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Ett stort tack ges till dem som stallde upp som respondenter, utan er hade det aldrig blivit en
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Arbetet syftar till att undersoka hur rekryterare arbetar med rekrytering, om det sker objektivt
och med socialt ansvarstagande. Undersdkningen avgrénsas till grovgallring av kandidater i
rekryteringsprocessen. Arbetet a&r genomfort med en kvalitativ metod och verktyget som
anvands ar strukturerade intervjuer. Sju respondenter ingar i undersékningen och
representerar bade den privata marknaden for rekryterare och Arbetsférmedlingen. Den
empiriska informationen tolkas utifran var teoretiska referensram. Det &r beslutsteori,
rekryteringsteori, kultur och social norm, intressentgruppsteori, dygd och etik, kvalitetsteori
och slutligen teori om Corporate Social Responsibility.

Resultatet ar att det ar det fullt mojligt att gora en rekrytering objektiv och med socialt
ansvarstagande bade i teori och praktik. Genom att gora hela rekryteringsprocessen sa
objektiv som mojligt sakerstaller arbetsgivaren att den personen som bdrjar sin nya tjanst ar
den som &r mest lampad och har de kvalifikationer som krévs for att klara av arbetet. Det
sociala ansvarstagandet ligger i att alla inblandade tjanar pa det. En vakans maste inte per
automatik fyllas omgaende. Saknar kandidaterna ratt kvalifikationer kan en tillsattning skada
bade kandidat och foretag.

Genom en sa viélgjord matchning som mojligt mellan kandidat och arbetsgivare minskar
risken for felrekryteringar. Syftet for de privata rekryteringsforetagen &r att bedriva sin
verksamhet i ett langsiktigt perspektiv. Genom att skapa relationer mellan sig och sina
kandidater samt uppdragsgivare kan de behalla eller till och med 6ka sina marknadsandelar.

Sokord:
Corporate social responsibility, CSR, Etik, Kvalité, Rekrytering och Socialt ansvar.
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1 Inledning

| inledningskapitlet tar vi upp bakgrunden till uppsatsen, problemdiskussion, studiens syfte och
fragestallning och avgransning av arbetet.

1.1 Bakgrund

Vi lever i en fordanderlig virld och arbetsmarknaden ér idag minst sagt dynamisk. Nu nér vi sjilva
nirmar oss ett stort delmal i livet kommer vi inom kort att pa nytt konfronteras med arbetslivet,
dé i en ny skepnad med en akademisk utbildning i ryggsdcken som Personalvetare. Vi har bdda
upplevt arbetslivet och bar med oss olika erfarenheter dérifran. Ulf varvade kortare
visstidsanstéllningar med perioder av arbetsloshet under stora delar av nittiotalet. Anders har
upplevt en form av stagnation i industriyrket nir toppen pa kompetenstrappan natts. Oberoende
av varandra har vi valt att forsoka oss péd en nyetablering i arbetslivet och da i form av
karridrbyte. Intresset hos oss bada for personalfragor kommer ifrén vara tidigare konfrontationer
med arbetslivet. Vi ser vara inriktningssval som fullt naturliga och forlangningar av redan
paborjade karridrer.

Inledningen till uppsatsarbetet startade med en dmsesidig kénsla av tron att vi tillsammans kunde
genomfora en kandidatuppsats till bddas beldtenhet. Da vi har arbetat tillsammans inom
programkurserna i snart tre ar tycker vi oss kdnna varandra som arbetskamrater. Det naturliga
intresset for personalfrdgor har gjort att vi redan fran borjan befunnit oss pa samma vagliangd i
diskussionerna som forts. Under vigens gang till det valda uppsatsdmnet forkastades flera
uppslag och det tog néstan atta ménader ifrén det att vi bestdmde oss for att skriva tillsammans
tills det att vi hade OK ifrn var handledare och oss sjdlva. Uppsatsdmnets titel som det lag pa
Foretagsekonomiska institutionen/HRM:s hemsida dr "Grovgallring av stort antal sokande — kan
det ske med socialt ansvarstagande”. Titeln vickte vart intresse eftersom rekrytering &r ett av de
moment som vi kommer att mota i arbetet vid ett foretags personalfunktion.

”Ada” skriver 1 Goteborgs-Postens fria ord den elfte april 2005 f6ljande och det 6kade
aktualiseringen fOr oss att lira oss mer om hur ett rekryteringsarbete kan och bor g till:

”Jag har varit arbetssdkande 1 Over tvé ar, aktiv med att soka i ett brett spektra, skickat ett otal
presentationer till diverse foretag men utan framgang. Fér inte ens tack for visat intresse. Jag kan
ha forstaelse for att de som jobbar dr 6verhopade, men & andra sidan tar det inte madnga minuter
att skicka i1 vég ett kort svarsmejl. I hostas redovisade jag till min kontaktperson pa AF (som har
300 personer till) vilka arbeten jag sokt. Mejlade uppkomna frdgor som jag aldrig fick svar pa.
Efter tre ménader aterkom vederborande med ett ursdktande mejl att tiden inte rackte till at mig!”
Detta vicker en del fragor hos oss som retoriskt for oss in i problemdiskussionen. Vi undrar om
tre manader dr en rimlig vantetid for ett svar via e-post, eller har foretag och myndigheter gatt sa
langt 1 sin kostnadsjakt att vanligt hyfs som att svara om man blir tillfragad inte lingre existerar?
Kan detta bli ett kriterium for framtidens samhillsmedborgare om de viljer ett foretags produkter
eller inte? I viss mén kan det redan vara sa. Vara egna erfarenheter r att vi sjdlva och andra i var
omgivning aktivt véljer bort vissa foretag utifran vad som tycks om foretagen eller deras
produkter.



1.2 Problemdiskussion

Niér vi borjade bearbeta uppsatsdmnet stéllde vi oss frdgan hur definierar vi ”stort antal sokande”?
Vi kom &ven att fundera pé vilka kunskaper om rekrytering som vi hade med oss fran tidigare
kurser. Begreppet socialt ansvarstagande var i sig inget nytt men 1 forhédllande till rekrytering
hade vi inte reflekterat 6ver det i nadgon storre utstrackning.

Var forestillning var att de flesta foretagen idag ar kvalitetssdkrade pa nagot vis. Vi forutsatte att
dven rekryteringskonsulter har detta som ett verktyg for legitimitetssobkande mot sina intressenter.
Med de inledande tankarna borjade vi arbeta utifran uppsatsimnets fragestéllning och gick
dérefter vidare med att studera litteratur i &mnet. Vi fick uppfattningen om att storleken av
gruppen som soker en specifik tjinst inte behandlas i den litteraturen vi har l4st.

Dérfor kom var frgestéllning att dndras Gver tiden.

Efter att ldst om foretagens sociala ansvarstagande kom en underliggande asikt fram. For att
ndgon skall kunna ta ansvar for ett arbete bor personen veta att arbetet héller en viss standard.

I den engelsksprékiga litteraturen har foretagens sociala ansvarstagande ldnge varit omskrivet. Vi
hade dock endast sporadiskt stott pa uttrycket Corporate Social Responsibility i tidigare litteratur.
Kopplingen mellan rekrytering och socialt ansvarstagande tyckte vi &ndé var enkel och naturlig
att gora. Var asikt ér att vart samhélle dndras fran ett kollektivt samhalle till ett mer
individualistiskt samhalle. Vi har inga beldgg for att det dr sd och gor heller inga ansprik pa att
bevisa det. Det dr vér subjektiva uppfattning om hur vér kultur har &dndrats de senaste
decennierna. Vi menar att det hir pdverkar den sociala normen dir medborgaren inte ldngre
accepterar overtradelser mot sitt ego i samma utstrackning som for trettio r sedan. Det hér &r ett
stort omrade men vi ser det som att individer vill bli respekterade for dem de &r utan att bli
diskriminerade av ndgon anledning. Vi anser att ansvarskraven okar i dagens samhalle, bade pa
individen och pa organisationerna. Foretag maste arbeta aktivt for att tillgodose alla sina
intressenter och de maste ddrmed ta relevanta beslut for sin verksamhet. Det har ligger till grund
for valet av var teoretiska referensram i forhallande till uppsatsomradet.

Valda teorier &r: beslutsteori, rekryteringsteori, kultur och social norm, intressentgruppsteori,
dygd och etik, kvalitetsteori och Corporate Social Responsibility.

Efter genomgangen litteratur kommer vi till vér forsta insikt och vi avstér fran att definiera “stort
antal sokande”. Vi anser att det inte nddvéndigtvis dr relevant att kvantifiera méngden.
Behandlandet av stora méngder ansokningar kan bero pé vilka rutiner, teknikval och resurser som
finns hos foretagen.

1.3 Personalekonomisk diskussion

Att rekrytera in en person till ett foretag eller en organisation kostar mycket pengar. Det kan for
foretag finnas intresse att hélla personalomsattningen pa en relativt lag niva. Nar foretag gor
miljoninvesteringar i anldggningar kravs det uteslutande ett vilgrundade och noggranna underlag
och investeringskalkyler (Johansson & Johrén, 2001:19). Nér foretag raknar med vad personalen
kan kosta ér det ibland endast annonskostnaden som syns i redovisningen (Johansson & Johrén,
2001:19-20). Det finns givetvis flera andra aspekter som &r av betydelse. Det kostar pengar nir en
medarbetare ldmnar foretaget i form av minskad effektivitet. Det hér géller 4ven om det finns en
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ersittare till vakansen som dé har ndgon form av acklimatiseringsperiod fram till dess att
ersittaren dr sjdlvgdende. Vid en vakansrekrytering eller om foretaget ser ett behov av en ny
tjanstetillsattning ar det enligt var &sikt av vikt att foretaget gor en s& noggrant utford
rekryteringsprocess som mojligt. Det hér dr av flera aspekter, foretaget maste matcha sig sjélvt
mot kandidaten pé alla nivaer i organisationen. Det géller att fa ritt person pa ritt plats, dels for
foretagets skull rent ekonomiskt men &ven for kandidatens. Johansson & Johrén ger ett exempel
pa vad en avveckling och en nyrekrytering av en civilingenjor kostar. De prissatte den processen
2001 till ca: 900 000 SKR (Johansson & Johrén, 2001: 20-23).

Om deras summa dr orimlig eller inte later vi ldsaren sjélv avgdra men vi anser att det kan vara
rimligt och kanske till och med taget i underkant. Genom att s& langt det dr mojligt sdkerstélla att
kandidaten faktiskt klarar av och &r lampad for arbetet tar foretaget dven sitt sociala ansvar for
den individen. En vilstrukturerad rekryteringsprocess kan dven ligga till grund for en mycket bra
foretagsintroduktion som snabbar pa acklimatiseringsperioden sé att kandidaten nar full
produktion sé fort som mgjligt. Vi inbillar oss att foretag som medvetet arbetar med
kvalitetssystem i hela foretaget och dé dven i rekryteringsprocessen bor vara medvetna om hur en
valstrukturerad rekrytering fram till och med introduktionen bor gé till. Vid valet av kandidat sé&
4r motivationsfaktorn hos kandidaten av stor betydelse. Varfor viljs en kandidat? Ar det for att
den &r den absolut bista av sokanden eller for att det &r den som har potentialen att utvecklas till
den bista over tid. Den som till synes ar den allra basta kandidaten kan &ven vara
overkvalificerad och darfor omotiverad. Personen kan ha kommit langt i sin karriédr och ar
nodvindigtvis inte tillrdckligt hungrig for att utvecklas vidare 1 just den tjdnsten. Det dr nagot
som bor beaktas nir nivan pd kravspecifikationen stts for tjénsten.

1.4 Studiens syfte och fragestéllning

Var utgangspunkt i arbetet ar att knyta ihop sidcken pa vér utbildning: Programmet med inriktning
pa personal- och arbetslivsfradgor. Inom programmet och akademin konfronteras studenter med
méngder av forskningsresultat och teorier men hur anvénds det i praktiken? Larprocessen ér
sadan att vi utgér ifran var forforstaelse och genom att arbeta med en hermeneutisk cirkel
kommer vi till ndgon form av slutsats. Vi tycker att det dr intressant att undersdka om det faktiskt
ar sa att foretag arbetar objektivt och med ett socialt ansvarstagande i férhallande till
rekryteringsprocessen. Undersokningen ger oss mojligheten att f en inblick i det praktiska
arbetet med delar av rekryteringsprocessen och se om det rdder samstdmmighet mellan akademin
och néringslivet.

Kan grovgallringsmomentet i rekryteringsprocessen ske med socialt ansvarstagande?
Hur arbetar vara respondenter med sina rekryteringsprocesser?
Vad idr syftet med respondenternas arbetssétt?

1.5 Avgransning och disposition

For att fortydliga for vara lisare s gor vi en konkret avgransning av arbetet. Med bilden nedan
tar Otto Granberg upp f6ljande faser. Vi kommer 1 vért arbete att endast berdra arbetsgéngen
fram till och med ”Grovgallring av sékande” och inte berora efterfoljande faser.
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Bild #1 (Granberg 2001:293).

Dispositionen av arbetet ser ut som foljer. Vi borjar med var teoretiska referensram som
tillsammans med kapitel ett utgor vér forforstaelse. Dar efter gar vi igenom metodavsnittet 1
vilken vi behandlar utférandet av undersokningen. I kapitel fyra redovisar vi den empiriska
sammanstdllningen av intervjumaterialet. Analysen sker i kapitel fem dir empirin stills mot
teorin. Slutsatser behandlas i kapitel sex och slutligen tas diskussionen samt reflektioner upp i
kapitel sju. Uppsatsen avslutas med kéllor och bilagor.

2 Teori

Strukturen i teoriavsnittet ar valt for att forsdka gora en rod trad i lasandet. Beslutsteorier 2.1 till
Intressentgruppsteori 2.4 speglar rekryterarens individuella sida. Kvalitetsteori 2.6 och
Corporate Social Responsibility 2.7 speglar ett bredare perspektiv, som en bro emellan dessa
finns Dygd och etik 2.5. Teorivalen &r gjorda utifran det som vi funnit vara applicerbart i
forhallande till &mne och fragestéllning. Vi avslutar kapitlet med en kort resumé dver
teoriavsnittet.

2.1 Beslutsteorier

Den rationella beslutsprocessen och dess rationelle beslutstagare antogs linge beskrivas som
verklighet av en idealmodell (Hedberg, 1980:35). Modellen av beslutsprocessen borjar oftast med
att ett problem upptécks och méste dtgirdas. Problemsituationen utreds och beslut tas, det vill
sdga att ett val gors med en pafdljande handling. (Hedberg, 1980,28ff) I praktiken kan det ga till
sa hdr men oftast uppticks det 1 processen att mer information behdvs och beslutstagaren méste
atervinda till ett tidigare steg i processen. Processen flédtas ihop av mindre dverlappande
delbeslut. Det dr ocksé vanligt att beslutstagare som lér sig identifiera problem efter upprepade
moten med det. Det leder till bildandet av rutiner i form av beslutsprogram, nagot som Hedberg
kallar ”Standard operating procedures”. (Hedberg, 1980:33) Beslutsprogrammen anvénds som
genvégar i beslutskedjan samt kopplingen mellan problem och modell goérs med automatik.
Samtidigt ger dven beslutsprogrammen en mojlighet for framgéngsrika 16sningar att
sammankopplas med kénda problemtyper, ndgot som gor att beslutstagaren kan g direkt fran
problem till val. (Hedberg,1980:33) Nar beslutstagaren dr rationell antas det att den kan korrekt
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identifiera och beskriva uppdykande problem. Beslutstagaren har tillgang till all nodvéndig
information och kan ta fram mojliga handlingsalternativ for att slutligen vélja samt genomfora det
optimalt basta beslutet. De givna resurserna utnyttjas pa basta sétt for att nd onskvirda resultat.
(Hedberg,1980:35)

I vissa ekonomiska teorier (liberalekonomiska och neoklassiska) finns antaganden om att
méinniskan ar rationell pa ovanstaende vis (Hedberg,1980:35), (Ax, Johansson, Kullvén,
2001:38). Alla forsoker maximera sin nytta eller att vinstmaximera. Ekonomisk teori dr positiv i
den mening att den forsoker forklara hur producenter och konsumenter beter sig (Wahlund,
1994:13). Bade producenter och konsumenter hiller marknaden dynamisk och vilméende genom
tillgdng och efterfragan. Producenter tillverkar varor och tjénster som efterfragas, till ett for dem
vinstgivande pris och konsumenterna koper nér priset dr rétt i forhillande till nyttan som ges.
(Hedberg,1980:35) Den hér ekonomiteorin har visat sig vara mycket anvéndbar for att beskriva
vad som hinder pa marknaden i stort men har inget med praktiskt foretagande att géra (Wahlund,
1994:14), (Ax, Johansson, Kullvén, 2001:38fY).

Det hér har varit det klassiska sattet att se pd marknaden men Hedberg presenterar forskning
gjord av Herbert Simons (1960) som visar att de tankarna maste dndras kraftigt
(Hedberg,1980:36). Aven Wahlund menar att modellen méste forkastas i vissa situationer och att
det ’systematiska och forutsdgbara skillnader mellan normativa beteendemodeller och faktiskt
beteende &r resultatet av vad Herbert Simons (1957, s 198) kallar *bounded rationality’”
(Wahlund, 1994:14). Simons forskning visar att besluttagarnas verklighetskunskap ofta &r
bristfillig, att hitta det verkliga problemet &r ett problem i sig och att besluttagarna ofta anviander
kraftigt forenklade modeller av en komplex verklighet. Vidare &r det sédllan en beslutsprocess har
en klar problemformulering i startfasen eller att beslutstagaren séllan har mdjligheten att ta fram
alla handlingsalternativen. Slutligen har beslutstagare ofta svart att géra precisa
konsekvensanalyser som mojliggor det absolut bésta valet. (Hedberg,1980:36) Foretagare stravar
istdllet efter att gora en 1 forhallande till anspraksnivan tillfredsstéllande vinst enligt den sa
kallade Satisfieringsteorin. Tillfredstéllande vinst innebér inte att det dr en lagre ambitionsniva dn
vid vinstmaximering utan att det dr pa grund av den begrénsade rationaliteten som det inte ar
mojligt att vinstmaximera. (Ax, Johansson, Kullvén, 2001:40ff) De hér ekonomiska teorierna
ovan forutsitter att foretagen behandlas som slutna system (Ax, Johansson, Kullvén, 2001:41).

Psykologer har dven upptickt manga orsaker till varfor médnskliga beslut ofta leder till
otillfredsstéllande resultat. Det hir beror bland annat pa att varje mojlighet har positiva och
negativa attribut som forsvarar beslutstagandet, ndgot som ibland kallas multiattributs
beslutsfattande. (Bernstein, 2000:270ff) Det som gor beslutstagandet komplicerat &r: jimforandet
av attribut, utvirderingen av mojligheter och 6vrig bias (Bernstein, 2000:271). Nér det kommer
till jamforandet av attribut bestér svérigheterna i att manniskor har ett begransat minne och
istillet tenderar manniskor att fokusera pa de attribut som ar viktigast for dem. Sedan dr ménga
av de viktigaste besluten svara att prissitta och attributets virde blir dess subjektiva nytta
(Bernstein, 2000:271). Nér det géller komplexiteten 1 utvarderingen av mdjligheter kommer
osidkerheten infor framtiden och resultatutfallet av beslutet att vara avgdrande. For att ta ett bra
beslut kommer inte bara mojlighetens attribut att vara av betydelse men dven beslutets risker och
det formodade resultatutfallet vara avgorande. (Bernstein, 2000:271) I riskanalyser borjar
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psykologer att anta att beslut gors for att maximera ett forvantat varde eller det totala virdet av
beslutets resultat (Bernstein, 2000:271). Men i vardagslivet beter sig manniskor inte alltid for att
maximera sin nytta eller forvintade virden. Orsaker till detta dr bland annat att det generellt &r
svérare fOr personer att ta forluster &n vinster 4&ven om de har samma vérde. Det dr ett fenomen
som kallas "’loss aversion”, ménniskor kdmpar mer for att ta hem en skuld pa 100:- 4n att forsoka
vinna 100:- pd bingo. (Bernstein, 2000:271) Det &r dven av betydelse i skillnaden av virde mellan
vad beslutet dr vart och vad individen redan har. Ju mer du har desto mindre betyder det,
exempelvis att driva in en liten skuld eller vinna en l4g bingovinst. (Bernstein, 2000:272) Bias i
perceptionen av formodat resultat dr ocksa en kélla till mindre optimala beslut. I beslutsfattandet
ar vi alla olika, vissa gar efter att maximera resultatet medan andra utgar fran att minimera
forlusten och de personliga varderingarna lyser igenom. Kulturen pa platsen paverkar ocksa, i de
individualistiska kulturerna vérderas de personliga malen hogt samt tvartemot i de kollektiva dir
gruppens mal kommer forst. (Bernstein, 2000:272-273)

Beslutstagare dr sdledes begrinsat eller subjektivt rationella och besluten tags utifran hur
situationen uppfattas for tillfdllet. Hela situationen tolkas utifran individens personliga
erfarenheter och perspektiv. (Hedberg,1980:36) Perspektiv som baseras utifran olika
grundldggande antaganden och virderingar. Det betyder att individer som har olika kulturell
bakgrund kommer att identifiera ett problem olika. Beslutsrutiner och tidigare beslutserfarenheter
paverkar den begrédnsat rationelle beslutstagaren som litar till sina tidigare erfarenheter istéllet for
att gora en forutsdttningslos problemdefinition (Hedberg,1980:36). Den rationella
beslutsprocessmodellen dr hur det borde gé till men modellen berikas av den begransade
rationaliteten. Rationalitetens begriansningar finns frimst hos véra egenskaper som ménniskor,
som individer och gruppmedlemmar. Hedberg menar att den rationelle beslutstagaren endast
existerar 1 teoriboken. (Hedberg,1980:44ff) Med kunskap om hur minniskans beteende avviker
frn det rationella kan vi fa 6kad forstéelse for hur marknaden fungerar och hur vi sjédlva kan ta
mer rationella beslut (Wahlund,1994:14)

Nils Lundgren sammanfattar det ovanstaende pa vad vi tycker dr ett mycket bra sétt:
”Minniskans formaga att fatta riktiga beslut har stor betydelse for att samhéllet och arbetslivet
skall fungera och for planeringen infor framtiden. Intresset for forskning om beslutsfattande har
ocksa okat pa senare tid. Pa vilket sitt skulle vi kunna lédra oss att fatta battre beslut? Den
psykologiska forskningen kan hér tillféra en del kunskap. En viktig aspekt &r att pa alla nivaer i
beslutsprocessen forsoka gora de berérda medvetna om vilka begransningar vi faktiskt har
inbyggda i vér konstitution, s att limpliga motétgirder kan vidtas. Det kan till exempel innebéra
att vi gér informationen, beslutsunderlaget, béttre och mer latthanterligt. Vi kan forklara de
antaganden som prognoser och beslutsmodeller bygger pa. Vi kan till exempel gora kurvor som
ar lattare att 1asa, vi kan presentera prognoser och andra beslutunderlag battre. Vi kan ldra oss att
utnyttja de besluthjidlpmedel som finns. Vi kan gora oss medvetna om de virderingar som styr
vara beslut, papeka betydelsen av ickemateriella och icke kvantifierbara viarden och forklara
betydelsen av grundantaganden i de beslutsmodeller som anvinds i olika sammanhang. Inte minst
ar detta viktigt 1 riskanalyser for savil enskilda arbetare som hela samhéllen,”

(Lundgren i Lundgren, Luthman, Elgstrand, 1987:370)



2.2 Rekryteringsteori
I boken Arbetsanalys och personbedémning delar forfattarna upp rekryteringens faser i vad de
kallar en bedomningscirkel vilken bestér av sex fragor:

e Arbetsanalys- vad innebir foretagets verksamhet yrkesmaéssigt, personligt och kort-
/léngsiktigt?
Det sammantagna bedomningsforfarandet — hur bedomer foretaget de sokande?
Intervjun — hur vél uppfylls de syften foretaget har valt genom motet med den sdkande?
Testning — vilka arbetsrelevanta sidor hos den sdkande kan bedomas mer djuplodande?
Referenstagande — hur kan foretaget kontrollera faktiska uppgifter om den sokande?
Systematisk bedomning och systematiskt beslutsfattande — hur sammanfattar féretaget

olika sorters information, erhdllna med olika metoder?
(Kahlke & Schmidt, 2002:19).

