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Sammanfattning

Begreppet rekrytering ar komplext, stort och svart for saval rekryteringsansvariga som for de
som undersoker omradet. Hotellbranschen har dven ett rykte om sig att ha frekventa
personalomsattningar och mer eller mindre allvarliga rekryteringsproblem. Faktorer som kan
ligga bakom ageranden och olika handlingsalternativ i rekryteringsprocessen &r dels hur den
ansvarige dar som ledare, vilken ledarstil och roll den har, samtidigt som vilken rolltyp som
eftersoks hos medarbetaren. Det har &ven betydelse hur den rekryteringsansvarige tanker
kring genus, personalhantering och anstéallningsformer.

Vart syfte ar att belysa hur rekryteringsprocessen ser ut bland hotell med
restaurangverksamhet i Goteborgs kommun. De centrala fragorna som vi kommer att
behandla &r; hur rekryteringsprocessen gar till och vilka faktorer som ligger bakom val av
personal.

Undersokningen &ar genomford med bade semistrukturerade kvalitativa intervjuer och
kvantitativa fragor. Vi anvande oss av saval personliga intervjuer som telefonintervjuer med
efterfoljande transkribering och analys. Resultatet fokuserar pa tva omraden, urvalskriterier
och rekryteringsmetoder. Det framkom att alla fem chefer menar att hotellbranschen skapar
flexibla tjanster. Mojligheterna att arrangera, styra och ordna personalen utifran
organisationen &ar en fordel. Internrekrytering &r den allmant vanligaste rekryteringsmetoden
inom hotellen, foljt av annonsering och via arbetsférmedlingen. Né&r rekryteringsansvariga
soker nya medarbetare tanker de pa att de nya medarbetarna, i varierande grad, ska passa in i
organisationen. Att rekrytering ar svart ar ett faktum. Denna slutsats har ocksa forstarkt vara
tidigare uppfattningar kring omradet.



Forord

Andamalet med uppsatsen var att undersoka hur mojligheterna ser ut inom
restaurangbranschen dvs. hur attraktiv vi som blivande restaurangmangers ar pa
arbetsmarknaden efter var treariga hogskoleutbildning. Vi har darfor riktat in oss pa vilka
faktorer som bidrar till att man som individ blir vald i en rekryteringsprocess till en specifik
tjanst inom ett foretag. Vi tror att undersokningen saval kommer hjélpa oss studenter i vart
kommande yrkesliv som restaurangbranschen i stort.

Vi vill tacka var handledare, Kerstin Bergstréom, som hjalp oss under hela uppsatsskrivandet,
delat med sig av sina egna erfarenheter, inspirerat och visat pa engagemang, vilket underlattat
var skrivprocess. Vi har aven fatt hjalp av en pilotperson, som genom sina erfarenheter kring
rekrytering bidragit till bra feedback. Den storsta tacksamheten gar till alla de
rekryteringsansvariga som vi fatt intervjua, utan dem hade undersokningen inte kunnat
genomforas.

Vi har bade haft med- och motgangar under skrivprocessen men dar vi alltid lyckats komma
fram till en gemensam lésning. Vi &r tva studenter som drivs av att kunna genomfora vara
idéer. Trots att vi inte alla ganger jobbat med samma effektivitet. Samtidigt ser vi oss som ett
bra team dar vi bade kan ka takten och bromsa beroende pa var i processen vi befunnit oss.

Arbetsuppgift Procent utfort av
Mikaela/Frida
Planering av studien 50/50
Litteratursékning 50/50
Datainsamling 50/50
Analys 50/50
Skrivande 40/60

Layout 60/40
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Inledning

Att rekrytera olika medarbetare som passar foretaget har alltid varit en del i organisationens
utveckling. Rekryteringen har under aren haft mer eller mindre betydelse men idag ar det en
avgorande faktor for foretagets framgang. Claes Lindblom (2013, nr 1) héavdar i artikelserien
Trend-O-Maten i Fast Food Magazine att branschen har forandrats och att arbetsgivare idag
jobbar mer aktivt med att skapa lockande arbetsmdjligheter samt att man som arbetsgivare bor
satsa mer pa utveckling och medarbetarnas trivsel. Inom branschen beskrivs det storsta
framtida problemet vara inom rekrytering. Exempelvis tillgang till bra personal och att
konkurrensen for att hitta personalen kommer 6ka mellan aktérerna. Lindholm (2013, nr 1)
menar att det finns en motsédgande mening kring amnet dvs. ung personal &r eftertraktad pa
marknaden samtidigt som ungdomslésheten i samhallet fortsatter 6ka. | var undersokning ar
syftet att belysa hur rekryteringsprocessen ser ut bland hotell med restaurangverksamhet i
Goteborgs kommun.

Att inneha nagon ledarposition inom en organisation innebér att man kanske ansvarar for att
rekrytera nya medarbetare. Det dr da en av arbetsuppgifterna i arbetsledarrollen. Att anstélla
nya individer som ska passa in i organisationen bade socialt och arbetsmassigt &r ett svart och
komplext arbete for den rekryteringsansvarige. Det galler ocksa att man anvéander sadana
metoder som underlattar for verksamheten eftersom det &r ett tidskrdvande jobb samtidigt som
det &r en ekonomisk avgorande faktor. Anders Andersson (2013, 9 april), DN:s expert pa
smaforetagande, menar att rekrytering vid nyanstallning ar det viktigaste och svaraste steget
for en arbetsgivare i ett mindre foretag. Rekryteringsprocessen kan med fordel, menar
Andersson (2013, 9 april), ga till genom att dels beakta kostnaderna, vilken typ av
anstéallningsform det handlar om och att férsoka hitta ratt person. Det kan exempelvis vara
genom att forsoka anstélla personal med kompletterande egenskaper. Dels handlar det om att
rekrytera i ratt forum, anordna noggranna intervjuer och att inte vara radd for att ta hjalp om
det skulle behodvas.

| arbetet beror vi aspekter sasom vilken ledarskapsstil och rolltyp en ledare kan besitta samt
hur ledaren ser pa omraden som personalhantering, anstéllningsrelation och genus. Géteborg
ar en av Sveriges storsta stader och darmed ar utbudet av hotell- och restauranger stort. Av
den anledningen tillsammans med bekvamlighetsskal har vart omrade valts. Hotell- och
restaurang &r en bred bransch och dér vi ser en forandring i branschens rekryteringssétt.
Tidigare har anstallningar, enligt vara erfarenheter, skett genom familj- och-/eller
vanskapskopplingar medan det idag blivit allt viktigare med utbildning vilket, ur var
synvinkel, tyder pa en uppatgaende utveckling. Anledningen till att man studerar pa hogskola
eller universitet, oavsett inriktning, ar for att man i slutandan ska bli mer attraktiv pa
arbetsmarknaden. Det géller dven inom var profession dvs. restaurangbranschen.
Malsattningen i framtiden dr att vi kommer att driva eller vara ansvariga for rekryteringen i en
organisation vilket gor undersokningen relevant och viktig infér kommande arbete. Aven for
branschen ar det viktigt att &mnet belyses genom att visa hur det fungerar och vad som kan
forbattras.



Bakgrund

Bakgrunden fokuserar pa sex olika aspekter kring &mnet rekrytering. Det dr sadana omraden
som kan ligga bakom hur man som ledare rekryterar och vilken metod som anvénds. Kapitlet
inleds med tva stora omraden som ligger till grund for hur en ledare agerar sasom vilken
ledarstil eller rolltyp den har. Sedan beskrivs andra faktorer sasom genusaspekt,
personalhantering och anstallningsrelation som ledaren kan ta hansyn till vid anstélining och
som ingar i rekryteringen. Till sist kommer rekrytering och dess urval vilket mer ingaende
beskriver vilka rekryteringsprocesser som finns.

Ledarskapsstilar

Bolman och Deal (2012) beskriver fyra olika perspektiv pa en ledares beteende och agerande;
det strukturella perspektivet, human resource-perspektivet, det politiska perspektivet och det
symboliska perspektivet. | denna uppsats kommer tva av fyra perspektiv att belysas, det
strukturella perspektivet och human resource-perspektivet. Av den anledningen att de tva
perspektiven, av vara erfarenheter, ar de vanligaste forekommande ledartyperna inom
branschen och &r det som skiljer sig mest at. Ett grundldaggande antagande for det strukturella
perspektivet & medvetenheten av den roll man har i foretaget, en tydlig definition av dess
relation avvagd mot resterande enheter. Detta samband sdgs avgora hur val foretaget kan
prestera. Perspektivet bygger pa en genomtankt grund vilket speglar hela organisationen och
skapar trygghet och stabilitet. Syftet &r att, i basta man, forsoka forhindra att forvirring eller
ineffektivitet uppstar. Synséttet bygger pa att rationalitet och en formell ordning skapar
maximal utdelning. Detta skapar i sin tur mojligheter till saval individuella som kollektiva
malsattningar. Graden av maluppfyllelse ar ett av grundantagandena och tillhor en, av tva
delar i perspektivets ursprung. Utdver att uppna maximal effektivitet aterfinns ocksa Max
Webers, tysk ekonom och sociolog, syn som bygger pa olika byrakratiska antaganden som att
vid rekrytering ska urvalet grunda sig pa tekniska kvalifikationer vilket utesluter familj- och-
leller vanskapskopplingar. Att en organisation eller ledare foljer ett strukturellt perspektiv
behover inte betyda att medarbetarna ar oflexibla eller arbetar likt robotar. Det kan saledes ha
positiva effekter pa medarbetarna sasom att en tydlig struktur gor det lattare att fullfélja
uppgifter i en stabil arbetsmiljo. Berggren, Gillstrom, Gillstrom och Ostling (2001) belyser att
rationella och logiska tankegangar till skillnad fran kanslomassiga ar mer negativa nar vi
formar var tillvaro. Vara kanslor styr, till stor del, den psykiska saval som den fysiska
tillvaron. Samma sak géller vara relationer sdsom den sociala kompetensen (Berggren et al.,
2001).

Tva viktiga aspekter i perspektivet ar fordelning kring arbetsuppgifterna och hur det anpassas
till olika roller eller enheter. Bolman och Deal (2012) belyser &ven att specialisering, som
Mintzberg (1979) pavisar genom fasta rutiner eller arbetsbeskrivningar, underlattar utférandet
av uppgifter i en organisation. Det menar Bolman och Deal (2012) &r en viktig del och ansvar
I en chefsposition.



| en val specificerad organisation dvs. dar roller och positioner ar bestdmda &r det upp till
ledaren att kunna forvalta och besluta hur rollerna ska kunna integreras i organisationen. Det
kan grunda sig i olika aspekter sasom utifran personens kunskaper och fardigheter, utifran
geografiskt ursprung eller efter tid. Synen pa olika strukturer har forandrats genom aren, till
viss del beroende pa forandring i arbetssituationen. Kraven pa dagens medarbetare skiljer sig
stort fran forr. Idag kravs mer omfattande formagor, ansvarstagande och utbildning. Till
skillnad fran det strukturella perspektivet fokuserar human resource-perspektivet, aven kallat
HR-perspektivet, pa det sociala och manskliga i en organisation. Fokus laggs pa sambandet
mellan individen och organisationen. Detta forhallande kan ses utifran tva olika perspektiv
sasom att forhallandet speglar ett 6msesidigt utnyttjande mellan organisation och individ. Det
andra ar att dess bada behov gynnar bada parter. Det innebér att organisationen framjas av
drivna medarbetare med kunskaper och talanger.

En kritisk standpunkt i perspektivet &r hur storre organisationer ska kunna implementera detta
utan att problem uppstar, eftersom det da ofta handlar om vilken ekonomisk situation som
rader (Bolman & Deal, 2012). Perspektivet uppmarksammades och vaxte efter att man
ifrdgasatte medarbetarnas egen paverkan vid lonefragor. Individens roll i organisationen ar
grundstenen i perspektivet och man tror pa att attityder och engagemang &r en resurs som ar
avgorande for foretagets framgang. Det skapar saledes en positiv effekt som inte drabbar
foretaget negativt. Jdmfort med det strukturella perspektivet som ser medarbetarnas funktion
utifran att uppfylla vissa fasta mal sa ar organisationer som féljer ett HR-perspektiv till for att
uppfylla méanniskors behov. Interaktionen mellan organisation och medarbetare star i fokus
och har stor betydelse. | sasmmanhanget aterfinns begreppet matchning vilket innebar att saval
foretaget som medarbetare maste vara tillfredsstéllda i arbetssituationen.

