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Forord

Sa var det dags att skriva de sista orden i1 denna kandidatuppsats. Vi vill tacka samtliga som
hjalpt oss att fardigstédlla vart arbete. Ett forsta tack gar till var handledare Marja Soila-
Wadman som varit ett stod under hela skrivprocessen och gett oss manga goda rdd och kloka
synpunkter langs vdgen. Vi vill dven tacka samtliga respondenter som tagit sig tid att stélla
upp pé intervjuer och dela med sig av sina erfarenheter av hur rekryteringsprocessen hanteras
pa deras campinganldggningar. Ett sdrskilt tack for den trevliga pratstunden samt goda

rakmackan som vi at under intervjutillféllet pa heaven23.

Christoffer vill dven tacka sin mamma Ewa-Lotta for hennes forstaelse av att sonen missade
firandet av hennes 60 ars dag 1 Spanien den 17 maj da detta krockade med sammanstéillningen

av uppsatsen.
Vi vill dven rikta ett stort tack till er alla som ldst igenom vér uppsats och gett oss feedback,
konstruktiv kritik och forslag till forbattringar for att 6ka samt underlitta forstielsen av

uppsatsens innehall.

Slutligen vill vi 6nska Bjorkdngs Havsbad, Daft6 resort, Gullbrannagédrden, Solvik Camping
och Stugby och Sédra Nis Camping lycka till 1 deras fortsatta arbete!

Goteborg, 5 juni 2012

Axel Hofmann Christoffer Karlhagen



Sammanfattning

Bakgrund och problemdiskussion: Tidigare sdg foretag sdg arbetskraft som en av sina storsta
utgifter, idag ses arbetskraft istdllet som en av de viktigaste tillgdngarna for att klara av den
okande konkurrensen pd dagens marknader. Sdsongsverksamheter stir varje ar infor en
utmaning, en rekryteringsprocess ddr de maste nyrekrytera en stor del av sin personalstyrka.

Denna érliga rekryteringsprocess dr bade tidskravande och kostsam.

Frdgestdllningar:
* Finns det ndgra metoder som dominerar vid sdsongrekrytering?
* Vilka faktorer anses som viktiga vid bedomning av s6kande?

* Ar det mdjligt att motivera sidsongspersonal att dterkomma flera sisonger?

Syfte: Vi vill fa en béttre forstdelse for hur den arligt dterkommande rekryteringsprocessen
genomfors pa utvalda campinganldggningar. Vi vill dven undersdka hur rekryteringsansvariga
bedomer, anstiller och motiverar personal infor ett tidsbegransat arbete om 1-4 manader, samt

hur de gér tillvidga for att personalen skall dterkomma flera sdsonger.

Metod: Vi har valt att anvéinda oss av en kvalitativ metod med syftet att ge en heltickande
bild av utvalda sdsongsanldggningar. Darfér har vi valt att genomfora intervjuer med
rekryteringsansvariga. Det empiriska materialet dr indelat 1 tre huvuddmnen: rekrytering,

beddmning och motivation. Samma struktur foljer i den komparativa analysen.

Slutsatser: Vara slutsatser 1 uppsatsen ger en uppfattning om hur rekryteringsprocessen kan
tinkas se ut pd Ovriga campinganldggningar runt om i Sverige. Vi kan konstatera att
rekryteringsansvariga i denna undersokning anvéinder sig av en mix frdn den psykometriska-
och sociala ansatsen, diarmed 4r det ingen av ansatserna som ensamt dominerar.
Lamplighetsattribut sdsom glad, positiv och serviceinriktad dr viktigast vid beddmning av de
sOkande och behorighetsfaktorer anses snarare meriterande &n som ett krav. Detta dd de
utannonserade tjdnsterna dr okvalificerade. Hade de istéllet varit kvalificerade tjénster tror vi
att behorighetskrav hade vigt tyngre. Det dr svart att bevisa om det gér att motivera anstillda
sa att de viljer att arbeta fler sdsonger om de har intentioner att endast arbeta en sédsong.
Déremot tror vi, precis som tidigare forskning visat, att personalansvariga kan demotivera

sina anstdllda sé att dessa viéljer att inte arbeta fler sdsonger.
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1. Inledning och bakgrund

I detta kapitel ges en kort inledning och bakgrund till dmnet for denna uppsats. Hdr beskrivs
varfor det dr intressant att studera problematiken kring dmnet, syftet med uppsatsen, vara

fragestdllningar och gjorda avgrdnsningar.

1.1 Inledning

Svenskarna har campat sedan lédng tid tillbaka och under 70- och 80-talet var det mycket
populért. Det finns sékerligen flera som tror att intresset for camping héller pd att forsvinna.
Vem vill 4r 2012 &ka runt med en trang husvagn och ta fram t-rod for att steka lite kottbullar?
En tdmligen vanlig uppfattning, men faktum ar att campinglivet tvirtom haller pd att bli
alltmer populirt igen'. Vagnarna ser idag helt annorlunda ut och har all den bekvimlighet
man kan tidnka sig. Anldggningarna likasa, trddlds internetanslutning, restauranger, pooler,
spa, stora privata familjebadrum och fullspdckade aktivitetsprogram. Trenden de senaste aren
ar att tillvaxten for svensk camping fortsétter att 6ka, ar 2010 hade branschen 14,4 miljoner
gistnitter” vilket innebar att branschen utgjorde en marknadsandel pa 27,4% av turistsverige.
Under maj till september stir svenska campingplatser for nistan allt kommersiellt’® boende
och sysselsatte &r 2010 cirka 15000 personer”. For att trenden skall fortstta 4r en viktig faktor
att campinganldggningarna rekryterar kompetent personal samt motiverar dessa sa
helhetsintrycket av campingupplevelsen Overtraffar gésternas forvéntningar. Stora delar av
arbetsstyrkan pad campinganldggningar byts arligen ut och rekryteringsansvariga star darfor

infor en arlig dterkommande utmaning da de méste finna forstklassig personal.

1.2 Bakgrund

Vi har valt att undersoka fem campinganldggningar, vilka alla stdr infor liknande och &rligen
aterkommande rekryteringsprocesser. Vi har valt att studera olika campinganléggningar for att
undersdka om rekryteringsprocessen ser annorlunda ut beroende pa anldggningens storlek och

diarmed ocksd omfattningen av den personal som skall rekryteras.

! Thunberg (2012). Camping har blivit trendigt igen, http://www.expressen.se/res/stor-guide-till-elva-skona-

2 SCR (2011). All time high for svensk camping forra sommaren, http://www.scr.se/Press/Pressmeddelande-
2/All-time-high-for-svensk-camping-forra-sommaren/

3 Vinstinriktad
*SCrR (2010). Fakta och statistik for 2010, http://www.scr.se/Branschfakta-statistik/
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1.2.1 Foretagsbakgrund

Bjorkdngs Havsbad dr en 4-stjdrnig anldggning som ligger nira havet, Ullared och Varberg.
Det dr populért bland gésterna att surfa och kajta da anlaggningen ligger intill en av Sveriges

bista surfvikar’.

Sodra Nds Camping ar en 4-stjdrnig anldggning som ligger 4 km sdder om Varberg och ér en

miljovinlig campinganlidggning med narhet till strinder®.

Dafto resort ér ett familjedgt foretag sedan 1974. Anldggningen dr en av Sveriges storsta och
ligger vid havet, 5 km frdn Stromstad. Den 5-stjdrniga anldggningen har gjort sig vilkind tack

vare sin unika dventyrspark som fokuserar pa pirater och aktiveter for barn’.

Gullbrannagdrden har en kristen inriktning och dr ett familjestyrt foretag sedan 1988.
Anldggningen ligger néra havet, 1 mil sdder om Halmstad. Den 4-stjirniga anldggningen har

ménga aktiviteter och program under somrarna och skraddarsyr liger och kurser®.

Solvik Camping och Stugby ar ett familjedgt foretag sedan 1973. Anlidggningen ligger vid
havet, 3 km norr om Smogen. Den 4-stjdrniga anldggningen har utmérkt sig for sin hoga

standard som kontinuerligt forbittras’.

1.3 Problemdiskussion

Sasongsverksamheter star varje ar infor en utmaning, en rekryteringsprocess dir de maste
nyrekrytera en stor del av sin personalstyrka. Denna arliga rekryteringsprocess dr bade

tidskridvande och kostsam'’.

En vanlig utmaning som flertalet campinganlidggningar star infor &r att den totala efterfragan
pa arbetskraft till verksamheterna inte kan tillgodoses i1 ndromrddet. Dérfoér maéste
verksamheterna védnda sig utanfor ortens grianser och anstélla personal. Detta innebér ofta att

foretaget maste kunna erbjuda personalboende for att kringgd den problematiken.

Bjorkings Havsbad (2012). Féretagshemsida, http://www.bjorkangshavsbad.se/
S6dra Néds Camping (2012). Foretagshemsida, http://www.sodranascamping.se/
Dafto resort (2012). Foretagshemsida, http://www.dafto.se/Om-Dafto
Gullbrannagérden (2012). Féretagshemsida, http://gullbrannagarden.se/

O 0 9 AN W

Solvik Camping och Stugby (2012). Féretagshemsida, http://solvikscamping.se/semester-pa-solvik.html
' pilotstudie, sid. 19
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Sdsongsarbetsplatser pd annan ort dr speciella did personal kommer dit enbart for arbetet
och/eller eventuellt for att de tycker om orten eller har sommarboende dir. Ett vanligt
forekommande problem som sdsongsarbetsgivare star infOor dr att arbetstagaren avsiktligt
viljer att arbeta en sdsong utan nagra som helst intentioner pa att komma tillbaka oavsett
trivsel. Detta dr en bidragande faktor till varfor sdsongsverksamheter stélls infor en stindigt

aterkommande rekryteringsprocess varje 4r.

Nar rekryteringsprocessen ar klar géller det att personalen trivs dé det dr svart att hitta ny eller
ersdtta personal under piagaende sédsong. En vil fungerande rekryteringsprocess som leder till
att efterfraigad kompetens 1 linje med rekryterarnas urvalsmodeller anstills &r darfor av stor
vikt for att minska risken att det uppstir problematik eller missforstand innan eller under
sommaren. Provanstillningar som annars &r ett vanligt och effektivt sitt for att testa personal
for att se om de fungerar 1 verksamheten ar svért att genomfora da det handlar om en sé kort

arbetsperiod.

1.4 Fragestallningar
Det finns manga intressanta fragor att sdka svar pa for att fa en helhetsbild kring
problematiken av en arligt aterkommande rekryteringsprocess. Vi finner foljande
fragestillningar relevanta for att fa svar pd undersokningens syfte.

* Finns det ndgra metoder som dominerar vid sdsongrekrytering?

* Vilka faktorer anses som viktiga vid bedomning av s6kande?

* Ar det mdjligt att motivera sidsongspersonal att dterkomma flera sisonger?

1.5 Syfte

Syftet med undersokningen &r att f& en béttre forstdelse for hur den érligt dterkommande
rekryteringsprocessen genomfors pd utvalda campinganlidggningar. Vi vill &ven undersdka hur
rekryteringsansvariga bedomer, anstéller och motiverar personal infor ett tidsbegriansat arbete

om 1-4 manader, samt hur de gar tillviga for att personalen skall aterkomma flera sédsonger.

1.6 Avgransningar

Vi har valt att inrikta oss pd campinganldggningar som har sin huvudsakliga verksamhet
under sommaren. Dirfor faller exempelvis Langley bort dd dem har en bred och omfattande
verksamhet dédr de anstéller kontinuerligt till olika anldggningar aret runt. Vi har dven
exkluderat Liseberg da det dr en verksamhet som har tva sdsonger samt att majoriteten av

sdsongspersonalen bor 1 Goteborg eller dess ndaromréade aret runt.



1.7 Uppsatsens fortsatta disposition

Uppsatsen inleds med ett teoretiskt kapitel, dir teorier kring rekrytering, bedoémning och
motivation redogors. Déarefter foljer metodavsnittet diar vi klargoér vilka metoder som vi valt
att anvidnda oss av under arbetsprocessen for att fardigstdlla vir kandidatuppsats. I
empiriavsnittet presenteras det material som vi insamlat fran véra intervjuer med de olika
rekryterarna fran campinganlidggningarna. Utvald teori och empiri behandlas och knyts sedan
samman 1 uppsatsens analysavsnitt for att sedan 1 slutdiskussion ge oss underlag for att
presentera och redovisa vara egna reflektioner. Till sist kommer vi 1 slutsatsen att beskriva
vad vi kommit fram till under undersdkningen samt besvara de fragor som vi stéllt oss

inledningsvis och ge forslag till vidare forskning.



2. Teoretisk referensram

1 foljande kapitel presenteras val av teorier samt varfor vi anser att dessa dr relevanta for var
undersokning. Teorierna skall hjdlpa oss att tolka och forsta det empiriska materialet samt ge
god forstdelse for de dmnen som behandlas. Vad gdller kapitlets disposition dr den enligt

foljande, rekrytering, bedémning och motivation.

2.1 Rekrytering

Det finns mycket forskning inom &mnet rekrytering och kontinuerligt ges nya
rekryteringshandbdcker ut som beskriver hur rekryteringsprocessens olika steg genomfors pa
bista sétt''. En vil fungerande rekryteringsprocess leder till att foretaget anstiller en ny
medarbetare med rétt kompetens, vilket 1 sin tur 6kar chanserna for foretaget att klara uppsatta
mal, fullfélja strategier, hantera den stidndiga utvecklingen och ©kande konkurrensen.
Bedomningen av de arbetssokandes kompetens dr en central del i1 rekryteringsprocessen vilket
ofta leder till osdkerhet och 4r dirfor ndgot som de flesta rekryterare anser dr svart'>. For att
minska att det uppstar osdkerhet vid bedomning/beslutsfattandet dr det vanligt férekommande
att rekryterare for diskussioner sinsemellan. Resultatet om rétt kandidat rekryterats dr dock

nigot som visar sig forst langt efter att rekryteringsprocessen ir avslutad'”.

Bédde den akademiska forskningen och mer praktiskt orienterad litteratur kring rekrytering
domineras av den psykometriska ansatsen'*. Urvalsinstrument och urvalsmodellen ir tva
sorters rekryteringsverktyg som utgdr denna ansats. Den psykometriska ansatsen har starkt
influerat dagens rekryteringsarbete. Ett komplement till den psykometriska ansatsen dr den
sociala ansatsen som har haft en lang historia, men som forst under 80- och 90-talet fatt

verklig genomslagskraft.

For att fa 6kad forstaelse for hur rekryteringsprocesserna pa utvalda campinganlédggningar gér
till anser vi att den psykometriska- och sociala ansatsen &r relevanta att anvidnda vid vér
undersokning d& den underlittar analysering, bearbetning och tolkning fran vara intervjuer

med respondenterna.

i Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 1
" Ibids. 1
13 ...
Ibid, s. 1
" Ibid, 5. 6



2.2 Rekryteringsprocessen

2.2.1 Den psykometriska ansatsen — urvalsmodellen

Urvalsmodellen &dr en standardiserad

arbetsmetod som bestar av 10 moment som | 1. Faststilla behovet
. 15 2. Kravanalys/specifikation
rekryteraren rekommenderas att folja °. Det | 3. Skaffa kandidater (annonsering och / eller kontakter)
4. Behandla ansékningshandlingar
forsta steget ar att faststélla behovet genom | 5.  Traffa och intervjua vissa sokande
6. Ta referenser och eventuellt testa kandidaterna
att undersoka om behovet av nyrekrytering | 7. ~ Utvirdering/fatta beshut
8. Erbjuda anstillnmg
finns eller om det gr att losa genom [9  Introduktion
10.  Uppfoljning
omfordelning av arbetsuppgifterna. Nésta

Tabld 2.2 rekrytering steg for steg (Eaghnd 1999:9)
steg 1 processen dr att specificera vilka krav ~ Bolander (2002)s.8

som stélls pa de s6kande, en sa kallad kravanalys vilken delas in 1 tre omraden: kompetens
(utbildning, sprdkkunskaper, erfarenheter), personlighet (ensamvarg, social, serviceinriktad)
och dvrigt (dlder, kon, 16nelige)'®. Tredje steget 4r att informera och nd ut till potentiella
kandidater via annonsering eller kontakter. Det fjarde steget dr att 14sa igenom och behandla
inkomna ans6kningar och med hjélp av kravanalysen som utgdngspunkt gora en grovgallring
av dessa. Nésta steg ar att kalla utvalda sdkande till intervju. Rekryteraren bor kortfattat
inleda intervjutillfillet med att presentera sig sjdlv och ge en kort presentation av foretagets
verksamhet. Under intervjun bér rekryteraren inte prata mer 4n ungefér en tredjedel av tiden'’.
Anstdllningsintervjun dr den form av informationsinsamling som forskning inom rekrytering 1
huvudsak kretsar kring. Detta da den 4r en vésentlig del av rekryteringsprocessen och ofta har
storst paverkan pa om kandidaten erbjuds en anstillning pa foretaget'®. En
rekryteringsprocess bestar av tvd beslutsprocesser. Rekryterare skall vélja ut kandidaten och
kandidaten skall inneha intresse for foretaget'’. Det sjitte steget i urvalsmodellen handlar om
att vid intresse eller eventuell osékerhet kolla upp de referenser som den s6kande har angivit,
samt vid behov testa kandidaten. Nésta steg handlar om att utviardera den information som
samlats in fran de foregdende stegen 1 modellen och med hjélp av den gora en bedomning av
vilka kandidater som anses kvalificerade till tjdnsten och dirmed Onskas anstillas. Darefter

lamnas besked till de sdkande och de kandidater som anses kvalificerade till tjansten erbjuds

15 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Englunds urvalsmodell, s. 8
16 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Englund, s. 9

17 Lindeldw, Danielsson M (2003). Kompetensbaserad rekrytering, intervjuteknik och testning, Stockholm:
Bokforlaget Natur och Kultur, s. 71

18 Herriot, Peter (1993). “A paradigm bursting at the seams”, s. 371

19 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till de Wolff, s. 17
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anstéllning. De tvd avslutande momenten 1 urvalsmodellen dr att ge den nyrekryterade en

ordentlig introduktion samt att efter en tid ha regelbundna uppfoljningssamtal.

