha.

Det ar nodvandigt att planera anstéllningar av underlékare med ett perspektiv som stracker sig fan nuet och upp till
tio ar framat i tiden eftersom det tar ungeféar sa lang tid att ta sig fran lakarexamen till specialistexamen. Analysen
av hur manga lakare som behover rekryteras lokalt till AT- och ST-tjanster kompliceras av att det ar svart att fa
overblick av behovet i ett nationellt perspektiv.
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Utlysning

Att tjanster utlyses offentligt ar en viktig princip som motverkar diskriminering och starker medarbetarnas kansla av
att ha fatt sin tjanst rattvist. For att nya medarbetare skall trivas &r det ocksa viktigt att arbetsgivaren tydliggor i
utlysningen vilka kompetenser som efterfrdgas och ger en rattvisande bild av arbetsférhéllandena.

AT-tjanster utlyses oftast offentligt men nar det galler ST-tjanster och tidsbegransade underlakartjanster ar det
mera ovanligt. Det gor att missgynnade grupper kan ha svart att f& in en fot pa populara arbetsplatser.

Urval fran skriftliga ansokningar

Det &r viktigt att ansokningar beddms utifran kriterier som stéllts upp i forvag och som utgar ifrdn en behovsanalys.
For att motverka att urvalet paverkas av undermedvetna normer och férdomar bor flera personer hjalpas &t att
bedoma ansokningarna enligt en strukturerad och skriftligt dokumenterad metod.

Intervjuer och annan testning

Ostrukturerade intervjuer ar ett forhallandevis déligt verktyg for att identifiera vilken kompetens en person har. Det
beror framst pa att vi undermedvetet stéller olika fragor till personer med olika bakgrund. Vi rekommenderar att
arbetsgivaren anvander en semistrukturerad intervjumall for att sékerstalla att samma 3 (3) 2018-01-04 omraden
téacks in for alla kandidater. Frdgorna skall s& mycket som méjligt handla om tidigare beteenden och vad det sager
om personens forvantade beteende pé den nya arbetsplatsen.

Vi tror att det kan finnas en plats fér andra former av testning for lakare, t ex arbetsprov, men det viktigt att sddana
metoder forst utvarderas noggrant.

SYLF deltar ibland vid intervjuer for att ge stod &t den som soker jobb, fér att kontrollera att intervjumallen foljs
samt for att kontrollera att det inte férekommer diskriminering eller annan missgynnande behandling. Det har hant
att lokalavdelningar blivit ombedda att hjalpa till att bedoma intervjuresultatet och delta i urvalet men det avréder vi
ifrdn. Att ha med en representant fran SYLF ar frivilligt for den arbetsstkande.

Att granska den sokandes referenser ar ett satt att kontrollera de uppgifter som har lamnats i CV, personligt brev
och vid intervju. Det kan ockséa vara en mdjlighet att ta reda pa hur den sokande har betett sig i olika situationer
som dr relevanta for den nya tjansten. Vid intervjuer med referenspersoner ar det bra att anvanda en strukturerad
intervjumall.

Uppfdljning

For ett framgangsrikt rekryteringsarbete ar det viktigt att félja upp resultatet av processen. For det forsta ar det
viktigt att utvardera hur bra kompetensen hos nya medarbetare stdmmer med behovet. Det &r ocksa viktigt att
utvardera om det finns nagra tecken pé att undermedvetna normer och fordomar paverkat urvalet. En bra metod
for det ar att kontrollera om det uppstatt nagon systematisk skevhet i fordelning av kon, alder, etnicitet,
funktionsskillnader, sexuell identitet, sexuell Iaggning mellan de ansdkande och de som fatt tjansterna.
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