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Guide infor rekrytering till golfklubb.

Motiv for guiden
"Varje rekrytering &r en process som innehéller risken att man goér misstag och i slutdnden

véljer fel."

Alla som driver verksamheter vet vad det kostar, inte bara i pengar, nér en rekrytering inte
har fungerat. Den undersékning som delvis ligger till grund f6r guiden visar att Golfsverige
generellt sett visar brister vid rekryteringar. Det finns givetvis undantag med klubbar som
arbetar professionellt genom hela kedjan av &tgéarder for att lyckas.

Denna guide ar tilldmplig for rekrytering av personer med verksamhetskritisk kompetens
(nyckelpersoner). En viss vikt ligger pé rekrytering av den exekutiva rollen VD/klubbchef, da
deniregel &r mest utsatt.

Mal med guiden
"Att lagga upp och styra rekryteringsprocessen sé att risken for felrekryteringar blir

kontrollerat minimal.”

Borja i underlagen
Frén den undersékning som gjordes férsommaren 2010 kan man dra slutsatsen att farre &n

hélften av klubbarna &r riktigt bra pa att hantera och uppdatera sina dokument och
styrinstrument.

+De har mycket god kontroll 6ver forutsdttningarna for att leda och fordela arbetet inom
verksamheten och har god kunskap om vilka instruktioner och mélsittningar som galler.

«De arbetar ocksa efter ett rullande program med langsiktiga och kortsiktiga mal med val
definierade och finansierade aktivitetsmal.

Andra ligger en bit efter.

Mindre lyckade rekryteringar grundlaggs redan i att klubbens dokument och planer inte
héaller sarskilt hog niva. Rekrytering av VD/klubbdirektor/klubbchef ar extra kansligt av just
dessa skal.

Ju mindre tydliga och relevanta underlagen ar, desto storre blir glappet i kunskaper och
attityder hos foretrddarna for verksamheten, inte minst styrelsen.

- Forutsattningen for en bra rekryteringsprocess (och inte bara den) &r alltsé att
instruktioner och méldokument dr uppdaterade och férankrade.



@ 2017-01-17 3(14)

Svenska
Golfférbundet

Rekryteringssituationen

Det finns i princip tvé ldgen infér beslut om att rekrytera: Situationen ar kontrollerad och
rekryteringen kan planeras och genomforas utan storre oro for verksamheten, eller s&
uppstar behovet akut med risk for dalig kontroll 6ver héandelseforloppet.

Kontrollerad situation
Kontrollerat ar det nar man i god tid vet att en nyckelperson skall sluta och att sista

arbetsdagen ligger 6 ménader eller ldngre framat i tiden.

Till kontrollerat hor ocksa beslut om att byta ut en nyckelperson som resultat av ett
genomtankt motiv. Inte nodvandigtvis for att man &r missnojd, men t.ex. att klubbens
utveckling forutsatter annan kompetens och erfarenhet for att 16sa nya uppgifter.

Det hénder att klubbar inte alltid forstar det juridiska laget och vad arbetsmarknadens regler
foreskriver. Ta darfor regelméssigt kontakt med relevant arbetsgivarorganisation (t.ex.
SLA)infor beslut om en uppsédgning. Ogiltig grund kostar och kan férsatta klubben i ett sémre
lage 4n det man hade for avsikt att l0sa med uppsédgningen.

Okontrollerad situation
Exempel pa ett akut ldge med risk for dalig kontroll 6ver processen dr nér en nyckelperson

ovantat deklarerar att denne skall sluta. Tittar man bakom orsaken till uppsagningen hittar
man ofta ett misslyckande fran klubben.

En plotslig uppsdgning foregas i de flesta fall av signaler om initiativ till en
16sning/forandring/vagval .

Ett vanligt scenario, enligt undersokningen, ar att den anstéllde kanner sig vid végs dnde:

"Det hénder ingenting av det vi kom 6verens om", "jag vet inte vem som bestdmmer langre,
det &r f6r manga som ska vara med och lagga sigi” o.s.v.