Rekryteringsprocessen ses som en informationsanskaffningsprocess, dar utfallet gors efter
faststéllda kriterier. Forskare inom dmnet menar pd att om rekryteraren foljer momenten i
modellen som presenterats ovan kommer den bdsta kandidaten att viljas ut dd alla bedéms pa

w2
samma satt O.

2.2.2 Den sociala ansatsen

Den ostrukturerade intervjun har en central plats i den sociala ansatsen. Rekrytering ses som
en social process, dér interaktionen mellan rekryteraren och kandidaten dr avgérande for hur
processen gar. | centrum stdr forhandling, Omsesidigt inflytande, attityder, identitet och
sjalvuppfattning. Det &r inte bara foretaget som viljer vilken kandidat som Onskas, utan

kandidaten méste dven vilja foretaget.”'.

Engagemang hos sdvdl sokande som rekryterare &r av stor betydelse for att
rekryteringsprocessen skall vara effektiv. Engagemang uppnas genom att parterna delar med
sig av information, for diskussion kring arbetet och att beslutsfattandet ses som en gemensam

22
process .

Det dr av stor betydelse att informationen ar tydlig och korrekt under rekryteringsprocessen
samt att roll- och arbetsbeskrivning 4r vilformulerade®. Méanga av de fel som begas under
rekryteringsprocessen, t.ex. att fel kandidat sorteras bort eller att den sdkande tackar nej till
arbetserbjudandet trots att de kunde ha passat pa arbetsplatsen &r resultat av att tydligheten i
informationsutbytet saknats®*. For att rekryteringen skall vara lyckad krivs att sokande och
rekryterare har realistisk information om varandra. Rekrytering karaktiriseras dock av
tendensen att bada parter viljer att lyfta fram positiv information och dolja negativ. Detta kan
leda till en s& kallad “missmatch” dér bada parter blir besvikna och anstillningen avslutas®.

Rekryteringsprocessen kan forbdttras genom att skapa en sa drlig relation mellan den s6kande

20 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 9
> Ibid, s. 16
22 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till de Wolff, s. 21

23 Herriot, Peter (1992). “Selection: The two subcultures.” European Work and Organizational Psychologist, s.
133

24 Bolander, Pernilla (2002). Anstdillningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Herriot, s. 21
2 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Wanous, s. 21

7



och organisationen som mgjligt, t.ex. genom att organisationen ger den sokande en realistisk

bild av arbetsuppgiften samt mdojlighet till avancemang.

Syftet med att bygga upp engagemang och Omsesidigt utbyta realistisk information mellan
bada parter dr att uppnd den sociala rekryteringsprocessens slutmal: att etablera ett

psykologiskt kontrakt*® mellan organisationen och den arbetsskande”’.

2.2.3 Kritik riktad at bada ansatserna

En del kritik &r riktad at bada ansatserna da rekrytering och urval i praktiken sillan sker exakt
enligt de steg och principer som presenteras i den psykometriska ansatsen. Det dr daremot
vanligt forekommande att vissa steg ur modellen véljs ut och anvénds beroende pa vilken typ
av kompetens som eftersoks vid rekryteringen®®. Vanligt forekommande ir att rekryterare
utgar frén urvalsmodellen nir de beskriver rekryteringsforfarandet®. Dessutom utgor den en

betydelsefull organiseringsprincip for de rekryteringar som genomfors.

Den sociala ansatsen dr inte heller helt oproblematisk nédr det giller informationsutbytet
mellan sokande och rekryterare. Det dr som tidigare ndmnt vanligt forekommande att bada
parter har en tendens att undanhélla en viss information som de anser att den andra parten inte
behover veta. Dessutom finns det en bendgenhet hos béda parter att lyfta fram den positiva
informationen och uteldmna en del av den negativa™. I de flesta fall har det visat sig att
rekryterare foredrar att anvinda sig av vissa delar fran bade den psykometriska- och sociala

1
ansatsen3 .

2.3 Bedomning

“Assessment is the essential foundation for organizational success because high quality
assessment used at the point of hire enables you to have the greatest impact on performance,

productivity and retention”’.

En av de kanske viktigaste faktorerna vid en rekryteringsprocess dr att bedomningen av de

26 et begrepp inom arbetspsykologin som representerar delade synsitt, uppfattningar, forvéntningar och
informella skyldigheter mellan arbetsgivare och arbetstagare
27 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 22
28 .
Ibid, s. 16
% forfarande: metod, tillvigagéngssitt, handlande, agerande
30 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 21
31 .
Ibid, s. 30

32 Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment,
http://www.harrisonassessments.com/WhitePaper/Best-Practices-in-Talent-Assessment.pdf, s. 1
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sOkande sker réttvist och si neutralt som mojligt. Bedomningen av s6kande utgér en del av
grunden for att verksamheter skall bli framgéngsrika. En verksamhets framgéng uppnés
genom att ha ritt personer pa ritt plats’®. En framstdende ledare blev ombedd att beskriva de

fem viktigaste faktorerna for att uppné framgéng, varpd denne svarade,

“En dr mdnniskor. Tvd dr mdnniskor. Tre dr mdnniskor. Fyra dr mdnniskor.

.. . 34
Och fem dr mdnniskor™".

2.3.1 Forsta intryck

Varje ging vi traffar en ny ménniska gor vi en snabb bedémning. Forst skannas yttre attribut,
s4 som klidsel, frisyr, kroppsform och eventuell makeup®’. Direfter bedémer vi personen
vidare utefter hur de gar, star, ror sig, gestikulerar och inte minst hur de talar; dialekt,

136

frasering och ordval™. Utifrdn det vi ser och hor dras slutsatser om vad vi tycker om

personen. Forskare menar att det bara tar nigra sekunder att skapa ett forsta intryck’®’. Det

forsta intrycket kan vara “spot on®®”

, men kan likavil vara helt missvisande. I vilket fall som
helst s& kommer det forsta intrycket att ligga till grund {6r all vidare uppfattning man skapar
sig om personen i fraga®’. Siledes ligger det en hel del i talesittet,

"Du fér aldrig en andra chans att géra ett forsta intryck ™.

Minniskor skapar sig postulat*' som ligger till grund for hur man bedémer andra manniskor.
Det finns med andra ord ingen absolut sanning om vad som &r ritt bedomande eller fel, utan
alla kommer att bedoma ménniskor, savil som situationer, olika utifrdn de postulat man utgar
ifrdn. Utan att fordjupa sig 1 hur postulaten skapas dr det vért att ndimna de fyra vanligaste
séitten42;

* Induktion: Med detta menas att man drar nytta av och utnyttjar de ldrdomar livet ger

0ss om maéanniskor.

33 Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment,
http://www.harrisonassessments.com/WhitePaper/Best-Practices-in-Talent-Assessment.pdf, s. 2

3* Ruiz Herrera, Joel (2008). Recruiting your best team, s. 24

33 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedoma mdnniskor, s. 19

** Ibid, s. 19

37 Ibid, s. 20

3% huvudet pa spiken

39 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedoma mdnniskor, s. 20

“ Ibid, s. 20

4l grundantaganden, nadgot du utgar fran i teori och inte bevisar, sjdlvklart antagande, forutséttning
42 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedoma mdnniskor, s. 26
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* Konstruktion: Detta innebdr att vi anpassar verkligheten till oss sjdlva, vara behov, var
egen personlighet och den situation vi lever i. Med andra ord sé ser vi det vi vill se och
hor det vi vill hora. Vi konstruerar ndgot som inte finns for att det passar oss.

* Analogi: Detta innebér att man 6verfor information en viss situation tidigare gett oss
till en annan liknande situation. Alltsa, da en individ med vissa egenskaper beter sig pa
ett visst sdtt s maste en individ med samma egenskaper bete sig pd samma sétt.

*  Auktoritet: D& vi ménniskor ofta har ndgon vi ser upp till eller ger auktoritet si lyssnar
vi dven pa dem. De vi hort frdn en ménniska vi uppfattar som auktoritdr kommer vi att

tro pa.

Som ndmnts tidigare kan det fOrsta intrycket vara missvisande och inte alls dverensstimma
med hur personen faktiskt dr. Det som blir problematiskt dr att de som anser sig sjdlva som
goda personbeddmare ofta tror att det for dem rdcker med det forsta intrycket och att det alltid

dverensstimmer med verkligheten®. En chef ska ha sagt,

“Det ricker med att jag star hdr och tittar ut genom fonstret ndir den sékande
kommer. Jag ser pa gangen vad han duger till och gar han fel sa ringer jag till

receptionen och siger att jag inte behéver tréffa honom ™.

En god personbeddomare ar didremot alltid oppen for ny information fran den som skall
bedomas och dr bendgen att ifrdgasitta sina egna uppfattningar i enlighet med sin mer-
information®’. Ett avslutande konstaterande &r att det inte finns ett sitt att bedoma pa da all

beddmning 4r subjektiv*’,

2.3.2 Bedomningstest
“The assessment method chosen for recruitment and people development is one of the most
valuable investments it can make, as the hidden cost of poor selection and development

. . J147
decisions can be enormous for a company ™.

Som beskrivits tidigare 1 teorikapitlet dr behorighetskraven ofta enkla att méta. Nér det géller

lamplighetskrav finns det tvé intressanta bedomningstester att anvinda sig av*; det forsta gar

3 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedéma mdnniskor, s. 21
44 . .
Ibid, s. 21
* Ibid, s. 21
% Ibid, s. 35
47 Carroll, Mary (20006). Recruitment and Assessment Tools,; dawn of axiometrics, Accountancy Ireland, s. 69
48 . .
Ibid, s. 69
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ut péd att den sdkande tillfradgas att beskriva hur vél denne anser sig sjdlv prestera. Det finns
tva problem med denna typ av fragestéllning. Det forsta dr att den sokande 1 manga fall inser
vad for svar intervjuaren vill ha eller forvéintar sig for den specifika arbetsuppgiften. Den
soOkande kommer da, antingen medvetet eller omedvetet, svara det han/hon tror att
intervjuaren vill hora. Saledes kommer inte svaret reflektera hans/hennes faktiska asikt. Ett
exempel kan vara att kandidaten ser sig sjidlv som tillbakadragen och lugn, men viljer att inte
beritta detta om arbetsuppgiften ar att vara séljare dér attribut som utétriktad, snarare dn
passiv dr att foredra. Ett andra problem ar att kandidaten sjdlv inte vet hur han/hon faktiskt

presterar och kan dérfor inte svara réttvist och rligt pa fragan®.

Det andra bedomningstestet dr att be andra ménniskor beskriva kandidatens presterande.
Denna form av beddmning kallas ofta for 360 aterkoppling. Resultatet av att fraga andra om
kandidaten ger en exakt bild av hur de uppfattar denne. Det behdver dock inte betyda att det
ar si kandidaten faktiskt dr. I bésta fall sd far man en bild av hur ndgon annan uppfattar
kandidaten och 1 vérsta fall s& far en annan person makt 6ver dennes vilgéng eller motging 1

karrisiren’’.

2.3.3 Behorighet och lamplighet

Det ar viktigt att f en allsidig bild vid beddmningen av en arbetssdkande. For att dstadkomma
detta bor rekryteraren titta ur tva perspektiv, behorighet och ldmplighet. Behorighetsfaktorer
ar bland annat utbildning, fardigheter, erfarenheter, begavning, certifikat och kunskap.

Lamplighetsfaktorer mits i attribut som attityd, motivation, preferenser, intressen etcetera.”’

Suitability

Attitudes
Motivation
Interpersonal Skills
Task Preferences

Interests

Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment, s. 1

Det ar viktigt att rekryteraren bildar sig en totaluppfattning ur bade ldmplighets- och

49 Carroll, Mary (20006). Recruitment and Assessment Tools,; dawn of axiometrics, Accountancy Ireland, s. 69
50 ..
Ibid, s. 69

1 . . . .
> Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment,
http://www.harrisonassessments.com/WhitePaper/Best-Practices-in-Talent-Assessment.pdf, s. 2

11



behorighetssynpunkt. De tva olika delarna kommer att vdga olika tungt beroende pa vilken
arbetsuppgift som en anstilld skall utféra. Exempelvis dr den faktiska kunskapen det
visentliga vid datorprogrammering, medan positiv attityd dr viktigare vid receptionistarbete.
For att kunna gora en rittvis bedomning av samtliga sdkande till en viss tjdnst bor
rekryteraren poédngsitta och virdera de olika faktorerna utefter det arbete som skall utforas.
Ledningen méiste analysera det specifika arbetet som skall goras och dérefter bestimma vilka

attribut som krévs och 4r av storst betydelse™.

Nér ledningen definierat de viktigaste attributen som krdvs ur behorighet- och
lamplighetssynpunkt skall dessa métas pd ett korrekt satt. Att mata behorighetskrav r relativt
enkelt 1 jimforelse med lamplighetskraven da behorighetskraven ofta finns att tillgé via betyg,
certifikat, diplom och s& vidare. Lamplighetskraven & andra sidan gér inte att ldsa sig till.
Dérfor ar det svart att bedoma en sdkande utifrdn ldmplighetskrav innan man haft ett
personligt mote. Vid intervju dr det séledes viktigt att intervjuaren kan avldsa kandidaten sé
att de attribut som kandidaten berittar om sig sjilv stimmer. Exempelvis, om en s6kande
beskriver sig sjdlv som alltid glad och utétriktad men samtidigt tittar ner i marken och dystert
kldimmer ur sig hur positiv han/hon 4r sd &r sannolikheten att beskrivna karaktdrsdrag
overensstimmer med verkligheten relativt 1dga. Det dr ocksd viktigt att intervjuaren &r
professionell och forsoker forhalla sig objektiv frén sig sjdlv och sina kénslor ifall det skulle
uppsta positiv personkemi mellan intervjuaren och den sdkande och att fokus forblir riktat pa

de lamplighetsfaktorer som arbetsuppgiften kraver .

Genom att anvdnda ovan presenterade beddmningssystem kan arbetsgivare tidigt gora en
kvalitativ bedomning och fokusera pd de kandidater som uppfyller de krav utifrdn bédde

behorighet- och ldmplighetssynpunkt.

Har man format exakta krav for vad som krdvs av en sdkande 1 bedomningsprocessen sa
underléttas beslutsfattandet. Arbetsgivaren foljer da de uppsatta kraven och virderar varje

sokande och direfter anstiller de som uppfyller kraven™.

32 Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment,
http://www.harrisonassessments.com/WhitePaper/Best-Practices-in-Talent-Assessment.pdf, s. 2

53 Ibid, s. 3
> Ibid, s. 2
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2.4 Motivation

“Organizations have always been concerned with attracting and selecting the right types of

» 55
employees” ™.

Det har forskats mycket inom omradet arbetsmotivation. Intresset for motivationsforskningen
uppkom under 1920-talet di problemen kring monotoni>® och utmattning var i fokus i USA,
bade inom industrin och hos forskarna®’. Utmattning och trétthet var tva faktorer som forskare
och foretagsledning insag var tvunget att minskas for att kunna uppnd maximal produktion.
Under den vevan véxte intresset for arbetsmotivation fram och det har darefter forskats

mycket inom omradet™®.

Uppsatsens huvudsakliga fokus &r rekryteringsprocessen och hur ledningen gar tillviga for att
finna personal med efterfrdgad kompetens, lojalitet och motivation. For att béttre kunna forsta
rekryteringsprocesserna som presenteras i1 den psykometriska- och sociala ansatsen, samt hur
de gér tillvdga vid bedomningen, finner vi det intressant att f4 en dkad forstéelse till varfor
manniskor arbetar samt vad det &r som motiverar dem i arbetslivet. Vi finner darfor teorin om
de atta drivkrafterna i arbetslivet™ intressant och kommer i korthet att presentera de
drivkrafter vi anser ar relevanta, samt vilka motivationsredskap som anses vara anvidndbara
for att vidhélla motiverad och effektiv arbetskraft. Vi kommer &ven att inleda med att i korthet
kolla ndrmare pa vad tajmingen har for betydelse for rekryteringsprocessen. Avslutningsvis

ges en kort redogorelse for tidigare forskning som anser att det inte gér att motivera andra.

2.4.1 Tajming

Det finns tvd huvudsakliga aspekter att ta hdnsyn till som kan motivera den sékande nir det
géller tajming vid rekrytering. Den fOrsta ter sig logisk d& det handlar om att undvika
fordrojningar mellan rekryteringsstegen. Undviks dessa fordrojningar minskar arbetsgivaren
risken att avskriacka den sOkande, vilket annars kan leda till att denne accepterar andra

erbjudanden®.

