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Sammanfattning

Avsikten med uppsatsen har varit att fora en diskussion kring etik i grovgallringen och
framst fokusera pa hur arbetet gar till idag och om det skulle kunna férandras inom de
ramar som existerar. For att avgransa studien har vi valt att begrénsa oss till den
offentliga sektorn och intervjua rekryterare och en arbetsférmedlare inom denna sektor.
Da arbetet behandlar vérderingar och tankar foll det sig naturligt for oss att anvanda oss
av en kvalitativ intervjumetod. De personer som vi intervjuar tolkar vara fragor pa olika
satt utifran sin forforstaelse och sina varderingar. Vi blir i var tur tvungna att tolka deras
svar och har darfor valt att anvanda oss av en hermeneutisk syn pa kunskap. Som teori
har vi utgatt fran en definition av Corporate Social Responsibility for att fa en etisk
referensram, och har dven anvént oss av beslutsteorier. Exempel pa vad som skrivits om
grovgallring inom rekrytering tas ocksa upp for att ge en forforstaelse angaende amnet.
Intervjuerna presenteras forst var for sig och diskuteras sedan utifran sex omraden som ar
kopplade till var teori och vara fragestallningar. De sex omradena ror hur grovgallringen
gar till inom organisationen, vad som &r etik i grovgallringen, paverkan och svara
situationer, forandring av grovgallringsarbetet, skillnader mellan offentlighet och privat
samt lagstiftning kontra frivillighet. Nar det galler resultatet verkar det vara sa att
respondenterna ar 6verens om att kravprofilerna ar det som i forsta hand ska falla
avgorandet, ett problem kan dock vara att kravprofilerna inte alltid &r sa tydliga som
respondenterna tycks tro. Etik forefaller for respondenterna vara att fa en bra
sammansattning av personal inom organisationen med organisationens basta som mal.
Etik ses som viktigt men var kansla &r att etikdebatten inte far ta 6verhanden.
Forandringsviljan verkar vara liten, en anledning till det kan vara att det &r svart att se
bortom horisonten och att de resurser man har ar begransade. Var slutsats blir att det gar
att grovgallra med ett etiskt ansvarstagande, men att varje organisation maste reflektera
over fragorna och komma fram till l6sningar som passar deras organisation och situation.
Uppsatsarbetet har fatt oss att reflektera 6ver &mnet och var forhoppning &r att aven vara
respondenter har tankt till lite extra da vi ser detta som den viktigaste ingrediensen i det
etiska arbetet.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Grovgallringen ar forsta delen av rekryteringsprocessen och har darmed en avgérande
inverkan pa hur resten av processen kommer att fortlopa. Endast ett fatal av de sokande
till en tjanst tar sig till en intervjusituation, an farre tar sig vidare till kanske en andra
intervju, test och eventuell provanstallning samt slutligen star dar med ett
anstéallningskontrakt i handen. Alla sbkande kommer daremot i kontakt med
grovgallringen och om den inte gar ratt tillvaga ar det for de bortsorterade tamligen egalt
om senare delar av processen sker pa ett bra sétt. | teorin torde &ven arbetsgivare gynnas
av en bra gallringsprocess da det borde leda till ett battre urval av sokande. Vad som ar
"ratt tillvagagangssatt” ar dock inte latt att avgora och det finns knappast ett enkelt svar
pa fragan. Har finns manga tankar och idéer och kanske &r diskussionen om
tillvagagangssattets etiska dimensioner trots allt det allra viktigaste for framsteg inom
omradet.

Det forefaller dock som att grovgallringen, trots att denna del av processen &r sa viktig,
ofta om inte gloms bort sa atminstone bagatelliseras delvis, bade av presumtiva
arbetsgivare och av litteraturen inom amnet. Mycket av fokus verkar laggas pa senare
delar i processen, kanske pa intervjun i forsta hand. Under var utbildning inom
personalvetenskap har vi flera ganger hort och fatt ta del av skrackexempel pa hur
grovgallring kan ga till. Det har varit allt fran tjocklek, bredd och vikt pa
ansokningshandlingarna till fargen pa det papper de varit skrivna pa, som har avgjort
vilka som gatt vidare fran den forsta gallringen. Det ar som sagt svart att definiera ett
basta satt att ga till vaga men dessa tillvagagangssatt torde knappast kunna anses
inspirerade av ett etiskt synsatt.

1.2 Syfte

Vart syfte med uppsatsen &r att fora en diskussion om etik kopplat till
rekryteringsprocessens forsta del, grovgallringen. Framst fokuserat pa hur arbetet gar till
idag samt om och hur det skulle kunna férandras inom de ramar som begrénsade resurser
stéller upp.

1.3 Fragestallningar
Den 6vergripande fragestallning som vi utgar fran i var uppsats ar saledes foljande:

» Grovgallring av stort antal s6kande- Kan det ske med etiskt ansvarstagade?

Fragestallningen tacker in ett mycket stort omrade fullt med intressanta vinklingar och
frageomraden. Vi har utifran vart syfte valt att inrikta oss pa féljande underfragor:

> Hur gar grovgallringsarbetet till i dag inom organisationerna?
» Vad anser de rekryterande vara etik i grovgallringsarbetet?



» Anser de rekryterande att det ar 6nskvart och mojligt att férandra
grovgallringsarbetet, utifran ett etiskt synsatt, inom de ramar som existerar i form
av begransade resurser och i sa fall hur?

1.4 Avgransningar

Den svenska arbetsmarknaden &r indelad i tva sektorer, en privat och en offentlig. D4 vi
onskade att begransa vart undersokningsomrade foll det sig darmed naturligt att avgransa
oss till en av de tva sektorerna. Vi har valt att inrikta oss mot den offentliga sektorn. Med
offentlig sektor avser vi offentligt &gda organisationer. Vi ar medvetna om att det ar
mojligt att de slutsatser vi kommer fram till i var uppsats hade sett annorlunda ut om vi
aven hade intervjuat representanter for den privata sektorn, begransningar maste dock
goras. En jamforelse haremellan hade varit intressant men faller utanfor vart
undersokningsomrade. Det ar dock ett omrade som tal att undersokas narmare inom
ramen for framtida undersokningar.

Det finns en méngd olika intressenter som berdrs av grovgallringen som process. | forsta
hand &r det arbetstagaren som skickar in sin ansékan i hopp om en framtida anstéllning,
samt arbetsgivaren som soker kompetenta medarbetare. Andra intressenter kan vara till
exempel fackforeningar, intresseorganisationer och samhallet i stort. Vi har i var uppsats
valt att underséka omradet utifran arbetsgivarens, och framst da den rekryterandes,
synvinkel.

Etik ar ett stort och mangfasetterat omrade och varje manniska har sin egen etiska
forestallningsvarld. Flera olika inriktningar och vinklingar hade hédrmed kunnat goras.
Vi har valt att definiera det etiska ansvarstagandet utifran teorier om “Corporate Social
Responsibility”. Omradet ar kopplat till foretag och organisationer vilket underlattar
appliceringen av teorierna pa arbetsmarknaden.

1.5 Problemdiskussion

Eftersom vi valt att begransa var undersokning till att omfatta den offentliga sektorn var
vart mal att na organisationer som hanterade situationer med en stérre mangd sokande.
Harnast uppkom fragan om vad ett stort antal sokande egentligen innebar? | utgangslaget
var var tanke situationer med mer dn 100 sokanden. Efterhand har vi insett att denna
avgransning ar mycket svar att géra och kommit fram till att diskussionen &ven torde
kunna foras utifran ett nagot mindre antal sokande. VVad som é&r ett stort antal sokanden &r
heller inte enbart beroende av hur manga som soker utan ocksa vilka resurser
rekryteraren har tillgang till. Vart tillvagagangssatt far darfor bli att intervjua personer
som arbetar med rekrytering och som har ett behov av att ta stéllning till dylika
fragestallningar i en gallringsprocess.

Urvalet har skett via Internet och kontaktnat vilket vi & medvetna om kan ha begrénsat
oss. Den geografiska faktorn har ocksa spelat in da vi koncentrerat vara intervjuer till
organisationer inom ett for oss hanterbart reseavstand. Vi har inte fullt ut kunnat vélja
vilka organisationer vi har intervjuat utan har fatt anvanda oss av de organisationer som
haft mojlighet att stélla upp. Vi &r medvetna om att urvalet kanske inte &r representativt



for sektorn som helhet, men vi anser anda att vi har ett tillrackligt bra underlag for att
kunna fora diskussionen.

Risken finns att de personer inom berdrda organisationer som valt att stalla upp pa
intervjuer ar de som redan har ett intresse fér omradet och darmed redan har en etisk
medvetenhet i sitt arbete. Det &r mojligt att de som inte hort av sig eller tackat nej darfor
kan ha varit en intressantare undersokningsgrupp. Det har ar en fundering fran var sida
och det behover inte finnas nagon sanning i resonemanget da det kan finnas manga
anledningar till att dessa personer avbgjt att medverka, inte minst tidsbrist.

Vi inser att den information som vi fatt ta del av genom vara intervjuer kanske inte
speglar det praktiska arbetet ute i verksamheten. Det ar inte otdnkbart att det existerar en
medveten eller omedveten skillnad mellan vad som sdgs och vad som gors i praktiken.
Vara intervjuer ger en persons bild av hur det gar till i verksamheten, om vi hade haft
mojlighet att observera arbetet ute i organisationerna hade kanske var bild av det arbete
som bedrivs dér varit annorlunda.

Vi &r medvetna om att de intervjuades svar inte ar objektiv information. De har alla sin
subjektiva bild av sin egen situation, som praglas av de normer och de varderingar som
personen besitter samt vilken situation som rader pa den aktuella arbetsplatsen. | ett andra
steg tolkade vi deras uppgifter, vilket sa att saga innebar en tolkning av en tolkning, och
har kom var uppfattning om situationen in. Precis som vara intervjupersoner har vi
fordomar, normer och varderingar som bidrar till en subjektiv tolkning. Eftersom vart
framsta mal med uppsatsen &r att fora en diskussion om etik inom grovgallring och inte i
forsta hand att komma fram till definitiva slutsatser, anser vi inte att detta faktum i sig ar
till nackdel for var analys som sadan. Vi vill dock uppmana lasaren att ha detta faktum i
bakhuvud nar han/hon tar del av var uppsats.



2 Metod

I metodkapitlet startar vi med att redovisa vart vetenskapliga forhallningssatt, vilket vi
gor under rubriken ’Den hermeneutiska kunskapssynen™. Vi fortsatter darefter med att
beskriva var undersékningsmetod som aterfinns under rubriken med samma namn.
Kapitlet avslutas med en redogorelse for hur vi samlat in, behandlat och presenterat vart
material under uppsatsarbetet, under rubriken " Tillvagagangsséatt™. I inledningen av
resultatkapitlet kommer vi aterigen att beréra metodvalet, da med koppling till var teori.

2.1 Den hermeneutiska kunskapssynen

Hermeneutik ar fran borjan ett grekiskt begrepp som kommer av Hermes, som var
gudarnas budbérare och tolkade deras budskap for manniskorna. Under tidens gang har
begreppet bland annat anvands som en metod for att tolka bibeln. Nar hermeneutiken
utvecklades till en vetenskaplig inriktning pa 1800-talet var det som en kritik mot att man
fran positivistiskt hall menade att dess objektiva synsatt, att det finns en sann verklighet,
aven gick att applicera pa manniskor och deras forutsattningar. (Patel och Tebelius,
1987:30-32)

En hermeneutisk tolkning grundar sig pa forstaelse for och inlevelse i andra manniskor.
Tanken ar att vi skapar mening och att vara motiv syns och kan tolkas utifran det vi sager,
skriver, det satt vi ror oss samt de handlingar vi utfor. Nar vart agerande tolkas av andra
manniskor sker dessa tolkningar utifran deras forstaelsevarld, utifran deras kontext. Patel
och Tebelius ser spraket som det framsta verktyget for att forsta var egen och andras
varldar, vi kan kommunicera med varandra och forsoka formedla var syn. Spraket ar
dock subjektivt och fullt av varderingar och varje individ gor sin egen tolkning av vad
som ségs. (Patel och Tebelius, 1987:33) Enligt Starrin och Svensson bestar var
forforstaelse av erfarenhet, kunskap, insikt och fardigheter. De liknar var forforstaelse
med en lins eller ett par glaségon som mojliggor tolkning. (Starrin och Svensson,
1994:59)

Nar vi genomforde vara intervjuer tolkade de intervjuade vara fragor pa olika satt utifran
sina varderingar, deras forforstaelse angaende etik, hur deras grovgallringsprocess sag ut
samt andra liknande 6vervaganden. Vi blev i var tur tvungna att tolka deras svar for att
forsoka forsta dem. Vi ansag darfor att det for oss var lampligt att anvanda oss av en
hermeneutisk syn pa kunskap i var uppsats.

En annan viktig del av det hermeneutiska synséttet ar att se helheten. Helheten &r i detta
fall inte detsamma som summan av dess delar. Mening och inneb6rd byggs upp genom
det satt som bestandsdelarna ssmmanfogas. Med en annan ritning och andra
bakomliggande syften kan den fardiga konstruktionen komma att se helt annorlunda ut.
Delar och helhet definierar varandra. Det dubbla beroendeforhallandet brukar kallas for
den hermeneutiska spiralen. Samma resonemang fors nar det galler var forforstaelse som
kan forandras genom de tolkningar vi gor och tvartom. (Patel och Tebelius, 1987:33 samt
Starrin och Svensson, 1994:59) Har gallde det for oss att se till helheten i vara
intervjuobjekts resonemang. Enskilda ord och meningsbyggnader kan sakerligen tolkas
pa helt andra satt &n intervjupersonen avsag om de ses som losryckta meningar. Vart val



att anvanda oss av citat i vart resultatkapitel var ett sétt att med hjalp av dessa forsoka
beskriva vad vi uppfattade vara personens mening och det budskap som den intervjuade
forsokt formedla. Aven detta stodjer enligt oss anvéndandet av ett hermeneutiskt synsatt.

2.2 Undersdkningsmetod

Det finns en klar skillnad mellan kvalitativ- och kvantitativ metod samt analys. Olika
forskare forefaller att ha olika uppfattningar angaende exakt vad denna skillnad
egentligen bestar av, vilket resulterar i en méangd olika synsitt. For det forsta finns det
skillnader nér det galler matprecision, data som skattas grovt ar kvalitativa och data som
skattas precist ar kvantitativa. For det andra finns standpunkten att skillnaden mellan
kvantitativt och kvalitativt &r ndgot som har att gora med objektivitet och subjektivitet.
Kvalitativa data handlar alltsa om rent subjektiva uppfattningar, kvantitativa data ar
oberoende av subjektiva uppfattningar och ar objektiv. Det forekommer ocksa en
distinktion mellan kvalitativ och kvantitativ nar det galler uppdelningen i positivism och
icke-positivism. Kvalitativa metoder anses vara icke-positivistiska och kvantitativa
metoder positivistiska.(Starrin och Svensson, 1994:19)

Vi ansag att for att kunna fa en bra bild av vad de som arbetar med rekrytering och framst
grovgallring har for asikter om detta amne var intervjuer ett lampligt tillvdgagangssétt. Vi
har ocksa anvant oss av litteraturstudier om amnet rekrytering for att skapa oss en
forstaelse angaende detsamma, men dessa studier gav oss framst en teoretisk grundval
och det forefoll svart att na in pa djupet i hur rekryterare tanker utifran litteraturen. Teorin
var avsedd att ge oss en grund till vara intervjuer och den diskussion som vi sedan forde
utifran dem. Valet, nér vi bestamt oss for att anvanda oss av intervjuer som
undersdkningsmetod, stod mellan att gora kvantitativa eller kvalitativa intervjuer.

En kvalitativ intervju har som malséttning att identifiera eller upptacka foreteelser,
egenskaper och innebdrder som &nnu inte &r upptackta eller inte ar tillrackligt utforskade.
Intervjun &r icke-standardiserad och samtalet ska leda oss, snarare an att det ar vi som
styr samtalet. Utgangspunkten ar att den som intervjuar inte fran borjan kan veta vilka
fragor som ar mest betydelsefulla utan att det framkommer under intervjuns gang.
(Svensson och Starrin, 1996:54-55) Enligt Trost betecknas en kvalitativ intervju av att
intervjufragorna har en lag grad av standardisering, det vill séga de kan komma tas upp i
den ordning det passar, den intervjuade far garna styra ordningsfoljden och foljdfragor
kan formuleras utifran vilka svar man far pa fragorna.(Trost, 1993:15-18) Intervjuaren
har i en kvalitativ intervju rollen av medskapare. Resultatet av intervjun skapas av den
interaktion som finns mellan intervjupersonen och den som intervjuar (Svensson och
Starrin, 1996:54). Den mellanménskliga situation som byggs upp och utvecklas mer eller
mindre spontant bestar inte bara av ord utan ocksa av gester och referenser till den
gemensamma situation som rader. En utskriven intervjutext ger alltsa ingen fullstandig
redogorelse av intervjun.(Kvale, 1997:52) En bra kvalitativ intervju k&nnetecknas av att
den som blir intervjuad lyckas bygga upp ett resonemang som ar begripligt och
sammanhdangande.(Svensson och Starrin, 1996:54) En kvalitativ intervju ar i hog grad
strukturerad, det vill saga fragorna kommer att handla om vart undersokningsomrade och
andra amnen berors ej (Trost, 1993:17).



Enligt ovan ndmnda kriterier valde vi att utfora kvalitativa intervjuer. Vi var intresserade
av att forsoka forsta manniskors satt att reagera, resonera och varfor de agerar som de
gor. Vart intresse lag dven i att urskilja olika handlingsmaénster. | intervjuerna férsokte vi
ha en lag grad av standardisering. Vi hade en intervjuguide men foljdfragorna blev
beroende av de svar vi fick och den intervjuade fick fritt spelrum att prata om det som
han/hon fann viktigt inom amnet. Vi var medvetna om att vi maste vara uppmarksamma
och vakna for att kunna folja den inriktning som intervjun tog. Tolkningen kom att vara
subjektiv, dels pa grund av att de intervjuade lade sina véarderingar och normer i vad de
svarade och dven genom det faktum att vi tolkade deras svar. Vi som intervjuare var inte
objektiva utan praglades av var forforstaelse och de normer och vérderingar som vi bar

pa.

2.3 Tillvagagangssatt

Vi borjade med att fundera kring vilka uppsatsamnen som skulle kunna vara intressanta
och relevanta med hansyn till vara egna intressen samt aktuell forskning. Vid ett
metodseminarium presenterades en mangd forslag till mojliga uppsatsdmnen. Ett av de
foreslagna amnena fangade var uppmarksamhet och efter kontakt med presumtiv
handledare beslutade vi oss om att vélja detta omrade som amne for var uppsats.

Nasta fas i vart uppsatsarbete var att soka litteratur i form av bocker, artiklar samt
tidskrifter for att forsoka skapa oss en viss 6verblick 6ver omradet. Vi har dven anvant av
0ss av Internet for att finna relevant information. Redan hér fordes diskussionen om hur
omradet lampligen kunde tankas avgransas. Litteraturstudier visade att det finns valdigt
mycket skrivit om etik och en avgransning inom detta omrade var darfér nodvandig. Efter
ett antal forvirrade dagar fyllda med diskussioner valde vi att fokusera pa Corporate
Social Responsibility som etisk teori. Vart val grundade sig till stor del pa att denna teori
verkar vara kopplad till féretag och organisationer samt att vi hittade bra modeller som
kunde vara oss behjalpliga i vart fortsatta arbete. Den uppfattning vi fick genom var
litteraturdversikt var att Corporate Social Responsibility &r ett aktuellt och debatterat
omrade. Efter ytterligare diskussioner med var handledare framkom att dven teorier om
hur beslut fattas var av intresse for var uppsats. Vi valde ocksa att undersoka litteratur
som behandlar rekrytering for att fa en inblick i synen pa grovgallring. Genom var
handledare har vi fatt tips och forslag pa litteratur som ber6r vart amne. Vi har inte
kunnat hitta nagra tidigare studier som kopplar etik till grovgallring.

Efter var litteraturgenomgang gick vi vidare genom att borja formulera var teori och
metod i skrift. Detta innebar ytterligare litteraturstudier och informationssékning. Har
borjade fragan om vilka organisationer vi skulle vanda oss mot aktualiseras. Vi insag
snabbt att avgransningar har maste goras och fokuserade oss pa den offentliga sektorn.
Internet och vart egna kontaktnat anvandes for att hitta organisationer och personer som
var lampliga och mojliga att intervjua. Det resulterade tillslut i fem intervjuer. | storsta
mojliga man anvandes e-post vid kontakt med organisationerna och vi formulerade ett
brev som skickades till ndmnda organisationer (se bilaga 2). Dérefter skapades ett
intervjuunderlag som baserades pa vara fragestallningar samt pa var teoretiska
referensram (se bilaga 1).



Nasta steg var att genomfora en provintervju for att testa hur val vara fragor fungerade i
en intervjusituation. Provintervjun genomférdes med en rekryterare som arbetar inom den
offentliga sektorn och gav vérdefulla insikter for de framtida intervjuerna. En viss
revidering av intervjuunderlaget skedde ocksa harefter. Sa var det dag att ge sig ut i
varlden och genomfora vara intervjuer. Vi valde i stor utstrackning att gemensamt
genomfora intervjuerna da vi sag ett varde i att kunna diskutera vara upplevelser i
efterhand. Detta var ett forsok att minska riskerna for att vara personliga varderingar och
forutfattade meningar skulle fa ett allt for stort spelrum. Tanken var ocksa att detta skulle
vara berikande for var analys da vi bada tva satt inne med forstahandsinformation. Ingen
av oss ar heller speciellt vana intervjuare och vi sag darfor aven en trygghet i att vara tva.
Vi anvénde oss av diktafon och sammanstéallde resultatet direkt efter varje intervju da vi
hade en sé klar bild som mojligt 6ver innehallet. Vi ar medvetna om att det ocksa finns
risker med att vara tva intervjuare. Respondenten kan kanna sig hammad, vilket kan leda
till mindre information eller andra svar an vi fatt i en mer avspand situation. Vi bedémde
dock att férdelarna med att vara tva évervagde nackdelarna. Vi har intervjuat fyra
personer som arbetar med rekrytering, samt genomfért en intervju med en
arbetsformedlare for att fa deras syn pa amnet som en motvikt.

For att mojliggora ett Oppet samtal och en avspand situation under intervjuerna har vi valt
att anonymisera vara respondenter. Ingen av dem stéllde sadana krav, men det kan ha
berott pa att vi redan i var forsta kontakt med organisationerna lade fram var intention.
For att sdkerstélla anonymiteten har en del av den information som framkom under
intervjuerna inte tagits med i resultatkapitlet. Materialet ar heller inte heltdckande pa
grund av att vi valt att enbart presentera material som vi ansett vara relevant for var
studie.

Efter att vi sedermera avslutat intervjufasen av var uppsats vidtog analysprocessen. Har
bearbetade vi var insamlade information och férsokte att med hjélp av teorin upptécka
monster i materialet. Vi valde att inte analysera intervjuerna en och en, utan att istéllet
gora en gemensam analys utifran de olika amnesomraden som framkommit under
arbetets gang. Syftet med det valda tillvagagangsséttet var att gora det enklare for lasaren
att se skillnader i vad som framkommit under de olika intervjuerna. Som ni kommer att
upptacka under lasandet av analysen finns det en viss skevhet i mangden material fran
varje intervju som tags upp i analysen. Vi har medvetet valt att bara analysera delar av
intervjumaterialet, for att fa mojlighet att fokusera pa det som vi funnit mest intressant.
Aterigen &r vi medvetna om att det &r en tolkningsfraga, det ar vad vi finner intressant
utifran vart synsatt och var fragestallning som analyserats. Efter det att analysen var
genomford var vi i forsta hand intresserade av att se vilka lardomar vi dragit av
uppsatsarbetet, vad som skulle kunna gdras béttre nasta gang och vilka funderingar som
har vackts. Vi har ocksa forsokt att aterknyta till vara inledande fragestallningar. Dessa
tankar har vi forsokt att samla under rubriken reflektioner och lardomar sist i uppsatsen.



3 Teoretisk referensram

Vi startar med en genomgang av Corporate Social Responsibility (CSR), vilket f6ljs av
en redogorelse for tva beslutsteorier. Kapitlet avslutas med en genomgang av vad
litteraturen skriver om grovgallring.

3.1 Vad ar Corporate Social Responsibility?

Vi har valt att i var uppsats utgd ifran och grunda var diskussion pa Archie B. Carrolls
definition av CSR, som han framlagger den i artikeln "The Pyramid of Corporate Social
Responsibility: Toward the Moral Management of Organisational Stakeholders™. Det
kompletteras sedan med Alan Kitzon och Robert Campbells resonemang om amnet ur
boken “Ethical Theory and Corporate Behaviour™.

3.2 Archie B. Carrolls definition av CSR

Carroll tar sin utgangspunkt i att foretagens sociala ansvar ar en fraga som har diskuterats
under lang tid och att atskilliga olika roster och asikter hojts i debatten. Han namner har
trettio ar som en tidsrymd da denna fraga har varit omdiskuterad. P4 ett tidigt stadium
fanns det roster som menade att féretagen och organisationerna enbart hade en uppgift
och det var att generera inkomster till sina dgare. Dessa sags som foretagens enda
intressenter. Han menar att denna bild sedan under tidens gang modifieras och
kompliceras alltmer. Foretag &r for det forsta tvungna att arbeta inom lagens ramar och
efterhand sa har allt fler intressenter vuxit fram och ses nu som viktiga aktorer och
legitima intressenter for foretagen att forhalla sig till. Nagra intressenter som kom upp pa
ett relativt tidigt stadium var de anstéllda, konsumenterna och miljéintressen. Carroll
namner ocksa att processen fortsatter, nya aktorer gor sin rost hérda och gruppen
intressenter ar en standigt vaxande skara. Aktorerna kraver bade lagliga och etiska
rattigheter och staller allt storre krav pa foretagen. (Carroll, 1991:39)

Carroll tar upp problematiken med vad socialt ansvarstagande egentligen betyder. Han
sager att forskare varlden over i trettio ars tid har forsokt att enas om vad begreppet
egentligen har for innebérd. Asikterna har varit ménga och skiftande och nagot egentligt
svar pa fragan har, enligt forfattaren, inte formulerats. Det ar utifran denna bakgrund som
Carroll har formulerat sin definition av CSR, vilket han gjorde 1979. Malet var att tacka
in de omraden dar foretag har olika typer av skyldigheter gentemot samhéllet. Resultatet
av detta blev ett koncept bestaende av fyra falt vilka forfattaren menar att CSR maste
forhalla sig till for att bli betraktat som legitimt. De fyra omradena ar ekonomiskt, legalt,
etiskt och filantropiskt ansvar. (Carroll, 1991:39-40)

I artikeln formulerar forfattaren de fyra i en pyramidformad modell dar det mest

grundldggande omradet, som han anser vara det ekonomiska ansvaret, placeras langst ner
och de 6vriga tre placeras ovanfér som en pabyggnad i olika lager. (Carroll, 1991:40-43)
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The Pyramid of Corporate Social Responsibility

PHILANTHROPIC
Responsibilities

Be a good corporale citizen.
Contribute resources
to the community;
improve quality of lite.