Ett "avhopp" bottnar ofta i bristande engagemang och férméga fran ledning/styrelse att 16sa
problemet pa ett for bada parter tillfredsstallande satt.

Men nyckelpersoner kan ocksa underprestera. Resultaten uteblir, uppgifter misskéts,
ledarskapet svajar, kemin ar délig: Styrelsen ar kritisk "det har fungerar inte, vi maste byta ut
XY". Men som sagts innan, ta reda pa vilka regler som géller innan beslut.

Situationen &r inte ovanlig, men &r tyvérr ocksa ett exempel pé ett misslyckande. Orsaken
kan oftast sparas bakat till ndgot man missade i den process man drev nér vederborande en
gang rekryterades.

« Olyckor, sjukdom och férdndrade sociala forhallanden &r egentligen de enda acceptabla
skélen till att klubben skall hamna i ett akut oplanerat rekryteringsbehov.
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Bra sjalvprévning
Hur har det fungerat fram till idag:

- Vad var motivet for att anstélla personen?

«Hur sdg situationen ut och vilka var forutsattningarna?

«Hur gick rekryteringen till?

- Vad blev resultatet av rekryteringen stéllt mot de énskemal som fanns?

- Vilka egenskaper har nyckelpersonen visat vara vardefulla respektive mindre lyckade?

- Vad hade kunnat goras annorlunda fran klubbens sida for att den anstallde battre skulle
komma till sin ratt?

Hur ser stédfunktionerna ut?
- Vilken kapacitet finns? Vad behdver vi &ndra, nu eller langre fram, f6r att den operativa

ledningen skall fungera optimalt?

«Vilken roll har styrelsen haft i det operativa arbetet, hur mycket har vi lagt oss i, pakallat
eller opédkallat, och hur mycket kommer vi fortsétta att gora det?

Dra slutsatser kring malsédttningar, planer och organisation samt fran sjélvprovningen.
Sannolikheten att lyckas bra med rekryteringen 6kar védsentligt om man gor ratt fran borjan.

Rekryteringsdokumentet

Arbetsplanen
Gor en plan med uppgifter om vilka som ingéar i teamet med kontaktuppgifter och eventuella

ansvarsomraden. Den skall ocksa innehélla viktiga datum och nér olika saker skall paborjas
respektive vara klara.

Ansvarig och team
Ansvarig for processen utses tidigt. I regel ordféranden eller sérskild representant i styrelsen

med ansvar for personalfragor. Teamet leder processen hela véagen fran férberedelser till
avslut.

En tumregel ar att ju farre personer som ingar i teamet desto storre blir det personliga
engagemanget och arbetet effektivare. Gdrna bara tvé personer, hogst tre, inklusive ansvarig.

Teamet presenterar slutkandidater for styrelsen med egna rekommendationer.

Tidplan
Enrekrytering av VD kan ta allt frdn nagra dagar till upp emot ett ar.
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Att det kan ta kort tid beror ofta pa tillfalligheter. "Den lamplige" rékar sté till omedelbart
forfogande och den moijligheten blir inte séllan det viktigaste kriteriet i rekryteringen. Det
kan vara ett lyckokast men det kan ocksé vara ett exempel pd att man inte tdnkt igenom
situationen. Risken att det blir fel méaste bedémas noga.

Ta darfor hojd for att det kan ta tid. Rdkna med att det kan ta 6-8 ménader att rekrytera en
VD frén det att denne ser en ev. annons i tidningen.

Konsekvenserna av att ta in fel person 6vervager med rage att rekryteringen kan dra ut pa
tiden.

Det ar darfor viktigt att teamet/styrelsen har en plan for hur verksamheten kan drivas till
dess réatt person ar pa plats.

Exempel pa tidplan: (6versikt med aktiviteter fran analys av forutséattningarna t.o.m.
kontrakt och introduktion)

Budget
Négra klubbar budgeterar f6r rekrytering lika val som de av erfarenhet budgeterar for att

maskiner, bevattningssystem m.m. oundvikligen kommer att behdva repareras eller erséttas.