Foretaget fokuserar pad att hitta medarbetare med ratt installning till arbetet och som i
forlangningen vill jobba kvar inom organisationen. Medarbetarna vill ocksa fa sina behov
uppfyllda genom att fa ge egna uttryck for sin identitet eller livsstil (Bolman & Deal, 2012).
Som ledare maste man kunna organisera grupper, ha en social bedémningsformaga samt
skapa personliga kontakter (Berggren et al., 2001). Berggren et al. menar att ledarens
kunskaper ska kunna satta samman medarbetare till en fungerande grupp. Personer maste
kunna skapa relationer vilket i sin tur skapar ett bra team. Den sociala bedomningsfragan
handlar om att en ledare bor kdnna av medarbetarnas kanslor, asikter eller problem. Vid
formaga av dessa tre aspekter havdar Berggren et al. (2001) att flexibiliteten och effektiviteten
Okar hos ledaren och i dess ledarskap.

Olika roller 1 arbetslivet

Forutom genom olika ledarskapsstilar kan man se ledaren och dennes ageranden vid
rekrytering utifran olika rolltyper. Den roll som rekryteringsansvarige har kan paverka hur
personen véljer att rekrytera, alltsd vilka metoder som man véljer att anvanda. Aven vilken
roll man soker hos den medarbetare man anstéller kan spela in i valet av rekryteringsmetod.



Medarbetare tillika chefer tillhor ofta nadgon form av beteendegrupp vilket ofta medfor att
vissa medarbetare blir tilldelad olika roller. Rollerna ar inte nagot som forknippas eller ses
som ett samband med personligheter utan foreligger néar olika situationer uppkommer
(Sjevold, 2011). Sjevold (2011) menar att ju battre en individs sociala interaktion med andra
ar, desto fler roller kan tillampas. Viktigt i sammanhanget ar att forsta att roller inte beskriver
en individ fullstandigt dvs. att det helt sammanfattar en individs personlighet. Ménniskan ar
till skillnad fran en rollbeskrivning mer mangsidig &n vad den utger.

Ofta anvénds flera roller dvs. inte enbart en specifik kategori. Exempelvis kan det vara roller
som kontroll, omsorg, beroende, opposition, tillbakadragande och synergi. En person som har
en roll med kontrollbehov kan dven forklaras vara analytisk eller agera logiskt i olika
situationer. Pa sa satt sker rationella och fornuftiga atgarder. I vissa fall vill denna typ av
person, kontrollménniskan, styra och leda gruppen likt chefen genom ett 6ppet kroppsuttryck.
Forutom denna typ av analytiker finns ocksa en person som mer riktar sig at styrning. Den vill
utfora uppgifterna pa ett sa korrekt satt som mojligt dar man inte ska lagga in nagot skamt.
Dessa personer tenderar att vara stela, kravande och med lag toleransniva. Till skillnad fran
analytikerna ar personer som har en styrande roll mer sluten i sitt kroppssprak och agerar med
yviga gester. Det finns vissa individer som har en kénsla for omvardnad och kallas enligt
rolltyperna for den omsorgsfulla. Den far alla att kdnna en hemtrevnadskansla med inslag av
generositet och sympati. Personen vill dven att andra ska kénna vélbefinnande. Dess sociala
formaga ar hog och ofta laggs ett personligt engagemang i uppgifterna tillsammans med ett
Oppet och vdlkommande agerande. | gruppen omsorg finns dven de som mer hor till det
kreativa. De lever i en standig kreativ process dar bade idéer, tankar och asikter snabbt
varierar, vilket gor att de inte alltid tas pd allvar och ibland upplevs som vardslosa.
Kreativiteten framhavs stegvis beroende pa hur mycket uppmarksamhet man far (Sjgvold,
2011).

Det finns &ven personer som har en roll av beroende genom antingen lojalitet eller acceptens.
Personer som visar stor lojalitet beskrivs ocksa som arbetsdrivna. Deras egenskaper &r att
arbetet utfors noggrant och med stort talamod. Det forekommer séllan egna initiativtaganden
pga. den forsiktighet som foreligger. De personer som istéllet besitter stor acceptans ar ocksa
oftast mest omtyckta, mycket beroende pa att de visar tillit, & lugna och trygga. Dess brister
ar att de ofta inte tar initiativ eller ibland ses naiva (Sjgvold, 2011). Inom kategorin opposition
finns rollen som kritiker eller den som har sjalvhavdelse. Dar ses man som pessimistisk kontra
negativ. Man tolererar inte att man styrs av kontroll utan vill ofta visa ndgon form av motsats.
Samarbetsformagan ar 1ag sasom den sociala narkontakten till andra. Personen ser ofta andra
som en konkurrens och distanserar sig. Ofta finns &ven individer som &r mer tillbakadragande
an andra och kan ha svart att avboja alla krav som stélls vilket kan bidra till att de drabbas
sjdlva negativt. De agerar ofta med slutna rorelser och sorgset uttryck. Den sista och
aterstaende rollen ar de som har synergi dvs. engagemang och empati. Dessa personer ar bra
pa att kommunicera och lagger stor vikt, av intresse, i andras asikter. Sjgvold (2011) menar
ocksa att denna typ av roll visar genom 6gonkontakt sitt engagemang och deltagande.



Genusperspektiv

Att beakta omradet genus vid rekrytering ar viktigt och hogst vasentligt for branschen och
dess utveckling. Att ha mangfald i en organisation, oavsett bransch, &r viktigt eftersom man
respektive kvinnor har olika synsatt och agerande vilka behdvs for en véal balanserad
organisation (Zetterquist, Kalling & Styhre, 2006).

Organisationsteorin anses ibland vara konsblind och med det menar man att inte alla
organisationer ser sambandet mellan manniskan och det organisatoriska systemet. Dessutom
nonchaleras den konsskillnad som faktiskt existerar mellan méan och kvinnor sasom att
normen for en chef & en man och att kvinnor begransas pga. av privat situation (Zetterquist et
al., 2006). Idag ses konet spegla en viss social konstruktion vilket innebar hur vi framstélls i
samhéllet och hur vi férvantar oss agera i olika situationer. Det vill sdga att manliga
respektive kvinnliga medarbetare agerar olika beroende pa konsskillnaden och hur samhéllet
skapat dessa. Zettergvist et al. (2006) beskriver att tydliga kvinnliga sérdrag ar att de ar
omhéndertagande och lojala medan mannen accepteras att vara flirtiga mot andra kollegor,
rationella och besitta god ledarskapsformaga. | sammanhanget finns begreppet mangfald. Ett
amne som pa 1990-talet blev aktuellt och som idag utvecklats till att foretag infort olika
mangfaldsprogram i sin organisation. Da pastods det att om foretaget anstéller olika personer,
med olika bakgrund skapas en bred kunskapskrets vilket gynnar foretagets l6nsamhet.
Mangfald &ar ett brett begrepp och innefattar alder, utbildning, personlighet, livsstil och
geografiskt ursprung (Zetterquist et al., 2006). Ledarskap har i tidigare litteratur mest
fokuserat pa man och kanske beroende pa att det & en mansdominerad arbetsposition som nu
ar infor forandring. Egenskaperna hos man och kvinnor &r olika men dess skillnader i
ledarskapet ar ett osakert konstaterande. Att placera in oss i fack dr ndgot som inte stammer,
det finns lite trovardighet i stereotypa forutsagelser (Bolman & Deal, 2012). Bolman & Deal
(2012) betonar att det inte finns underlag for nagra tydliga skillnader mellan konen gallande
olika ledarskapsperspektiv.

Personalhantering

Sedan det senaste sekelskiftet har foretagens humankapital forandrats. Den globala
konkurrensen okar och saledes dven den ekonomiska situationen vilket gjort att man maste
kunna hantera och anpassa sig efter konjunktursvangningar. Foretagsklimatet idag &r av en
mer foranderlig karaktar och manga foretag har gjort stora nedskarningar, vilket gjort att man
istallet borjat jobba med outsourcing.

Outsourcing innebér att man anvander sig av inhyrd personal eller deltidsanstallningar for att
pa sa satt underlatta situationen som foreligger vid konjunktursvangningar. | samband med
outsourcing diskuteras personalutveckling. Bolman och Deal (2012) menar att omradet,
outsourcing, delas i tva delar och skapar viss oenighet.



A ena sidan stravar foretag att vara flexibla med hog anpassningsférmaga medan andra stravar
efter personal med hogt engagemang och lojalitet. Dilemmat menar Bolman och Deal (2012)
blir da om foretag ska satsa pa att ha sa laga kostnader som mojligt eller personal med hdg
kompetensniva. Ska man anstalla billig arbetskraft eller investera i kunskap och erfarna
medarbetare. Enligt Bolman och Deal (2012) beskriver Reichheld (1993, 1996) att
nedskarning av personal bidrar till samre prestationer fran medarbetare och att faktorer som
kunskap, kompetens och lojalitet i manga fall gar forlorade. Att anvanda sig av exempelvis
inhyrd personal medfér dven att medarbetarnas engagemang och motivation i arbetet minskar.

Enligt Bolman och Deal (2012) menar Lawler (1996), Cascio och Boudrea (2008), Lawler
och Worley (2006), Pfeffer (1994, 1998) och Waterman (1994) att fa arbetsgivare satsar pa
sin personal. Detta begransar utrymmet for de resurser eller investeringar som ar nédvéndiga
for att skapa bra medarbetare. Man har inte insett vikten av dessa aspekter som en bidragande
faktor till de strategiska fordelar som det ger foretaget. Bolman och Deal (2012) menar att nar
det galler att rekrytera ratt sa har ofta storre foretag en utarbetad policy som ska underlatta
processen for att hitta en individ med ratt profil som passar foretagets affarside. Att rekrytera
ratt folk kan saledes dra ner personalomséattningen och gynna organisationen i férlangningen.
Olika satt anvénds for att kunna attrahera just den personal man vill ska jobba for foretaget.
Det kan dels vara en lonefraga eller handla om férmaner. Dels kan det vara genom
internrekrytering vilket innebdr att man som medarbetare har en chans att “vdxa” i
organisationen eller genom att erbjuda trygga anstéllningsformer. Att ha hdg
personalomsattning beskriver Bolman & Deal (2012) medfor tva stora konsekvenser. Det ena
ar att det ger hdga kostnader samt att ny personal ofta ar mindre effektiv och presterar pa en
lagre niva till skillnad fran 6vrig personal i foretaget.

Anstillningsformer

Anstallningsformerna har forandrats och fler olika typer av kontrakt uppstar. Outsourcing dvs.
uthyrningskontrakt och korttidskontrakt har blivit allt mer vanligt férekommande. Den
anstallningssituation som idag rader i manga foretag beskriver Aronsson, Hellgren, Isaksson,
Johansson, Sverke & Torbidrn (2012) som ett utbyte mellan organisation och medarbetare.
Det &r en process som handlar om utveckling och innehall. Vilken typ av anstallning man har
utgér aven de villkor, rattigheter och skyldigheter man har mot arbetsgivaren. Det finns i
huvudsak tva stora kategoriseringar av anstéllningsformer, tillsvidareanstallning och
visstidsanstallning, dven kallad tidsbegrénsad anstallning. Det skiljer sig stort i de faktorer
som foljer med vilken typ av anstéllningsform man har. Under 2009 var hela 80 procent av
Sveriges befolkning mellan 15-64 ar som arbetade tillsvidareanstallda. Kvinnor ar det kdnet
som leder statistiken gallande deltidsarbete dvs. visstidsanstallning, mycket beroende pa att
det ofta &r de som skoter sysslorna i hemmet (Aronsson et al., 2012). Ahrnborg Swenson
(1997) menar att fordelen med visstidsanstallning &r att det inte skapar ett starkt band mellan
arbetsgivare och arbetstagare som det gor vid exempelvis en tillsvidareanstallning.
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Bemanningsbolagen har sedan 1992, da de blev lagliga i Sverige, dkat andelen som
anstallningsform. Dess funktion &r en typ av mellanhand mellan medarbetare och
arbetsgivare. Det innebar att tjanster sasom rekrytering helt ligger pa bemanningsholagens
ansvar. Denna typ av anstéllningsform bidrar dock till vissa negativa effekter menar Aronsson
et al. (2012). Sasom en osakerhet for medarbetarna eftersom det ar ofta ar tidsbegransad
anstallning dvs. visstidsanstallning. P& sa vis menar Aronsson et al. (2012) att personalen, pa
outsourcing foretag, har svart att trivas eller kanna sig helt tillfredstalida i situationen.
Sasongsarbete &r aven vanligt i vissa branscher, vilket innebér att man som medarbetare
anstalls for en viss period sdsom en sommar. Denna form tillsammans med visstidsanstallning
Okar vilket kan vara en effekt av sviktande konjunktur.