ETHICAL
Responsibilities

Be ethical.
Obligation to do what is right, just,
and fair. Avoid harm.

LEGAL
Responsibilities

Obey the law:.
Law is society's codification of right and wrong.
Play by the rules of the game,

ECONOMIC
Responsibilities

Be profitable.
The foundation upon which all others rest.

Figur 1: Carrolls pyramidmodell 6ver CSR (Carroll, 1991:42)

3.2.1 Ekonomiskt ansvar

Den ekonomiska situationen var redan fran borjan grundbulten i féretaget genom
historien. Forfattaren menar att principen fran borjan var att producera produkter och
tjanster och att genom detta na en acceptabel vinst. Principen forandrades efterhand till
att fokusera pa att fa ut maximal vinst och den principen galler fortfarande. Om ett
foretag inte ar I6nsamt och pa en langre sikt misslyckas med att ga med vinst sa faller alla
andra omraden bort. De ar da inte langre relevanta omraden att diskutera och behandla.
(Carroll, 1991:40-41) Carroll forefaller inte mena att foretag i forsta hand skall ga med
vinst och att hansyn till andra omraden forst bor tas nar detta kriterium ar uppfyllt. Han
forefaller snarare resonera sa att om inte detta kriterium uppfylls sa kommer foretaget
inte att existera lange till och att det &r pa grund av det som ekonomikriteriet bildar basen
langst ner i pyramiden.

3.2.2 Legalt ansvar

Ut6ver att ga med vinst sa maste foretagen ocksa operera inom lagens landmérken.
Forfattaren ser det legala systemet som en form att kodifierad etik sa som den har tolkats
och formulerats av de lagstiftande aktorerna inom samhéllet. De tva nedre falten i
pyramiden utgor tillsammans grunden till den fria marknaden. (Carroll, 1991:41)
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3.2.3 Etiskt ansvar

| det etiska faltet ingar det som ofta gar under benamningar som etik eller moral. Har
ingar normer, forvantningar och krav som stalls fran samhallet eller delar av detsamma
och som inte har formulerats i lagtext. Det finns ett nara samband mellan detta félt och
det legala faltet pa sa satt att det &r den etiska debatten som ofta ligger till grund for
lagstiftningen. Procedurer och agerande som det i den etiska debatten stalls krav pa kan
senare komma att kodifieras ytterligare och forflyttas till den legala sfaren. Har ser
forfattaren en utveckling dar allt mer av de etiska standpunkterna forflyttas till det legala
omradet medan den etiska debatten som en respons standigt pressas uppat och staller &n
hardare krav pa foretag och organisationer. Nya normer och standarder som foretag
forvantas leva upp till &ven om de dnnu inte dr tvingade till det av de lagar som existerar.
Ibland &r dessa normer valdigt omdebatterade och det finns en mangd olika asikter om
dem vilket kan gora det svart for foretag att forhalla sig till dem. Har finns tankar om
bland annat réttvisa samt att undvika eller minimera skada for de intressenter som finns
runt foretaget. (Carroll, 1991:41)

3.2.4 Filantropiskt ansvar

Har handlar det om sociala ataganden fran foretagens sida. Att ta av foretagets resurser,
det kan vara ekonomiska eller tidsmassiga dylika, for att stddja och genomfora satsningar
inom till exempel kultur, utbildning samt olika projekt inom samhallet. Det som skiljer
den filantropiska sfaren fran den etiska ar att &ven om engagemang inom detta omrade ar
uppskattat av allmanheten sa ar det inte nagot som kravs av foretagen. De anses inte vara
oetiska organisationer om de inte ar aktiva inom sfaren aven om det finns 6nskemal fran
samhaéllets sida om ett dylikt engagemang. Hér betonar forfattaren att vissa foretag kan
anse att de uppfyller sina antaganden och &r goda foretag genom insatser inom filantropin
och att de darmed inte ser sig behdva lagga speciellt stor tanke pa att vara etiskt
ansvarstagande. Forfattaren menar tvartom att det ar de tre tidigare omradena inom
pyramiden som ar de viktigaste for foretag att forhalla sig till. Filantropin ar en del av
CSR men bor snarare ses som ett hogt véarderat komplement i sammanhanget. (Carroll,
1991:42)

3.2.5 Avslutande kommentarer

Carrolls mal ar att i sin definition visa att fenomenet CSR innehaller flera olika omraden
och att dessa gemensamt ger hela bilden nar det géller engagemang inom omradet. Det
kan vara svart att separera ett foretags handlingar och placera dem inom de fyra
kategorierna ovan och det finns inget som hindrar att en foreteelse passar in i flera olika
sfarer. Pyramidmodellen kan vara behjalplig for att fa en béattre dversikt over ett foretags
beteende och dess olika aktiviteter inom omradet samt visa pa den spanning som finns
dem emellan. Carroll skriver att om ett foretags agerande ses utifran ett CSR- eller
intressentperspektiv ligger fokus pa hur foretag uppfyller modellens helhet, samt val,
ageranden och program som samtidigt tillfredstaller dess samtliga delar. (Carroll,
1991:42-43)
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3.3 Alan Kitzon och Robert Campbells resonemang angaende
CSR

Kitzon och Campbell kallar sitt undersokningsomrade affarsetik men tar upp CSR som en
del i detta omrade. Deras tankar och resonemang galler hela omradet och innefattar
darmed CSR &ven om deras omrade ar nagot vidare. Forfattarna tar precis som Carroll ett
trettio ars perspektiv pa debatten och menar att den startade i USA i mitten pa 70-talet.
De menar ocksa att utvecklingen inom omradet gatt langsammare i Europa &n i USA men
att intresset for fragorna okat starkt generellt. Aven om vissa foretags fokus pa och goda
arbete inom @mnet kan vara och sékert ar framst en lapparnas bekéannelse, sa visar det
faktum att de anstranger sig for att framsta i god dager pa omradet pa den vikt som
foretags etiska ansvar har idag. (Kitzon och Campbell, 1996:3-4)

Forfattarna ser varderingar som den grund som ligger bakom de val ett féretag gor. Harur
stammar anledningarna till att de foredrar ett alternativ framfor andra. Det & genom de
val som goérs som foretagets varderingar kan skénjas och dessa kan vara andra an vad
foretaget sjalva tror. Forfattarna tar precis som Carroll upp att vissa anser att foretags
enda ansvar &r att skapa intakter at sina dgare och att de inte skall ta nagot ansvar utéver
detta. (Kitzon och Campbell, 1996:5) En av huvudtankarna i resonemanget om foretagens
begransade ansvar behandlar fragan om vad det goda egentligen ar. Det finns inget tydligt
och odiskutabelt satt att definiera begreppet och varje forsok att gora sa l16per en hog risk
for att sla fel. Har papekas ocksa att godhet &r ett subjektivt begrepp vilket innebar att
varje individ har sin egen uppfattning om vad som ar gott i hans eller hennes 6gon.
Darfor ar det bade meningslost och kanske ocksa skadligt att forsoka sammanstalla
individers olika uppfattningar till ett gemensamt godhetsbegrepp. Till och med Milton
Friedman, som ar en av de stora foresprakarna for den fria marknaden, forefaller dock att
acceptera att foretag behdver ta ett storre ansvar an enbart att vara sa ekonomiskt
tillfredstéallande som majligt for sina &gare. (Kitzon och Campbell 1996:101-102) Han
skriver 1970 att ett foretags VD:s ansvar ”is to conduct the business in accordance with
[the] desires [of his employers], which generally will be to make as much money as
possible while conforming to the base rules of society, both those embodied in law and
those embodied in ethical custom” (Kitzon och Campbell, 1996:102). Forfattarna tolkar
Friedmans resonemang som ett erkdnnande av att foretag bor ta ett visst etiskt ansvar om
inte annat sa for att marknaden skall fungera val. Samhéllet skapar en marknad som de
kan acceptera, och det forefaller osannolikt att de skulle noja sig med en véldigt
begransad, minimalt ansvarstagande marknad istallet for en marknad som tar ett storre
ansvar gentemot samhélle, milj6 och omvérld. (Kitzon och Campbell, 1996:102-103)

Kitzon och Campbells resonemang formar inte en lika tydlig modell som Carrolls men
deras tankar har klara likheter med den senares fyrfaltsmodell 6ver CSR. Forfattarna
identifierar tre omraden dar foretag maste ta ansvar. De tre omradena rér ekonomi,
lagliga bestdammelser och samhéllets moraliska varderingar. (Kitzon och Campbell,
1996:5-6)
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3.3.1 Ekonomi

Har ar resonemanget mycket likt Carrolls. Grunden for ett foretag &r att ga runt
ekonomiskt och ge vinst. Om det inte uppfylls kommer foretaget inte att existera nagon
langre tid. (Kitzon och Campbell, 1996:5-6)

3.3.2 Legala bestammelser

Foretag bor ta ansvar genom att folja gallande lagar och regler. Om foretag inte tar sitt
ansvar nar det géller lagen finns det manga lénsamma branscher de skulle kunna
engagera sig i, tillexempel narkotika, vapensmuggling och ménniskohandel. Undvikande
av ansvarstagande pa omradet kan dock hota foretagets existens. (Kitzon och Campbell,
1996:6)

3.3.3 Samhaéllets moraliska véarderingar

Aven om ett foretag har en produkt eller tjanst som det finns efterfragan pa och
forsaljningen av densamma befinner sig inom lagens ramarken, kan problem uppsta om
det finns en opinion inom samhallet mot dylik forséljning. Opinionen kan antingen besta
av en brett utspridd vardering eller asikt i samhallet, eller uttryckas av en mindre grupp
med mycket bestdmda asikter. | sa fall kommer foretagets affarer att misslyckas pa grund
av att deras produkter eller tjanster ses som moraliskt betankliga. Har galler det for
foretag att ta ansvar i bemarkelsen att lyssna och ta hansyn till debatten och véarderingarna
som existerar i samhallet runt omkring dem. (Kitzon och Campbell, 1996:6)

3.3.4 Avslutande kommentarer

De tre ovanstaende falten ndmns som omraden dar foretaget maste ta ett ansvar for att
overleva. Kitzon och Campbell menar att de flesta féretag inte ndjer sig med att endast
overleva utan vill satsa pa tillvaxt och utveckling. For detta forefaller det kravas
ytterligare steg i moralisk riktning. (Kitzon och Campbell, 1996:6) Forfattarnas tre
omraden stammer dock val dverens med de tre nedersta falten i Carrolls pyramidmodell.
De tva forsta ar i stort identiska och om det tredje omradet utokas till att helt enkelt
benamnas etik, i enlighet med Carrolls modell, sa skulle den ytterligare moraliska
inriktningen dven den kunna inordnas under rubriken. Det som skiljer Kitzons och
Campbells tankar fran Carrolls modell i sa fall, ar att de forra inte tar upp det
filantropiska omradet som en del i modellen. En tanke i bada modellerna tolkar vi som att
CSR handlar om att géra mer an vad lagen kraver, men inte mer &n att det fortfarande &r
I6nsamt for foretaget.

3.4 Hur ser debatten ut idag?

For att undersoka utvecklingen inom CSR och fa en inblick i hur debatten pa omradet ser
ut idag, har vi valt att anvanda oss av tva rapporter angaende amnet fran Europeiska
Kommissionen. Det &r inte var avsikt att formulera en heltdckande beskrivning av
omradet utan snarare att se hur tongangarna gar i debatten. Da debatten pa EU-niva torde
ha stor inverkan pa utvecklingen inom medlemslanderna och samtidigt spegla debatten i
dessa lander samt samlar en stor bredd av intressenter, k&nns det som ett lampligt forum
att ta del av for att fa en inblick i den aktuella debatten.
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3.4.1 Mal och mening

Det har pa EU-niva skapats ett forum for att behandla och utreda fragor pA CSR-omradet,
benamnt "The EU Multi-Stakeholder Forum”. Har samlas representanter fran olika
omraden; arbetsgivarorganisationer, handelsorganisationer, affarsnatverk och
samhéllsorganisationer. Ett mal med forumet ar att 6ka kunskap och utbyte mellan
deltagarna om CSR, dess arbetssatt och verktyg. Ett annat mal &r att arbeta for en 6kad
samstammighet och transparens nar det géller ovan namnda omraden. Att utveckla en
CSR-modell som &r grundad pa europeiska varderingar och som tar hansyn till alla
intressenters intressen. Kommissionen anser att CSR-arbetet hittills har varit frdmst styrt
av foretag och vill fa fler intressenter att vara med och styra utvecklingen pa omradet.
Kommissionen ser ocksa CSR som en mycket viktig del i arbetet att nd gemensamma mal
inom EU rdérande bland annat tillvaxt, konkurrenskraft och hallbar utveckling. (EU Multi-
Stakeholder Forum on Corporate Social Responsible, 2003:7-13)

3.4.2 Code of conduct

EU-rapporten ”ABC of the main instruments of Corporate Social Responsibility” tar upp
och behandlar tre olika omraden. ”Socialt ansvarstagande foretagsledning”, dar ”Code of
conduct” tas upp som en del, samt socialt ansvar fér konsumtion och for investeringar.
”Code of conduct” torde lampligen kunna 6versattas med beteendekod och kdnns mer
aktuellt for vart undersokningsomrade an évriga avsnitt. Enligt rapporten ar dylika
beteendekoder nagot som blir allt vanligare pa den globala arenan tack vare ett 6kat
intresse for foretagens etiska beteende. Koderna kan formuleras pa flera olika nivaer, fran
foretagsspecifika koder via affarssektorer till mellanstatliga koder. (ABC of the main
instruments of Corporate Social Responsibility, 2004:7)

Foretag anvénder sig av dylika koder som interna verktyg i sitt etikarbete och for att visa
konsumenter och allménhet sitt engagemang for och sitt arbete med etik. Det kan ocksa
vara ett satt att undvika kritik och skada till sitt namn. Det papekas att koder, for att vara
verkningsfulla, maste stodjas och backas upp av procedurer och matfunktioner. Hur stort
varde koderna faktiskt har beror framst pa hur spridda och medvetandegjorda de &r inom
och utom organisationen. Harur bestams kodens trovérdighet och dess transparens. Ett
flertal sétt att mata och kontrollera hur koderna f6ljs inom organisationen tas upp, ett
exempel &r interna kvalitetskontrollanter. (ABC of the main instruments of Corporate
Social Responsibility, 2004:7-8)

Det finns manga organisationer pa den internationella marknaden som tillhandahaller
standarder och riktlinjer, i vilka foretag, och i vissa fall 1&nder, kan bli medlemmar.
Merparten av dessa ror framst omraden som den globala marknaden, tredje varlden och
marknadsfoéring men har namns ocksa tankar som till exempel motverkan mot
diskriminering och lika mojligheter. (ABC of the main instruments of Corporate Social
Responsibility, 2004:9-14)

3.4.3 Lag eller frivilligt

Det stélls idag hogre krav an tidigare nar det galler rapportering pa CSR-omradet och det
forefaller komma allt mer. Frankrike var forst ut med en lag om att foretag skulle
rapportera konsekvenserna av foretaget aktiviteter nar det géller miljo och socialt i
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arsredovisningen, fran och med ar 2003. Andra lander har f6ljt efter och stiftat lagar pa
omradet. (ABC of the main instruments of Corporate Social Responsibility, 2004:33) Att
rapportera CSR dr inte helt enkelt, mycket ar kvalitativt och svarmatt. Mangden metoder
och satt for att mojliggora en dylik rapportering ar dock stadigt 6kande. (ABC of the
main instruments of Corporate Social Responsibility, 2004:28)

Fragan om huruvida CSR skall standardiseras eller inte &r kontroversiell. En del menar att
foretag maste fa anpassa sitt CSR-arbete till sina egna forutsattningar och att det vore
olyckligt att simplifiera det komplexa omradet till enkla kontrollerbara punkter. Andra
framhaller férdelarna med att kunna jamfora och bedoma olika foretag och fa en tydligare
helhetsbild 6ver omradet. (ABC of the main instruments of Corporate Social
Responsibility, 2004:16)

De olika deltagarna i EU: s forum har varierande asikter nar det galler fragan, huruvida
ansvaret pa CSR-omradet skall lagstadgas. Arbetsgivarorganisationerna argumenterar
mot en lagstiftning och menar att det inte finns en 16sning som passar alla.
Affarsnatverken ser CSR som en viktig komponent for att vara konkurrenskraftig och
fokuserar pa forumets majligheter nar det galler att sprida kunskap.
Handelsorganisationerna menar att det finns ett behov av ett referenskoncept nér det
galler CSR men att detta maste anpassas efter féretags omgivning, marknadssektor och
storlek. De vill ocksa se till att alla foretag arbetar med CSR och inte enbart en begransad
andel av framstaende foretag. (EU Multi-Stakeholder Forum on Corporate Social
Responsible, 2003:14)

Samhallsorganisationerna slutligen har lite olika asikter. De sociala organisationerna
poangterar att CSR maste ses som ett komplement till lagstiftning och inte en erséttning.
De vill ha tydliga system som gor det moéjligt att utvéardera foretag. Miljoorganisationerna
anser inte att det rdcker med frivilliga insatser utan vill ha en lagstiftning som ser till att
foretag tar sitt ansvar. Konsumentorganisationerna poangterar behovet av en 6kad
transparens sa att konsumenterna har mojlighet att i hégre utstrackning an idag granska
och beddma hur foretag skoter sitt ansvar. Organisationerna som arbetar med manskliga
rattigheter anser att redan existerande standarder behdver implementeras och att féretag
bor hallas ansvariga for sitt agerande. (EU Multi-Stakeholder Forum on Corporate Social
Responsible, 2003:15)

3.5 Beslutsteori

Pa vilka grunder fattas egentligen ett beslut? Vi gar har genom tva teorier om
beslutsprocesser for att visa pa vilka grunder ett beslut kan tas. Det finns en klassisk
modell av beslutsprocesser som skapades av Herbert Simon 1960. Han tar upp tre faser i
en beslutsprocess:

e Informationssokning, dar problemet identifieras och belyses fran olika
utgangspunkter.

e Modellkonstruktion, dar beslutsfattaren bygger upp en modell 6ver problemet och
utvecklar och jamfor olika handlingsalternativ.
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e Val, handlingsalternativen jamfors och vags mot varandra for att fa fram det basta
alternativet som ska genomforas. (Hedberg, 1980:31)

En beslutsprocess kan naturligtvis ga till pa det satt som denna klassiska modell visar.
Oftast avbryts dock beslutsfattaren av handelser som tvingar han/henne att ga tillbaka till
ett tidigare steg. Vid till exempel modellarbetet kan beslutsfattaren upptécka att det
behdvs mer information, dven vid valsituationen mellan olika handlingsalternativ kan
mer data behdvas och tidigare steg i beslutskedjan maste da goras om. Vissa beslutsfaser
kan ocksa hoppas dver, till exempel om beslutet bygger pa rutin som skapas genom
inlarning. Det kan skapa problem da erfarenhet, slentrian med mera kan géra att en
yrkesgrupp inte beaktar vissa handlingsalternativ. En framgangsrik losning leder till att
problem sedermera hela tiden 16ses pa samma satt som en gang har visat sig vara ratt, nya
infallsvinklar och l6sningar forkastas och provas inte. (Hedberg, 1980:32-34)

3.5.1 Den rationella beslutsmodellen

Denna modell ar uttryck for en idealmodell som tidigare har antagits beskriva hur
beslutsfattande gar till i verkligheten. Forestallningen om att denna modell &r korrekt
praglar fortfarande bland annat uppbyggnaden av informationssystem och
utredningsmetoder. Den rationella beslutsprocessen gar, enligt teorin, till pa foljande vis:

e Beslutsfattaren har insikt om att ett problem existerar.

e Detta problem kan korrekt identifieras och beskrivas.

e Det finns nédvandig information som kan stallas samman och ge en god bild av
problemomradet.

e Med hjélp av denna modell tas ett antal méjliga handlingsalternativ fram.

e Det basta handlingsalternativet véljs ut och genomférs. (Hedberg, 1980:35)

Tanken har &r att optimala beslut fattas, som pa béasta mojliga sétt utnyttjar givna resurser
for att astadkomma onskvarda resultat. Nar det galler att beskriva vad som hander pa den
ekonomiska marknaden i stort har denna teori visat sig vara anvandbar, utbud och
efterfragan balanseras. (Hedberg, 1980:35)

Nar det géller att avgora vad som ar rationellt och inte rationellt ar detta svart att avgora,
det kan vara skillnad mellan vad beslutsfattaren anser och vad en betraktare har for
uppfattning. Beslutsfattaren kan vélja att inte presentera alla sina egentliga mal for
betraktaren. Den information som den som fattar beslutet har tolkas utifran denna persons
referensram, betraktaren har en egen referensram som han/hon gor sina tolkningar
utifran. Vad som verkar vara rationellt for en individ kan darfor betraktas som hogst
irrationellt i betraktarens 6gon. (Hedberg, 1980:35)

3.5.2 Den begréansade rationaliteten

Nér verklighetens beslutsfattare har studerats har forestéliningen om rationalitet varit
tvungen att andras. Situationen &r sallan sadan att en beslutsprocess inleds med en klar
uppfattning om vad problemet ar. Den som fattar beslut har ofta en bristfallig kunskap
om verkligheten, en subjektiv fargad bild 6ver vissa aspekter av problemet véxer fram.
Beslutsfattaren har oftast varken ork, tid eller mojlighet att ta fram alla méjliga losningar
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pa problemet. Det &r knappast méjligt att ha tillgang till och ta till sig all information om
situationen. Problem som upptéckts bearbetas utifran den situation som rader for tillfallet.
Fragan ar om man ska gora som man alltid har gjort eller om en kursforandring skall
genomforas. Bade problemdefinitionen och beslutet fargas av personliga erfarenheter och
forutsattningar. Varderingar styr vilka problem man uppfattar, vilka l6sningar man ser
och vilka val som tréaffas. Det sker ocksa en begransning av rationaliteten genom de
beslutsrutiner, handlingsprogram och forestallningar om vilka problem och goda
I6sningar som finns. Denna begransat rationella beslutsfattaren litar pa sina tidigare
erfarenheter:

Hér brukar problemen finnas.

S& hér var det forra gangen.

Om problemet ser ut sa har finns det bara en 16sning.

Det gick ju bra forra gangen nar vi gjorde sa har.

Sa dar kan man ju bara inte gora.

Det &r meningslost att forsoka fordndra denna funktion.

Har tar vi inga risker, det géller att ha ryggen fri. (Hedberg 1980:36-38)

Om vi har kunskapen om hur vart sétt avviker fran det rationella kan det ge oss en béttre
forstaelse hur vi fungerar, och detta kan i sin tur hjalpa oss att fatta mer rationella beslut
(Wahlund 1994:14). Manga beslutsfattare har i dagslaget daligt samvete att de inte ar mer
rationella. Det kan ocksa vara sa att deras omgivning har svart att lita pa beslut som inte
kan motiveras pa ett rationellt satt. (Olve 1985:5)

3.6 Grovgallring i litteraturen

Hér foljer ett urval av vad litteraturen inom amnet rekrytering tar upp om grovgallring.
Syftet ar inte att ge en heltdckande bild av &mnet utan att ge en inblick i vad som skrivs.