Andra har ingen budget for rekrytering och den ekonomiska situationen blir styrande for
hur man skall gora.

Fundera pa: Hur mycket kostar den forsta férhojda leasingavgiften pa en ny
fairwayklippare, 75-100.000? Hur mycket &r vi beredda att betala for att {4 in en person
som ser till att vi &ven i framtiden har rad att skaffa maskiner?

Information
Det &r givet att informera medlemmarna om rekrytering av en nyckelperson. Gor det helst i

tre steg:

Innan processen startar. Ange bakgrund och motiv.
Vid starten. Delge kravprofil och ev. annonstext. Tips kan komma in.
Vid beslut om anstéllning.

Befattningen, Uppdraget, Kraven
Forslag till befattningsbeskrivningar ar framtagna av SGF/SLA for tjdnsterna:

banchef/greenkeeper, klubbchef/intendent, kanslist samt tranare/instruktor. De &r val
genomarbetade och tdmligen heltdckande. De kan med férdel anvédndas som mallar f6r det
egna arbetet.
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En befattningsbeskrivning reglerar i huvudsak ansvar och uppgifter. Beskrivningen ligger
fast over tid och dndras inte i sak bara for att klubbens forhéallanden férédndras. Den ger inte
uttryck for vad som for stunden ar prioriterat.

Vid rekrytering av klubbchef/VD gor styrelsen en bedomning av vad klubben behdver pa
kort och l4ng sikt. Det brukar utmynna i en prioritering av vad som méste goras dveniett
tidsperspektiv.

Inom ramen for befattningsbeskrivningen formuleras séledes ett Uppdrag som den nye
maste l0sa. Det leder logiskt till vilka krav styrelsen ocksé maéste stélla.

Mindre resursstarka klubbar gor ratt i att se 6ver hur det ser ut inom 6vriga funktioner och
vilken kapacitet som kan finnas i styrelsen for sérskilda insatser och stod. Med den
diskussionen i botten kan uppdraget, och foljaktligen kravprofilen, komma att se lite
annorlunda ut.

I regel har varje tid sina krav pa kapacitet och kompetens for att verksamheten skall ga bra
och utvecklas. Det uppdrag, som man vill att ndgon skall 16sa, far darfér en betoning pa de
verksamhetskritiska delarna. Befattningsbeskrivningen i ovrigt, med ansvar och
befogenheter, dr att betrakta som "business as usual”.

Infér formulering av uppdraget och kraven ir det klokt att kunna dra slutsatser fran:
Ekonomi, medlemsutveckling, utvecklingen i upptagningsomrédet, konkurrens fran andra

banor och idrottsaktiviteter, GF-utveckling och prissattning, samarbetspartners, relationer i
ndrmiljon, banans status, ombyggnads- och investeringsplaner, operativa forutséattningar
och begransningar samt ovriga personalférhallanden, marknadsféring och kommunikation....

Inom ramen for befattningen formuleras séledes Uppdraget att l6sa f6r den nya
befattningshavaren. Det ger tydligare fokus pa vilka krav styrelsen maste stélla for att f&
nédgon som kan hantera uppdraget. Rangordna och prioritera. "Vad ar viktigast, vad ar
viktigare dn annat, och vad gér att 16sa &ndé utan erfarenhet eller dokumenterad kompetens.”

Naér vi gor kravprofiler har vi en tendens att lagga ribban tdmligen hogt. Det dr inte ovanligt
att klubbar stéller krav som inte rimmar med vad man dr beredd att ge i erséttning.

Det ar ytterst ovanligt att t.ex. en VD-rekrytering till 100 % motsvarat hela kravlistan. Om de
viktigaste bitarna ar pa plats kan resultatet &nda bli mycket bra. Aven chefsrekrytering har
sin 80-20 regel. Se bara till att prioriterade egenskaper finns hos kandidaterna.