I samband med att beslut tags for att forklara en tjanst ledig sé startar arbetet med att ta fram en
arbets- och arbetskravsanalys som kommer att ligga till grund for grovgallringsfasen.
Arbetsanalysen bestar av att ta fram alla aspekter som ror arbetet och de uppgifter som ingar i
tjansten. (Kahlke & Schmidt, 2002:47ff) De metoder som finns for att fa fram en relevant
arbetsanalys dr manga. Exempelvis anvénds fradgeformuldr som innebér att det stills ett antal
frégor till innehavaren av tjinsten eller dennes kollegor. Det hir for att finna de arbetsuppgifter
som utfors i tjinsten. Ett annat sétt dr att lata tjinsteinnehavaren fora dagbok under en tid. Det
kan dven finnas tidigare tjdnstebeskrivningar som da kanske behdver uppdateras. Alla dessa
metoder fungerar bra om tjénsten finns i foretaget sedan tidigare. Ar det en helt ny tjénst som
skall tillséttas finns andra metoder. Intervjuer med personer som besitter kunskaper om tjénsten,
kanske dven utanfor foretaget. Uppspel av scenarier dr en annan mojlighet dér olika framtida
scenarier spelas upp for att f4 kunskap om foretaget saknar en viktig kompetens som kan
tillgodoses med en ny tjénst for det &andamalet. Antalet metoder for att ta fram arbetsanalysen &r
olika och 1 vissa fall anvinds bara en, men flera kan ocksa anvindas for att 6ka chanserna for fa
en sé god arbetsanalys sd mojligt. (Kahlke & Schmidt, 2002:66ff)

Arbetskravsanalysen baseras pa arbetsanalysen och arbetsgivaren stéller upp de krav som
kommer att krdvas av de sokande. Minimikrav stélls upp som &r en form av stupstock och
onskvérda krav stélls upp som de sokande gérna far uppfylla. Det gar ocksa att kompensera eller
bortse frin de senare. Arbetskravanalysen ligger till grund for anstédllnings- eller platsannonsen
som arbetsgivaren sétter samman for att locka sokande till sig.

Nistfoljde fas i rekryteringen ar det sammantagna beddmningsforfarandet som borjar med
grovgallringen av de s6kande. Vid gallringen till tjdnsten sorteras alla ansdkningar som inte
uppfyller de uppstillda kraven fran arbetskravsanalysen bort. Kvar blir da endast de som
uppfyller de formella krav som stélls. Alla inkomna ansdkningar skall fi ett svar om att ansdkan
ar mottagen och urvalsfasen ges en uppskattat tidshorisont nir de sokande vet om de blir kallade
eller inte. (Kahlke & Schmidt, 2002:kapitel 3 samt Krantz & Vennerholm, 2004) Efter att
grovgallringen dr gjord sker ett urval bland de som &r mest intressanta att gd vidare med
(Granberg, 2001:293) Harifran gér vi inte vidare med rekryteringsteori eftersom vi 1 arbetet
endast behandlar rekryteringsprocessen fram till och med grovgallringsfasen.
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2.3 Kultur och social norm

Forfattaren Mats Alvesson menar att kultur inte kan definieras vare sig inom disciplinerna
antropologi eller inom organisationsteori men att det rader enighet om att kultur kdnnetecknas av
sex karaktiristika. Dessa ar att: 1, den ar holistisk och beror ett kollektivt fenomen och inte
enskilda individer samt att den &r 2, historiskt bestimd. For kultur dr 3. antropologiska begrepp
viktiga fOr att kunna belysa dess fenomen och att kultur ar 4. kollektivt socialt konstruerad.
Kulturen dr dven 5. mjuk och 6. trogrorlig vilket innebar att den dels &r genuint kvalitativ och
svarmitbar, dels att den ar svér att fordndra. Kultur handlar om betydelser, innebdrder och
meningar och darfor syns kulturen pa den beteendemaissiga nivan.

(Alvesson 1 Sandberg, 1997:176ff)

Kérnan 1 kulturen dr samhaéllets gemensamma forestéllningar, dess tolkningar, betydelsegivningar
och innebdrdsstamningar som forenar oss som grupp. Det hir uttrycks och formedlas ofta i
symboler som talar om for oss hur vi skall relatera oss till var omgivning men det &r samtidigt vi
sjdlva som &r barare och skapare av kulturen. (Alvesson i Sandberg, 1997:178ff) Hatch menar att
det rader ett ndra samband mellan kultur och sociala framsteg, civilisation och estetisk
verksamhet (Hatch, 2000:229ff). Vi ser da framsteg i civilisationen och sociala framsteg i form
av samhéllets demokratisering och ménniskors lika ritt till grundliggande forutsittningar for att
kunna leva fulla liv. Det hir dr nagot som &r bra definierat i FN:s deklaration om de ménskliga
rittigheterna (un.org). Hatch beskriver 4ven Edgar Scheins teorier om kulturens tre nivaer. 1.
Grundldggande antaganden, dessa &r osynliga men tagna for givet. 2. Normer och varderingar
som dr en hogre grad av medvetenhet samt 3. artefakterna som ar den synliga nivdn bestdende av
olika manifestationer. Manifestationer av fysisk karaktér dr bland annat konst, logotyper, design
och symboler. De beteendeméssiga manifestationerna ar exempelvis ceremonier, traditioner,
beloningar och straff. Till sist har vi de verbala manifestationerna i form av anekdoter, jargong,
skdmt, myter, bendmningar och metaforer. Trots att artefakterna &r synliga ligger de dnda langt
ifran kulturens kdrna (Hatch, 2000:237-243).

Det hér leder oss in pa den sociala normen. Den sociala normen syns forst nar normen bryts,
oavsett var i samhéllet och 1 vilket ssmmanhang. Avsteg fran normen innebér alltid en mer eller
mindre pataglig sanktion frdn omgivningen (Lennéer-Axelsson & Thylefors 1993:33). I takt med
att samhaéllet har utvecklats har ménniskor i samhillet blivit mer medvetna om sina réttigheter.
Den demokratiska utvecklingen har gjort att de lagre utbildade grupperna i arbetskraften inte
langre behdver std med mossan i handen for att tala med sina 6verordnade. Det har 4ven under
den senaste tiodrsperioden gjorts insatser for att 0ka befolkningens genomsnittliga kunskapsbas
exempelvis med “Kunskapslyftet” (skolutveckling.se). Okad kunskap menar vi leder till insikter
och 0kad medvetenhet. Vi péstar att det idag finns en social norm som innebir att alla har rétten
att kdnna sig som individer och att de vill bli behandlade med respekt for dem de ér.

Hiér ligger en del av kdrnan 1 problematiken 1 det omrdde som vi véljer att undersdka. Spannet
som stracker sig i1 kulturen och som utgdr normen &r bred. Exempelvis vill vi som individer ha
svar om vi stiller en fraga och normen talar om for oss att svara pa andras fragor. I andra énden
av spannet finns forvintningar pa foretag, organisationer och samhéllet om att de skall ta sitt
ansvar. Exempelvis miljoansvar eller att ge alla en adekvat sjukvard, skolgdng med mera. Vér
kulturella kdrna séger oss att vi skall respektera varandra som individer och gruppmedlemmar.
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Nir respekten och normen bryts reagerar omgivningen med nagon form av sanktion. De verbala
artefakterna som syns nér en foretags- eller organisationsintressent kdnner sig forbisedd,
nonchalerad, krankt eller pa nagot annat sétt diskriminerad kan resultera till badwill for foretag
och organisationer (Freeman, 1997:6006).

2.4 Intressentgruppsteori

Stakeholder teori eller som den kan kallas pa svenska: intressentgruppsteori. Teorin dr en Gppen
systemteori men som Satisfieringsteorin (se ovan, 2.1 beslutsteori) d&ven den bygger pa foretagets
strdvan efter tillfredstéllande vinst (Ax, Johansson, Kullvén, 2001:41). Intressentgrupperna
definieras som vilken grupp eller individ som helst som paverkas av en organisation. Det hir
inkluderar: leverantorer, kunder, aktieigare, anstéllda, politiska grupper, media, stat och kommun
med flera. (Freeman, 1997:602) Det gar visserligen att avgransa ovanstdende ytterliggare men vi
anvinder oss av den vidare definitionen. Overgripande i teorin ir att foretag och foretagsledare
har skyldigheter till vissa intressentgrupper. Vanligtvis relateras Stakeholder teorin sida vid sida
med Stockholder teorin. Den senare menar att foretag och foretagsledare endast har ett
ansvarstagande till sina dgare. Stakeholder teorin &r till sitt namn en ironisk forvringning av
Stockholder teorin som signalerar att foretag och dess ledare mycket vil kan ha ett bredare
atagande &n vad traditionell ekonomisk teori tidigare har antagit. (Freeman, 1997:602)

Intressentgruppsteorin delas in av Freeman i interagerings-, process- och rationell niva. Det dr pa
den senare nivan som foretagen interagerar med sina intressentgrupper. Det &r 1 egenskaperna hos
foretagens medlemmar och deras produkter som nyckelfaktorerna till ett framgéngsrikt
interagerande med fOretagets intressegrupper ligger. Om foretagen ignorerar sina intressegrupper
redan pé process- och den rationella nivan finns det inget att gora pa den interagerande nivén.
Konflikter mellan foretag och dess intressentgrupper kan vara allt frdn obetydliga till hotfulla.
Det framgéngsrika interagerandet bygger pa att foretaget forstar och kan legitimera sig for sina
intressentgrupper samt att de har processer som regelbundet adresserar intressentgruppernas
aktuella problem eller fragestdllningar. (Freeman, 1997:603-606) Det handlar om att ga ifran ett
kortsiktigt ekonomiskt nollsummespel till ett 1dngsiktigt ekonomiskt plussummespel (Ax,
Johansson, Kullvén, 2001:43).

2.5 Dygd och Etik

Etiken handlar om vad som &r gott for manniskan, i handling eller etiska postulat som ar de
overgripande regler for beteendet mot sina medménniskor. Bland annat deontologisk pliktetik,
exemplifierat som regler i Bibeln, lagparagrafer och personalpolicys. Till detta kommer dven en
utilitaristisk nyttoetik, vilken stravar efter att “skapa storsta mojliga nytta till flest mojliga antal
méinniskor”. Foretagen soker basta mojliga resultat genom att se till sina kunders intresse. Detta
skall 1 sin tur gynna samhéllet som helhet. I foretag och organisationer finns det mellanménskliga
relationer och det spelar ingen roll vilken hierarkisk nivéaskillnad det 4r mellan individerna. En
mellanménsklig relation kan ses pé ett etisk plan, i varje situation dir vi mdter en person gors ett
val om hur denne skall bemétas. Ar personen kiind sedan tidigare finns en tillit och forviintningar
om bemotandet. Beteenden som forvintas dr exempelvis arbetsprestationer, kapacitet och
ambition, eller vinlighet, kamratskap och gemenskap. I alla organisationer finns ett etiskt kitt
som binder samman alla aktorer, detta kitt 4r uppbyggt av vara handlingar och erfarenheter, det
vill siga bade medarbetares och chefers handlingar. Etiken beror ddrmed bade personalansvaret
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och medarbetarskapet. Aktorerna skapar medvetet eller omedvetet, dygder om hur ett gott ledar-
eller medarbetarskap ter sig. Denna etik kallas dygdetik som Aristoteles skapade. (Héllsten,
Tengblad, 2002:16-17)

Kirkeby menar att den nya typen av ledare karaktiriseras av en uppsittning dygder som han
hérleder till den klassiska grekiska traditionen. Kirkeby menar @ven att i dagens samhélle behdver
en ledare forhélla sig dygdigt och etiskt i forhéllande till sina medméanniskor och han beskriver
karaktiriseringen 1 ett utkast pa sex dygder och vad de betyder. De hir sex dygderna forenar sig i
den visa ménniskans ultimativt goda handling och Kirkeby menar att en riktig ledare inte kan
skilja sig fran den goda minniskan. (Kirkeby, 1999:127-142) Det hir &r ndgot som vi anser
overensstaimmer med Héllsten och Tengblads resonemang om dygd och etik.

2.6 Kvalitetsteori

Uttrycket kvalité har kommit for att stanna i samhélle och i arbetslivet samt att det uppfattas pa
olika sitt. Tre grundstenar gar dock att urskilja i flertalets beskrivningar och de ér
kundfokusering, stindig forbéttring och lagarbete. ISO — standard &r en internationellt framtagen
standard for foretag och organisationer dir de kan vilja att f6lja de standarder som finns och da
bli certifierade som ett tecken pa att de uppfyller alla krav som standarden stéller. ISO 9000 ar en
kvalitetsstandard och innehaller f6ljande &tta principer (iso.se):

1 Kundfokusering
Ledarskap
Medarbetarnas engagemang
Processangreppssatt
Systemangreppssatt for ledningen
Stindig forbittring
Faktabaserade beslut
Omsesidigt fordelaktiga relationer till leverantérer
Tidigare har ISO — standarden fatt kritik att bara kontrollera for stunden och garantera en
lagstaniva och da sakna utveckling for framtiden (Hillerding, 1995:32-33). Exempel pa en
helhetslosning d4r Demings 14 punkter som ligger till grund for Total Quality Management dir
kvalitén sdgs genomsyra hela foretagets verksamhet (Deming, 1992:23ff). Utvecklingen hos ISO
har gjort att vi anser att standarden &r idag likviardig med Demings teorier. Utvecklingen hos ISO
ar fortlopande och for ndgra ar sedan tillkom det en miljostandard ISO — 14000. Corporate Social
Responsibility dr en kommande standard, ISO-26000 som for niarvarande &r under utveckling.
Den antas vara fardig under 2008 (iso.se) Det hir dr anledningen till att vi kopplar ihop
kvalitetsteorier med rekrytering och Corporate Social Responsibility.

[c BRI NV, N SRS )

2.7 Corporate Social Responsibility

For ett foretag dr det priméra mélet att vara l6nsamt for sina dgare. Utan 16nsamheten forlorar
foretaget sitt existensberéttigande om det skall uttryckas krasst 1 foretagsekonomiska termer. Som
ett band mellan foretaget och samhéllet ligger Corporate Social Responsibility.

Corporate Social Responsibility, det dversitter vi till svenska som ”foretagets sociala ansvar” och
1 fortsdttningen véljer vi att anvdnda oss av den engelska forkortningen CSR. Grunden baseras pé
att foretagen och samhillet &r beroende av varandra hur man an vrider och vinder pa fragan.
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Foretaget erbjuder arbetstillfdllen till samhéllets medborgare och olika former av utveckling.
Samhillet erbjuder foretaget mark att etablera sig pd, utbildad arbetskraft och infrastruktur for att
ndmna nagra. Archie B Carroll delar i en artikel upp CSR i fyra olika nivéer. Forfattaren
anvénder en pyramid som metafor (se bild #2 nedan) dér basen bestar av 1. det ekonomiska
ansvaret, pa det ligger 2. det legala ansvaret, nivan ovanfor ar 3. det etiska ansvaret och
slutligen ligger 4. det filantropiska ansvaret i toppen av pyramiden.

Y

Bild #2 (Carroll, 1991:42) Bild #3 (Samuelsson, 2002:18)

Det ekonomiska ansvaret i basen pa pyramiden dr fundamentet for foretaget och grunden till det
hela &r att foretaget visar vinst for att kunna bidra till utvecklingen av samhallet. Det ekonomiska
har en stark koppling till det legala dér foretaget skall forsdka vara framgéngsrikt inom de legala
ramarna som samhallet sétter upp i de omréden dér foretaget dr verksamt. Vid sidan av
lagstiftningen finns etiken och med denna f6ljer moralen och normerna for medborgarna i
samhdéllet. Hir finns olika forvintningar pa individerna i samhéllet som &ndras 1 takt med
samhéllet utvecklas, dessa forvintningar ligger utanfor lagarna och det skiljer sig mellan lander,
kulturer samt tidsperioder. Hér ligger ansvaret pa foretaget att vara medvetet om de etiska
aspekterna som reglerar interaktionen mellan foretag, individer och samhéllet i stort. (Carroll
1991:39ff) Det finns forskare som exempelvis Milton Friedman vilka pldderar for att ansvaret
slutar hir pa den tredje nivan genom sitt uttalande ’to make as much money as possible while
conforming to the basic rules of society, both those embodied in the law and those embodied in
ethical custom” (Friedmann 1970 i Carroll 1991:43). Carroll har dock en fjarde niva: det
filantropiska ansvaret dér foretaget bidrar till samhéllet via stipendier, vdlgdrenhet och samarbete
i olika former med utbildningsinstitutioner sdsom géstforeldsningar och forskning. Allt detta ger
foretaget en stor méngd goodwill som kan vara av virde for organisationen. Pyramiden &r en
metafor som skall forsoka ses i sin helhet da alla nivaerna gér i varandra pa ett eller annat sétt.
Det ér ett forsok att forklara CSR pa ett mer pedagogiskt sétt for ldsaren. (Carroll 1991:391Y)

Ett sitt att visa pd CSR ur ett foretags anvindarperspektiv dr foljande modell, bild #3 ovan
(Samuelsson 2002:18). I bilden &r x-axeln tiden, situationer eller platser. Y-axeln kan definieras
ur ett foretagsperspektiv som foretagets dnskan, vilja och intention att uppfylla och vara delaktig i
samhéllets legala och sociala normer eller foretagets sociala malséttning. Linje ”a” symboliserar
gransen da foretag uppfyller de ekonomiska och legala kraven som samhallet och dess
intressenter har pa dem. Linje ’b” i modellen symboliserar dvre griansen for social norm. Den
sociala normen kan @ndras dver tid beroende pa exempelvis konjunktursvingningar. Skillnaden
mellan legal nivé och social norm ser dven olika ut for olika samhéallsomraden. Till exempel
anser vi att den legala nivan ligger 6ver den sociala normen som rdder vid hastighetsdvertrddelser
pa motorvigarna i landet. Vara egna erfarenheter ar att manga bilister kor nagot fortare an tillaten
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hastighetsbegransning nér de anser att de har behov for det &ven om det innebér ett lagbrott.
(Samuelsson, 2002:16-17) Det samma géller for ett foretags aktiviteter. Det som anses vara CSR
pa en marknad, i en kultur vid en viss tid kan vara oansvarigt i en annan (Sethi, 1975:59). Bilden
visar ett idealtillstdnd dér social norm &r d4 kunder forvéntar sig mer av foretaget 4n vad lagen
kraver. Ett foretag som haller sig ovanfor den sociala normen kan ségas syssla med filantropi och
det av olika anledningar. Foretag och organisationer kan syssla med filantropi utifran olika
aspekter, alltifran en tankt konkurrensfordel till ren vélgorenhet baserad pé ideologisk
overtygelse. Slutligen, linje ”’c” som symboliserar den dvre grinsen nér det etiska och
filantropiska arbetet inte ldngre dr Ionsamt. Nar ett foretag passerar grans ~’c” far det inget tillbaka

pa sin filantropisatsning, varken ekonomiskt eller immateriellt. (Samuelsson, 2002:16)

I forhallande till ovanstdende kan sex saker vara virt att nimna:

1. Makt ger med automatik ansvar, beslut i stora foretag paverkar samhillet och det kan fa stor
paverkan. 2. Foretaget ser helst att begrdnsande lagar och sociala interventioner undviks och ett
sdtt att gora detta dr att ligga steget fore. 3. Respekt for marknaden och lagstiftningen blir ett
méste for att fa ett gott foretagsklimat. (Sethi & Falbe 1 Martinsson & Zellman 1998:14-15) Reich
menar att foretag har ett metasocialt ansvar och maste respektera skillnaden mellan foretagande
och sambhdllets politiska processer (Reich, 1998:16) 4. Egenpataget socialt ansvar hos foretaget
leder till att alla parter lyfts upp pé en jamlik niva. 5. Foretaget far ett langre perspektiv pa sina
investeringar och frangaendet av kortsiktigheten 6kar acceptansen i samhillet. 6. Genom en
storre stabilitet i ekonomiska, sociala och politiska frdgor minskar kritiken frdn samhéllet dven i
lagkonjunkturer. (Sethi & Falbe 1 Martinsson & Zellman 1998:14-15)

Det finns flera exempel pé foretag som idag sysslar med CSR och i Géteborgsomradet &r bland
andra The Body Shop samt McDonalds verksamma. The Body Shop har varit verksamma med
bland annat att stodja ekologin i tredje vérlden. McDonalds stodjer familjer med sjuka barn
genom sina gastbostdder vid sjukhus: The Ronald McDonald House. Det finns bland annat vid
SU Ostra Sjukhuset. Undersdkningar visar att foretagsledare tror att CSR kan vara 16nsamt. En
visar att 90 % trodde att CSR kan 6ka aktiedgarvirdet och en annan att 300 foretag som satsade
pa CSR hade en nigot hogre avkastning under en tvadrsperiod med start hosten 2000. I England
fick Greenpeace Esso att tappa 7 % av sin bensinforséljning genom sin kampanj ’StopEsso”
under ett ar. Orsaken till deras kampanj var att medan Essos konkurrenter forsokte arbeta
miljovénligt gick Esso den motsatta vigen med att bland annat strunta i Kyotoprotokollet. Det
finns med andra ord anledning till varfor CSR kan paverka avkastningen. (Aaker, 2005:166fY)

Miénga ménniskor vill ha relationer med andra som de tycker att de kan lita pd. Om ménniskor
tolkar och upplever att CSR program speglar foretagens och sina egna vérderingar kan det leda
till att ménniskor gor aktiva val till fordel for foretaget. (Aaker, 2005:166ff) Kotler med flera
skriver om social marknadsforing. Forfattarna menar att ett upplyst foretag som dr medvetet om
att: om de negligerar konsumenters och samhéllets l&ngsiktiga intressen kan det innebira
negativa konsekvenser for foretaget. Nér det inte finns ett tillrdckligt tryck pa foretaget fran
konsumentorganisationer eller att konsumenter inte ser sitt eget ansvar bor foretaget sjalv reglera
konsumenternas beteende genom att inte tillhandahalla produkter som &r oonskade for samhallet i
stort. Om inte annat kommer troligtvis lagstiftning att for eller senare gora det at dem. (Kotler,
Armstrong, Saunders & Wong, 2001:62fY)
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Ett CSR program kan dven fungera defensivt pa det sitt att det kan hjélpa ett foretag att hantera
olyckor eller kritik som har sociala fortecken. Det handlar inte om att gora det som politiskt
korrekt utan programmen maste vara fokuserade, meningsfulla, konsistenta dver tid och kopplade
till varumérket. De flesta foretag har 1 ndgon man ndgot som pekar mot CSR menar Aaker men
foretag som syns har verkliga ataganden, passion for CSR samt att de hittar sitt att synliggdra
det. Ett foretag som vill anvénda sig av CSR stér infor vissa utmaningar. Om de péstér att de
foljer CSR kan kunderna ibland forvénta sig att de ar felfria. CSR ar komplext och dven foretag
som arbetar aktivt med CSR kan fa kritik for att de inte gor tillrackligt. Exempelvis nér foretag
som producerar varor i tredje virlden forsoker se till att produkterna produceras med hénsyn till
de som arbetar i fabrikerna, men trots det kvarstér problemen. Ytterligare en utmaning &r att géra
CSR programmet synligt och relevant for kunderna. Manga kunder finner foretagens CSR
verksamhet dislokaliserade fran dess erbjudandens attribut och fordelar. (Aaker, 2005:166fY)

2.8 Teoretisk resumeé

Vi dr som ménniskor och beslutstagare begréinsat rationella och péverkas av olika bias. Genom att
vara medvetna om det kan vi arbeta pa ett sitt som minimerar felaktiga beslut pa grund av bias.
Genom en strukturerad och vél utarbetad arbets- och arbetskravsanalys far foretaget kunskap.
Dels vad som behovs i form av erfarenheter och formella meriter hos kandidater for att klara av
arbetet, dels ett bra underlag till utformningen av en platsannons. Arbetskravsanalysen ligger till
grund for sortering och urval av kandidater vid en forsta gallring, grovgallringen. Det centrala i
kulturen dr samhillets gemensamma forestéllningar, dess tolkningar, betydelsegivningar och
innebdrdsstdmningar som forenar oss som grupp. Vi ér alla béarare och skapare av kulturen och
det rader ett ndra samband mellan kultur, sociala framsteg samt civilisation. Foretag som véljer
att folja den sociala normen snarare 4n att ligga precis ver vad lagen sdger har mer att vinna i det
langa loppet. Foretagen bor identifiera sina intressentgrupper for att forstd dem och kunna
legitimera sig mot dem. Relationer mellan foretag och dess intressenter paverkas av hur vi
behandlar och forvintas behandla varandra som individer. Kvalitetsteori utgér ifrn rutiner och
processystematisering, kundfokusering, stindig forbattring och lagarbete.
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3 Metod

Metoden beskriver vart metodval, tillvagagangssatt och sammanstallning.

3.1 Metodval

Innan vi motiverar vart val och for att ge en bakgrund om olika metoder, tar vi hjélp av Sten
Andersson som menar att all praktisk forskning dr nagon form av kompromiss (Andersson,
1979:9). Forfattaren gor foljande atskillnad mellan det positivistiska naturvetenskapliga
(kvantitativa) forhallningsséttet och det hermeneutiska socialvetenskapliga (kvalitativa)
forhallningssattet. Enligt forfattaren ér de bada forhallningssitten diametrala motsatser
(Andersson, 1979:9).