Sasongsarbete och visstidsanstéliningar skapar vissa nackdelar. Exempelvis &r det
tidskravande for den som rekryterar, det skapar dven en osakerhet hos arbetstagaren.
Individen som anstalls med en sadan anstallningsform kanske inte kanner samma lojalitet for
jobbet. Fordelen som Ahrnborg Swenson (1997) anser med medarbetare som har
tidsbegrénsade anstallningar ar att det ar ambitidsa och flexibla samt att arbetsgivaren inte
behéver bekosta personalens utbildning eller forsékringar. Arbetsgivaren utnyttjar saledes
aven den maximala tid som kravs for arbetet (Ahrnborg Swenson, 1997).

Rekryteringstorfarande

Livskraft, styrka, och dverlevnad ar tre begrepp som synliggors nar man beskriver betydelsen
av rekrytering. Manga kan idag medge att fel rekrytering orsakar stora problem och kan satta
hela fortaget i en forodande sits. Men att kunna attrahera ratt individ ar en formaga som ar
svar och inte helt problemfri for den som rekryterar. Foretaget maste skapa ett intresse hos
individen. Nar man pratar om rekryteringsprocessen, arbetssatt i rekryteringsarbetet, finns det
bade kvalitativa och kvantitativa hjalpmedel (Aronsson et al., 2012). Beaktande ar det faktum
om man bor rekrytera rétt individ till arbetet eller anpassa arbetet efter individen. En nyckel
till bra rekrytering ar att som rekryterare kunna forutse framtiden. Det galler dven att
medarbetare forutom anpassning till sina arbetsuppgifter tar hansyn till organisationen i
évrigt. Det innebar att man maste kunna respektera dess kultur som kan innefatta varderingar
eller normer. Manga anser att det &ar ett omsesidigt samspel mellan arbetsgivare och
medarbetare genom olika dverensstammelser. Det skapas en relation dem emellan med mal,
varden och véarderingar som i forlangningen ska undvika att oenigheter eller osamja uppstar
(Aronsson et al., 2012). Rekryteringsprocessen beskrivs utifran olika steg vilka nedan f6ljs
utifran en specifik ordningsféljd;

> Det inledande steget ar att gora en arbetsanalys, da man skapar en arbetsbeskrivning
och de krav som medfdljer tjansten som ska tilldelas. Det kan handla om utbildning,
arbetsmoment eller om det kravs specifika personlighetsdrag hos individen.

» Tjansten publiceras, urval sker bland ansdkningarna och man skapar &ven
kategoriseringar av grupper.
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> Efterfoljande steg bestar av intervjuer, som &r en av de vanligaste urvalsmetoderna.
Den storsta fordelen med att anvanda intervjuer som metodval &r att det bidrar och-
leller skapar en tvavagskommunikation mellan rekryteraren och individen. Det finns
aven nackdelar. Det kan handla om att den som intervjuar har, sdsom andra, egna
preferenser vilket kan paverka valet av medarbetare. Exempelvis kan kon eller
utseende vara mer avgorande &n kvalifikationer som personen har. Bland
intressenterna sker referensinformation.

> Beslut sker och till sist anstéllning.

Inom processen vid nyanstéllning kan dven personlighets- och begavningstest, dven kallat
psykometriska test genomfoéras. Enligt Lundén (2001) kan man med hjalp av personlighetstest
fa fram om den sokande skulle ha svart att samarbeta, ha dalig sjalvinsikt eller har svart att ta
ansvar for sina handlingar men &ven om personligheten hos den sokande skulle passa in i
foretaget. Aronsson et al. (2012) belyser att det finns vissa regler som arbetsgivaren bor
beakta vid rekryteringen. Det handlar om etik och moral men &ven en sorts rattvisa.

Det stalls en del krav fran lagstiftningen som maste tas hansyn till i rekryteringsprocessen
sdsom att det ar forbjudet att diskriminera den arbetssokande. Det kan handla om sexuell
laggning eller om personen har nagot funktionshinder. Férekommande ar det faktum att
kvalificerad arbetssokande ofta nekas en arbetstjanst pga. sitt ursprung, sprak eller kon
(Aronsson et al., 2012). Young-Thelin och Boluk (2012) anser att en arbetsbeskrivning inte
bara &r viktigt for den s6kande som anvénder den for att veta vad det stélls for krav utan &ven
for den som rekryterar eftersom den kan anvénda sig av denna information for att vélja réatt
person som matchar beskrivning i vad galler fardigheter, kompetens, formaga och tidigare
erfarenhet.

| en studie, Recruitment in small firms — processes, methods and problems (Carroll,
Marchington & Earnshaw, 1999) har man utifran tidigare litteratur kunnat skilja pa tva olika
typer av rekryteringsmetoder, formell och informell. 1 den formella metoden anvénds
exempelvis reklam eller rekrytering via olika byraer. Anvandning av en informell metod &r
personlig och mer naturlig sasom genom rekommendationer eller tips fran bekanta eller fran
medarbetare. Daremellan finns rekryteringsmetoden word-of-mouth, &ven kallad mun-till-
mun metoden som innebér att processen for nyanstdllning gar fort och ar relativt
kostnadseffektiv. En av studiens slutsats &r att det forekommer mer formella
rekryteringsprocesser i storre foretag till skillnad fran i mindre dar mer informella anvéands.
Fallstudien ar baserad pa hotellbranschen som har ett rykte om sig att ha frekventa
personalomsattningar och mer eller mindre allvarliga rekryteringsproblem. Formella
rekryteringsmetoder som ofta anvands i storre bolag medfér dven vissa nackdelar. Till
exempel pastas den typen av rekryteringsmetod inte utnyttja de hjalpmedel som finns for bra
tillvagagangssatt vid anstallning samt att det kan forekomma diskrimineringar (Carroll et al.,
1999). Problem kan pa sa satt skapas eller vara en effekt av dalig rekrytering.
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En artikel i Dagens Nyheter, skriven av Anders Andersson (2013, 9 april) som &r DN:s expert
pa smaforetagande och ansvarig utgivare och grundare for webbplatsen driva-eget.se, handlar
om hur man som rekryteringsansvarig hittar ratt nar man anstéller personal. Andersson (2013,
9 april) beskriver sex faktorer som kan vara till hjalpmedel infér och under
rekryteringsprocessen.

v’ Beakta kostnaderna; att ha mycket personal i sin organisation &ar en
kostnadsfraga. Utéver manadslon till medarbetaren tillkommer kostnader som
arbetsgivaravgifter och pension.

v Tank pa anstallningsform; det finns tva former som &r helt skilda gallande hur
latt det gar att sdga upp individen. Tillsvidare ar ett annat ord fér heltidsanstalld
medan visstid ar ett tidsbegrénsat avtal. Du som ansvarig for rekryteringen har ett
stort socialt ansvar.

v/ Hitta ratt person; svarigheten &r att hitta de ratta egenskaperna och kunskaperna i
individen man soker efter. Ett tips ar att anstilla nagon som bidrar till ett
komplement.

v" Forum; det finns olika forum dar du kan hitta bra personal. Exempelvis genom
Arbetsformedlingen, eget kontaktnat, rekryteringsfirmor eller genom ndgon
internetsajt.

v" Intervjuerna; tillkalla flera olika representanter till intervju och intervjua dem
flera ganger. Det svara ar att hitta balansen mellan meriter och personkemi.

v' Ta hjalp; aterkoppla med tidigare arbetsgivare eller ta hjalp av andra (Andersson,
2013, 9 april).

Men tillgang till olika rekryteringsmetoder avgors inte enbart utifran vilka forutsattningar
yrkesomradet ger utan handlar d&ven om att, sma till skillnad fran stora foretag, ofta har ett
mindre ekonomiskt utrymme (Young-Thelin & Boluk, 2012). Young-Thelin och Boluk
(2012) menar att det kan vara svart for mindre hotell att fa ratt kvalificerad personal.
Forfattarna menar att det finns en allman uppfattning att det skulle vara béttre att arbeta for en
storre verksamhet vilket gor att arbetsgivare i sma foretag maste anstalla mindre kvalificerade
medarbetare eftersom de inte far tillrackligt manga sokande. For att kunna attrahera sokande
till sitt foretag ar det bra att kunna marknadsféra verksamheten och det gor man lattast enligt
Lundén (2001) genom att fa sina anstallda att prata positivt om sin arbetsplats eller att man
vid rekryteringen skriver positivt om foretaget i platsannonsen. Blir arbetsplatsen mer
attraktiv kommer man fa fler sokande och férhoppningsvis battre skande som passar in i
verksamheten.

Enligt Lundén (2001) sa kan man &ven anvanda sig av rekryteringsfirmor nar man skall
anstalla ny personal. Det finns dock bade fordelar och nackdelar med dessa, fordelar kan vara
att man vinner tid eftersom ingen pa arbetsplatsen behdver lagga nagon direkt tid pa
rekryteringen men nackdelen &r att det kostar mycket pengar istéllet. En annan fordel kan vara
att manga av dessa firmor ha en béattre kompetens nar det géller rekryteringen men tyvarr
kommer de ha svart att forsta precis vilken person det & som soks och hur féretaget fungerar
som soker ny personal.
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Enligt Svenskt Naringsliv (2012) som gav Demoskop i uppdrag att genomféra en
rekryteringsenkat ar det i dagslaget svart for foretagen att matcha sin rekrytering, vilket gor
det svart for foretagen att véaxa eftersom det inte finns den kompetens som de behover. For att
klara av sin verksamhet utan att kunna rekrytera blir det allt vanligare att man hyr in personal
eller att den befintliga personalen far arbeta mera. Att det ar svart att rekrytera beror till
storsta del pa att det finns for fa med yrkeserfarenhet och att de anstéllda for séallan byter
arbete. For att 6ka yrkeserfarenheten ar det viktigt att naringslivet och skolan arbetar mer
tillsammans genom praktik eller via extrajobb. Den senaste tiden har allt farre féretag tagit
hjalp av Arbetsformedlingen och av de som anvéander deras kanaler &r det manga som anser
att det inte &r bra. Vanligaste sattet &r istéllet att rekrytera genom kontakter men &ven genom
att arbetssokande skickar in spontana ansokningar. Inom Hotell- och restaurangsektorn anser
halften av alla foretag att det ar mycket eller ganska svart att rekrytera. De foretag som har
utbildning som ett krav under rekryteringen har haft det svarare att hitta ratt medarbetare
jamfort med de som inte har haft utbildning som ett krav. Men for de flesta har det anda varit
svart att hitta medarbetare med ratt yrkeserfarenhet. Det ar alltsa svarast att hitta medarbetare
med ratt yrkeserfarenhet, utbildning och pa tredje plats personer med arbetslivserfarenhet.
Manga har dven svarat att det &r svart att hitta personer med ratt personlighet och det blir en
allt viktigare del i rekryteringen (Svenskt Naringsliv, 2012).

Redman och Wilkinson (2009), menar att det finns en allmén bild av att det &r lagre 16n samt
samre status- och Kkarridrsklattring i mindre verksamheter. Enligt Young-Thelin och Boluk
(2012) kanner manga hotellchefer att det ar viktigt att de sokande passar in i organisationen
for att det ar svart att forandra det personliga beteendet.