En bra Uppdragsbeskrivning med realistisk Kravprofil reducera definitivt risken att
rekryteringen gar fel.
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Val av metod

Search
Search, eller "headhunting”, gar ut pé att leta upp lampliga kandidater.

Metoden anvénds ndr man vill att professionella rekryterare tar hand om processen fran
diskussion kring befattning och kravprofil t.o.m. presentation av slutkandidater.

Search avlastar de egna resurserna. Att gora det mesta sjélv forutsatter att man har tid som
inte paverkas av andra engagemang samt att man har kompetens och resurser att fa fram och
processa kandidater.

Metoden ar bra for att fa verksamheten betraktad med andra 6gon.

En erfaren konsult sétter sig in i uppdraget och kommer noga att vardera klubbens
forutsattningar och majligheter att ta hand om och erbjuda den roll man sdker en person till.
Denne marker ockséd om forhallanden som har betydelse for verksamheten undanhalls.

De klubbar som anvéander search motiverar sitt val inte minst med dessa argument.

Erséttningen till en konsult &r i normalfallet lika hog eller hogre &n f6r andra metoder.
arvodet ligger implicit ett 16fte om ett bra resultat och darmed en 6kad trygghet.

En seri6s konsult offererar inte ett uppdrag om han eller hon inte tror att uppgiften gar att
16sa. Darfor har man ocksa rad att ldmna garantier. Om négot mot férmodan inte fungerar, tar
konsulten fram ytterligare kandidater utan kostnad utéver det antal som avtalats i
kontraktet.

Arvodet faktureras lampligtvis i tre delar:

En vid start och kontraktskrivande med ansvarig/styrelsen i klubben, nésta del efter
presentation av kandidater (i regel 3-4 st, och att dessa dr godkédnda av teamet) samt en sista
del da klubb och kandidat &r 6verens och skrivit kontrakt.

Eget natverk
Nagra klubbar rekryterar néastan uteslutande ur sina nitverk. Som metod ar det att likna vid

"search". Fordelen &r att det gér snabbt och inte séllan har man goda kunskaper och
erfarenheter frdn personerna inom nétverket.

Det naturliga &r att ett ndtverk inom golfen i huvudsak tdcker samma typ av
befattningshavare som de man normalt har anvandning for.

Men de ¢kade kraven pé affdrsmassighet ar idag avgérande for att lyckas och i det
perspektivet har "golfnatverket” sin begransning. Det dr sannolikt inte ur de egna leden som
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den s.k. tillférande kompetensen med nya perspektiv star att finna. Undantag finns bland
klubbar som "tdnker utanfér boxen" men de dr &n sa lange ganska fa.

Det ar samtidigt forstdeligt att klubbar med kérv ekonomi i forsta hand férséker att utnyttja
sitt natverk. Har man tur kan det bli bra, men vanligare ar att kandidatens tillganglighet blir
6verordnad den kravprofil man tankt sig. Klubben valjer att leva med det man far. Styrelsen
kan iviss mening séga att den 16st uppgiften men har sannolikt ocksa 6kat risken for att det
kan bli fel.

CV-sdkning

Det finns ett flertal aktorer pd marknaden som erbjuder CV-sokning. Idén bygger pa att
personer inom olika branscher och befattningsinriktningar lagger in sina CV enligt en mall
som det formedlande foretaget tillhandahaller. Det gar dven att ldgga in sitt foretag (klubben)
hos aktoren med en beskrivning av verksamheten och vad man soker.

Det normala &r att klubben prenumererar pa att leta i aktérens databas. Arvodet bestdms av
hur lange eller ofta den utnyttjas. Finns inga som passar gar inte pengarna tillbaka. En andra
avgift betalas om en kandidat hdmtas ur databasen och blir anstélld av klubben.

Databasforetaget kan &ven ges ett totaldtagande med annons fran klubben pa hemsidan och
konsultinsats. Konsulten skoter da sokningen, matchar och presenterar kandidater.