3.6.1 Arbetsanalys och personbeddmning

Nyckelorden som tas upp och behandlas i boken *’Arbetsanalys och personbedémning”
ar relevans och acceptans. Enligt deras uppfattning ska dokumenterade fakta och kunskap
sattas i centrum. De Gvervaganden och beslut som fattas ska bygga pa bra kunskaper om
vilka metoder man har valt att anvanda. De metoder som anvénds ska mata sadant som &r
relevant for arbetet, som stdimmer 6verens med arbetsanalysen. (Kahlke och Schmidt,
2002:115-119) En arbetsanalys gar igenom de ramar och villkor som ligger till grund for
arbetet, vilka resultat som ska uppnas, vilka uppgifter som maste losas for att uppna
resultatet och vilka personkrav som kan stallas i relation till 6vriga omraden, till exempel
fysiska krav. (Kahlke och Schmidt, 2002:51)

Bara information som ar relevant for arbetet ska samlas in. Metoder som ar acceptabla for
de sokande ska anvandas och det géller att de sokande k&nner sig professionellt och
rattvist bedomda. Det bidrar till en god bild av foretaget, vilket kan paverka
mojligheterna att fa ett bra urval nasta gang. Det galler dven att inte bara samla in, utan
att ocksa ge ut information om vad som hander i gallringsprocessen. Att skicka brev till
de sokande om att deras ansdkan &r mottagen och hur den fortsatta urvalsprocessen
kommer att ga till vaga. Det géller aven att kunna formulera en sammanhéngande
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urvalspolicy som alltid foljs i métet med potentiella arbetstagare. Fordelen med en sadan
policy ar att organisationen har precisa urvalsmodeller som kan redovisas for de
arbetssokande, som pa sé satt aterigen kan kanna sig professionellt beddmda. Aven det
kan bidra till en positiv bild av foretaget. (Kahlke och Schmidt, 2002:115-119)

Om man kanner sig korrekt beddmd &r ett avslag lattare att acceptera, man har haft en
rattvis chans och den som far arbetet ar battre kvalificerad. Ett avslag som ar ogrundat
eller osakligt kan resultera i negativa kanslor. Darfor ar det viktigt for foretaget att ge de
sokande som inte kommer vidare fran grovgallringen ett arbetsrelaterat avslag om varfor
de inte gick vidare, samt att &ven beskriva i vilken grad de sokande har motsvarat
personkraven. Nar ett foretag annonserar ar det en inbjudan till presumtiva sokande,
foretaget har darfor en skyldighet att fullfdlja denna inbjudan och ge ett tydligt
arbetsrelaterat avslag oavsett om avslaget ges i samband med grovgallringen eller senare
under processen. (Kahlke och Schmidt, 2002:294-295)

Internet namns ocksa som ett medium som skulle kunna vara till hjalp vid gallring. Om
ett dataprogram anvands véljs alla ut eller bort pa samma grundval. Ett manuellt urval ar
tidskravande och kan gora att sokande sorteras bort utifran andra kriterier &n deras
potentiella kvalifikationer i relation till arbetet. (Kahlke och Schmidt 2002:320)

3.6.2 Att passain

I boken " Att passa in”” granskas ett konsultforetags rekryteringsgang. Grovgallringen
sker hér i tva steg. Rekryteringsassistenter granskar och gor en rangordning och
utsortering av de inkomna ansokningarna. Dessa ldmnas sedan vidare till en
rekryteringsansvarig partner i bolaget som gor en bedémning éver vilka som far komma
pa en forsta intervju. Grovgallringen ses som viktig eftersom det 4t tidsodande att halla
en intervju. Under den tid som intervjun tar kan intervjuaren, som ar en konsult, inte
heller debitera tid och forlorar darfor pengar. Det finns en generell norm att man ska ha
hoga medelbetyg fran gymnasiet, speciellt tas hansyn till betyg i analytiska &mnen som
matematik och fysik. Tva tredjedelar av universitetskurserna ska vara val godkéanda.
Aven alder spelar roll, man ska inte vara fér gammal. Ansokningsbrevet ska besvara fyra
fragor, vem du &r, vad du har gjort, vad vill du géra och varfor sokte du dig hit?
(Bergstrom, 1998:144-145)

Hénsyn tas inte enbart till kvantitativa meriter, &ven meriter som ar mer kvalitativa och
som anses vara av varde stalls samman, till exempel arbete inom studentkaren samt
utlandsvistelser. Man ser garna dubbelexamen hos de s6kande, att vara bade civilekonom
och civilingenjor ar en merit. Dessa meriter nedtecknas i foretagets i forvag uppstallda
mall. Det ar svart att gra en egen tolkning om vem som ska rekryteras, det ar
forprogrammerat vem som soks. Den formella granskningen skyddar assistenten fran att
ta risker i sin bedémning. En hogre niva pa formella kvalifikationer har alltid foretrade.
Helhetsintrycket &r viktigt, hur brevet ar utformat, layout, ordval och att det ser vélarbetat
ut. En granskning av ansékningshandlingarna ger enligt rekryteringsassistenterna inte en
bild om det &r en "kul kille” utan till detta beh6évs en intervju som visar om en person kan
arbeta i grupp och lara sig saker. Assistenten lamnar efter sorteringen utifran minimikrav
(det vill saga grovgallringen) de ansokningar som finns kvar till rekryteringsansvarig
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partner som tar det formella beslutet om vilka som gar vidare till intervju. Granskningen
av ansokningshandlingarna blir ett sétt att manifestera bilden av foretaget som ett foretag
som staller hdga krav pa sin personals kompetens, utbildningsniva och analytiska
formaga. De vill visa upp att det ar svart att 6verhuvudtaget komma till en forsta intervju.
(Bergstrom, 1998:146-147)

3.6.3 Personaladministration och organisationsutveckling

Boken ’Personaladministration och organisationsutveckling’ séger att man grovgallrar
for att fa de sokande som ar mest intressanta och som bast motsvarar uppstallda
befattningskrav, 4-7 personer brukar vara lagom. Urvalsinstrument som kan anvéandas i
grovgallringen kan vara skolbetyg eller arbetsbetyg. Skolbetyg visar enligt forfattaren
daligt pa hur du lyckas i arbetslivet. Ett arbetsintyg ska pa ett sa har tidigt stadium i
urvalsprocessen granskas med hansyn till vilket arbete som tidigare utforts, de ofta
subjektiva vitsorden bor inte tas upp och granskas for an personen eventuellt gar vidare i
urvalsprocessen. Denna grovgallring bor goras i tre steg. | den forsta gallringen utgar
man bara fran information som finns i ansékningshandlingen, ingen information negativ
eller positiv som man eventuellt har, till exempel personkannedom vags in. | steg tva gas
alla sokanden igenom en gang till och hér vager man in all information som man har
tillgang till, negativ eller positiv. | undantagsfall kan kompletterande information sokas
aktivt. Denna process avslutas med att man jamfor de sokande som gallrats fram i steg ett
och tva och pa sa sétt tas de sokanden fram som far ga vidare i urvalsarbetet.(Granberg,
2003:328-331)

Forfattaren anser ocksa att varje ansokan ska besvaras med ett brev om att organisationen
har mottagit ansdkan. Detta for att inte skapa negativa kanslor for foretaget. Hor den
sokande ingenting och sedan, efter manader av vantan, far ett brev att platsen ar tillsatt
med annan s6kande utan forklaring, ar den enda kontakten med foretaget av negativ art.
Nar det galler foretagets policy angaende jamstalldhet och mangfald ar detta nagot som
bor tas upp och reflekteras 6ver under grovgallringen. Ar resultatet av grovgallringen
overensstammande med foretagets policy i de aktuella fragorna? Kan foretaget forsvara
sitt policydokument i dessa avseenden? Finns det risk for diskriminering? Har menar
forfattaren att det ar i rekryteringssammanhang som foretaget kan leva upp till uttalade
varderingar och inte bara lata det vara ett policydokument. (Granberg, 2003:328)

3.6.4 Rekrytera sjalv

Den forsta gallringen och bedémningen bor bérja med att du skickar ut en bekraftelse till
alla sbkande att deras ansdkan ar mottagen. Det finns, enligt forfattaren, tre olika skal till
att det bor goras. Det kan vara sa att ndgon som sokt jobb hos dig inte passar in i dag men
kan utvecklas till den arbetskraft du vill anstalla i framtiden. Bemdter du den s6kande
med professionalism kanske han/hon ger dig en andra chans och soker igen i framtiden.
Kanske den sokande dessutom kan tala val om ditt foretag nar det kommer pa tal. Om de
sokande dessutom kommer fran samma bransch som du verkar i ar det extra viktigt att
behandla dem val da de kanske far jobb hos dina kunder. Det sista skélet &r en etisk
dimension, de kandidater du har till tjansten har stéllt upp for dig nar du behover ett urval
att vélja pa. De fortjanar respekt och det innebar inte heller nagot merarbete att rekrytera
med bra attityder. (Capotondi, 2003:103)
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Nér du gor grovgallringen borja med att sortera i tre hogar. En hég for dem du direkt
sorterar bort, en for dem du sorterar bort men inte &r lika saker pa och en for dem du inte
sorterar bort. Kandidater som bor sorteras bort ar de som inte lamnat en komplett
ansokan, inte uppfyller dina minimikrav, inte har tillrdckliga meriter och har en
utvecklingskurva som pekar nerat. Riktlinjen &r att du inte bor gora undantag, var
sjalvkritisk, fall inte for ndgon som verkar sympatisk, du ska anstélla den mest lampade.
Efter grovgallringen bor du ha en htg med s6kanden, som &r dubbelt som manga som du
tanker kalla till intervju, denna hog minskas sedan ner vid en fingallring. (Capotondi,
2003:104)

Forfattaren ndmner aven hur du ska rekrytera utan att diskriminera. De som deltar i
gallringen ska ha en bra uppfattning om vad diskrimineringslagarna sager och ha dem i
atanke vid gallringen. Ju mer de olika stegen i din rekryteringsprocess, det vill saga i
detta fall grovgallringen, ar formaliserade desto mindre &r risken att du blir anklagad for
att diskriminera. Att bedéma meriterna mot arbetets krav med en uppgjord mall kan vara
till hjalp nar det galler att bibehalla en objektiv attityd. Spara dven den dokumentation du
gjort, om dina metoder blir ifragasatta kan denna dokumentation ge dig stod under
forutsattning att den ar korrekt gjord och inte kan tolkas till din nackdel. (Capotondi,
2003:233-234)

3.6.5 Avslutande kommentarer

Det finns en stor mangd litteratur skriven om rekrytering dock finns det inte mycket
skrivet om grovgallringen, det forsta urvalet av sokande. Den litteratur som vi tar upp har
behandlar &ndd amnet i ndgon man. | de flesta fall namns bara grovgallring med ett ord
eller en kort kommentar i férbigaende. Efter att last in oss pa omradet har vi fatt
uppfattningen att denna del av processen antingen inte anses viktig eller att den anses
okomplicerad. Ofta kanns det som att denna bit hoppas 6ver och ej berdérs inom
litteraturen. Det kan vara sa att denna del av processen helt enkelt missas da det ar en
relativt liten del av rekryteringsprocessen. Storst fokus laggs pa intervjusituationen som
ligger ndrmare sjalva rekryteringsbeslutet. Detta skapar en nyfikenhet hos oss om hur
grovgallringen gar till ute i arbetslivet och vi hoppas fa en storre forstaelse for det genom
vara intervjuer.

3.7 Vilka problem forvéantar vi oss utifran var valda teori?

Vilka tolkningar tror vi nu att vi kommer att kunna gora utifran de teoretiska
referensramar vi lagt fram? Vikten i att Overleva ekonomiskt samt att folja lagar och
regleringar enligt vad CSR-teorin tar upp forvéntar vi oss att respondenterna i princip
kommer att vara dverens om, aven om olika asikter formodligen finns nar det galler hur
langt man kan ga i ett ekonomiskt syfte. Vad som laggs i det etiska ansvaret & mer Gppet
for diskussion och var analys kommer darfor framst att fokusera pa detta omrade. Det
filantropiska ansvaret, som Carroll benamner som det minst viktiga omradet inom CSR,
har vi svart att se som sarskilt aktuellt nar det galler rekrytering och grovgallring. Det
kommer darfor inte att analyseras djupare. Nar det galler vara teorier om beslutsfattande
kommer de att anvéndas for att forsoka ge en bild av varfor de olika respondenterna
agerar och resonerar som de gor. Ett problem vi tror kommer att dyka upp nar vi gar ut
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och intervjuar ar att representanterna for de olika organisationerna kommer att ha en
oklar bild av vad etik &r. I och med att vi medvetet har valt att inte definiera detta
begrepp, i syfte att fa en bredare debatt, kan det mycket val bli sa att det leder till en 6kad
svarighet for oss nar vi ska analysera. Det kommer formodligen ocksa att bli problem att
tolka respondenternas bevekelsegrunder vid beslut samt deras agerande. Vi har inte
tillgang till den helhetsbild av organisationen vi skulle behdva for att géra en mer
ingaende tolkning.
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4 Resultat

Har nedanfor presenteras de fem intervjuer som vi genomfort under uppsatsarbetets gang.
De presenteras i kronologisk ordning efter genomférande. De fyra forsta arbetar med
rekrytering medan var femte respondent &r arbetsformedlare. Tanken var att
arbetsformedlarens asikter skulle fungera lite som en motvikt mot de 6vrigas.
Resultatredovisningen ar inte heltdckande utan behandlar endast information som vi anser
relevant for var uppsats. En del information har ocksa tagits bort med hansyn till
respondenternas anonymitet.

Som vi tidigare tagit upp i metodavsnittet har vi anvént oss av en kvalitativ intervjumetod
vid samtalen. Var teori ror i forsta hand etik, ett omrade som bestar av manniskors
uppfattningar, tankar och varderingar. Aven beslutsteorier berér manniskors inre
resonemang. For att forsoka forsta och greppa dessa fenomen fann vi det bade lampligt
och nddvéndigt att anvanda oss av en kvalitativ metod.

Resultatet kommer i slutet av kapitlet att summeras under sex huvudrubriker, dessa
rubriker ligger sedan till grund for diskussionen i nasta kapitel. Forsta rubriken hur gar
grovgallringen inom organisationen till’> &r en grund for diskussionen om etik kopplat till
respondenternas arbete och har visas deras asikter om etik i praktiken. Det andra omradet
ar etik i grovgallringen™, har kan deras asikter jamforas med de synsatt om etik som tas
upp i teorin. ’Paverkan och svara situationer’” handlar om samhéllets inverkan, samt
svara situationer dar etiska 6vervagningar stalls pa sin spets. ’Forandring av
grovgallringsarbetet™ ror respondenternas 6nskemal och deras tankar om hur de kan
arbeta pa ett mer etiskt satt. ~’Skillnader mellan offentlighet och privat™ behandlar hur
respondenterna ser pa den sektor de arbetar inom och hur den skiljer sig gentemot den
privata pa etikens omrade. ’Lagstiftning kontra frivillighet” utgar fran teorins tankar om
hur den etiska medvetenheten kan utvecklas och framjas.

4.1 Intervju 1

Var forsta intervjuperson arbetar som forhandlare inom en organisation med ungefar

2 500 anstéllda. Han ar ocksa mangfaldssamordnare och arbetar 6vergripande med
rekryteringsfragor pa en central niva inom organisationen. Han arbetar inte direkt med
rekrytering langre men har tidigare arbetat med rekrytering inom bade den offentliga och
den privata sektorn. | grunden har han en hogskoleutbildning inom personalomradet.
Hans arbete nér det géller rekrytering handlar bland annat om att éverse vilka kanaler
som anvands nar rekrytering sker och att lagar och regler foljs. Det handlar om att
undvika diskriminering och andra former av lagbrott.

Vart forsta frageomrade berdrde allman bakgrundsinformation angaende respondentens
arbete och rekryteringsarbetet inom organisationen. Det problem som var respondent
sarskilt berérde har i borjan var att chefer ofta hade lite for brattom nar det gallde att
utlysa en tjanst och pabdrja rekryteringsprocessen. Han menade att om mer arbete lades
ner innan detta steg togs, sa hann den berérda chefen fundera igenom vad det ar for
person som egentligen behdvs inom organisationen. Det &r inte sakert att det &r en
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liknande person eller ens befattning som den tidigare anstéllde hade som behdvs nér
tjansten nu utannonseras.

Det galler att salja in det har tanket. Vad ar det vi behdver? Det ar sa hela tiden... att vi
egentligen inte ska ersatta Stina, utan vi skall komplettera var arbetsgrupp.”

Om mer tid laggs pa genomgang av de behov som finns och kan uppsta framover kan
manga problem undvikas och mycket tid och energi sparas. | annat fall kommer
problemen tillbaka och blir mycket storre langre fram. Han menade att det i manga fall
gick att spara stora problemhardar tillbaka till otillracklig rekrytering.

’Lagg lite mer tid i bérjan och ni sparar igen det mangfalt i slutandan, bade tidsmassigt
och &ven att man slipper en hel del problem. Jag jobbar ju pa personalavdelningen och
sedan nar det gar riktigt illa s& hamnar fragan tillslut pa personalavdelningen och da
kan réatt tydligt se att de surdegar, eller vad man nu skall kalla det, som kommer till oss
startar nastan alltid med en ofullstandig rekrytering”

Nar vi kom till fragor om antalet utlysta tjanster samt sokande till dessa blev svaret att
man inom organisationen hade en personalomsattning pa ungefar tio procent. Antalet
sokande per tjanst varierar valdigt, beroende pa vad det ar for tjanst som det ror sig om.
Det kan rora sig om allt fran flera hundra sokande ner till situationer dar man &r glad att
man 6verhuvudtaget kan fa tag pa nagon. Den senare situationen géller framst
specialisttjanster. Nar det galler rekryteringsprocessens langd beror det pa hur processen
definieras, grovgallringens del var dock ganska kort.

Vart nasta omrade handlade om hur grovgallringen inom organisationen gick till. Har
blev svaret att den forsta gallringen innebar att de som inte uppfyller de formella kraven
sorteras bort. | tider med gott om s6kande benamns dessa krav som SKA-krav. Alltsa att
de maste vara uppfyllda for att den sokande skall ga vidare i processen. Nar det istallet ar
ont om sokande blir dessa krav ofta omformulerade till BOR-krav. De skall helst
uppfyllas men det ar inte ett odverstigligt krav. Erfarenhet dr ocksa en viktig faktor da det
sparar tid att anstalla ndgon som kan passa in direkt i arbetet. Aven erfarenhetskraven
hojs nar det finns manga sokande. Fran centralt hall forsoker de dock fa forvaltningarna
att 6ka variationen genom att anstélla en del med kortare erfarenhet. Det &r lattare att fa
detta tillstand nar flera anstélls samtidigt. Har poangteras att det viktiga ar att se till vad
gruppen behdver, att det finns olika erfarenheter och synsétt representerade.
Rekryteringen inom organisationen ar utlokaliserad lokalt. Det ar framst chefer och
specialister som rekryteras den “traditionella vagen” (med annons i tidningen), da manga
lagre tjanster besétts med vikariat som sedermera omvandlas till tillsvidareanstéllningar
om personerna gor ett bra jobb.

Respondenten tog upp tanken pa anonymiserade ansokningshandlingar som nagot
positivt och berattade att det var ndgot som de fran centralt hall hade anvant sig av och
rekommenderade till cheferna ute i forvaltningen. De erbjod ocksa hjalp om cheferna
ville anvéanda detta instrument. Det finns dock inget beslut fran politikerna om att det
skall anvéndas utan det &r upp till varje chef.
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’Sedan ar det en del som tycker att... ja, halla det blev som vanligt anda pa nagot satt
men det kanns rétt bra i maggropen efter att man har gjort sa har.”

En annan sak som han tryckte pa var att det ar viktigt att tdnka pa sammansattningen av
rekryteringsgruppen. Inte bara med avseende pa kon, alder och etnicitet, utan aven nar det
géller erfarenhet och bakgrund. Allt for att undvika att fastna i invanda monster och for
att kunna se fordelarna med att ga utanfor den upptrampade stigen.

Nar det galler utskick av svarsbrev till de sokande svarade respondenten att det fran
centralt hall finns mallar och att utskick bor ske, de kontrollerar dock inte vad cheferna
verkligen anvander sig av. Han menade att det finns en podng med att vanta lite med att
skicka ut dylika brev, da rekryteraren kan hamna i en situation dar man inte hittar ratt
person i den forst utvalda gruppen. Da kan rekryteraren ga tillbaka och ta ut en ny grupp
till vidare behandling.

Pa fragan om vad som &r etik i grovgallringen svarade respondenten att det var att se till
att inga andra skal an de som skall tas hansyn till, paverkar gallringsprocessen. Han
papekade dock att vi alla ar paverkade av vara erfarenheter och att det aldrig gar att vara
helt ren fran fordomar. Det gar dock att minska deras inflytande, har namns aterigen de
anonymiserade ansokningshandlingarna som ett bra medel. Etik ar inte ndgot som direkt
diskuteras 6vergripande inom organisationen. Lagarna inom omradet foljs och det finns
en personalhandbok med stéd och I6sningar som star till chefernas forfogande. Det ar
sedan upp till cheferna att anvénda sig av den hjalp som finns. Han menade att
rekrytering handlar om att minimera risker, osékerheter som finns hos den sokande i form
av exempelvis annorlunda erfarenhet an den efterfragade, fran annan bransch eller land.
Det beror pé att kostnaden for en felrekrytering &r mycket stor. Aterigen poangterade
respondenten att de forsokte fa cheferna att vidga sina vyer, men att den nyrekryterade
fortfarande oftast var nagon som hade en liknande befattning i en liknande organisation.
Nar det gallde fragan om det fanns risker med att diskutera for mycket kring begreppet
etik blev svaret att debatten kan sla 6ver, att kon till exempel kan ga fore lamplighet. Det
ar den mest meriterade personen, den som man tror kan gora den bdsta arbetsinsatsen,
som skall ha jobbet.

’Etik ar viktiga fragor, men det kan aldrig bli sa att sdga viktigare an att fa ratt person.”

En sak som var respondent tog upp var att den som rekryterar kan paverka processen en
hel del. Ett satt att gora det &r genom vilka kanaler de rekryterande anvander sig av;
exempelvis har olika tidningar olika lasekretsar vilket kan leda till att andra grupper nas
av annonsen. En annan sak kan vara att ifragasatta de krav som stalls, om det verkligen
behdvs femton ars erfarenhet for en specifik tjanst exempelvis. Han papekade ocksa att
det kan finnas en risk i att anstélla dverkvalificerade sékanden da de latt gar vidare till
mer lockande anstallningar nar dessa erbjuds.

Diskussionen gick vidare och kom in pa &mnet férdomar och stereotyper. Respondenten
menade att den egna erfarenheten paverkar mycket och att det finns risk for att det egna
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yrket dvervarderas, aterigen en anledning att ha varierade rekryteringsgrupper.
Omedvetet formas latt ett stereotypt tdnkande, vissa chefer kan kliva ur det och se bortom
sig sjalva och andra kan det inte. Centralt hade de genomfort utbildningar och
information angaende detta men respondenten menade att de som deltog dér var de redan
frélsta, de som redan hade ett liknande tankande. De som bast hade behovt det var inte
intresserade. Nar det galler samhallsdebattens inverkan menade han att den var
omfattande, och att detta var bade positivt och negativt. Det &r positivt att fragorna lyfts
fram men samtidigt kan ingen vara bra pa allt och prioriteringar maste goras.
Prioriteringarna ar dock svara att géra och om flera heta debatter véacks efter varandra pa
riksplanet sa kan det vara svart att inte arbeta med dem for att kunna visa upp att man
minsann ar aktiv pa omradet.

’Prioritering &r ju det svara ocksa att... Det latta &r att saga vad som ar viktigast, men
da sager man ocksa vad det ar man inte prioriterar.”

Respondenten tog upp fragan om vad som skulle bestammas pa lokal respektive central
niva. Fordelen som han sag med att fatta mycket beslut pa central niva var att
tillvagagangssattet blev mer korrekt men det kan a andra sidan inte anpassas till behoven
i de enskilda lokala verksamheterna och tvartom. Han kunde se att fel begicks ibland som
hade kunnat undvikas om de skotts pa en mer central niva men menade samtidigt att det
var en avvagningsfraga utan ett entydigt svar.

Nér det géller skillnader mellan det offentliga och det privata trodde han inte att det fanns
nagra dylika med avseende pa sjalva grovgallringen. Dock menade han att mojligheten
for slaktingar till anstéllda att fa arbete genom dessa kontakter inte var nagot som
forekom inom den offentliga sektorn, utan endast i den privata. Han ansag ocksa att det
var positivt att I6ner och liknande var offentliga och att vem som helst kan fa tillgang till
uppgifterna, da det leder till en viss vaksamhet.

Nar det géller fragan om lagstiftning kontra frivilliga insatser var hans instéllning nagot
tudelad. Han ansag att det var positivt att lagstiftningen lyfte upp vissa fragor pa bordet
och okade medvetenheten, men nagonstans maste gransen dras. Ett helhetsperspektiv
maste intas, det gar inte att skifta spar fran ar till ar beroende pa ny lagstiftning.

’Men det ar klart, nanstans maste det ju finnas en grans. Ska det komma lagstiftning om
folk som har glasdgon eller sadana som ar under medellangd? Jag menar, var gar
gransen nanstans?”’

Respondenten menade att den offentliga sektorn framst inriktar sig pa att folja
existerande lagar. De basta exemplen, nér det géller frivilliga insatser, finns enligt honom
inom det privata men dar finns ocksa en storre variation. Det offentliga gar dock inte i
spetsen. Nar det ar svart att rekrytera pratas det mycket om etik men néar det sedan
aterigen borjar finnas gott om s6kande sa tonar debatten av, enligt respondenten foljer
detta konjunkturen. Han trodde inte heller att en 6kad synlighet angaende de kriterier
enligt vilka grovgallringen sker skulle ha en positiv inverkan. Okad kontroll leder, enligt
honom, till att kraven lattas upp. Istallet for att skriva att en viss utbildning kravs sa
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skriver man istallet exempelvis att den sokande skall ha en akademisk utbildning. Allt for
att undvika att bli utpekad.

’Man 6ppnar upp dom har kraven och da slipper man att aka pa nagonting, en kniv i
ryggen sa att saga.”

Han menade att trenden gar mot éppnare formuleringar och att det pa vissa satt kan vara
bra for den sokande som har storre chans att komma ifraga. En losare kravbeskrivning
gor dock istallet att grovgallringen blir svarare da mjukare krav ar svarare att bedéma.

Har kom respondenten pa en sak som de fran centralt hall forsokte salja in hos cheferna
nér det gallde gallringen. Forslaget var att de rekryterande skulle anvédnda sig av
telefonen i storre utstrdckning. En fordel med detta skulle vara att kunna undersoka hur
bra svenska en person med utlandskt efternamn talar innan man bokar intervju. En del
egenskaper kan ocksa undersokas den har vagen. Rekryteraren kan ringa upp och be om
nagra kompletterande uppgifter och darefter bestamma sig for om det ar aktuellt att kalla
vederbdrande pa intervju. En annan fordel med detta tillvagagangssatt ar att det sparar tid
vilket gor att fler personer kan kontaktas. Rekryteraren kan ringa upp tio personer istallet
for att enbart boka intervju med fem.

Nar det galler Internets inverkan pa gallringsarbetet menade han att ansokningarna blev
lattare att hantera men att standardiserade formular med kryssrutor inte ger nagon bra
helhetsbhild, da man som rekryterare vill veta sa mycket som majligt om de sokande.
Aven om Internet i sig sjalvt inte nédvandigtvis behover innebéara ett sant
tillvagagangssatt sag respondenten risker géallande mer standardiserade svar.

4.2 Intervju 2

Den intervjuade &r en chef med rekryteringsansvar inom ett statligt bolag. Respondenten
har varit chef inom samma organisation i omkring trettio ar men har ingen formell
utbildning inom personalomradet i grunden. Hon har ungefar 35 anstallda under sig inom
organisationen. Antalet arbetstillfallen som utannonseras ar ungefar tre till fyra per ar och
antalet sokande per utannonserad tjanst kan variera. Allt fran situationer dar respondenten
ar glad att hon far tag pa en sokande till uppemot ett tjugofemtal ansokningar. Det
handlar har inte om sa stora mangder av ansékningar men om man ser antalet i
forhallande till storleken pa hennes del av organisationen sa ar det en forsvarlig mangd.