En annan hypotes foreslér att den arbetsgivare som ger det forsta beskedet om anstédllning har

> Rynes, Sara L & Barber, Alison E (1990). Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective, s.
286

36 enformig, entonig, stindigt upprepande.

> Eriksson-Zetterquist et al. (2006). Organisation och organisering, s. 131

> Tbid, s. 132

59 Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Fordndringar i arbete och motivation, s. 58

60 Rynes, Sara L & Barber, Alison E (1990). Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective, s.
293
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fordel gentemot de som ger besked direfter®. Kostnaden, stressen och oron som
arbetssokande star infor gor att de viardesitter faktiska jobberbjudanden framfor osékra,

forutsatt att tjansten uppfyller de lidgsta krav som den sokande har om arbetet®.

En annan teori for att attrahera och motivera arbetssdkande ér att anvédnda incitament. Med
hjdlp av olika forméner kan man nd ut till specifika arbetssokande. En formén kan vara
milersittning och ddrmed kan s6kande som bor lidngre ifrdn verksamheten lockas. En annan

formén kan vara barnomsorg, vilket kan viga positivt for foraldrar®.

Tidigare forskning har visat att incitament &r viktiga faktorer for hur de sdkandes attityder och
beteende kommer att se ut. Det dr framforallt 1 det senare stadiet av rekryteringsprocessen

som incitamenten blir en allt viktigare faktor for att behélla och tilltala den sokande®.

Vidare konstaterar den effektiva l1oneteorin att om organisationer erbjuder férméaner kommer
det leda till bade hogre kvalitet och storre kvantitet av dem som attraheras och arbetar for

organisationen®.

2.4.2 De atta drivkrafterna i arbetslivet

Identifiering av vara dynamiska vérderingar &dr en forutsittning for att kunna forsta vad det ar
som ger 6kad motivation for oss sjilva savil som for andra®. Ménniskor motiveras av olika
drivkrafter vilka dr mer eller mindre dominanta beroende pé personliga egenskaper och vilken
bakgrund individen har®’. Var ambition ér att forstd vilka drivkrafter som dr dominanta hos de
sokande pa de campinganlidggningar som vi har varit 1 kontakt med. For att direfter kunna se
hur rekryteraren/ledningen bor ta/tar hinsyn till dessa for att motivera personalen under den

korta period som de arbetar pa anlaggningen.

61 Rynes, Sara L & Barber, Alison E (1990). Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective, s.
294

62 Rynes, Sara L & Barber, Alison E (1990). Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective,
refererar till Soelberg (1967), s. 294

® Tbid, s. 294

64 Powell, Gary N (1984). Effects of job attributes and recruiting practices on applicant decisions: A
comparison, s. 721

65 Weiss, Andrew (1980). Job Queues and Layoffs in Labour Markets with Flexible Wages, s. 527
66 Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Fordndringar i arbete och motivation, s. 53
7 Ibid, s. 56

14



Teorin bestar av foljande 8 drivkrafter; sjdlvbevarelse, samhérighet, njutning, information,
kunnande, lek, virdighet och mening®. DA uppsatsen fokuserar pi rekrytering av

sdasongspersonal vill vi undersoka om respondenterna tar hansyn till féljande drivkrafter.

Samhorighet: Social gemenskap 1 arbetet dr en viktig motivationsfaktor for manga. Individer

ar i behov av att kiinna trygghet, bli erkéind och uppné en fungerande kommunikation®.

Information: Precis som flera forskare inom rekrytering podngterar ar tydlig information en
viktig drivkraft for manga anstéllda. Fungerande information &r viktigt for att de anstéllda
skall forstd foretagets mal och visioner. Ar informationen undermalig resulterar detta i att de

anstillda blir oroliga och tappar motivationen’’.

Mening: Driften att finna mening 1 varje situation. Nér personalen finner mening 1 arbetet,

okar arbetsmotivationen och arbetsmiljén blir mer tilltalande’".

Kunnande: Driften till att uppnd kompetens, prestationer, kontroll och oberoende.
Motivationen och engagemanget hos individen 6kar av utmaningar om dessa inte dverstiger

den anstilldes firdigheter’”.

Virdighet: Driften av att vinna respekt, f& berdémmelse och sjilvuppskattning ar viktiga

kiinslor for individens motivation’”.

2.4.3 Att motivera andra
Ledningar har till uppgift att forsta sig pa och ta hinsyn till ménniskors olika drivkrafter och
utveckla och leda dessa pd ett riktigt sdtt. [ tidigare forskning presenteras fyra

motivationshéjande redskap som foretagsledningen kan anvénda sig av’":

Ansvar: Ansvaret bor varken over- eller underskrida den anstilldes kompetensnivd. Om den
anstillde far Okat ansvar inom ramen av sin kompetensnivd resulterar detta 1 Okad

meningsfullhet och motivation. For att motivera till produktivitet maste en chef ge den

68 Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Fordndringar i arbete och motivation, s. 59
“ Ibid, . 62
" Ibid, s. 66
" bid, 5. 77
7 Ibid, s. 68
7 Ibid, s. 71
™ Ibid, 5. 79
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anstéllde lampliga och tydliga arbetsuppgifter och underlédtta mgjligheterna till 6kat kunnande.
Mainniskor blir mer motiverade av mojligheten att utveckla sin kompetens genom Okad

erfarenhet’”.

Beloningar: Det dr viktigt att de anstdllda kdnner att de blir kompenserade, erkidnda och
uppskattade for en vél genomford insats. Det dr ocksd av stor betydelse att beloningarna
uppfattas som meningsfulla, rdttvisa och rimliga av alla anstillda annars &r risken att
motivationen sjunker. Det dr viktigt att beloningskriterierna édr vil formulerade och tydliga for

att undvika missforstand’®.

Sakskdl: Tydlig och fungerande information inom organisationen ar viktigt for de anstilldas
motivation och fOr att arbetet skall kdnnas meningsfullt. Det dr dven viktigt att ledningen
forklarar skidlen till varfor foretaget utvecklas i en viss riktning i forhallande till dess

framtidsmal och foretagsvirderingar’’.

Relationer: Relationer som utmérks av respekt for den enskildes vérdighet, erkdnnande av
gott arbete, mgjligheter att 1dra sig och deltagande 0kar motivationen. En studie gjord av ett
par foretagsldkare 1 Sverige visade att om de anstéllda kdnde att ledningen tog hénsyn till
deras dsikter och ansag att deras arbetsinsats var meningsfull, kom flera till arbetet trots att de

var krassliga medan missndjda valde att stanna hemma d4 vi har statlig sjukpenning’®.

2.4.4 Gar det att motivera andra?

Motivationsforskare gér isdr 1 sina uppfattningar om huruvida det &r mgjligt for chefer att
motivera sina anstéllda eller inte. En del motivationsforskare anser att det &r omdjligt for en
person att motivera en annan och att de flesta teorier gillande arbetsmotivation handlar om
beldningar, antingen materiella eller psykologiska snarare &n om motivationen i sig’.
Motivationsforskare tillhorande den kritiska ansatsen anser att begir dr den priméra
motivationskraften, vilken &r en individuell kraft och ddrmed for komplex for en annan person
att identifiera, d& det endast 4r mdjligt att {4 begrénsad insikt 1 hur en annan person ténker och

agerar". Kritiker inom motivationsforskningen anser att cheferna istillet for att motivera kan

7 Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Fordndringar i arbete och motivation, s. 82
" Ibid, s. 86
77 11
Ibid, s. 88
78 1.
Ibid, s. 89
7 Carter, Pippa & Jackson, Norman (2002). Organisationsbeteende i nytt perspektiv, s. 194
80 ..
Ibid, s. 195
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demotivera sina anstéllda genom att skapa missnoje, vilket kan resultera 1 att anstillda viljer
att inte samarbeta eller prestera utifran sin fulla potential®'. Situationer dir den effekten kan
uppsta dr om tillgdngen pa onskade beloningar hos anstillda ar begrinsade, eller om chefen
misslyckats, alternativt vigrat bemdta dessa. Om anstillda upplever att de behandlats illa och
att chefen visat bristande respekt gentemot denne &r ett annat exempel pa niar denna negativa

effekt kan uppsta.

For att undvika att demotivera sina anstillda kan chef/ledning se till att villkoren &r sddana att
anstédllda kdnner att oavsett deras onskningar och begir finns det en mojlighet att uppna
dessa®. Oavsett &sikt om hur begir fungerar anser forskare tillhérande denna ansats att
motivationen kommer inifran individen och 4r dirmed oétkomlig for ledares styrning®’. Det
huvudsakliga argumentet som forskare tillhorande denna ansats har &r att motivation inte kan
styras utifrdn. Detta d4 det huvudsakliga malet for ledningen &r att tillfredsstilla sina egna

behov och det nddvéndigtvis inte behdver dverensstimma med de anstélldas.

2.5 Sammanfattning av teoretisk referensram

* Anstdllningsintervjun utgoér en vésentlig del 1 rekryteringsprocessen och har ofta en
stor paverkan pd om en kandidat erbjuds anstéllning.

* Forskningen har i huvudsak utgjorts av den psykometriska- och sociala ansatsen.

e Urvalsinstrument och urvalsmodellen dr tva sorters rekryteringsverktyg vilka utgdr
den  psykometriska ansatsen. Rekryterings-processen ses som en
informationsanskaffningsprocess. Foresprakare av denna ansats menar pd att om
rekryterare foljer momenten 1 modellen kommer den bésta kandidaten att véljas ut da
alla bedoms likgiltigt.

* | den sociala ansatsen ses rekrytering som en social process dér inte bara foretaget
viljer kandidaten utan kandidaten maste dven vilja foretaget. Det slutgiltiga mélet 1
ansatsen dr att uppritta ett psykologiskt kontrakt mellan foretag och kandidat.

e Eftersom personalen utgdr fundamentet for ett framgangsrikt foretag ar det vasentligt
att bedomningen sker rittvist och korrekt.

* Alla som méter en méanniska for forsta gangen skaffar sig snabbt ett forsta intryck som

ligger till grund f6r all vidare information personen i fraga ger. Det ar darfor viktigt att

8l Carter, Pippa & Jackson, Norman (2002). Organisationsbeteende i nytt perspektiv, s. 196
%2 Ibid, s. 196
* Ibid, s. 196
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inte lasa sig vid det forsta intrycket utan att man haller sig Oppen for vidare
information.

Det finns tva vanliga test att gora vid bedomning, dels att be sokande beskriva sig
sjdlva och dels att ta kontakta med de sokandes referenser och be dem beskriva
kandidaten.

Vid bedomning av s6kande bor rekryterare sirskilja tvé olika kategorier av attribut.
Dels lamplighetsfaktorer, dér attribut som attityd etc. véger tyngst, och dels
behorighetsfaktorer dér attribut som utbildning etc. dr det viktiga.

Det ar viktigt att arbeta effektivt med rekryteringsprocessen och att kontinuerligt
uppdatera de sokande for att minska risken att de skall tappa intresset.

Att motivera och locka s6kande med olika incitament &r effektivt for att de dels skall
ansoka dverhuvudtaget och dels for att de kommer arbeta effektivare om de dr ngjda
med sin erséttning.

Forskare menar att det dr relevant for rekryterare/ledning att ta hénsyn till individers
olika drivkrafter da dessa péverkar de anstilldas motivation och effektivitet. I
uppsatsen redogors kortfattat foljande drivkrafter; samhorighet, information, mening,
kunnande och virdighet.

Det finns fyra anvindbara motivationsredskap som ledningen kan anvéinda sig av vid
rekrytering. Dessa &r ansvar, beléningar, sakskdl och relationer.

Uppfattningen om huruvida det &r mojligt for ledning att motivera anstillda gér isér.
Kritiken som riktas mot motivationsforskningen menar att begir &r den priméra
motivationskraften vilken dr individuell och for komplex f6r en annan person att
identifiera.

En del motivationsforskare anser att ledningar inte kan motivera sina anstédllda utan

enbart demotivera genom att inte tillgodose de anstilldas begér.
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3. Metod

I foljande kapitel redovisas metoden som vi anvint oss av vid arbetet med uppsatsen. Aven de
val av undersokningsmetoder, datainsamling och undersokningens kvalitet och tillforlitlighet

samt vad vi har for avsikt med undersékningen presenteras i detta kapitel.

3.1 Pilotstudie

En pilotstudie ar en liten teststudie dar man exempelvis provar att intervjua den typ av
respondenter som ir tilltinkta till undersdkningen. Aven en enkel pilotstudie kommer att 6ka
chanserna till att utforma en bittre enkét eller intervjuguide. Pilotstudien ger en indikation pa
om dmnesomradet faktiskt motsvarar ens uppfattningar samt underléttar att skapa sig en i1dé

om tilltinkt dmnesomréde vilken uppsatsen kommer att behandla®.

Inledningsvis 1 arbetsprocessen tog vi kontakt med rekryteringsansvarig frin en av de uttinkta
campinganlidggningarna, for att bilda oss en uppfattning om hur denne ser pa den stdndigt
aterkommande rekryteringsprocessen av sdsongspersonal infor varje sommarsdsong samt om
detta anses som problematisk eller inte. Vi fick indikationer pd att s var fallet och
respondenten ndmnde att detta dr en process som bade &r tidskrdvande och kostsam samt
medfor stress dd ovissheten om att hitta sokande som motsvarar rekryterarnas krav och

forvantningar uppstar.

3.2 Varfor kvalitativa metoden?

Alla metoder dr arbetsredskap och trots att det finns skillnader mellan kvalitativa och
kvantitativa metoder har de ett gemensamt syfte, vilket dr att ge en béttre forstielse av det
omrade som undersokningen valt att angripa. Vad som skiljer dessa 4t ar att en val genomford
kvantitativ undersokning genom statistiska bearbetningar och datainsamlingar erhéller
forskaren insamlad data om manga objekt att jimfora. Detta mojliggdr for forskaren att kunna
dra generella slutsatser om en storre population. En vil genomford kvalitativ undersokning
mojliggdr for forskaren att f4 en helhetsbild och djupgdende insikter om det utvalda

forskningsomradet™. Tre aspekter att ta i sitt beaktande vid kvalitativa undersdkningar 4r att

84 Berglund, Eva (2009). Pilotstudie, http://uppsatshandledaren.blogspot.se/2009/09/pilotstudie.html

85 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn (1997). Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa
metoder, s. 76
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de dr resurskrivande, databearbetningen ar tidskrdvande, samt att undersokningen beror ett
mindre urval®.

Uppsatsens syfte dr att fa en béttre insikt 1 hur rekryteringsprocessen uppfattas och genomfors
pa utvalda campinganldggningar och déarfor kommer den kvalitativa metoden att anvéndas.
Kvalitativa undersdkningar har sin styrka 1 att de ger en bra helhetsbild som mojliggor for
okad forstaelse for sociala processer och sammanhang genom att ingdende studera varje utvalt
undersokningsomrade. En vél genomford kvalitativ undersdkning resulterar 1 att forskaren fér
riklig information om de utvalda undersSkningsomradena®. Det finns diremot en brist vid
kvalitativa undersokningar vilken dr att det inte nddvéndigtvis representerar hela filtet. Detta
innebdr att forskare som bearbetar och analyserar insamlat material ska vara forsiktiga med att

dra generella slutsatser™.

3.2.1 Varfor semistrukturerad?
Intervjuer med en intervjumall utan fasta fragor eller svarsalternativ, sé kallade osystematiska
och ostrukturerade intervjuer 4r utmirkande drag for en kvalitativ undersokning®. Fragornas

strukturering paverkar vilket svarsutrymme som respondenterna far’’.

I denna uppsats anviande vi oss av semistrukturerade intervjuer med Oppna fragor dd vi hade
en bild av vad vi ville berora ifran de intervjuer som vi valde att genomfora. Vi ville dessutom
lamna utrymme for respondenterna att dela med sig av sin personliga syn och svara fritt pa
hur de genomfor rekryteringsprocessen samt hur de resonerar vid bedomningen av vilka

sokande som gar vidare 1 processen och slutligen far sdsongsanstéllning.

3.2.2 Primdr- och sekunddrdata
Data som forskaren for sitt eget syfte samlar in via intervjuer/enkéter dr primérkéllor. Andra

data sdsom arsredovisningar, information fran foretagshemsidor eller interna rapporter ar sa

86 Sallnés, Eva-Lotta (2007). Beteendevetenskaplig metod. Intervjuteknik och analys av intervjudata,
http://www.nada.kth.se/kurser/kth/2D1630/Intervjuteknik07.pdf, s. 34

87 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn (1997). Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa
metoder, s. 79

88 Sallnés, Eva-Lotta (2007). Beteendevetenskaplig metod. Intervjuteknik och analys av intervjudata,
http://www.nada.kth.se/kurser/kth/2D1630/Intervjuteknik07.pdf, s. 34

89 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn (1997). Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa
metoder, s. 100

90 Patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetodikens grunder: Att planera, genomféra och rapportera
en undersokning, s. 71
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kallad sekundirdata eftersom det har framstillts av nigon annan, troligen for ett annat syfte’’.

Fler exempel pa sekundirdata ar data fran forskningsartiklar och bocker.

