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Hvem er vi?

Tara Langfjord

 Jobbet med rekruttering siden 2009. Startet på St. Olavs i 2020. 
Sertifisert innenfor evne,- ferdighet og personlighetstester.

Anna Vehre

 Jobbet med rekruttering siden 2018. Startet på St. Olavs i 2021. Er 
DNV-sertifisert rekrutterer og sertifisert innenfor evne-, ferdighet- og 
personlighetstester.



Rekrutteringsprosessen fra A til Å 

 Gjennomføre jobbanalyse

 Planlegge rekrutteringsprosessen

 Skrive stillingsannonse

 Utlysning i riktige kanaler

 Utvelgelse av kandidater

 Intervjuet

 Referansesjekk



Våre mål

 Å ansette de mest kvalifiserte menneskene i roller de vil trives og 

lykkes i

 Gjennomføre en god og ryddig prosess 

 Få kandidatene til å føle seg ivaretatt og rettferdig behandlet

 Effektivisering



Jobbanalyse – hvorfor er det så viktig? 

 Hjelper oss med å fokusere på det 

som er viktigst

 Hjelper oss å utnytte tiden best 

mulig

 Hjelper oss å treffe de rette 

beslutningene



Jobbanalysen – hva skal den dekke?

Arbeidsoppgaver

 Hvilke arbeidsoppgaver skal 

utføres?

 Hvilke fagområder?

 Metoder og verktøy?

 Hvilke prosesser?

Kompetanseprofilen

Utdanning og erfaring

 Minimumskrav til utdanning?

 Realkompetanse som kompensasjon?

 Erfaring fra fagområder?

Personlige egenskaper

 Hva er de viktigste egenskapene?

 Definisjon og beskrivelse av egenskapene?

Formålet med stillingen

 Hvorfor?

 Hvilke resultater?



Jobbanalyse personalrådgiver

Formalia for stillingen

Avdeling/seksjon Sentral stab - St. 
Olavs driftsservice

Stillingstittel Personalrådgiver

Leder XXX

Type stilling Fast

Stillingsprosent 100%

Antall stillinger 1

Arbeidsoppgaver og ansvar

• Jobbe operativt med støtte: 
Rådgivning, veiledning og bistand ved 
sykefraværsarbeid, arbeidsrettslige 
forhold, konflikthåndtering og 
omstillingsprosesser

• Samarbeide med tillitsvalgte og 
verneombud

• Være en ressursperson i nåværende 
bransjeprogram for sykehus

Kompetanseprofil

Utdanning og 
erfaring

Må ha relevant høyere utdanning innenfor 
HR, personal, veiledning eller lignende. Lang 
erfaring kan kompensere for manglende 
formell kompetanse.
Viktig med erfaring fra lederstøtte, 
rådgivning, kompetanse innen lov og 
avtaleverk og veilederkompetanse.

Personlige 
egenskaper

Må like å jobbe med mennesker og skaper 
tillit til de rundt seg. Kommuniserer godt og 
evner å overføre kompetanse til lederne. Er 
løsningsorientert og evner å tenke nytt.

Andre 
spesielle krav



Planlegging av rekrutteringsprosessen

Effektiv prosess- for deg og søkeren!

Aktiviteter som bør gjøres i forbindelse med planlegging av 

rekrutteringsprosessen:

Avklar tidslinje for hele prosessen, intervjudeltakere og logistikk

Sett av tid i kalenderen til gjennomføring av intervjuer.

Ta stilling til behovet for flere intervjurunder med kandidatene.



Annonseteksten – hvilken funksjon har den?

Annonseteksten skal først og fremst informere om at en jobb er ledig.

Det er her du skal

 Skape nysgjerrighet

 Gjøre aktuelle kandidater motiverte

til å søke

 Få frem hvorfor både stillingen og 

arbeidsplassen er attraktiv



Overskriften trigger nysgjerrigheten

 Det første en potensiell søker legger merke til er overskriften. Den skal 
appellere til søkeren og informere kort om hva jobben innebærer.