Positivism Hermeneutik
o] Naturvetenskapligt forskningsideal e16 Socialvetenskapligt forskningsideal
o2  Enhet mellan sociala och fysiska fenomen 17 Atskillnad mellan fysiska och sociala fenomen
o3 Forklaring o18 Forstéelse
o4 Materia ¢19 Sociomateria
o5 Allméngiltighet ¢20 Totalitet
*6  Abstraktion ¢21 Konkretion
o7 Forenkling ¢22 Problematisering
o8 Avbildning 23 Tolkning
9 Atskillnad mellan fakta och virderingar ¢24 Enhet mellan fakta och vérderingar
10 Atskillnad mellan kinsla och fornuft 25 Enhet mellan kénsla och fornuft
e11 Distans ¢26 Engagemang
¢12 Opartiskhet 27 Partiskhet
o13 Forutségelse 28 Forandring
e14 Atskillnad mellan vetenskap och personlighet ¢29 Enhet mellan vetenskap och personlighet
15 Atskillnad mellan vetenskaplig och 30 Enhet mellan vetenskaplig och
utomvetenskaplig kunskap utomvetenskaplig kunskap
Tabell 1 Andersson, 1979:104

Idag har hermeneutik den ungeférliga betydelsen: allmén tolkningsldra” (Andersson, 1979:13).
Utgdngspunkten i1 hermeneutik &r inte en tes utan snarare en forforstaelse som nér
hermeneutikens cirkel sluts leder till en efterforstielse. Bada forfattarna har ett forflutet inom
teknik och naturvetenskap. Anders dr gymnasieingenjor med padbyggnad vid komvux och ér
verksam inom industrin. Ulf har tekniskt gymnasium med kompletterande komvuxstudier och &r
Elinstallator. Detta dr ndgot som vi tror har préiglat oss, &ven om vi i detta arbete anvidnder oss av
en kvalitativ studie s& kanske vér kvantitativa bakgrund lyser igenom pa vissa delar. Tittar vi pa
uppdelningen som Andersson gor sa finner vi det svart att strikt hélla oss till det ena eller det
andra. Vi forsoker vara medvetna om valet i denna uppsats och vi lutar oss mot den
hermeneutiska cirkeln med forforstdelse som under och efter studiens ging leder till
efterforstaelse for att sluta varvet i cirkeln.

Skillnaden mellan metoderna kan pa ett forenklat sétt beskrivas som att den kvantitativa metoden
forsoker sitta virden pd den insamlade informationen for att pa detta sitt kunna vérdera och
jamfora informationens delar var for sig, i relation till varandra och i relation till andra
undersdkningar. Enkéter dr ett bra exempel pé en kvantitativ metod som kan anvédndas pa en stor
grupp respondenter for undersokningen. Motsatsen om vi far kalla det sa ar den kvalitativa
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metoden dir undersokningen gar mer pa djupet for att fa den dkade forstéelsen och den riktas mot
ett mindre urval 4n den kvantitativa metoden. Exempelvis intervjuer dér kvalitativa metoden ar
ett bra val med Oppna fragor utan svarsalternativ till skillnad fran enkédterna dér svarsalternativen
anges. Svaren som erhalls dr ofta komplexa och innehéllsrika vilket innebér ett stort och
omfangsrikt material att arbeta med for att finna saker som asikter och monster. Nar
undersdkningen vél genomfors dr det svart att strikt halla sig till antingen kvantitativ eller
kvalitativ metod utan det blir en mix av de badda, med en 6vervikt for det ena alternativet. (Trost
1997:7ff)

Vi viljer att gora en kvalitativ undersokning, darfor att vi anser att informationen som vi arbetar
med litterdrt och empiriskt inte gér att virdera och mita i enheter. Valet faller alltsé pa en
subjektivt kvalitativ undersokning dér vi tolkar litteraturen och respondenternas intervjusvar
utifran véra strukturerade intervjuer. Detta for att se om det finns dverensstimmelser mellan
materialet och vara frigestéllningar som vi kan analysera och dra slutsatser fran.

3.2 Tillvdgagangssitt

Efter var bestimda inriktning pé arbetet borjade vi soka litteratur for var teoretiska referensram.
Denna lag till grund for var intervjumall som vi forsokte forbéttra ytterligare genom en
pilotintervju (se bilaga 1) med en kamrat som ldser pa vart program. Det fick oss att omformulera
och fortydliga oss pa nagra av fridgorna for var slutliga intervjumall. Vi fick dven idéer till
mallens utformning av Bengtsson och Knubbe (2004). Vi anvinde Gula sidorna som verktyg for
att leta upp rekryteringsforetag i Goteborgsregionen. Vi gjorde totalt trettien e-postutskick och
tvd pdminnelser ockséd dessa med e-post till dem som inte svarat oss pé de tidigare utskicken. Alla
utskicken resulterade till fem intervjuer, varav tre foretag sysslade med rekrytering och de tva
andra sysslade enbart med search eller i dagligt tal headhunting (det vill séga att de aktivt soker
upp kandidater at en uppdragsgivare). Var forhoppning var att hitta respondenter bland de privata
rekryteringsforetagen. Dé svarsfrekvensen fran respondenter var ldgre dn vad vi hoppats pa, fick
vi med hjélp av personliga kontakter tva intervjuer med personer som arbetar pa
Arbetsformedlingen, bada platsférmedlare. Saledes sju intervjuer, dér alla intervjuer spelades in
pa band for att undvika att nagot foll bort. I efterhand sammanstilldes intervjuerna genom att
forfattarna tillsammans lyssnade igenom intervjuerna pé nytt for att se att vi tolkat svaren pé
samma satt.

3.3 Sammanstéllning

I empirin var tanken att framstélla respondenterna i kronologisk intervjuordning. Efter varje fraga
foljer respektive respondent som vi kallar "R, siffra” for att ldsaren skall veta vem som siger vad.
For att undvika att forvirra 14saren insag vi efter papekande av véar handledare att vi borde dela
upp respondenterna i tva delar. De privata foretagen i en del och Arbetsférmedlingen i en egen
del dé svaren skiljer sig at. I empirin har vi valt att redovisa hela svaren fran véra respondenter.
Vi har dock gjort en tolkning av vara inspelade intervjuer frin talsprék till ett skriftsprak
innehallande svaren pa fragorna. Motiveringen till att hela svaren redovisas &r att jaimfort med
kandidatuppsatsen “’should I stay or should I go” (Denk, Granqvist, Nyberg 1998) kan vi géra om
var undersokning. Forfattarna gjorde en foretagsspecifik undersékning av en engéngsforeteelse.
Var undersokning géar att géra om. Genom att intervjua andra rekryterare utifrdn var intervjuguide
gar det att jamfora de resultaten med vart. D& behovs vart faktamaterial for att kunna gora den
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jamforelsen. Vér teoretiska referensram &dr uppdelad i sju olika avsnitt dir vi &ven viljer att dela
upp analysen pé liknande sétt for att underlatta for ldsaren. Vi tror ocksa att overblicken 6kar nér
respektive teoridel kan stillas mot respektive analysdel. Detta leder vidare in i vara slutsatser dar
vi presenterar svaren pa vara frigor. Som avslutning kommer var slutdiskussion och véra egna
reflektioner dér vi behandlar det vi kommit fram till och de vdgval som har gjorts under arbetets
ging. Det vill sidga reflektioner kring trovirdigheten.

4 Empiri — Intervjuutsagor

| intervjuutsagorna véljer vi att separera de privata respondenterna och respondenterna fran
Arbetsformedlingen, da deras svar skiljer sig at och vi vill pa detta satt underlatta for vara lasare
genom att halla iséar dessa. Vi valjer att aterge hela intervjuutsagorna med anledning att vi vill ge
lasare och andra mojligheten att sjalva gora sin tolkning eller géra en egen undersoékning for att
jamféra med var. Vi borjar med en kort sammanfattning av svaren vi har fatt fran
respondenterna pa fragan och for att ge lasarna en mojlighet att fa en snabb dverblick vad det
handlar om och ga vidare om lasaren inte vill fordjupa sig i svaren. Vi vill uppmarksamma
lasaren att respondenterna namnges i den ordning som de intervjuades i. Det innebar att
respondenterna fran Arbetsformedlingen R#5 och R#6 presenteras i 4.2. En kort resumé dver
empirin ges i 4.3.

4.1 Respondenter fran den privata sektorn

1) Ar foretaget certifierat i ndgon man? (ISO 9000-14000) Hur och varfor

anvands det i forhallande till rekryteringar? Ger det foretaget legitimitet?
Néar det galler respondenternas svar pa fragan om foretagen ar kvalitetscertifierade eller inte, s&
skiljer sig svaren da tva foretag ar och tre foretag inte ar kvalitetscertifierade hos de privata
rekryteringsforetagen.

1:R1) Nej, R1 ér inte ISO certifierat overhuvudtaget. R1 dr tveksam till om det &r vanligt i
branschen. Men det finns en forening som heter Féreningen Sveriges Executive Search
Konsulter (ESK) och den ar uppbyggd med Advokatsamfundet som modell. For att fa bli
auktoriserad medlem 1 ESK maste medlemmen fo6lja vissa standarder, minimikrav och
kvalitetsnormer i sin rekryteringsprocess. ESK har éven en etisk kommitté som medlemmar och
kunder kan vénda sig till nér de vill ha rdd eller 16sa tvister. R1 beréttar for oss att det finns ca
150-200 konsulter som arbetar med chefsrekrytering pa den hir nivan och dérav ar ca 70 stycken
anslutna till ESK. Det ar den enskilda individen som blir auktoriserad av ESK, inte
rekryteringsforetaget. R1 har ett antal konsulter som arbetar hos sig och de méste hélla samma
standard R1. Nér R1 skriver offerter till kunder sa ingér en hinvisning till ESK:s etiska normer.
R1 dr en del i en internationell kedja som har ett eget etiskt regelverk som i ndgon mén ar mer
langtgéende dn ESK:s. Om kunderna i sig dr ISO certifierade har ingen betydelse for R1 i deras
arbetsprocess.

1:R2) R2 ir certifierat enligt ISO — 9001 sedan 1995. Certifieringen anvénds pétagligt i
rekryteringsprocessen och ISO bygger pa “best practice” under en lang period. En stindig
utveckling dér det inte hela tiden 4r samma personer som arbetar med det, processer tas fram for
att gora det hela enklare, smidigare och mer professionellt att arbeta med rekryteringsprocessen.
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Det har utmynnat i en modell for rekryteringen dér kunskapen tas tillvara. Denna marknadsfors
mot och uppskattas av kunderna pa grund av att den ar sa utforligt beskriven, grundlig och att R2
foljer upp alla stegen. Behandlar manga personer och uppdrag och dé ar det viktigt att visa for
kunden och de ser att R2 arbetar pé vil genomténkt och effektivt sitt. For R2 sjdlv dr det viktigt
att ha mallar och regler att falla tillbaka pa sa att inget missas eller faller mellan stolarna.

1:R3) Virt foretag dr ISO certifierat i just rekryteringsprocessen. Det anvénds for att visa och
dokumentera hur vi arbetar med processen. Tva anledningar till varfor, den ena ar att dels sa var
det l4tt att certifiera rekryteringsprocessen och dels dr det ett marknadsinstrument. For ett antal ar
sedan var det ett krav for att f arbeta med vissa foretag. I dag har inte certifieringen samma
betydelse.

1:R4) Nej inte ISO — certifierade men de foljer de inom branschen for search framtagna etiska
riktlinjerna och regler av ESK och dessa ar R4 certifierad for. R4 ger samma beskrivning av ESK
som R1 gjorde, se ovan, forfattarnas kommentar. R4 tycker att kunderna bara borde ga till
searchforetag som har ESK:s godkédnnande.

1:R7) Foretaget ér inte certifierat och anvédnder det inte.

2) Finns det kAnnedom om en kommande ISO standard fér just Corporate
Social Responsibility (CSR), ISO 260007? Det vill sdga "féretags sociala

ansvarstagande”

Pa andra fragan ar samstammigheten total bland respondenterna da ingen har kdnnedom om
den kommande CSR - standarden 1SO — 26000. Detta oavsett om foretaget ar certifierat eller
inte enligt 1SO.

2:R1) och 3:R1) R1 har inte fordjupat sig i [ISO och har ingen kunskap om den kommande CSR-
standarden. Men tror att ESK som en form av branschorganisation har den 6verblicken som
behovs och da eventuellt foreslar sina medlemmar om en sédan certifiering om det bedoms som
nddvéndigt.

2:R2) Nej inte personligen, men R2 har kanske kunskapen hogre upp i hierarkin.

2:R3) Nej, det har R3 ingen kdnnedom om.

2:R4) Nej det vet R4 inget om.

2:R7) Nej kunskap om denna saknas.

3) Ar en kommande CSR standard ndgot som foretaget kan tanka sig att

anvanda? | sa fall, varfor?

Pa fragan om att anvanda sig av den kommande CSR - standarden 1SO — 26000 skiljer sig
svaren hos respondenterna. De som anvander sig av I1SO idag ar forsiktigt positiva dven om det
ligger pa en hogre niva i foretagen att ta beslut om nya certifieringar. De féretag som inte
anvander ISO - certifieringarna ar mer tveksamma och hanvisar till andra standarder eller till
andra dvergripande branschorganisationers arbete med omvarldsanalys for denna fraga samt
branschorganisationerna far komma med rekommendationer om de tycker att certifiering krévs.

2:R1) och 3:R1) R1 har inte fordjupat sig i ISO och har ingen kunskap om den kommande CSR-
standarden. Men tror att ESK som en form av branschorganisation har den 6verblicken som
behovs och da eventuellt foreslér sina medlemmar om en sadan certifiering om det bedoms som
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nodvindigt.

3:R2) Ja sdkerligen d& ISO redan anvinds, men R2 saknar kunskap om det.

3:R3) Ja, kanske. Beroende pa hur standarden ser ut. ISO standarden talar egentligen bara om hur
ett foretag gor saker, den har forhallandevis inget vdrde och den garanterar ingen kvalité.

3:R4) Det beror pa hur det ser ut. Om det skiljer sig fran ESK:s etiska riktlinjer kan det bli
aktuellt. Om det kommer en CSR-standard skulle R4 bli férvanad om det avviker allt for mycket
fran den etiska standard som de redan arbetar efter.

3:R7) Tveksamt, R7 skulle vilja ldsa den och fé veta hur den relaterar till véilkinda globala
standards eller “commitments” som till exempel global commitment.

4) Om, hur diskuteras och formedlas det till de anstallda? Anser sig
foretaget att de anvander sig av CSR? Varfor eller varfér inte har foretaget

valt att...? Hur tar det sig i uttryck?

Hos respondenterna gar diskussionen in pa etiska grunder och hur detta forhaller sig till
kandidater och uppdragsgivare. Respondenterna har en form av méklarroll mot bade kandidater
och uppdragsgivare, med en forsaljarroll som egen del i processen for det egna foretaget. De
med 1SO — certifiering arbetar utifran sitt kvalitetsdokument och de andra rattar sig efter etiska
riktlinjer fran ESK eller egna interna riktlinjer. Vidare talas det om en standig utveckling hos
respondenterna dar de maste ha en dialog med och eventuellt anpassa sig efter forandringar i
omvarlden.

4:R1) R1 arbetar inte utifran konceptet CSR med hinvisning till ovanstaende. Det fors dnda en
kontinuerlig etikdiskussion inom R1 pa grund av uppdragens kénsliga natur. D4 kandidaterna
skall vara anonyma trots att de presenteras till uppdragsgivare. R1 menar att de sitter i en
maklarroll dir de har ett lika stort ansvar mot kandidaten som till uppdragsgivaren och de far inte
missgynna nagon av parterna.

4:R2) Alla som arbetar med rekrytering har ocksa ett forséljningsansvar, vilket innebér att man
blir pressad att anvinda argument som ar baserade pa kvalité mot kunder. Rekryteringsprocessen
utvecklas stindigt och alla far utbildning kontinuerligt i processens utveckling och for alla skall
jobba péd samma stt.

4:R3) Nir medarbetaren kommer ny till foretaget far de ta del av kvalitetsdokumentet, genom
processen i rekryteringsarbetet samt genom utbildningar.

4:R4) Alla anstillda far skriva pd om att de accepterar och lovar att arbeta efter ESK:s regler.
4:R7) R7 anvinder sig av socialt ansvarstagande med det avseendet att de absolut har ett etiskt
perspektiv pa sina rekryteringar, jaimstilldhet och inte sysslar med diskriminering. Detta dr nagot
som R7 lever med varje dag.
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5) Hur tas uppdrags/tjanstebeskrivningen fram? Gor foretaget och
uppdragsgivare tillsammans eller erbjuder foretaget den tjansten? Hur ser

ansvarsfordelning ut mellan parterna?

| svaren pa denna fraga finns samstammighet bland respondenterna da det galler framtagandet
av uppdrags- och tjanstebeskrivning da det sker i ett samarbete mellan respondenterna och
uppdragsgivarna. Ansvaret ligger hos uppdrags- respektive arbetsgivaren. Sedan skiljer sig
tillvagagangssattet nagot at mellan respondenterna. Nar en potentiell uppdragsgivare tar kontakt
med ett rekryteringsféretag har de oftast en uppfattning ’klar’> om tjansten och vilken person de
soker, respondenterna far satta sig in i uppdragsgivarnas verksamhet och pa olika satt kanna
efter om denna uppfattning stammer eller om denna behéver dndras pa nagot sétt. Detta gors
med exempelvis intervjuer, observationer och diskussioner med personer i anslutning till tjansten
hos uppdragsgivaren. Detta leder fram till den uppdrags- och tjanstebeskrivning samt kravprofil
som laggs som grund for uppdraget och som bada parter maste vara Gverens om, for att kunna
ga vidare i processen.

5:R1) Uppdragsbeskrivningen eller kravspecifikationen gors tillsammans med uppdragsgivaren. I
de fall ddr R1 upplever att de inte har kommit dnda fram, att det har blivit krangligt eller svart pa
slutet dr vid de tillfdllen da de inte har kunnat géra en noggrann och ordentlig analys av
uppdragsgivarens foretag. R1 beréttar att de brukar lagga en till tva dagar pa att intervjua
ménniskor hos uppdragsgivaren som finns i nirheten eller p4 samma nivé som den kommande
tjinsten. Aven minniskor som ir pa ligre nivéer i uppdragsforetaget kan intervjuas. Genom att
tala med allt fran VD till medarbetare pé ldgre nivder 1 hierarkin kan R1 gora en typ av 360°
analys runt “halet” eller platsen som skall tillsdttas. ”Andersson” kanske inte skall tillsdttas med
en ny “Andersson” utan med en annan profil som kan fora foretaget framét. Dels sé skapas ett
skriftligt underlag till kravprofilen men det framkommer &ven kénslig fakta som inte alltid kan
dokumenteras. Det kan exempelvis framkomma att VD kan komma att avséttas och det har ar
ndgot som R1 maste fa veta. Det dr fakta som i det fallet inte kan presenteras for VD men som
dnda har med ansvaret till kandidaten att géra. R1 miste kunna tala om det for kandidaten s
denna kan bilda sig en uppfattning om foretaget. Det dr resonemang som R1 for med
kandidaterna. Den skriftliga delen som ligger till grund for kravprofilen maste accepteras av
uppdragsgivarna innan tilltdnkta kandidater kontaktas.

5:R2) Nir en kund begir in en offert si &ker en konsult for R2 ut till kunden for att fa en
kravprofil men ockséa vad som sitter i viggarna, dresscode en massa saker som sitter inom
viggarna, mycket vibbar. Huvudsyftet dr dock att kund och R2 tillsammans skall arbeta fram en
kravprofil, inte bara att rada ett antal egenskaper pa kandidater utan hir anvéands
rekryteringsprocessen som ér ISO — certifierad och det laggs véldigt mycket krut pd kravprofilen.
Pressa kunden att vélja ut fyra till fem egenskaper eller kompetenser hos kandidaten som &r helt
avgorande for att klara jobbet. Tjugo egenskaper kan kunden inte krdva av en ménniska for den
méinniskan finns inte. Sedan sétta allt detta i relation till Gvrig organisation, vem rapporterar man
till, hur méts man, vad forvéntas och sé vidare. R2 skriver sedan en foretagsbeskrivning som
presenteras for kunden om hur R2 har uppfattat kunden. Detta visas for kunden si att eventuella
oklarheter réttas ut och R2 kan ge en réttvis bild av kunden till kandidaterna. R2 och kunden
skriver bada pa for att inte kunna éndra i efterhand.

5:R3) Uppdrags och tjanstebeskrivningen tas fram tillsammans med kund. R3 kan inte ta fram
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underlaget men later heller inte kunden gora det sjilvt. Det har for att undvika missforstdnd. Nar
det blir fel 1 en rekryteringsprocess ar det oftast pa grund av att konsulten och kunden inte har
forstétt vad det rekryteras mot. Det gar inte att tala om att det 4r fel médnniska utan att det géller
att matcha ménniskan mot tjansten.

5:R4) For att fa fram en profil for tjinsten gors intervjuer hos uppdragsgivaren. R4 maste veta
lika mycket om fOretaget som foretaget sjdlvt gor eftersom det 4r R4 som skall sélja in foretaget
till kandidaterna. Det sker ofta sedan en diskussion om hur profilen skall bestimmas och ansvaret
ligger hos uppdragsgivaren. R4 sdker genom sina kanaler efter [dmpliga kandidater.

5:R7) Uppdragsgivare har en kravprofil eller uppdragsbeskrivning med sig, kanske inte alltid pa
papper. R7 sédger att uppdragsgivarna har bestimt sig innan de tar kontakt med R7. Beroende pa
tjdnsten maste kunskap om denna tas eller fis av uppdragsgivaren for att veta vilka de viktigaste
uppgifterna som kandidaterna skall hantera i framtiden. Exempelvis internationell etablering,
nedskérningar eller foretagsforvarv som blir en ny vd:s ndrmsta uppgift. Detta ligger till grund for
rekryteringen och R7 har inte formulerat detta pd egen hand i nagot fall.

6) Hur tags platsannonser fram?

Det ar en samstdmmighet mellan respondenterna i att kravprofilen ligger till grund for
annonsens utformning i de fall den anvands i tryckt media. Nagra respondenter poangterar
vikten av att inte slarva med eller stressa fram en annons da det langre fram i processen leder till
ett allt for stort antal sokande som maste hanteras och som tar tid i ansprak som istéllet kunde ha
anvants pa ett for uppdragsgivarens battre sétt.

6:R1) I de fall dir platsannonser anvédnds och det &r séllan. D4 ar det en av kanalerna for att
komma i kontakt med kandidater. R1 krdver numera att i de fall dir platsannonser anvénds att fa
delta i processen med annonsens utformning. I tidigare fall dir de inte har varit med vid
annonsutformningen har annonserna varit for allmént hallna. Till tjénster dér det endast finns ca
fem 1 landet som kan matcha kraven har de da fatt dver hundra ansdkningar. Om det
overhuvudtaget skall ut en platsannons maste den vara precis. Executive search bygger i sin
grundprincip pa att R1 gér ut och soker upp kandidater.

6:R2) 5 ligger till grund for annonsen, det finns dock skillnad i1 information i det R2 far fran
kunden och det som lamnas till kandidaten. Allt kan och skall inte férmedlas, kandidaten far inte
lasas upp i forutbestdmda uppfattningar. Ibland saknas tiden och en annons stressas fram for
kunden och ”’da kan arbetet bli diligt utfort och forsvérar resten av processen”.

6:R3) Kunden intervjuas om befattningen och ett utkast av platsannonsen gors. Det hér
korrekturldses av kunden sa att parterna ar overens om vilka forutséttningar som géller.

6:R4) Det hinder att annonser sétts ut men det dr bara mest for reklam for uppdragsgivaren. R4
kan handha hela annonsen, ifran framtagandet till kontakten med tidningar. I annonsen vill R4
inte vara med pé ett framtrddande sdtt men kunden bestdmmer och har dven hér ansvaret for
annonsen.

6:R7) R7 har i princip alltid en platsannons pa Internet dir uppdragsgivaren &r mer eller mindre
tydlig. Denna tas oftast fram av R7 utifrdn foretagsbeskrivningen som finns pa
kravspecifikationen. Ibland gor uppdragsgivaren det sjdlv. I tryckta medier &r det ofta en kort
intressevéckare och denna gors 1 regel av R7s marknadsavdelningen.
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7) Finns det nagon form av policy pa foretaget vid rekrytering och gallring
av sokande, hur ser den ut och vad innebar den? Ar det upp till varje

rekryterare eller uppdragsgivare?

Pa fragan om det finns en policy pa foretagen for rekrytering sa far vi lite olika svar fran vara
respondenter. De privata respondenterna har policys som att diskriminering inte far forekomma,
foretaget skall vara bast pa matchning, kravprofilen skall foljas, att anvanda framtagna
arbetsrutiner och att den bast lampade for tjansten skall ha jobbet. Ett flertal av respondenterna
talade ocks& om diskriminering och laddningen som ligger i det omradet, tre respondenter talade
om hur Veckans Affarer hade gjort en undersokning om rekryteringsbranschen och mojligheten
att fa rekryterare att diskriminera at arbetsgivare. Detta var djupt olyckligt da inte hela
sanningen hade kommit fram och respondenterna tyckte att det hela hade fatt en felaktig vinkling,
da de ansag att det inte rérde sig om diskriminering utan att rekryterarna bara tog fram ett antal
kandidater som de ansag uppfylla kravprofilen, oavsett om den var officiell eller inofficiell.
Respondenterna talar om att kandidaterna likvéal som uppdragsgivarna maste matcha varandra,
annars ar det bara att géra den ena parten en bjorntjanst och detta ar inte att likna vid
diskriminering enligt respondenterna.