Primérdata i var undersokning samlades in via intervjuer med rekryterare fran utvalda
campingverksamheter. I intervjuerna fick vi reda pa hur de hanterade den stindigt
aterkommande rekryterings- och beddomningsprocessen av  sdsongspersonal till

anldggningarna.

Sekundirdata som anvéndes var foretagsinformation hdmtad fran foretagens hemsidor, samt
frin Sveriges Camping- & stugforetagares Riksorganisation. Materialet till var teoretiska

referensram ar insamlad fran vetenskapliga artiklar, bocker, avhandlingar och uppsatser.

3.2.3 Intervjuer

I den inledande kontakten med respondenter innan intervjuer dger rum brukar det
rekommenderas att information ges ut i flera steg, dir syftet och vem som dr ansvarig for
undersokningen framgar, samt nér nésta kontakt kommer att d4ga rum for att bestimma tid for
intervju. Vid andra kontakttillfdllet ldmnas fullstindig information dir man dven bestimmer
var intervjun kommer dga rum’”. Det 4r ocksa viktigt att det framgar i informationen som ges
till respondenterna hur lang tid intervjun kommer att ta. Vid behov skall respondenterna
tillfrdgas om det dr okej att intervjun bandas samt att dem vid intresse far ta del av den fardiga
uppsatsen innan den publiceras. Vid genomforandet av intervjun skall intervjuaren forhalla
sig neutral frén sig sjilv, sina kénslor, tidigare forskning och referenser’”. Vid
intervjutillfillen ar det viktigt att inledningsvis dterigen klargora for respondenterna vad som
ar syftet, samt att tydligt motivera varfor respondenten blivit utvald till undersdkningen dé det
kan forekomma att respondenterna inte ser nyttan med att delta. Det dr dven viktigt att
klargora pa vilket sdtt som respondentens bidrag kommer att anvdndas och om det &r
konfidentiellt eller inte. Denna information dr viktigt att respondenterna far innan de borjar

o . . 4
besvara frigorna oavsett undersokningsform’*.

ol Thunman, Carl G & Wiedersheim-Paul, Finn (2002). Sekunddrkdllor,
http://www.eki.mdh.se/Kurshemsidor/foretagsekonomi/robhan/sekundarkallor.htm

92 Patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetodikens grunder: Att planera, genomféra och rapportera
en undersokning, s. 70

93 Sallnés, Eva-Lotta (2007). Beteendevetenskaplig metod. Intervjuteknik och analys av intervjudata,
http://www.nada.kth.se/kurser/kth/2D1630/Intervjuteknik07.pdf, s. 17

9 Patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetodikens grunder: Att planera, genomféra och rapportera
en undersokning, s. 71
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Tidigt 1 vér arbetsprocess med uppsatsen tog vi kontakt med tilltinkta campinganlédggningar
dar vi presenterade oss, forklarade undersokningens syfte, varfor vi valt att kontakta dem och
frigade om de var intresserade av att stilla upp pé en intervju och dela med sig av hur de
hanterar rekryteringsarbetet. Samtliga respondenter visade ett direkt intresse och vi bestdimde
att vi skulle dterkomma med 6nskemal om datum for intervju, samt praktisk information
sasom plats och ldngd pa intervjun och vad for typ av intervjufrdgor som vi tinkt stélla. |
efterhand visade det sig vara fordelaktigt att vi i1 forvdg skickat intervjufrdgorna till
respondenterna dd de var forberedda, vilket resulterade 1 att vi under avsatt intervjutid, cirka

45 minuter per intervjutillfille, hann med att ga igenom samtliga intervjufragor.

Tvé intervjuer genomfordes Over telefon, dér en av oss intervjuade medan den andre forde
anteckningar av vad respondenterna berittade. Ovriga intervjuer genomfordes via personliga
moten 1 en avspand offentlig milj6. Vi bestimde 1 forvdg att samtliga respondenter skulle
forbli anonyma d4 vi efter att ha studerat metodlitteratur ldst att anonymitet kan leda till att
respondenter Oppnar upp sig och delar med sig av mer information &n om denne skulle
framtrdda med namn. Transkribering av insamlat material fran intervjuerna genomfordes

direkt efter utférandet da vi inte ville riskera att gldmma viktiga detaljer.
3.3 Studiens tillforlitlighet

3.3.1 Reliabilitet

Reliabilitet, tillforlitlighet inom beteendevetenskapen, ar ett matt pa hur starkt eller palitligt
uppmiitta virden 4r i ett test eller experiment’. For att kontrollera reliabiliteten vid intervjuer
kan det vara fordelaktigt att det dr ytterligare en person som ar nirvarande och registrerar
intervjusvaren parallellt med intervjuaren. En annan metod for att kontrollera reliabiliteten ar
att intervjuaren anvéinder sig av ljud- eller bildinspelningar. Fordelen vid ett sddant
tillvigagangsitt dr att konversationen ar lagrad och gar darfor att spela upp flera ganger for att

forsikra sig om att allt 4r korrekt uppfattat’.

Vi har béada tva deltagit vid samtliga intervjutillfidllen, dér en av oss har intervjuat medan den
andre har antecknat vad respondenten berittat. Vi har dven infor varje intervjutillfélle fragat
respondenterna om det var okej att vi bandade vilket godkdndes av samtliga. Intervjuerna

avslutades med att vi fraigade samtliga respondenter om det var okej att vi aterkom for att fa

9 Nationalencyklopedin (2012). Reliabilitet, http://www.ne.se/reliabilitet/292172

9 Patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetodikens grunder: Att planera, genomféra och rapportera
en undersokning, s. 101
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svar pa eventuella frdgor som kunde tdnkas uppstd under skrivprocessen med att fardigstélla

den insamlade data och dven har fick vi godkdnnande av samtliga.

3.3.2 Validitet

Validitet i den utstrickning som undersékningen miter det som den avser att méta’’. En av
fordelarna med att genomfora intervjuer ar att de har en hog validitet da det finns mojlighet att
kontrollera informationen med foljdfrigor och didrmed forsdkra sig om att f4 svar pd det som
valts att undersoka’. Tvd vanligt forekommande kritiker som riktas mot kvalitativa
forskningsmetoder &r for det forsta att resultatet dr impressionistiska’ och subjektiva samt att
undersokningens resultat ofta bygger pa vad forskaren uppfattar som relevant och
betydelsefullt'®. For det andra 4r det svart att generalisera resultatet fran undersdkningen da
kvalitativa undersokningar &r tidskrdvande och 1 de flesta fall undersoks endast en liten del av

. 101
exempelvis en marknad/bransch'®",

I uppsatsen valde vi att anvinda oss utav en kvalitativ metod da vi ansdg att den gav oss goda
forutsittningar  att  tillsammans med wutvalda teorier studera och analysera
rekryteringsprocessen pa utvalda campinganldggningar. Vi anser darfor att validiteten dr god
da vara fragestillningar har blivit besvarade. Vi vill dessutom podngtera att det resultat som vi
fatt fram frdn intervjuerna, endast speglar rekryterings- och beddmningsprocesserna fran
utvalda anldggningar och betyder ddrmed inte att vi har som avsikt eller anser att vi kan dra

ndgra generella slutsatser huruvida detta speglar branschen som helhet.

3.4 Analysering, bearbetning och tolkning av insamlad data

Vid bearbetningen av genomforda intervjuer inledde vi med att lyssna igenom inspelningarna
och jimforde med de anteckningar som vi gjort. Varje intervju skrevs ner i olika farger for att
underlétta och separera informationen fran respondenterna. Materialet delades in i tre teman;
rekrytering, bedomning och motivation. Nar samtliga intervjuer var transkriberade borjade vi
att jamfora materialet med var intervjuguide for att salla relevant information fran intressant
men som inte fyllde ndgon funktion i denna undersdkning. I processen med att analysera

empirin jimforde vi materialet frdn de olika intervjuerna for att identifiera likheter samt

97 Nationalencyklopedin (2012). Validitet, http://www.ne.se/validitet/338295

98 Sallnés, Eva-Lotta (2007). Beteendevetenskaplig metod. Intervjuteknik och analys av intervjudata,
http://www.nada.kth.se/kurser/kth/2D1630/Intervjuteknik07.pdf, s. 33

% Jiknande varderingar
100 Bryman, Alan (2011). Samhdllsvetenskapliga metoder, s. 368
101 ..
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olikheter 1 hur de hanterade och ség pa de olika teman som vi valt att berdra. Vi valde séledes

att genomfora en komparativ analys'**.

3.5 Kallkritik

Inledningsvis 1 arbetsprocessen genomfordes en litteraturundersdkning dé vi ville bilda oss en
uppfattning om vilka teorier som kunde ténkas vara relevanta for var undersokning. I den man
det var mojligt har vi forsokt att kritiskt granska anvénd litteratur genom att soka efter
ursprungskéllan for att forsdkra oss om att hdnvisningar gjorda mellan olika tryckta killor
staimmer. Litteratur som anvints 1 denna uppsats utgors i huvudsak av vetenskapliga artiklar
och bocker, vilka ligger till grund for de teorier som vi valt att anvinda oss av. I arbetet med
att gallra och vélja ut teorier inom rekryteringsforskningen har vi valt de teorier samt tryckta
artiklar som flera olika forskare valt att referera till. Vi vill diremot poéngtera att valda teorier
inte bor ses som en absolut sanning utan snarare som en fingervisning av vilka teorier som
diskuteras 1 forskningslitteraturen inom detta omrade. Avslutningsvis vill vi ocksd 1 efterhand
stélla oss kritiska till en av véra stéillda intervjufragor, da den kan uppfattas som ledande:
"Uppfattar ni sjilva att ni kan gora en nagot sa ndr objektiv bedomning av de sokande eller

dar det i slutindan er magkdnsla grundad pa det forsta intrycket som avgor?”

102 Lindgren, Christer (2001). A¢t skriva uppsats,
http://webappl.sh.se/C1256 CFE004C57BB/0/36917AFD009F89E7C1257204003F6522/%24file/Att%20skriva%
20uppsats.pdf
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4. Empiri

1 detta kapitel presenteras resultaten frdan de intervjuer som vi genomfort med
rekryteringsansvariga fran utvalda campinganldggningar. Vi har under samtliga intervjuer
haft var intervjiuguide som underlag. For att underldtta for ldsaren dr kapitlet indelat i
foljande fyra delar; presentation av respektive anldggning och respondent, rekrytering,

bedémning och motivation.

4.1 Presentation av respektive anlaggning och respondent

Dafto resort ar Oppet aret runt och nédr det ar fullbelagt bor det ca 3000 personer pa
anldggningen. Anldggningen erbjuder 130 stugor och 650 campingtomter. For att upprétthalla
verksamheten krdvs det 20 helédrsanstillda och ytterligare 105 sdsongsanstidllda under

sommaren, varav 45 nyrekryterades i ar.

Respondenten frén Dafto resort har arbetat med rekryteringsprocessen pd anldggningen i tio ar
och under de senaste atta varit rekryteringsansvarig. Da campinganldggningen dr en av de
storsta 1 Sverige och arligen far in mellan 500 — 700 ansdkningar har respondenten nytt for i
ar beslutat anvidnda sig av audition for att pa sd sitt effektivisera den omfattande
rekryteringsprocessen. Utvérderingen av det nya tillvigagangssittet valde respondenten att
sammanfatta med foljande ord,

”Jag dr mycket nojd med resultatet och detta dr ndgot vi definitivt kommer att

fortsditta anvdnda oss utav”.

Gullbrannagdrden har 300 baddar fordelat pa stugor och vandrarhem. Campingen bestar av
300 campingtomter och ndr det dr fullbelagt bor det ca 1500 géster pd anldggningen.
Verksamheten har 6ppet hela aret men huvudsidsongen dr under sommaren och 1 ar 4r det 58

sdsongsanstédllda samt 17 helérsanstillda.

Respondenten fran Gullbrannagérden har en lang och gedigen erfarenhet av personalfrdgor
och har under 25 &rs tid haft det yttersta ansvaret for rekryteringen av personal till
campinganldggningen. Under de forsta tio dren tog respondenten pa egen hand ansvar for
rekryteringsarbetet och idag delas ansvaret mellan tre personer. Personliga attribut ar att

respondenten ser sig sjdlv som en utatriktad projektmanniska,
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“Jag brinner for personalfrdgor”.

Solvik Camping och Stugby erbjuder 250 campingtomter och 113 stugor och har &ppet frdn
mitten av maj till borjan av september. Nir det ar fullbelagt bor ca 1000 géster pa

anldggningen. For att driva verksamheten krivs fyra heldrsanstéllda och 30 sdsongsanstillda.

Respondenten fran Solvik Camping och Stugby har en juridisk bakgrund och har arbetat pa
anldggningen under somrarna i 35 ar. Under de senaste 16 aren har respondenten varit
helarsanstélld pa foretaget och har under denna tid haft det yttersta ansvaret for rekryteringen.
Respondenten har ddremot under de senaste 25 aren deltagit under rekryteringsprocessen. De
senaste tre dren har en anstdlld valt ut vilka sokande som skall kallas for intervju, varpa
respondenten sedan ansvarat for dessa. I ansdkningarna dr det viktigt att de ser seridsa ut och
att den sokande lagt ner lite energi menar respondenten,

“"Om jag oppnar ett mail utan ndagot personligt brev eller ndgra personliga

rader, utan det enbart ligger ett CV bifogat kinner jag inte att den ansokande

anstrdngt sig sdrskilt mycket”.

Bjorkdngs Havsbad erbjuder 420 campingtomter och elva stugor. Nér det ar fullbelagt bor det
ca 1500 gister pd anldggningen. Pa Sédra Nds Camping erbjuds 370 campingtomter och sju
stugor. Ndr det ar fullbelagt bor ca 1200 gaster pa anldggningen. I &r ar det 40
sdsongsanstéllda fordelat pa bdda anliggningarna samt atta helarsanstédllda. Anldggningarna ar
endast Oppna under sommaren och 1 ar var det 24 som nyrekryterades och 16 som aterkom

frén tidigare sdsonger.

Respondenten fran Sodra Nds Camping och Bjorkdngs Havsbad arbetade under fem &r som
yrkesvigledare péd arbetsformedlingen och har under de senaste tio dren arbetat med
rekryteringsprocessen pa bdda campinganldggningarna. I bdrjan var de tre personer som
arbetade med rekryteringsarbetet, idag dr det upp till sex personer. D4 respondenten sedan
tidigare har erfarenheter frdn arbetsformedlingen ldgger denne idag stor vikt vid att de
sasongsanstdllda skall fd en bra start in 1 arbetslivet da anstillningen pa
campinganlidggningarna ofta dr deras forsta arbete,

”De glommer aldrig sin forsta arbetsplats”.
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4.2 Rekrytering

4.2.1 Daft6 resort
I borjan av januari har personalansvariga faststdllt behovet och kartlagt vilka tjanster som
behover tillsdttas med personal infor kommande sdsong. Annonsering av lediga tjdnster sker 1
huvudsak via foretagets hemsida'®, dir de sokande fir ta del av information om de olika
tjdnsterna samt hur de skall ga tillvdga vid ansokningen. Enligt respondenten dr malet att vara
klara med rekryteringsprocessen tills i slutet av mars. Tjanster'® som respondenten ir extra
angeldgen om att finna personal med kompetens motsvarande den som efterfrdgas, annonseras
dven ut via arbetsformedlingen samt via affischer som sédtts upp 1 Sdlen och Stromstad.
Gensvaret pd annonseringen har tidigare sdsonger varierat och 1 genomsnitt har
rekryteringsansvariga fétt in cirka 600 ansdkningar. Vid tidigare ars hanteringen av inkomna
ansOkningar delades samtliga ansokningar upp 1 tre olika hogar; intressanta, nej och
fragetecken. For att en ansOkan automatiskt inte skulle riskera att hamna 1 ”nej hdgen” sade
respondenten foljande,

”Det dr viktigt att de sékande i sina ansokningar bifogar bild, personligt brev

samt CV annars dr risken stor att de hamnar i nej hogen”.

Den forsta gallring genomforde respondenten sjdlv och de ansdkningar som ansags intressanta
limnades direfter Gver till respektive enhetsansvarig. Kravspecifikationen'® pa de sokande
var olika beroende pé vilken typ av tjdnst som efterfragades. Vid anstdllning av receptions-
och kokspersonal var tidigare erfarenheter och alder av stor betydelse, ddremot valde
respondenten att lita ett par unga sdsongsanstdllda arbeta och lidras upp inom dessa
arbetsomraden da respondenten resonerade enligt foljande,

Vi tillsditter medvetet ett par sdasongsanstdllda som saknar erfarenheten eller

dldern for att ldras upp, dd vi ser det som en langsiktigstrategi att de viljer att

arbeta for oss ndstkommande sdsong”.

De kandidater som ansdgs intressanta meddelades forst och kallades till intervju, dérefter
meddelades de kandidater som inte ansdgs intressanta och sist meddelas de som ldg i1

frdgeteckenhdgen. Respondentens forklaring till denna turordning var att,

193 Dafto resort (2012). Foretagshemsida, http://www.dafto.se/Om-Dafto
04 . . . .
enhetsansvarig, kokschef, receptions, bartender, serveringspersonal

105 .. .. . . .
03 tidigare erfarenheter, referenser, alder, personliga attribut
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”Kandidaterna i frdageteckenhogen meddelas sist, dd vi vill gardera oss for

eventuella avhopp fran kandidater i intressanthogen”.