Passar den nyanstallde in i gruppen redan fran borjan sa ar det lattare att fa alla medarbetare
att jobba som ett lag och det finns ekonomiska fordelar med detta. Det handlar mycket om
kanslan nar man anstéller nagon, det ar den som rekryterar som litar pa sin intuition och valjer
den som man sjélv skulle vilja se pa arbetet. Carroll et al. (1999) beskriver att det finns en
modell som kan underlétta processen vid nyanstallning. Den handlar om tre steg som, for
saval stora som sma foretag, gor rekryteringsprocessen lattare.

v' Genom att forst noga undersoka om tjansten behover erséttas antingen av en ny
medarbetare eller om den kan erséttas av en redan anstélld person.

v’ Darefter maste en analys 6ver jobbet goras.

v Till sist ska en arbetsheskrivning och specifikation skapas (Carroll et. al., 1999).

Oavsett rekryteringsmetod maste processen borja med att man bestamt vilken typ av individ
man vill rekrytera. De atgarder man valjer att anvanda maste utformas for att kunna attrahera
och generera personen (Breaugh, 2013). Denvendorf och Highhouse (2008) menar att
beroende pa Ovriga medarbetare kan man attrahera liknande individer till sitt foretag.
ArbetssOkande letar sig till medarbetare med liknande personligheter eftersom det skapar en
sorts trygghet (Devendorf & Highhouse, 2008).
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De menar dven att dessa individer ser en storre chans till anstallning beroende pa att
arbetsgivarna tidigare anstallt individer med liknande egenskaper som den sokande. Ryan,
Horvath och Kriska (2005) havdar att det ar lattare for den som soker jobb om de har nagon
de kanner i bolaget sasom en familjemedlem. Arbetsgivaren ser darmed att denna individ har
storre forstaelse for organisationen. Detta far dock negativa effekter som att den
arbetssokande nonchalerar ansokan och de krav som stélls (Ryan et al., 2005). Breaugh
(2013) anser att rekryteringsmetoden kan avgora vilken typ av individ som attraheras av
jobbet och vilken foretaget i slutandan anstéaller. Det kan dven paverka intresset hos de
sokande sasom arbetsprestation.

Personkemi &r oftast det avgdérande valet om vem det ar som far anstillningen enligt
Ahrnborg Swenson (1997). Det &r oftast bara nagot som finns dar omedvetet och ser olika ut
men kan vara att man har samma varderingar, syn pa olika foreteelser, samma tankesatt men
det kan ocksa ha med utseende, klader, kroppssprak och utstralning att gora. Personkemi ar
aven nagot som behdvs for att hela gruppen ska fungera tillsammans (Dunas, 2010). Genom
personkemin kan man sedan bygga lojalitet, tillit och jamlikhet som ger vanskap (Nilsson,
2007), det blir aven lattare att samarbeta och hantera problem. Personkemin &r inte bara viktig
vid rekryteringen utan aven vid ledarskapet, for att det skall fungera i framtiden (Ohman,
2011).

Problematisering

Rekrytering ar ett omrade som ar saval stort som svart. Det ar manga faktorer som kan
paverka hur olika ledare rekryterar och deras egen ledarskapsstil samt vilka roller som
efterfragas kan ha en inverkan pa urval och metoder. Rekryteringen kan dven paverkas av ett
genusperspektiv, personalhantering och de olika anstéallningsformerna eller genom olika
rekryteringsforfaranden. Anders Andersson (2013, 9 april), i en artikel ur Dagens Nyheter,
visar pa tydliga hjalpmedel som ska forhindra att felaktiga rekryteringar uppstar, vilka han
hévdar skapar stora problem. Samtidigt som hjalpmedlen kan bidra till lyckade rekryteringar,
vilka kan radda foretag fran avveckling.

Rekrytering och dess process kommer i framtiden bli allt viktigare och dar vi tror nya, enklare
rekryteringsprocesser kommer upptdckas. Av den anledningen wvill vi se hur
rekryteringsprocessen ser ut bland nagra hotell i Goteborgs kommun eftersom det &r inom var
profession och inom det omradet dar vi kommer arbeta i framtiden. Utgangspunkten i
undersokningen bygger pa olika faktorer, som ovan beskrivits och kan ligga till grund for hur
rekryteringsansvariga inom olika positioner tanker kring rekryteringen. Dessa beaktas i var
undersokning och kan forhoppningsvis forklara och visa ménster pa hur ledare tanker, agerar
och uttrycker sig i samband med rekryteringsprocessen.
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Sytte

Syftet &r att belysa hur rekryteringsprocessen ser ut bland hotell med restaurangverksamhet i
Goteborgs kommun.

Fragestallningar

- Hur gar rekryteringsprocessen till?
- Vilka faktorer ligger bakom val av personal?

Metod

Utifran vart syfte, rekryteringsprocessen i hotellbranschen, har kvalitativa semistrukturerade
intervjuer valts. Metodavsnittet inleds med aktuell och relevant litteratur kring metodvalet,
vart urval och var intervjuguide. Darefter kommer vart tillvagagangssatt med personliga
intervjuer, telefonintervjuer samt transkribering och analys. Kapitlet avslutas med en
beskrivning av de etiska aspekter som man bor beakta i den valda undersékningsmetoden.

Undersokningens design

Vi utgick fran att gora en deskriptiv design. Det ar grundliga och detaljerade beskrivningar av
nagra aspekter i ett fenomen eller nagra aspekter som jamfors (Patel & Davidson, 2003). Vid
deskriptiva studier anvénder man sig oftast endast av en teknik for att samla information, dar
vi valde intervjuer. For att kunna fa ett resultat maste en undersokning ske och da kan man
anvanda sig av en kvalitativ metod eller en kvantitativ metod eller bada delarna. Vid en
kvalitativ metod laggs mer vikt pa ord och hur de tolkas (Bryman, 2008). Medan kvantitativ
metod inriktar sig pa matningar och statistik, de mater olika foreteelser. Denna studie
inriktades pa den kvalitativa metoden med semistrukturella intervjuer men dven med en
kvantitativ  strukturerad fraga. Semistrukturerade intervjuer betyder att man vid
intervjutillfallet har en intervjuguide forberedd och att man utgar fran de teman eller fragor
man har forberett. Det gar dock att stalla fragorna i olika ordningar och det kan tillkomma
fragor under intervjun. Intervjuer och enkater bygger pa fragor och anvands bade i kvalitativ
metod och ocksa i kvantitativ metod (Patel & Davidson, 2003). Det handlar om hur fragorna
formuleras for att avgora inom vilken metod de anvéands. Fragorna kan vara Gppna eller
slutna, pa en oppen fraga kan den svarande svara fritt medan pa en sluten fraga svarar man
efter svarsalternativ.
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Urval

| samarbete med Visita - svensk bestksnaring, Dagligvaruleverantérernas Forbund (DLF),
Svensk Cater och Statistiska centralbyran (SCB, 2013) tar man fram Restaurangindex varje
manad for att folja omsattningsutvecklingen i restaurangbranschen. | Restaurangindex har
man indelat restaurangerna i sju olika kategorier, hotellrestauranger, kaféer/konditorier,
snabbmat, lunch- och kvéllsrestauranger, trafiknédra restauranger och néjesrestauranger, pubar
och barer. Vi valde hotellrestauranger, det &r enligt kategoridefinitionen hotell,
konferensanlaggningar eller boendeuthyrning som bedriver restaurangverksamhet. Lunch-
och kvéllsrestauranger har den hogsta forsaljningsandelarna i restaurangbranschen under 2013
med 42,4 % medan hotellrestauranger kommer pa en andra plats med 14,1 % tatt foljt av
snabbmat med 13,6 %. Av dessa sju kategorier valdes hotellrestauranger i Goéteborgs
kommun. Géteborg kommun valdes av ett bekvamlighetsurval, det finns tillrackligt manga
hotell i Goteborg och ett bekvamlighetsurval ar att man valjer just detta omrade for att det ar
tillgangligt for oss forfattare.

Det finns olika satt att gora sitt urval, vi valde att anvanda ett sannolikhetsurval och da
systematiskt urval som &r en variant av det obundna slumpmaéssiga urvalet (Bryman, 2008).
Enligt Grabo (personlig kommunikation, 2 april 2013) pa Statistiska centralbyran finns det
totalt 95 hotell i Goteborgs kommun varav det & 60 som har restaurangrorelse, 13 som driver
konferensanlaggning och 22 som inte har nagon restaurangrorelse. Vilka dessa 95 hotell var
har vi inte kunnat fa fram utan urvalet togs istallet frin medlemmarna pa Visitas hemsida.
Genom att soka pa medlemmarna i Vastra Gétalands lan och sedan pa Goteborgs kommun
fick vi fram 60 hotell. Av de 60 hotellen valdes var tredje ut. Nar man anvander sig av denna
metod for att hitta sitt urval ar det viktigt att man tanker pa att det inte finns ndgon systematik
i urvalsramen for att detta kan ge en felférdelning i urvalet. Hotellen var i bokstavsordning
och for att inte fa ndgon systematik i urvalet flyttades det runt innan var tredje valdes ut.

Vill man kunna generalisera sitt resultat till en population &r det bra att anvénda sig av ett
sannolikhetsurval. Annars anvander man sig av ett malstyrt urval vid kvalitativa metoder
(Bryman, 2008). Aven fast denna undersokning inte kan generaliseras valde vi att gora ett
systematiskt urval. De 20 hotell som slumpméssigt valdes hade alla restaurangverksamhet.
Enligt Statistiska centralbyrans (SCB) foretagsdatabas ar % av alla foretag i Sverige ar 2012
enmansforetag (se bilaga 2). Man delar in foretagen i storleksordningen, enmansfoéretag med 0
anstallda, mikroforetag med 1-9 anstillda, smaféretag med 10-49 anstéllda, medelstora
foretag med 50-249 anstéllda och stora foretag med mer an 250 anstéllda (Ekonomifakta,
2012). 1 urvalet dvervéagdes detta inte, vilka hotell som blev valda sorterades inte efter nagon
storleksordning av hur manga anstallda det finns i verksamheten. Det var istéllet nagot vi tog
reda pa under intervjuerna.
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Intervjuguide

Vi anvande oss av semistrukturerade intervjuer med en intervjuguide bestaende av 23 6ppna
fragor som avslutades med sex olika ”pastdenden” dér man fick svara A eller B dvs. en sluten
strukturerad fraga (se bilaga 1). Intervjuguiden lamnade utrymme till flexibilitet och for
intervjupersonerna att ga utanfor ramen och prata om rekrytering i allmanhet. Intervjuguiden
borjade med 6ppna fragor, vilket gor att man kan fa ut mer av respondenten och det kravs mer
av den men nackdelen dr att det tar langre tid att bearbeta och kodas (Bryman, 2008). Nar man
skriver fragor &r det viktigt att man far med varje delomrade (Patel & Davidson, 2003), darfor
har fragorna utformats efter hur processen ser ut nar man rekryterar samt vad den
arbetssokande har for utbildning, erfarenhet och personliga egenskaper. For att vi skulle fa en
battre uppfattning om foretagen borjade intervjuguiden med personliga faktafragor och
faktafragor rérande foretaget dar de arbetar (Bryman, 2008), sasom yrkestitel och hur manga
anstallda foretaget har. Sedan gick vi in pa hur deras rekryteringsprocess gar till, vilka
metoder de anvander och hur de anpassar sig efter de sokande. Vi fragade aven vad de letar
efter och hur de tanker néar de valjer sina medarbetare, géllande utbildning, erfarenhet,
personlighet och anpassning till andra medarbetare. Aven hur viktigt det &r ur ett ekonomiskt
perspektiv och for att fa mangfald i gruppen. Den sista fragan med pastaenden togs fram for
att fa ett bra avslut dar man knyter ihop sécken och dar respondenten fick vélja vad som &r
viktigast. Pastaendenas syfte var aven att vi skulle kunna jamfora intervjupersonernas svar i
intervjun mot det alternativet de valde i pastdendena. Pastdendena togs fram med hjalp av de
fragor som innan formulerades och anvandes i intervjuguiden.