7:R1) Den enda policyn som R1 upplever sig ha stott pa ar “att den mest lampade till tjdnsten
skall ha jobbet” och det upplever R1 som en bra policy. Diskrimineringsfrdgor diskuteras aldrig
dven om det ligger 1 luften och dr underfOrstatt "att s gors det inte”. Typfallsdiskussioner fors
daremot inom ESK dé det har varit tal om att ndgon har blivit diskriminerad. R1 ger som exempel
hindelsen dir tidningsreportrar som utgav sig for att vara uppdragsgivare at
rekryteringskonsulter. Dir den fabulerade uppdragsgivaren stillde diskriminerande krav och
rekryteringskonsulterna hade motvilligt gatt med pé att genomfora rekryteringen. Tidningen gick
sedan ut och menade att rekryteringskonsulter arbetade diskriminerande. R1 menar pa att i det
forfarandet var rekryteringskonsulterna inte diskriminerande utan om rekryteraren ar medveten
om att blivande VD ar homofob s& kommer en 6ppet homosexuell kandidat aldrig 4nda att bli
anstélld. Om rekryteraren stéller upp fyra homosexuella kandidater kommer &@nda ingen i det
ovanndmnda exemplet att bli anstélld, hur lampade de an ar for tjansten. Om R1 skulle forsoka
dolja en sddan vetskap for uppdragsgivaren sa kan det bli fiasko eftersom det kommer fram och
uppdragsgivaren kommer inte att acceptera de kandidaterna. R1 tycker att diskussionen é&r lite
felaktig vinklad. Omvint far R1 ibland uppdraget att plocka fram kvinnliga kandidater till miljéer
dér det dr 6vervigande min, for att forsoka lindra en grabbig kultur och tvért om. D4 handlar det
inte om diskriminering menar R1 utan det ar en kulturfraga dér uppdragsgivaren striavar efter en
positiv kultur.

7:R2) Ingen diskriminering far forekomma.

7:R3) Arbetssittet for att ta fram profilen dr det som kommer nérmast en policy, fram till
grovgallring. Men att kalla det for policy kan inte R3 gora. Snarare dr policyn att anvdanda R3s
arbetsrutiner.

7:R4) Kravprofilen maste foljas, sd en policy finns inte. R4 ger oss ett exempel fran en
chefstillsdttning vid ett borsnoterat foretag som inte klarade av den stora andelen ansdkningar
som kom in. R4 blev kontaktad for att gora gallringen och ta fram ldmpliga kandidater ur
materialet. R4 borjade med att diskutera fram en kravprofil med kunden och vilka absoluta krav
som skulle gilla. Alla ansokningar gicks igenom och de som inte uppfyllde de absoluta kraven
passerade inte gallringen. Det géller alltsa att ha klara ramar att hélla sig inom 1 kravprofilen.
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Detta for att kunna komma ner i antal kandidater som kan borja intervjuas.
7:R7) Den genomgaende policyn dr att R7 skall vara bést pa att géra matchning.

8) Hur agerar foretaget om det uppstar en konflikt om hur foretaget arbetar
och uppdragsgivaren forvantar sig att foretaget skall arbeta? Till ex. om
uppdragsgivaren "vill” diskriminera.

Pa fragan om hur respondenterna forhaller sig till en konflikt mellan dem och uppdragsgivaren,
da denne exempelvis vill”” diskriminera sa svarar alla respondenter med stor samstammighet att
de inte atar sig uppdraget. Nagra forklarar vidare med De foretag som pa nagot sétt vill
diskriminera delar vi inte varderingar med och kan darfor sallan arbeta tillsammans med dem”
eller ”’Sen ar det alltid uppdragsgivaren véljer och da ar det de som diskriminerar rekryteraren
presenterar ett antal kandidater som uppfyller kravprofilen som uppdragsgivaren sedan véljer
ifran och rekryteraren &r opartisk i processen”.

8:R1) Vill foretaget att R1 skall diskriminera da kan R1 inte ta uppdraget.

8:R2) Da tackar R2 ne;.

8:R3) Den frigan dyker sdllan upp menar R3. Vi som bolag har ett ansvar for att inte
diskriminera. Vi maste ocksé dela véra varderingar med vara kunder for att kunna bidra pa ett sa
bra sédtt som mojligt. De foretag som pa ndgot sitt vill diskriminera delar vi inte virderingar med
och kan dérfor séllan arbeta tillsammans med dem.

8:R4) Det ir upp till ens eget samvete att da tacka nej. Sen &r det alltid uppdragsgivaren viljer
och da &r det de som diskriminerar. R4 presenterar ett antal kandidater som uppfyller kravprofilen
som uppdragsgivaren sedan véljer ifrdn och R4 &r opartisk i processen. R4 far ofta fragan av
kunder: vem skulle du ha valt? Det &r en fraga som R4 inte kan svara pa eftersom R4 inte dr den
som skall arbeta med den utvalda kandidaten.

8:R7) R7 atar sig inte uppdraget.

9) Dokumenteras rekryteringen (fram till och med gallringsfasen) for att

undvika att eventuella misstag eller fel upprepas?

Pa fragan om rekryteringarna dokumenteras och sparas for att undvika upprepade misstag eller
fel sa sager sig fyra av fem respondenter i ndgon man dokumentera rekryteringen. En respondent
gor det inte i dagslaget men ett datasystem haller pa att tas fram for detta &ndamal svarar
respondenten. De Ovriga fyra respondenterna har olika former av dokumentation, sporadiskt
sparande av kommunikation och liknande men sparar ansokningar med cv och nagra
respondenter dokumenterar allt i processen och sparar detta for en lang tid fram éver. Detta kan
vara ett bra verktyg och hjalpmedel fér kommande uppdrag som en respondent svarade.

9:R1) Ja, det dokumenteras pé det viset att kravspecifikationerna och intervjuerna sparas i en
personakt i flera ar efterdt. Aven affirsméssiga dokument sparas. Det ir en form av sparande av
de olika stegen i befattningen, exempelvis dar uppdragsgivaren far reda pé vilka kandidater som
kommer att presenteras for dem. Aven korrespondens dokumenteras.

9:R2) Nej inte 1 dagslidget men ett system ar pa gang ségs det. Problem tas och dtgérdas vid behov
men en dokumentering for andra att ta del av gors inte. En mer levande process.

9:R3) Rekryteringsprofilen, forvéntningar komma ut av processen och vad som gallras bort
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dokumenteras. Men dven kandidaternas ans6kningar dokumenteras och sparas.

9.R4) Ja den dokumenteras 1 en eget databas. Varje rekrytering laggs upp, alla samtal
dokumenteras namn och nir detta 4gde rum och resultatet av detta. Den anvénds sedan efter
rekryteringen for att skota kontakten med dem av kandidaterna som inte blir valda. Den
kontakten dr viktig pd samma sitt som “man” maste svara pa ansdokningar som kommer in pa
annonser. Annars far “man” daligt rykte som foretag. En ytterliggare fordel med databasen é&r att
nétverket infor kommande rekryteringar bevaras och kandidater som inte fick ett arbete tidigare
kan bli aktuella for kommande.

9:R7) R7 har ett datoriserat rekryteringsverktyg, dar alla cv finns registrerade och dér skall
kontakter och intervjuer med mera finnas dokumenterade av den researcher eller rekryterare som
arbetat med kandidaten. Kommunikation med uppdragsgivare dokumenteras sporadiskt i
sdljstodet.

10) Vilken relevans har rekryterarens utbildning och bakgrund? Finns det

fordelar och nackdelar?

Pa fragan om rekryterarens bakgrund och utbildning paverkar denne i arbetet, om det finns for-
respektive nackdelar finner vi en stor likhet hos respondenterna dér de sager att bada
komponenterna paverkar rekryterarna. Respondenterna lagger stor vikt vid att rekryterarna
besitter egen erfarenhet inom branschen eller yrket de rekryterar mot. Personer som ar lite aldre
och har stor livserfarenhet kanner ocksa att de med tiden blivit allt battre inom rekrytering.
Professionalism ar viktigt i de fall rekryteraren inte sitter inne med fullstandiga kunskaper om
yrket. Nagra direkta nackdelar namns inte.

10:R1) R1 har en kravspecifikation pa sina egna konsulter bestdende av tre kriterier. Eftersom R1
rekryterar till chefspositioner eller liknade kraver R1 att konsulten har en liknande erfarenhet i
operationella termer. R1s kravspecifikation blir da 1) akademisk examen pa minst masterniva, 2)
har haft operationell befattning pé lagst samma eller liknande niva som konsulten rekryterar till
och 3) konsulten skall vara dver 50 ar. Aldersaspekten kommer av att skall ndgon rekrytera in en
kandidat som har en alder mellan 45- 55 bor rekryteraren ha liknande livserfarenhet som kommer
med alder.

I rekryteringsprocessen gor R1 inga personlighetsbedomningar utan nir den sista kandidaten &r
kvar utvirderas han av ndgon av de fyra psykologer som R1 samarbetar med.

10:R2) Enligt R2 beror det pa bransch, till exempel professionella branscher som ldkemedel eller
lakare vill oftast samma specialistkunskaper hos rekryteraren som hos kandidaterna. Det beror
ocksé pa kundens egen forméga vad de sjdlva gor och vad som efterfragas hos R2. Exempelvis
bara djupintervjuer och testning och gor resten sjilv. Kravprofilen ligger till grund och det ar
viktigt att R2 forstir verksamheten i mdjligaste mén, men en konsults roll dr per definition “att
komma utifrdn” pa ett vis och som kund &r det tveksamt om de kan forvénta sig att man som
konsult skall allt inom omradet. Det dr olika inom olika branscher. Att man har en affarsforstaelse
som rekryteringskonsult dr avgorande, dar man forstar och kan sitta in positionerna 1 fréga i ritt
affarssammanhang, som kunskap om organisation och syftet med organisationen.

10:R3) Nér det kommer till grovgallringen menar R3 att det inte har ndgon storre betydelse.
Daremot har det betydelse ndr det kommer till arbetet tillsammans med kunden for att gora
analysen av hur befattningsbeskrivningen skall se ut och dess krav. Kraven styr sedan gallringen.
Den delen mellan analys och gallring, alltsa att skaffa fram en urvalsgrupp for att ha nagon att
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vilja ut ifrn eller nagra att vilja bort. Dér spelar rekryterarens kunskaper mindre roll. Om
befattningsbeskrivningen eller rekryteringsprofilen &r tillrdckligt klar kan vem som helst
egentligen gora grovgallringen. Har efter for R3 ett resonemang om urval efter grovgallringen
och att det behovs en kunskap och forstielse for kundens verksamhet. Det for att forstd hur
befattningsbeskrivningen bast matchas mot urvalet. Att vélja ritt ménniska mot befattningen,
bade for individ och bolaget. R3 kommer dven in pé kultur och diskriminering. Det kan inom ett
bolag finnas en viss kultur dir en viss grupp inte hanteras péa ett korrekt sitt. Da blir frigan om en
person ur den gruppen kan klara av att arbeta i den kulturen? Kan den personen trivas pa sin nya
arbetsplats? Trots om lagen sdger att det &r diskriminering i det fallet kan det vara helt fel att
rekommendera kandidaten eftersom personen inte skulle klara av arbetet. Det har inget med
grupptillhorighet att géra utan med kulturen pa arbetsplatsen.

10:R4) R4 tror att rekryteraren blir béttre ju dldre den blir dé livserfarenheten 6kar. Med tiden fér
rekryteraren en stor allménbildning och stor branschkunskap som &r bra nir det géller att snabbt
kunna sétta sig in 1 problematiken hos kunden. R4 tycker att utbildning har en positiv inverkan,
déar R4 hanvisar till egen erfarenhet med pabyggnadsutbildningar efter ett antal rs
branscherfarenhet. Aven erfarenhet fran niringslivet #r viktigt for att kiinna till spelreglerna och
villkoren som finns. R4 har som regel for dem som skall bli partner i foretaget att de skall ha
arbetat som chef 1 ndringslivet innan. Det kan vara svart att sitta som 25-aring och rekrytera in en
chef till ett foretag om “man” inte har en susning om vad tjénsten innebr.

10:R7) R7 tycker att utbildningen ar fullstdndigt grundlaggande, rekryterarens kompetens ar det
som ger kvalité. R7 har sjdlva rekryterare med egen erfarenhet och utbildning inom omréadet de
arbetar mot. Det gér till exempel inte att kvalificera en Unixprogrammerare om rekryteraren inte
sjalv besitter relevant programmeringskunskap.

11) Reflekterar rekryteraren dver urvalen som gors i samband med
gallringen? Hur och i vilken utstrackning anvands "magkéansla” vid
grovgallring? Hur "bor” den kanslan hanteras? | forhallande till

uppdragsgivaren och uppdragets art.

| denna fraga skiljer sig respondenterna at och landar i tva olika lager. Det ena erkanner att en
form av magkéansla anvands i arbetet, det andra lagret haller sig till sina formella meriter och en
sa objektiv hallning s& mojligt. Forklaringen kan ligga i det som en av respondenterna sager.
’Respondenten upplever att ju hogre upp i hierarkierna som rekryteringen sker desto storre
betydelse har magkanslan pa grund av uppdragets komplexitet samtidigt tror respondenten att
vid rekrytering pa lagre nivaer ar det mer formella meriter som styr.” Men det finns &ven andra
forklaringar som nagra av respondenterna tar upp och det ar motivationsfaktorn hos
kandidaterna i samband med rekryteringen.

11:R1) R1s process gar till sa att de gor en sorts bruttolista utifrdn kravspecifikationen, genom
nitverkande for att hitta ldmpliga kandidater som véljs ut till intervjuer. R1s uppgift dr inte att ge
alla chansen utan att hitta 1ampliga kandidater till tjansten. Det brukar vanligtvis resultera i tre till
fyra kandidater som R1 anser bédst matchar kraven. ”Vad dr fakta?” R1 skapar sig en bild som
vérderas i ndgon mén om tdnkta kandidater. R1 menar att olika konsulter mycket vil kan bedoma
det hidr olika. R1 menar dven att det &r hir som erfarenheter baserade pa dlder, yrkesliv,
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livserfarenhet och kontakt med kollegor och deras erfarenheter. R1 upplever att ju hogre upp i
hierarkierna som rekryteringen sker desto storre betydelse har magkénslan pd grund av
uppdragets komplexitet och samtidigt tror R1 att vid rekrytering pa l4gre nivaer ar det mer
formella meriter som styr. Darfér menar R1 att konsulterna bor fylla de tre kriterier som de stéller
pa sina konsulter sa de kan kédnna igen olika situationer. ”Det dr svéart att beskriva hur det ar att
vara pappa om man sjilv inte har barn.”

11:R2) lite information att ga pa om kandidater personligt brev, cv och eventuellt ett kort
telefonsamtal. P4 denna nivan dr R2 tveksam till om det blir s& mycket magkdnsla. Man utvecklar
en form av en formaga néir man sitter och laser flera hundra cv om dagen och man lér sig ldsa
mellan raderna. Allt gér tillbaka till kravprofilen som ligger till grund for urvalet och detta gar
inte att forlita sig pd magkénsla utan pa djupanalysen skall kopplas ihop med kravprofilen och
dven kompetensanalysen skall ocksd kopplas tillbaka. R2 arbetar med objektivitet och detta ér det
svaraste med rekryteringsjobbet, inte 14gga egna virderingar pA manniskor, inte tycka vissa saker
arbeten eller annat som ar den storsta utmaningen av alla. Resten dr vildigt mycket
administration och logistik. Processen bestar av tva intervjuer och kompetensanalysen dr den
forsta intervjun 1 urvalet, dir det talas om kunskaper och motivation att rora sig pa
arbetsmarknaden och sa vidare.

11:R3) Grovgallringen bor ske pé strikt formella meriter. Dér kandidaten minst skall ha
kompetens sé att de kan klara arbetet. Det blir en frdgan om vilken nivd kompetensen skall ligga
pa. Borjar rekryteraren stélla sig fragor som: racker kompetensen eller inte samt tycker jag om
kandidaten eller inte, da kan vem som helst passa for arbetet och da &r rekryteraren fel ute enligt
R3s asikt. Vilka formella grunder krévs alltsa for att kandidaten skall klara arbetet.

11:R4) Det kanske later lite ovetenskapligt menar R4, som dock anvénder sig av magkénslan i
stor utstrdckning. Rekryterare fir en rutin av att syssla med ansdkningar och intervjuer dagligen.
Detta f6ljs upp med referenser for att se om magkénslan stimmer.

11:R7) R7 personliga uppfattning &r att det inte finns en absolut objektivitet ndr man talar om
komplexa tjdnster och uppdragsgivare dr beredda att betala tre manadsloner for en rekrytering sa
ar det ofta ingen latt tjdnst. Det &r ofta ingen absolut cv — kompetens som soks utan en lamplighet
utifran ett ibland ganska brett perspektiv. R7 tror att det finns en stor grad subjektivitet i det
sOkandet, vad som soks édr bade kan och vill. Ménga fler vill &n kan. Ocksa manga som skulle
kunna men som inte vill. R7 uppgift till uppdragsgivaren dr att finna en kandidat med vars
motivation och cv stimmer 6verens mot de uppgifter kandidaten skall méta. Har far man ofta leta
med en subjektivitet, det dr inte alltid den som dr bast skall 4 jobbet, for han kanske &ar
overkvalificerad. Han har andra motiv for att soka tjansten sa som flyktmotiv, dr idag mellan
jobb, vill flytta till Goteborg, vill inte flytta med foretaget till Stockholm, har kommit pa kant
med sin nuvarande arbetsgivare och det kan finnas andra motiv &n att det hér dr dromjobbet. R7
uppdrag &r faktiskt att finna den med bade rétt motivation och dr kompetent.
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12) Finns det personliga eller foretagsmaéassiga etiska aspekter eller

dilemman pa rollen som rekryterare for kunds rakning?

Pa var sista fraga far vi svar som ar valdigt rika pa information pa hur rekryterare stélls infor
olika etiska fragestallningar. Vi ser vissa amnen som aterkommer eller kan skénjas hos alla
respondenter. Det handlar om manniskor i processen och detta maste behandlas med respekt,
vidare tas etiken upp i fragestallningen om ett foretag skall &gna sig at bade rekrytering och
search med de risker det innebar for intressekonflikter, alla former av diskriminering som kan
forekomma i samband med arbetet och vara medveten om och forsoka att inte 1agga in sina
personliga varderingar i arbetet.

12:R1) R1 menar att det ofta uppstér personliga kénslor bade for uppdragsgivare och kandidater
men det maste konsulten forsoka ldgga at sidan. Det ér ett av de storsta dilemman som finns med
rekrytering dar man faster sig vid en kandidat som man tycker om, detta innebér inte att detta &r
den mest ldmpade kandidaten for tjdnsten. Detta dr ndgon man tankemassigt hela tiden maste
fraga sig. “Ritt for mig? Ar det ritt for uppdragsgivaren?” R1 betonar vikten av att flera av R1s
konsulter traffar kandidaten, personer hos uppdragsgivaren och psykologen for att fa en sa riktig
beddmning s& mojligt. Psykologen har avstyrkt rekrytering en gang dé alla andra har varit sikra,
alla tyckte han var sympatisk men psykologen insdg att denne inte skulle klara arbetet. Ett annat
etiskt dilemma ror kunskap om uppdragsgivares kultur och om denna kan vara skadlig for
kandidater. Exempelvis en psykopatisk chef som ar svért att diagnosticera utan misstankarna
vaxer fram over tid i kontakt med kunden. Enligt de etiska normerna far inte kandidaten skadas.
12:R2) ja det ar klart att det finns det, bade for- och nackdelar att inte vara en del av
organisationen som man rekryterar till. Man ar alltid utlimnad till den information som man
delvis far, man kan aldrig garantera ndgot for en kandidat. Man kan bara lita pd det som sigs
tillsammans med de kontroller som gors, exempelvis ekonomiska fragetecken gor att uppdragen
inte fortsitter. Nar arbetsmarknaden ser ut som den gjort ett tag nu kan man kénna ibland, inte s&
mycket pa rekrytering men pad bemanning en form av vardslost hanterande av ménniskors liv. For
det &r l4tt nédr det 4r mycket att det gloms bort att det dr just manniskors liv det handlar om,
manniskor mér ofta déligt om de gar utan arbete och soker jobb. Hir giller det att man hanterar
dessa med respekt och inte trampar pa deras tar. Att de behandlas pa ett vardigt sitt for det ar
anda en stor del av livet det hdr med jobbet. Det dr vildigt individuellt.

12:R3) Det ena ér att rekryteraren bor vara klar dver sin egen uppfattning om sin roll i processen,
sa det inte blir en tendens att diskriminera for diskrimineringens skull. Till exempel: om
rekryteraren inte gillar tjejer sa viljs de bort men for att vinda pa fragestédllningen sa blir dven
den konsekvensen att halva underlaget forsvinner. Och dr det bra? Det blir da dven férre att gora
urvalet ifrdn. Det dr den som gor arbetet bést som egentligen skall ha arbetet. Som
rekryteringskonsult skall det vara dir man maits, alltsd nér rekryteraren malet med rekryteringen
eller inte. R3 sdger att det tyvérr finns foretag i branschen som ldmnar garantier pa rekryteringen,
det vill séga att de som R3 uttrycker det “’séljer” manniskor. R3 menar att det ar deras uppgift éar
att se till att det blir s bra det kan bli. Uppdragsgivaren skall gora sitt val utifran det underlag de
presenterar. R3 kan inte ens ge uppdragsgivaren mdjligheten att inte std for sitt val.
Uppdragsgivaren véljer och méste std for konsekvenserna av sina beslut. Det hér dr ndgot som R3
inte tycker att vissa bolag i branschen har ténkt pa. Den andra aspekten ér att R3 arbetar med
bade search och annonserad rekrytering. Det géller da att krypa néra sina kunder for att forstd vad
de héller pa med och vad de har for behov och 6nskemal. Den relationen maste respekteras, det
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kan krocka med att det samtidigt soks efter kandidater &t en kund samtidigt som det rekryteras &t
en annan kund i samma bransch. R3 menar dven att det finns foretag som bygger upp sina
kandidatdatabaser ndr de &r och analyserar kunder i rekryteringsprocessen och det ar etiskt fel.
12:R4) Ja de potentiella kandidater som tags fram kanske inte passar hos kunden och 1 dess
kultur. R4 kanske inte vet om vissa aspekter hos kandidaten fungerar hos kunden. Aven om det
géller att vara opartisk s méste kunden siljas in till kandidaten och tvéirt om. R4 ger ett exempel
fran sin langa karridr som rekryterare. For ménga ar sedan hade R4 en kvinnlig kandidat och pé
frdgan om vad hennes man arbetade med blev svaret: hon &r larare. DA var det inte lika vanligt
med den sortens oppenhet fran kandidaterna och R4 var heller inte beredd pa det svaret. Men om
sadana fakta framkommer sa méste de da dven presenteras for kunden.

12:R7) Det svéraste etiska dilemmat &dr affarsmissigt. Det dr ndr en person som jobbar for en
kommande eller redan etablerad kund hos R7 soker en tjanst och R7 vet att de star infor tva
affarsetiska dilemman. Den kanske ar helt rétt for jobbet, men R7 sétter den nuvarande kunden i
en besvirlig situation nér R7 tar en av kundens kompetenser. Har har R7 dragit den etiska
gransen att de inte genomfOr search, utan arbetar bara med urvalet det vill siga annonserar ut
tjdnsten. Dédr mésta individen sjdlv soka och det betyder att i det avseendet ar den etiska riktlinjen
ar en fri och rorlig arbetsmarknad. Individen maste sjilv avgora nér det dr dags att byta
arbetsgivare. D4 kan R7 std ganska rakryggad i sin relation till den kund som blir av med en
medarbetare. I samhillet finns det en diskriminerande attityd som gor att den som é&r aldrande,
handikappad eller pa annat sétt besvirlig kan stéta pa problem. R7 har inte sjilv stott pad det men
kan ténka sig att det &r det. I valet mellan att handikappsanpassa ett kontor eller inte skulle
uppdragsgivaren utan att ange det som orsak, dndé sjidlv kunna gora det valet 1 slutdindan. Det dr
véldigt séllan R7 avgdr beslutet utan 1dmnar bara fram ett antal kandidater. Att man inte gillar en
person beroende pé personlighet eller nagot sddant dér, det ar svart att ta pa. Visst finns det etiska
och moraliska dilemman som méste diskuteras hela tiden. Hur ser vi p4 ménniskor med utldndsk
bakgrund, hér dr R7 uppfattning att hogteknologiska foretag inte alls har nagra svarigheter 1 det
avseendet, dir dr engelska ofta koncernsprék och det dr det som spelar roll och det ér
specialistkompetensen man dr ute efter. Skall du arbeta som telefonforsiljare 1 Géteborg och har
en stark skinsk dialekt som ger svarigheter 1 samtal med kunder, &r detta diskriminering i sa fall?
Nej inte om man inte jobbar mot Skane som region. R7 talar om att de forsoker gora det hela
levande genom att ibland spontant testa pd varandra d4 och da, exempelvis att maskera cv:n dér
namn, kon och alder &r borta. Det dr dessa saker man skall akta sig for att ha fordomar mot. Har
kommer tron pa att de dldre skulle vinna pa sin erfarenhet, men sé ar inte alltid fallet for det faller
tillbaka pa att finna en person som vill det hér. R7 tror att det som gors pé eget initiativ och med
lust ligger ocksd néra hjdrtat blir béttre dn att bara bocka av att nu har jag gjort det enligt en
standard. Det ar hos individen det ligger med varderingar och nadgonstans i slutindan hos
personen som rekryterar och dennes varderingar som genomlyser. Jag gor urvalet av dem som
skall gora urval. Vem kollar mig?
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4.2 Respondenter fran Arbetsformedlingen

1) Ar foretaget certifierat i ndgon man? (ISO 9000-14000) Hur och varfor

anvands det i forhallande till rekryteringar? Ger det foretaget legitimitet?
Svaren fran arbetsformedlingen ar samstammiga i att de saknar kvalitetscertifiering.