Dessutom berattade respondenten att hon, bade nar det géller sommarvikarier och
ordinarie tjanster, brukar fa in en hel del spontanansokningar dven nar tjanster inte
utannonserats. Dessa ansokningar behandlar respondenten inte utan valjer att géra sig av
med dem utan att ga igenom dem. Det beror pa att utrymmet for nyanstallningar ar
oerhort begransat och att hon inte har befogenhet att anstalla utan godkannande fran
chefer langre upp i organisationen. Det ar forst nar en brist uppstar som en prévning gors,
en genomgang angaende om tjansten verkligen behdvs. Ansokningarna sparas inte tills
det uppstar en vakans utan hon tar i det laget endast hansyn till de ansokningar som
kommer in i respons till annonsen.
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Rekryteringsprocessen startar med att hon funderar 6ver om och vad som behdvs inom
organisationen, vilket tar ungefér en vecka. Dérefter utformar hon annonsen som ligger
ute i ungefar tva veckor. Allt som allt bedoémer hon att processen tar ungeféar tva manader.
Runt fem personer brukar véljas ut till intervju och grovgallringsprocessen dérférinnan
brukar ofta vara ganska kort.

Vad tittar hon pa for kriterier vid grovgallringen? Det forsta bedomningskriteriet galler de
specificerade minimikraven som laggs fram redan i annonsen. De som inte uppfyller
dessa krav sorteras bort direkt, respondenten beréttade att det var vanligt forekommande
med dylika ansokningar. En del s6kande forefaller, enligt henne, inte inse att deras
meriter inte tacker de krav som tjansten staller. Om hon har kdnnedom angaende vem en
sokande ar och hur hon/han fungerar i arbetet spelar &ven detta in i gallringsprocessen.
Enligt respondenten satter hon sig sedan ner och ringer runt och inférskaffar information
om sokande fran kollegor och liknande som hon kéanner val och som hon litar pa. Dessa
personer har ett liknande synsétt som hon och bedémer sokande relativt lika. Det &r
mojligt pa grund av att en stor del av de arbetssokande redan finns inom organisationen
eller i dess narhet da personkannedomen inom branschen &r stor. Respondenten uttryckte
samtidigt en viss medvetenhet om subjektiviteten i dylika bedémningar.

’Har finns ju en hel del subjektivitet. [...] Det har &r ju inte referenstagande, det ar
nagot annat.”

Respondenten kommenterade att det kanske inte var sa det borde ga till men forefoll
samtidigt acceptera det som en realitet och verkade inte direkt ifragasatta dess existens.

’Sen, sant dar skall man kanske inte ha, men det ar klart att man har informella samtal
med kollegor...”

Vad géller ans6kningar dér hon inte vet vilka de sokande dr, menade respondenten att
hon brukar ga pa "magkanslan”. Har tittar hon pa hur ansokningshandlingarna ar
utformade och det sprak som anvands i dem, om det till exempel & mycket stavfel. Hon
ser dven till helhetsintrycket, om de ger ett allmént trevligt intryck. Hon uttryckte hér en
viss tveksamhet till ansdkningar som ar alltfor kéckt skrivna och som andas deltagande i
arbetsformedlingens kurser i hur man skriver ansékningshandlingar.

Aven kon, etnicitet och alder &r faktorer som spelar in i den hér delen av processen. Hon
sa att hon gérna ville ha mer manliga sékanden men till vissa tjanster har hon aldrig haft
nagon. Nar det galler etnicitet menade hon att det &r ett problematiskt omrade dar hon
haft lite negativa upplevelser tidigare. Hon menade att hon nog var paverkad i negativ
riktning av detta dven om hon inte ville vara det. Ett exempel som hon tog var att om en
ansokan inneholl véldigt dalig svenska sa sag hon det som ett problem da arbetet i sig ar
kommunikativt.

”Jag tror att jag ar som en stor del av svenska folket... att det ligger pa ett omedvetet
plan... men jag ar i alla fall s& langt sa att jag ar medveten om det och jobbar med det.”
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Respondenten kom efter ett tag pa att dven tidigare erfarenhet ar nagot som hon tittar pa
ratt tidigt i processen. Inte bara branscherfarenhet, utan dven sadan erfarenhet som kan
komma till anvandning inom yrket &r en merit. Nar det galler alder sa forsoker hon se till
arbetsgruppens sammanséttning och skapa en bra férdelning mellan gamla och unga. Om
det exempelvis dr manga yngre i gruppen kan det vara bra att fa in ndgon med erfarenhet
och tvartom. Varierande bakgrund hos de s6kande menar hon ocksa kan vara positivt,
hon vill vara 6ppen och forsoka plocka in olika typer av ménniskor.

Svar skickas ut till de sokande bade som tack fér ansokan och som avslag. Det galler
dock endast de tjanster som hon annonserat ut. Nar det galler spontanansékningarna anser
respondenten sig inte ha nagon skyldighet att besvara dessa da hon inte inbjudit dem att
soka. Om hon gatt ut med en annons ser hon det som en artighetsgest att svara. Vad det
galler avslagsbreven sa ansag hon att inom den narmaste manaden efter
rekryteringsprocessens avslutande ar en rimlig tidsrymd att svara. Svaren till de s6kande
som inte nar till intervju ar standardiserade mallsvar medan de som kallats till intervju far
mer personliga avslag och feedback.

Respondenten menar att etikdebatten &r stor inom organisationen och nagot som
genomsyrar en stor del av arbetet. Daremot &r etik inte nagot som diskuteras direkt
kopplat till rekryteringsprocessen och darmed inte nar det galler grovgallring. Malet ar
trots allt att fa fram den béasta sékande och det ar utifran denna synvinkel som hon
anvander sig av exempelvis de informella telefonsamtalen.

’Den saken diskuterar vi nog inte sarkilt mycket, vi ar kanske lite naiva... det vet jag
inte... men daremot har jag aldrig hort talas om att det har varit nagot problem.”

Det finns rad och hjalp pa intranatet och sedan finns det inom organisationen
jamstélldhetsplaner, diskrimineringspolicys och liknande. Hon kénner att hon nu har mer
hjélp an tidigare inom omradet, exempelvis nar det galler fragor att stalla till de sokande.
Respondenten uttryckte en viss 6nskan om mer debatt angaende etik kopplat till
rekrytering, men menade samtidigt att det inte var nagot problem inom organisationen.

Hur gar hon till vaga i svara situationer? Respondenten menade att hon sallan hamnade i
situationer dar det var svart att vélja mellan sékanden. Det finns alltid nagot som skiljer
de sokande at, som gor det mojligt att besluta sig for vilken som ar den mest lampade for
organisationen och med avseende pa hennes 6nskemal.

’Det har blivit en uteslutningsmetod och det finns alltid natt som gor att den ena kommer
fore. [...] sa blir det sa att jag successivt plockar bort och sa blir det nagon kvar.”

Hon ansag att hon paverkas av férdomar och stereotyper i sitt arbete. Hon papekade
ocksa att det inte ar sékert att hon ar medveten om alla sina fordomar. Fordomar &r nagot
som alla manniskor har. Nér den har typen av fragor dyker upp i samhallsdebatten
menade hon att hon tanker igenom det en extra gang, och funderar over sitt tankesétt.
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Hon tyckte att hennes nuvarande arbetsséatt var bra och fungerade vél och sag ingen
anledning att forandra det just nu. Med den 6kade hjalp och stod hon nu har fatt sa kanns
det bra. D&remot var hon medveten att det i framtiden kan behdvas andra satt att arbeta
och nya idéer. Hon trodde att tillvagagangssattet inom offentlig sektor var mer formellt
och mer haller sig till hur man skall bete sig. Hon menade ocksa att det finns en storre
Oppenhet inom det offentliga och att det finns en medvetenhet om att det ar skattepengar
som hanteras. Hon kommenterade ocksa att det finns en skillnad nér det géller I6ner, da
det offentliga inte kan erbjuda lika htga l6ner som det privata.

Respondenten var tveksam till hur stor inverkan som lagstiftningen inom det etiska
omradet egentligen haft. En viss betydelse hade den nog enligt henne, men inte sa mycket
som hon trott att den skulle ha, innan den tillkom. Hon menade att ytterligare lagstiftning
inte var I6sningen utan att det har handlade om fragor som maste arbetas med pa ett
betydligt djupare plan.

Respondenten trodde inte att en 6kad 6ppenhet och transparens skulle leda till positiva
effekter. Om allménheten haft en stérre insyn sa skulle hon kanske arbeta utifran ett
annorlunda synsétt an hon gor i dag. | dagsldget ser hon som sin uppgift att rekrytera bra
for foretaget inom de grénser som lagstiftningen satter. En 6kad 6ppenhet skulle kunna
leda till en viss radsla menade hon, och nar man &r radd sa blir man alltid forsiktig.

’Da tror jag inte alltid att jag skulle jobba med rekrytering utifran vad som ar det basta
for foretaget... som jag gor nu. Utan da skulle jag jobba kanske utifran att jag maste
gardera mig sjalv, for att inte raka illa ut.”

En 6kad Internetanvandning har, enligt respondenten, underlattat arbetet. Det blir mindre
pappersarbete och lattare att hantera. Hon menade att det vanligaste idag ar att
ansokningar kommer in via Internet, men ansag inte att antalet ansokningar paverkats
namnvart.

4.3 Intervju 3

Respondenten arbetar som personalhandl&dggare inom en statlig organisation vars
regionala myndighet har knappt 1500 anstéllda. Varje avdelning har cirka fyrtio till
femtio anstéllda och var respondent arbetar pa stabsniva inom den regionala
myndigheten. Han arbetar framst med rekrytering, arbetsratt och I6nefragor och har lang
erfarenhet inom personalarbete. Personalomsattningen ar relativt hog inom
organisationen och ungeféar femtio tjanster utannonseras varje ar. For tillfallet rader
externt anstallningsstopp, men det &r osakert hur lange det kommer att vara.
Anstallningsstoppet langd &r beroende av vilka resurser staten bidrar med, vilket ocksa
medfor den effekten att antalet utannonserade tjanster varierar kraftigt.

Han raknade med att de i genomsnitt har cirka 200 sokanden, har forekommer dock stora
variationer; allt fran 100 sokanden upp till 900. Rekryteringsprocessen langd beraknade
han uppga till ungefar sex till atta veckor. Grovgallringens del av detta upptar ungefar tre
till fyra dagar. Varje arbetslag bestammer utformningen av och storleken pa en
rekryteringsgrupp som tillsammans med chefen &r de som genomfor rekryteringen. De
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forsoker variera gruppens sammansattning med hanseende till kon, etnicitet och alder.
Han namnde att det kan vara svart att uppna variationen med hansyn till etnicitet pa vissa
avdelningar pa grund av att dar helt enkelt inte finns anstéallda med utlandsk bakgrund.
Kravprofil och dylikt bestdms gemensamt av rekryteringsgruppen.

De kriterier som anvénds i gallringen ar i forsta hand de formella krav som definieras i
kravprofilen. En relativ stor yrkeserfarenhet &r av stor vikt och detta medfor att
aldersfordelningen enligt respondenten kan bli snedfordelad. Han menade att de forsoker
fa in yngre anstallda men det &r svart med de krav som stélls pa erfarenhet och formell
utbildning. Han berattade for oss om hur deras sista stora gallring genomfordes da de
hade 900 sokanden till sjutio tjanster. Rekryteringsgruppen borjade med att lasa och ga
igenom alla ansokningar och delade upp dem i tre hdgar med avseende pa hur intressanta
de var. Den forsta gruppen var de som uppfyllde kravprofilen och var de som gick vidare
i processen. Av dessa valdes 100 stycken ut och kallades till intervju. Har tog
respondenten upp att det &r ett generellt problem att sa manga soker tjanster utan att
uppfylla de formella kraven. Det forsvarar rekryteringsarbetet och tar mycket tid och
kraft.

’Och da kan man saga det att... precis som alla andra arbetsgivare, sag att vi har 200
som soker sa ar minst 50 sdna som soker dar vi inte hittar nagot skal till att dom soker.
Dom uppfyller inte kraven, dom &r inte i narheten av det.”

Nar fragan om det skickas ut svar pa alla ansokningar och hur de resonerar har kom upp
svarade respondenten att de skickar ut svar till alla sékanden som tack for ansékan, med
en beskrivning av hur rekryteringsprocessen fungerar. Det &r ocksa nagot som de
forsoker forklara redan i annonsen, vilket ocksa sparar tid da de pa sa sétt slipper en del
fragvisa samtal. De skickar ocksa ut ett besked till de sokande som inte far tjansten sa fort
som mojligt, men respondenten kommenterade att det finns en viss poéng att vanta med
det ett tag, da det kan vilja gora ytterligare nagra intervjuer langre fram. Att svara pa alla
ansokningar ar ett drygt arbete men det &r ett arbete som respondenten dnda anser bor
goras.

Det &r ett jattearbete och jag har ibland full respekt for dem som inte orkar gora det”

Han berattade att de far in en stor mangd spontanansokningar till organisationen pa en
regelbunden basis. Dessa besvaras alltid men sparas inte till senare
rekryteringssituationer. Respondenten menade att det inte kéndes schysst att spara
spontanansokningarna da han ville att alla sokanden skulle ha samma chans i
rekryteringsprocessen. De tjanster som blir lediga anslas pa Internet och det ar den vagen
som organisationen vill fa in sokanden.

Nér det galler den etiska diskussionen inom organisationen svarade respondenten att den
fors aktivt. Han menade att det var nddvandigt da de arbetar gentemot andra foretag och
organisationer i fragor som ror rekrytering och etik. Organisationen arbetar mycket med
mangfaldsfragor, bland annat nar det galler etnicitet, kon och alder. Det finns en
mojlighet att 6verklaga rekryteringsbeslut till hogre instans vilket ocksa det ger ett
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incitament till ett korrekt tillvdgagangssatt. Han menade att den etiska debatten marks i
grovgallringen dar de bland annat anvander sig av positiv sarbehandling. De skriver ofta
redan i annonsen att de foredrar sokanden av underrepresenterade grupper. Respondenten
uttryckte ocksa en medvetenhet for att det kravs mer dn ord nar det géller etik.

’Det pratas jattemycket om det, men sedan ska det bli nagot i verkligheten av det ocksa.”

Respondenten beréttade att det inte finns nagra direkta beteendeféreskrifter inom
organisationen angaende hur gallringen skall ga till. Daremot finns det vissa regler for
hur kravprofilen skall utformas och héar finns hjélp att fa. De som arbetar med rekrytering
inom organisationen har en god kunskap om de lagar som finns pa omradet och etisk
medvetenhet, enligt respondenten. Sjalva rekryteringarna sker ofta ute pa respektive
avdelning men annonserna utformas och granskas centralt och staben &r ofta inblandad
som en form av konsulter i rekryteringssituationer. Ett mal inom organisationen ar att de
som anstalls skall passa in i hela organisationen och inte enbart pa den avdelning dar de
anstélls. Detta for att underlatta vid omflyttningar av personal och liknande situationer.

Inom organisationen har de ett etiskt arbetsmaterial som finns tillgangligt och som det
arbetas med. Det handlar till exempel om att ha en hdg etisk medvetenhet vid
rekryteringssituationer. De forsoker, enligt respondenten, undvika att rekryterare anstaller
sokande som liknar dem sjalva, och istéllet 6ka dppenheten och tillagna sig ett vidare
perspektiv. Respondenten kunde se en potentiell risk involverad i att prata alltfor mycket
om etik inom organisationen. Det exempel som respondenten drog var att om det
exempelvis finns ett uppsatt krav om att en viss andel av de anstéllda skall ha annan
etnisk bakgrund an svensk, kan det leda till att kravet vid rekrytering far foretrade fore
malet att hitta den mest lampade sékanden. Han sag dock inte risken som sardeles stor,
utan ansag att etisk debatt till allra storsta delen var ndgot positivt. Har namndes aterigen
mojligheten att 6verklaga rekryteringsbeslut som en faktor paverkande det etiska
agerandet. Respondenten menade att samhallsdebatten ocksa bidrar till att vi med tiden
ifrdgasatter rekryteringsbeslut i en storre grad &n tidigare. Medvetenheten hos
allménheten géllande denna mojlighet har 6kat.

Pa fragan om det finns ett basta satt att ga till vaga, svarade respondenten att det i
grunden skall finnas en mall for hur gallringen skall ga till vaga. En dylik mall skulle
naturligtvis bygga pa lagar och regleringar. Nar det géller svara beslut i
gallringsprocessen menade respondenten att om de hamnar i en situation dar fler &n det
tankta antalet har likvardiga meriter och det ar svart att valja dem emellan, sa sléapper de
igenom den storre gruppen till intervju. De anser att hela gruppen i sa fall ar sa pass
intressanta att de vill ta chansen att intervjua dem alla. Det trots att intervjuer ar
kostnadskravande bade vad galler tid och pengar.

Vi kallar fler, utan tvekan gor vi det. Vi ser inte det som nagon belastning eller kostnad,
utan vid minsta tvekan kallar vi fler.”

Respondenten sag det som givet att de som organisation paverkas av samhéllsdebatten.
Om en fraga diskuteras intensivt ute i samhallet ser man extra pa hur fragan hanteras
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inom organisationen. Han menade att de ar mycket noga med att de etiska fragorna skall
hanteras och komma fram i arbetet med kravprofilen och att de redan pa det stadiet tar
hansyn till dem. Det forefoll som att respondenten ansag att samhéllsdebattens inverkan
trots allt var begransad da de redan hade goda rutiner inom omradet. Han ansag att han,
som alla andra, paverkades av férdomar och stereotyper i sitt rekryteringsarbete, &ven om
han forsokte att motverka det. Som exempel ndamnde han att ansokningshandlingar
skrivna pa ett visst satt gav honom en fordelaktig uppfattning om den sokande och
utdvade en storre lockelse vid lasning.

Ville han forandra processen pa nagot satt? Deras metoder ansag han fungerade bra och
han sdg inte nagot storre behov av forandring pa den fronten. Daremot kommenterade
han aterigen att det var ett stort problem att de fick in manga ansokningar som inte
uppfyllde de formella kraven som stélldes i annonsen. Om de kunde fa in 100 relevanta
sokande som uppfyllde kravprofilen sa hade gallringsprocessen forlupit avsevart mycket
lattare. Han menade att han da hade kunnat lagga mer energi pa att verkligen kunna gallra
ut de som bast motsvarade organisationens 6nskemal istéllet for att drunkna i obehoriga
ansokningar. Han hade svart att se hur detta skulle kunna atgéardas men sag det som en
viktig fraga. En annan tanke som namndes var att ta bort mojligheten till dverklagan samt
minska de harda kraven inom det offentliga pa att ta den skickligaste sékanden, vilket
skulle mojliggora ett bredare arbete for att fa fram mer varierade arbetsgrupper.

’De har antidiskrimineringslagarna har ju blivit sa bra idag, sa att jag tycker att de
vager over, det racker att ha dom. Och det skulle innebéra att vi kan mer sétta fokus pa
att vi inte bryter mot diskrimineringslagarna, &n att vi maste sitta och vaga pa guldvag
om Kalle och Stina &r skickligast, utifran att dom har... kanske den ena har hdgre betyg

eller nanting... eller ett halvars langre yrkeserfarenhet eller nanting. For det kan vi

lagga for mycket kraft pa tycker jag. Att vi ska ha in den héar skicklighetsaspekten sa

jattemycket.”

Han ansag att det fanns en skillnad mellan den offentliga och den privata sektorn som
bestod i att man inom det privata hade friare tyglar i rekryteringsprocessen. Mojligheten
att kunna éverklaga beslut finns exempelvis inte inom det privata, till skillnad fran det
statliga. Han trodde ocksa att man inom det privata i storre utstrackning kunde fokusera
pa att finna en sokanden som passade in i arbetsgruppen. Det &r nagot som enligt honom
kommer att bli allt viktigare dven inom hans omrade, i och med att ensamarbetet haller pa
att forsvinna i stor utstrackning. Han sag inget behov av fler lagar pa det etiska omradet
utan sag snarare att det kunde vara till fordel att sl ihop de olika diskrimineringslagar
som finns till en generell diskrimineringslag for att forenkla.

Han tog upp anonymiserade ansokningshandlingar som ett etiskt verktyg men menade
samtidigt att han inte sg nagot storre behov av att anvanda sig av det i deras fall. Han
menade att det kunde forsvara deras arbete med att forsoka fa in sokanden med annan
bakgrund. Néar det galler synlighetsfragan ansag han att det kunde vara svart att
genomfora en 6kning, daremot sag han inget speciellt problem med fenomenet i sig. Han
trodde inte att deras tillvagagangssatt skulle forandras med tanke pa att det redan nu finns
en relativt stor 6ppenhet inom hans omrade.
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Respondenten var mycket positivt installd till Internet, det underlattar arbetet med
avseende pa bade sortering, hantering och lagring. Det ar lattare att skicka svar och detta
kan ske snabbare. Han uppskattade att ungefar halften av ansokningarna nu kommer via
Internet.

4.4 Intervju 4

Respondenten arbetar som personalchef for ett kontor inom en kommunal verksamhet.
Organisationen har ungefar 200 anstallda. Respondenten har arbetat med personalfragor i
drygt 25 ar och har varit chef i ungefér atta ar. Rekrytering ar en av hennes
arbetsuppgifter och hon delar detta ansvar med ytterligare en medarbetare inom kontoret.
Rekryteringsarbetet sker i samarbete med verksamheten ute pa de olika avdelningarna.
Forsta steget i rekryteringsprocessen ar att avgéra om rekryteringen skall ske externt eller
internt. Personalavdelningen hjalper sedan till med administrationen kring rekryteringen
samt ar ett stod till avdelningarna. Huvudansvaret for en rekrytering ligger pa chefen pa
den aktuella avdelningen som "ager” fragan.

Antalet utlysta tjanster varierar stort fran ar till ar, men respondenten bedémde att det
brukar ligga mellan 15 och 25 tjanster per ar. Det varierar bland annat beroende pa
aldersstrukturen inom organisationen. Vissa ar kan manga anstéallda sluta och da behovs
fler rekryteras. En annan anledning har att géra med hur intensiv verksamheten ar inom
de olika avdelningarna under olika perioder. Antalet skande per plats & mycket varierat,
beroende pa om den utlysta tjansten ar en specialisttjanst eller inte samt utbudet av
sokande inom yrket. Ibland har de haft upp till 350 sokanden och ibland &r det valdigt fa.
Hon menade att rekryteringsprocessen alltid tar langre tid &n vad man tror. En snabb
process kunde ta cirka tva manader, fran beslut om att en rekrytering behovs fram till det
att beslut fattats om vem som skall fa tjansten. Ofta tar det dock betydligt langre tid.
Sedan kan den person som anstélls ha ett antal manaders uppsagningstid fran sitt gamla
arbete. Respondenten tog upp problemet med att det kunde hénda att den sékande som
man valde att ga vidare med i stallet valde att ta en tjanst nagon annanstans vilket kunde
forlanga processen betydligt.

’Det kan ta ett halvar, inte ovanligt... nar det ror sig om en specialisttjanst.”

Hur gar da grovgallringen till? Respondenten berattade om hur de arbetar med en
rekryteringsprocess som ar igang just nu, dar de har fatt in 101 sokande. Processen
borjade med att en av medarbetarna pa personalavdelningen satte sig ner och skrev en
sammanfattning av de inkomna ansékningarna, skriver ner en kortfattad beskrivning av
vad de har for bakgrund. Sedan bildas en rekryteringsgrupp bestaende av
avdelningschefen, en representant for personalavdelningen och foretradare for berorda
fackforbund samt ytterligare en person som dessa véljer. Har ses inte speciellt till
gruppmedlemmarnas bakgrund eller liknande 6évervidganden. Sammanfattningen av de
sokande delges alla i rekryteringsgruppen tillsammans med alla ansékningshandlingarna.

”Det ar ju ett digert arbete att satta sig in i de har 100 ansdkningarna.”
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Hon sag, i det specifika fallet, det som en mojlig gallringsgrund att darefter sortera bort
alla sokanden som inte arbetade inom kommunen da den kompetens de efterstravade
torde kréva en dylik anstéllning, nagot de missat som krav i sjalva annonseringen. | nasta
steg kommer kraven som stéllts for tjansten, vilket respondenten ser som mycket viktigt
framforallt nar det galler specialisttjanster. Den sokande maste atminstone i det narmaste
uppfylla kravprofilen. | andra hand tittar man pa exempelvis konsférdelning och etnisk
bakgrund och forsoker att 6ka mangfalden inom arbetsplatsen. Hon kommenterade att nar
det kommer in sa har manga sokanden sa ar det ofta manga som inte verkar ha en aning
om vad det ar for tjanst som de har sokt. Det kan exempelvis sta att de ar intresserade av
nagot helt annat omrade an vad tjansten beror. Dessa ansokningar laggs at sidan. Hon tror
att dessa blivit uppmanade att soka och menar att situationen blir fel, bade fér dem som
rekryterande organisation och for de sokande som soker utanfor sitt kompetensomrade.

Respondenten berattade att de forsoker att skicka ut svar till alla sokande dven om de, i
situationer med extremt manga sokande, kanske inte alltid lyckats att uppfylla den
ambitionen. Forst skickas det ut ett svar direkt som bekraftar att ansékan har tagits emot

Det ska dom fa... det tycker vi liksom att det hor till anstandigheten.”

| ett senare skede skickas ocksa ett svar ut dar de sékande meddelas att de inte &r aktuella
for tjansten. Detta besked kan dock inte skickas ut innan det formella beslutet ar fattat, da
det kan handa att den sékande som de inom organisationen beslutat sig for att anstalla
tackar nej, och da menade hon att de maste ha en mdjlighet att kunna ga tillbaka och titta
pa andra sokanden. Man kan inte forst saga nej tack och sedan andra sig.
Spontanansokningar kommer in da och da, och dessa gors det inte speciellt mycket med.
De brukar besvaras med att det inte finns nagon tjanst ledig for tillfallet men att de kan
soka nar tjanster utlyses. Respondenten sa att hon brukade spara dem i ndgon lada om
hon skulle komma pa nagon anvéandning for dem, men det forefoll séllan handa.

Diskuteras etik inom organisationen? Respondenten menade att de for en hel del
diskussion kring mangfald, da de beslutande politikerna satt upp ett mal om att de
anstéllda battre skall spegla befolkningsstrukturen. Det fors diskussioner om jamstalldhet
och de forsoker att fa en battre fordelning mellan kénen. Hon ség ett etiskt
forhallningssatt som nagot viktigt att ha med sig, och tog har upp att gallringen i forsta
hand maste ske utifran de uppstallda kompetenskraven. Hon tog som exempel att man
inte skall titta pa de sokandes sociala férhallanden.