Téank péa att kandidater ar farskvara och konkurrensen ar stor fran andra féretag som ocksa
letar i databaserna. Kandidater med goda meriter och bakgrund sugs ganska snabbt upp.
Rékna med att den som ni tycker passar klubben inte har ert erbjudande som enda alternativ.

Ett totaldtagande med konsultinsats frdn CV-aktdren &r att likna vid search. Skillnaden &r att
CV-aktoren tar fram kandidater ur sin databas medan man inom search, utéver att leta i
databas, personligen kontaktar ldmpliga kandidater varhelst de kan finnas.

Annonsering
Den vanligaste metoden. Latt att kontrollera latt att f6lja upp. Normalfallet ar att klubbarna

annonserar ilokalpress och i Svensk Golf. De storre och valrenommerade klubbarna
anvander dven rikspress och t.ex. DI.

Att rekrytera via annons kan ocksé vara ett tillfélle att skicka en positiv signal som inte
minst medlemmar och samarbetspartners kan notera och uppskatta.

En platsannons ska inte vara en kopia av en Befattningsbeskrivning och Kravprofil. Den &r
ett marknadsforingstillfalle som skall "sélja” klubben (inom rimliga och trovérdiga grénser)
och bor darfor tas fram med stilistisk omsorg och design. Lamna dérfor underlaget till ndgon
som har formégan - vilket inte behover vara detsamma som att alltid ga till en reklambyra.
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Svaren péd annonsering indikerar hur klubbens erbjudande har uppmérksammats. Men
antalet sdger som de flesta vet inget om kvaliteten i ansokningarna. For att uppfylla kraven
hos arbetsférmedlingen skickar ménga in ansékningar dven nér de forsta att utsikten att fa
tjdnsten &r minimal. I basta fall finns tillrdckligt manga ansékningar kvar som kan vara
lampliga.

En bra kombination:
- Annonsera. Beroende pd budget "kop" CV frén ett vélrenommerat CV-foretag. Lagg till

eventuella namn fran ndtverket och lyssna runt.

« Skot processen fran borjan fram till att ni har gallrat fram t.ex. 4-6 kandidater som ni pa
goda grunder tror kan skéta uppdraget.

- Lamna 6ver till en erfaren konsult som kan se med andra 6gon, gdrna med egen erfarenhet
frén golfverksamhet. Lat denne tréaffa era "slutkandidater” for intervjuer och helst testning.
Denna form av second opinion har visats sig framgangsrik och patagligt ckat sdkerheten i att
vélja ratt. Kostnaden fér denna typ av inhopp ér forsumbar i forhéallande till priset for ett
misslyckande.

Urvalsprocessen

CV-tolkning
Manga i klubbarnas styrelse och bland ledningspersoner har god erfarenhet av att tolka CV

och anstkningshandlingar. Det mesta och det viktigaste gar normalt att utldsa ur en CV for
att veta om en kandidat &r intressant.

Men titta sérskilt efter utvecklingen frén tidiga positioner fram till idag. Ar den logisk? Korta
anstéllningar och frdnvaro fran arbetsmarknaden under de senaste 5-10 aren bor studeras
sarskilt. Avvikelser frdn mer normal karridrgéng har ofta flera férklaringar. Ser profilen i
ovrigt bra ut bor man ta reda pa orsakerna. I ett senare skede blir &ven referenserna viktiga.

Gor en mall med de kriterier ni har enligt Uppdragsbeskrivning och Kravprofil fér
utvardering:

o [Lampliga intressanta branscherfarenheter,

e relevanta positioner,

e exempel pd uppgifter som hanterats och 16sts,
e resultat som astadkommits,

e tidirelevant befattning,

e utbildning,

e alder, kon, sprak, etc.
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Bestdm ett system for att vardera hur kandidaten uppfyller 6nskemaélen. T ex en 5-gradig
eller en 10-gradig skala. Satt olika vikt pa kraven.

Var och en i teamet gar igenom ansokningarna med hjélp av mallarna, fyller i sina
bedomningar och listar namn i tre kategorier: verkar bra, tveksamt, passar inte.