Tillvigagangssatt

De 20 hotell som blev uttagna ur urvalsramen kontaktades genom mejl. Eftersom det var svart
att ta reda pa vem som skotte rekryteringen pa hotellen skickades inte mejlen till specifika
personer utan till hotellets reception. Efter en tid, utan aterkoppling fran hotellen, ringde vi
hotellen for att darigenom fraga efter ratt kontaktperson dvs. ansvariga for rekryteringen.
Utifran det kontaktade vi dven personerna via mejl. Som ett forslag foreslogs dven personliga
intervjuer istallet for telefonintervjuer, for att pa sa satt kunna attrahera de
rekryteringsansvariga till en intervju. Till de som inte kunde goéra en intervju foreslogs dven
att de har kunde svara pa vara fragor pa mejl for att kunna fa nagra svar av de utvalda. Till en
borjan kontaktades endast 10 hotell men efter att vi endast hade fatt fyra svar, utokade vi
urvalet och kontaktade tio till, vilket da gav var tredje pa urvalslistan. Av de 20 som
kontaktades sa svarade fem inte alls, tio tackade nej, tre intervjuades personligen och tva
intervjuades pa telefon. Vi kontaktade aven en person genom ett snobollsurval. Snobollsurval
ar att de personer som man har fatt kontakt med férmedlar nya kontakter som sedan ocksa kan
inga i undersokningen. En nackdel ar dock att den inte kommer vara representativ med
populationen (Bryman, 2008). Aven denna kontakt tackade nej till att bli intervjuad.
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For att fa synpunkter pa de fragor som utformades kontaktades en rekryteringsansvarig pa ett
liknande foretag for att anvandas som pilotperson. Denna person ingdr inte i var population
eftersom det skulle ge ett missvisande resultat. Personen var jamforbar med urvalet vilket
enligt Bryman (2008) ar en fordel. Personen fick fragorna skickat till sig via mejl. Darefter
fick vi feedback pa dem och forslag pa omformuleringar. Bryman (2008) menar att
pilotstudiens syfte ar att fa saval bra utformade fragor som att det bidrar till att skapa en helhet
i undersdkningen. Fordelen med att anvanda intervjuer som metod &r att oklarheter som
kanske inte upptacktes genom pilotstudien anda kan foérklaras for den man intervjuar.
Fordelen med att gora en pilotstudie ar ocksa att man kan formulera om fragorna som tenderar
att ge ointressanta svar eller sddana som inte skapar det engagemang som man séker hos den
man intervjuar (Bryman, 2008).

Personliga intervjuer

De tre intervjuer som skett personligen genomfordes pa respondenternas arbetsplats, vid det
tillfalle som passade dem och tog mellan 30-45 minuter. Intervjuerna spelades in med hjélp av
tva telefoner och alla intervjupersoner godkéande att bli inspelade. Att spela in intervjuerna
medfor att man lattare kan gora en detaljerad analys. Samt att kunna fanga de specifika
uttryck/ord som intervjupersonen anvander, for det ar inte bara viktigt att veta vad som ségs
utan aven hur det sags (Bryman, 2008). Dock kan respondenterna tycka att det &r jobbigt att
ha med en bandspelare och det ar ndgot som varje respondent fick godkanna. Intervjuerna
borjade med att de fick lasa igenom ett introduktionsbrev, som é&r ett informationsblad om
grundlaggande etiska aspekter som intervjupersonen bor veta om (bilaga 3).

Efter det borjade intervjun och inspelningen sattes igang. Intervjufragorna stalldes utav en av
oss forfattare medan den andra skrev, detta for att det bade skulle bli lattare fér respondenten
att veta vem den pratar med och for oss forfattare. Vid behov kompletterade den som skrev
med att stélla nagon enstaka fraga eller kommentar. Vid varje intervju beskrevs dven rollen
som respektive forfattare hade under tillfallet. FOr att pa sa satt sékerstalla att det var godkant
av respondenten. Fragorna sattes i en viss ordningsfoljd men togs inte upp i samma ordning
vid varje intervjutillfalle utan anpassades till intervjupersonen, vilket ger en lag grad av
standardisering. Graden av standardisering handlar om hur stor paverkan intervjupersonen har
i att valja foljd och utformning av frdgorna (Patel & Davidson, 2003). Aven graden av
strukturering ar ganska lag eftersom intervjupersonen hade utrymme att fritt tolka fragorna.
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Telefonintervjuer

De tva intervjuer som genomfordes via telefon tog till skillnad fran de personliga intervjuerna
kortare tid, mellan 15-20 min. Till dessa har introduktionsbrevet skickats 6ver mejl sa att de
hade mojlighet att lasa detta. Vi skickade ut intervjuguiden till intervjupersonerna innan
intervjun sa att de kunde lasa frdgorna innan, vilket gjorde att intervjupersonerna som
genomforde telefonintervjuer var lite mer forbereda &n de personliga intervjuerna som inte
laste intervjuguiden innan. Telefonintervjuerna skedde utan inspelning och samtalet fordes
endast av en av oss forfattare. Det var alltsa endast en person som stéllde fragorna och
samtidigt skrev ner svaren vid dessa intervjuer. Detta gjorde att direkt efter intervjun lastes
anteckningarna och skrivs rent sa att inget skulle glommas bort eller bli oférstaeligt nar
analysen sedan skulle goras av intervjuerna.

Transkribering och analys

Efter de personliga intervjuerna skedde transkribering. Vi delade upp det inspelade materialet
genom att en tog den forsta halva av materialet medan den andra tog den andra halvan.
Materialet transkriberades direkt efter intervjutillfallet, antingen samma dag eller dagen efter.
Transkribering &r en tidskravande process, dar det ar latt att hora fel (Bryman, 2008). Darfor
delades arbetet upp och inspelningen lyssnades igenom nagra ganger daremot lyssnade vi inte
igenom varandras material, sa det var bara en forfattare som lyssnade pa materialet. Det som
ar bra med att transkribera ar att far hora intervjupersonens ordalag och uttryck (Bryman,
2008). Vi tog dock inte med néar vi som intervjuare svarade forstaende under intervjun eller
pauser. Transkriberingarna skrevs sedan ut for att kunna lasas. De lastes forst nagra ganger for
att lattare komma in i intervjuerna och forstd dem pa ett battre sétt. Darefter delade vi upp
fragorna mellan oss forfattare sa att en skrev om rekryteringen, mangfald och personlighet
medan den andra skrev om ekonomi och urvalet.

Genom att utga fran varje fraga var det lattare att sammanstalla materialet, vi utgick fran att
fragorna var olika kategorier och sammanstallde dessa efter de olika svaren fran intervjuerna.
Sedan sammanstallde vi resultatet till en enhetlig text som delades in i tva teman en for
rekryteringsmetod, hur intervjupersonerna gar tillvag vid rekryteringen i allmanhet och sedan
en del for hur de valde personer, vilket urval de tyckte var viktigt och fick ett enhetligt
resultat.
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Etiska principer

Det finns vissa grunder inom det etiska omradet som bor beaktas i undersékningen. Bryman
(2008) namner att det framst handlar om fyra olika fragor, dels att motpartens deltagande ska
vara frivilligt och att personen ska kunna behalla sin integritet. Dels maste man ocksa ta
hansyn till motpartens konfidentialitet och anonymitet. Dessa fyra omraden,
konfidentialitetskravet, nyttjandekravet, informationskravet och samtyckeskravet ingick i de
principer som maste foljas vid en undersokning. Vi anvande oss av en kvalitativ
undersokningsmetod genom semistrukturerade intervjuer vilket Bryman (2008) papekar
medfor att de etiska principerna lattare kan overskridas. Detta eftersom det & mer Oppna
fragestéllningar vilket 6kar chanserna till utsvangningar under intervjun. Intervjupersonen
kanske namnde mer &an vad som var tankt fran borjan. En undersékning med enbart vuxna
manniskor medfor dock inte lika mycket krav kring etiska fragor sasom vid en undersokning
med barn. Vi for i var undersokning med olika hotellchefer ett ansvar kring dessa fragor och
informerade vara intervjupersoner innan intervjun dgde rum om dess villkor och fick utifran
det deras medtycke.

Vi informerade i ett introduktionsbrev till alla intervjupersoner om vart syfte och vilka andra
aspekter som fragorna berér samt papekade att deras medverkan var helt frivilligt. Dessa
aspekter tillhor en av de grundldggande etiska principerna, informationskravet (Bryman,
2008). Som en foljd av valet av medverkan gjordes dven en Gverensstaimmelse om innehallet
mellan parterna. Det &r helt enkelt for att motparten dvs. den man som i vart fall intervjuar ska
kunna paverka och kanna sig trygg i situationen. Det ar en del i vad Bryman (2008) beskriver
som samtyckeskravet. Det ar aven viktigt att man som intervjuare informerar motparten om
att det som sags under intervjun ar helt anonymt, kravet om konfidentialiteten. Samtidigt som
man &ven i den sista principen, nyttjandekravet, tydligt forklarar for intervjupersonen att
informationen endast har ett syfte och andamal i den aktuella undersokningen (Bryman,
2008). Alla dessa punkter har beskrevs i vart introduktionsbrev (se bilaga 3).
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Resultat

Resultatet i var undersokning &r baserad pa de fragor som stalldes i de semistrukturerade
kvalitativa intervjuerna med de rekryteringsansvariga pa hotellen samt de kvantitativa
fragorna som stalldes i slutet av varje intervju. Avsnittet dr fokuserat kring tva kategorier,
rekryteringsmetod och urvalskriterier. Inom dessa rubriker finns svar fran cheferna som ocksa
gar att knyta an till bakgrunden och som i resultatdiskussionen kommer behandlas. Tva
tabeller kommer att visas i resultatkapitlet. Den forsta &r en dversikt av intervjupersonerna
och den andra visar, pa ett tydligt satt, svaren fran de kvantitativa fragorna.

Tabell 1 Undersokningens intervjupersoner

Yrkestitel Positioner de Hotell- Foretags- | Kedjaeller
anstéaller anstéllda storlek enskild
Chef A | Receptionschef | Reception och Ca 40 Sma Enskild
stad
Chef B | Food and Kok och Ca90 Medelstor | Enskild
Beverage servering
manager
Chef C | Receptionschef | Reception, stad Cal5 Sma Privatagt i en
och frukost kedja
Chef D | Direktor Avdelningschefer | Ca 85 Medelstor | Kedja
Chef E | Personal- och Alla pa hotellet Ca 90, med Medelstor | Kedja
I6neadministrator extra ca 300
Rekryteringsmetod

Nér det kommer till olika rekryteringsmetoder &r internrekrytering den allmént vanligaste
forekommande inom hotellen, foljt av annonsering och via arbetsformedlingen. Néagra chefer
menar att man aven tar in praktikanter. Chef A menar att en praktikant kan forkorta den langa
process som annars tillkommer vid rekrytering. Att ta in praktikanter anvands saledes istéllet
for annonsering for att inte totalt drunkna i ansokningar. Inom internrekrytering ingar metoder
sasom rekommendationer, kontakter och att den lediga tjansten laggs ut pa hemsidan. Pa sa
vis, menar Chef A, att de anstdllda far en chans att soka och utvecklas inom den egna
organisationen. En av cheferna sdger att det ar viktigt att tjansten laggs ut internt, for att de
som jobbar i huset ska fa majlighet att séka om intresset finns.
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Nar det kommer till rekryteringsprocessens olika steg, forklarar Chef E dem utifran foljande;

=

L&gger ut annonsen pa hemsidan och internt.

Skriver med vilka tjanster som efterfragas och vad for erfarenhet som kravs. Aven till
vem man riktar sig till och nar man ska soka finns med i beskrivningen.

Ansokningar kommer in. Svarar alltid alla dvs. dven de som inte fick jobbet.

Skickar vidare ansokningarna till respektive avdelning.

Avdelningschefen laser och véljer ut kandidaterna. Intervju sker.

Anstallning.