De har tillsammans med de fackliga organisationerna tagit fram en policy for hur de skall
arbeta med rekryteringsfragor. Hur de tycker att processen skall ga till. Nar det galler just
sjalva gallringsprocessen finns det dock inte speciellt tydliga riktlinjer. Hon trodde inte
att mer tydliga riktlinjer beh6vdes utan att de klarade det bra anda. Hon sdg det som
sjalvklart att man i forsta hand maste ga efter kriterierna da man annars gjorde bade de
sbkande och organisationen en otjanst. Hon hade garna sett mer etisk debatt inom
organisationen, men ansag att en hel del dylik debatt redan fanns nar det géllde hur man
skall ta hand om de anstallda som redan finns i organisationen. Hon trodde att de pa
personalavdelningen nog var mer intresserade av en dylik debatt &n 6vriga inom
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organisationen men sag det i forsta hand som nagot som borde diskuteras inom
rekryteringsgrupperna. Den risk hon kunde se med for mycket etisk debatt var att andra
bedémningsgrunder kunde fa foretrade framfor uppfyllande av kravprofilen. Daremot sag
hon det som lika nodvandigt att titta pa den sociala kompetensen som pa formella
kriterier da det inte hjélpte att en sokanden hade kunskapen om den inte kunde samarbeta
med sina medarbetare.

Hon trodde inte att det fanns ett basta satt utan att man maste se till den specifika
situationen. Hon sag det som farligt att ha alltfér mycket Iasningar utan maste kunna vara
oppen for olika tillvagagangssatt. Det beror ocksa pa vilka resurser som rekryterarna har
tillgang till. Har kommenterade respondenten att hon hade svart att forsta hur det gick att
hantera situationer med otroligt manga sokande.

”Jag horde haromdan om nagon som jobbade nanstans dar man hade fatt flera tusen
ansokningar... det ar ju nastan lotten da... jag menar, du kan inte ga igenom sa manga.
Antingen far du lamna bort det till natt foretag, det ar ju ocksa ett satt att gora gallringen
pa och det blir valdigt kostsamt.”

| svara situationer tittar hon pa ansokningshandlingarna och intrycket som dessa ger. Hon
uttryckte en medvetenhet for att det hér fanns en risk for att sokanden sorterades bort som
hade klarat av arbetet alldeles utmarkt. Detta skedde dock genom diskussioner inom
rekryteringsgruppen. Sedan kan det vara sa att facket vill att ytterligare nagon eller nagra
personer skall ga igenom gallringen och da kan sa ske.

Om tva sokande av olika kon soker en plats pa en avdelning dar det ena kdnet ar
underrepresenterat och bada uppfyller de krav som stélls for tjansten bor den sokande av
det underrepresenterade konet fa tjansten. Respondenten beréattade att de tidigare hade
inskrivet i sin jamstalldhetsplan att kvinnor skulle ha foretrade till vissa tjanster men att
de tog bort dessa formuleringar da det inte kandes som om det fungerade i realiteten.

’Det k&ndes som om det var bara fina ord som man inte kunde efterstrava... sedan &r det
ju ganska svart, jag menar vem vill ha ett jobb dar man sager sen att du fick det for att du
ar kvinna?”’

Sedan kommenterade respondenten att de nu fatt bra balans bland sina chefer nar det
galler kon, utan den har typen av forhallningsregler. Det upplevde hon som nagot mycket
positivt. Ibland kande hon trots allt att det kunde ha varit bra med dylika riktlinjer men
kunde inte se att det skulle kunna fungera i praktiken. Det finns ocksa vissa regler for
anstallningstrygghet och omplacering dér de ar skyldiga att anstalla internansokande med
tillracklig kompetens, vilket kan stjalpa andra former av hdnsynstagande.

Hon ansag att hon precis som alla andra manniskor ar paverkad av stereotyper och
fordomar, aven om det ar nagot som hon forscker att undvika. Respondenten menade att
vissa manniskor &r bra pa att manipulera sin omgivning. Hon trodde att det ar latt att bli
paverkad av verbala manniskor som kan tala for sig och beratta for rekryterarna hur bra
personen i fraga skulle passa till tjansten. Hon kommenterade att det inte behover finnas
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nagon substans i dessa lovord. Néar det galler samhallsdebatten menade respondenten att
alla sakert paverkas av vad som hander i varlden omkring oss, och att de sakert tittar lite
extra pa en fraga om den ar pa tapeten ute i samhéllet.

Hon sag inget storre behov av att férandra det grovgallringsarbete som idag bedrivs inom
organisationen. Hon tyckte att det fungerade ratt sa bra. De hade, enligt respondenten,
sallan sa mycket ansokningar att det inte gick att ge alla en arlig chans. De var flera som
tittade pa ansokningarna och sedan diskuterade dem sinsemellan. Nar det var riktigt
manga sokanden sag hon att det finns en risk att den mest lampade kunde gallras bort pa
vagen men sag inte att rutinerna kunde forbattras for att minska dylika risker.

Hon trodde att det fanns skillnader mellan det offentliga och det privata som berodde pa
att det tidigare varit mojligt att Overklaga rekryteringsbeslut inom den kommunala
sektorn. Den mojligheten har sedermera tagits bort, men respondenten menar att man
fortfarande ar mer observanta offentligt. Hon menade ocksa att det offentliga var mer
ben&get att folja lagar och avtal pa omradet medan man privat mer tar den man vill ha.
Att man kanske gjorde ett mer gediget arbete inom det offentliga. Hon trodde inte heller
att det privata hade samma resurser att lagga pa grovgallringen.

Respondenten trodde inte att ytterligare lagstiftning pad omradet skulle vara en bra idé da
det redan idag &r véldigt reglerat. Hon menade att diskrimineringslagstiftning och annan
lagstiftning, dven om de ar viktiga, forst kommer in efter den forsta beddmningen av hur
de s6kande uppfyller kravprofilen. Hon sag det som béttre att det organisationer far agera
lite mer fritt, det viktigaste dr anda att fa ratt person pa ratt plats.

Okad synlighet trodde hon skulle férandra hur vissa organisationer arbetar med sin
grovgallring. Hon trodde dock inte att det skulle férandra deras arbetssatt inom
organisationen, hon kommenterade aterigen att de langt ifran alltid hade sa manga
sokanden och darfor hinner titta pa alla. Hon hade ocksa svart att se hur man skulle kunna
ga tillvaga for att fa en dylik synlighet.

*Ja, kanske... nu tanker jag pa situationer da som inte jag har varit med om. Om vi séger
att man far 500 sokanden... sa kanske... da kan man ju inte séga att man slanger nagra i
papperskorgen eller sa, utan da ar det mojligt att det skulle bli annorlunda.”

Hon trodde samtidigt att det skulle ta for mycket resurser om man skulle motivera foér
varje sokanden varfor han/hon inte fick tjansten. Det far inte ta hur mycket tid och pengar
som helst. Det ar klart att en tydlig kravprofil hjalper men det kan komma in manga
ansokningar anda. Framforallt om det &r en tjanst dar det finns gott om presumtiva
sokanden. Respondenten uttryckte en forstaelse for sokanden samtidigt som hon forefoll
se det som ett problem nér det kom in for mycket ansokningar.

D4 ar det sa att om det kommer in jatteansokningar... da kan man inte rakna med att bli
seriost hanterad, alltsa varje ansokan. Jag tror inte att det gar.”
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Respondenten sdg inte att Internet hade paverkat rutinerna namnvart. Daremot
underlattade det hanteringen och spridningen av ansdkningarna, samt mojligheterna att
svara pa ett smidigare sétt.

4.5 Intervju 5

Respondenten arbetar som arbetsférmedlare inom Arbetsférmedlingen. Hon har arbetat
inom organisationen i cirka 10 ar. Deras kunder ar i forsta hand arbetsgivare. Hon har en
utbildning inom férvaltning i grunden. Nar det géller respondentens rekryteringsarbete
bestar det framst av att forsoka marknadsfora organisationen, hon kan hjalpa till med
annonser och urval. Respondenten berattade att detta urval bestar av att plocka fram ett
antal namn ur organisationens register som matchar den kravprofil som arbetsgivaren
stallt upp. Hon hanterar inte nagra ansékningshandlingar. Organisationen arbetar dven
med utbildning av arbetssokande.

Respondenten funderade ett tag pa vad en rimlig tid for en rekryteringsprocess kunde
vara, och kom fram till att det var beroende pa arbetsgivarens agerande under processens
gang. Om denne haller de arbetssokande informerade om vad som hander och forklarar
att de har manga stkande och att det darfor kan ta extra tid, sa tyckte hon att det var okej.
Om de daremot inte horde av sig eller svarade fanns det mindre forstaelse for en langre
process. Hon bedémde att processen brukade ta ungefar tre manader. Grovgallringens del
brukade vanligtvis ta ungefar tva till tre veckor. Respondenten kommenterade att det ofta
hander att arbetsgivare vill ha in manga ansokningar, men att de inte har avsatt tid for att
hinna ta hand om dem.

Nar det galler grovgallringens kriterier ansag respondenten att den borde ske utifran den
val genomarbetade kravprofil som arbetsgivaren satt upp, eller borde ha satt upp. Hon
menade dock att arbetsgivarna ar mycket daliga pa att ta fram en bra kravprofil.
Arbetsgivarna har sallan tankt igenom vem eller vad det &r som de egentligen behdover,
utan enligt respondenten ar det nagot som hon standigt far fraga om. Oftast anvander de
sig av samma Kriterier, vid rekrytering och gallring, som den tidigare innehavaren av
tjansten hade.

’Dom har en kravprofil... men ofta ar det att dom har gjort karbonpapper pa den som
redan har tjansten.”

Respondenten ansag att arbetsgivaren bor skicka ut tva svarsbrev. Dels ett brev dar de
tackar for ansokan och bekréftar att den kommit in, samt dels ett brev dar man ger besked
till de sékande som inte kommer ifraga for tjansten. Detta for att inte ge de sokande
falska forhoppningar. Det forsta brevet, ansag respondenten, borde ga ut direkt. Hon
kommenterade att med dagens teknik ar det inte speciellt svart att skicka ut ett
standardsvar via e-post, dd manga ansékningar kommer in den vagen.

Respondenten trodde inte att det pagar nagon stdrre etisk debatt ute i organisationer

kopplat till rekrytering och gallring. Hon menade att det finns ont om resurser och att
malet for arbetsgivarna dr att hitta nagon snabbt som kan ta 6ver arbetet och att det inte
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finns utrymme for speciellt mycket upplarning. Det handlar om att fa ratt person pa ratt
plats.

’Nej, det tror jag inte. Jag tror att man helt utgar ifran vad man behdver for att tjana
pengar i foretagen, for att kunna 6verleva.”

Daremot menade respondenten att de arbetar aktivt med mangfaldsfragor vid rekrytering
och att det ar nagot som mycket sallan ifragasatts av arbetsgivarna. Deras arbete pa
omradet ror framst kon, sexualitet och etnicitet. Hon sag det som att detta arbete ar ratt sa
sjalvklart for arbetsgivarna och nagot som de tar for sjalvklart. De enda kommentarer
som hon st6tt pa har rort etnicitet, dar en del arbetsgivare papekar att de vill ha sokanden
som pratar bra svenska nar det exempelvis ror sig om tjanster som innefattar
telefonkontakter. | dessa lagen séger respondenten till arbetsgivaren att hon inte kan géra
dylika vérderingar.

Nér det galler beteendeforeskrifter tyckte respondenten att det ar en god idé. Framforallt
om de kan visa rekryterarna vilken instélining och vilket synsatt som organisationen har i
de har fragorna da det kan hjalpa rekryterare som inte riktigt vet hur de skall ga till vaga.
Hon tyckte att man egentligen nog borde prata mer om etik &n vad som sker i dagsléget.
Hon menade att det &r klart att man behover prata om etik, men att det inte behdver
innebéra att man beréattar precis for folk hur de skall ga tillvaga.

”...etik behdver ju inte betyda att det blir en massa pekpinnar.”

Enligt respondenten handlar etik mer om forhallningssatt, om att se till att alla behandlas
pa ett vardigt och riktigt satt. Snarare an att ga ut och saga att nu maste vi anstalla nagon
som ar av den har minoriteten for det har vi brist pa.

Hur ville respondenten forandra grovgallringsarbetet? Nér det galler hennes eget arbete
ville respondenten fa majlighet att vara ute i organisationerna mer och hjélpa arbetsgivare
med dessa fragor. Framforallt de mindre organisationerna som inte har nagon
personalavdelning eller kanske mycket sma resurser inom personalsidan. Hon sag att det
finns en stor osékerhet dar och ville kunna ge mer stdd. Néar det galler arbetet ute i
organisationerna menade respondenten att de inte har verktygen for att hantera det stora
antal sokande som de far in. De har svart att inse att det kommer att komma in kanske tre-
till fyrahundra ansokningar till en tjanst idag.

’Dom blir fullstandigt 6ver... dom vet inte hur dom skall hantera det.”

Respondenten menade att de forsoker forklara for arbetsgivarna att det ar sa har.
Samtidigt vill de fran Arbetsformedlingens sida att arbetsgivarna skall utannonsera
tjansterna och inte ga andra végar, sa att alla har mojlighet att séka dem. De forsoker
darfor att stodja arbetsgivarna och forklara vikten av att de specificerar precis vad de vill
ha for sokanden samt att de maste ha en tydlig kravprofil.
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Hon trodde att det finns skillnader mellan offentlig och privat sektor nar det géller
gallringsarbetet. Hon menade att man i det privata, och da sarskilt i de mindre foretagen,
arbetar mycket pa kann. De har, enligt respondenten, séllan utarbetade rutiner for detta
arbete. Dar gallrar man inte lika mycket efter langst erfarenhet och liknande, utan ser mer
till att personen skall passa in i foretaget. Det offentliga &r & andra sidan mer styrt av
regler, har namnde respondenten dverklagansmojligheten som exempel. Hon trodde att
detta gor att man inom det offentliga & mer noggrann i processen an vad som &r fallet nér
det galler den privata sidan. Hon papekade dock att den sociala biten finns med dven
inom det offentliga, men trodde inte att dylika hansynstaganden fick lika stort utrymme
dér.

Respondenten sag det som viktigare att se till att existerande lagar efterlevs an att utoka
det existerande lagbatteriet med fler lagar. Hon trodde att de lagar som finns idag &ar
tillrackligt bra och tackande. Hon ansag att det &r av mycket stor vikt att arbeta med
attityder pa omradet. Hon berattade att hon precis haft en diskussion med en kollega om
hur de som arbetsférmedlare kan hantera en situation dér en arbetsgivare kommer med en
olamplig kommentar. Hon menade att man i ett sadant lage maste ta en konfrontation
med den aktuella arbetsgivaren men att det maste ske pa ett snyggt sétt, da resultatet
annars kan bli att denne inte vander sig till deras formedling nasta gang han/hon skall
genomfora en rekrytering. Respondenten trodde att det mycket handlade om attityder i
samhaéllet. Det ar darfor viktigt med goda forebilder som visar att de fordomar och
stereotyper som vi som individer har inte alls behdver stimma med verkligheten. Hon
trodde att det ar viktigt att vi tar ansvar pa individniva inom etikomradet.

”Att man faktiskt visar pa att det finns manga invandrare som folk inte ens tanker pa att
de ar invandrare. Sedan kan man ju ta nan som uttalar sig om iranska man till exempel...
men vi har faktiskt personer omkring oss har som &r iranska man och det ar ingen som
tanker pa det, for det har ar personer som smalter in valdigt bra har.”

’Om man blir illa bemott av en svensk man sa tycker man inte illa om alla svenska man
bara for att just den individen har bemott en illa. Men &r det sa med en annan grupp sa
kan det va sa att; ah, alla sana ar sana dar!”

Anonymiserade ansokningshandlingar sag respondenten som ett bra hjalpmedel och
verktyg for att fa till rattvisare bedomningar. Hon trodde dock inte att det skulle vara en
bra idé att lagstifta pa omradet. Hon menade att hon inte trodde speciellt mycket pa
lagstiftning 6verhuvudtaget, da det bara leder till att folk hittar satt att komma runt den.
Hon kommenterade att det inte finns ndgot som tvingar arbetsgivarna att annonsera ut
sina tjanster och trodde att fér mycket lagstiftning skulle leda till att arbetsgivarna skulle
vilja alternativa rekryteringsvéagar. Hon trodde mer pa de goda exemplens makt.

Varfor skall arbetsgivarna anstélla personer fran olika grupper, varfor... vad ger det
dom? Vad kan dom ha for nytta av det? Vad kan dom vinna pa det?”

Om gallringsarbetet blev mer synligt s trodde respondenten att det skulle leda till att
foretag kanske skulle vélja de alternativa rekryteringsvégar som hon namnde ovan. Nér
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det galler det offentliga mer specifikt, trodde hon att dar redan finns en sapass stor
oppenhet att det skulle fa mindre effekt. Detta ocksa beroende pa att det dnda rorde sig
om offentliga medel och att man darfor kdnde ett visst ansvar.

Nar det galler Internet menade hon att det inneburit forandringar bade nar det géller
annonsering och ansokning. De flesta annonser laggs ut pa natet sa att de ar tillgangliga
var de sokande an befinner sig, och en mycket stor andel av ansékningarna kommer
ocksa in elektroniskt. Det gar mycket snabbare och ar lattare att hantera pa ett sétt, dock
kommer det istéllet in fler ansokningar. Hon tror dock att det &r en viss skillnad mellan
olika branscher nar det galler hur utbredd Internetanvandningen ar.

4.6 Summering

Hé&r summerar vi kort huvuddragen i respondenternas resonemang under de sex rubriker
som vi tog upp i borjan av kapitlet.

4.6.1 Hur gar grovgallringen inom organisationen till

Hér kan vi se att respondenterna &r 6verens om att det &r kravprofilen som géller i forsta
hand och att man forst i andra hand ser pa andra aspekter. Har namns exempelvis kon,
alder och etnicitet. Nar det géller spontanansokningar uppfattar vi det som att
respondenterna har en negativ instéllning, de ser dylika ansokningar som ett problem och
inte som en mojlighet. Ett annat omrade som diskuterades var svarsutskick. Generellt
verkar respondenterna anse att utskick bor ske till de sokande, dels som en bekréftelse pa
mottagen ansokan och dels som avslag. Anledningen hartill varierar fran ekonomiska till
etiska 6vervaganden. Flertalet kommenterade att de garna vantade med det senare
utskicket for att kunna gallra fram fler sokanden i ett senare skede. De flesta
organisationerna verkar ha nagon form av foreskrifter, men de verkar inte ta upp
grovgallring i ndgon storre utstrackning. Anvandningen av dem verkar inte heller
kontrolleras eller utvarderas ndmnvart.

4.6.2 Etik i grovgallringen

Majoriteten av respondenterna talar om att det ar viktigt att fa en bra sammanséttning av
arbetsgruppen. Har tas bland annat upp att olika bakgrunder och erfarenheter kan
underlatta 6ppnare diskussioner inom gruppen, samt att gruppmedlemmarna skall fungera
val tillsammans. En del forde ocksa liknande resonemang nar det galler
rekryteringsgruppen och dess sammanséttning. Att ha en for omfattande etisk debatt har
framkommit som ett potentiellt problem, debatten kan sla 6ver och fa till foljd att etiska
hansynstaganden far for stort utrymme. Aven om etisk diskussion anségs positivt forefoll
majoriteten anse att det ar ratt bra som det &r och ser inget direkt behov av ytterligare
debatt.

4.6.3 Paverkan och svara situationer

Anonyma ansokningar togs upp som nagot positivt, som kan vara till hjalp och nagot som
kan framja arbetet med etik. Det framkom &ven en asikt om att det snarare kan stjalpa
istallet for att hjalpa nar mangfalden ska okas, ar ansékningar anonyma ser du inte om det
till exempel ar en kvinna eller man du plockar ut. Respondenternas asikter om hur de gar
tillvaga vid svara val skiljer sig at. Allt ifran att det alltid finns nagot som sarskiljer de
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sokande, till att om det &r svart att skilja sokanden at sa kallas helt enkelt fler till intervju.
Samhallsdebatten paverkar alla respondenter mer eller mindre. Ytterligheten har fann vi
hos en respondent som inte sag sig speciellt paverkad, detta pa grund av att hans
organisation enligt honom redan handlade pa ett etiskt satt.

4.6.4 Forandring av grovgallringsarbetet

Det var egentligen bara en av de rekryterande respondenterna som ville férdndra hur han
arbetade med grovgallring idag. VVad som togs upp var tanken om att lagga ner mer tid i
borjan och béttre tanka igenom vad som behdvs i organisationen. Pa sa satt sparas tid och
pengar. Aven att anvanda sig av andra rekryteringskanaler, till exempel att annonsera i
gratistidningar, for att fa en storre variation av dem som soker togs upp som en véag att
forandra arbetet. Har kan vi dven se att var arbetsformedlare har en tanke om att
organisationerna bor se 6ver sina verktyg, det vill sdga att de behdver arbeta pa ett mer
genomtankt satt.

4.6.5 Skillnader mellan offentlig och privat sektor

Alla vara respondenter ser en skillnad mellan den offentliga och privata sektorn nar det
galler etik. Resonemanget gar ut pa att man inom den offentliga sektorn gallrar pa ett mer
etiskt sétt. Orsakerna till detta synsétt verkar vara likt hos respondenterna, har ser vi
framforallt den 6ppenhet och synlighet som finns inom det offentliga som skal.

4.6.6 Lagstiftning for 6kad dppenhet

Det finns en samstammighet bland respondenterna att lagar pa omradet ska féljas, men att
ytterligare lagstiftning inte leder till ett mer etiskt tdnkande. Det verkar finnas en
frustration dver alla de regleringar som finns inom omradet. Instéllningen till en 6kad
insyn i gallringsarbetet var delad. Dels fanns en negativ installning till en 6kad 6ppenhet
hos tva rekryterande respondenter. De trodde gallringsarbetet skulle forandras pa sa satt
att organisationerna lattar pa sina kriterier for att slippa bli utpekade och fa en kniv i
ryggen” for att de gallrar pd ett visst sétt. Asikterna hos andra respondenter var dels att en
Okad synlighet inte var mojlig, det gick inte att vara mer éppen &n de redan var, dels att
arbetet inte skulle fordndras med en 6kad synlighet, arbetet gick redan korrekt tillvéaga.
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5 Diskussion

Har kommer vi att diskutera de omraden som vi finner mest relevanta och intressanta
utifran vart intervjumaterial med utgangspunkt i vara fragestallningar och teoretiska
referensram. Respondenternas resonemang finns kort summerade i slutet av
resultatkapitlet. Vi &r medvetna om att férdelningen mellan olika respondenter under
vissa rubriker ar skev, men det &r en foljd av de varierande svar som vi fick i vara
intervjuer. Organisationer och respondenter & numrerade utifran den ordning som vi
gjorde intervjuerna i. Intervjuerna presenteras i samma ordning i resultatkapitlet.

5.1 Hur gar grovgallringen inom organisationen till —tack bra!

Omradet ar viktigt pa grund av att det ar i respondenternas faktiska arbete som vi kan se
resultat av och uttryck for de etiska resonemang som de fort fram under intervjuerna,
samt vad deras beslut grundar sig pa. Under intervjuernas gang var det fyra omraden som
kandes sarskilt relevanta for oss. Det forsta rér respondenternas arbetsgang, da framst
vilka kriterier de tittar pa vid grovgallringen. Ett annat omrade som dok upp tidigt under
intervjuarbetet var spontanansékningar och hur dessa hanteras inom organisationerna, dar
respondenterna uttryckte en betydligt mer negativ instéllning &n vi férvantat oss.
Respondenternas resonemang angaende svarsutskick kanns ocksa mycket relevant ur ett
etiskt perspektiv. Det sista omradet vi valt att ta upp ror beteendeforeskrifter, vad
organisationen ger sina rekryterare for riktlinjer och stod i sitt gallringsarbete.

5.1.1 Faktisk arbetsgang — Kravprofilen skall gélla

Har tar vi upp ett antal exempel pa tillvagagangssatt som kan tolkas utifran etiska
overvaganden samt de beslutsteorier som vi anvander oss av i var teoretiska referensram.
Da omradet &r viktigt och det finns intressanta aspekter pa arbetssatt hos samtliga
organisationer, kommer samtliga respondenter att diskuteras under denna rubrik.

Alla respondenter var éverens om att det ar kravprofilen som skall utgéra forsta steget i
gallringsarbetet. | en forsta gallringsprocess sorteras de sékanden ut som bast uppfyller
de krav som organisationen stéllt upp for tjansten. Nar det ar gjort &r det i nasta steg dags
att se till andra 6vervaganden, har kommer exempelvis deras resonemang om alder, kon
etnicitet och andra typer av mangfald in. Har kommenterade arbetsformedlaren dock att
arbetsgivarna var daliga pa att stéalla upp kravprofiler och vi anade en viss frustration hos
henne. Hon vill gora "ratt” och forsoker fa arbetsgivarna att félja hennes rad, men finner
det svart att forandra deras tillvagagangssatt. Ett exempel pa att det ar svart att férandra
arbetsgivarnas arbetssétt ar att de ofta tar och kopierar foregdende anstélldes kravprofil.
Var tolkning &r att hon forsoker fa arbetsgivarna att inte bara trampa pa i gamla fotspar,
utan hitta nya végar och vara dppna for nya losningar. Det vill séga att hon forsoker
forandra ett begransat rationellt arbetssétt till ett mer rationellt dito (Hedberg, 1980:35-
38).

Har ser vi den distinktion mellan SKA- och BOR-krav som respondent 1 tog upp som ett
uttryck for en begrénsad rationalitet (Hedberg, 1980:36-38). Organisationen har vissa
krav som de anser att de sokande egentligen skall ha uppfyllt for att komma ifraga som
anstallda. | ”goda” tider ar det inget problem och cheferna kan utan vidare uppfylla sina
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kriterier. Om ansokande uppfyller kraven kan de komma i fraga for vidare bedémning,
annars inte. Nér det daremot ar svart att attrahera sokanden, uppstar det problem med
mallen. Cheferna l6ser det genom att mildra kraven, SKA blir BOR. Principerna stoter pa
patrull fran verkligheten och situationen maste behandlas utifran det aktuella laget.
Oavsett antalet sokande maste tjansten tillsattas och chefen ser inget annat val &n att
tumma pa kraven en aning. Att hitta alternativa l6sningar tar mer tid och ork &n vad
chefen anser sig ha tillgang till. Beslut fattas enligt teorin utifran en persons erfarenhet
och forutsattningar och chefen ser ingen annan mojlighet att genomféra beslutet
(Hedberg, 1980:36-38). Teorin séger att en manniska inte har mojlighet att ta in all
information om en specifik situation, och utifran den begransade information som chefen
kan ta del av ar sankningen av kraven kanske det basta beslutet, alltsa ett begransat
rationellt beslut (Hedberg, 1980:36-38). Samma resonemang galler det faktum att kravet
pa erfarenhet skiftar med tillgangen pa sokanden. Vi ser situationen som en krock mellan
respondentens 6nskemal om storre rationalitet och cheferna, vars mal ar att genomfora
rekryteringen inom verklighetens ramar.