Jamfor resultaten. Ta en diskussion om uppfattningarna gar isér. Resultatet blir en forsta
"kalibrering” pa hur man vérderar och uppfattar erfarenheter och kompetenser. Glom inte
hur kandidaterna framstéller sig sjdlva i en ansdkan. Den ger en indikation p& kandidatens
férmaga att uttrycka sig &ven i sin roll i klubben.

Shortlist
Gor en sammanstallning i en s.k. shortlist med namn och kontaktuppgifter. Det ideala &r 6-8

personer inklusive nagon "reserv".

Ar det inte fler 4n 2-3 st som klarar férsta gallringen, forbered att parallellt fortsétta jakten pa
kandidater: ny annons, hemsida, CV-databas etc.

Kalla inte péd nagon som ni pa férhand vet inte kan vara aktuell.

Halli alla papper i en snédv krets. Betrakta alla kandidater, &ven interna, som konfidentiella.
Ingen i rekryteringsteamet skall 6verhuvudtaget prata om kandidater med andra.

Maotet
Vid forsta motet bor kandidaterna traffa alla i teamet och eventuell féretrddaren i den roll

man soker till.

Det ska inte behova papekas att pa det sdtt moétet arrangeras och mottagandet skots har lika
stor betydelse for kandidatens uppfattning om klubben som klubbens uppfattning om
kandidaten nér denne kliver innanfér dorren.

Bortplockat, rent och iordningstéllt i konferensrummet. Att teknik fungerar for eventuell
presentation, kaffe/smorgas/vatten etc. Avstadngda mobiler och ingen som skall bryta for att
han eller hon har ndgot annat att passa. Ingen som knackar pa och slédpps in for att prata
tjanst...

Nar klubben siljer och vicker forvantan
Kandidater ar inte séllan interna sdkanden, eller de kan péa olika sétt ha en relation till

klubben eller dess féretrddare. Annars sker den forsta kontakten vanligen genom en annons.
Oavsett hur man kommer i kontakt med klubben har kandidaten en férvéntan pa nagot.

Kedjan av misstag borjar som ndmnts redan vid bristande ordning pa dokument och
styrinstrument. Det {6ljs ofta upp av att uppdragsbeskrivningar och kravprofil skjuter vid
sidan eller 6ver malet.
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Nésta miss, som manga berattat om, (och som inte séllan leder till ett daligt beslut fran bada
parter) intraffar vid forsta motet mellan klubben och den sokande.

Klubben bérjar "sélja" en verksamhet och en framtid som skall attrahera. Och vécker darmed
en forvantan hos kandidaten t.ex. att "har handlade det om ett riktigt utmanande jobb med
spannande planer om utveckling och framtid, precis vad jag ville hora!”

Riktigt daliga rekryteringar har grundlagts genom att framstéllningen av klubbens situation
och nédvéandiga behov inte varit helt uppriktiga. Ambitionen att framsta som bra har stallt
sig framfor verkligheten. Vad kanske klubben egentligen behévde var ndgon som dok ner i
ett dagligt slit for att fa det att hélla ihop och gé runt.

Uppriktighet innebér inte att man behover ge konfidentiell information och beréatta allt i
detalj i ett forsta mote. Men det dr nodvéandigt att ta upp kravet pa saval jobbiga, kortsiktiga
atgarder som visionen man har som kraver ett framatriktat tdnkande och agerande. Forst i
ett sddant utbyte kan béda parter i diskussion né fram till en samsyn om var ribban ligger for
att losa uppgifterna.

Maénga klubbstyrelser drivs av ett starkt ideellt engagemang och har inte séllan en bra
kompetens att tillgd. De kanske séljer in tjdnsten enligt en Uppdragsbeskrivning som aligger
den sckande att 10sa. [ realiteten &r de vana att ha tolkningsforetrdde och har svért att lata bli
att lagga sig i. Den nye blir i praktiken ett redskap.