1:R5) Nej Arbetsformedlingen (AF) arbetar inte med ISO-standarder.
1:R6) Nej AF ir inte certifierade.

2) Finns det kannedom om en kommande ISO standard for just Corporate
Social Responsibility (CSR), ISO 260007 Det vill sdga "foretags sociala

ansvarstagande”

Pa andra fragan ar samstammigheten total bland respondenterna da ingen har kdnnedom om
den kommande CSR - standarden 1SO — 26000. Detta oavsett om foretaget ar certifierat eller
inte enligt 1SO.

2:R5) RS har ingen kunskap om ISO eller en kommande CSR standard och inom AF talar man
inte om nagon form av ISO- eller CSR standard
2:R6) Nej, kunskapen saknas.

3) Ar en kommande CSR standard ndgot som foretaget kan tanka sig att

anvanda? | s fall, varfor?

Hos arbetsformedlingen ar det valdigt svart att forutse framtiden da de &r politiskt styrda och
bara har kunskap om det kommande halvarets resurser utifran de direktiv som kommer fran
regeringen.

3:R5) Aven pa den hir fragan blir det ett nej, RS har ingen information om det.

Respondenten kénner sig oséker pa hur [ISO-standard och CSR skall tolkas. Daremot har AF en
stor kontroll och uppfdljning av verksamheten. Bade av sig sjdlva internt och av externa parter
ovanifran som exempelvis lansarbetsndimnden, AMS, regeringen. D4 kontrolleras bland annat att
uppdragsgivare har fatt tillrackligt med sdkande till sina platserbjudanden och om de 4r ndjda
med kandidaterna. Organisationen adr malstyrd och de arbetar mot olika procenttal som skall
fyllas eller uppnés. Aven om det hér inte #r certifierat sa 4r det definitivt ett kvalitetsarbete. AMS
maste pavisa till regeringen vad AF faktiskt gor.

3:R6) Svart att sdga dd AF &r en politiskt styrd organisation. Man vet bara ett halvar framat i
tiden vad som skall goras, sedan far AF nya direktiv frén regeringen. Internt finns det ett projekt
AF Sverige, som &r nystartat och ddr stravar AF till att gora arbetet pa samma sétt det vill sdga ha
samma kvalité i hela riket. En visentlig del i verkets ledning och styrning &r de tita mél- och
resultatdialogerna som sker mellan AMS, Lansarbetsndmnderna och arbetsféormedlingarna.
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4) Om, hur diskuteras och formedlas det till de anstallda? Anser sig
foretaget att de anvander sig av CSR? Varfor eller varfér inte har foretaget

valt att...? Hur tar det sig i uttryck?

Aven har har respondenterna svart att ge ett svar da arbetsformedlingen lyder under regeringen
och arbetsmarknadsstyrelsen och styrs av lagar och foérordningar pa ett annat sétt an de privata
foretagen som ar konkurrensutsatta. Arbetsformedlingen baseras pa statliga medel och har
arbetsloshetsbekampning som sitt framsta mal sa respondenterna har svart att applicera CSR pa
forvaltningen men sager anda att de har ett malstyrt arbete och tycker att det kan jamféras med
en form av socialt ansvarstagande, da de hjalper arbetslosa att fa arbete.

4:R5) Det som diskuteras dr malstyrningen och prioriteringen om hur malen skall uppnés. Mélen
stélls inte bara mot uppdragsgivarna utan dven mot kandidater. Kandidaten maste exempelvis
visa upp att den har sokt ett anvisat arbete och det &r ocksd en form av kvalitetsarbete. Har
kandidaten av nagon anledning inte sokt ett anvisat arbete rapporteras detta in till
Arbetsloshetskassan och de fér ta stéllning till huruvida kandidaten skall avanmailas som
arbetssokande. Dels skall d& uppdragsgivarna far lampliga kandidater och dels skall kandidaterna
4 anvisningar till arbeten. Men mest arbetas det mot arbetsgivaren.

4:R6) Svart att svara pa dd AF ar styrt av lagar och forordningar for verksamheten och de kan
inte bryta mot dessa om CSR skulle kollidera med négon lag.

5) Hur tas uppdrags/tjanstebeskrivningen fram? Gor foretaget och
uppdragsgivare tillsammans eller erbjuder féretaget den tjansten? Hur ser

ansvarsfordelning ut mellan parterna?

Arbetsformedlingen har en allt storre del med arbetsgivare som sjalva lagger ut platsannonser
pa platsbanken pa Internet dar de sjélva gor sin tjanstebeskrivning, men det finns fortfarande
majlighet att fa personlig kontakt med platsférmedlare och da sker det en uppdragsbeskrivning
pa liknande satt som det gors pa de privata rekryteringsforetagen.

5:R5) Idag skdter merparten av uppdragsgivarna hanteringen av lediga arbeten sjédlva, via
Platsbanken 6ver Internet. Men det finns fortfarande mojligheten att fa personlig service av
platsformedlare, diar kandidater handplockas av platsformedlaren. P4 Platsbanken kan
uppdragsgivarna sjédlva lagga ut, dndra och ta bort sina order. De flesta order dr darfor oftast
aktuella, uppdragsgivarna dndrar ordern vid behov och tar bort den nér den har fyllt sitt syfte. Det
hir resulterar till att det inte finns skrivna dverenskommelser mellan uppdragsgivarna och AF.
Det hdr dr nagot som de flesta uppdragsgivare vill gora eftersom de kontrollerar innehallet 1
informationen som gar ut till kandidaterna. Ett fatal arbetstillfdllen finns i ”byraladan”. De
distribueras av platsférmedlaren till sina kandidater och ndr aldrig allmén kinnedom. Aven om
det inte skrivs avtal s menar RS att AF alltid strévar efter att leverera vad de lovar. Om RS inte
kan hitta specifika kandidater som efterfragas kontaktas uppdragsgivaren for att revidera
kravspecifikationen. RS betonar vikten av bemotandet av kunder for att serva kunderna pa bista
satt.

5:R6) Arbetsgivaren ringer in till AF och vill ha en in en platsannons. Da kan arbetsgivaren
antingen e-posta in annonsen eller sa far de ett annonsunderlag som hjilper dem att utforma
annonsen som de sedan godkénner. Annonsen 14ggs sedan ut pa platsbanken. Ligger den ute i en
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ménad fér de allt for ménga svar, tva till trehundra svar och det blir svarhanterbart. Det andra
sdttet dr att uppdragsgivaren ringer in och ger R6 ett underlag pé kvalifikationer for tjinsten och
vill att R6 tar fram ett antal sokande (en sé kallad sokandepresentation) dir den sdkande har gett
tillatelse till att deras namn ldmnas ut till arbetsgivaren. Som sedan tar kontakt med de kandidater
de finner vara intressanta.

6) Hur tags platsannonser fram?

Har tillhandahaller Arbetsformedlingen en mall fr annonser i platsjournalen och annonserna
godkénns av arbetsformedlingen innan de publiceras pa Internet. | 6vrigt sa ar det en
samstammighet mellan respondenterna att kravprofilen bor ligga till grund fér annonsens
utformning i de fall den anvands i tryckt media.

6:R5) Annonserna som gér ut till Platsbanken och Platsjournalen lagger uppdragsgivarna sjilva
ut genom att anvinda mallar som AMS tillhandahéller via Internet. Annonsen kan inte se ut hur
som helst. De granskas noga sa att det exempelvis inte forekommer nagon diskriminering. R5 har
aldrig hort talas om uppdragsgivare som dr missndjda med systemet. Det dr upp till
uppdragsgivarna sjélva att sitta sina krav i sina annonser, med dess for- och nackdelar.

6:R6) Se fraga 5.

7) Finns det nagon form av policy pa foretaget vid rekrytering och gallring
av sokande, hur ser den ut och vad innebar den? Ar det upp till varje

rekryterare eller uppdragsgivare?

Pa fragan om det finns en policy pa foretaget for rekrytering sa far vi lite olika svar fran vara
respondenter. Arbetsférmedlingen saknar en generell policy och sager att allt beror pa kraven
fran arbetsgivarna eller att de forsoker matcha kandidater mot kravprofilerna

7:R5) Det beror pa 6verenskommelsen med uppdragsgivaren. Policy saknas och det &r
uppdragsgivaren som bestimmer ramarna och sedan dr det upp till RS att tala om det dr nagot AF
kan stilla upp pa eller inte.

7:R6) De krav som uppdragsgivaren har i underlaget ligger till grund for s6kandet av kandidater i
AF:s rekryteringspool. Kandidater som matchar profilen anvisas att soka arbetet eller s& gar det ut
en sokandepresentation till uppdragsgivaren.

8) Hur agerar foretaget om det uppstar en konflikt om hur foretaget arbetar
och uppdragsgivaren forvantar sig att foretaget skall arbeta? Till ex. om
uppdragsgivaren "vill” diskriminera.

Pa fragan om hur respondenterna forhaller sig till en konflikt mellan dem och uppdragsgivaren,
da denne exempelvis vill”” diskriminera sa svarar bada respondenter med samstammighet i att
de inte tillater eller tanker i de banorna.

8:R5) AF ir statligt och tillater inte ndgon form av diskriminering. AF tillrdttavisar
uppdragsgivarna sa att deras annonser inte uppfattas diskriminerande och i det skeendet uppstar
det ofta konflikter. AF dr mycket strikta med att folja lagstiftningen och uppdragsgivarna far
tycka vad de vill om det.
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8:R6) Vi tinker inte 1 de banorna, vi skall anvisa de personer som vi anser vara bast [aimpade
utifrdn de anvisningar uppdragsgivaren har gett oavsett kon, etnicitet, trosuppfattning med mera.

9) Dokumenteras rekryteringen (fram till och med gallringsfasen) for att

undvika att eventuella misstag eller fel upprepas?

Pa fragan om rekryteringarna dokumenteras och sparas for att undvika upprepade misstag eller
fel s& sager sig arbetsformedlingen dokumentera processen sa lange den ar aktuell men inte i
efterhand.

9:R5) Ja, uppdragsgivarens order dokumenteras och behdlls sa ldnge den &r aktuell. Kandidaters
uppgifter sparas en kortare tid efter det att de har fatt arbete. Endast kandidaters och
uppdragsgivares grundldggande data finns kvar efter det. Nivén pa dokumentationen kan skilja
sig frén platsformedlare till platsformedlare.

9:R6) Noteringar om uppdragsgivare gors nir det de soker arbetskraft, men det dr inget som
sparas for framtiden. Nir annonsen skrivs in i AF:s register s& noteras detta automatiskt pa
arbetsgivarens blankett att de sokt personal.

10) Vilken relevans har rekryterarens utbildning och bakgrund? Finns det

fordelar och nackdelar?

Pa fragan om rekryterarens bakgrund och utbildning paverkar denne i arbetet, om det finns for-
respektive nackdelar finner vi en stor likhet hos respondenterna dér de sager att bada
komponenterna paverkar rekryterarna. Respondenterna lagger stor vikt vid att rekryterarna
besitter egen erfarenhet inom branschen eller yrket de rekryterar mot. Personer som ar lite aldre
och har stor livserfarenhet kanner ocksa att de med tiden blivit allt battre inom rekrytering.
Professionalism ar viktigt i de fall rekryteraren inte sitter inne med fullstandiga kunskaper om
yrket. Nagra direkta nackdelar namns inte.

10:RS5) Ja, utbildning och erfarenhet kan spela roll men bor inte géra det om platsformedlaren ér
professionell. Om kandidaten kan sitt arbete och platsférmedlaren ar professionell kommer édnda
ritt uppgifter pd kandidaten in i datasystemet. Dérefter kan platsformedlaren gora en matchning
mot vad eventuella uppdragsgivare soker och har for krav. RS menar édnda att det &r en tillgang
om platsformedlaren eller rekryteraren har ndgon form av erfarenhet inom omradet. RS ger
exempel med tidigare branschspecifika arbetsformedlingar som teknik/bygg.

10:R6) Det ér svért att svara pa enligt R6. Vid tillsdttning av personer i chefsbefattningar eller
andra ledande befattningar, soker vd:n girna en person som inte tinker eller har liknande
arbetssitt som honom, for att det skall bli en s& bred kunskapsmassa s& mdjligt. For att detta skall
hjélpa foretaget att utvecklas och véxa, med ett bredare perspektiv.
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11) Reflekterar rekryteraren dver urvalen som goérs i samband med
gallringen? Hur och i vilken utstrackning anvands "magkénsla” vid
grovgallring? Hur "bor” den kanslan hanteras? | forhallande till

uppdragsgivaren och uppdragets art.
| denna fraga ar respondenterna samstammiga i att en form av magkénsla anvands i arbetet.

11:R5) RS tror att platsformedlare anvander sig av mycket magkinsla dven om det dr svart att fa
en magkédnsla framfor en dataskérm. Men nér platsformedlaren arbetar inom ett geografiskt- och
branschomrade samt dr kontaktperson for vissa kandidater och arbetsgivare far de mer kunskap
om ovanstaende. Det blir en personlig kontakt med bade uppdragsgivare och kandidater, ndgot
som 1 forlingningen kan ge en magkénsla for arbetet. RS menar pé att rekryteringsforetag som
har till exempel Storgéteborg som upptagningsomrade inte kan fa en sddan magkénsla utan méste
ga pa mer formella meriter da det inte finns mgjlighet till den personliga kontakten. RS upplever
att kandidater manga ginger forsoker uppritta en personlig kontakt med platsformedlaren i tron
om att det skall ge ett arbete fortare. Ndgot som RS menar kan stimma 1 viss man, den som RS
senast var 1 kontakt med finns naturligt ndrmast till hands i minnet. Svarigheten ligger snarare i
att chansen att RS skall bli tilldelad den specifika uppdragsgivaren som é&r ritt matchning fér den
specifika kandidaten &r mycket liten.

11:R6) Det utgas ifran de formella meriterna fran AF:s sida men dven lite magkénsla spelar roll.
Som exempel menar R6 att: bemotandet som platsformedlaren eller arbetsgivaren far vid
telefonsamtalet med den s6kande. Det kan paverka valet av att kalla in personen till intervju eller
inte. I de fallen anvénds magkénslan. R6 upplever att inom ménga branscher har uppdragsgivare
manga ganger ett vil fungerande nédtverk som gor att kandidater som pa ndgot sétt har gjort bort
sig pa arbetsmarknaden &r kénda av aktorerna pa marknaden. Den hér informationen kommer
aldrig AF tillhanda.

12) Finns det personliga eller foretagsméassiga etiska aspekter eller

dilemman pa rollen som rekryterare for kunds rakning?

Pa var sista fraga far vi svar som ar valdigt rika pa information pa hur rekryterare stélls infor
olika etiska fragestallningar. Det handlar om manniskor i processen och detta maste behandlas
med respekt, alla former av diskriminering som kan férekomma i samband med arbetet och vara
medveten om och forsoka att inte 1agga in sina personliga varderingar i arbetet.

12:RS5) Ja, dven om platsformedlaren inte far, kan eller vill diskriminera &r det 4nda slutligen
uppdragsgivaren som véljer och det dr ingen mening att presentera kandidater som
uppdragsgivaren inte efterfragar. Oavsett vem som platsformedlaren tycker &r bést ldmpad for
platsen. Det kan da resultera i att uppdragsgivaren tycker att platsformedlaren gor ett daligt arbete
och inte vill samarbeta med den platsformedlaren mer.

12:R6) Idag tycker R6 att det ar hyfsat bra. For ett par ar sedan var det problem for AF da de sag
Jugoslaver som en etnisk grupp, dédr bade kroater och serber ingick, dessa var dock som hund och
katt trots samma etniska grupptillhdrighet. Det gick inte att rekrytera dessa till samma grupp for
att arbeta tillsammans och vissa motséttningar ar fortfarande idag aktuella.
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4.3 Empirisk resumé

Totalt &r det sju respondenter med privata rekryteringsforetag och Arbetsformedlingen. Det finns
en stor spannvidd i de svar som erhallits och det gar att urskilja stora skillnader mellan de privata
foretagen och Arbetsformedlingen. Rekryteringsteorin visar sig anvindas i praktiken hos véra
privata respondenter. Respondenterna ger en bild av att vara medvetna om de olika
intressentgrupper som finns. Var forforstaelse om att respondenterna skulle anvinda sig av
kvalitetscertifieringar enligt ISO i sitt arbete visade sig vara felaktigt. Normen om ett
overgripande kvalitetsarbete utan krav pa certifieringar dr kanske sakta pa vig att fa fotféste.
Diskussioner om etiskt och socialt ansvarstagande forekommer hos respondenterna.

5 Analys av empirin

| var teori behandlar vi sju avsnitt, 2.1-2.7. Ur teorin arbetade vi fram var intervjuguide och dess
tre frageomraden och de tolv ingaende fragorna. Vi valjer att géra var analys av materialet
genom att stalla empiri mot teori. Vi staller upp teorins sju delar och ser vilka delar av fragorna
och dess svar som vi finner applicerbara. Motiveringen till det ar att dels kommer vi ha samma
trad i teoriavsnittet och i analysen samt att om vi valde att analysera varje fraga och dess svar
utifran teorierna skulle det leda till attiofyra stycken analysstycken. Vi anser att vart satt att
presentera analysen okar 6verskadligheten och gor det mer lattlast an det andra alternativet.

5.1 utifran Beslutsteorier — tar de rationella beslut

Kérnpunkten 1 teoriavsnittet dr att vi som ménniskor och beslutstagare dr begransat rationella och
paverkas av olika bias. Genom att vara medvetna om det kan vi da arbeta pa ett sitt som
minimerar felaktiga beslut pa grund av bias.

Foretagen har tagit beslut om kvalitetsarbete eller certifiering utifrn ett marknadsintresse eller
egenintresse inom organisationen. Det for att kunna utfora ett sa bra kvalitativt arbete som ar
mdjligt och sdnka nivén av felbehandling av kunder och kandidater till ett minimum. Utifran vér
teoretiska referensram med beslutsteorier 4r de medvetna om risken med begriansad rationalitet
och att de forsoker motverka bias. Det hér dr ndgot som Wahllund talar om och forfattaren menar
att med kunskap om hur méinniskans begrinsade rationalitet fungerar kan vi ta mer rationella
beslut (Wahllund, 1994:14). Nagot som kan exemplifieras med R#2s kommentar:

”En standig utveckling dar det inte hela tiden &r samma personer som arbetar med det, processer
tas fram for att géra det hela enklare, smidigare och mer professionellt att arbeta med
rekryteringsprocessen’.

Genom att foretagen gemensamt arbetar fram uppdragsbeskrivningen med uppdragsgivarna och
de skall vara dverens innan de gir vidare i processen, finns mdjligheten att ta ett beslut om
samarbetet skall fortsitta eller avbrytas. Detta ger bada parter msesidig kontroll ver arbetet
med att ta fram uppdragsbeskrivningen och minska risken for bias. Hir visar foretagen pa en
medvetenhet om problematik som kan skapa missforstind och att de kan undvika den
problematiken. (Wahllund,1994:14).

Alla respondenter haller stenhart pa att inte diskriminera och viéljer att avsluta uppdraget om en
sadan konflikt skulle uppsta. Med detta sé later de uppdragsgivarna ta beslutet om vem som far
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arbetet. Har gor foretagen ett kulturellt och normativt stéllningstagande men det &dr &nda ett sétt
att minimera den begrinsade rationaliteten. Genom att inte acceptera en diskriminering mojliggor
respondenterna en forutsittningslos problemdefinition. (Hedberg, 1980:36) Det hér var ndgot
som R#3 uttryckte med "om rekryteraren inte gillar tjejer sa valjs de bort men for att vanda pa
fragestallningen sa blir &ven den konsekvensen att halva underlaget forsvinner.”

Genom att konsekvent behandla alla kandidater utifran deras meriter minimeras bias.
Dokumentationen minskar risken for felkillor 1 beslutsfattandet da det kan baseras pa ett skriftligt
underlag istéllet for nagot subjektivt tolkande utifrdn minnet. Rekryterarnas utbildning och
erfarenheter 6kar mdjligheterna att fatta objektiva beslut. Lundgren ger stod for detta, ’det kan
till exempel innebira att vi gor informationen, beslutsunderlaget, béttre och mer latthanterligt”
(Lundgren 1 Lundgren, Luthman & Elgstrand, 1987:370).

Tolkningsbara skillnader finns i de objektiva och subjektiva uppfattningarna hos rekryterarna. P&
en hogre hierarkisk niva sa anvinds mer magkénsla pa grund av de komplexa forutsiattningar
rekryterarna utsétts for med alla kandidater som erbjuder ménga olika erfarenheter. Hogre tjdnster
kraver mer subjektiva kunskaper. Om det dr endast ett tjugotal individer i landet som ar
kompetenta nog till arbetet handlar det mer om vem denne person &r och inte dennes formella
meriter. Till skillnad frén tjénster pd lagre nivd dér antalet meriter som krévs dr farre och inte lika
komplext samt att urvalsgruppen ir storre. Bernstein menar att det anvinds mer magkénsla i
komplexa situationer. Kunskapen hos rekryteraren om uppdragsgivaren, bransch och kravprofil
anvénds till att jimfora kandidaternas attribut 1 forhallande till arbetet (Bernstein, 2000:271). De
kandidater som presenteras till en mer komplex tjanst kommer formodligen att ha likvirdiga
formella meriter 1 utgangsldget. En slutsats av detta &r att en relativt stor urvalsgrupp ékar
mdjligheten att finna ménga individer som har de subjektiva kvaliteterna som behdvs. Antalet
som kan klara av arbetet kan da bli o6verskadligt och darmed blir formella kriterier viktigare &n
de subjektiva. Sjélvklart har det formella meriterna betydelse vid tillsdttandet av en hogre tjanst
men VD f6r Ericsson tillsétts formodligen mer med tanke pa sin lamplighet dn sina formella
meriter.

5.2 utifran Rekryteringsteori — é&r teorin = praktik

Kéarnpunkten i teoriavsnittet dr att genom en strukturerad och vil utarbetad arbets- och
arbetskravsanalys far foretaget kunskap. Dels vad som behdvs 1 form av erfarenheter och
formella meriter hos kandidater for att klara av arbetet, dels ett bra underlag till utformningen av
en platsannons. Det dr dven arbetskravsanalysen som ligger till grund for sortering och urval av
kandidater vid en forsta gallring, grovgallringen.

Respondenterna arbetar tillsammans med sina uppdragsgivare pa det sétt som teoriavsnittet
beskriver med ett delat ansvarstagande (Kahlke & Schmidt, 2002:66ff). Tillvigagiangssattet
skiljer sig at bland respondenterna och det dr Arbetsformedlingen som avviker. De dvriga
respondenterna traffar bade sina uppdragsgivare och tilltinkta kandidater personligen i en form
av méklarroll. Tva av respondenterna anvinder sig séllan av annonserad rekrytering medan
ovriga dr vl inforstddda med hanteringen av annonser och betydelsen av en adekvat utformning
av dessa.
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Arbetsformedlingen erbjuder arbetsgivarna (deras benimning pé de vi kallar uppdragsgivare) att
sOka efter kandidater som ar registrerade som Oppet arbetslosa och arbetssokande. Arbetsgivaren
fér ett antal namn pa individer som &r matchade mot kraven och deras kontaktuppgifter. Det dr
sedan upp till arbetsgivaren att ta kontakt med dem som de finner intressanta. Alternativt gér det
ut platsanvisningar till kandidaterna och dessa maste da soka tjansten hos arbetsgivaren.
Arbetsformedlingen erbjuder dven arbetsgivarna mojligheten att sjilvt genom mallanvindning
lagga upp sina annonser pa den Internetbaserade Platsbanken. Det enda Arbetsformedlingen da
g0r &r att kontrollera att annonserna inte bryter mot lagar och regler. Alltsé triaffar
platsformedlaren sédllan dessa arbetsgivare och kandidater personligen. Kontakten mellan
arbetsgivare och kandidater skots av dem sjdlva. Arbetsformedlingen svarar inte mot
teoriavsnittet 2.2. De arbetar helt enkelt inte utifran de referensramar som de privata rekryterarna
gor.

Pé frdga nummer sju ges olika svar och det finns ingen samstimmighet i svaren nér det géller
explicit uttalade policys. Den samstammighet som finns i svaren och som kommer ndrmast en
policy dr att undvika diskriminering genom att matcha tjdnsten s precist som majligt mot
kravspecifikationen. (Kahlke & Schmidt, 2002:kapitel 3 samt Krantz & Vennerholm, 2004)
Alltsa, genom att grovgallra utifran kravspecifikationen kan rekryterarna presentera ett antal
kandidater som bast matchar tjdnsten for uppdragsgivaren.