N

o ks w

Chef E menar att rekrytering &ar viktigare an vad man tror och att fel rekryteringar kan bli
kostsamt. En av cheferna menar att processen ser olika ut beroende pa vilken tur man har och
hur situationen ser ut just vid det aktuella tillfallet. Pa frdgan; Anvander ni er av
rekryteringsfirmor? Havdar alla fem cheferna att det inte forekommer alls. Dock séger Chef E
att det forekommit nagon enstaka gang, da det géllde en hogre tjanst i foretagets
ledningsgrupp.

Den vanligast forekommande anstéliningsformen inom de fem hotellen &r
tillsvidareanstéllning. Det svarar de flesta cheferna som den vanligaste formen av anstéllning.
En av cheferna hdvdar att hotellet nastan inte tar in nagon extrapersonal eftersom hotellets
mentalitet ar att medarbetarna ska ga mellan avdelningarna. Nagra menar att det &r
extrapersonal dvs. framst anstéllning pa enstaka timmar som &r Gvervagande storst bland
anstéllningsformerna i dess respektive hotell. Chef B menar att det &r av den anledningen att
personalbehovet ar véldigt varierat och sasongsbetonat inom hotellet.

Anvéandandet av rekryteringspolicys pastar bara nagra av chefer anvanda sig av inom sin
organisation. Det innebér att de flesta inte har utformat sddana. En av cheferna menar att det
finns interna policys men att de anpassar rekryteringen efter vilken anstéllning det handlar
om. En annan chef havdar att det inte finns nagon direkt mall att folja utan man fokuserar pa
att individen istallet bor inneha relevant bakgrund eller utbildning. En av dessa tva som har
tydliga policys vid rekrytering menar att det ger en stor fordel genom att alla pa foretaget da
rekryterar pd samma satt. Den andra chefen pastar att de har val nedskrivna rutiner och
policys for hur en rekrytering ska ga till. For medarbetarna finns éven en personalguide med
olika policys.

Utifran de kvantitativa frdgorna framkom det att alla fem chefer, i alternativet kdnsaspekt
eller icke konsaspekt, valde icke konsaspekt. | den kvalitativa intervjun svarade de flesta
chefer att mangfalden inte ar sd varierande i dess organisation som Onskat eftersom
majoriteten av personalen &r tjejer. Chef A papekar att blandade konskaraktarer ger en bra
dynamik i gruppen. Aven fast man eftersoker mer Killar i branschen s& menar Chef A, att det
ar inget man gar ut med i annonsen. Chef B ser omradet som ett aterkommande problem
eftersom mannen ar underrepresenterade, vilket & ndgot man tar hansyn till vid rekrytering.
Chef C forsoker, vid nyanstallning, tanka pa att det ska bli sa jamnt som mojligt mellan
konen. Chef D och Chef E anser att de har en bra férdelning mellan kénen.
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Chef D menar att det géller bade tjejer, killar, aldre och yngre. Chef D menar att om det inte
hade varit sa hade man beaktat det mer vid rekryteringen an vad man gor idag eftersom
mangfalden i organisationen ar jamnt fordelat. Chef E héavdar att organisationen har en
blandad konsfordelning pa alla tjanster i dagslaget. | den femte fragan, av de sex pastaendena,
svarade alla fem chefer att de tanker pa mangfald i motsats till tekniska kvalifikationer. Chef
C havdar ocksa att individens personlighet ar nagot man gar mycket pa vid anstéllning. Det
innebar exempelvis att personlighetsdrag som inlarnings- och initiativformagan har stor
betydelse.

Tabell 2 Svaren p& den kvalitativa fragan

Hénsyn till konsaspekt? Irrelevant konsaspekt? 5
Utbildning? Y | Yrkeserfarenheter? 5
Personlighet? 5 | Kvalifikationer?

Interaktioner? 2 | Struktur? 3
Tekniska kvalifikationer? Mangfald? 5
Internrekrytering? 3 | Externrekrytering? 2

Y = En av cheferna kunde inte valja mellan alternativen; utbildning eller erfarenhet.

Ekonomin ar en viktig del i rekryteringen och de fem cheferna ser lagkonjunkturen pa lite
olika satt fran att den inte direkt har drabbat hotellbranschen som tva chefer namner och tva
namner att det inte drabbar den fasta personalen. De fem cheferna séger att det kostar pengar
att rekrytera och att det & nagot man tanker pad men att det ar viktigt att fa in ratt person pa
ratt plats. Chef A namner att konjunkturen i samhallet paverkar hotellet men inte
rekryteringen i sig. Pa detta hotell satsar man mycket pa service och det ar en av de saker man
inte skar ner pa. Det ar timmarna hos personalen man férsoker att ha kvar och inte skara ner
pa eftersom det oftast marks av gasterna, man anser att god service &r att det finns tillganglig
och mycket personal. Chef B sdger att vid rekryteringen maste man tanka pa att ta in
kompetent personal, men papekar ocksa att det &r dyrt men att ta in inkompetent personal ar
dyrare. Det dr ddremot svart att hitta ’de riktiga sjdlarna som brinner for det” menar chef B.
Det kostar pengar att bara lata folk provjobba, bade i tid och pengar, men &ven i energi och
engagemang. Det blir alltsd en massa pappersarbete om man inte hittar ratt personal. Chef B
tycker dock att han har en bra magkansla sa det brukar bli ratt personer som de tar in for
provjobb. Aven maste man tanka langsiktigt och anstilla de som kan tanka sig att arbeta lang
tid inom foretaget. Det &r manga ansokningar som kommer in varje vecka, da handlar det om
att man tanker langsiktigt eftersom det tar tid och kostar pengar att rekrytera, aven att det ofta
hander mycket pa végen, att de hittar andra arbeten eller liknande. Chef C sager att de har en
fast personal som tacker upp den vanliga beldggningen medan man vid full belaggning maste
ta in extrapersonal och skulle det vara en lagkonjunktur sa skulle extrapersonalen inte behdvas
vilket skulle gora att man rekryterar mindre och inte behdver lika mycket personal.

Det ar klart for att hitta ratt personal sa bor man lagga en peng sa gor vi ju det, sjalvklart
Chef C
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Déremot kanske man inte lagger upp en helsida i GP for att hitta personal eftersom det kostar
valdigt mycket, menar Chef C. Personer som ar intresserade av jobb inom branschen, brukar
leta pa foretagens hemsidor om de har lagt ut nagon annons dar. Pa sa vis kan man fa réatt
personal anda. Darfor menar Chef C att det inte behdver kosta sa mycket och for dem finns
det ingen direkt budget for rekrytering utan det bestams efter vilken position som soks. Chef
D sager att de ar forsiktigare vid lagkonjunktur och nagot som de generellt inte behdver tanka
pa eftersom det inte har forandrats sa mycket i hotell- och restaurangbranschen. Chef D menar
pa att rekrytering ar mycket viktigt och aven ur ett ekonomiskt perspektiv bér omradet
beaktas, eftersom det anvands valdigt mycket pengar vid rekrytering. Man maste bdrja om
igen om det blir fel i rekryteringen och det blir da inte hellre ndgon full effekt. Aven Chef E
tycker att det ar viktigt att halla kostnaderna nere vid rekrytering, darfor anvander de sig av
rekryteringspolicys. Vid lagkonjunktur brukar det dven vara svarare att tillsatta vissa tjanster
som exempelvis nu &r det brist pa kockar, sager Chef E.

Urvalskriterier

Alla fem cheferna valde yrkeserfarenhet nar de valde mellan yrkeserfarenhet eller utbildning
forutom en chef som inte kunde vélja mellan dessa utan sa att det var lika viktiga. De tva
cheferna som anstaller till receptionen anser att det &r viktigt att personerna kommer att klara
av missnojda gaster och dven att det kan vara en fordel for den sékande om de har erfarenhet
av det dataprogram som de anvander sig av. Det maste vara en relevant utbildning ocksa sager
Chef A for nar det kommer in ansokningar dar de har utbildning men inom ett annat yrke sa
undrar man varfor de vill ha jobb har. De s6ker da jobb som de inte vill ha, det ar viktigt att de
ha relevant utbildning och att de visar intresse for att jobba inom hotell och restaurang.

Vanligaste urvalskriteriet vid rekrytering ar enligt Chef A studier eller erfarenhet. Kan man
deras bokningssystem sa ar det dven en stor fordel for den sokande, detta for att det oftast
maste ga fort att rekrytera och skulle man da slippa ha en lang inlarningsperiod blir det
enklare for alla.

Samtidigt skulle man nu da inte ha nagon stress eller panik skulle man nog mer kunna ga pa
personliga egenskaper men nej, nej det ar nog anda bra att man har
Chef A.

Detta ar i receptionen menar Chef A medan det &r viktigare med erfarenhet i restaurangen.
Forutom erfarenhet och uthildning ar det aven viktigt att personen ar ganska framat det gar
inte att vara blyg och tillbakadragen i receptionen i fall det kommer en arg gést. Erfarenhet ar
att man har arbetat pa respektive position innan eller att man har en hotell- eller
restaurangutbildning. Chef B tycker att det &r svart att saga vilket urvalskriterier som é&r
viktigast eftersom de rekryterar olika positioner. Chef C véljer oftast efter magkanslan och
vill alltid traffa personen och se pa gamla referenser. Nar det galler hovmastare sa &r
utbildning mycket viktigare men forsta intrycket ar dven oerhort viktigt. Det hander dven att
man lyfter upp nagon till en hogre position som redan arbetar inom foretaget.
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Nar det galler erfarenhet sa kan det vara viktigt att de gjort olika saker och varit i olika
positioner, ’man far en bittre forstielse d&” menar Chef C. Nar man far en hogre position och
skall styra ett hotell ar det en stor férdel om man har arbetat i olika positioner pa ett hotell
innan. Nar det géller koket ar det viktigt att de har en utbildning men det finns dven manga
som har ett brinnande intresse for mat sa det behdver inte vara ett hinder att de inte har nagon
utbildning men man léar sig mycket i skolan.

Man maste brinna for det, hotell och restaurang och &lska allt med det for att kunna gora ett
bra jobb och for att kunna bli langvarig i yrket
Chef B

Chef C séger att det ar personligheten som ar nagot de tittar mycket pa dven att man ar ganska
sjalvstandig och har en bra initiativformaga eftersom man arbetar mycket sjélv. | receptionen
utifran den erfarenhet man har sa ar det viktigt med livserfarenhet, mognad och kanske lite
skinn pa nasan detta for att det kan komma in gaster som inte &r sa snalla alltid. Om de maste
rekrytera fort da ar det viktigt med utbildning men annars inte, sager Chef C. Medan i stadet
och frukosten gar det att lara sig fran de andra. Det &r inte den som har bast utbildning som
alltid far arbetet men det ar nagot Chef C tittar pa. Chef D anser att praktisk erfarenhet &r
viktig. Daremot tanker de mycket pa vad som redan finns, ar det manga som har erfarenhet i
exempelvis receptionen da kan de ta in en med mindre erfarenhet medan om det ar manga
som ar nya i receptionen da tar de in en som har mer erfarenhet. Utbildning brukar inte vara
ett krav men det ar nagot de vill att de skall ha och det borjar bli viktigare med utbildning och
skolorna barjar bli battre. Chef E séger att det beror pa positionen, ju hogre position desto
hogre krav vad géller utbildning och erfarenhet. Stdd och frukost behdver ingen erfarenhet
och inom servering ar det viktigt med erfarenhet och kunskap i vin.

Har man bara rétt installning, sa tror jag man kan komma rétt langt
Chef C

Nar det galler fritidssysselsattningar sa sager tva av cheferna att det inte ar ndgot de tanker pa,
en av dessa sager att de inte ens tittar pa den aspekten. Chef A kan ibland se det som negativt
om det exempelvis &r sa att man spelar lagsporter och spelar matcher eftersom man arbetar
bade dagar, kvaller och helger och det gar inte att planera schemat efter en person, men att
man har en fritid &r bra. Har man daremot varit med i exempelvis foreningslivet sa anser Chef
A att det ar valdigt positivt och man ser da att personen har lite ambitioner och tar for sig.
Medan tva chefer anser att det ar viktigt med fritidssysselsattningar nar man arbetar i hotell-
och restaurangbranschen, att arbetet ar lika viktigt som fritiden. Chef B sdger att ha ett
intresse for mat och dryck ar oftast en forutsattning men dven att man gor nagot vid sidan av.
Det ar inte avgorande vad man har for fritidssysselsattningar men det ar nagot man ser pa.