Respondent 2: s resonemang angaende rekryteringsprocessen tolkar vi daremot som ett
forsok till rationalitet. Hon anvande sig av mycket rationella termer; hon star infor ett
problem, det sker en genomgang av problemet, information insamlas och ett beslut fattas
(Hedberg, 1980:35). Det ar dock tveksamt om hon har tillrécklig information for att fatta
ett helt rationellt beslut och hon fargas sakert av situationen som rader for tillfallet. Hon
forsoker att vara rationell gallande kravprofilen men den eventuella kdinnedom hon har
om de s6kande, bade positivt och negativt, spelar in i hennes fortsatta bedomning. Den
information hon inférskaffar genom att tala med kollegor erkanner hon sjélv &ar subjektiv,
den bygger pa hennes och kollegornas varderingar och erfarenheter av de sékande. All
information som finns kommer férmodligen inte fram genom detta tillvagagangssatt,
alltsa begransad rationalitet (Hedberg, 1980:36-38). Medvetenheten om att
tillvagagangssattet inte ar korrekt finns, men hon litar pa sina tidigare erfarenheter och
tycker att det brukar ga bra nar hon gor sa har. Detta &r inte ett tillvadgagangssatt som vi
anser lampligt ur ett etiskt perspektiv. Beteendet strider mot de normer och férvéantningar
samhallet har pa hur ett gallringsforfarande skall ga till, vilket kan kopplas direkt till det
etiska ansvar som Carroll tar upp (Carroll, 1991:41). Den bild som hon far via dessa
samtal med likasinnade kollegor &r fargad och risken ar att hon inte ser nya infallsvinklar
utan goér som hon alltid har gjort, det vill séga hon fortsatter att vara begransat rationell
(Hedberg, 1980:36-38). Har urskuldar hon sig nastan och forsoker negligera det etiska
dilemmat med samtalen genom att havda att hon aldrig hort talas om nagra problem med
dem. Vi tolkar det som att eftersom hon aldrig hort talas om eventuella problem tas
skygglapparna pa och hon ser heller inga problem, aterigen ett utslag av begransad
rationalitet (Hedberg, 1980:36-38).

Inom organisation 3 forefaller de lagga stort fokus vid gallringsprocessen for att forsoka
fa ett sa bra urval som mojlig att arbeta med. Det visar inte minst det faktum att de i en
situation med 900 s6kanden sétter sig ner och laser samt gar igenom alla ansokningar.
Processen forefaller mycket gedigen och genomarbetad, de sékande delas metodiskt upp i
olika grupper efter relevans. Vi tolkar det som ett forsok till ett sa rationellt
tillvagagangssatt som mojligt (Hedberg, 1980:35). Det kanns som om den etiska
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medvetenheten i gallringsprocessen ér stor, de vill ge alla samma chans, vilket klart
stdimmer med Carrolls etiska resonemang (Carroll, 1991:41). Ytterligare en mojlig
anledning till den gedigna processen skulle kunna vara att organisationen &r statlig och
darfor lyder under krav pa att den som é&r skickligast skall fa tjansten. Hartill kommer
dessutom en mojlighet att 6verklaga rekryteringsbeslutet. Vi tror att bada aspekterna
spelar in, men fick under intervjun ett intryck av att etiska dévervdaganden spelade en stor
roll i organisationens rekryteringsarbete.

Att en person forst sammanfattar alla ansokningarna at rekryteringsgruppen i organisation
4 har bade for- och nackdelar. Det spar tid, vilket ar ekonomiskt fordelaktigt och vi ser
aven positivt pa det faktum att alla ansokningar behandlas. Nackdelen som vi ser &r att
endast en person genomfor forsta filtreringen av ansokningarna. Hon/han sorterar
visserligen inte bort ndgra sokande men lar satta sin pragel pa sammanfattningen, vilket
kan paverka de sokandes mojligheter i det fortsatta gallringsarbetet. Det gar tvart emot de
tankar som Carroll tar upp om réttvisa och att undvika skada for de intressenter som finns
runt organisationen (Carroll, 1991:41). Vi tycker att respondent 4 i forsta hand har ett
ekonomiskt synsatt pa rekryteringen, malet ar att det ska vara "ratt person pa ratt plats”.
Vi fick kénslan av att om lagarna f6ljs och kriterierna uppréatthalls ar etikfragan nagot
som ordnar sig anda, exempelvis tyder hennes resonemang angaende mangfald och
jamstalldhet pa det. Det kan ses som ett exempel pa vad Carroll skriver om att fokus bor
ligga pa saker som uppfyller samtliga delar av modellen, men det galler att inte ekonomin
tar Overhanden 6ver etiken (Carroll 1991:42-43).

Respondent 5: s resonemang angaende vad som &r en rimlig tid for en
rekryteringsprocess finner vi vara genomtankt ur ett etiskt perspektiv. Om den s6kande
far information om vad som hander ar det lattare att acceptera att det kan dréja innan
besked kommer. Resonemanget stammer klockrent med Carrolls resonemang om hénsyn
till intressenterna runt foretaget (Carroll, 1991:41). Var kénsla var att respondentens
argumentering i forsta hand bygger pa etiska 6vervaganden. Vi kan dven se ekonomiska
fordelar med tillvagagangssattet men det var inget som respondenten resonerade kring,
vilket kan bero pa att hon inte jobbar direkt med sjalva rekryteringsprocessen och darfor
kanske kan fokusera lite mer pa de etiska fragorna an de rekryterande respondenterna.
Resonemanget finner vi positivt och vi tror att det kan vara ett bra verktyg for
organisationerna att anvanda sig av i situationer med manga sokanden. Vi ar medvetna
om att forfarandet tar en del tid och att det formodligen finns en smartgrans for vad varje
organisation klarar av. Tillvagagangssattet ar dock vart att ha i atanke.

Ett problem som kom upp under intervjuerna var att en stor andel ansékningar inte
uppfyller de formella kraven. Det upplevs vara svart att genomfora gallringen pa ett etiskt
och rationellt sétt n&r stora mangder ansokningar skall hanteras och frustrationen over att
manga ansokningar ar obehdriga var pataglig. Ingen hade dock nagon I6sning pa hur
problemet skulle kunna lésas. Vi anser, precis som respondent 4, att situationen blir fel
for bade rekryterande och sokande. De sokande tilln6r organisationens intressenter och
resonemanget stodjer den tanke Carroll tar upp om att foérsoka minimera skada for dessa
(Carroll, 1991:41). Det kan knappast kdannas sarskilt meningsfullt for endera parten
samtidigt som det innebdr ett stort extraarbete. Vi tyckte oss kunna urskilja en krock
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mellan etik och resurser hos respondenten. Det marktes, enligt oss, sarskilt tydligt da hon
uttryckte en viss forstaelse for de sékande, samtidigt som hon inte sag det som mojligt att
hantera ett stort antal ansokningar pa ett seriost satt.

Har finns flera intressanta aspekter att reflektera 6ver. Det &r svart att sammanfatta
diskussionen under denna rubrik da manga olika tankar tagits upp. Tva asikter framstar
dock som mer allméngiltiga hos respondenterna. Vi haller med dem i deras resonemang
angaende kravprofilen och dess vikt. Det ar inte hela I6sningen pa den etiska
problematiken, men det ar ett steg pa vagen och ett satt att ka mojligheterna for att alla
skall fa en rattvis bedémning, ett uttryck for Carrolls etiska ansvar (Carroll, 1991:41).
Nar det galler problematiken med obehdriga ansékningar forstar vi respondenternas
frustration. En tanke ar att kravprofilerna kan goras tydligare da de kanske inte alltid &r sa
tydliga som respondenterna anser.

5.1.2 Spontanansdkningar — nej tack!

Detta omrade dok under intervjuernas gang upp som ett intressant omrade. Majoriteten av
respondenterna hade asikter pa omradet som kan kopplas till var teori. Var forforstaelse
var att spontanansokningar var en positiv tillgang for organisationerna och vi blev
forvanade Gver respondenternas negativa installning.

De flesta av de respondenter som diskuterat fragan behandlar inte spontanansokningar
utan slanger dem direkt. Det finns inte ndgon mojlighet att anstalla nar de kommer in och
de sparas inte tills ett sadant tillfalle dyker upp. En tolkning vi gor &r att se
handlingssattet som ett uttryck for begransad rationalitet (Hedberg, 1980:36-38). Det
finns ingen tid att ta fram andra I6sningar an de som redan anvénds. Beslutet fargas av
tidigare erfarenheter, ”sa har jag alltid gjort™. Det gar ocksa att tolka utifran ett etiskt
perspektiv dar en 6nskan om att ge alla sokande samma chans vid en utlyst tjanst ligger i
forgrunden, vilket ar ett exempel pa den tanke om réattvisa som Carroll namner (Carroll,
1991:41). Agerandet gar ocksa att tolka utifran ett ekonomiskt perspektiv. Om
rekryteraren vid en utlyst tjanst skall hantera bade de ansékningar som kommer in som
respons pa annonsen samt de spontanansokningar som inkommit sedan senaste
rekryteringen innebar det en hel del merarbete, exempelvis kan ansdkningar ha blivit
inaktuella. Det kan ses som ett exempel pa Carrolls resonemang om ekonomi som basen i
organisationernas arbete (Carroll, 1991:40-41).

Den som skiljer sig fran méangden hér ar respondent 4 som sager sig spara
spontanansokningar i en lada, hon forefoll dock inte anvanda sig av dem namnvart. Hon
gav oss ingen forklaring till varfor hon sparade dem. Vi kan mojligtvis tolka hennes
handlande som en effekt av en outtalad 6nskan att ge dem en chans, en 6nskan som i sa
fall leder till motsatt resultat mot rattvisetanken i stycket ovan. Carroll kommenterar att
omraden som till exempel réttvisa &r omdebatterade och att en mangd asikter finns, vilket
gor det svart for foretaget att forhalla sig till dem (Carroll, 1991:41). Hon hade hellre sett
att ansokningarna kom vid utlysta tjanster, men nar de nu kommit sa sparar hon dem
anda. Fragan ar om effekten blir sardeles stor eller om ansékningarna fér en tynande
tillvaro i ovan namnda lada.
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Sammanfattningsvis kan vi som sagt se bade etiska och begransat rationella
overvaganden som orsaker till respondenternas negativa instéllning till
spontanansokningar. Det forefaller som om de mest ses som ett obehag som
respondenterna garna varit utan, men nu finns de och maste hanteras.

5.1.3 Svarsutskick —ja, i alla fall till inbjudna...

Ett omrade som kanns mycket viktigt da det i manga fall &r den enda kontakt och bild
som de sokande far av organisationen. For de som inte klarar sig igenom hela gallringen
tar processen slut har. Hur organisationerna bemater de sdkande ar darfor av stor etisk
vikt.

Nar det galler spontanansokningarna svarar respondenterna med nagot undantag pa dem,
de verkar dock inte anse sig ha nagon stdrre skyldighet att gora sd. De har inte bjudit in
dem och kanner darfor inte nagot storre ansvar gentemot dem. Har ser respondenterna
alltsa inte de spontanansdkande som intressenter som bor behandlas val (Carroll,
1991:41). Det ar en intressant avvagning som de kanske inte &r helt medvetna om att de
gor. Att de flesta danda svarar tror vi beror pa en kansla av att det ar s man bor bete sig,
det ska goras. Resonemanget tyder pa en medvetenhet om vérderingar ute i samhéllet
som organisationerna forvantas leva upp till, vilket stodjer bade Carrolls samt Kitzon och
Campbells resonemang om samhallets moraliska vérderingar och deras inverkan (Carroll,
1991:41 samt Kitzon och Campbell, 1996:6). Vi tror oss ocksa kunna ana en forhoppning
om en viss tidsbesparing, om svar skickas ut slipper rekryteraren formodligen
forfragningar om vad som hant med ansokningarna.

Nar det galler ansokningar som kommer in i respons pa en utlyst tjanst var alla
respondenterna daremot ense om att dessa fortjanar svar, bade en forsta bekraftelse pa att
ansOkan mottagits och ett senare avslag om vederborande gallras bort. Dessa sékande har
bjudits in och respondenterna kanner ett ansvar gentemot dem. Till skillnad mot
spontananstkningarna stddjer deras resonemang hér Carrolls intressentresonemang
(Carroll, 1991:41). Respondenterna tanker kanske inte i de banorna, men deras tankar
tyder pa att de erkanner de sokandes stéllning som intressenter som har ett varde for
organisationen och som maste hanteras pa ett bra satt. Flera av respondenterna uttryckte
en medvetenhet om att bade ekonomiska och etiska aspekter spelar in i fragan. En
respondent kommenterade bland annat att han hade en viss forstaelse for dem som inte
orkade skicka ut svar till alla vid stora méngder sokande, och en annan kommenterade att
hon inte alltid lyckades med att svara alla &ven om hon forsoker. De ekonomiska resurser
som foretaget har tillgang till paverkar deras mojlighet att leva upp till de etiska
varderingarna. Det betyder inte att de etiska varderingarna kan undvikas i dessa fall men
att aven ett ekonomiskt ansvar maste beaktas (Carroll 1991:40-41). Det finns inga
lagkrav som sager att svar skall skickas ut till de sékande men det finns normer och
varderingar i samhéllet som sager att dylika skall forekomma. Ett tydligt exempel pa hur
normer och varderingar styr organisationer att ga langre &n vad lagen séager (Carroll,
1991:41).

Att man i organisation 3 skickar med en beskrivning av hur arbetsgangen ser ut ser vi
som positivt for organisationen, ur bade etiskt och ekonomiskt perspektiv. Stérre kunskap
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hos de sokande om vad som hander borde leda till mindre osakerhet, storre forstaelse
samt en mer positiv bild av organisationen. Aterigen ett exempel pa ett bra
omhé&ndertagande av en intressentgrupp (Carroll, 1991:41). Respondenten forefoll
daremot i forsta hand se de ekonomiska fordelarna, vilket ju ocksa tacker in en del av
Carrolls pyramid (Carroll, 1991:40-41). Sett till Carrolls resonemang ar det ett bra
tillvagagangssatt da det tacker in flera omraden i pyramiden (Carroll, 1991:42-43). Det
stdds &ven av Kahlke och Schmidts resonemang om att foretag inte bara skall samla in
information, utan ocksa ge ut information om vad som héander i gallringsprocessen
(Kahlke och Schmidt, 2002:115-119).

Alla rekryterande respondenter forde liknande resonemang om att det kan vara en poang
att vanta med utskick for att kunna ta ut ytterligare en grupp sokande. Deras resonemang
forefaller framst styras av ekonomiska 6vervdganden. Det ar ett billigare
tillvagagangssatt an att skicka ut en ny annons om den forsta gruppen skulle fallera av
nagon anledning. Dock kan har dven sparas etiska 6vervaganden. Nagra respondenter
menade exempelvis att det inte ar schysst mot sokande att forst tacka nej och sedan angra
sig. Har finns aterigen stod for bade ekonomiska dvervaganden och intressenttanken
(Carroll, 1991:40-41). Tanken att chefen genom att ga tillbaka och ta ut en ny grupp
sokanden kan hitta en battre lampad slar rakt mot den rationella beslutsteorin (Hedberg,
1980:35). Om grovgallringen skett helt rationellt, utifran val underbyggda kriterier skulle
den forst utvalda gruppen innehalla de framsta av de s6kande, att ta ut ytterligare en
grupp hade da varit poanglost. Med ett begransat rationellt synsétt blir proceduren mer
logisk da chefen i det forsta laget, baserat pa tidigare erfarenheter, tar ut en i hans tro
tillrackligt bra grupp (Hedberg, 1980:36-38). Nar det visat sig otillrackligt far han/hon
helt enkelt gora ett nytt forsok. Man kan dock spara en viss rationalitet i det faktum att
rekryteraren inte nojer sig med att ta den baste i den forsta gruppen, utan faktiskt gor
ytterligare forsok att lokalisera den mest lamplige sékanden (Hedberg, 1991:35).
Sokanden som fatt ett avslag lar heller knappast ma riktigt bra av att kastas mellan hopp
och fortvivlan pa det satt som ett senare brev, om att de kanske trots allt kunde komma
ifraga for tjansten, skulle innebara. Det ar som sagt ett tydligt exempel pa tanken att
forsoka minimera skadan for de sékande som intressentgrupp (Carroll, 1991:41).

Vi ser det ur ett etiskt perspektiv som positivt att svar skickas ut till de sékande. Precis
som Kahlke och Schmidt anser vi att organisationer som genom annonser inbjuder
manniskor att skicka in ansokningar har en moralisk skyldighet att ge dem ett svar
(Kahlke och Schmidt, 2002:294-295). Dessa manniskor har lagt tid och kraft pa att skriva
och skicka in sin ansdkan och fortjanar att atminstone fa en bekraftelse pa att den har
kommit fram till organisationen och behandlas. Likaledes bor de fa besked om huruvida
de ar aktuella for tjansten eller inte, inom en inte odverskadlig framtid. Nar det galler
spontanansokningarna har dessa inte bjudits in men borde &ven de ses som en
intressentgrupp, och atminstone fa ett svar som séger att de tyvarr inte kan erbjudas
nagon tjanst. Vi har forstaelse for resonemanget om att de rekryterande vill vanta ett tag
med att skicka ut det senare brevet da de vill ha méjlighet att gallra fram ytterligare nagra
sokanden lite senare i processen, dock anser vi att organisationen aven har bor tanka pa
tidsaspekten och se till att svaren inte drgjer for lang tid. Det ar mycket svart att definiera
vad for lang tid ar i sasmmanhanget, har maste ett etiskt 6vervagande goras inom
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organisationen. De flesta resonemangen under denna rubrik kan klart kopplas till Carrolls
tankar om att forsoka minimera skada for foretagets intressenter, dar de sékande &r en
viktig grupp (Carroll, 1991:41).

5.1.4 Beteendefdreskrifter — vi har vad vi behdver

Anledningen till att beteendeforeskrifter ar viktiga ar att de kan ségas representera de
riktlinjer och det stod som den rekryterande personalen far fran sin arbetsgivare.
Resonemanget kring dem kan ge oss en inblick i det etiska synséttet inom
organisationerna.

Installningen ute i organisationerna verkar vara att hjalp skall finnas for den som vill
anvanda sig av den, nagon kontroll forekom dock oftast inte utéver lagstiftningen. Vi har
full forstaelse for det faktum att den centrala enheten har begransade resurser och att man
inte vill omyndigforklara sina rekryterande chefer ute i férvaltningen med en 6verdriven
kontroll, ndgot som kan sla tillbaka och fa motsatt effekt. Det ar en mycket svar
balansgang med manga fallgropar langs vagen, men vi hade gérna sett mer utvardering av
det etiska handlandet vid rekrytering i allmanhet och grovgallring i synnerhet. Om de
arbetsmetoder som anvands k&nns acceptabla och relevanta for de sékande som blir
utsatta for dem, 6kar chanserna for att de sokande skall tala val om foretaget. Vilket
indirekt leder till en battre bild av foretaget precis som Kahlke och Schmidt skriver
(Kahlke och Schmidt, 2002:115-119). Det handlar aterigen om att sékerstalla en bra
hantering av fOretagets intressenter samt att efterleva de vérderingar och normer som
finns i samhallet (Carroll, 1991:41). Det skulle ocksa kunna bidra till en livligare
etikdebatt inom organisationen. En debatt som pa sikt kan paverka organisationens
synsatt i en etisk riktning och darefter bli till regler, en utveckling som far stod av
Carrolls tankar om lagar och regleringar som kodifierad etik (Carroll, 1991:41). Inte
minst det faktum att respondent 1 sjalv kommenterade att de som bast behdvde utbildning
om etik aldrig dok upp pa dylika utbildningar, stodjer enligt oss denna tanke.

En mojlig vag till den av oss efterlysta utvarderingen ser vi hos organisation 3 dar staben
agerar som konsulter och ar delaktiga i rekryteringsarenden. Det finns samtidigt en risk
att det kan upplevas som pekpinnar uppifran och darigenom bli en fallgrop.
Resonemanget om att det ar kravprofilen som galler vid gallringen kan ses som ett forsok
till ett rationellt arbetssatt (Hedberg, 1980:35). De flesta respondenterna verkade anse att
tydligare beteendefdreskrifter inte behdvs utan att det &r bra som det ar. Vi kan se det
som ett uttryck for begransad rationalitet da de forefaller att till viss del ga i gamla fotspar
och folja invanda arbetssatt (Hedberg, 1980:36-38). Arbetsformedlaren skiljde sig hér lite
fran mangden och menade att beteendeforeskrifter ar bra da de kan visa osdkra
rekryterare vad organisationen har for synsétt och varderingar. Vi tror, precis som
respondenten, att det &r positivt med foreskrifter, men att dessa inte kan tacka varje
aspekt av gallringsarbetet. FOrsok att gora sa torde leda till ett fall ner i en av de
fallgropar som vi ndmnde ovan. Det &r darfor viktigt med en levande etisk debatt utdver
namnda foreskrifter, nagot som aven arbetsformedlaren till viss del var inne pa nar hon
kommenterade att etik snarare handlar om férhallningssatt. Debatten torde behdva starta
innan foreskrifterna for att de etiska varderingarna skall delas inom organisationen. Nagot
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som klart stods av Carrolls resonemang om att den etiska debatten standigt pressas uppat,
och att krav som stélls i debatten kodifieras i regleringar (Carroll, 1991:41).

Som sammanfattning kan ségas att foreskrifter nog &r bra att ha &ven om majoriteten av
respondenterna inte anser att fler behdvs. Bra rutiner leder till en battre bild av foretaget
och att de s6kande kanner sig val bemotta (Kahlke och Schmidt, 2002:115-119 samt
Carroll, 1991:41). Vi hade ocksa garna sett mer utvardering inom organisationerna aven
om vi & medvetna om att den maste utformas pa ett bra satt for att fa en positiv effekt.
Dock hor den etiska debatten ga fore foreskrifterna i enlighet med Carrolls resonemang
(Carroll, 1991:41).

5.2 Etik i grovgallringen - javisst, men...

Har har vi hittat ett antal omraden som vi tycker beror etik i grovgallringen. Hur
arbetsgruppen Vvéljs ut och vilka som rekryterar denna arbetsgrupp, det vill sdga om det
finns en rekryteringsgrupp, ser vi som viktiga delar i etikarbetet. Vilken sammansattning
rekryterarna stravar efter och vem som rekryterar vem, spelar enligt oss en stor roll nér
det galler hur grovgallringen fungerar utifran ett etiskt perspektiv. Vilken debatt som fors
i organisationen och for- och nackdelar med debatten anser vi ocksa paverka
rekryterarnas synsatt.

5.2.1 Arbetsgruppen — bra blandning fér organisationens basta

Har foljer en diskussion kring arbetsgruppens sammanséttning och exempel pa hur beslut
fattas om den, vi tar d&ven upp exempel pa hur ekonomiska och etiska hansynstaganden
ligger till grund for gruppens sammanséttning. Har verkar respondenternas anse att det ar
langt ifran sakert att lang erfarenhet var nddvandig pa alla tjanster. Det gallde att se till
sammansattningen, tanken var att olika erfarenhet och bakgrund leder till en storre
variation och diskussion inom arbetsgruppen. Om debatten blir mer levande inom
organisationen sa 6kar formodligen kraven pa ett mer etiskt arbetssatt och det kan leda till
en Okad reglering. Har kan vi finna en koppling till Carrolls resonemang om att en etisk
debatt behdvs for att stalla krav pa foretagen och pressa debatten framat sa att etiska
standpunkter blir lagligt reglerade (Carroll, 1991:41).

Den respondent som har stack ut och inte var lika intresserad av fragan om varierad
bakgrund hos gruppens medlemmar var respondent 4. Hon verkade forst och framst
inriktad pa att gruppen skulle fungera tillsammans och framhall social kompetens som
nagot viktigt, &ven om vissa anstrangningar att arbetsgruppernas sammansattning ska
varieras finns inom organisationen. Vi tolkar det som att detta arbete till viss del tagits
fram som svar pa beslutande politikers énskningar om en béttre fordelning. Dock havdar
respondenten att de fatt en bra balans mellan sina chefer med hansyn till kon utan nagra
forhallningsregler. Har kan vi se att hon har ett rationellt synsétt pa problemet. Om alla
har samma chans och om den som tillsatter tjansten forsoker att handla utifran tillganglig
information utan hansynstagande till exempelvis fordomar, sa far den som ar mest
lampad tjansten, det spelar da ingen roll om det exempelvis &r en kvinna eller man
(Hedberg, 1980:35). Hon sag det som icke dnskvart att hamna i en situation dar nagon
kan anses ha blivit anstélld pa grund av kon.
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Vi tolkar respondenternas svar som bestaende av bade ekonomiska och etiska
hénsynstaganden. Vi kan se flera mojliga positiva effekter. Dels borde en storre bredd
inom organisationer leda till att beslut lttare ifragaséatts och tvingas forsvaras, vilket
torde leda till att fordomar lattare fors upp i dagen och att den etiska debatten darmed blir
mer levande. Debatten pressas uppat och nya krav stalls. (Carroll, 1991:41). Dels kan det
ses i ett ekonomiskt perspektiv da fler varierande synsétt och erfarenheter
forhoppningsvis kan leda till ekonomiska fordelar. Om inte ekonomin gar ihop sa spelar
det ingen roll hur val du talar om till exempel etik, &mnet &r inte relevant att diskutera och
behandla om inte foretaget gar med vinst. (Carroll, 1991:40-41). Det pratas bade etik och
ekonomi, men vi har fatt uppfattningen att ekonomi, det vill saga att gruppen ska fungera
bra, &r det viktigaste. Sammanfattningsvis kan vi saga att respondenterna verkar resonera
kring etik for att fa en sa bra sammanséttning av gruppen som mojligt.

5.2.2 Rekryteringsgruppen — variation ger nya synsatt

Under denna rubrik for vi en diskussion och tar upp exempel pa rekryteringsgruppernas
sammansattning och dess betydelse for grovgallringen. Har ser vi framforallt att det finns
ett resonemang hos de respondenter som anvander sig av rekryteringsgrupper att gruppen
ska besta av folk med olika bakgrund for att fa en sa stor variation som majligt.

