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Bilaga 2: Strukturerad och kompetensbaserad intervju

Strukturerad intervju

Den personliga intervjun ger oss virdefull information om hur en kandidat kommer att
prestera i en framtida yrkesroll om intervjun sker pa ritt sitt och pa samma sitt for alla
kandidater. En strukturerad intervju innebar att du 1 férvig har planerat vilka fragor du ska fa
svar pa samt hur du ska bete dig nir du stiller dem. Fragorna ska inte vara hypotetiska,
ledande eller bestd av flera frigor inbakad i en. Grundfriagorna ska vara desamma for varje
kandidat du triffar for just den aktuella tjdnsten men foljdfrigorna kommer att skilja sig at
beroende pa vilket svar du fiar av kandidaten. Fragorna ska klargéra vilka individens
forutsittningar r for att prestera i tjansten. Till hjdlp har du behovsanalysen och kravprofilen.

En strukturerad intervju ger bade en hogre triffsikerhet pa bedomningen av kandidaten samt
att den sikerstiller att vi bedomer och hanterar alla kandidater pa samma sitt. Risken for
diskriminering minskar.

Kompetensbaserad intervju

En individs personlighet driver beteenden och en uppsittning beteenden utgér en kompetens
eller avsaknaden av den. En individs beteende dr dven styrt av faktorer som ligger utanfor
individen, situationsfaktorer. I en verksamhet finns det flertalet situationsfaktorer som
tillsammans med individens beteenden formar ett arbetsbeteende. En intervjuares jobb dr att
kartligea de personliga forutsittningarna hos individen och hur de korrelerar med
situationsfaktorerna i verksamheten — en individs arbetsbeteende.

Intervjuaren ska hela tiden striva efter att pa ett konkret sitt utvirdera kandidatens formaga
1 relation till ett antal specifika kompetenser som ir relevanta for tjansten. En kompetens
existens bedoms saledes enbart utifran objektivt observerbara och uppvisade beteenden.

Under intervjutillfillet - intervjua kandidaten forst, beritta sedan om tjansten och
verksamheten och avsluta med att friga om kandidaten har nagra fragor.

SBR — Intervjuteknik

Det basta sittet att forutspa hur en person kommer att bete sig i en framtida arbetssituation
ar att kartligga hur kandidaten har betett sig i liknande situationer tidigare. En individs
beteende tenderar nimligen inte att forindras sa mycket 6ver tid utan som en individ har
agerat tidigare kommer den med storsta sannolikhet att agera framéver ocksa. Likasa med
kompetenser, har individen uppvisat de specifika kompetenserna tidigare kommer den
sannolikt att gora det framover. Utifran den egna verksamhetens situationsfaktorer, stod och
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stottning fran ledning och kollegium samt individens vilja kan vi dock paverka individers
utvecklande av nya kompetenser.

For att forutsiga framtida arbetsbeteende maste vi stélla fragor kring konkreta hindelser och
situationer, hur kandidaten hanterade given situation och vilket resultatet av handlandet blev.
De beteenden kandidaten uppvisade i de faktiska situationerna laddar mer, mindre eller inte
upp till olika kompetenser.

Intervjutekniken kallas f6r SBR — Situation, Beteende och Resultat. Fragorna ska stillas med
utgangspunkt i de kompetenser som ér viktiga i den nya tjansten, baseras pa verkliga hindelser
och inte vara hypotetiska.

SBR — Situation, Beteende och Resultat

S — Situation: ”beritta om den situation dir du senast tog tag i en uppgift som inte fanns i
din arbetsbeskrivning?”

B — Beteende: ”hur kom det sig, hur betedde du dig i situationen/mot andra/gentemot
uppgiften?”’

R — Resultat: ”vad blev utkomsten av detta, reaktion frin chef/kollegor/dig sjilv efter
feedback frin andra?”

Kompetens = initiativtagande
Praktisk information infor intervjun

1. Kalla till intervjun

Kalla alltid kandidaten till interviju via telefonsamtal, ¢j via e-post. Informera dd om vilken
tjanst det giller, tid och plats for intervjun, vilka som kommer att medverka samt vad
kandidaten ska ta med sig (betyg, legitimation, examensbevis etc.)

2. Inledning av intervju
Borja intervjun med en kort presentation av de som medverkar. Tydliggor hur mycket tid
ni har avsatt och hur uppliagget kring intervjun kommer att vara.

3. Under intervjun

Det ir viktigt att stilla Sppna och strukturerade fragor. Undvik ledande eller hypotetiska
fragor. Tick av alla viktiga omraden som du vill ha svar pa men var lyhérd och lyssna
noga sa att du kan flika in féljdfragor. Samla all information som behévs for att géra en
god bedémning och glém inte att anteckna si att du kan g tillbaka till dessa efter
intervjun. Tank pa ditt kroppssprak och hur ni placerar er i rummet.

4. Samla information
Nir man samlar information om en kandidat dr det viktigt att fa sa konkreta svar som
mojligt. Be girna kandidaten att tala i 7jag-termer” inte 1 ”vi-termer”. Det ér viktigt att du
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som intervjuare styr samtal men var inte radd for tystnaden, den kan ibland behovas for
en kandidat att tinka efter eller samla ihop tankarna. Kom ihdg att ta kopior pa alla
relevanta handlingar som kandidaten har med sig och be hen att skicka efter ett
polisregisterutdrag om det inte redan har gjorts.

5. Avrundning

Gor en sammanfattning av vad ni har talat om och friga sedan om kandidaten vill tilligga
eller fraga nagot. Beskriv den fortsatta processen sa att kandidaten vet vad den har att
forvinta sig 1 fraiga om aterkoppling och ev. uppfoljningsintervjuer.

6. Utvirdering

Ta fram tjanstens behovsanalys, kravprofil, intervjuanteckningar och annat ev.
bedémningsunderlag. Gé igenom en kompetens i taget, koppla beteenden. Bedom hur
vil kandidaten stimmer 6verens med krav, betygsitt och motivera. Sammanfatta styrkor
och utvecklingsomraden hos kandidaten och rangordna sedan gentemot Ovriga
kandidater i processen.