Under intervjuerna var det alltid &tminstone tva rekryteringsansvariga som deltog och stéllde
fragor, dar den sokandes svar, kroppssprak och tidigare erfarenheter noterades, vilket utgjorde

underlaget for bedomning och beslutsfattandet.

Annonseringen av lediga tjdnster har varit densamma under alla ar'®® som respondenten varit
rekryteringsansvarig, diremot nytt for 1 &r var att samtliga sokande bjods in till en

auditiondag'"’

. Dagen inleddes med att samtliga kandidater fotograferads och fick ldmna sina
kontaktuppgifter. Innan kandidaterna fick 5 minuter att presentera sig infor juryn'® bjods det
pa lunch och VD tillsammans med rekryteringsansvariga presenterade verksamheten samt sig
sjdlva. Antalet sokande som kom var 105 stycken och infér denna sdsong var det 45
sisongsanstillda som behovde nyrekryteras. Lokalen var indelad i olika avdelningar'® som
representerade de olika tjanster som eftersoktes déar de sokande fick vélja vilka av dessa som
de ville ga in 1 och ansoka till. Juryn i varje rum utgjordes av enhetsansvariga som forde
noteringar och de kandidater som ansags limpliga gick vidare. Néar samtliga kandidater
genomfort sina presentationer fick de som ansdgs ldmpliga, infér en beteendevetare, i grupp
16sa ett par olika praktiska problem''’. Resultatet fran hur kandidaterna hanterade och

samarbetade 1 grupp blev ytterligare underlag vid bedomning och beslutsfattandet av vilka

kandidater som slutligen erbjods tjdnsterna.

Den huvudsakliga anledningen till varfor de valt att forédndra sin rekryteringsprocess ér enligt
respondenten att de anser att tidigare rekryteringsprocess varit tidskrdvande. Auditiondagen &
andra sidan visade sig vara effektiv och framgangsrik vilket har resulterat i att samtliga
nyrekryteringar fardigstéllts fore onskat slutdatum. Respondenten sammanfattade det med
foljande ord,
”Auditiondagen har visat sig vara en succé och dr nagot vi definitivt kommer att
fortsditta att anvinda oss av. Det var dven uppskattad av savil personal som

sokande”.

106 .. o . .
néstan 10 ar, varav 8 som rekryteringsansvarig

107 lérdagen den 10 mars, 2012
198 pestod av VD, rekryteringsansvarig, enhetsansvariga
109 tifran arbetsomraden, reception/butik, restaurang/servering, ovrigt

1o duka, hacka mordtter, samarbeta i grupp

28



4.2.2 Gullbrannagarden
I borjan av februari har personalansvarig faststéllt behovet samt kartlagt vilka tjdnster som
behover tillsidtta med personal infér kommande sdsong. Annonseringen av lediga tjanster sker
enbart via foretagets hemsida''' dir de sokande under fliken “jobba hos oss” fir tillgang till
nodvéndig information om valbara tjanster samt vad for information som skall ingé i deras
ansOkan. Respondenten menar pd att huvuddelen av de sokande kdnner 1 forvidg till
verksamheten, darfor dr annan typ av annonsering inte nddvéandig,

“"Mdnga av de sokande dr vinner till de som redan jobbar hos oss eller sa dr de

ungdomar som har besékt anldggningen under tidigare somrar”.

Arligen inkommer mellan 150 — 200 ansokningar under ansokningsperioden''>. Det &r
atminstone alltid tvd personer som ldser igenom inkomna ansdkningar. Ansdkningarna delas
upp 1 tva olika hogar, en for de intressanta och en dir de ansokningar som inte uppfyller
kraven hamnar eller som respondenten uttryckte det,

“Har de sékande inte ldmnat dtminstone tva referenser hamnar deras ansékan

automatiskt i fel hog”.

I ar var det 58 sdsongsanstdllda varav 15 som skulle nyrekryteras infor sommarsidsongen
2012, vilket var fler nyrekryteringar 4n vad det brukar vara i genomsnitt'"*. Forklaringen till
att det var fler nyrekryterade infor sommarsdsongen 1 ar var enligt respondenten att ledningen
beslutat om att introducera en ny tjanst diar anldggningen erbjuder stidning av stugor och
vandrarhem, d& de tror att det finns en stor efterfrigan eftersom kunden har mgjlighet att

utnyttja ROT-avdraget.

Vid intervjutillfallet berdttade respondenten att det var vanligt att sdsongsanstéllda valde att
aterkomma flera sdsonger och att det fanns flera som arbetat upp till tio sommarsésonger.
Ingen av dessa kom frin orten utan alla var rekryterade utifrdn. Respondenten forklarade att
personlig intervju endast genomfordes med sokande till de tjénster didr det var av stor
betydelse att den sokande hade kompetens motsvarande vad som efterfragades till tjansten''*.
Vid rekrytering av Ovriga tjanster sdsom stdd, kok och vaktmadstare ldamnades besked till

sOkande via mejl efter att respondenten kontaktat angivna referenser. Respondenten beréttade

i Gullbrannagéarden (2012). Féretagshemsida, http://gullbrannagarden.se/
12 Sista ansokningsdatum &r 15:e mars
By genomsnitt nyrekryteras 10 sdsongspersonal infor varje sommar
receptions, lots/campingvérd
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att sdsongspersonal vid ett fatal tillfillen anstéllts utan att denne varken sett bild eller pratat i
telefon med den s6kande. Vid frdgan om en sddan typ av rekryteringsmetod inte innebér stora
risker att det sker felrekryteringar svarade respondenten att,

“Det blev helt fel vid en anstdllning trots att referenserna var imponerande”.

Respondenten dr ndjd med rekryteringsprocessen pd anlidggningen och trots att det &r
tidskrdvande att kontakta sokandes referenser finns det inga planer pa att forindra

rekryteringsmetoden dé det endast dr 10-15 tjanster som tillsétts infor varje sdsong.

4.2.3 Solvik Camping och Stugby

I slutet av januari har respondenten faststéllt behovet och kartlagt vilka tjdnster som behover
tillsdttas infor kommande sidsong. I februari sker annonsering av lediga tjdnster via foretagets
hemsida''”, dir de sokande fér ta del av information om de olika tjénsterna samt hur de skall
gd tillvdga vid ansdkningen. Annonsering sker dven via arbetsformedlingen. Det finns inget
bestdmt slutdatum utan annonseringen fortskred tills dess att samtliga tjénster blivit tillsatta.
Varje ar inkommer ett par 100 ansokningar och vid den fOrsta gallringen av dessa har
respondenten under de senaste tre ren ldmnat over ansvaret till en anstilld. Ans6kningar som
anses lampliga vid den forsta gallringen skrivs ut och presenteras dérefter for respondenten
varpa denne ringer upp intressanta kandidater och stiller ett par fragor for att avgdra om de &r
intressanta att boka in till en personlig intervju. Respondenten forklarade att 1 huvudsak har
rekryteringsprocessen alltid varit densamma, en skillnad var att tidigare ansvarade
respondenten dven for forsta gallringen. Respondenten vill trdffa samtliga sdkande innan de
eventuellt erbjuds sdsonganstéllning och lagger stor vikt vid det personliga métet, oavsett hur
bra referenser, CV och personligt brev dr. Det var viktigt enligt respondenten att de sokande
verkade engagerade och intresserade av Solvik Camping och Stugby samt att de hade ritt

attityd. Det var dven viktigt att de passade in och kunde arbeta utifrdn foretagets varderingar.

Av de 30 sisongsanstillda var det enligt respondenten endast ett fatal''® som viljer att komma
tillbaka for att arbeta fler sdsonger. Infér varje sommar &r det i genomsnitt 15-20 person som
skall nyrekryteras. Respondenten podngterade under vér intervju att det dr viktigt att
verksamheten fir mer personal som viljer att aterkomma flera sdsonger da det &r till stor

fordel for foretaget om det finns fler som kan arbetsrutinerna redan frén borjan,

135 Solvik Camping och Stugby (2012). Foretagshemsida, http://solvikscamping.se/semester-pa-solvik.html
6; genomsnitt mellan 5-10 sdsongsanstillda dterkommer fler sdsonger
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“Varje dr forsoker vi i forsta hand att anstdilla personal frdan orten, eller
personer som har sommarboende pd orten, da det dr storre chans att de
dterkommer jamfort med dem som bara vill gora en sdsong pa vistkusten. De
frdn orten/sommarboende har chans att avancera inom foretaget. Tyvdrr dr det

inte alltid sd enkelt att hitta personal fran orten”.

4.2.4 Sodra Nas Camping och Bjorkangs Havsbad

[ borjan av januari har respondenten tillsammans med enhetsansvariga frdn bdda
anldggningarna faststdllt behovet samt kartlagt vilka tjdnster som respektive anlidggning
behover tillsdtta med sdsongspersonal infér kommande sommarsidsong. Annonseringen av
lediga tjdnster sker i huvudsak via anldggningarnas hemsidor men om ansdkningstalet varit
lagt tar respondenten hjélp av arbetsformedlingens jobbchans”. Vid dessa tillfdllen &ker
rekryteringsansvariga fran bdda anlidggningarna till arbetsformedlingen och anordnar
kortintervjuer om 5 minuter med samtliga s6kande. De som anses intressanta bjuds dédrefter in
till en ldngre intervju som anordnas pa respektive anldggning. Respondenten berittade att
antalet personer som arbetar med rekryteringsprocessen varierar mellan sdsongerna och
anledningen till detta var att antalet personal som behdvdes nyrekryteras skilde sig mycket at.
I genomsnitt dr det 3-6 personer som arbetar med rekryteringsprocessen och rekrytering av
personal sker samtidigt till bada anldggningarna. Under de senaste dren har det varit flera
rekryteringsforetag som erbjudit sig att skota rekryterandet av sdsongspersonal men
respondenten sade under vér intervju att,

”Dessa sldpper vi inte in utan det skoter vi sjilva”.

I ar var antalet sdsongsanstillda fordelat pa bdda anldggningarna 40 personer varav 15 som
aterkom fran tidigare sdsong, medan 25 nyrekryterades. Av de som aterkom var det frimst

studerande. I &r var sokantalet rekordstort''’

och didrmed rickte annonseringen via
anldggningarnas hemsidor vilket innebar att det inte fanns nigot behov att anvinda sig av
arbetsformedlingens  ”jobbchans”.  Samtliga  kandidater som gick vidare i
rekryteringsprocessen erbjods provanstillning och anledningen till detta var enligt
respondenten att,

“Samtlig sdsongspersonal provanstdlls dd forsta intrycket ibland inte stammer”.

17 cirka 300 s6kande
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Vid arbetet med att bearbeta och behandla inkomna ansSkningar #r sprak''® och
datakunskaper meriterande. Under urvalsprocessen kontaktas intressanta sokandes angivna
referenser och respondenten berdttade dven att,
”Jag kollar upp samtliga via facebook, det dr vildigt bra for att bilda sig en
uppfattning om den sokande. Meddelar alltid dem i efterhand att jag gjort
detta”.

Nar urvalsprocessen &r avklarad bjuds de kandidater som anses intressanta till ett
intervjutillfélle, detta d& respondenten alltid vill trdffa de s6kande. Under intervjuerna ar det
atminstone alltid tva rekryterare som deltar di respondenten anser att det dr fordelaktigt att

kunna diskutera de sokande sinsemellan.

En fordel med att vara personalansvarig for tvd anldggningar dr enligt respondenten att vid
eventuell sjukdom eller personalbrist pd ena anlidggningen gar det smidigt att forflytta
personal mellan anldggningarna. Denna information ges till de skande under intervjutillfallet
om att de huvudsakligen rekryteras till en av anldggningarna men vid personalbrist maste de

vara beredda pa att bli forflyttade.

4.3 Bedomning

4.3.1 Daft6 resort
Vid beddmning och beslutsfattande av vilka s6kande som erbjuds sdsongsanstillning &r det
forsta intrycket tillsammans med magkéanslan viktigt enligt respondenten och denne hivdade
dven att det visat sig stimma i de flesta fall. For att 6vertyga sig om att magkédnsla var pélitlig
berittade respondenten att,

”Vi som rekryterar jamfor vara magkdnslor for att se om de o6verensstammer

samt kontakter givna referenser vid behov”.

Tidigare erfarenheter och dlder &r av olika betydelse vid bedomningen beroende pa vilken typ
av tjdnst som den sOkande efterfragar. Tidigare ar anvéinde sig respondenten 1 stor
utstrickning av facebook for att kolla upp de sokande. Hur den sdkande formulerat sitt
personliga brev tillsammans med hur de utfort sin intervju har stor paverkan vid beddmning

och beslutsfattandet.

18 speciellt tyskkunskaper
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Bedomningen och beslutsfattandet vid arets rekrytering genomfordes tvd dagar efter
auditiondagen. Samtliga 1 juryn tillsammans med beteendevetaren diskuterade utvalda
kandidater utifrdn noteringar, CV, personliga brev och kontaktade referenser innan besked om
vilka kandidater som erbjods anstillning lamnades. Respondenten beréttade att om juryn var
oeniga ifall en kandidat skulle erbjudas sdsonganstdllning hade denne sista ordet. Enligt
respondenten dr det viktigt att bedomningsprocessen gar snabbt sa att de sokande inte trottnar
eller soker efter andra arbeten. Fotografierna fran de utvalda sdkande som togs under
auditiondagen lades ut pé ett bord for att underldtta for juryn att identifiera kandidaterna.
Under presentationen fick de sokande beskriva sig sjdlva och deras beskrivning jamfordes
sedan med juryns magkénsla. Fordelen med denna typ av fraga var att det var litt for juryn att
avgdra om svaret var Overtygande. Respondenten exemplifierade med att berdtta om en
sokande som observerades under auditiondagen,

”Kandidaten satt sur under hela dagen och under sin presentation hdvdade

personen ifraga att denne alltid var positiv och glad”.

Utdver kandidaternas prestation under presentationen diskuterade juryn ocksd boendefragan
da anldggningen har kapacitet att erbjuda cirka 30 sédsongsanstédllda boende och ddrmed hade
de kandidater som bodde 1 ndrheten av anldggningen eller hade mdjlighet att 16sa boende en

fordel.

4.3.2 Gullbrannagarden
Vid bedomning/beslutsfattande dr magkénslan som respondenten far nir denne ldser igenom
sOkandes personliga brev och CV viktig. Enligt respondenten dr magkénslan tillracklig for att
fatta beslut om anstéillning och det har dven visat sig fungera vél i praktiken. Respondenten
poidngterade foljande under var intervju,

“"Magkdnslan dr helt avgorande vid bedomning av sékande och jag kan snabbt

bedoma mdnniskor”.

For att forsdkra sig om att magkénslan stimmer kontaktar respondenten &tminstone alltid tvé
referenser som de sdkande ldmnat. Undantag gors ddremot om den s6kande &r ung dé det &r
vanligt att detta dr deras fOrsta arbete. Respondenten kollar upp samtliga s6kande via Google
och Facebook da denne anser att detta dr ett smidigt tillvigagangssatt for att fa ett intryck och
bilda sig en vidare uppfattning om kandidaten. Det &r viktigt att de s6kande har social
kompetens och samarbetsférmdga och om de 4r dldre 4r det dven viktigt att de har tidigare

arbetslivserfarenhet. Respondenten anser att,
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"Om du dar 20 ar och aldrig tidigare arbetat hamnar ansokningen direkt i fel
hog. Samma gdller om ndgon har alla MVG, da blir jag skeptisk, har person

inget annat liv?”.

De flesta nyanstdllda fir borja arbeta 1 stddet och detta dr anledningen till varfor respondenten
inte anser att det dr viktigt att trdffa s6kande innan de anstélls. Respondenten utvirderar de
nyanstdllda nir sdsongen &r slut och de som visat framfotterna erbjuds dérefter eventuellt en
annan arbetsuppgift for kommande sdsong. Gullbrannagédrden &r en kristen anldggning och
diarmed é&r kristna virderingar meriterande enligt respondenten men tillade under vér intervju
att det ddremot inte dr avgdrande och beréttade att det infér varje ny sdsong anstélls personal

som inte ar troende.

4.3.3 Solvik Camping och Stugby
Under vér intervju med respondenten forklarade denne att,

“Jag ldgger vildigt stor vikt vid forsta intrycket av de sékande ™.

Respondenten forklarade att beroende pa vilken typ av tjinst kandidaten soker, efterfragas
olika egenskaper och attribut. Vid anstéllning av receptionist &r det viktigt att de s6kande har
social kompetens, &r serviceinriktad samt har tidigare erfarenheter av liknande
arbetsuppgifter. Det 4r dven meriterande om de sokande har god datorvana och
tyskakunskaper vid arbetet som receptionist. Respondenten fortydligade att dven om allt
verkar bra pd pappret sd dr det avgdrande hur personen faktiskt dr och dérfor ar personliga
moten valdigt viktigt,

"En gdng intervjuade jag en tjej som inte log en enda gang och hade noll

energi. Samtidigt satt hon och sa att hon alltid var vildigt glad och framdt som

person. Hon fick inte jobbet. Det mdste vara overensstimmelse med ord och

agerande."