Ett tydligt exempel pa detta ar respondent 1 resonemang om hans mal med att 6ka
variationen i dessa var att bryta invanda monster och 6ka den etiska medvetenheten i
gallringen. Vérdet med att kunna stiga utanfor sig sjalv och se med nya 6gon ndmndes ett
flertal ganger. Han sag det som ett etiskt problem att likriktade rekryteringsgrupper
sorterade sokanden efter invanda tankegangar och valde sokanden som liknade dem
sjalva. Resonemanget tyder pa en etisk medvetenhet och att respondenten i atminstone
detta avseende har funderat en hel del 6ver fragorna. Aven respondent 3 tog upp variation
inom rekryteringsgruppen som ett mal, han var dock inte lika tydlig angaende orsakerna
till det. Vi kan, precis som respondenterna, se fordelar med ett dylikt tillvagagangsstt.
Det borde vara en hjélp i processen att 6ka de anstéalldas etiska medvetenhet och halla
debatten levande inom organisationen. Om debatten fors och halls levande stélls hardare
krav pa organisationerna och sa smaningom flyttas dessa krav till den legala sfaren
(Carroll 1991:41). Vi vill dock lagga in en liten fundering nar det géller organisation 3.
Respondenten talade varmt och lange om mangfald med avseende framst pa etnisk sadan.
Aven om mangfald ar ett viktigt koncept ur ett etiskt perspektiv, ser vi risker med ett
alltfor ensidigt fokus pa omradet. Det ar latt att stirra sig blind pa bakgrund och missa det
faktum att vi alla ar individer. Att Kalle ar fodd i Kongo behdver inte med nédvéandighet
betyda att hans syn pa varlden ar annorlunda an Lisa fran Lammbhult. Har finner vi stod i
en annan respondents resonemang, ndmligen arbetsférmedlarens kommentar att ett etiskt
forhallningssatt handlar om att behandla alla pa ett vardigt satt snarare an att forsoka fa
tag pa sokanden av en viss minoritet.

Till skillnad fran flertalet av vara 6vriga respondenter, verkade Respondent 4 inte heller i
det har fallet reflektera 6ver fordelarna med en rekryteringsgrupp som bestar av personer
med olika bakgrund. Hon sag det som positivt att vara flera i gruppen, men sag mer till
vilka positioner som finns representerade. Har gor vi en tolkning att det ska vara ekonomi
i det hela, grundstenen i en rekrytering ska vara ratt man pa ratt plats, sen kan du borja
prata etik. Detta kan kopplas till Carrolls resonemang att fungerar inte ekonomin sa ar
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etik inte intressant och relevant att diskutera (Carroll, 1991:40-41). Det faktum att fackets
representanter ingar i rekryteringsgruppen kan vi se som ett potentiellt etiskt problem,
speciellt ndr respondenten séager att om facket vill kan ytterligare sokande klara sig
igenom den forsta gallringen. En fordel med tillvagagangssattet kan vara att det leder till
att fler roster hors i gallringsarbetet, vilket skulle kunna leda till en stérre forankring av
beslutet pa arbetsplatsen. Vi ser dock risker med facklig inverkan pa ett sa tidigt stadium i
gallringsarbetet, exempelvis kan det tdnkas att fackforbunden h&rigenom framjar sina
egna medlemmar. Diskussionen kan uppkomma om forfarandet anses moraliskt
betankligt, anses det vara sa kan organisationen fa problem, det galler att lyssna och ta
héansyn till den debatt som férs i samhéllet (Kitzon och Campbell, 1996:6). Forfarandet
behover langt ifran sakert innebéra problem men det torde kréavas mer ansvarstagande av
rekryteraren for att alla sokanden skall fa lika majligheter.

Sa vad ar da vart samlade intryck av deras resonemang angaende rekryteringsgrupper?
Vi fann till var forvaning att det pratades ganska mycket om vikten att ha en varierad
sammansattning av rekryteringsgruppen. Inte bara utifran ett ekonomiskt perspektiv utan
framforallt for att lika rekryterar lika, det fordes ett resonemang om etik. De var
intresserade att fa in ett nytt synsatt och rekrytera nya manniskor. Sedan kan det alltid
diskuteras vad som ligger till grund for resonemanget. Férmodligen &r det sa att de ser
ekonomiska mojligheter med de nya medarbetarna de far in, arbetsgruppen blir mer
varierad och forhoppningsvis hittas nya losningar pa problem, vilket gér gruppen mer
effektiv. Resonemanget stods av Carrolls asikt att ekonomin &r grundbulten i varje
organisation (Carroll 1991:40-41).

5.2.3 Risker/fordelar med etisk diskussion — ekonomin avgor

Att diskutera etik ser vi som nagot som maste goras. Om inte diskussionen fors &r risken
att dmnet gloms bort och féses undan. Darfor ar det intressant att ta upp &mnet med
respondenterna och se vilka asikter de har. Det forekommer bade negativa och positiva
asikter om att ha en etisk diskussion. En radsla finns att etikdiskussionen ska ta éverhand
over ekonomiska dvervaganden. Att diskussionen fors ses som nagot positivt och asikten
framfordes ocksa att det nog ar bra som det ar.

Nér det galler risker med en for stor debatt kan vi ta upp respondent 1: s resonemang om
problemet som ett exempel. Hans uttalande tolkar vi som att etiken inte far 6verskugga de
ekonomiska intressena. Etik ses som viktigt och nagot som man skall arbeta med sa
mycket som mojligt, men ekonomin &r trots allt det grundlaggande omradet. Har kommer
ocksa resonemanget om rekrytering som riskminimering in. Etiken och ekonomin
krockar delvis och ekonomin férefaller vinna, bade centralt och lokalt. Har finns en
medvetenhet om att ekonomi &r basen i alla organisationer, ar de ej lonsamma &r etik ej
relevant (Carroll, 1991:40-41). Det dubbla budskap som respondent 2 gav angaende
vikten av en etisk debatt finner vi intressant. Hon uttryckte dels en 6nskan om en storre
etikdebatt inom organisationen, samtidigt som hon inte forefoll anse att det egentligen
behdvdes da allting enligt henne fungerade tillfredstéallande. Vi ser flera mojliga
anledningar till hennes kluvna installning. Det kan ha varit ett satt att svara "ratt” pa var
fraga. Att ge det svar som hon tror att vi vill hora, att leva upp till de normer och
varderingar som finns i samhallet (Carroll, 1991:41). En annan mgjlig tolkning &r att hon
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visserligen garna skulle ha en storre etisk debatt inom organisationen, men att det inte
kandes speciellt viktigt da hon egentligen inte sag nagra problem med sitt arbetssatt. Att
hon inte ser nagra problem tyder dock enligt var mening snarare pa ett annu stérre behov
av en ordentlig etisk debatt.

Vi har en respondet som framst ser en etisk debatt som nagot positivt och vi upplevde
inte alls samma tveksamhet som de andra gav uttryck for. Var tolkning ar att
respondenten &r genuint intresserad av etik och vill arbeta med amnet. Vi tror ocksa att
organisation 3: s arbete mot andra organisationer rérande etik spelar in hdr genom att hdja
bade medvetenheten och intresset. Respondentens medvetenhet visas bland annat genom
hans kommentar om att det inte racker att bara prata om etik, det maste handa nagot
ocksa. Den etiska debatten maste leva och pa sa satt lyftas upp och stélla hardare krav pa
organisationerna, vilket i sin tur leder till att det lagstiftas pa omradet (Carroll 1991:41).

Som motvikt till Gvriga respondenters asikter om att det ar viktigt att ha en etisk
diskussion kan vi stalla var arbetsformedlare som anser att det ar daligt stallt med den
etiska debatten ute i organisationerna pa grund av bristande resurser. Vi tolkar det som ett
uttryck for en etisk medvetenhet som ar kopplad till ett ekonomiskt tdnkande. Hon har
forstaelse for att manga organisationer har begransat med ekonomiska mojligheter. Vi
kan har dra paralleller till CSR-pyramiden och Carrolls resonemang om att alla
organisationer i forsta hand maste 6verleva ekonomiskt (Carroll, 1991:40-41).
Arbetsformedlingens arbete rérande mangfaldsfragor som arbetsgivarna, enligt
respondentens utsaga, inte namnvart ifragasatter kan ses som ett exempel pa pyramidens
tredje omrade, det etiska ansvaret (Carroll, 1991:41). Hon verkar anse att &ven om en stor
debatt ar svar att hinna med sa kan anstrangningar pa omradet anda géras, och arbetet kan
ske pa ett mer etiskt satt. Det ar for oss omajligt att veta hur arbetsgivarna ser pa
Arbetsformedlingens anstrangningar, men det visar pa ett forsok till etiskt
forhallningssatt fran organisationens sida. Aven hennes péstaende om att hon inte kan
vardera sokanden om arbetsgivaren fragar efter en dylik vérdering, ser vi som positivt
och som tydande pa en etisk medvetenhet. Sen kan vi som sagt inte veta hur
arbetsgivaren resonerar, men vi kan alltid hoppas att hon, genom att ta upp diskussionen
med dem, sar ett fro, en tanke om etik hos dem.

En etisk diskussion &r alltsa viktig att féra enligt respondenterna, men den far inte ta
dverhand 6ver ekonomin som utgor basen i organisationen (Carroll, 1991:40-41). Det &ar
positivt att diskussionen fors, och det finns en medvetenhet om vad som anses vara
accepterat av samhallet. Vi tror att respondenterna har insett att antalet aktérer kring
organisationerna vaxer och att de kraver rattigheter, bade etiska och lagliga.(Carroll,
1991:39). Kraven blir stérre och stérre och darfor behovs en etisk diskussion inom
organisationen.

5.3 Paverkan och svara situationer — visst paverkas vi

Vad paverkas da respondenternas av och vilken betydelse kan dessa verktyg ha nar det
galler grovgallringen? Anonyma ansokningshandlingar var nagot som kom upp under
diskussionen och nagot som vi ser som ett bra verktyg for att minska risken att sokanden
sorteras bort pa grund av andra anledningar &n arbetsrelaterade. Vi anser ocksa att det ar
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viktigt att diskutera hur respondenterna gar tillvaga vid svara situationer och vad de
grundar sina beslut pa. Vilken debatt som fors ute samhéllet paverkar naturligtvis ocksa
vilka beslut som fattas och vi forsoker se hur respondenterna resonerar angaende
samhéllsdebatten.

5.3.1 Anonyma ansdkningshandlingar — hjéalp eller hinder?

Det finns olika asikter angaende spontanansokningar, allt ifran att det ar ett bra satt att
framja etik i grovgallringsarbetet till att vi arbetar redan pa ett sa bra satt och de skulle
snarare stjalpa vart arbete med att 6ka mangfalden. Mest positiv var respondent 1 som
menade att det k&ndes bra for honom som rekryterare att anvénda sig av konceptet. Han
sag det som ett satt att kunna minska sina férdomars inverkan, och var mycket medveten
om att fordomar paverkar manniskors agerande. Det etiska innebar fér honom att férsoka
minimera risken for att annat an de 6verenskomna kriterierna avgor gallringen. Han hade
bade anvant sig av det sjalv och forsokte sprida verktyget inom organisationen. Den
andra ytterligheten var respondent 3, han forefaller se anonymisering som ett hinder
snarare an ett hjalpmedel. Vi fick kénslan att han vill ga ett steg langre, han arbetar aktivt
med mangfald vid rekrytering och vill inte bli bromsad i detta arbete. Hér ser vi dock en
risk for att respondenten hamnar i en félla, att mangfald gar fére lamplighet. Vi ar
positiva till hans intentioner men vi tror att det kan vara svart att halla sig inom ramarna
och tror darfor att anonymiserade ansokningshandlingar kunde vara en bra idé dven i
denna organisation.

Vi ser anonyma ansokningshandlingar som ett etiskt verktyg som man forsoker
implementera i vissa av organisationerna utan krav i form av lagar eller regleringar. | och
med att debatten verkar finnas tror vi att det &r en bit pa vagen mot en lagstiftning pa
omradet. Fragor som forst debatteras inom det etiska omradet blir sa smaningom mer och
mer sjalvklara och de 6verfors till det lagstiftande omradet (Carroll, 1991:41).
Tolkningen vi gor &r att respondenterna ar medvetna om de krav som stalls fran
samhaéllets sida och fran olika intressenter. Det stimmer val 6verens med resonemanget
att forsoka undvika skada for organisationens intressenter (Carroll, 1991:41).

5.3.2 Svara val — sortera bort eller kalla fler?

Det &r alltid svarare att agera etiskt i svara situationer an nar allting flyter pa. Darfor
tycker vi att det ar intressant att se hur vara respondenter resonerar kring fenomenet.

Det fanns inga klara trender i respondenternas resonemang pa omradet. Vi kommer har
att kommentera tva av respondenternas tankar. Forst ar det respondent 2 som anser att
hon alltid har tillrackligt med information om de stkandes olikheter for att fatta ett val
overvagt beslut. Vi &r medvetna om att det inte &r mojligt att samla in all information som
finns, men ser risker med hennes asikt att hon alltid kéanner till tillrackligt. Vi tolkar det
som att hon anser sig anvanda rationellt beslutsfattande medan vi snarare ser hennes
tillvagagangssatt som ett uttryck for begransad rationalitet (Hedberg, 1980:35-38).
Risken galler hennes dvertygelse om sitt eget rationella beteende vilket vi tror begransar
henne pa sétt som hon inte & medveten om, det inbjuder knappast till reflektion och
Oppenhet infér nya arbetssétt. Den etiska diskussionen i organisationen fors darmed inte
framat i samma utstrackning och hon riskerar att halka efter samhallsdebatten (Carroll,
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1991:41). Vi ser ocksa vissa risker med de begransningar hon valt att gora vid
informationsinsamlandet. Vi ser det som att hon forsoker tdnka etiskt, har en viss
medvetenhet om férdomars paverkan samt vill ge alla en chans. Samtidigt tycker hon
exempelvis att etnicitet ar ett problemfyllt omrade dar hon séager sig haft negativa
upplevelser. Talar till exempel nagon dalig svenska ar det ett hinder i arbetet och att
anstalla personen ifraga trots det for att ge honom/henne en chans ses inte som en
mojlighet, trots att personen kan ha andra bra egenskaper och sprakproblemen kanske kan
atgardas. Carroll kommenterar att rattvisa ar ett omdiskuterat omrade med manga olika
asikter, vilket gor det svart for foretag att forhalla sig till det (Carroll, 1991:41). Vi ser en
risk for att alla inte har lika chanser att passera genom gallringen i organisationen. Den
tolkning vi gor &r; géarna etik, men i grunden &r det ekonomi som avgor.

Respondent 3 hade istéllet ett annorlunda tillvagagangssatt vid svara valsituationer, dar
han kunde ténka sig att utbka gruppen som gallrats fram. Vi ser det som ett tydligt
exempel pa en situation dar etik gar fére ekonomi, ett flertal respondenter kommenterade
ocksa hur kostsamma intervjuer ar. Tillvagagangssattet kan ses som ett satt att forsoka
oka rattvisan, om han inte kan avgora fran ansokningshandlingarna vem som &r béast
lampad sa ges bada chansen till ett personligt mote (Carroll, 1991:41). Det ar ett svart
omrade utan enkla I6sningar men vi ser respondenten 3: s agerande som béttre ur
rattvisesynpunkt. Vi kan ténka oss att agerandet skulle accepteras val i samhallsdebatten
(Carroll, 1991:41). Var tro &r att det aven ligger ett visst ekonomiskt tankande bakom, da
syftet ar att fa fram den mest lampade kandidaten. Det innebar i sa fall att dven ett
ekonomiskt ansvar tas (Carroll, 1991:40-41).

Respondenternas tankar spanner alltsa fran asikten att all nédvandig information kan
samlas in till att kalla fler pa intervju vid svara valsituationer. Vi ser det senare agerandet
som positivt, men inser att langt ifran alla organisationer har ekonomiska majligheter att
utoka antalet som gar vidare fran gallringen namnvart.

5.3.3 Samhallsdebatten — influenser och forebilder

Omrédet dr intressant dd respondenternas tankar hér tyder pa hur de ser pd samhallets roll
i den etiska debatten. Aven deras asikt om samhallsdebattens paverkan framkommer.

Samtliga respondenter ansag sig till viss del paverkade av samhallsdebatten som fick dem
att tanka igenom sitt agerande ytterligare en gang. Respondent 3 kommenterade dock att
han sag paverkan som mycket begransad i hans fall. Vi ser en fara i hans antydan om att
hans rutiner redan &r sa bra att paverkan egentligen inte behovs. Tanken riskerar att
resultera i en viss sjalvgodhet och genom en mindre mental 6ppenhet riskerar
respondenten att falla efter i utvecklingen pa omradet. Var tanke stammer val 6verens
med Kitzon och Campbells asikt om att organisationer har en skyldighet att ta etiskt
ansvar genom att visa hansyn gentemot samhéllsdebatten (Kitzon och Campbell, 1996:6).

Arbetsformedlaren resonerade pa ett lite annorlunda sétt &n 6vriga respondenter nar det
géller samhéllsdebatten. Hon menar att det &r viktigt att arbeta med attityder och goda
forebilder. Vi tror, som respondenten, att det ar bra om mer fokus satts pa individen
istallet for pa gruppen och att anstrangningar gors for att ifragasatta sina egna fordomar.
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Vem &r egentligen Kalle fran Kongo, spelar han ocksa fotboll och hejar pa Blavitt? Vi
tror att tanken om forebilder &r bra. Om organisationer och rekryterare har andra
organisationer och rekryterare omkring sig som har kommit langre i det etiska arbetet,
torde det kunna vacka tankar hos dem. Vi kan ocksa se en mer negativ sida av
tankegangen. Kalle riskerar att bli utsatt och synlig inom organisationen och darigenom
bedémas hardare &n sina medarbetare. Han kan bli en modell av hur kongoleser ar, vilket
kan sla olyckligt mot bade honom sjalv och andra kongoleser. Myntets tva sidor &r ett
tydligt exempel pa Carrolls kommentar om att fragor som exempelvis rattvisa ar
omdebatterade och svara att forhalla sig till (Carroll, 1991:41). Forebildstanken borde ge
Okade chanser for forfordelade i gallringsprocessen, vilket skulle 6ka rattvisan. Samtidigt
riskerar samma tanke att leda till att individer bedoéms olika, vilket &r ett steg i fel riktning
rattvisemassigt. Resonemanget kan ocksa kopplas till Carrolls tanke om att undvika skada
for organisationens intressenter (Carroll, 1991:41). Forebildstanken riskerar att bade ta
bort och orsaka skada for sokanden.

Sammanfattningsvis kan ségas att alla ansag sig mer eller mindre paverkade av debatten,
vilket vi kan koppla till tanken om organisationers ansvar att ta hansyn till samhallets
asikter (Kitzon och Campbell, 1996:6). Arbetsférmedlaren tog dessutom upp forebilder
som ett satt att framja ett etiskt arbetssatt, nagot som ur rattvisesynpunkt kan ha bade for-
och nackdelar (Carroll, 1991:41). Som princip ser vi dock tanken som positiv.

5.4 Forandring av grovgallringsarbetet — varfér da?

Vi ser respondenternas énskemal om forandringar av sitt nuvarande arbetssétt som ett
intressant omrade pa grund av att det visar pa forandringsbendgenhet, samt mal och
visioner. Tanken var att ge respondenterna mojlighet att utveckla sina etiska resonemang
och vadra nya tankar. Var forvantning var att respondenterna skulle ha mycket tankar och
idéer pa omradet.

Majoriteten av respondenterna ansag tvartemot att deras gallringsmetoder fungerar bra i
nuldget och inte direkt behover forandras, vilket kan tolkas bade positivt och negativt. En
positiv aspekt ar att de anser att de redan arbetar pa ett bra etiskt satt. Det ar dock mindre
positivt med tanke pa att de genom sin asikt begransas i sitt synsatt och tycker att
eftersom de alltid gjort sa har tidigare med bra resultat, borde det vara ett bra
tillvagagangssatt dven nasta gang. De missar darigenom mojligheten att ga utanfor sina
referensramar och prova nagot nytt. Deras tillvagagangssatt stods knappast av den
rationella teorin som menar att optimala beslut fattas i varje lage, for att med maximalt
utnyttjande av resurser na énskvarda resultat (Hedberg, 1980:35). Har foreligger snarare
ett klart uttryck for begransad rationalitet genom att tillit satts till egna erfarenheter
(Hedberg, 1980:36-38). Det kan h&vdas att det mest optimala for respondenterna &r att
folja uppstallda rutiner, men det ar var tro att en kontinuerlig utvardering och reflektion
over sitt arbetsstt ar ett maste for att kunna hantera varierade situationer. Carroll menar
ocksa att den etiska debatten standigt pressas uppat och efterfoljs av regleringar och
lagar, likndjdhet medfor att respondenterna riskerar att hamna i bakvattnet akterseglade
av den etiska debatten i samhallet (Carroll, 1991:41).
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Att en av respondenterna uttryckte en viss dnskan om att luckra upp kraven pa att alltid
anstélla den skickligaste sokanden, tolkar vi som att respondenten vill ha en storre frihet i
gallringen och mojlighet att se till andra fortjanster. Hans resonemang om mangfald tyder
pa att han ar medveten om det etiska perspektivet, han vill ge alla en bra chans. Det kan
hérledas till de tankar om réttvisa samt forsok att minimera skada for organisationens
intressenter som Carroll diskuterar gallande etiskt ansvar (Carroll, 1991:41). Paralleller
kan dven dras till resonemanget om hansyn till samhallets varderingar som bade han och
Kitzon och Campbell tar upp (Carroll, 1991:41 samt Kitzon och Campbell, 1996:6). En
storre frihet lagger ett storre ansvar pa rekryterarens axlar, nagot som vi uppfattar att
respondenten ar medveten om. Vi ser dock en risk gallande ovan ndmnda resonemang om
begransade synsatt, att respondenten ser sitt arbetssatt som sa bra att reflektion inte &r
nodvandig. Malet med en rekrytering borde vara att fa fram den mest lampade s6kanden,
men vi har forstaelse for respondentens frustration 6ver att behdva vaga meriter i detalj
nér andra egenskaper kanske &r mer relevanta. Det uppfattas som ett sloseri med resurser,
vilket kan kopplas saval till Carrolls tanke om ekonomiskt ansvar som till den rationella
teorins tanke om maximalt utnyttjande (Carroll, 1991:40-41 samt Hedberg, 1980:35).
Kraven &r dock inget som respondenten sjélv kan andra.

Arbetsformedlaren ansag att battre grovgallringsverktyg behdvdes samt att
organisationerna maste inse att de lar fa ett stort antal sokande. Var tolkning &r att hon ser
det som bade etiskt och ekonomiskt viktigt. Det ger ett mer genomtankt arbetssatt
samtidigt som resurserna utnyttjas battre. Nagot som stammer val 6verens med Carrolls
asikt om det positiva i ageranden som tacker flera omraden i pyramidmodellen (Carroll,
1991:42-43). Vi ser det som positivt att Arbetsformedlingen forsoker férmedla etiska
varderingar och praktiska tips, exempelvis nar det géller kravprofilen. Det l&r 6ka den
medvetenheten i foretagen och darigenom pressa den etiska debatten uppat enligt Carrolls
resonemang (Carroll, 1991:41).

Den som avvek frdn majoriteten pa omradet och tog upp konkreta forslag till forandring
inom sin egen organisation var respondent 1. Redan i inledningen av intervjun tog han
spontant upp ett problem dér vi ser en tydlig koppling till teorierna om rationellt och
begransat rationellt beslutsfattande. Han menade att cheferna hade for brattom nar de
skulle anstalla ny personal. Hans tanke var att om mer tid lades i borjan av processen sa
skulle mer tid kunna sparas i slutdndan. En storre reflektion dver avdelningens
kompetensbehov skulle leda till en béttre identifiering av problemet. Var reflektion nar vi
horde detta resonemang var att respondenten uttryckte en 6nskan om att chefernas
arbetssatt skulle praglas av en storre rationalitet (Hedberg, 1980:35). Forsta steget i den
rationella teorin &r att ha insikt i att ett problem existerar. Det &r nagot som vi anser att
cheferna i organisation 1 har, de vet att det finns ett tomrum att fylla och att
rekryteringsprocessen maste startas. Nar det géller det andra steget i teorin daremot, att
korrekt identifiera och beskriva problemet, tror vi inte att insikten hos cheferna ar lika
stor. Respondentens uttalanden om stressat tillvagagangssatt och att cheferna garna
ersatter den som slutar med en liknande person eller befattning stédjer denna tolkning.
Cheferna forefaller ofta inte ha studerat problemet tillrdckligt noga for att korrekt
identifiera vilka atgarder som behovs. Det tredje steget innebar att sammanstélla
informationen och fa en god bild av problemomradet. Da cheferna, enligt var mening,
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missar redan i andra steget kan inte heller det steget uppfyllas tillfredstéllande. Om man
inte har tillracklig information om en situation spelar det ingen roll hur val den
sammanstalls, bilden du far fram ar missvisande. Samma resonemang kan foras dven
angaende resterande steg, dar det galler att ta fram handlingsalternativ, valja samt
genomfora. Med fel pa ett tidigt stadium i processen brister enligt var mening hela det
rationella tillvagagangssattet (Hedberg, 1980:35). Vi ser preferensen for att folja
upptrampade spar som ett uttryck for en begransad rationalitet (Hedberg, 1980:36-38).
Det &r enklare att géra som man tidigare gjort och det som da fungerat, &n att se
situationen med nya 6gon och behandla varje situation som ett nytt problem, vilket
forefaller oss vara tanken i den rationella beslutsteorin (Hedberg, 1980:35).

En annan tanke om méjlig férandring av grovgallringsarbetet som respondent 1 tog upp
var alternativa kanaler. Att anvanda sig av olika kanaler kan ses som ett sétt att na ut till
ett storre antal och variation av potentiella sokanden. Exempelvis nar gratistidningar dven
sokanden som kanske inte har mojlighet att prenumerera pa en dagstidning. Ur ett etiskt
perspektiv innebar det en storre rattvisa, genom att fler far chans att soka tjansten, samt
minimerar skada for presumtiva intressenter (Carroll, 1991:41). Det kan ocksa ge
ekonomiska fordelar da man kan fa kompetenta sékanden som man kanske annars inte
hade natt ut till daremot sa 6kar naturligtvis kostnaderna, ett ekonomiskt ansvar kommer
in i bilden (Carroll, 1991:40-41). Det blir en avvagning mellan nytta och kostnad vid
anvandningen av de alternativa végarna, men att debatten férs om konsekvenserna av
olika sokvagar tyder aterigen pa en etisk medvetenhet som vi ser som mycket positiv.
Den etiska debatten pressas uppat (Carroll, 1991:41).