Vid dokumenteringsfragan dokumenterar sex av sju respondenter rekryteringsprocessen i nagon
man. Den sjunde respondenten kommer att inom kort ha ett nytt datasystem som hanterar detta.
Tidsaspekten pa ldngden av det sparade materialet varierar men det gemensamma dr att de vill ha
en kontroll 6ver vad som kommuniceras mellan sig sjilva, kandidaterna och uppdragsgivarna.
Arbetsformedlingen ir de som sparar materialet kortast tid och mest ostrukturerat. Aven om det
ovanstiende littast kan kopplas mot kvalitetsteorin finner vi dven att det 6verensstimmer med
rekryteringsteori i sin helhet. Skall ndgon gora en arbetsanalys som till sist resulterar i en
nyanstillning bor den ha sina dokument i ordning. Da kan rekryteraren undvika att forsvara sin
rekryteringsprocess, underlaget hjélper 4ven den nyanstillde i form av en befattningsbeskrivning.

Bakgrund, erfarenhet och utbildning har stor relevans for rekryterarens arbete. Dels {or att kunna
forsta sina kunders behov, dels for att kunna utvirdera kandidater samt dven for att kunna undga
bias i rekryteringsprocessen. Alla respondenter reflekterar dver hur rekryteringsprocessen gar till,
dock skiljer respondenterna sig at, dér tva av dem menar att de inte anvénder sig av magkénsla.
De menar att de maste ligga magkénslan och den subjektiva bedomningen av kandidaten &t sidan
och lata kandidatens formella meriter vara avgdrande. De 6vriga menar att &ven om
kravspecifikationen dr mycket viktig dr &ven magkénslan av betydelse. Magkénslan &r nagot som
kommer med bransch-, arbetslivs- och livserfarenheter och kan vara avgérande for tolkningen av
exempelvis vilken motivationsniva eller motiv en kandidat har. For att kunna gora en adekvat
arbets- och arbetskravsanalys enligt teoriavsnittet (Kahlke & Schmidt, 2002:66ft) bor
rekryteraren siledes ha den erforderliga kunskap som krévs.
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5.3 utifran Kultur och social norm — vart ar vi pa vidg

Kérnpunkten 1 kultur och social norm 4r: samhéllets gemensamma forestédllningar, dess
tolkningar, betydelsegivningar och innebordsstimningar som forenar oss som grupp. Det ar vi
sjdlva som &r barare och skapare av kulturen och det rader ett nira samband mellan kultur, sociala
framsteg samt civilisation.

Aven om endast tva av vara respondenter dr ISO-certifierade anser vi att alla arbetar medvetet
med kvalité. Var personliga uppfattning &r att kvalité som begrepp har etablerat sig i samhéllet
och att det inte finns manga branscher som idag saknar kvalitetsarbete. Om branscher och
marknader forvintar sig att foretag och organisationer kvalitetssdkrar sitt arbete kommer det att
sa smaningom bli en norm. Ur en kulturell och normativ synvinkel arbetar respondenterna med
atminstone ett internt uttalat kvalitetstinkande. De dr pressade av branschnormen att visa att de
kan leverera det lovar att gora. Med undantag av Arbetsformedlingen bor rekryterarna leverera
kvalité sdvil till uppdragsgivare som till kandidater och sanktionen om de misslyckas kan vara
minskade marknadsandelar. (Hatch, 2000:237-243) (Lennér-Axelsson & Thylefors, 1993:33)

Kandidater och uppdragsgivare har normativa forvantningar pa privata rekryterare och
Arbetsformedlingen. Dessa yttre intressentgrupper forvéntar sig att rekryteringen skots pa ett
korrekt och schysst sitt. Det vill séga att rekryterarna klarar av att presentera lampliga kandidater
for uppdragsgivarna samt att kandidaterna ges en érlig chans och inte blir utsatt for
diskriminering.

For att kunna uppfylla normen med att gora korrekta rekryteringar arbetar de privata rekryterarna
tillsammans med uppdragsgivaren for att ta fram kravspecifikationen. I det hér arbetet kommer
de mycket ndra sina uppdragsgivare och kan kinna av stimningar pa foretagen. Har kan de
observera foretagskulturens artefakter men dven fa information om informella uppgifter som kan
vara kulturens underliggande nivaer. (Alvesson i Sandberg, 1997:178ff) Det hér &r en viktig bit
nér det giller for rekryterarna att forstd vad som kommer att krévas av kandidaten som anstills.
Det kan finnas en tyst kravprofil som speglar de kulturella forutsittningarna hos uppdragsgivaren.
(Hatch, 2000:237-243) Detta exemplifieras av R#2 med: ’dresscode, en massa saker som sitter
inom vaggarna, mycket vibbar’” och R#7 med: ’Uppdragsgivare har en kravprofil eller
uppdragsbeskrivning med sig, kanske inte alltid pa papper ... Beroende pa tjansten maste
kunskap om denna tas eller fas av uppdragsgivaren for att veta vilka de viktigaste uppgifterna
som kandidaterna skall hantera i framtiden”. De som vi anser avviker ifrdn detta dr
Arbetsformedlingen som vi menar inte tar hénsyn till ovanstaende i formedlandet av arbetskraft.

I de olika fall som respondenterna anvénder sig av platsannonser finns skillnader, vissa anvénder
det sdllan medan vissa anvinder det alltid. Dock tar alla respondenter tar hdansyn till sociala
normer. Nir en genomarbetad arbetskravsanalys ligger till grund for platsannonsen kommer
annonsen att uppfylla den sociala normen. Exempelvis genom att inte vara diskriminerande. Om
en platsannons gar ut som strider mot den sociala normen, kan det i basta fall leda till dalig
marknadsforing av foretaget. I sdmsta fall kan de bli foremal for réttslig prévning om annonsen ar
oppet diskriminerande. Arbetsformedlingen granskar platsannonserna utifran att de skall uppfylla
radande lagstiftning, frimst de olika diskrimineringslagarna. Genomgaende ar att kravprofilen
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ligger till grund for annonsen och att parterna skall vara 6verens om innehallet. Uppdragsgivaren
ar enligt 6verenskommelsen 1 samtliga fall ansvarig for innehallet och konsekvensen av
annonsutséttningen. I de hiandelser dir en uppdragsgivare vill” diskriminera siger alla
respondenter att de inte tar uppdraget. Samstammigheten visar att dels sa foljer respondenterna
radande lagstiftning och dels sé ar de praglade av samhéllets sociala norm. De respondenter som
utvecklar svaret, talar om vérderingsgrunder och opartiskhet. Nagot som stimmer §verens med
den sociala norm och kulturteoretiska referensram. (Hatch, 2000:237-243) (Lennér-Axelsson &
Thylefors, 1993:33) (Freeman,1997:606)

Erfarenhet, utbildning och branschvana ér det som respondenterna anser vara grundldggande
fordelar i sitt arbete. Respondent R#3 menar att i forhallande till grovgallringen ar erfarenhet,
utbildning och branschvana inte avgérande men de krivs i de dvriga delarna av processen.
Respondent R#6 talar om viljan att vidga kunskapsmassan vid rekryteringar. Om négon vill gora
en sddan vidgning kriver det en insikt om vilken kunskapsmassa som redan finns. For att
analysera den befintliga kunskapsmassan krévs erfarenhet. Den teoretiska kopplingen &r att om
erfarenhet, utbildning och branschvana 6kar, 6kar dven individens insikter om sin egen samtid.
(Alvesson i Sandberg, 1997:176ff) (Hatch, 2000:229ff)

I de etiska aspekterna vid rekrytering dr det viktigt att rekryteraren vet hur den forhaller sig sjalvt
till processen. Detta for att gora ett sa objektivt arbete som mojligt utan att fargas av egna,
uppdragsgivarens eller kandidatens vérderingar. Det handlar om att visa respekt for kandidater
som soker arbete samtidigt som de forsoker tillgodose sina uppdragsgivares behov. Ibland kan bli
en balansgéng mellan rekryterarens egna, samhéllets och uppdragsgivarens kultur samt normer
och virderingar. R#1 exemplifierade i det forsta frageomradet med “’de sitter i en méklarroll dar
de har ett lika stort ansvar mot kandidaten som till uppdragsgivaren och de far inte missgynna
nagon av parterna”.

5.4 utifran Intressentgruppsteori — att tillgodose alla intressenter

Kérnan i teorin dr att foretagen bor identifiera sina intressentgrupper, att de forstar och att de kan
legitimera sig for dem.

Fyra av sju respondenter arbetar med nédgon form av certifiering men alla menar att de anda
arbetar med kvalité i ndgon form. Respondenterna vill kunna visa upp for sina intressenter att de
kan leverera nagon form av kvalité. Oavsett om det som i Arbetsféormedlingens fall & AMS och
staten som &r den storsta intressenten. Eller som R#3 forklarar att det har varit ett
marknadsinstrument och da var marknadsaktorerna intressenterna. Dessa intressenter menar R#2
uppskattar strukturen, tydligheten, det konsekventa och uppféljningen som processen innebér.
Forutom fordelen med att arbeta strukturerat sé ger ett kvalitetsarbete legitimitet mot
rekryterarnas intressenter nagot som stods av den teoretiska referensramen (Freeman, 1997:603-
606).

Platsannonser och deras utformning riktar sig mot alla som ldser dem, det vill sdga de som 1

teoriavsnittet bendmns intressentgrupper i vidare mening. Genom ett vl genomarbetat underlag
for annonsen kan uppdragsgivaren tillgodose och adressera de intressenter som de finner vara av
storsta vikt. Allt ifrdn dgare, stat, konkurrenter, anstillda, kandidater och andra marknadsaktorer
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adresseras och foretaget kan soka legitimitet genom platsannonserna (Freeman, 1997:603-606).
Ett sétt att soka legitimitet och att adressera intressenter d&ven om ett foretag inte soker personal dr
dock genom platsannonser. D4 anviands annonsen endast i reklamsyfte eller marknadsstrategiskt
arbete.

Respondenterna dokumenterar rekryteringarna i nigon mén sé linge som de anser det vara
nddviandigt. Det som ett led i kvalitetsarbetet for att folja sina processer och forhindra upprepning
av felaktigheter samt for att veta vilka 6verenskommelser som gjorts med uppdragsgivarna.
Dokumentationen kan dven vara ett bra verktyg i kommande uppdrag. Det hir svarar mot
kandidaters och uppdragsgivares intressen. Genom att visa bade uppdragsgivare och kandidater
att rekryteraren skoter processen professionellt, forsoker rekryteraren att behélla eller utoka sina
marknadsandelar. Det kan leda till att kunder dterkommer for att anvénda deras tjénster och
kandidater aterviander nér de vet att de blir korrekt bemotta. (Freeman, 1997:603-606) (Ax,
Johansson & Kullvén, 2001:43).

Erfarenhet, utbildning och branschvana underlattar for rekryteraren att tillgodose
intressentgrupper genom att gora s adekvata matchningar som mojligt. Om rekryteraren &r
medveten om processens etiska dilemma kan dven erfarenhet med mera i det fallet gora att
matchningen blir sa bra och korrekt som mojligt ur kandidat och uppdragsgivares synvinkel.

5.5 utifran Dygd och etik — ett arligt dilemma

Kéarnpunkten i detta teoriavsnitt dr att: relationer mellan foretag och dess intressenter paverkas av
hur vi behandlar och forvéntas behandla varandra som individer.

Aven om respondenterna inte var medvetna om uttrycket CSR menade de p att deras
kvalitetsarbete mycket klart och tydligt formedlas inom organisationerna. Hos
Arbetsformedlingen skiljer det sig nagot dér de arbetar mest mot arbetsmarknadspolitik,
arbetsgivare och géllande lagstiftning. Det som da diskuteras &r olika mélsittningar. Inom de
Ovriga foretagen fors kvalité- och etikdiskussioner fors mer pd en mikroniva &dn pd en makroniva.
Det eftersom de inte har ndgon vetskap om CSR sa har de heller ingen anledning att fundera Sver
de samhéllsaspekter som finns. Diskussionen inom foretagen fors séledes mellan dem sjélva och
de av dem definierade intressentgrupperna.

Genom att ha kontrollerade rutiner for att fa sa bra platsannonser som mojligt kan rekryterarna
arbeta dygdigt och etiskt. Dels s& Overlastar de inte sig sjdlva eller uppdragsgivare med allt for
manga kandidatansokningar. Samt att en oklart formulerad platsannons kan leda till att manniskor
tror att de kan ha en rimlig chans pa tjdnsten trots att sd inte ar fallet, det blir helt enkelt farre
besvikna kandidater som far ett nej tack. Arbetsformedlingen kontrollerar endast sé att innehallet
1 platsannonsen inte strider mot nagon lagstiftning och dérefter ar det helt upp till arbetsgivaren
att formulera sig som den vill. Arbetsgivaren tar i det fallet ocksa ansvar for det. I policyfragan ar
det att hélla sig till kravprofilen for att gora basta mojliga matchning som dr den dygdiga och
etiska aspekten pa policyn. Nér det kommer till om det finns en diskriminerande intressekonflikt
mellan rekryteraren och uppdragsgivaren forhéller sig respondenterna vil till sin dygd och etik
nér de samstdmmigt tackar nej till uppdraget. Den etiska aspekten pd dokumentationsarbetet &r:
genom att ha rutiner for dokumentation och att ha mdjlighet att kontrollera parternas
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overenskommelser, kan bade kandidater och uppdragsgivare behandlas korrekt och
professionellt.

Eftersom en relevant bakgrund hos rekryteraren mojliggér att matchningen blir sa bra som
mojligt &r dven detta ett etiskt arbete. Ingen blir lycklig av en felrekrytering, vare sig
uppdragsgivare eller kandidat. Bland de etiska dilemman i rollen som rekryterare, finns det ibland
svarigheter att hélla isér sina egna varderingar och kénslor i forhallande till processen. Det géller
att behandla alla kandidater lika infoér uppdragsgivaren och inte favorisera nagon. Eller som R#1
siger: ”Rétt for mig? Ar det ratt for uppdragsgivaren?”” Det giller att inte glomma den
mellanménskliga aspekten, det dr andd ménniskors liv det handlar om. Nér det kommer till
affarsmissiga relationer vill de respondenter som niamner det, patala att det maste héllas
professionellt sa att intressekonflikter kan undvikas. Det talas &ven om olika kulturella aspekter
som kan skapa etiska dilemman och om en érlighet som riktas mot kandidater och
uppdragsgivare dar informationen ges at bada hallen.

Det ar diskussionen i sig mellan rekryterarna och deras intressentgrupper som utgér dynamiken i
det etiska kittet. Genom att forsoka gora sé bra matchningar som mojligt forsoker rekryteraren
forhélla sig dygdigt och etiskt till sina intressenter. Matchningen gors da bést genom
rekryterarens kompetens, opartiskhet, professionalism, och rekryterarens sétt att forhalla sig till
den mellanménskliga aspekten. (Héllsten & Tengblad, 2002:16-17) (Kirkeby, 1999:127-142)

5.6 utifran Kvalitetsteori — blir det béattre

Kérnpunkten 1 kvalitetsteori dr rutiner och processystematisering, kundfokusering, stindig
forbattring och lagarbete.

Tva av sju respondenter arbetar med ISO-systemet for att kvalitetssdkra sin arbetsprocess.
Ytterliggare tva av respondenterna dr certifierade enligt ESK:s etiska riktlinjer. De tre aterstiende
respondenter arbetar inte med nadgon form av kvalitetsrutiner som kréver en certifiering. I de fall
dér standarder finns, finns en sékerhetsfunktion inbyggt i systemet genom dokumentationen. Det
finns alltid en rutin eller ett dokument att falla tillbaka pé i hdndelse av tvist, konflikt eller annan
problematik. Om detta saknas s finns det alltid ett storre utrymme for ett visst godtycke 4n i
fallen med ett standardiserat arbete. Dokumentationen mdjliggor att vem som helst bland
rekryterarna pa ett rekryteringsforetag kan ga in 1 processen vid behov. Det stdds bland annat av
Deming i teoriavsnitt 2.6 om kvalité (Deming, 1992:231Y) (iso.se). Exempelvis om den
uppdragsansvarige rekryteraren blir sjuk eller av annan anledning &r frdnvarande. Vi inser att fel
eller missforstand alltid kan uppsta men vi menar att fungerande generella rutiner minskar de
riskerna. Rutinerna i sig garanterar inte kvalitén i rekryteringen, det vill sdga lampligheten hos
kandidaten. Utan de mojliggdr att processen fungerar sé bra som mojligt. P4 frdgan om
respondenterna dokumenterar det som hander 1 processen svarar alla att de gor det. Dock 1 olika
utstrdckning och en tolkning &r att den dokumentationen anvinds for en form av kvalitetssdkring
aven om det hos vissa respondenter inte uttrycks explicit.

P& fragan om anviandandet av en kommande CSR-standard ges ambivalenta svar. Kinnedomen
om den kommande standarden finns inte hos ndgon av respondenterna. Nér det kommer till en
eventuell anvindning av en sddan standard dr det endast en respondent som med hénvisning till
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att foretaget redan ar ISO-certifierat, tror att det &r ndgot som kan komma att appliceras. Hilften
av de ovriga ir tveksamt positiva. Kopplingen mot teorin gors till punkt 8 i listan dver ISO-9000
principer. Princip 8 innebir "Omsesidigt fordelaktiga relationer till leverantdrer”. Leverantorer
kan lika girna bytas ut mot intressenter och da borde ett kvalitetsmedvetet foretag finna fordelar i
att varda sina intressentrelationer. Eftersom relationerna i det hir fallet 4r mellanménskliga och
manga ganger subjektiva handlar det om ett socialt ansvarstagande for sin verksamhet.

Niér uppdrags och tjénstebeskrivningen tas fram finns det ramar som alla sju respondenter héller
sig inom. De fem privata respondenterna arbetar nira och tillsammans med sina uppdragsgivare
for att analysera fram kravspecifikationen. Hos Arbetsformedlingen skriver den arbetssdkande
sjalv in sina uppgifter som kandidat i datasystemet. Dessa uppgifter ligger till grund for
platsformedlarens eventuella kandidatpresentation till arbetsgivare i form av en
sOkandepresentation. De privata respondenterna har ett mer dmsesidigt forhéllande till sina
uppdragsgivare dn Arbetsformedlingen. Det torde ge en storre mojlighet att utarbeta en
noggrannare kravprofil eller tjéinstebeskrivning. Aterigen gors kopplingen till princip 8 i
teoriavsnittet 2.6 men dven de andra sju punkterna ir relevanta.

Som ovan édr erfarenhet, utbildning och branschvana nagot som underlattar for rekryteraren att
gora sé adekvata matchningar som mojligt. En adekvat gjord matchning mellan kandidat och
foretag dr en matchning gjord med kvalité, matchningen blev sa bra den kunde bli.

5.7 utifran Corporate Social Responsibility — gar normen att folja

Kérnpunkten 1 teoriavsnittet dr att foretag som véljer att f6lja den sociala normen snarare én att
ligga precis Over vad lagen séger har mer att vinna i det 1dnga loppet.

Arbetsformedlingen arbetar inte utifrdn CSR pé grund av sina offentliga egenskaper. Hos R#1 till
och med R#6 fors dock en metadiskussion inom respektive foretag dir deras rutiner och
arbetssitt diskuteras och behandlas. R#7 sticker ut nagot d& de pastér sig leva med socialt
ansvarstagande varje dag trots att de inte har nagra kvalitetsorienterade rutiner inom foretaget, de
for dock en etisk metadiskussion inom foretaget. Det kan finnas en risk for godtycke om
metadiskussionen inte fir det utrymme som behdvs. Aven om en kvalitetsrutin inte borgar for att
ett rekryteringsforetag tar sitt sociala ansvar kommer dess medarbetare dndé arbeta mer
konsekvent och enhetligt 1 processerna.

Trots att Arbetsformedlingen inte arbetar utifran ett CSR perspektiv for de dnda en
metadiskussion som behandlar en form av socialt ansvar, dock kanske inte pd samma nivd som de
ovriga respondenterna. Arbetsférmedlingens diskussion utgar troligtvis fran gédllande och
kommande lagstiftning. De kommer d4 nitt och jimt &ver linje ”a” i bild #3, nedan. Aven om
Arbetsformedlingen utgar ifran lagar nir de arbetar med mellanménskliga relationer kommer de
dock vara paverkade av vér kultur och dess sociala normer, precis som alla andra i samhillet. Att
de for en metadiskussion visar pa en medvetenhet och det stdds i1 teorin (Samuelsson, 2002:18)
(Carroll, 1991:39ff)
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Bild #2 (Carroll, 1991:42) Bild #3 (Samuelsson, 2002:18)

Genom att ha kontrollerade rutiner for att fa sa bra platsannonser som mojligt kan rekryterarna ta
ett socialt ansvar med samma anledning som i 5.5. Dels sa overlastar de inte sig sjédlva eller
uppdragsgivare med allt for manga kandidatansdkningar. Samt att en oklart formulerad
platsannons kan leda till att manniskor tror att de kan ha en rimlig chans pa tjdnsten trots att sa
inte &r fallet, det blir helt enkelt farre besvikna kandidater som far ett nej tack. Det hir dr en form
av socialt ansvarstagande med stdd frin teoriavsnittet (Sethi & Falbe 1 Martinsson & Zellman,
1998:14-15) (Kotler, Armstrong, Saunders & Wong, 2001:62ff)

Genomgdende for respondenterna ér att de skall gora en s& bra matchning som mdjligt och det
hér gér att se i termer av CSR. I undvikandet av felrekryteringar kan dels uppdragsgivaren spara
pengar nir kandidaten blir sd effektiv som mgjligt efter en introduktion. Dels slipper
uppdragsgivaren problematiken med en nyligen tillsatt medarbetare som inte klarar av sina nya
arbetsuppgifter. For rekryteringskonsulten finns det ett foretagsméssigt intresse av att leverera det
de lovar, de vill ju att kunderna skall komma tillbaka och utnyttja deras tjanster igen i en framtid.
Deras syfte dr med storsta sannolikhet att som andra foretag vara I[onsamma och att vara
lonsamma i ett langre ekonomiskt perspektiv. (Sethi & Falbe i Martinsson & Zellman, 1998:14-
15) (Aaker, 2005:166fY).

Ur kandidatperspektivet vill ingen bli felrekryterad. Kunskapen om att rekryteraren forsdker gora
en s& bra matchning som mojligt bor ge en trygghet hos kandidaten. Med vetskapen om att
kandidaten passerar vidare till intervjufasen sa har kandidaten i alla fall de kvalitéer som behdvs
for att klara av arbetet. Det kan finnas andra aspekter ur ett kandidatperspektiv som exempelvis
arbetsbeskrivningens innehéll kontra de faktiska uppgifter som skall utforas, kulturen pa
foretaget, l16ner och formaner med mera. Respondenterna ér till stora delar medvetna om
samhéllsutveckling och dess normer. De forsoker agera professionellt i sin méklarroll mellan
kandidater och uppdragsgivare med respekt och nytta for bagge parter.

Ingen av respondenterna sysslar med ndgon form av filantropiskt arbete i samband med
rekryteringsprocessen. Tidigare beskrevs hur Arbetsformedlingen 1&g 1 nivd med linje ”a” och
analogt med det finns de privata rekryterarna i narheten av den sociala normen, linje ”b”. I
forhallande till Carrolls pyramid ovan, befinner sig Arbetsformedlingen i félt 2 medan 6vriga

respondenter i falt 3.
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6 Slutsatser

Nedan redovisar att vi nar syftet med uppsatsen, svarar pa vara fragestallningar och redovisar
aven de slutsatser vi har dragit av den genomférda undersoékningen.

Syftet med uppsatsen var att undersoka om det faktiskt dr sé att foretag arbetar objektivt och med
ett socialt ansvarstagande i forhallande till rekryteringsprocessen.

Fragorna som vi stéllde oss i borjan av dokumentet var:

Kan grovgallringsmomentet i rekryteringsprocessen ske med socialt ansvarstagande?
Hur arbetar véra respondenter med sina rekryteringsprocesser?

Vad ér syftet med respondenternas arbetssitt?

For att matcha kandidater och arbetsgivare pé bésta sitt krdvs en genomarbetad arbetskravsanalys
och kravspecifikation som ligger till grund for rekryteringsprocessen. Kandidaternas meriter
matchas mot kraven. Genom att gora hela rekryteringsprocessen sd objektiv som mojligt
sakerstéller arbetsgivaren att den personen som borjar sin nya tjanst dr den som ar mest lampad
och har de kvalifikationer som krivs for att klara av arbetet. Det sociala ansvarstagandet ligger 1
att alla inblandade tjdnar pd det. Foretagen far in en person som sé fort som mdjligt nar en
tillfredstdllande effektivitet och kandidaten vet att han/hon har de kvalifikationer att faktiskt klara
av arbetet. En vl formulerad kravspecifikation kan dven ligga till grund for tjénstebeskrivning
som klart definierar vad anstéllningen handlar om och vad som forvéntas av arbetstagaren. Pa det
sattet dr bada parter pa det klara med vad som &r 6verenskommet och ingen behdver kidnna sig
lurad. Det sociala ansvarstagandet blir att dels spara resurser at sitt foretag men &ven att fa rétt
kompetens till tjansten. Genom att gora en sé precis kravspecifikation som mdjligt kan antalet
inkommande ansokningar hallas nere och det spar resurser som kan anvindas till bade
kandidaters och uppdragsgivares fordel. Ansvarstagandet mot kandidaten &r att den inte skall
kdnna sig lurad. Genom att arbetsgivaren vet vad den behdver for kompetens kommer dven
tjdnstebeskrivningen att stimma nér vl rekryteringen dr gjord. En vakans maste inte per
automatik fyllas omgdende. Saknar kandidaterna ratt kvalifikationer kan en tillsdttning skada
bade kandidat och foretag.