Pa fragan; Tanker ni mycket pa att personen skall passa in i gruppen? svarade alla fem
cheferna pa hotellen ja, men i varierande grad. Nagra chefer havdar att det ar oerhort viktigt.
Chef C menar att ett mindre hotell tillskillnad fran de stora hotellkedjorna ser, personal som
trivs ihop, som ett konkurrensmedel.
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Chef B papekar att personkemin mellan gruppen &r nastan viktigare an hur personen, i sig
sjalvt, ar. Nagra chefer menar att det har betydelse men att det ar viktigare att personen passar
I dess arbetsuppgift och att det ar mer viktigt hur den enskilda personen &r an hur den passar
in i gruppen.

Har den personlighet sa blir det oftast bra
Chef D

Alla fem chefer menar att hotellbranschen skapar flexibla tjanster. Mojligheterna att
arrangera, styra och ordna personalen utifran organisationen ar en férdel. En av cheferna
menar att, det faktum att individen kan anpassas till arbetsuppgiften kontra att arbetsuppgiften
kan anpassas utifran individ, alltid beaktas i rekryteringen. Chef C menar att det a&r omrade
och positioner som avgér om det ar mojligt att kunna gora denna anpassning. Chef A papekar
att man kan rekommendera vidare personal mellan avdelningarna. Samtidigt som Chef B
sager att denna typ av anpassning kan skapa problem inom organisationen. Det far inte bli sa
att medarbetarna styr verksamheten dvs. anpassa sig efter personerna och inte tvart om.

Aven om manga soker tjansten, kan det vara sa att man inte far tillrackligt bra sokanden s att
man kanske blir tvungen att anstélla ndgon fast det inte kanns riktigt ratt. Detta pastar de flesta
chefer. En av dem sdger att detta kan handa men att man da alltid forséker meddela den
sOkande att det kommer bli en anstélining under en Kkortare tid. Viktigt att man &r &rlig och
Oppen sa att bada parterna vet vilka villkor som rader. Chef B menar att duktiga personer har
ofta jobb och det ar oftast de man eftersdker. Det hander &ven att personal som inte passar in
anda borjar arbeta eftersom det ar svart att fa in personal akut om nagon bli sjuk. Chef C séger
att det vid dessa tillfallen ar 6msesidigt att bada parterna marker att det inte riktigt var rétt.
Chef C menar ocksa att om man har ratt installning s& brukar det &nda fungera bra.

Pa fragan; Anvander ni er utav olika test ex. personlighetstest? svarade alla fem chefer att de
inte anvander sig av nagon form av personlighetstest. Daremot namnde nagra chefer att de
later de sokande provjobba. En av cheferna menar att de inte anvander sig av test utan mer gar
pa dess magkansla. Nar det galler att attrahera de arbetssokande for att soka ett arbete pa just
deras hotell ar det inget som de direkt skriver ut i annonsen daremot tanker de flesta att det ar
hotellen i sig som skall attrahera att man forsoker ha ett gott rykte och att arbetssékande vill
soka till dem. Chef A sdger att det nar de ldgger ut annonserna pa Arbetsformedlingen
kommer det anda stromma in annonser sa de da inte behdver tanka pa att attrahera sina
sokande. De forsoker dven ha sa korta annonser som mojligt. De forsoker att lyfta fram den
“fantastiska personalpolitiken som #&r” menar Chef A, att det inte behdver arbeta sd manga
helger i receptionen och att de arbetar varannan vecka dag och varannan kvall. Chef A menar
att genom att arbeta har sa ar det ett schysst arbetsklimat. De kan &ven séatta individuella lner
vilket gor att de lattare kan fa de som de verkligen vill ha. Chef D vill att hotellet skall vara
attraktivt och inte anstallningen, att det skapar ett gott rykte.
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Diskussion

Diskussionen borjar med en metoddiskussion med de problem som har uppstatt under vart
tillvagagangssatt och de val vi har gjort. Darefter foljer resultatdiskussionen som tar upp de
viktigaste delarna i resultatet med jamforelser med befintlig litteratur. Avslutningsvis kommer
slutdiskussion och forslag pa fortsatt forskning.

Metoddiskussion

Vi ser ett visst problem med att fragorna varit lite for omfattande vilket bidragit till att
intervjuerna tog ganska lang tid (cirka 45 minuter). Det var tiden intervjuerna tog som var
anledningen till att manga av de tillfragade intervjupersonerna tackat nej till deltagande i
undersokningen. Samtidigt ar vart undersokningsamne stort och intressant dar vi hade som
malsattning att gora lite storre intervjuer med manga fragor utifran olika infallsvinklar pa
omradet. Intervjupersonerna har heller inte haft samma positioner i hotellen vilket gjort att det
blivit lite olika tolkningar pa fragorna. Exempelvis sa intervjuade vi endast en hotellchef som
svarat mer utifrdn ett helhetsperspektiv i organisationen till skillnad fran exempelvis de
receptionsansvariga som kanske bara utgatt fran hur det ar just pa den avdelningen. Nu i
efterhand hade man kanske valt en annan metod eller kompletterat med nagon mer omfattande
enkat. Det kan ha gjort att vi hade fatt ett 6kat urval och gjort undersékningen effektivare.
Samtidigt som vi anser att de svar vi fatt in visar pa intressanta resultat och resonemang,
vilket ocksd kan bidra med ndagot till forskningen kring rekrytering i hotell med
restaurangverksamhet.

Ett av de storsta problemen med undersokningen var vart urval. Hade vi kunnat fa fram vilka
de 60 hotell med restaurangverksamhet som &r registrerade i Goteborg fran statistiska
centralbyran hade vart urval blivit annorlunda eftersom vi hade med hotell i var urvalslista
som inte hade nagon restaurangverksamhet. Det var dven svart att genom hotellens hemsida ta
reda pa vem som skater rekryteringen vilket gjorde att vi har intervjuat rekryteringsansvariga
pa olika positioner pa hotellen. Detta tror vi medfor att de anser att olika delar inom
rekryteringen ar viktigare an andra. Vi utgick ifran att vi skulle kunna generalisera och fa ihop
tio intervjuer med chefer som hade liknande positioner, nagot som dock inte skedde. Utifran
problemet, med att kontakta intervjupersoner, tog vi hjalp av var pilotperson genom dess
kontaktnat, for att pa sa satt fa kontakt med hotellen och dess chefer. Vi hade dven, med syfte
till 6kat deltagande, forslagit telefonintervju istéllet for att fysiskt traffas pa plats. Detta bidrog
tyvarr inte till ett stérre antal intervjupersoner utan snarare varit ett negativt alternativ av
metodval. Vi anser att vi inte fatt ut lika mycket information kring fragorna som vi fick vid de
personliga intervjuerna. Vid telefonintervjuerna blev svaren kortare, trots det fick vi relevant
information men déremot inte lika utforliga svar.
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Det finns bade fordelar och nackdelar med att gora telefonintervjuer. Tiden ar en fordel med
telefonintervjuer, bade for intervjuarna och for intervjupersonen (Bryman, 2008).
Intervjupersonen kan tycka att det &r lattare att bli intervjuad per telefon eftersom de lattare
svarar utifran sig sjalv an vad de tror att intervjuaren vill hora. En svaghet ar att en
telefonintervju oftast blir mindre effektiva om de tar mer dn 20-25 min. Eftersom man inte ser
varandra kan inte intervjuaren se intervjupersonens kroppssprak och darfor inte se om den &r
osaker eller undrar nagot. Det kan ocksa vara svart att spela in intervjun.

Aven vid efterarbetet kring intervjuerna vid transkriberingen och analysen har vi stott pa vissa
problem. Vi var tvungen att &ndra strategier efterhand men som tillslut gjorde att ett
effektivare resultatskrivande kunde utformas. Forst delade vi upp resultatet mellan likheter
och skillnader men dér vi sedan andrade till att fokusera pa olika fragor, vilket vad ett klokt
beslut. En nackdel kring transkriberingen och som vi nu i efterhand hade gjort annorlunda var
att lyssna igenom varandras material med tanke pa att vi bara delade intervjuerna i tva delar
mellan varandra. Transkriberingen &r den del i metoden som kraver mest tid vilket gjorde att
vi tog det beslutet. Trots att det inte var de allra basta.

Vid beddomning av samhallsvetenskaplig forskning maste man se pa tre olika kriterier,
reliabilitet, replikation och validitet (Bryman, 2008). Validitet eller trovardigheten handlar om
att man méter det som man vill méta (Patel & Davidson, 2003).  Vid ett slumpmassigt urval
brukar den externa validiteten vara hog eftersom man kan generalisera resultatet och gora det
overforbart, vi kan dock inte generalisera vart resultat vilket inte ger sa hog validitet (Bryman,
2008). Den interna trovardigheten i studien ar hog eftersom vi kunde sékerstélla att begreppen
och tillvagagangssattet Gverensstammer. Nar en studie gors vill man kunna veta om det vid en
ny undersokning skulle ge samma resultat eller om det handlar om att resultatet har varit
slumpmissigt eller tillfalligt. Detta “méiter” man 1 reliabilitet, eller tillforlitlighet (Bryman,
2008). Eftersom vi har en intervjuguide med de fragor vi stallde gar det att upprepa denna
studie, detta gor att den externa reliabiliteten &r hog. Den interna reliabiliteten &r hur vi
tolkade vad som hors och ses och hur det Gverensstammer med varandra (Bryman, 2008). Vid
de personliga intervjuerna kunde vi bade hora och se intervjuerna och aven lyssna i efterhand
pa det inspelade materialet sa darfor anser vi att det ger en hog intern reliabilitet daremot
kunde vi se hur intervjupersonerna pa telefonintervjuerna uppfattade vara fragor. Replikation
star for upprepning och for att se om studien gar att upprepa vid ett annat tillfalle om man
exempelvis inte tror pa resultatet av undersokningen. Detta gar inte att géra med denna
undersokning eftersom varje intervjutillfalle &r unikt.
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Resultatdiskussion

Det huvudsakliga syftet med undersokningen var att belysa hur rekryteringsprocessen ser ut
bland hotell med restaurangverksamhet inom Goteborgs kommun. Fran en av cheferna
besvarades just den frdgan ganska utforligt, dar vissa liknelser aterfinns med den som
Aronsson et al. (2012) beskriver. Det som avviker ar att foretagen inte gor arbetsanalyser pa
samma utforliga satt som Aronsson et al. (2012) redogjort for i det forsta steget i processen.
Vi tror att det hade varit en bra utgangspunkt och som inte alltid gors sa utforligt som det bor.
Resultatet visar att nar cheferna ska anstalla nya medarbetare avgérs mycket pa magkéanslan,
vilket vi tror blir till f6ljd av att arbetsbeskrivningar och olika krav kommer i skym undan. En
av cheferna menar att dess rekryteringsprocess ser olika ut beroende pa situationen. Det gor
att det inte finns nagon mall att folja, vilket kan gora att det blir en felrekrytering. Bolman och
Deal (2012) papekar att rekrytera ratt folk kan dra ner personalomséttningen och gynna
organisationen i forlangningen. Det vi menar ar att de foretag vi undersokt som inte har bra
och tydliga steg i sin rekryteringsprocess skiljer sig fran Aronssons et al. (2012) modell.