Respondenten kontaktar alltid de sdkandes angivna referenser och detta dr enligt denne en
viktig del for att jamfora sin magkénsla och forsta intryck av de sokande med tidigare chefers
erfarenheter och asikter. Respondenten berittade att oftast Overensstimmer referenserna med
dennes magkénsla men inte alltid,

“Jag har anstdllt personal i sa manga dr nu och jag har nagra fa ganger gdtt

emot min magkdnsla dd referenser varit bra och den sékande haft rdtt kunskap.
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Det har dock alltid visat sig att magkdnslan stamt. Ddrfor dr magkdnslan

vdldigt avgorande for mig.”

Ibland kollar respondenten upp de sdkande via Facebook och podngterade under vér intervju
att det ar fordelaktigt att géra for att bilda sig en uppfattning om de s6kande men att det ar

tidskrdavande och darfor inte alltid hinns med.

4.3.4 Sodra Nas Camping och Bjorkangs Havsbad

Vid bedomning och beslutsfattande av vilka kandidater som slutligen erbjuds
sdsongsanstéllning laggs stor vikt vid det forsta intrycket och respondenten podngterade att
det dr viktigt att kandidaten har ett leende samt att den sdkande ar serviceinriktad da det i
huvudsak handlar om,

’service, service, service”.

Utdver forsta intrycket dr referenser viktiga enligt respondenten men podngterade samtidigt
under vér intervju att det inte dr ndgot krav da vissa av de sokande dr unga och troligtvis
aldrig varit ute 1 arbetslivet tidigare. Respondenten tillade att,

“for sokande over 20 dr dr referenser som bevisar att de har varit ute i

arbetslivet ddremot ett krav”.

Malséttningen &r att ldmna snabbt besked om anstéllning till de kandidater som kommer att
erbjudas provanstéllning och didrmed bor bedomningsprocessen vara kort for att minska

risken att de sokande letar andra arbeten.

Vid bedémningen av om kandidaten erbjuds slutgiltig anstillning nir testperioden &r avslutad
overvigs personlighet, tidigare erfarenheter, sprak- och datakunskaper samt ifall de s6kande
bor i ndromradet. Boendefrdgan &r viktig enligt respondenten d& kapaciteten att erbjuda

personalboende dr begrdnsad.

4.4 Motivation

4.4.1 Daft6 resort
Sommarsdsongen inleds med en kickoff pa koster dir personalen tréffas, hittar pa aktiviteter
och sammansvetsas,

“Det dr viktigt att sdsongsanstdillda kinner sig engagerade och far tydlig

information redan fran start”.
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Enhetsansvariga pa samtliga avdelningar har till uppgift att ge nyrekryterad personal en
ordentlig introduktion och efter ett par veckor genomf6rs uppfoljningar for att forsidkra sig om
att de anstéllda kinner sig trygga med sina arbetsuppgifter. Enligt respondenten leder det till
ett okat fortroende for ledningen, vilket resulterar 1 en positiv arbetsmiljé bland de anstillda.
Enligt respondenten ér anldggningens nérhet till bad, moéjlighet till omvéxlande aktiviteter och
spdnnande arbetsplats med varierande arbetsuppgifter viktiga motivationsfaktorer.
Gruppdynamiken som uppstar pd campinganldggningen bland personalen, samt att personal
rekryterad frén annan ort erbjuds personalboende 4dr andra motivationsfaktorer. Respondenten
trodde att sokande lockas att sdsongsarbeta pd Dafto resort for att anldggningen har 6ppet en
langre sdsong dn de flesta andra campinganldggningar,

”Sdsongen strdcker sig fran pdsk till mitten av oktober, ddrmed dr den ldnga

sdsongen ett incitament som motiverar sdsongspersonal da mdjligheten finns till

anstdllning en ldngre period”.

De flesta sdsongsanstéllda slutar att arbeta i slutet av augusti och darfor anordnas varje ar en
avslutningsfest da respondenten anser att,
”Det dr viktigt att sdsongen for de anstdllda avslutas med positiva intryck och
minnen, da detta okar chanserna for att de onskar att fa arbeta kommande
sdasong. Vilket betyder att rekryteringsprocessen blir mindre omfattande samt

uppldrningstiden kortare”.

4.4.2 Gullbrannagarden

Varje sommarsidsong inleds med en tvadagars obligatorisk introduktionsutbildning dér
ledningen ger personalen en grundutbildning om verksamheten dér bland annat brandévningar
och foretagsrutiner tas upp. Under utbildningen skolas de anstillda 1 att tdnka och agera
utifrdn Gullbrannagérdsandan,

”Du dr Gullbrannagdrden”.

Parallellt med introduktionsutbildningen anordnas teambuildningsdvningar. Respondenten
anser att det dr viktigt att ledningen sprider positiv energi till sina anstillda,
“Det dr viktigt att ledningen visar engagemang och utstrdlar positiv energi dd
vi bygger underifran och fokuserar pa ldangsiktighet dir de unga erbjuds

mojlighet till personligutveckling genom att fa okat ansvar”.
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Respondenten forklarade hur de “fostrar” sin personal och de flesta som rekryterats borjar 1
stidet. Om de sedan visar framfotterna far de mojligheten att forflyttas till andra
arbetsomraden, sdsom receptionist. Respondenten forklarade att oavsett vad personalen har
gjort for arbetsuppgift skall dem kdnna sig stolta Gver sin prestation och sta for den,

”Om det sd dr att stida toaletter eller att visa en gdst hur de skall stdlla upp

husvagnen sd skall personalen kunna “signa” det de gjort”.

Det dr viktigt att sammanhallningen hos personalen dr god och att de visar 6msesidig respekt
gentemot varandra. Respondenten tillade under vér intervju att det &r viktigt med en lattsam
stimning bland personalen och dirfor utses varje vecka nagon till ”veckans elefant” déir
nomineringen gar till den som gjort ndgot fjantigt eller klantigt. Vid fragan pd om
respondenten motiverar sin personal genom att erbjuda ndgon form av incitament sdsom
milersittning etc. blev svaret nej. Diremot erbjuder Gullbrannagrden personalboende'" till
de som rekryterats frdn annan ort. Respondenten poédngterade att gruppdynamiken hos
sdsongspersonal som valt att bo pa anldggningen forbattrats och pa sa sétt trodde denne att det
paverkade de anstilldas motivation positivt. Respondenten berittade att denne gédrna fikar och
pratar med personalen och avslutade vér intervju med att forklara,

”Jag dr chef, men jag dr mdanniska ocksd”.

4.4.3 Solvik Camping och Stugby

Det var viktigt enligt respondenten att personalen trivs och att det dr en forutsdttning, vilket i
slutdindan leder till att de genomfor ett bra arbete. Nyrekryterad personal far inledningsvis ga
bredvid erfaren for att lira sig och bli trygg med arbetsuppgiften. Enligt respondenten var det
viktigt att nyanstdllda kdnner sig bekvdma och far stottning, ddremot anordnas ingen
gemensam introduktionsutbildning. Det var okej enligt respondenten att personalen festar och
hittar pa aktiviteter pa kvéllarna forutsatt att det inte paverkar arbetet negativt. Att personalen
umgas och har kul pé fritiden efter arbetsdagen ansdg respondenten var positivt och pdpekade
detta for de sdkande redan vid intervjutillfallet. Respondenten forklarar for de sokande under

intervjun att malsdttningen &r att personalen péd anldggningen skall ha roligt tillsammans.

Solvik Camping och Stugby erbjuder personalboende men antalet rum &r begrdnsade.
Respondenten podngterade att det dr viktigt att anldggningen har mojlighet att erbjuda
personalboende da det dr svart att finna full personalstyrka fran orten. Diaremot erbjuds inga

andra incitament sdsom milersittning etc. till sina sdsongsanstéllda.

19 anldggningen har kapacitet att erbjuda 18 anstéllda personalboende
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P& Solvik Camping och Stugby dr gisten i fokus och respondenten ansag att det dr viktigt att
personalen har god samarbetsformaga och stottar varandra. Respondenten avslutade med att
forklara,

“Arbetar man pa Solvik skall man alltid se till gdstens bdista och inte lasa sig till sin

specifika arbetsuppgift, utan se till helheten och hugga in och hjdlpas dt sa att det
flyter”.

4.4.4 Sodra Nas Camping och Bjorkangs Havsbad

Sommarsédsongen inleds med en kickoff for att skapa en god atmosfar bland de anstédllda. Det
ar viktigt att de anstillda far en bra start och kénner sig trygga med sina arbetsuppgifter.
Enhetsansvariga stottar de nyrekryterade under en introduktionsperiod som varar 1 tva veckor
och respondenten trodde att detta 6kar deras fortroende for ledningen, samt motivation. Under
introduktionsperioden redogdr ledningen for de anstillda,

“Att vara en anstdlld dr inte bara en rdttighet utan ocksd en skyldighet”.

Det forekommer ingen typ av motivering via incitament sdsom milersittning och ledningen &r
restriktiva med personalboende. Sdsongspersonal sdsom kock eller receptionist rekryterad
frdn annan ort erbjuds ddremot personalboende. De flesta som rekryteras dr unga och har
ingen eller liten arbetslivserfarenhet och darfor laggs stort fokus pé att ta hand om och fostra
dessa sa att de far en bra erfarenhet da respondenten ansag att,

”Man glommer aldrig sin forsta arbetsplats”.

Varje sdsong avslutas med en avslutningsfest da respondenten ansdg att det &r viktigt att
sdsongsanstéllda avslutningsvis fér ett positivt minne, vilket 6kar chanserna att de attraheras

att vilja arbeta fler sdsonger.

4.5 Sammanfattning av Empiri
* Vid annonseringen av lediga tjdnster infér sommarsdsongen anvéinde sig samtliga
anldggningar av sina foretagshemsidor. Vid behov anvinde sig 4 av 5 av
arbetsformedlingen.
* Antalet inkomna ansokningar per ar varierar mellan 150-700 stycken beroende pa

anldggning.
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Vid hantering av inkomna ansdkningar var magkénslan tillsammans med det forsta
intrycket avgorande for om sokande gick vidare 1 rekryteringsprocessen. Det var dven
viktigt att referenser angivits 1 ansokan.

Samtliga respondenter ansag att sociala medier sdsom facebook var effektivt for att
skapa sig en vidare uppfattning om de sokande.

Respondenterna fran 4 av 5 anldggningar ansdg att personliga moten var viktigt for att
Overtygas om att kandidaterna Overensstimde med de uppgifter denne angivit vid
ansOkan innan de erbjods anstillning.

Samtliga respondenter ansdg att det var viktigt att beddmningsprocessen var effektiv
samt att intressanta kandidater snabbt fick anstéllningserbjudande dd de ville minska
risken att sokande trottnade eller fick andra jobberbjudanden.

Samtliga anldggningar erbjod personalboende till sdsongspersonal rekryterad fran
annan ort.

Vid bedémningen och beslutsfattandet av vilka som erbjods anstidllning ansdg samtliga
respondenter att det var fordelaktigt att vara atminstone tva personer.
Introduktionsutbildningar anordnas pa 4 av 5 anldggningar da respondenterna ansag
att det var viktigt att personalen kénde till verksamheten, samt kidnde sig trygga med
sina arbetsuppgifter. Dafto resort genomforde dven uppfoljning med nyrekryterade for
att sikerstélla att de kdnde sig bekvdma med sina arbetsuppgifter.

Det ér viktigt att de anstillda pa campinganldggningarna trivs, dirfor anordnade 4 av 5

anldggningar kick-off och avslutningsfest for att sammansvetsa personalen.
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5. Analys

I foljande kapitel kommer resultatet fran empiri att jamforas med tidigare forskning. Den

komparativa analysen redovisas under rubrikerna rekrytering, bedomning och motivation.

5.1 Rekrytering

5.1.1 Den psykometriska ansatsen
Urvalsmodellen sisom den presenteras i tidigare forskning'?® 4r en standardiserad

arbetsmetod som bestar av 10 moment' !

. Det forsta steget 1 modellen é&r att faststélla behovet
samt kartldgga vilka tjdnster som behover fyllas och samtliga respondenterna beréttade att det
fardigstédlldes 1 borjan av februari. Nésta steg 1 urvalsmodellen ér att specificera vilka krav
som stills pa de sokande. Respondenterna ger ut all information rérande tillgédngliga tjdnster
och vilka behorighetskrav som stills pd de sokande via samtliga anldggningars
foretagshemsidor. Dar publiceras dven information till de sokande om hur de skall g tillviga
vid sin ansdkan och vilken information som skall ingd. Tredje steget i urvalsmodellen &r att
skaffa kandidater via annonsering eller kontakter. Samtliga respondenter annonserar lediga
tjdnster via sina foretagshemsidor och alla fOrutom rekryteringsansvarig frin
Gullbrannagirden annonserar dven via arbetsformedlingen. Respondenten frdn Daftd resort
sdtter dessutom upp affischer i Sdlen och Stromstad. Nésta steg 1 modellen dr att behandla
inkomna ansokningar. Respondenten frdn Dafto resort delade tidigare ar upp ansokningarna i
tre hogar, intressanta, nej och fragetecken och ldmnade dérefter 6ver de ansdkningar som
ansags intressanta till respektive enhetsansvarig. I ar har Dafté resort anvént sig av en ny
rekryteringsstrategi vilket inte har fordndrat steg 1-3 1 urvalsmodellen, diremot steg 4.
Samtliga sokande kallades till en auditiondag'?, dir de som ansdgs intressanta gick vidare
och forst di laste juryn igenom deras personliga brev och CV {06r att fa ytterligare underlag
infér bedomningen. Respondenten fran Gullbrannagirden forklarade att de alltid &r
atminstone tvd som ldser igenom samtliga inkomna ansdkningar och dérefter delas de upp 1
tva olika hogar, intressanta och fel. Vid den forsta gallringen av inkomna ansdkningar till
Solvik Camping och Stugby berittade respondenten att under de senaste tre aren har en

kollega valt ut de ansokningar som denne anser &r intressanta och dérefter diskuteras dem

120 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Englunds urvalsmodell, s.
8

121 Se urvalsmodellen s. 12
22 anordnades lordagen den 10 mars, 2012
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med respondenten innan sdkande kontaktas. Respondenten frdn Sodra Néds Camping och
Bjorkdngs Havsbad ldser igenom samtliga inkomna ansdkningar och viljer ut de som anses
intressanta. Nista steg 1 urvalsmodellen dr att trdffa och intervjua intressanta sokande.
Respondenten frdn Gullbrannagarden hoppar 6ver detta moment d& denne anser att det racker
med att ldsa igenom personligt brev och CV. Ovriga rekryteringsansvariga var eniga om att
det ar viktigt att tridffa samtliga s6kande som anses intressanta och dérfor kallas sokande till
personlig intervju. Ndsta moment 1 urvalsprocessen &r att ta referenser och eventuellt testa
kandidaterna. Samtliga respondenter kontaktar sokandes angivna referenser for att fi en
tidigare arbetsgivares asikt och erfarenhet av den sokande. Respondenten frin
Gullbrannagirden kontaktar atminstone alltid tvd angivna referenser. Respondenten frén
Sodra Nds Camping och Bjorkidngs Havsbad provanstéller samtliga som rekryterats innan de
erbjuds sdsongsanstillning och denne berittar att vid ett par tillfallen har det visat sig att
sokande inte fungerat vilket lett till att anstdllningen avslutats. Enligt respondenten ar
provanstéllning ett viktigt moment i rekryteringsprocessen. Steg 7 och 8 1 urvalsmodellen ar
att utvdrdera/fatta beslut samt erbjuda anstdllning och hur respondenterna géar tillvdga vid
beddmnings- och beslutsprocessen redogérs under ndsta kapitel 5.2. De tvd avslutande
momenten 1 urvalsmodellen dr introduktion och uppfoljning dér samtliga anlidggningar
forutom Solvik Camping och Stugby har avsatt en specifik tid till introduktionsutbildning av
olika omfattning. Respondenterna fran dessa anldggningar ansdg att det dr viktigt att ny
personal far en ordentlig introduktion sa att dessa blir trygga 1 sina arbetsuppgifter och lér sig
verksamhetens rutiner samt virderingar. Aven om ingen specifik tid 4r avsatt till introduktion
berittade respondenten fran Solvik Camping och Stugby att all ny personal inledningsvis gér
bredvid erfaren for att lara sig rutinerna samt bli trygga 1 sina arbetsuppgifter. Respondenten
frin Daftd resort berdttade att enhetsansvariga pa samtliga avdelningar genomfor
uppfoljningar av nyanstilld personal efter ett par veckor for att forsdkra sig om att dessa
kdnner att de behirskar arbetsuppgifterna, samt att det enligt respondenten leder till att

nyanstdllda far okat fortroende for ledningen.