+Det &r mycket begért av en kandidat att denne vid forsta motet skall forsta hur
verksamheten egentligen styrs. Forespegla inget som ni inte kan eller vill leva upp till.

Det krivs tva for tango
Manga forbiser det sjélvklara i att bAda parter har moétts for att fa de svar man behéver £or att

komma vidare. I undersékningen som ligger till grund f6r guiden framkom vid flera tillfallen
att vissa klubbar dgnade néstan hela tiden at att prata om sig sjélva vid forsta métet och att
kandidaterna knappt fick komma till tals. Att inte visa tillracklig nyfikenhet och intresse ar
fel taktik och kan laggas till raden av misstag.

- Lagg upp métet i f6ljande delar: Presentera vilka som ingér i teamet och gor en dragning om
klubben, max 15 minuter. Tillat fragor. Berédtta om orsaken till rekryteringen, vad ni vill ha
och vilka egenskaper ni soker. Max 10minuter. Tillat fragor. Ge kandidaten ordet for att
berétta om sig sjilv och varfor han eller hon &r intresserad. Max 20 minuter. Ha férberedda
fragor kring centrala krav och egenskaper. Fragorna kan variera beroende pa vem ni moter.
Fragor och svar max 10 minuter. Avrunda med att férklara den fortsatta processen, nar och
hur kandidaten kommer att kontaktas igen. Totalt en timme.
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Infor avgorandet
Efter forsta motet med kandidaterna pa "shortlist” sammanstélls teamets uppfattning och

uppréttas en rangordning. Gor sammanstéllningen snabbt, £6lj planen och meddela
kandidaterna era beslut.

Ar klubben lyckligt lottad finns fler kandidater att vilja mellan, vilka ocksa vill ga vidare. Ta
inte fler &n tre till slutomgéngen. Har ni ytterligare nédgra majliga sitt dem i reserv.

Forbered en uppgift for kandidaten att redovisa men gor det inte f6r komplicerat. Nagon eller
négra fragor om hur de t.ex. ser pa klubben, vad de tror skulle vara bra att ta itu med och
varfor deras kompetens och erfarenhet skulle gora skillnad etc. Skicka gédrna fragorna med
ett enkelt underlag i forvag.

Tester och utvardering
[ komplexa miljoer dr val utvecklade forméagor, inte minst pa det emotionella planet, centrala

for att nd framgang. Det ar langt ifrédn 14tt att fran ett par méten med enbart intervjuer och
CVn som underlag vara sdker pa att en viss kandidat kommer att fungera.

Tester kan vara en bit pa vagen. De ar flitigt férekommande inom bl.a. rekrytering och annan
personbedémning och finns i en méngd olika varianter varav personlighetstester &r de

vanligaste. Problemet med tester ar att ménga anvénder resultaten som en slutlig sanning om
en individ trots att de aldrig kan ge ett sddant svar. Testers validitet, d v s f{érmégan att méata
vad de avser mata &r relativt ldg. Om nagon pastar ndgot annat ar det en bluff.

Tester kan 4nd4 vara en viktig pusselbit om de genomfors av licensierade anvandare. Ett test
skall gas igenom med kandidaten. Det ska d& vara ett diskussionsunderlag for att f4 en mer
nyanserad forstdelse for hur véal kandidatens formégor passar de utmaningar som
befattningen medfor.

En bra kombination och en vig mot 6kad sdkerhet, som med framgang anvéants av ett antal
klubbar, &r att 1ata en erfaren konsult genomfora test pé slutkandidaterna, tréaffa och
intervjua dessa och foreldgga ett utldtande till uppdragsgivarna pa klubben.

Kontakta SGF om hur man kan ga tillvdga nér inte egna kontakter finns.

Beslutet

Har hela kedjan i processen skotts bra och klubben har fastnat f6r en kandidat som blivit vl
genomlyst och som vill ha jobbet, inled férhandlingen.