Med ovanstdende svarar vi pd var overgripande friga, i teori och praktik. Med det teoretiska
underlaget 1 2.2 ar det fullt mojligt att géra en rekrytering med socialt ansvarstagande. Rent
praktiskt visar det sig att &ven vara respondenter lyckas med det. Genom en sa valgjord
matchning som mojligt mellan kandidat och arbetsgivare minskar risken for felrekryteringar som
varken kandidat, rekryterare eller uppdragsgivare tjénar pé i lingden.

Undantaget av Arbetsformedlingen sa arbetar ovriga respondenter med sina rekryteringsprocesser
pa ett sddant sétt att de halls dynamiska. De privata rekryterarna arbetar pa ett sitt som vl
stimmer Overens med vér rekryteringsteori 2.2 for att ta fram relevanta arbetsanalyser och
kravspecifikationer.

Véra respondenter &r enligt var asikt medvetna om deras begransade rationalitet i sina
beslutsprocesser. For vissa foretag har det lett till kvalitetssdkringar i ndgon mén. Alla sju
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respondenter anser sig arbeta med kvalité. Arbetsformedlingen och R#7 anvéander dock inga
kvalitetssystem. Sammantaget dr att de alla &nda arbetar strukturerat for att undvika att misstag
sker. For att kunna bemota sina intressentgrupper pa bésta vis ér alla respondenter medvetna om
vikten av att vara normativt uppdaterade i forhéllande till dem. Arbetsformedlingen har den
lagsta nivan pa ovanstdende di de endast forhéller sig till rdidande lagstiftning. Maklarrollen som
rekryterarna anser sig vara i gor att de dels maste ta hinsyn till kultur och normer men dven att de
maste behandla de mellanminskliga relationerna pa ett ansvarsfullt sitt. Syftet for de privata
rekryteringsforetagen &r att bedriva sin verksambhet i ett langsiktigt perspektiv. Genom att arbeta
pa ovanstaende sétt och skapa relationer mellan sig och sina kandidater samt uppdragsgivare kan
de behélla eller till och med 6ka sina marknadsandelar. Det séttet att arbeta stods av teoridel 2.7
men dven Kotler med flera diskuterar relationsmarknadsforing och dess betydelse for skapandet
av langsiktiga afférsrelationer. ”’The process of creating, maintaining and enhancing strong,
value-laden relationships with customers and other stakeholders’ (Kotler, Armstrong, Saunders
& Wong, 2001:10).

Med det ovanstdende drar vi slutsatsen att de privata rekryterarna foljer den individualiserings
utveckling som vi i talade om i bdrjan och fortfarande anser dr pagéende. Arbetsformedlingen
déremot arbetar med syftet att tillgodose samhdllets intressen i kollektivistisk mening. Det 1 form
av arbetsmarknadspolitiska dtgarder dér de sitter som en ldnk mellan arbetssdkande och
arbetsgivare som behover arbetskraft.

Vi anser att vi har uppnatt vart syfte med uppsatsen. Vi har undersokt om rekryterare arbetar
objektivt och med socialt ansvarstagande i rekryteringsprocessen. Vi anser att de forsoker arbeta
sa objektivt som mdjligt. Vi har under arbetets gang insett att det hir dr nagot som &ar svart att
uppna fullt ut eftersom det handlar om att arbeta med svardefinierade, komplexa och mjuka
viarden. Det dr ndgot som belyses bra med talesittet: ”Det finns tre versioner av varje historia,
din, min och sanningen”.

Vara respondenter talar nistan samstimmigt om etiken i hela rekryteringsprocessen. Endast en av
rekryterarna tog fasta pa att vi bara ville undersdka hur det sag ut fram till och med
grovgallringsfasen i rekryteringsprocessen. Den respondenten menade dock att hela processen
som sadan stéller olika krav pa rekryteraren. Slutsatsen blir att respondenterna arbetar
professionellt och har samma etiska forhallningssétt genom hela processen.

7 Diskussion och egna reflektioner

I diskussionen redovisas en Trovardighetsdiskussion och avslutande reflektioner.

7.1 Arbetsférmedlingen kontra privata rekryterare

Vem bestdmmer vem som &r intressent eller inte? Arbetsformedlingen arbetar utifran
samhéllsnyttan och har ingen reell mgjlighet att bestimma vem eller vilka som é&r deras
overgripande intressenter. De ér till for att ge arbetsgivare som dr i behov av arbetskraft, service i
arbetskraftsformedlandet. Eftersom de har ett s stort ansvarsomrade i forhéllandet till
arbetsmarknaden och maste tillgodose alla kan det undras om de lyckas tillgodose nagon? Varfor
viéljer vissa foretag att anlita privata rekryterare nér arbetsformedlingen gér samma arbete
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kostnadsfritt? En annan aspekt dr att de kan pastés bedriva ett filantropiskt arbete eftersom de
som representant for staten ger svaga intressenter pa arbetsmarknaden vissa
utbildningsméjligheter, praktik och andra arbetsmarknadsétgirder. Aven om den offentliga
forvaltningen ofta arbetar med begransade resurser bor mojligheterna for en i sammanhanget
svag arbetsmarknadsintressent ha mer att hdmta hér dn hos de privata rekryterarna.

De privata rekryterarna bestimmer a andra sidan helt och héllet vilka som é&r deras intressenter. I
sin relation till uppdragsgivare sa arbetar de tillsammans med dem sa linge som konsensus om
hur rekryteringen skall ga till finns. Hos de rekryterare som har ndgon form av CV-databas ar
kandidater vilkomna att skriva in sig. Det innebir i sig inte att rekryteraren viljer att anvénda
dem som kandidater men mojligheten finns. Men &r de privata rekryterarna s& mycket battre dn
Arbetsformedlingen pa matchning? Ar det virt att betala for eller #r det s3 att relationsaspekten
som ndmns i 2.7 ar det som lockar? Tyvirr s& har arbetsmarknadsmaéssigt svaga kandidater inte
mycket att hdmta hos de privata rekryterarna som inte har nagot ansvar for att se efter eller
tillgodose deras intressen. Eftersom de kan vélja bort en kandidat som inte kvalificerar sig till en
matchning kan de séledes vélja sina intressentgrupper.

Ett kandidatperspektiv kan ses fran tre hall. Den forsta kandidaten dr kompetent och drivande till
att skaffa sig ett nytt arbete. Den andra kandidaten &r av ndgon anledning svag eller ointressant ur
ett arbetsmarknadsmassigt perspektiv samt den tredje kandidaten som av nagon anledning inte
seridst soker arbete.

Alla tre kandidattyper finns inskrivna hos arbetsformedlingen om de &r 6ppet arbetslosa. Hur
manga av varje som finns vet vi inte, resonemanget ar hypotetiskt men kan é@nda foras. Kandidat
nummer ett kommer med storsta sannolikhet vara av intresse for bade Arbetsformedlingen och de
privata rekryterarna samt ha littast att {4 ett arbete. Fragan ar hur seriost kandidaten soker via
Platsbanken. Om det finns foretag som é&r villiga att betala privata rekryterare for en matchning
bor dven foretaget ha mer att ge kandidaten i det 1dnga loppet och da ett naturligt forstahandsval
for kandidaten. For den andra kandidaten uppstér det storsta dilemmat. Att vilja ha ett arbete och
av nagon anledning inte motsvara arbetsmarknadens tillgdng och efterfragan ar frustrerande.
Eftersom de privata rekryterarna inte har ett ansvar mot de individerna kan de endast vdnda sig
till Arbetsformedlingen 1 hopp om arbetsmarknadsstirkande atgérder som kan leda till en ingdng
pa arbetsmarknaden. Kandidat tre &r av ndgon anledning inte intresserad av att vara aktiv pa
arbetsmarknaden och ér di hanvisad till Arbetsformedlingen for att fa tillgang till
arbetsloshetskassa eller andra bidrag. For den individ som vill vara garanterad att slippa” arbete
ar det l4tt att sabotera en intervju vid en anvisad plats. Da uppstar istdllet en annan problematik 1
relationen med platsformedlaren.

Om fantasin inte racker till har foreningen Arbetslosas Kamp Organisation startat Internet platsen
” Arbetsfornedringen” dér tips och trix finns for den intresserade. Samma sida beréttar &ven om
att ”AMS hotar Arbetsfornedringen.tk med réttsliga reprissalier om man inte omgéende gor
forandringar pa hemsidan. AMS hénvisar till upphovsrittslagstiftning 1 ett forsok att skraimma en
kritisk rost till tystnad”. (arbetsfornedringen.tk) Den kritiska rosten ser vi som ett utslag av
frustration hos en intressentgrupp som inte tycker att Arbetsférmedlingen f6ljer den enligt dem
sociala normen.
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7. 2 Ekonomi kontra etik

Som vi tidigare ndmner 1 1.4 dr valet av kandidat ett
viktigt steg. Kandidaten kan forhalla sig till
kompetenskraven (K) pa tva olika sétt som bilden till
hoger illustrerar. Kandidat 1 (k;) och kandidat 2 (k»)
befinner sig pé var sin sida om K.

Arbetsgivaren maste redan fran borjan reflektera over
hur denne vill forhélla sig till sitt kompetenskrav och
hur detta forhaller sig till kandidaterna. Det som i nutid
ser bra ut fortsdtter inte alltid 1 framtiden. Har kommer
svérigheten med rekrytering.

En vil kvalificerad kandidat kan redan ha natt toppen av
sin formaga, det vill sdga utvecklingen stagnerar eller
forsdmras. En kandidat som inte motsvarar hela
kompetenskravet kan ha en framtida utveckling som
liknar den kvalificerade kandidaten fast ett simre
utgingsldge, men det kan ocksé vara precis tvirtom.
Kandidatens motivation driver en positiv utveckling av
formagan och var toppen finns vet ingen idag.

Ur ett ekonomiskt perspektiv ar inte alltid den som har
den bésta formella kompetensen den lampligaste
kandidaten. En kandidat som haller en lagre nivé dn
kompetenskravet K kan &nd4 visa sig vara 16nsam over
tid genom sin motivation. Eftersom motivation ir en
betydande komponent i kompetensen
(Ellstrom,1992:21).

x-axeln representerar tid.

y-axeln representerar kompetens.
Linjen K dr kompetenskraven.
Skarningspunkten p dr den tidpunkt
dé bada kandidaterna har samma
kompetens. Ytorna o och  anvédnds
for bade k; och k.

For ki, &r ytan o ovanfor grafen
(kurvan) innan p och ytan 3 dr under
k; efter p. Tvartom giller for ks, de
gréstreckade omradena. Ytan a dr
under grafen innan p och ytan 3
ovanfor grafen efter p.

Omk;: (B-a)>ky: (B-a)ark; att
foredra framfor k; efter en viss tid.

Bild #4 Hammarstedt & Persson © 050601

Ur det etiska perspektivet dr det kandidatens utvecklingskurva och vad foretaget krdver av
personen som ar problematiken. Hur kommer k; att uppleva framtiden? Pa vigen kommer det att
krivas mycket stod fran kollegor och mycket extra tid for att sitta sig in 1 arbetet. Var dr toppen
pa forméagan och kommer den att hamna under eller 6ver K? Hur lang &r tidsrymden det
spekuleras om? Ar det forsvarbart att vilja k; om det finns en osikerhet om toppen ligger under
K? Vad ér en rimlig arbetsbelastning pa k; i forhéllande till risken for sjukskrivningar och
utslagningar fran arbetsmarknaden? For k, kan en liknande situation uppsté, aven om kompetens
finns for att klara arbetet kan det saknas motivation i ett ldngre perspektiv. Nagot som kan leda
till otrivsel med situationen och kan ge liknande péfrestningar som for k;. Allt &r inte vart pengar,
gér det att virdera och sétta pris pd kandidatens kommande arbetssituation i en etisk valuta? Det
hir ndgot som varje foretag som star infor en nyrekrytering bor fundera 6ver innan de startar
processen. Sa att verktyg och rutiner stimmer 6verens med vad de vill 4stadkomma. D4é kan det
finnas en mojlighet att rekryteringen inte bara blir objektiv utan dven etisk.
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7.3 Trovardighetsdiskussion

Totalt gjordes alltsé sju intervjuer som vi forsokte utfora pa ett sd repetitivt sétt sa mojligt, detta
med anledningen att alla respondenter skall i mojligaste mén fa4 samma forutsattningar. Nér vi
tittar tillbaka pa var undersokning och intervjuerna kan kanske trovérdigheten diskuteras med
bara sju respondenter. Vi hade i borjan en forhoppning att gora drygt tio intervjuer med endast
privata rekryterare som rekryterar pa uppdrag av kund. D4 vi efterhand insag att vi inte skulle na
det mélet breddade vi respondentgruppen. Det hir ledde till att vi slutligen gjorde sju intervjuer
varav tvd med Arbetsformedlingen. Vi tror att om vi endast hade intervjuat privata rekryterare
hade méttnadsgraden varit dn storre och da pekat mot en storre objektivitet i
rekryteringsprocessen dn det som finns i vart material. Trots det lilla antalet respondenter sa fick
vi uppfattningen av att vi fick svar dér vi kunde skonja likheter hos alla respondenter, hér kdnde
vi av en mittnadsgrad och da vi inte fick fler respondenter att stélla upp sa tog vi beslutet att vi
kunde sta bakom och analysera materialet som kommit fram. Utifrn vara fragor och perspektiv
kinns materialet trovirdigt. D& vi gor var tolkning av hela materialet 4r vi medvetna om att det
alltid kan tolkas annorlunda av andra. Vi kénner att vi har goda grunder att std pd i var tolkning sa
vi ser en hog grad av giltighet 1 undersokningsmaterialet. Vi anser att vart val av teorier r
relevant i1 forhallande till unders6kningen och vér tolkning av kéllorna &r det som ligger till grund
for teoriavsnittet.

7.4 Avslutande reflektioner — Har vi ldrt oss nagot

Hur sluter vi den hermeneutiska cirkeln? Vi hade en forestéllning om att rekryteringsforetagen i
allméinhet var ISO-certifierade. Eftersom vi inte fick tag i den respondentgrupp som vi forst hade
foresatt oss, sa vi vet egentligen inte hur det hade sett ut om vi hade intervjuat renodlade
rekryteringsforetag. Nu ingar det ocksé searchforetag samt Arbetsformedlingen i var
undersokning. Vad vi ddremot har lért oss dr att det gar att arbeta kvalitativt utan att vara
certifierade for det. Certifieringen som saddan garanterar inte att kvalité levereras.

CSR ér inget vedertaget uttryck hos de foretag vi har varit i kontakt med. Vi tror att de flesta
foretag pa nagot sitt anvander sig av socialt ansvarstagande i sina dagliga verksamheter. Det kan
exempelvis ske nér arbetsgivare genomfor rehabiliteringar pa eget initiativ istillet for att vinta pa
att Forsakringskassan skall tvinga dem.

En insikt som kom under arbetets gdng var att sjilva rekryteringen och grovgallringen kan handla
om anvindandet av olika tekniker. Det dr analysen av arbetet och kravspecifikationen som
tillsammans med de moment i rekryteringsprocessen som foljer efter grovgallringen som &r
svérast och krdvande. Vi undrar om inte de omradena hade varit lampligare att undersoka i
forhéllande till socialt ansvarstagande, alltsé att forsoka titta djupare in i processen. Att gora en
relevant intervjuguide r alltid svart och vi tycker att vi i forhallande till den tiden som vi har haft
till forfogande sa haller var guide. Vara frdgor &r skrivna innan intervjuerna och i efterhand hade
dessa utformats pa ett annorlunda sétt for att fa fylligare svar. Vi forsokte dock stélla sa 6ppna
fradgor som mojligt och valde att undvika att ldgga vissa svar och formuleringar i munnen pa
respondenterna. Det hir var ocksa motiveringen till varfor respondenterna endast fick
frageomradena tillskickade sig.

En 6vergripande undran eller slutsats &r att nir det kommer till anvéindandet av ISOs punkt atta
anser vi att det tvingar in foretagen i en relationsmarknadsforingsaspekt som star i strid med
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aktiemarknadens ibland orimliga korta ekonomiska avkastningskrav. Vi undrar om foretag ér
medvetna om det hir eller om det dr en form av frikoppling som Rovik bendmner det (Rovik,
2000:146). Fragan blir da om receptet ISO har spelat ut sin roll? Nar det kommer till CSR och
den kommande standarden for socialt ansvarstagande, ISO 26000 undrar vi om det redan &r pa
gang. CSR kanske redan héller pa att smyga sig in hos foretagen pa ett sétt som Roviks virusteori
forklarar (Rovik, 2000:1471f). En insikt vi har kommit till &r att CSR hidnger ithop med
relationsmarknadsforing i forhéllande till en organisations yttre intressentgrupper. Till de inre
intressentgrupperna forhaller sig CSR mer till de mellanménskliga relationer som finns och dé i
kultur och norm tillsammans med dygd och etik. For de privata respondenterna géller det att om
de misskoter sina kund- och kandidatrelationer kan vi snacka om att de brianner ljuset i bigge
andar.

Med hjélp av intervjuerna har kunskapen om rekryteringar 6kat och kanske forandrat vér syn pa
dessa. Bara for att man har en vakans sa méste den inte tillséttas sa fort s4 mojligt utan rikta in sig
pa att fa ritt person som kan fora foretaget framat. Ritt person maste dven véljas med omsorg ur
ett etiskt perspektiv.
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8 Aterblick

Kapitel atta innehaller en larandeanalys utifran vara sju tidigare kapitel. Vi presenterar dven ett
alternativ till kapitel ett med upplagg, struktur och problematisering av uppsatsen som hade
fungerat battre.

8.1 Kapitel 1 Inledning

Vi ger ldsaren en bakgrund till varifran vi sjélva tar ett avstamp fran. Avsnitten &r tinkt att
fungera som en intressevickare samt att visa varifrin véra perspektiv kommer. I kapitel 1.2
forsoker vi fora en problemdiskussion men utan att specificera ett problem eller ndgot som hade
varit intressant att undersoka. Konsekvensen av det felet visar sig 16pa genom hela uppsatsen. De
avslutande retoriska frdgorna i bakgrunden som forde oss in i problemdiskussionen gor vi
ingenting med. Vi skummar bara pa ytan av ett omrdde istéllet for att grava djupare 1 ett problem.
Med djupet hade en klarare fraga kunnat stéllas, syftet hade blivit tydligare, samt att
avgransningen blivit fylligare. Vi séger 1 1.4: Undersokningen ger oss mdjligheten att 4 en
inblick 1 det praktiska arbetet med delar av rekryteringsprocessen... Kan vi sa hér i efterhand sta
fast vid att vi fatt denna praktiska inblick? Nej! Mer om det ldngre ner.

8.2 Kapitel 2 Teori

Vi radar upp sju olika teoridelar som 1 sin tur ligger till grund for var intervjuundersokning.
Fragemallen bor byggas pa fragor runt problemet istéllet for som vi gjorde, runt teorin. Nér vi
funderar pa det i1 efterhand kédnns det nédstan skimmigt. Var detta borjan pa den missade
malbilden eller bara den naturliga fortsattningen efter det saknade problemet och dess
problematisering. Vi borjade nog i fel 4nde med var teori for att pd slutet skriva vér inledning. Vi
har arbetat pa detta viset tidigare, vad fungerade dd men inte nu? Tidigare arbeten byggde pa
enbart teoretiska fakta, den hir undersdkningen byggde pa intervjuer. Vi borde fran borjan ha
diskuterat i metoden skillnader och konsekvenser av de olika undersdokningsmetodernas
forutsittningar. Den diskussion hade dé fatt oss att inse hur frdgemall och teori skulle arbetas
fram.

2.1 beslutsteorier, vid varje rekrytering stills rekryteraren infor en mangd beslut. Genom att vara
medveten om mojligheten till padverkan av bias kan rekryteraren férsoka undvika den
problematiken.

2.2 rekryteringsteori, i efterhand inser vi att det gér att diskutera huruvida det &r en teori eller en
normativ modell. I akademisk mening forstar vi att det handlar mer om en modell.

2.3 och 2.4 kultur- och stakeholderteori, var tanke dr att ett foretag som vill forhalla sig till sina
intressenter pé bésta sitt maste kunna kommunicera med dem. Den kommunikationen méste
foras pé ett sprak som bada parter forstar och da blir kulturen aktuell. Ett foretag som har en
liknande kulturell kontext som sina intressenter menar vi har léttare att leva efter den radande
sociala normen.
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2.5 dygd och etik, teoriavsnittet ligger nira kulturteorin. Vi menar att nér ndgon arbetar med
subjektiva virderingar och med ménniskor méaste individen behandlas med respekt och
eftertanke.

2.6 kvalitetsteori, vi hade en naiv instillning om att de flesta foretagen var kvalitetssékrade enligt
ISO. Det hir var ndgot som visade sig vara fel. En lardom som vi har tagit 4t oss i relation till
teoriavsnittet r att det gar att arbeta med subjektiva amnen med kvalité utan att vara certifierade.
Detta belyser hur vi utgick ifran teoriavsnittet 1 fragestédllningen istéllet for problemet. I efterhand
ar det tveksamt om kvalitetsteoriavsnittet fyller ndgon funktion. Ironiskt nog gav det oss en
lardom eftersom vi inte fick de svar vi trodde.

2.7 corporate social responsibility, ér ett storre omrdde dn vad vi antog inledningsvis. Detta pa
grund av att det dels inte ar helt definierat vad det innebér samt att det dels finns en hel del
skrivet pd @mnet men de olika forfattarna &r divergenta i &mnet. Vart problem é&r bristen 1
problemformuleringen. Hade vi haft en preciserad problemformulering, syfte och fragestillning
hade teoriavsnittet kunnat anvindas med mer skéirpa och kritiskt fokus. I efterhand inser vi att vi
overhuvudtaget inte diskuterade innehallet i teoriavsnitten. CSR som exempel kan innehalla en
hel del ”baksidor”, vad hinder exempelvis om foretagen kommer till en punkt dér de bestimmer
samhéllets agenda? Det hade varit mycket intressant att diskutera.

8.3 Kapitel 3 Metod

Strukturerade intervjuer ar inte tillrackligt for att belysa det vi forsokte undersoka. Vart syfte var
att undersoka det praktiska arbetet och de hade krévt ndgon form av observerande undersokning i
kombination med intervjuer. Strukturerade intervjuer ldmpar sig mer till att undersoka problem
av en mer teoretisk natur. Vi fick en tanke angéende metodens placering. Om problematiseringen
hade lett till syfte och fragestéllningar s hade metoden foljt ddrefter pa ett naturligt satt. Da
teorin skall anvindas for att forklara fenomenet som vi har ”observerat” kan det ldggas antingen
innan eller efter den empiriska undersokningen. Om teorin laggs efter empirin undviker
forfattarna att firga ldsaren med teoriavsnittet innan empirin. Lésaren 1dmnas dock inte hdngande
i det fria, om lésaren gar igenom de inledande kapitlen kommer information ges om uppliagget av
uppsatsen. Utan att exempelvis ga in i teoridelar explicit.

8.4 Kapitel 4 Empiri

Haér dr undersokningen beskriven och den kdnner vi oss tillfreds med. Rent praktiskt nir det kom
till genomforandet av intervjuerna fungerade undersokningen bra. Vi fick tag vad vi ansag vara
tillrackligt manga respondenter, i ritt tid och intervjuerna med bandspelare som verktyg
fungerade bra. En reflektion nér det kom till hur lang tid varje enskild intervju tog var att vi
tyckte att de gick relativt fort. S4 hér 1 efterhand kan vi gora tolkningen att d&ven det kan ha sin
forklaring i problematiseringsproblemet. Trots att vi forsokte stdlla 6ppna fragor sé blev det dnda
lite av ja/nej karaktér pd svaren eftersom problematiseringen hade en ytlig natur.

8.5 Kapitel 5 Analys

Vi gor en teoridriven analys istéllet for en problembyggd analys som formodligen hade varit
lampligare da vi formade fragorna efter teorin. I kursen organisationsperspektivs (hdstterminen
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04) seminarier framkom det att en teoridriven analys &r att foredra. Felet som uppstér i var
uppsats ér den teoridrivna analysen i sitt forhdllande till teorin. Vi byggde fragemallen utifrdn
teorin och konsekvensen blev en rundgang i uppsatsen. Vi stéller fragor utifran teorier for att
sedan analysera svaren utifrdn samma teorier och dirmed skapar vi en sjélvuppfyllande profetia.
Analysen som sddan tycker vi dock héller, vi analyserar det empiriska materialet med hjélp av
teorierna och gor véra tolkningar.

8.6 Kapitel 6 Slutsatser

Vi drar de slutsatser som dr mojliga att dra fran vir undersokning, vi anser att kapitlet r i sig
korrekt skrivet. Men med en fragemall som baserats pa ett problem hade vi fatt ett annat
empiriskt material, en annan analys och @ven andra slutsatser.