Nar det géller den sista idén som respondent 1 tog upp; hans forsok att salja in idén till
cheferna om att ta kontakt med de sokanden via telefon, tolkar vi det som ett satt att
forsoka fa dem att tanka mer ekonomiskt gallande gallringen. Om det anvands for att
kontrollera de sokandes sprak i telefon kan vi forsta resonemanget utifran ett ekonomiskt
perspektiv, det spar tid. Vi ser dock framforallt etiska problem med tillvagagangssattet,
har borde etiken ta 6verhand 6ver ekonomin. Eventuella resursvinster anser vi inte ska ta
dverhanden 6ver ett etiskt resonemang om det riktiga i arbetssattet. Vi ser det som att
respondenten &r fast i ett begrénsat rationellt tankesétt (Hedberg, 1980:36-38). For det
forsta tanken att alla med utlandskt efternamn behover kontrolleras sprakméssigt. Det kan
ocksa vara sa att den sokande bryter men anda vore perfekt for jobbet pa grund av andra
meriter. Problemet blir da att det ar rekryterarens vardering av den s6kandes sprak under
en kort telefonintervju som styr. Det ar ocksa tveksamt hur egenskaper kan uppfattas i
telefon, det kan bli ett konstigt forsta intryck om rekryteraren till exempel far tag i nagon
som precis kommit ur duschen och sliter upp telefonen. Arbetsséttet frontalkrockar med
Carrolls resonemang om réttvisa och bra hantering av intressenter samt samhéllets
varderingar (Carroll, 1991:41). Det gar ocksa tvars emot Kahlke och Schmidts
resonemang om metoder som ar acceptabla och réttvisa for de sokande (Kahlke och
Schmidt, 2002:115-119).

Det var alltsa egentligen bara en respondent som hade konkreta tankar om forandringar.

Nagra ytterligare tankar uppkom, dock framst fokuserade pa forandringar utanfor den
egna organisationen. Det gjorde oss mycket forvanade och var langt ifran vad vi vantat
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oss. Vi inser dock att det kan vara svart att komma pa dylika forandringar pa rak arm och
hade vi aterkommit en tid senare hade respondenterna kanske haft betydligt fler idéer.

5.5 Skillnader mellan offentlig och privat sektor — vi &r bast!

Anledningen till att vi finner detta omrade intressant ar att det kan visa pa
respondenternas syn pa sin egen sektor och forestallningar om generella drag pa det
etiska omradet.

Samtliga respondenter var 6verens om att det forelag ett storre etiskt tankande inom den
offentliga sektorn jamfort med den privata nér det galler gallring. Den frdmsta
anledningen till det som togs upp var att det finns en storre 6ppenhet inom det offentliga.
Man &r mer synlig och bevakad, vilket leder till en storre vaksamhet hos de anstéllda. Det
du gor blir mer uppmérksammat av andra. En respondent kommenterade att det finns en
medvetenhet om att det &r skattepengar som hanteras. En annan menade att det finns en
storre frihet inom den privata sektorn i rekryteringsfragor. Tolkningen vi gor av deras
uttalanden &r att de anser sig tvungna pa grund av ovan namnda oppenhet att handla pa ett
mer etiskt satt. En storre dppenhet gor att samhéllsmedborgare har béttre insyn och att de
normer och varderingar som existerar i samhallet torde fa storre tyngd. Trycket pa
organisationen att ta hansyn till och félja dem blir darigenom stérre. Resonemanget
stammer val dverens med Kitzon och Campbells tanke om organisationers behov av att
lyssna till samhéllet, &ven Carroll har liknande tankar (Kitzon och Campbell, 1996:6)
(Carroll, 1991:41). En av respondenterna tog ocksa upp asikten att man inom det
offentliga har en storre benagenhet att folja lagar och avtal pa omradet. Har kan en klar
koppling ses till Carrolls diskussion om lagar som en form av kodifierad etik (Carroll,
1991:41). Aven denna benigenhet kan alltsa ses som ett uttryck for en storre etisk
medvetenhet. Kitzon och Campbell kommenterar att undvikande av att folja lagarna kan
hota organisationens existens, en tanke som torde fa an storre effekt med en storre
6ppenhet (Kitzon och Campbell, 1996:6).

Det ar intressant att notera att samtliga respondenter ar 6verens om att gallringen gar mer
etiskt och gediget tillvaga inom det offentliga. Det &r mycket mojligt att sa ar fallet, det
kan ocksa tankas vara ett uttryck for fordomar. Vi har ingen méjlighet att bedoma hur det
verkligen ligger till, och formodligen finns det heller ingen heltackande sanning pa
omradet. Det later inte otroligt att det finns monster av en storre medvetenhet i det
offentliga pa grund av dess position i samhallet, vi vill dock undvika att dra alla Gver en
kam.

5.6 Lagstiftning for 6kad 6ppenhet — ett problematiskt medel

Vi anser omradet viktigt pa grund av att det har handlar om majliga véagar till ett mer
etiskt arbete i verksamheten. Har har vi valt att fokusera pa tva omraden. Det forsta ror
fragan om vardet av mer lagstiftning och det andra diskuterar effekterna av en storre
synlighet.
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5.6.1 Lagstiftning kontra frivillighet — nej tack till mer lagar!

Respondenterna var éverens om att det inte behdvdes mer lagar inom det etiska omradet,
flera uttryckte att det redan var véldigt reglerat. Mer lagar skulle d&rfor inte leda till ett
storre etiskt tankande. Vi kunde fran flera respondenter kanna en frustration Gver att det
fanns for mycket, komplicerade lagar och regleringar i dagslaget och att det behdvdes en
béattre helhetssyn. En kommentar som dok upp var att det vore béattre med en generell
diskrimineringslag istallet for en for varje typ av diskriminering som i nuléget.
Respondent 1 uttryckte det som att det maste finnas granser for vad som skall regleras
och att prioriteringar maste ske i lagstiftningsarbetet. Om man ser till EU: s forum kan
argumentationen kopplas till bade handelsorganisationerna énskan om ett
referenskoncept anpassat efter organisationens forutsattningar, och de sociala
organisationernas asikt om komplement till lagstiftning (EU Multi-Stakeholder Forum on
Corporate Social Responsible, 2003:14-15). Respondenterna forefoll dock framst
inriktade pa att folja lagstiftningen, i stéllet for att ga utdver den, vilket talar lite emot
komplementstanken. Ett anpassat system skulle kanske kunna dstadkomma de
begransade, mer genomtéankta regleringar som de eftersdker. Vi tolkade det som att de
ville ha frihet att agera och kunna anpassa sig till den aktuella situationen. Det kan vara
obekvamt att alltid masta forhalla sig till en méangd lagstiftning pa omradet. Intrycket
forstarks av en kommentar om att den etiska debatten &r som intensivast i tider med fa
sokanden for att sedan klinga av nar antalet sokande dkar. Etiken ses i det fallet alltsa,
precis som hos affarsnatverken, som ett konkurrensmedel, dock endast vid hogkonjunktur
(EU Multi-Stakeholder Forum on Corporate Social Responsible, 2003:14).

Respondenterna ansag dock att det var viktigt att existerande lagar efterféljs. Tanken kan
kopplas till asikter som framforts av de organisationer som arbetar med manskliga
rattigheter i EU: s forum, angaende efterlevnad och ansvarstagande fran organisationers
sida (EU Multi-Stakeholder Forum on Corporate Social Responsible, 2003:15).

Vi har stor forstaelse for arbetsférmedlarens resonemang om att det &r viktigare att arbeta
med attityder &n med lagstiftning. Vi anser dock inte att det ena behéver utesluta det
andra. Ett seriost arbete nar det galler att forandra attityder pa bade samhalls- och
individniva tror vi kan vara viktigt i arbetet pa det etiska omradet. Vi inser naturligtvis att
det ar ett langsamt och komplicerat arbete, men tror anda att det ar nédvandigt, da det nog
ar pa detta omrade som de stora vinsterna ur ett etiskt perspektiv kan goras. Tanken stods
av Carrolls och Kitzon och Campbells resonemang om att debatten i samhallet pressar
foretagen att bli allt mer etiska (Carroll, 1991:41 samt Kitzon och Campbell, 1996:6). Vi
tror inte heller att allt kan detaljstyras med hjélp av lagstiftning men att &ven lagarna &r en
viktig komponent i det etiska arbetet. En grundlaggande lagstiftning som kan byggas pa
med frivilliga insatser inom och av organisationer, som pa sa satt kan visa sin etiska
medvetenhet, delta i debatten samt driva den framat. Lagstiftningen foljer sedan efter i
den takt det kanns naturligt. Denna tanke stods av Carrolls resonemang om nérheten
mellan de etiska och legala ansvarsomradena (Carroll, 1991:41). Debatten drivs framat
och lagstiftningen féljer efter och inkorporerar de omraden som den etiska debatten
behandlat. Enbart lagar torde dock, som arbetsformedlaren papekade, leda till att stora
anstrangningar laggs pa att hitta vagar att komma runt dem.
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Sammanfattningsvis kan sdgas att respondenterna inte vill ha mer lagstiftning men anser
att det ar viktigt att folja den som finns. Det ar var tro att bade regleringar och attityder ar
viktiga omraden for att fa tillstdnd ett mer etiskt arbetssatt, vilket stods av Carrolls
resonemang om legalt och etiskt ansvar (Carroll, 1991:41). Vi kan hitta vissa kopplingar
mellan respondenterna och EU: s Forums deltagare vad galler asikter (EU Multi-
Stakeholder Forum on Corporate Social Responsible, 2003:14-15).

5.6.2 Okad synlighet —en kniv i ryggen eller inget storre problem?

Synlighetsfragan kom upp som ett intressant etiskt omrade da det kan visa pa hur val
respondenterna tror att deras rutiner skulle sta sig i allmanhetens 6gon.

Nar det galler fragan om 6kad synlighet i gallringsprocessen delades respondenterna i tva
lager. Nagra var mycket negativt installda och menade att en dylik synlighet skulle
innebadra att rekryterare 6ppnar upp gallringskriterierna for att slippa bli utpekade. En
respondent uttryckte det som att hon da inte langre skulle ha organisationens basta for
ogonen utan forsoka skydda sig sjalv. Kraven skulle alltsa goras mer diffusa for att
skydda ut6varna. Vi tolkar det som att det finns en medvetenhet om att vissa metoder
kanske inte skulle ses som etiskt acceptabla i allmanhetens 6gon. Bade Carroll och
Kitzon och Campbell menar att organisationer har skyldighet att ta hansyn till varderingar
och normer i samhéllet, de kommer annars att ses som oetiska och fa problem (Carroll,
1991:41 samt Kitzon och Campbell, 1996:6). En annan tanke galler att organisationer
ibland kanske vill ga utanfor de bestdmda kriterierna, vilket skulle kunna vara svart att
forklara for allmanheten. Vi ser har risker utifran ett rattviseperspektiv, att alla inte far
samma chanser (Carroll, 1991:41). Snarare borde Kriterierna forbéattras &n att vara
flexibla, vilket 6ppnar upp for godtycke.

Ovriga respondenter sdg daremot inga storre problem med 6kad synlighet, &ven om en
respondent kommenterade att hon inte sag hur det skulle vara mojligt att genomfora i
praktiken. De trodde inte att deras tillvagagangssatt skulle forandras. Deras installning
tolkar vi som att de anser att deras metoder &r sépass etiska redan. Aven om det &r
positivt kan vi dock se en fara med resonemanget pa sa sétt att de kan missa mojligheter
att se utanfor sina ramar, och darigenom inte fora den etiska debatten framat (Carroll,
1991:41). Det kan ocksa ses som ett uttryck for en begransad rationalitet, de missar att ta
in all information i nya situationer (Hedberg, 1980:36-38). Ett resonemang som dok upp
har var att det skulle vara for kostsamt att ge alla sokande ett arbetsrelaterat avslag. Aven
om vi har forstaelse for att resurserna dr begransade tror vi att om de redan fran borjan ar
tydliga med hur urvalsprocessen kommer att ga till, som organisation 3 forsoker, kan viss
information ges utan odverstigliga kostnader. Tanken stods av Kahlke och Schmidt som
tar upp arbetsrelaterade avslag som en av organisationernas skyldigheter (Kahlke och
Schmidt, 2002:294-295).

Aven om det vore sympatiskt med total oppenhet fran organisationernas sida tror vi inte
att krav pa redovisning av dessa uppgifter fungerar &n sa lange, utan att det skulle
resultera i l6sare kriterier. Vilket skulle géra grovgallringen mer svarbedémd och mer
beroende av den enskilde rekryterarens omdome. Det kan gora det lattare for fordomar att
fa genomslag, nagot som forsvaras med tydliga kriterier. Kahlke och Schmidt menar att
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det som &r relevant for arbetet skall matas och att en sammanh&ngande urvalspolicy ar
viktig. Den kan dven med fordel visas for de sokande som da kéanner sig professionellt
bedomda (Kahlke och Schmidt, 2002:115-119). Vi ser det som ett omrade dar
arbetsgivare kan driva debatten framat och i konkurrenshanseende visa sin etiska
medvetenhet, vi ser har respondent 3 som ett bra exempel. Det kan sedan flyttas Over till
det legala omradet nar samhéllsdebatten natt sa langt att dppenhet kréavs av
organisationerna. Det stods av Carrolls resonemang angaende lagar som en kodifiering av
etikdebatten (Carroll, 1991:41).

Sammanfattningsvis gar det alltsa en tydlig linje rakt igenom vart intervjumaterial pa
detta omrade. Halften trodde att deras arbetsséatt skulle forandras, de 6vriga inte. Vi ser
det som att de forstnamnda ser problem med vérderingarna i samhallet medan de 6vriga
kan lopa en risk att fastna i sitt etiska arbete, vilket ocksa kan ses som begransad
rationalitet (Carroll, 1991:41 samt Hedberg, 1980:36-38).

5.7 Sammanfattande intryck

Efter genomford undersokning &r vart samlade intryck att respondenterna generellt sett
inte vill rucka pa sina inarbetade rutiner. Varfor forandra nagot som enligt dem fungerar
tamligen bra? Man forefaller se det som problematiskt ndr omvérlden kommer in och
paverkar arbetsgangen. Beredskapen for att hantera dylika situationer verkar vara dalig,
aven intresset ar enligt var mening begransat. Ny lagstiftning satter upp nya parametrar
att forhalla sig till, spontanansokningar gar utanfor normer och rutiner. Férandring
generellt verkar inte vara efterfragad. De vet vad de har men inte vad de far.
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6 Reflektioner och lardomar

Har forsoker vi att aterknyta till vara fragestallningar. Vi tar ocksa upp nagra funderingar
och reflektioner som véckts hos oss under arbetets gang, samt lardomar som vi dragit av
uppsatsarbetet.

6.1 Reflektioner angaende praktiken

Nar det galler organisationernas tillvagagangssatt vid grovgallringsarbetet har vi sett en
klar tendens att det &r kravprofilen som i forsta hand avgor. Vi ser det som positivt och ett
steg i ratt riktning mot malet att alla skall fa en rattvis beddmning, dven om det inte ar
hela l6sningen. En fundering uppkom rérande de problem med kravprofilerna som
respondenterna tog upp. Var forforstaelse var att det stora problemet pa omradet var
undermaliga eller bristfalliga kravprofiler. Vi har under arbetes gang upptackt att dven
om det finns dylika brister, sa kan problem med fér manga sékanden aven uppkomma
inom organisationer och arbetsplatser dar en tydlig kravprofil finns. Det torde visserligen
inte vara speciellt svart att gallra bort ansokningar som inte uppfyller kravprofilen direkt,
men det tar tid och kraft att hantera den stora massan och alla ansékningar maste gas
igenom for att deras brister skall upptackas. Det har var en ny aspekt pa problemet som vi
inte hade funderat pa innan. Ingen av vara respondenter sag nagon I6sning pa problemet
men vi upplevde frustration hos de flesta av dem angaende problemet. Det finns alltid en
mojlighet att géra kravprofilerna an mer tydliga, da de kanske inte ar fullt sa tydliga som
respondenterna anser. Det ar inget lattlést problem och nagot som kanske borde
undersokas narmare.

Etik verkar for respondenterna vara att det ska vara en bra blandning av personal inom
organisationen som arbetar med organisationens basta for dgonen. Ingen av
respondenterna ansag heller att etikdebatten far ta 6verhanden. Arbetsformedlarens asikt
om att det behdvdes en storre etikdebatt forvanar oss inte. Vi tror att de som arbetar
direkt med rekrytering ute i organisationerna &r mer medvetna om den resurs- och
tidsbrist som kan férekomma. Den dagliga verksamheten maste anpassas till de resurser
som finns tillgangliga. Som vi tidigare har sagt; gérna etik men forst ekonomi. Det finns
ingen enkel mall att folja i det etiska arbetet, utan varje person och organisation maste
reflektera dver fragorna och komma fram till 16sningar som passar deras organisation och
situation. Bland vara respondenter har vi markt att viljan till viss del verkar finnas dar,
men de begransas av resursbrist och inte minst av att de har svart att se bortom
horisonten.

Att inte fler respondenter ville forandra sitt arbete med gallringen fann vi forvanande, de
framforde inte ens 6nskemal pa omradet. Orsaker till det kan vara att de ar fast i den
verklighet som de lever i och inte kan se utanfor den. Det kan rada brist pa resurser och
en mojlighet kan vara att de inte hade nagon tid att fundera 6ver fragan. Hade vi kommit
tillbaka vid ett senare tillfalle och diskuterat samma &mne igen hade de hunnit fundera
mer och kanske haft fler tankar om vad som kan géras battre. Vi fann det naturligt att
arbetsformedlaren hade asikter om att grovgallringsarbetet bor forandras. Hon arbetar
inte direkt med grovgallringen utan kan se pa processen utifran, fran en annan synvinkel.
Hennes organisation ser nog ocksa de har fragorna pa ett annat satt an de 6vriga, var
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uppfattning ar att Arbetsformedlingen arbetar for att organisationer skall ga mer etiskt
tillvaga i rekryteringsfragor.

Ett omrade som kom upp under intervjuernas gang var spontanansokningar. Vi blev
forvanade av att samtliga rekryterande respondenter uttryckte en mindre positiv
installning gentemot dem. Var kansla innan var att manga tjanster tillsattes genom
spontanansokningar och att foretag sag det som nagot positivt att manniskor visar intresse
for deras organisation. En tanke som slagit oss ar att det hér kan finnas en skillnad mellan
privat och offentlig sektor, dé&r den positiva installningen kanske framst finns
representerad inom den privata sfaren. Installningen hos vara respondenter kan tankas
bero pa just deras offentlighet; pa skillnader i installning, tillvagagangssatt och regler
mellan de tva sektorerna.

6.2 Reflektioner angaende teorin

Vi fann Carrolls modell relativt latt att applicera pa vart intervjumaterial. Framforallt nar
det galler hans tankar rorande det etiska omradet i pyramiden kunde vi se klara
kopplingar. Kitzon och Campbells uppdelning anvéndes i mindre utstrackning an Carrolls
i diskussionen. Det beror delvis pa att de till stor del ar relativt lika. Ibland stamde deras
tankar dock béttre in an Carrolls. Vi ser darfor framst Kitzon och Campbell som ett stod
till Carroll. Det var betydligt svarare att forsoka anvanda informationen fran EU: s forum
i var diskussion, tydliga och raka kopplingar var besvarligare att hitta pa detta omrade.

Beslutsteorierna var relativt enkla att applicera pa materialet. Det problem som vi
upplevde nar det gallde dessa teorier var en avvagningsfraga. Beslutsteorier hade kunnat
anvandas for att analysera all information som vi samlat in och har géllde det for oss att
bedéma nar det var relevant att gora sa. Nar det galler grovgallringslitteraturen var den
aldrig tankt att anvandas som teori utan tanken var har att ge en forforstaelse angaende
vad som finns skrivet angadende grovgallring. Att vi fann utrymme att i var diskussion
knyta an till Kahlke och Schmidt ser vi som en bonus. Att vi hittade kopplingar till just
Kahlke och Schmidt kan kanske bero pa att boken kandes som den mest substansfyllda,
kanske pa grund av uppsatsforfattarnas tidigare bekantskap med boken.

6.3 Reflektioner angaende vart arbetssatt

En tanke som véxt fram ar att om vi fran borjan hade utarbetat en tydligare definition av
etik som utgangspunkt till arbetet, hade det formodligen underlattat var diskussion, bade
under intervjuerna samt under bearbetningen av materialet. Ett dylikt tillvagagangssatt
hade langt ifran sakert givit ett mer relevant underlag, men det hade kanske medfort
mindre huvudbry for oss som forfattare i vara forsok att producera en val sammanhallen
uppsats. Det hade ocksa varit intressant att intervjua fler intressentgrupper, exempelvis
hade det varit givande att hora de arbetssdkandes asikter om amnet utifran deras
synvinkel. De hade kanske haft andra tankar nar det géller exempelvis vad som &r en
rimlig tid for svarsutskick samt vad som boér varderas vid grovgallringen. Hade vi haft
den forforstaelse som vi har nu nar vi gjorde intervjuguiden, hade vi formodligen
utformat intervjuguiderna pa ett annorlunda satt. Vi hade nog exempelvis haft farre
frageomraden och forsokt att tranga an mer pa djupet inom dessa.
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Nagot som vi upplevt som en svarighet har varit att bedoma vad som legat bakom
respondenternas uttalanden. Vi samtalade med varje respondent i ungeféar 45 minuter och
hade endast deras uttalade asikter, samt den uppfattning som vi fick under intervjuerna att
ga pa nar vi diskuterade materialet. Vi har forsokt att aterge deras asikter inom relevanta
omraden sa korrekt som mojligt i resultatkapitlet. Det har inte alltid varit helt latt men
diktafonen har varit till stor hjalp. Vi har ocksa valt att anvanda oss av citat for att fanga
kénslan i det som sagts. Hade vi haft mojlighet att avsétta mer tid for varje intervju eller
genomfora upprepade intervjuer under en langre tid hade resultatet férmodligen blivit &n
mer tillforlitligt. Kénslan vi fick var dock att de inte bara pratade etik for att vi ville hora
det, utan att tankarna fanns dar sedan tidigare. 1 alla fall en av uppsatsskrivarna som &r
mer cynisk an den andra fann detta faktum forvanande. Vi fick inte de stora ord som vi
lite forvantat oss att fa hora, utan det kandes som att vara respondenter i det stora hela
delgav oss sina uppriktiga tankar och asikter. Vi tror ocksa att vart val att anonymisera
respondenterna har varit till hjalp har &ven om ingen av dem tagit upp det som ett krav.

Vi upplevde det som lattare an forvantat att fa tag i personer som var beredda att stalla
upp. Dock hamnade vi aldrig i en position dar vi kunde saga nej till nagon potentiell
intervju. Vi forsokte att i forsta hand fa tag pa respondenter som arbetar direkt med
rekrytering, nagra av vara respondenter arbetar dock pa stabsniva inom sina respektive
organisationer. Det har inte upplevts som nagot storre problem da de ocksa &r involverade
i rekryteringsarbetet.

Flera av de funderingar som vackts under arbetets gang anser vi vara intressanta och
skulle kunna ligga till grund for fortsatta studier. Vi kanner att vi fatt en storre forstaelse
for grovgallringsarbetet och hoppas att respondenterna a sin sida funderar &n mer dver
etik i grovgallringen hérefter. Utbyte och reflektion torde vara ett syfte med utbildning
och att vacka tankar genom diskussion var ett av malen med uppsatsen fran borjan.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

1. Inledande bakgrundsinformation

2. Hur gar grovgallringen inom organisationen till?

3. Vad anser du vara etik i grovgallringen?

4. Vad tror du att du paverkas av och hur gar du tillvaga i svara situationer?

5. Skulle du vilja forandra grovgallringsarbetet, etiskt sétt, inom existerande ramar?

6. Tror du att det ar skillnad pa hur man gar till vaga nar det galler gallringen mellan
offentlig och privat sektor?

7. Det har blivit storre lagkrav pa det etiska omradet pa senare tid. Tror du att det vore bra
med ytterligare lagar pa omradet eller bor detta ske pa frivillig vag?

8. Ar det nagot annat som du skulle vilja ta upp?



Bilaga 2 — Var intervjuforfragan
Hej!

Vi ar tva studenter som gar tredje aret pa programmet for personal och
arbetslivsfragor med foretagsekonomisk inriktning, vid Goéteborgs universitet.
Nu skriver vi var c-uppsats inom organisation. Vart amnesomrade &r
rekryteringsprocessens forsta del, grovgallringen. Fragestéllningen handlar om
huruvida denna del av processen gar att genomfora med socialt ansvarstagande.
Alltsa hur man pa ett etiskt bra satt kan hantera en situation med ett stort

antal sokande.

Vi har valt att forlagga var undersokning till den offentliga sektorn och vill

genomfora ett antal djupintervjuer med personer inom olika organisationer som
hanterar den har typen av situationer. Vi kommer att vara fardiga att borja intervjua fran
och med torsdagen den 14/4. VVad galler tider for intervju sa ar vi fria och kan néar det
passar er bast. Vi skulle naturligtvis foredra att kunna genomféra intervjuerna sa snabbt
som mojligt pa grund av den tidsbegransning som vi har.

Arbetet innebar i nulaget fragestéllningar som:

Hur gar gallringsprocessen till inom organisationen?

For man inom organisationen tankar angaende socialt ansvarstagande, corporate
social responsibility och/eller etik och hur kommer detta fram i

gallringsprocessen? Varfor/varfor inte?

Hur ser man pa frivillighet kontra lagstiftning angaende etik pa omradet?

Hur skulle man vilja forandra tillvagagangssattet inom existerande ramar? Alltsa hur
vill man att processen skall se ut?

Alla organisationer och intervjupersoner kommer att vara anonyma och vi kommer
absolut inte att forsoka peka ut nagon. Tanken med uppsatsen ar att fora en

dialog angaende fragestallningen for att komma fram till bra tankar och idéer

pa omradet.

Ett stort tack pa forhand
/My William-Jérgensen och Linda Johansson
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