Men férst villkora avgérandet med att ni skall ta referenser och géra kontroller.
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Referenser
Att anstédlla utan att ta referenser ar verkligen en chanstagning. De flesta klubbar tar

visserligen referenser men nagra har dnda fatt problem. Dels géller det att géra en bedémning
om referenspersonens uppriktighet och dels att kunna stélla réatt fragor. Det framgar av
undersokningen att ndgra klubbar gjort missar i referenstagning som skulle ha gett en annan
bild av slutkandidatens ldmplighet.

Alla kandidater ska sjalvklart kunna uppge referenspersoner. Farre én tre relevanta
referenser &r inte ndjaktigt sdvida inte personen haft en valdigt kort karriér eller varit i
samma befattning i princip hela tiden. Finns det bara en eller tvé referenser att tillgg, av
skélen ovan, fraga om det finns nagra karaktérsreferenser och gér en bedémning om de kan
tillféra nagot.

Somliga kandidater har inget emot att man tar referenser redan tidigt i processen. S.k. "for-
referenser” bor utnyttjas om det i 6vrigt ar en intressant kandidat. Fér andra kandidater ar
det ddremot otédnkbart att ndgon tar referenser innan de sjélva vill gd vidare och star infor ett
konkret erbjudande. Respektera deras situation och integritet.

Vid rekrytering till hogre befattningar ar det i huvudsak fyra omraden man vill att
kandidaten skall visa goda egenskaper inom: Kompetens, Kapacitet, Stabilitet och Ledarskap.

Borja referenstagningen med att berdtta om uppdraget som kandidaten skall hantera och
vilka krav som forutsétts. Fokuseringen pa vasentligheter blir uppenbar och det ar lattare att
styra fragorna sa att referentens uppfattning om kandidatens férmagor att mota kraven blir
tydliga och relevanta.

Ju battre uppdraget och kraven ar genomténkta och formulerade, desto enklare blir det att
stélla relevanta fragor.

Exempel pa omraden att ticka in:
Allméanna kunskaper och intellektuell niva? Resultat fran relevant verksamhet? Deltagande,

nérvaro, samarbetsférmaga, relationer uppat, nedat och at sidan? Social kompetens,
kommunikation och nétverkande? Kapacitet att ge visioner och utveckla strategier?
Kapacitet att vara operativ, satta mal ta beslut och styra mot mal? Kontroll och uppféljning?
Realism och flexibilitet? Ordning och reda? Humor och sinnesstdmningar? Arbetskapacitet
och uthallighet?

Glom inte heller att ta reda pd vem som har karridren i familjen. Vad hander t.ex. nér den
andre far jobb pa annan ort?

Vand och vrid pa frdgorna i samband med referenstagningen, svaren kommer att hoppa fram
och tillbaka over frdgeomrédena.
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Det ar bra att avrunda med: Vad skulle {4 kandidaten att vara mindre framgangsrik enligt
uppdragsbeskrivningen? Ar det ndgot annat som kan vara viktigt for att veta?

Ovriga kontroller
Ta regelméssigt uppgifter fran Skatteverket/Kronofogden. Foreligger t ex

betalningsanmaérkningar eller andra noteringar hos kandidaten kan det finnas en forklaring
som inte nédvandigtvis diskvalificerar denne. Fraga. For klubbens skull &r det viktigt att
veta.

Anstillning
Exempel pa avtal och anstéllningskontrakt. (Hanvisning till sérskild sida eller lank, SLA m.fl.)

Tillkdnnagivande och introduktion
Hélsa valkommen och tillkdnnage snarast inom klubben. Meddela ocksa till distrikt och SGF

om den nya befattningshavaren.

Forbered och genomfor en introduktion med presentation av medarbetare och iordningstall
arbetsplats med alla de faciliteter som dr nédvéandiga. Exempel péd Introduktionsprogram fér
anstallda finns genom SGF/SLA

Dela upp mellan olika nyckelpersoner tid for egna genomgangar och presentationer.

Stockholm 2016-10-04
Ola Ronngardh
Harvest & Baker Executive Search Scandinavia AB
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