8.7 Kapitel 7 Diskussion och egna reflektioner

7.1 och 7.2, 1 efterhand kénns styckena relevanta, men vi undrar om inte innehéllet i 7.1 hade
gjort sig bittre som en del av problematiseringen. Det kanske hade lett fram till en klarare
problembild, syfte och fragestillning. | sammanhanget borde 1.3 bytt plats med 7.1 och kopplats
tajtare ithop mot 7.2.

7.3 framstar som ett naivt forsok till forsvar av var undersokning, och de svar vi fatt borde kanske
ha fatt varningsklockor att ringa. Nér vi satt mitt uppe 1 arbetet reflekterade vi inte dver det. |
efterhand tycker vi att vi egentligen inte motte motgangar med att géra undersokningen eller att
skriva ithop uppsatsen. Om vi hade fatt en start i uppforsbacke” kanske vi hade blivit tvungna att
arbeta mer med problemstdllningen. Vara erfarenheter ifran arbetslivet sdger oss att det tar lika
lang tid att gora ett arbete bra som déligt. Med det menar vi att vi hade hunnit skriva uppsatsen pé
utsatt tid 4ven om vi hade diskuterat en inledande problemstillning pa ett korrekt sitt.

Sammanfattningsvis inser vi att &ven om vi frdn borjan hade gjort en vettig problematisering,
byggt syfte och fragorna utifran problemet for att sedan gora undersdkningen hade delar av
teoriavsnitten dnd4 varit av intresse att anvénda.

8.8 Ett alternativt upplagg

Efter att ha forsokt gora en ldrande analys av var uppsats, vad hade vi kunnat gora istédllet och hur
skulle det uppldgget ha sett ut? Vi borjar med att beskriva tva fiktiva &mnen som liknar den
problematiseringen som vi forsokte gora. Med den undersokning vi forsokte gora hade de varit
tva bra alternativ.

1. skiljer sig privata rekryterare fran Arbetsformedlingen? Skiljer sig det dem emellan i
socialt ansvarstagande och varfor d4? Det hér problemet hade varit intressant att
undersdka med hjélp av de respondenter vi kom i kontakt med och med samma
intervjuforfarande.

2. En alternativ undersokning pa ovanstdende problem hade varit en observerande
undersdkning dir vi under en period fatt folja med i bakgrunden i rekryterarens arbete.
Det i kombination med intervjuer med rekryterare och kandidater hade kunnat ge ett bra
empiriskt underlag. Oavsett problemomréde hade vi kunnat folja en aktuell
samhdillsforeteelse hos en respondent dver tid och anvént det som ett enda “case”. Det
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hade gett oss mojligheten att ga pa djupet och verkligen fétt svar pa en problematisering. I
dmnets sammanhang stotte vi pd ett foretag i Partille som annonserade efter en
lagerarbetare och hade inga som helst specificerade krav i tjanstebeskrivningen. Nar vi
sag platsannonsen och studerade dess utformning diskuterade vi hur de skulle behandla
den stora miangd ansokningar som vi antog att de skulle fa. Det hade varit ett bra exempel
pa ett "case” att folja med en problematisering utifrdn det inledande uppsatsdmnet
”grovgallring av stort antal sokande — kan det ske med socialt ansvarstagande?”.

8.9 En alternativ struktur av uppsatsen

Med de fiktiva &mnen och problem hade vi varit tvungna att

diskutera och analysera problematiseringen ur flera Kapite! 1.

perspektiv for att direfter landa i syfte och frigestillning. iniedning m.m

Nista steg 1 uppsatsskrivandet som foljer &r att behandla

metodavsnittet. Nu nér vi har var fragestillning méste vi

bestdmma oss for hur vi tinker undersdka problemet och

vilka metoder som ir aktuella att anvinda. NS,

Det finns inom akademien olika sitt att strukturera en

uppsats. Vi diskuterade i1 arbetet med uppsatsen huruvida

teori eller metod skulle ligga efter kapitel 1, vi valde att Kapitel 3.

lagga teorin som kapitel 2. I var fiktiva uppsats hamnar dock Empir

metoden som kapitel 2. Det for att ge oss relevanta CELel g,

forutsittningar att kunna gora en undersokning redan fran referensram

borjan. Vi vill inte ta fram ett teoriavsnitt som i efterhand

visar sig svart att applicera p& undersdkningen samt att vi e

vill heller inte farga ldsaren av uppsatsen med ett teoriavsnitt

innan det empiriska materialet presenteras. Teorierna som

viljs skall anvéndas till att forsoka forklara det problem som

vi undersoker och dérfor ér teorin separerad frén kapitel 1 Kaphal 6.

och 2. Darfor menar vi att teorin med fordel kan ligga som Slutsatser

kapitel 4. Analysen hamnar i kapitel 5 och foljs av kapitel 6,

slutsatser. Uppsatsen avslutas med kapitel 7 avslutande

diskussion och reflektion. Kapite! 7.
Avslutande

dizkus=ion &

reflektion
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8.10 En alternativ problematisering

Hur borde da en problematisering eller problemdiskussion sett ut? Vi kan inte géra om uppsatsen
sd vi kommer att fora ett fiktivt resonemang som dnda finns i nérheten av &mnet som vi ville
undersoka fran borjan.

Detta ar ett fiktivt fall som vi beskriver men vi vill &nda reservera oss for eventuella felaktigheter
i presentationen. Vi har inga som helst beldagg for att vara antaganden om storlekar pa
ansokningar eller grupper i samhallet och hur de soker arbete. Det &r helt och hallet vara egna
spekulationer och vi &r medvetna om att de ar fargade av oss som individer, trots ett forsok till
att vara realistiska och objektiva i sammanhanget. All fakta i sammanhanget skulle i ett faktiskt
fall vara stottade med relevanta kallor. | den fiktiva undersokningen far vi sitta med i bakgrunden
och observera rekryteringsprocessen med full insyn. Vi har tillgang till alla kandidater for att
stalla forfragan om vi far intervjua dem i férhallande till platsansékan pa foretaget samt att vi
har I6pande samtals- och intervjumdjligheter med rekryteraren.

Det intressanta problemet som vi véljer att utgé ifrén &r alternativ 2 ovan. Ur 1.1 bakgrundens
avslutning med citatet frdn Goteborgs-Postens fria ord och de efterfoljande retoriska fragorna
skapar vi ett fiktivt “case”. I det fiktiva fallet utgar vi ifran att vi faktiskt kan gora den
undersdkning som vi nedan gor en problematisering for.

Forutsittningarna dr en platsannons (bilaga 4) som vi fann 1 Géteborgs-Posten den fjortonde april
2005 och den anvénds som modell for vart fiktiva case. Forbandsmaterial AB i Partille som sokte
en lagerarbetare dr ett grossistforetag med ca 50 anstillda. Da foretaget dr beldget i
Goteborgsregionen har det samma region som upptagningsomrade for arbetskraft. Platsannonsen
gick ut i dagspress och i Platsjournalen. Ansdkan kunde inte goras via e-post utan foretaget ville
ha pappersansokningar. I annonsen specificeras det inga som helst kompetenskrav som
exempelvis forarbevis for truck. Ansékningstiden var ca 2 veckor och ansvarig rekryterare var
foretagets produkt- och logistikchef.

Utifran var forforstéelse tycker vi att det ar ett mérkligt sétt att annonsera pa. Ur ett
kandidatperspektiv sa dr arbetsmarknaden idag &r praglad av en relativt stor arbetsloshet 1
Goteborgsregionen. Delar av staden har i dagsldget troligtvis en relativt véldigt hog arbetsldshet
dir ménga invénare soker alla arbetstillfallen som de &r kvalificerade for. Ett arbete pa lager
menar vi dr relativt vilavlonat for att vara ett relativt okvalificerat arbete och dédrmed intressant
for ménga.

Eftersom det inte ges ndgra som helst krav for att klara av tjansten dr vem som helst potentiell
kandidat. Det i kombination med fOretagets upptagningsomrade for arbetskraft, den
forhallandevis langa ansokningstiden och att foretaget vill ha papperskopior som ansékningar
istéllet for e-post gor att vi tror att de far en odverskadlig méngd ansdkningar.

Vara inledande fragor som dyker upp nér vi tror att foretaget kommer fa in otroligt ménga
ansOkningar dr: hur har deras forarbete gétt till innan annonsen publicerades? Hur gallrar de
bland ansdkningarna? Vet de vem de vill ha? Hur ldng rekryteringstid har foretaget till
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forfogande? Har foretaget en tanke pa vilka kriterier som skall gélla nér det skall gallras och vad
motiverar de kriterierna? Kommer alla ansokningar att 14sas och hur behandlas dverskottet av
ansokningarna nir vl rétt” ansdkan har gallrats fram. Vad 4r den ténkta tiden fran publiceringen
till dess att personen som blir anstélld nér full produktivitet?

I sammanhanget finns det en diskrimineringsaspekt. Om alla som &r 6ppet arbetslosa och som
fyller kraven for arbetet (det vill sédga inga krav) skickar en ansdkan, gissar vi att foretaget far en
stor médngd ansokningar med varierande bakgrund och etnicitet. Ur den hér synvinkeln bor alla
kandidater ha samma forutséttningar men hur kommer foretaget att praktiskt ga till viga med
urvalet. Om det gissningsvis blir 90% ansokningar fran individer med invandrar-,
flyktingbakgrund eller med annan socialklass 4n medelsvensson kan det ur en
diskrimineringssynvinkel kanske vara svart att motivera varfor foretaget anstiller en Per
Svensson” istillet for ”Ola Norman” eller "Muhammad Ali” nir det inte finns ndgra som helst
krav for att klara av tjinsten. Det faktum att foretaget vill ha in ansdkan i pappersform gor att
ménniskor som av ndgon anledning inte har mojlighet att skicka en elektronisk ansdkan blir
potentiella kandidater. Kandidaters tillgang eller mojlighet att skicka e-post blir en form av
gallring av kandidater som foretaget inte anvinder sig av.

I var forforstaelse finns en normativ modell for hur en rekrytering bor gé till (se 2.2
Rekryteringsteori). Med det som utgédngspunkt kan vi inte tro att foretaget ens 4r medvetna om
den modellen. Eller ér de det och varfor ignoreras det i sa fall?

Sittet att formulera platsannonser &r inte unikt for Forbandsmaterial. Att inte vara precist i
annonsutformningen kan bero pé olika saker. Dels kan annonsen bara vara en
marknadsforingsteknik for att visa upp sig for sina intressenter. Dels sa skapar annonsen inga
falska forhoppningar om arbetsinnehallet och dels kan det vara av intresse att fi in svar av en sa
heterogen s6kandegrupp som mojligt.

Har de ndgot intresse av att forsoka arbeta efter dessa modeller? Om inte, vad &r det d& som gor
att modellen viljs bort? Ar det ekonomiska skil, eller ovanan av att anvinda modellen i
rekryteringsarbetet? Eftersom vi antar att ovan nimnda annons kommer att generera minga
ansOkningar som skall behandlas blir imnesomradet ”grovgallring av stort antal sokande — kan
det ske med socialt ansvarstagande” aktuellt. Det innebér att vi maste definiera “stort antal
s0kande” och “socialt ansvarstagande”.

Definitionen av stort antal s6kande dr mer av en teknisk karaktér. Det beror pa vad foretaget har
for resurser for att behandla inkommande ans6kningar. Vi sjdlva tror att mindre foretag har
mindre resurser till detta. Foretag med ménga anstillda har manga ganger en egen
personalavdelning som kan hantera dessa processer.

Socialt ansvarstagande definierar vi i sammanhanget till att foretaget bemdéter sina intressenter pa

samma sitt som de sjdlva vill bli bemétta. Det pé en individuell och organisatorisk niva, det vill
sdga att foretaget kan hantera den sociala normen som rader bland individer i samhéllet.
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Mainniskor som &r arbetssdkande och som svarar pa en platsannons vill i det minsta ha ett svar
om att de inte fick tjinsten. Egna erfarenheter séger oss att det finns fyra sétt vi kan fa svar pa och
de olika sétten skapar olika reaktioner hos oss.

1. svar pd ansokan kommer endast en gang och d& som ett nej tack men tack for visat
intresse vilkommen att soka igen vid annat tillfdlle. Det har &r helt acceptabelt och visar
det sig att vi far tillbaka eventuella papperskopior dr det mycket bra hantering fran
foretagets sida.

2. kommer det ett inledande svar som talar om att de har tagit emot ansdkan och att de
aterkommer med information om tjanstens tillsdttning. Den informationen kommer som
utlovat och samma sak &r det hir med eventuella papperskopior som ovan. Foretaget visar
respekt for sina kandidater genom att ge dem information om tjénsteplaceringens
framskridande i den takt de kan.

3. inget svar ges Overhuvudtaget. Kandidaten har ingen aning om nagonting? Kom min
ansokan fram? Hur behandlades den? Vem blev anstédlld? Blev ndgon anstélld? Var finns
mina betygskopior nu? Normalt far en kandidat svar pd ndgra av dessa och liknande
frdgor om svar ges och ibland alla av dem. Men att inte fa ett svar 6verhuvudtaget gér en
sokande kandidat arg, besviken och frustrerad. Det dr dessutom dalig PR for ett foretag, i
alla marknadsforingsaspekter. Det hér dr nadgot som vi har egna erfarenheter av.

4. Det sista och det exemplet som kan gora folk mest forbannade &r nér ett foretag skickar ut
en kommentar om att vi har tagit emot din ans6kan och dterkommer med mer information
for att sedan aldrig hora av sig igen. Nu &r det inget som vi har rdkat ut f6r och vi tror
heller inte att ett foretag som skickar ut en mottagningsbekréftelse struntar 1 att skicka den
sista avslutande informationen. En sddan héndelse beror sannolikast pa ett rent misstag.

Efter att ha l4st Forbandsmaterials platsannons som ndmns ovan blev vi nyfikna pa att se om vi
kunde undersoka foretagets rekryteringsmodell. Vi kan utifréan var forforstaelse inte forsta om
foretaget anvénder sig av en modell for sin rekrytering. Rekryteringsmodeller beskrivs normativt
1 akademisk litteratur och forfattare av den litteraturen menar att féretag med fordel bor anvanda
sig av modellerna for att kunna rekrytera framgéngsrikt. Med undersdkningen vill vi kunna
forklara en problematik som mindre foretag kan stota pa 1 samband med utformningen av alltfor
godtyckliga platsannonser om de utformas utan eftertanke.

Syftet &r att undersoka rekryteringsprocessen hos det ovan beskrivna foretaget och se om den
normativa modellen (rekryteringsteori 2.2 och bild #1 1 1.5) eller jamforbar modell for
rekrytering anvénds.

Vara fragestillningar dr f6ljande: Hur arbetar vart respondentforetag med sin rekryteringsprocess,
ur ett foretagsperspektiv och ur ett kandidatperspektiv? Finns det en konvergens mellan de tva
perspektiven?

Nér undersokningen vél dr utford gors ett val av teorier for att beskriva och forklara de fenomen

och olika perspektiv som rekryteringen till tjansten gav upphov till. Vi tror att en del av de teorier
som vi anvénde oss av 1 uppsatsen kan komma till anvindning i det alternativa uppligget.
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Bilagor
Bilaga 1, Pilotintervju 050411

Respondenten angav att ISO 9000 standarden anvénds pa foretaget. Kunskapen om den nya ISO
26000 standarden for CSR saknades. Som svar pa hur foretaget arbetade med standarden gavs
exempel om kurser, genomgangar och utbildningar. Foretaget sdg pa sig sjdlva som ett
serviceforetag och man forsokte vara tillmotesgaende mot uppdragsgivarna i mdjligaste mén,
flexibilitet var ett ord som upprepades. Nya uppdragsgivare kontrollerades for att se vilka
varderingar, arbetsmiljé och kultur som rddde pé arbetsplatsen, helt enkelt kolla att arbetsplatsen
levde upp till kraven som foretaget stéllde. "Det gillde att ha skinn pé nésan” som rekryterare for
att forsoka komma 4t all nddvéndig kunskap bade om sdékande och uppdragsgivare, vissa gav en
felaktig eller forskonande bild av sig sjdlva. D4 dr det viktigt att medarbetarna "végar" séga till
sin personalansvarige att nagot &r pa tok hos kund sé att personalansvarige kan gora nagot at
saken. Det fanns klara tecken pé vakthundar som 14t sina normer styra urvalet, ex inga firgade pa
foretaget X. Svart da respondenten sidger att bemanningsforetagen ligger langt fram i
méngfaldsfragor och andra utvecklingsmojligheter i ndringslivet, da uppdragsgivarna inte dr lika
oppna. Fick vil inget riktigt svar pd hur foretaget agerar 1 situationerna? Tacksamhet hos s6kande
som har fatt arbete i efterhand nir de moéts pé stan ses ett positivt gensvar pa sin arbetsinsats.

Det finns en policy framtagen for rekryteringsprocessen men den startar forst i samband med
intervjudelen och den kommer ju efter gallringen, en checklista for ldsande av ansokningar finns
ocksé, man skall titta pa kompetens, fardigheter, erfarenheter och intressen. Luckor skall kollas
upp och man skall forsdka utrona tillgédnglighet och varderingar hos de sokande. Uppstéllningen i
ansokan dr ocksa av vikt. Det hédr dr det som ligger till grund for grovgallringen. Pa det hela taget
ar det mycket i foretaget som &r standardiserat och mallar anvénds flitigt. Dokumentation av de
s6kande gors fOr att inte upprepa tidigare missar och det hir ses som mycket viktigt. Alla
intervjuer inklusive telefonintervjuer dokumenteras i en databas, inte for att forvérra missar utan
tvartom for att forhindra att missar uppstér i form av att samma person som inte anses ha
tillracklig kompetens aterigen blir inbjuden av en annan rekryterare en kort tid senare.

Respondenten tryckte pa vikten av att rekryteraren besatt adekvat utbildning sdsom arbetsritt,
personalekonomi och kunskap inom omradet det rekryterades i. Det fanns anstéllda pé foretaget
som hade och saknade relevant utbildning. Uttrycket magkénslan dok upp och parallellen med
fordomarna diskuterades fram. Det subjektiva i arbetet belystes da det géllde rekryteringen inom
foretaget och hur man forsokte gora det objektivt d& det var 4t en uppdragsgivare. Respondenten
litar sjdlv inte pd sin magkénsla utan forsoker se till vad den faktiska informationen om personen
sdger och inte lyssna pa subjektiva outtalade signaler. Respondenten menar att rekryterare talar
gérna om magkénsla och da bara 1 positiv bemérkelse. Vidare sa respondenten sig hellre filla &n
fria at uppdragsgivare for att inte fa daligt rykte med daligt utforda uppdrag. Rekryterarna
rekommenderas ocksa att hellre filla fn fria for att fa kvalitet i sin rekrytering. Ar rekryteraren
det minsta oséker pa en viktig detalj rekommenderas rekryteraren att avsta fran att rekrytera
kandidaten.
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Bilaga 2, E-postutskick

He;j.

Vi dr tva studenter som ldser Programmet med inriktning mot personal- och arbetslivsfragor. Vi
laser foretagsekonomisk fordjupning pa Handelshdgskolan vid Goteborgs Universitet och skriver
en kandidatuppsats inom @mnet Organisation.

Rubriken for uppsatsdmnet &r:
Grovgallring av stort antal sokanden - kan det ske med socialt ansvarstagande?

Med socialt ansvarstagande anvinder vi oss av det vedertagna uttrycket Corporate Social
Responsibility, CSR.

Amnesomréden for intervjun ér:
Kvalitetsstandarder och andra certifieringar, Rekrytering fram till och med grovgallring
samt Rekryterarens roll i rekryteringsprocessen.

Vi undrar om det finns mojlighet for oss att intervjua er eller ndgon i er organisation som sysslar
med rekrytering for kunds rikning.

Beriknad tidsdtgang for intervjun dr cirka en timma till en och en halv timma. Svaren fran ert
foretag kommer att anonymiseras. Om vi vill citera kommer respondenten forst att tillfragas. For
att underlatta vart arbete kommer intervjuerna att spelas in med bandspelare. Vi dr inte direkt
beroende av vilken tid pd dagen eller var ndgonstans intervjun genomfors, utan vi dr ganska
flexibla. Vi ser helst att intervjuerna genomfors under kommande tre veckor, v16-18. Vecka 19 ar
dven mojlig men vi behdver dock en bortre gréins.

Svar mottages girna pa e-postadresserna nedan. For forklaringar och snabba svar ring oss.
Med Vinlig Hélsning
Anders Persson & Ulf Hammarstedt

Anders Persson 0733 -%kkkk guspande01@student.gu.se
Ulf Hammarstedt 0704 -%****% gushammu(@student.gu.se
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Bilaga 3

Intervjuguide, Corporate Social Responsibility

1  Presentation av oss sjdlva och vart syfte. Syftet dr att undersdka om foretag arbetar med corporate social responsibility i
sin rekryteringsprocess fram till och med grovgallringen.

2 Viharredan i e-postbrevet talat om att vi vill anvdnda bandspelare for att dokumentera intervjun och vi hoppas att det ar
ok.

3 Vi kommer att presentera och behandla alla respondenter anonymt och konfidentiellt i arbetet. Eventuella citat kommer
inte att hdnvisas till ndgon referenslista.

4 Ni kan nér som helst avbryta intervjun.

5  Finns det ndgon mojlighet om det finns behov efter intervjun, for oss att komplettera materialet via e-post eller telefon?

6  Har ni nagra fragor till oss innan vi borjar?

Starta Bandspelaren
Frageomraden till intervjuerna:

Kvalitetsstandarder och andra certifieringar

1. Ar foretaget certifierat i ndgon man? (ISO 9000-14000) Hur och varfor anviinds det i forhallande till rekryteringar? Ger
det foretaget legitimitet?

2. Finns det kinnedom om en kommande ISO standard for just Corporate Social Responsibility (CSR), ISO 260007 Det
vill sdga ”foretags sociala ansvarstagande”

3. Aren kommande CSR standard nigot som foretaget kan téinka sig att anvinda?
1 sé fall, varfor?

4. Om, hur diskuteras och férmedlas det till de anstdllda? Anser sig foretaget att de anvénder sig av CSR? Varfor eller
varfor inte har foretaget valt att...? Hur tar det sig i uttryck?

Rekrytering fram till och med grovgallring

5. Hur tas uppdrags/tjanstebeskrivningen fram? Gor foretaget och uppdragsgivare det tillsammans eller erbjuder foretaget
den tjdnsten? Hur ser ansvarsfordelning ut mellan parterna?

6. Hur tags platsannonser fram?

7. Finns det ndgon form av policy pa foretaget vid rekrytering och gallring av sdkande, hur ser den ut och vad innebdr
den? Ar det upp till varje rekryterare eller uppdragsgivare?

8. Hur agerar foretaget om det uppstér en konflikt om hur foretaget arbetar och uppdragsgivaren forvéntar sig att foretaget
skall arbeta? Till ex om uppdragsgivaren "vill” diskriminera.

9. Dokumenteras rekryteringen (fram till och med gallringsfasen) for att undvika att eventuella misstag eller fel upprepas?

Rekryterarens roll i processen
10. Vilken relevans har rekryterarens utbildning och bakgrund? Finns det fordelar och nackdelar?

11. Reflekterar rekryteraren dver urvalen som gors i samband med gallringen? Hur och i vilken utstrackning anviands
“magkénsla” vid grovgallring? Hur ”bér” den kinslan hanteras? | forhallande till uppdragsgivaren och uppdragets art.

12. Finns det personliga eller foretagsmissiga etiska aspekter eller dilemman pé rollen som rekryterare for kunds rdkning?
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Bilaga 4
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Firbmodvmaiaciad A0

fmab - Farbandsmaterial AB ar Sveriges ledande fullsortiments-
grossist av sjukvardsmaterial till kommun, foretagshalsovdrd och
privatiakare. Vart motto dr ratt sortiment, hog kvalitet, snabba

och sakra leveranser samt en kompetent orgamisation med god
kommunikation med vara kunder Vir omsdattning uppgick 2004 tifl
232 MSFK Huvudkontor med lager finns i Partille samt forsalnings-
kantor | Stockholm ach Malmao, Vi ar 45 anstalida och faretaget ar
kvalitets- och miljocertifierade enlig 150 9001.2000, 14001:2004.

VI SOKER NU OMGAENDE EN

LAGERARBETARE

TILL VART LAGER | PARTILLE!

Arbetet innebar orderplockming, packning, godsmottagming,
inleverans, truckkorning och visst dataarbete Aven tunga lyft kan

, forekomma Du bor ha nagra Ars arbetshivserfarenhet, en dlder pa
minst 30 &r Det ar en fordel om du arbetat pa lager tidigare oCh har
truckkort. Sam person ar du serviceinriktad, ordningssam, energisk
pch arante radd for att ta Vo erbyuder heltidsarbete | en positiv
ach stimulerande rmiljd, med trevhga arbetskamrater

Later det intressant?

Skicka din skriftliga ansokan till fmab, Produkt- och logistikschef
Lena Hultman, 433 80 Partille

senast den 22 april.

~www.fmab.se

Ur Goteborgs-Postens "Jobb-bilaga” den fjortonde april 2005
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