5.1.2 Den sociala ansatsen
. C g .12 . . .
Enligt tidigare forskning'> ses rekryteringsprocessen i denna ansats som en social process,

dir interaktionen'>*

mellan rekryterare och sdkande &r avgorande for om sokande blir
erbjuden och slutligen accepterar anstillning. Samtliga forutom respondenten fran

Gullbrannagéirden ansag att personliga moten mellan rekryterare och sdkande ar viktigt, samt

123 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 16
24 samspel, 0msesidiga paverkan
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att magkénslan och intrycken frdn dessa moten har stor pdverkan vid beddémnings- och
beslutsfattandet av vilka kandidater som erbjuds sdsongsanstillning. Respondenten fran Sédra
Nis Camping och Bjorkidngs Havsbad berdttade under var intervju att flertalet
rekryteringsforetag arligen erbjuder sig att hjélpa till med rekryterandet av sdsongspersonal.
Respondenten tackar alltid nej till dessa erbjudanden da denne anser att det ar viktigt att
personligen triffa de sokande for att bilda sig en egen uppfattning och fa eventuella
frigetecken rorande kandidaterna besvarade under intervjutillféllet. De sdsonger da gensvaret
frdn annonseringen av lediga tjdnster via foretagshemsidorna varit ldga anviander sig
respondenten av arbetsformedlingens “jobbchans”. Respondenten pdpekade att samtliga
kortintervjuer'*> anordnade pa arbetsformedlingen tar denne sjilv hand om och de kandidater
som anses ldmpliga bokas direfter in till en lidngre intervju anordnad pa
campinganlidggningarna. Respondenten fran Solvik Camping och Stugby anvénde sig av ett
liknande tillvigagéngssatt. Under var intervju berittade respondenten att utvalda ansdkningar
kontaktas via telefon och under samtalet stills ett par fragor dir de kandidater som anses

intressanta bokas in till en personlig intervju anordnad pa campinganlédggningen.

Tidigare forskning'*® rérande sociala ansatsen anser att dmsesidigt engagemang hos savil
sOkande som rekryterare dr av stor betydelse for att rekryteringsprocessen skall vara effektiv.
Engagemang uppnds genom att bada parter delar med sig av information och for diskussion
kring arbetet. Respondenten fran Solvik Camping och Stugby ansig att det dr viktigt att
kandidaterna under intervjutillfallet visar engagemang samt har en positiv attityd.
Respondenterna fran Solvik Camping och Stugby och Dafto resort ber ofta den sdkande att
beskriva sig sjdlv och dérefter jamfors kandidatens svar med rekryterarnas intryck av den

sOkande.

Enligt den sociala ansatsen dr det av stor betydelse att informationen dr tydlig och korrekt da
manga av de fel som begas under rekryteringsprocessen, t.ex. att fel kandidat sorteras bort
eller att sokande tackar nej till erbjudande om anstillning trots att denne kunde trivts pa
arbetsplatsen &r resultat av att informationen varit missvisande alternativt otydlig frin bada
parter'”’. For att undvika att misstag begis under rekryteringsprocessen dr samtliga
respondenter eniga om att det dr fordelaktigt att vara &tminstone tvd som arbetar med

rekryteringen av sdsongspersonal. Respondenten fran S6dra Nds Camping och Bjorkéngs

125 . ..

5 minuter per sokande
126 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till de Wolff, s. 21
127 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Herriot, s. 21
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Havsbad informerar under intervjutillfillena om att de s6kande 1 huvudsak rekryteras till en
av anldggningarna men om det uppstér personalbrist pa den andra anldggningen méste de vara

beredda pa att bli forflyttade.

5.2 Bedomning

5.2.1 Forsta intrycket och magkanslan
”Du far aldrig en andra chans att gora ett forsta intryck” lyder ett gammalt talesdtt som

tidigare forskning'”®

anser att det ligger mycket sanning i. Vid sammanstillningen av
insamlad data fran utférda intervjuer med rekryteringsansvariga visade det sig att de delade
denna uppfattning. Respondenterna visade sig vara eniga om att det forsta intrycket
tillsammans med magkénslan &dr betydelsefulla for huruvida de sokande gér vidare 1
rekryteringsprocessen och slutligen erbjuds anstéllning eller inte. Tidigare forskning'?’ visar
att beroende pd ens personlighet och dirmed vilka unika postulat'*® som ligger till grund,
kommer de sokande uppfattas olika beroende pa vem det dr som bedomer. Ett tydligt exempel
gavs i intervjun med respondenten frén Daftd resort som berittade att under auditiondagen'?’
gjorde enhetsansvariga for respektive avdelning en inledande bedémning av vilka kandidater
som de ansig var lampliga att anstdlla. Under den slutgiltiga bedomningen, tvd dagar senare
diskuterade samtliga 1 juryn tillsammans med beteendevetaren utvalda kandidater utifran
gjorda noteringar, CV, personliga brev och referenser. Respondenten frin Daftd resort
berittade att vid ett par tillfillen under Gverliggningen visade det sig att enhetsansvarigas
magkénslor, baserade pa det forsta intrycket, skilde sig at fran respondentens och Ovriga
jurymedlemmar av vilka kandidater som anségs intressanta. Tidigare forskning'** tyder p4 att
det inte finns ndgon absolut sanning om vad som dr rétt eller fel bedomande. Detta
overensstimmer med de erfarenheter som respondenten fran Daftod resort berdttade om. I de
fall nir det fOrsta intrycket av en sokande visar sig vara annorlunda frdn hur denne ar i
verkligheten kan det bli problematiskt for arbetsgivaren. Tidigare forskning'*® menar p4 att de
som anser sig sjdlva som goda personbedomare ofta tror att det forsta intrycket de far av en
person overensstimmer med hur personen &r 1 verkligheten och att det darmed racker for att
fatta ett vélgrundat beslut av om en kandidat ar ldmplig eller inte. Respondenten frin

Gullbrannagirden beskrev sig sjdlv som en god personbeddmare och ansag att det forsta

128 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedoma mdnniskor, s. 20
" Ibid, 5. 26
130 grundantaganden, nagot du utgér frén i teori och inte bevisar, sjdlvklart antagande, forutséttning
131 ..

lérdagen den 10 mars, 2012
132 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedoma mdnniskor, s. 20

133 bid, 5. 21
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intrycket var avgdrande vid beslutsfattandet men berdttade samtidigt att denne alltid
kontaktade dtminstone tvd referenser for att forsdkra sig. Vid sdsongsanstillning av personal
till vaktmaésteri och stdd ansag darfor respondenten frdn Gullbrannagarden att denne kunde
avgora vilka kandidater som var ldmpliga att anstélla utifran CV och personligt brev utan att
traiffa dem och didrmed ansdgs intervjuer/personliga moten till dessa arbetsuppgifter inte
nddvindiga. Tidigare forskning'** anser att det kan vara riskabelt att grunda sina beslut enbart
pa forsta intrycket och menar att en god personbedomare alltid skall vara 6ppen for ny

information och benigen att ifragasitta sina egna uppfattningar.

5.2.2 Bedomningstest

For att 6ka chanserna att fatta vilgrundade beslut av de skande kan en rad tester genomforas.
Ett test dr att be den s6kande beskriva hur vil han/hon presterar. Det var nagot som samtliga
respondenter fragade de sokande om pd ett eller annat sétt. Syftet med den typen av
fragestdllning var inte alltid att fa svar pa frdgan, utan for att det ofta kunde leda till andra
intressanta samtalsdmnen att diskutera under intervjutillfillet menade bland annat
respondenten fran Sédra Nds Camping och Bjorkings Havsbad. Tidigare forskning'” visar att
sokande ofta kommer att svara det som de tror att rekryteraren vill hora. Under intervjuerna
papekade négra av respondenterna detta dd de menade att med hjélp av testet kunde de fa en
uppfattning om hur den sékande beskrev sig sjilv 1 jamforelse med hur han/hon faktiskt
uppfattades. Respondenten frén Solvik Camping och Stugby beskrev att det vid flera tillfallen
intriffat att sokandes beskrivning av sig sjidlva inte Overensstimmer med vad de utstralar.
Respondenten frdn Daftd resort berdttade att vid ett tillfdlle under auditiondagen hade en
sokande suttit sur under hela dagen och nér den s6kande sedan fick chansen att presentera sig

sjalv infor juryn presenterade den sig som alltid glad och positiv.

Ett annat test r att gora en si kallad 360" aterkoppling'*®. Fér respondenterna innebar
aterkopplingen att kontakta sokandes referenser. I enlighet med forskningen sa fér
personalansvarig da en precis uppfattning av hur en tidigare arbetsgivare uppfattat den

sokande. Det behdver enligt tidigare forskning'’

saledes inte betyda att det dr en korrekt
information av hur den sokande faktiskt dr, utan enbart hur den tidigare arbetsgivaren
uppfattat den sokande. Personalansvariga som intervjuats i var uppsats har visat sig vara ense

om att alltid kontakta s6kandes angivna referenser och samtliga respondenter ansdg att detta

134 Ekstam, Kjell (2006). Konsten att bedoma mdnniskor, s. 21
135 Carroll, Mary (2006). Recruitment and Assessment Tools,; dawn of axiometrics, Accountancy Ireland, s. 69
0 Ibid, s. 69
7 Ibid, s. 69
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var en viktig och palitlig kélla for att fa en bild av de sdkande ur ndgon annans perspektiv.
Respondenten for Gullbrannagirden forklarade under intervjutillfdllet att om sdkande inte
angivit atminstone tva referenser 1 sin ansdkan hamnade de redan i bearbetningen av inkomna

ansokningar 1 ’fel” hog.

5.2.3 Behorighet och lamplighet

Vid bedémningen av sokande finns det tva olika perspektiv att vdga olika tungt. Det ena é&r
behorighetsfaktorer sdsom utbildning, erfarenhet etc. och det andra &r lamplighetsfaktorer
sdsom attityd, intressen med flera. Respondenterna fran respektive anldggning visade sig vara
eniga om att behorighets- och lamplighetsfaktorer viagde olika tungt beroende pa vilka tjdnster
som skulle tillsdttas. Vid arbete som receptionist ansdgs behdrighetsfaktorer viktigare dn vid
butik eller stdd. Daremot ansag samtliga respondenter att [implighetsfaktorer sdsom en positiv
attityd var viktigt for samtliga arbetsuppgifter. Behorighetsattribut ansdgs som meriterande
och till fordel for de sokande. I slutindan visade det sig att huruvida de sdkande erbjods
anstédllning eller inte f6ll pd hur respondenterna uppfattade de sdkande snarare @n att deras

tyskakunskaper var exceptionella.

Respondenterna delar uppfattning med tidigare forskning'*® om att mitningen av
behorighetskrav ar enklare én att méta lamplighetsfaktorer. Vid beddmningen av de sdkandes
lamplighetsattribut ansadg samtliga respondenter att det dr fordelaktigt att vara atminstone tva
personer som tillsammans diskuterar de s6kande for att pd sa sétt forsdkra sig om att deras
personliga uppfattningar géllande kandidaten Overensstimmer. Respondenten fran Dafto
resort berdttade att rekryterarna jamfor sina magkénslor for att dvertyga sig om att de inte

uppfattat de s6kande olika.
5.3 Motivation

5.3.1 Tajming

Tidigare forskning'*® anser att det ir viktigt att rekryterare forsdker undvika fordréjningar
under rekryteringsprocessen samt att bedomnings/beslutsprocessen dr kort for att minska
risken att intressanta kandidater tappar intresset alternativt far anstillning pa ett annat foretag.
Arbetssokande letar ofta flera arbeten samtidigt och kan darfor acceptera andra erbjudanden

vid fordrojningar. Det dr enligt samtliga respondenter viktigt att rekryteringsprocessen é&r

138 Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment,
http://www.harrisonassessments.com/WhitePaper/Best-Practices-in-Talent-Assessment.pdf, s. 3

139 Rynes, Sara L & Barber, Alison E (1990). Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective, s.
293
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effektiv och att all personal ar rekryterad i god tid innan sdsongen borjar. Respondenten frén
Dafté resort meddelar alltid de mest onskvarda kandidaterna forst, darefter meddelades de
som inte gatt vidare och avslutningsvis meddelades de kandidater som placerats i
frdgeteckenhdgen. Anledningen till denna turordning ar enligt respondenten att ifall en
kandidat inte dr intresserad eller redan accepterat ett annat erbjudande, kan istéllet en kandidat
frdn frageteckenhdgen erbjudas anstéllning. Samtliga respondenter dr medvetna om att
arbetssokande till sommararbeten soker flera arbeten samtidigt och dirfor berdttade de
intervjuade att det dr viktigt att faststilla behovet av personal samt vilka tjdnster som behdver

fyllas tidigt pé aret for att dérefter annonsera lediga tjdnster.

5.3.2 Incitament

Incitament kan vara avgdrande motivationsfaktorer till om sdkande blir intresserade av att
ansdka till ett arbete eller inte menar tidigare forskning'*’. Det dr diremot ingen av
anldggningarna som erbjuder sin sdsongspersonal ndgon form av incitament utdver
personalboende vid behov. Respondenten fran Daft6 resort forklarade att de incitament som
anstillda pad anldggning erbjods var den omviéxlande arbetsmiljon och gemenskapen hos de
anstdllda. Respondenten frdn Sodra Nds Camping och Bjorkdngs Havsbad ansag att
mojligheten till arbetslivserfarenhet som den unga personalen erbjods kunde anses som ett
incitament. Néarheten till havet var ytterligare ett incitament ansag samtliga respondenter.
Under intervjutillfdllet med respondenten fran Daftd resort berdttade denne att anldggningen
ar Oppet en ldngre sdsong dn de flesta andra anldggningar och mgjligheten for

sdsongspersonalen att erbjudas anstéllning en ldngre period kunde ses som ett incitament.

5.3.3 De atta drivkrafterna i arbetslivet

Tidigare forskning'*' tyder p4 att ménniskor motiveras av olika drivkrafter. Samhérighet och
social gemenskap &r viktiga motivationsfaktorer for de flesta ménniskor och samtliga
respondenter ansdg att det dr viktigt att personalen pd anldggningarna trivs. Samtliga
anldggningar forutom Solvik Camping och Stugby inleder dérfor varje sdsong med att
anordna en kick-off for att personalen skall ldra kinna varandra och svetsas samman.
Respondenten frdn Solvik Camping och Stugby papekar ddremot redan under
intervjutillfallena med s6kande att det ar viktigt att de trivs och kidnner gemenskap med 6vrig
personal och uppmuntrar till att de hittar pd roliga aktiviteter tillsammans efter arbetsdagen.

Respondenten fran Solvik Camping och Stugby informerar dven sina anstédllda att det &r

140 Powell, Gary N (1984). Effects of job attributes and recruiting practices on applicant decisions: A
comparison, s. 721

14l Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Fordndringar i arbete och motivation, s. 56
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viktigt att hjdlpas &t och stotta varandra inom personalen om det skulle bli kort med personal
pé en av avdelningarna. Enligt tidigare forskning'** 4r tydlig information en viktig drivkraft
for de flesta anstdllda och samtliga anldggningar férutom Solvik Camping och Stugby
anordnar infor varje sdsong en obligatorisk introduktionsutbildning for anstillda dér ledning
frén respektive anldggning utbildar samt informerar om vilka regler och rutiner som giller.
Enligt tidigare forskning'®’ #&r det viktigt att arbetsuppgifterna kinns meningsfulla.
Respondenten frdn Gullbrannagarden berdttade under vér intervju att personalen pa
anldggningen, oavsett arbetsuppgift, skall kinna sig stolta ver sin prestation, sd stolta att de
skulle kunna signera utfort arbete. Respondenten fran Sodra Nds Camping och Bjorkdngs
Havsbad informerar sdsongspersonalen under introduktionsperioden om att vara anstélld inte
bara dr en rittighet utan dven en skyldighet att ta sina arbetsuppgifter péd allvar. I tidigare
forskning'** anses kunnande och virdighet som tvd viktiga drivkrafter vilka Okar
motivationen hos individen. Respondenten fran Daftd resort berdttade under vér intervju att
enhetsansvariga efter ett par veckor genomfor uppfoljningar av personalen for att kontrollera

att de kénner sig trygga och ndjda med sina arbetsuppgifter.

Samtliga respondenter har som malséttning att sdsongspersonalen skall vilja dterkomma och
arbeta fler sdsonger da det dr fordelaktigt om rekryteringsprocessen blir mindre omfattande
och att uppldrningstiden av personal blir kortare. Respondenten fran Gullbrannagarden
berittade under vér intervju att de flesta som nyrekryterats far borja med att arbeta 1 stidet,
alternativt som vaktmadstare och om de visar framf6tterna erbjuds personalen mdojlighet till

personlig utveckling genom att f4 andra arbetsuppgifter och 6kat ansvar kommande ar.

5.4 Sammanfattning av analys

* Tidigare forskning anser att anstdllningsintervjun ar ett av de viktigaste momenten 1
rekryteringsprocessen. 4 av 5 anlidggningar instimmer och lidgger stor vikt vid
personliga intervjuer.

* Enligt den sociala ansatsen dr det viktigt att sokande och rekryterare har realistisk
information om varandra for att rekryteringen skall bli lyckad. For att undvika misstag
och bristande information har samtliga anldggningar atminstone tva personer som

arbetar med rekryteringsprocessen.

142 Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Fordndringar i arbete och motivation, s. 66
' Ibid, 5. 77
" Ibid, s. 71, 79
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”Du far aldrig en andra chans att gora ett forsta intryck” hdvdar tidigare forskning
vilket samtliga respondenter delar uppfattning om.

Att be kandidaten beskriva sig sjidlv dr ett vanligt bedomningstest enligt tidigare
forskning. Samtliga respondenter anvinde detta test for att fi en uppfattning om
kandidaten beskrev sig sjélv 1 enlighet med vad denne utstralade.

Ett bedomningstest dr att gora en sa kallad 7360 aterkoppling. For respondenterna
innebar detta att kontakta sokandes referenser for att f4 deras uppfattning om
kandidaten.