 En overskrift som for eksempel "Rådgiver" sier
ikke mye om stillingen eller engasjerer mye.

 Overskriften skal gjøre at annonsen skiller seg
ut i resultatlisten blant ledige stillinger.



Ingress

Hold gjerne teksten så kort som 
mulig.

 Hva går stillingen ut på?

 Hva er det søkeren trenger å 
vite?

 Hva forventes av en nyansatt?

84% leser annonser via 
mobilen!

Vær så spesifikk som mulig og bruk ingressen til å vekke 
søkerens interesse.



Unngå klisjeer og store ord

Unngå å bruke adjektiv som ikke beskriver stillingen eller personen du ser etter.



Utadvendt versus innadvendt



Utadvendt og innadvendt i FINN-annonser



Personlig egnethet

 Målet med en ansettelse er å finne frem til den søkeren som etter 
en helhetsvurdering anses best kvalifisert for stillingen og personlig
egnethet er et relevant moment i kvalifikasjonsvurderingen.

 Personlige egenskaper kan være vanskeligere både å definere og 
måle. Det er derfor viktig at den som ansetter er bevisst 
utfordringene.



Bruk video!





HVORDAN KAN DETTE SE UT?

 Tydelig overskrift

 Kort og konsis ingress

 Godt beskrivende 
arbeidsoppgaver



 Fokuser på de viktigste 
kvalifikasjonene

 Beskriv hva som kjennetegner den 
kandidaten du vil se i rollen

 Hva ønsker du å fremheve ved 
din avdeling?

 Kontaktinformasjon



Hvor skal du publisere?



Ulike kanaler for ulike stillinger
Sykepleier Merkantile stillinger



Forberedelser før intervjuet

Hva må kandidaten vite
Tid
 Sted
Deltakere
Varighet

Hva må du vite
 Tidestimat
Egnet lokasjon
Deltakere
Varighet
Rolleavklaring
Presentasjon
 Fysisk plassering
 Forstyrrende elementer
Kroppsspråk
 Intervjumal
 Fleksibilitet



Et godt intervju



Struktur i intervjuet

 Velkommen og presentasjon av deltakerne

 Kort presentasjon av St. Olavs, divisjonen og stillingen

 Gjennomgang av CV og arbeidserfaring

 Standard spørsmål
• Spørsmål rundt den aktuelle stillingen
• Avklaring rundt kvalifikasjonene
• Spørsmål rundt arbeidsform og motivasjon

 Eventuelle spørsmål andre deltakere har til kandidaten

 Ev. spørsmål fra kandidaten

 Avslutning og prosessen videre



Intervjumetoder

 Strukturert - like spørsmål til alle

 Kompetansebasert semistrukturert – fokus på kompetanse

 Ustrukturert/åpent

 Gruppeintervju



Caseoppgave

 Mål

 Tydelighet

 Rammer

 Presentasjon



Hvordan være en god intervjuer?

• 4

Atmosfære

 Lytt

 Notèr/reflekter

 Tilstedeværelse

Repeter

PLAN

Intervjumal



Fallgruver

 Glorieeffekten

 Likhetseffekten

 Bekreftelsesfellen

 Kontrasteffekten

 Stereotypier



Bevisst/ubevisst diskriminering



Hva kan du gjøre?

 Objektive metoderTrening  Struktur



Intervjuet oppsummert

 Struktur

 Deltakere

Metoder

 Case

 Test

 Praktiske oppgaver

 Varighet

 Relevante spørsmål



Referansesjekk

 Etter avtale

 Fortrolighet

 Hvorfor

 Hvem

 Relevans

 Ikke-spørsmål

 Takk

 Dårlig referanse kontradiksjon



Oppsummert

 Gjennomfør en grundig jobbanalyse

 Skriv en god stillingsannonse

 Forberedelser før intervjuene

 God struktur under intervjuene

 Vær bevisst fallgruver