Det finns behorighets- och ldmplighetsfaktorer for att bedéma sokande. Tidigare
forskning anser att det &r viktigt att kombinera dessa. Det dr ndgot som samtliga
respondenter gor, men anser att lamplighetsfaktorer dr viktigast oavsett arbetsuppgift.
Incitament kan vara avgorande motivationsfaktorer enligt tidigare forskning. Det enda
incitament som respondenterna erbjuder sina anstéllda &r dock personalboende vid
behov.

Samhorighet och social gemenskap &dr viktiga motivationsfaktorer for de flesta
ménniskor enligt tidigare forskning. Samtliga respondenter anser att det dr viktiga

drivkrafter att ta hinsyn till.
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6. Slutdiskussion

I detta kapitel presenteras vara egna reflektioner kring dmnet. Avsnittet dr indelat i tre
diskussionsfragor ddr vi utifran tidigare forskning kritiskt ifrdgasdtter hur utvalda

campinganldggningar utfor rekrytering av sdsongspersonal.

6.1.1 Dominerar den psykometriska eller sociala ansatsen vid sdasongsrekrytering?

Forskare som foresprdkar den psykometriska ansatsen anser att om rekryteraren foljer
momenten 1 urvalsmodellen kommer den bdsta kandidaten att véljas ut da alla bedoms pa

w14
samma satt >

. Vi stéller oss kritiska till detta da intervjuer &r ett viktigt moment i modellen
och ofta har storst paverkan p4 om kandidaten erbjuds en anstillning'*®. Under ett personligt
mote mellan rekryterare och sdkande uppstar alltid positiv eller negativ personkemi och detta
tror vi huvudsakligen ligger till grund for bedomningen om kandidaten. Sdledes anser vi inte
att urvalsmodellen fungerar som ett verktyg for att védlja den basta kandidaten da de s6kande

inte bedoms pé objektivt sitt.

Att etablera ett psykologiskt kontrakt mellan organisationen och den arbetssokande &r enligt
tidigare forskning'*’ slutmélet med den sociala ansatsen. Vi stiller oss frigande till om detta
slutmal har nigon relevans da tidigare forskning'*® menar p4 att informationsutbytet mellan
arbetsgivare och arbetstagare ofta har en tendens hos bada parter att undanhalla en viss
negativ information vilket innebér att det psykologiska kontraktet dr uppbyggt pa felaktiga

premisser.

Vid analysering av informationen fran véra intervjuer med respondenterna visade det sig att
deras tillvigagangssitt vid rekrytering av personal dverensstimmer med tidigare forskning'*’
som tyder pa att rekryterare i huvudsak foredrar att anvédnda sig av vissa delar frén bada
ansatserna. Avslutningsvis stéller vi oss fragande till om det dr relevant att sérskilja ansatserna
da vi anser att bada har fordelar sivdl som nackdelar med ett gemensamt syfte, att “rétt

kandidat” rekryteras.

145 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 9
146 Herriot, Peter (1993). “A paradigm bursting at the seams”, s. 371
147 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 22
148 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, refererar till Wanous, s. 21
' Ibid, s. 30
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6.1.2 Behorighet- och lamplighetsfaktorer; vilket anses som viktigast och hur kan

rekryterare avgoéra detta under rekryteringsprocessen?

Det framgick tydligt under véara intervjuer med personalansvariga att de sdkande 1 huvudsak
bedoms utifrdn lamplighetsfaktorer och att detta dr avgorande for om en sokande gér vidare 1
rekryteringsprocessen eller inte. Den huvudsakliga anledningen till varfér respondenterna
anser detta tror vi beror pa att rekryteringen i1 huvudsak sker till okvalificerade tjanster vilket
innebédr att behorighetsfaktorer sdsom tidigare erfarenhet och meriter snarare anses
meriterande dn som krav. Dessutom innebdr de flesta tjdnster att de anstdllda &r i daglig
kontakt med gister och ddrmed utgdr lamplighetsattribut sdsom serviceinriktad, positiv och
glad fundamentet for att verksamheten skall i gésten att kinna sig speciell och vilja komma
tillbaka. Tidigare forskning'*” tyder pa att limplighetsfaktorer inte gér att lisa sig till. Det ér
ddrmed svart att bedoma om en kandidat dr lamplig innan man haft ett personligt méte. Vi
stdller oss darfor kritiska till 1 vilken utstrdckning som respondenten fran Gullbrannagarden
kan bedoma om de s6kande dr lampliga eller inte att anstélla genom att enbart ldsa personligt

brev och CV.

Samtliga respondenter anser att referenser dr viktiga och ldgger stor vikt vid vad tidigare
arbetsgivare har att beritta om kandidaten. Tidigare forskning'’' anser att det kan vara
fordelaktigt att be andra berdtta om kandidaten men podngterar didremot att andras
beskrivning inte behdver dverensstimma med hur kandidaten &r i1 verkligheten. Vi &r ense
med tidigare forskning'>* som tyder pa att de sokande har en tendens att svara det som de tror
att rekryteraren vill héra under intervjutillfillet. Darmed kan det vara svart for rekryterare att
skapa sig en rittvis bild av de sokande endast genom ett personligt méte. Vi anser ddrmed att
det dar fordelaktigt att respondenterna inledningsvis genomfor personliga intervjuer med
utvalda kandidater och dérefter kontaktar angivna referenser. Daremot vill vi poéngtera att vi
dven ser en fara 1 detta tillvigagangssitt. Om rekryteraren redan bildat sig en uppfattning om
de sokande och dérefter kontaktar referenser kommer rekryteraren troligtvis att tolka och
vrida referensers beskrivningar for att de ska Overensstimma med rekryterarens. Vi anser
dven att det finns en risk att referensers asikter far for stor inverkan vid beddmningen av

kandidaters lamplighet. Precis som tidigare forskning'>® tyder p kan det finnas en risk for att

150 . . . .
Harrison, Dan (2008). Best Practices in Recruitment Assessment,

http://www.harrisonassessments.com/WhitePaper/Best-Practices-in-Talent-Assessment.pdf, s. 2

151 Carroll, Mary (2006). Recruitment and Assessment Tools, dawn of axiometrics, Accountancy Ireland, s. 69
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referenser ges for mycket makt 6ver den sokande och om de da har haft en personlig konflikt

kan referenser vélja att inte rekommendera en kandidat som hade varit lamplig.

Avslutningsvis stiller vi oss fragande till huruvida det ar mojligt for rekryterare att avgora
under rekryteringsprocessen om en sdkande har den kompetens som kriavs da tidigare
forskning'** anser att facit for om “ritt anstdlld” rekryterats visar sig forst langt efter att

processen dr avslutad.

6.1.3 Ar det maojligt att motivera sidsongspersonal att aterkomma flera sdsonger?

Respondenterna vi har varit 1 kontakt med ar eniga om att de vill att anstéllda skall arbeta flera
sdasonger. Detta d& det underlittar rekryterings- och upplarningsprocessen av ny personal samt
att anstillda ges mojlighet till att vidareutvecklas inom verksamheten. Finns det d& ndgonting
som personalansvariga kan gora for att motivera sina anstillda sé att de véljer att arbeta flera

sasonger?

Tidigare forskningl5 > forklarar hur anstéllda kan motiveras genom ansvar, beloningar, sakskal,
relationer osv. Annan forskning'>® hivdar att det 4r oméjligt att motivera en person och anser
snarare att det enbart gar att demotivera. Samtliga respondenter anser att det dr viktigt att de
anstéllda trivs och arbetar for verksamheternas visioner och tror att detta kan astadkommas
genom kick-offer, teambuildningsévningar och avslutningsfester. Vi sdger forstds inte emot,
men héller oss dndd kritiska. Vi stiller oss fragande till om det gar att bevisa om de
anstrdngningar som personalansvariga gor ar till for- eller nackdel for huruvida personal
viljer att dterkomma fler sésonger eller inte. Vi tror dock att personal i 16-25 ars-aldern
uppskattar och viardesitter kick-offer samt en stark samhorighet och menar ddrmed att det

eventuellt kan ligga till grund f6r huruvida de viljer att komma tillbaka eller inte.

Vi overensstimmer till fullo med tidigare forskning som hivdar att det ddremot gir att
demotivera sina anstdllda. Sjédlvklart dr det inte manga chefer som avsiktligt gér detta (dven
om det forekommer) och definitivt ingen av de som vi varit 1 kontakt med. Daremot finns det
en risk att chefer omedvetet demotiverar sina anstillda. Alla individer har olika preferenser
och kommer ddrmed inte alltid att dela sin chefs asikter, vilket i sin tur kan leda till konflikter.

Det spelar dé ingen roll hur bra kick-offen varit eller hur bra de anstdllda trivts med sina

154 Bolander, Pernilla (2002). Anstdllningsbilder och rekryteringsbeslut, s. 1
155 Maccoby, Michael (1989). Arbeta, varfor det? - Férdndringar i arbete och motivation, s. 79
156 Carter, Pippa & Jackson, Norman (2002). Organisationsbeteende i nytt perspektiv, s. 196
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medarbetare, utan uppstar det en konflikt mellan chef och anstélld kommer denne troligtvis
inte att vilja arbeta fler sdsonger. Vi tror att detta dr en vanlig orsak till att anstéllda véljer att

inte komma tillbaka till ett sdsongsarbete.

Vi tror att studerande som arbetat flera sdsonger och trivts troligtvis inte kommer att arbeta
fler sdsonger efter att studierna ir avslutade utan kommer istéllet att soka efter arbete 1 linje
med deras utbildning. Samma géller for personal som redan frén borjan har som intention att
endast arbeta en sdsong. | dessa fall tror vi inte att det d&r mojligt att motivera dem till att
arbeta flera sdsonger. Séledes adr det 1 de fallen onddigt med kick-offer,
teambuildningsdvningar och avslutningsfester av den anledningen, men det skall dock
understrykas att de har annan positiv inverkan sd som att stirka banden mellan de anstéllda

under pagdende sdsong.
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7. Slutsatser

1 uppsatsens avslutande kapitlet redogor vi for vara slutsatser vilka besvarar

fragestdllningarna. Vi kommer dven reflektera over vad vi har lirt oss och kunde gjort

annorlunda. Avslutningsvis presenteras forslag till vidare forskning.

7.1 Vilka slutsatser kan dras?

Vira slutsatser fran analysen:

Samtliga anldggningar foljer till viss del den psykometriska ansatsens urvalsmodell
under rekryteringsprocessen.

Annonsering av lediga tjinster sker via foretagshemsidorna och vid lagt gensvar
annonserar 4 av 5 anldggningar dven via arbetsférmedlingen.

4 av 5 anldggningar anser att personliga moten dr viktiga och att intervjuerna utgor en
betydande del vid beddmning/beslutsfattandet av vilka kandidater som erbjuds
anstillning.

Samtliga respondenter anser att det dr viktigt att kontakta angivna referenser.

Det rader enighet om att det ar fordelaktigt att vara dtminstone tva som arbetar med
rekryterandet.

Magkédnslan och forsta intrycket har stor péverkan hos respondenterna under
beddmningsprocessen.

Det rader enighet om att det dr viktigt att rekryteringsprocessen ér effektiv och att
beddmnings/beslutsfattande gar fort for att minska risken for att sékande tappar
intresset eller accepterar andra erbjudanden.

4 av 5 anldggningar anordnar en kick-off for att personalen skall lira kidnna varandra
samt svetsas samman. Under kick-offen halls en introduktionsutbildning dér
nyanstdllda l4rs upp och fér ta del av foretagets rutiner, regler och visioner.

4 av 5 anldggningar avslutar varje sdsong med att anordna en avslutningsfest, detta da
respondenterna anser att det dr viktigt att de anstdllda avslutningsvis fir med sig

positiva minnen som i sin tur 6kar chanserna for att de véljer att arbeta fler sdsonger.

Vira slutsatser vilka besvarar vara fragestdllningar:

Vi kan konstatera att rekryteringsansvariga i denna undersdkning anvinder sig av en
mix frdn den psykometriska- och sociala ansatsen, ddrmed ar det ingen av ansatserna

som dominerar.
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* Liamplighetsattribut sdsom glad, positiv och serviceinriktad &r viktigast vid bedomning
av de sokande och behorighetsfaktorer anses snarare meriterande dn som ett krav.
Detta dad de utannonserade tjénsterna dr okvalificerade. Hade de istéllet varit
kvalificerade tjénster tror vi att behdrighetskrav hade vigt tyngre.

* Det dr svart att bevisa om det gar att motivera anstéllda si att dessa viljer att arbeta
fler sdsonger om de har intentioner att endast arbeta en. Diremot tror vi, precis som
tidigare forskning, att personalansvariga kan demotivera sina anstéllda sd att dessa

véljer att inte arbeta fler sdsonger.

7.2 Inblick i var forskningsprocess

Vad har vi ldrt oss?

Vi har fatt 6kad forstéelse for hur rekryteringsprocessen gér till pa utvalda anlaggningar, samt
hur de bedomer och motiverar de sdkande. Efter att ha fardigstéllt uppsatsen kan vi
avslutningsvis konstatera att ingen av de rekryteringsansvariga vi varit 1 kontakt med anvint
sig av en unik eller avancerad metod vid rekryteringsarbetet. Anledningen till detta tror vi
beror pad att det 1 huvudsak ror sig om okvalificerade tjinster déir rekryteringsansvariga
fokuserar pé kandidaternas ldamplighetsattribut, vilket inneburit att forsta intrycket

tillsammans med magkénsla och referenser haft storst inverkan vid beslutsfattandet.

Vad kunde vi gjort annorlunda?

Vi har 1 vér uppsats fokuserat pd hur respondenterna gitt tillvdga for att rekrytera “ritt”
personal, men vad hdnder nér ”fel” personal rekryteras? Detta hade varit ett intressant inslag
att berora 1 var unders6kning. Vad personalansvariga har for rutiner och hur processen ser ut

om de inser att en anstélld inte fungerar i verksamheten och behdver erséttas.

7.3 Forslag till vidare forskning

I avsnitt 7.2 beskrev vi vad som hade varit intressant att berora 1 vér undersdkning, men som
vi medvetet avstatt fran da vi ansag att det eventuellt hade blivit for omfattande. Vi anser
darfor att det hade varit ett intressant dmne att forska vidare om. Vad hédnder nir “fel”
personal blir rekryterad och maste erséttas, kommer rekryteringsprocessen att se annorlunda
ut? Fordndras synen pd lamplighets- och behdrighetsfaktorer vid en hastig nyrekrytering
under pigdende hogsdsong d& den endast varar 1-4 manader? Avslutningsvis anser vi att det
hade varit ett intressant &mne att undersoka oavsett bransch och verksamhet; pa vilket sitt

skiljer det sig mellan sdsongs- kontra helarsverksamheter?
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9. Bilagor

9.1 Intervjuguide

Hur ldnge har du arbetat med rekryteringsprocessen?
Hur stor andel av den totala arbetsstyrkan nyrekryteras varje sdsong?

Hur ser er rekryteringsprocess ut och har ni alltid anvént samma?

En viktig del, kanske den viktigaste, dr att bedomningen av de sokande sker korrekt. Vi har en

hel del fragor kring just detta:

Hur ménga dr ni som beddomer de s6kande?

Hur stor vikt lagger ni vid forsta intrycket?

Uppfattar ni sjdlva att ni kan gora en nagot sa nér objektiv beddmning av de sdkande
eller dr det 1 slutdndan er magkénsla grundad pa det forsta intrycket som avgor?

Vilken kompetens anser ni dr viktig att de sokande har?

Lagger ni storst vikt vid faktiska kunskaper, s& som utbildning, certifikat och diplom
eller ligger vikten snarare vid de lamplighetsattribut som efterstrdvas, sa som attityd
och uppforande?

Skiljer det sig beroende pé vilken tjanst som skall fyllas?

Hur viktigt ar det med tidigare arbetserfarenhet?

En vanlig intervjufrdga enligt tidigare forskning &r att be de sokande att sjdlva
beskriva vad de ar duktiga pd och hur vél de kan prestera. Ligger ni stor tyngd kring
detta svar?

Ett annat test kan vara att hora vad andra anser om den sdkande, vanligtvis da via

referenser. Ringer ni alltid referenser som de sdkande angivet? Ar det en viktig del?

Vi vill nu ga vidare och prata mer om motivering som givetvis ocksa dr en viktig del, bade for

att locka till anstdillning, men ocksd genomgdende under processen for att halla den sokande

motiverad.

Inledningsvis, hur motiverar ni, eller om man sé vill, hur lockar ni folk att anséka till
er verksamhet?
Hur motiverar ni s6kande under rekryteringsprocessen?

Lagger ni vikt vid att undvika fordrojningar?
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Skoter ni rekryteringsprocessen snabbt och héller s6kande kontinuerligt uppdaterade?
Ar ni snabba med att erbjuda arbeta eller héller ni de sdkande ovetande tills ni &r helt
klara med allt?

Motiverar ni med hjélp av incitament, sdésom milersittning, barnomsorg etc.?

Med tanke pa att de anstéllda jobbar for er under en s kort period, hur motiverar ni
dem och far dem att engagera sig for verksamhetens vision?

Ar det ndgot som du anser ir relevant kring rekryteringsprocessen som vi missat att

vidrora?
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