| rekryteringsprocessen ar den vanligaste rekryteringsmetoden bland de undersokta hotellen
internrekrytering och de anvander da den mer informella metoden (Carroll et al., 1999). Men
det foljs av en mer formell metod via annonser. Det férekommer alltsd mer informella
metoder &n formella vilket & en motsagande resultat mot vad Carroll et al. (1999) fatt fram i
deras undersokning. Samtidigt menar Carroll et al. att formella rekryteringsmetoder skapar
vissa problem sasom att man inte utnyttjar de hjalpmedel som finns for bra tillvagagangssatt
vid anstallning och den slutsatsen kan vi aterse i var studie. Det forekommer inte
rekryteringspolicys i storre utstrackning som skulle kunna bidra med stor fordel i processen.
Att resultatet kring rekryteringsmetoder i var studie visar pa att nagra chefer tar in
praktikanter ar positivt. Det ar ett satt att underlatta och se nya lésningar pa anstéllning och
som vi tror fler chefer bor beakta som ett bra alternativ till exempelvis annonsering. Det
kraver dock bade mer tid och pengar.

| samband med detta namner ocksa Svenskt Naringsliv (2012) att det blir allt svarare att hitta
personal som matchar rekryteringen och att detta ar ett problem for att fa foretagen att véxa.
Nagra av cheferna som har intervjuats sager att det inte alltid har kunnat hitta personal som
matchar men att detta bland annat har berott pa tiden, exempelvis att nagon har blivit sjuk och
att man da tar in nagon som har provjobbat och da kan arbetsplatsen battre d&n nagon som
aldrig har provjobbat. Aven fast de vet att personen inte passar for arbetsuppgiften eller
arbetsplatsen far den fortfarande vara kvar men dock under en kortare tid. Detta blir en
provisorisk 16sning och under tiden kan cheferna hitta den personen de verkligen vill ha men
som de sager sa kostar det pengar att rekrytera och det tar tid. Att Svenskt Néaringsliv (2012)
har kommit fram till att foretag har svart att vaxa pa grund av brist pa ratt personal verkar inte
vara ett problem for dessa hotell. De flesta cheferna séger att det hander att man inte far
tillrackligt bra sokande vilket Young-Thelin och Boluk (2012) menar kan vara ett problem
inom mindre hotell eftersom det skulle vara mindre attraktivt.
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Att problemet skulle vara att arbetsplatsen & mindre attraktivt &r inget cheferna ndamner som
ett problem utan att det behdver ga fort att rekrytera. De maste fa in nagon snabbt pa
arbetsplatsen vilket gor att man far ta in personal som man inte direkt tycker passar. For att
detta problem inte skall uppstd namner Chef B att det darfor & bra att ga pa
rekommendationer och att man vet att de som ar duktiga alltid har ett arbete och det & dem
man vill ha. Tidsbrist gor &nda att det kommer in personal som inte passar men att man enligt
Chef A maste vara arlig och 6ppen och se till sa att den anstallda vet om att detta bara
kommer att vara under en kortare tid och som Chef C sager att det oftast &r bada parterna som
marker detta. Det ar oftast sd att man kanner att det inte kanns ratt. Arbetsplatscheferna
namner inte att det skulle vara svart att fa in ansokningar med ratt kompetens utan mer att det
blir fel i rekryteringen.

Nar rekryteringsansvariga soker nya medarbetare tror vi manga chefer tanker pa att de nya
medarbetarna ska passa in i organisationen. Det visade sig att alla fem cheferna pa hotellen
tanker pa att den man rekryterar ska fungera med 6vriga medarbetare, men de fokuserar olika
mycket pa den aspekten nar de rekryterar. Tva chefer papekar att det &r oerhort viktigt att;
personkemin mellan gruppen ar néstan viktigare an hur personen, i sig sjalvt, . Ahrnborg
Swenson (1997) styrker argumentet genom att papeka att personkemin oftast ar det avgorande
valet om vem det ar som far anstéllningen och Dunas (2010) menar att personkemi &r nagot
som behdvs for att hela gruppen skall fungera tillsammans. Detta ar ocksa en bra forutsattning
att majoriteten av hotellen anvander sig av internrekrytering. Det innebér ju att de vill satsa pa
sin personal och ser den som en investering som ska kunna vadxa inom organisationen redan
fran forsta borjan. Resultatet visar dven att nagra chefer inte lagger sa stor vikt i att personen
ska anpassas till sina medarbetare eller fungera vid grupp utan mer till sina arbetsuppgifter.
Detta tror vi bidrar till att cheferna inte tanker pa de olika problemen som kan uppsta nar man
inte lagger sa stor vikt vid denna bedémning. Exempelvis faller ofta medarbetarna, vid olika
situationer, in i speciella roller. Sjgvold (2011) menar att det kan handla om en roll inom
kategorin opposition, dar medarbetare har 1ag samarbetsformaga och Iag social narkontakt. Vi
tror att chefer som inte beaktar, i rekryteringsprocessen, att olika roller i arbetslivet kan uppsta
bland medarbetare kan skapa problem eftersom man utan vetskap kan ha rekryterat
medarbetare med samma sorts rolltyper.

Forutom att olika roller aterfinns i organisationer bor chefer ocksa tanka pa att ha mangfald.
Det innefattar dels alder, utbildning, personlighet, livsstil och geografiskt ursprung
(Zetterquist et al., 2006). | den kvantitativa fragan har vi tva fragor som beaktar genusfragor
och fragorna ar valdigt lika, vilket vid en jamférelse med svaren i intervjuerna kan ha
misstolkats av intervjupersonerna. Pastaendet dar cheferna fick vélja mellan hénsyn till
konsaspekt eller inte svarade alla chefer att det var en irrelevant kdnsaspekt medan vid
alternativet mellan tekniska kvalifikationer och mangfald svarade alla fem chefer mangfald.
Det innebar att alla cheferna havdar enligt det forsta pastaendet att de inte tar nagon hansyn
till konet medan alla chefer i det andra pastaendet véljer alternativet mangfald. Detta &r ur var
synvinkel ett motsagande resultat och som blir svara att tolka.
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Det kan ocksa bero pa att vi intervjuat olika typer av chefer som kanske inte tankt pa
mangfald eller konsaspekt ur ett stérre perspektiv dvs. i hela organisationen. Utan bara
aterkopplat kring hur det ser ut pa dess avdelning, som exempelvis reception. Sasom Chef D
havdar att det finns bra mangfald i organisationen kanske ser det utifran hela hotellet och inte
specifikt mellan avdelningarna. Intressant ar aven att en av cheferna tolkar fragan om
mangfald ur ett storre perspektiv dvs. bade vad det galler kon och alder. Detta var dock inget
som lyftes upp i nagon annan intervju vilket vi tolkar att branschen har en bra bit kvar for att
na fullstandig konfordelning i alla positioner och avdelningar. Sasom Zetterquist et al. (2006)
papekar ar mangfald i en organisation viktigt eftersom man respektive kvinnor har olika
synsatt och agerande vilket behovs for en val balanserad organisation. Detta ar saledes dven
nagot som alla fem cheferna &r 6verens om trots att de i det forsta pastaendet inte valt att de
tar hansyn till konsaspekten. Faktum é&r att flera av cheferna efterséker mer mangfald i sin
organisation. En annan intressant aspekt i denna fraga ar att en av cheferna pastar att man
eftersoker mer Killar i branschen, vilket man anda inte gar ut med i annonser. Detta tror vi a
andra sidan skulle vara bra trots att man kanske utesluter vissa sokande. Det ar viktigare att
den som rekryterar ar arlig fran forsta borjan an att skapa falska forhoppningar for andra
sokande och kan ocksa locka den sokta gruppen.

Som en del i rekryteringsprocessen ar det ingen av de fem cheferna som anvander sig av
personlighetstest. Daremot forsoker nagra chefer utifran sig sjalva ta reda pa om de personer
som rekryteras kommer passa in i arbetsgruppen. Aven fast rolltyper inte bara har med
personligheten att gora utan har med situationer som uppstar (Sjevold, 2011) sa skulle man
genom att gora ett personlighetstest formodligen lattare kunna hitta personernas olika roller
vilket gor att de pa ett snabbt och latt satt skulle se hur personerna kommer att arbeta
tillsammans. Genom personlighetstest kan man aven fa fram om den sékande skulle ha nagon
form av samarbetsproblem, dalig sjalvinsikt och har svart att ta ansvar for de handlingar som
den forvantas ta i arbete (Lundén, 2001). Att gora ett personlighetstest kan dock ta mer tid i
rekryteringsprocessen och att det tar tid att rekrytera och att det kostar pengar, gor det kanske
att det blir lattare att inte rekrytera fel. Cheferna anvander hér istéllet sin magkansla och utgar
ifrdn den vid rekrytering.

Som medarbetare i en organisation anser vi det viktigt att man utvecklas och kanner sig trygg.
Att foretaget ocksa vill satsa pa sina medarbetare ar ocksa en bidragande faktor till
valbefinnande tror vi. Som Bolman och Deal (2012) beskriver kan det vara genom
internrekrytering dvs. man ger medarbetarna en chans att véxa inom organisationen eller
genom att erbjuda trygga anstéallningsformer. Detta tycker de flesta av cheferna beaktat genom
att ha tillsvidareanstélining, fast anstdlining, som den vanligast forekommande
anstallningsformen. Den form som Okar ar trots allt visstidsanstallning (Ahrnborg Swenson,
1997) och som ocksa visas i resultatet fran tva av cheferna vara den vanligaste, tillsammans
med timanstallning, i dess respektive organisationer. Denna typ av anstallningsform skapar
osakerhet och bidrar till mindre lojalitet till foretaget (Ahrnborg Swenson, 1997). Intressant ar
att en av cheferna havdar att de, trots vid exempelvis lagkonjunktur, aldrig skulle skéra ner pa
personalens arbetstimmar. Eftersom det till skillnad fran stora hotellkedjorna skulle vinna pa
att ha god service.
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Detta ar nagot som vi ser valdigt positivt for branschen och att nagot som Reichheld (1993,
1996) beskriver att nedskarning av personal bidrar till samre prestationer fran medarbetare
och att faktorer som kunskap, kompetens och lojalitet i manga fall gar forlorat. Aronsson et al.
(2012) skriver att foretaget maste skapa ett intresse hos individen sa att man skall attrahera
ratt sokande under rekryteringen. Det ar nagot som de fem cheferna inte tanker pa nar de
skriver annonserna. Chef A namner att det ar sa manga som soker darfor gér man bara en kort
annons och skriver med det viktigaste. De anser daremot att det ar viktigt att attrahera hotellet
och att de anser att de kommer att fa bra arbetssokande om det &r populart att arbeta inom
hotellet. Det &r inte anstéllningen som skall attrahera utan arbetsplatsen, som Chef D ndmner.
Lundén (2001) skriver att en arbetsplats som &r attraktiv oftast far fler sokande an en som é&r
oattraktiv, detta gar dock inte sa fort men man kan ta hjalp av sina anstéllda genom att de
pratar positivt om sin arbetsplats. Lundén (2001) skriver ocksa att man kan ta hjalp av
rekryteringsannonser och redan dar fa fram det positiva med ens verksamhet for att verkligen
hitta ratt personal och attrahera dem att soka. Cheferna skulle darfér redan i annonsen kunna
attrahera fler arbetssokande.

Ekonomin &r nagot som &r viktigt i alla verksamheter och som alla de fem cheferna papekar &r
det aven nagot som ar viktigt vid rekryteringen, vid lagkonjunktur kan inte bara rekryteringen
paverkas utan dven personalen. Tva chefer namner att det inte direkt har drabbats av nagon
langkonjunktur vilket gor att personalen inte drabbas. Andersson (2013, 9 april) skriver aven i
DN att personalen kostar pengar och det ar nagot man maste tanka pa, sa dven om man inte
vill skéra ner pa personalen under lagkonjunktur ar det formodligen nagot man tanker pa.
Enligt Bolman & Deal (2012) sa ger en hog omséttning pa personal hoga kostnader men &ven
ar oftast ny personal mindre effektiv &n den befintliga personalen. Det ar nagot som Chef B
ocksa namner att man maste tanka pa att ta in kompetens personal for att det alltid l6nar sig
men att det kan vara svart, att den bésta personalen alltid har arbete. Svenskt Néaringsliv
(2012) namner att ett problem med att manga inte har den yrkeserfarenhet som behévs beror
pa att alldeles for fa byter arbete.

De fem cheferna som intervjuades har olika positioner pa de olika hotellen vilket gor att de
anstéller olika tjanster. Det gor att de tanker olika nar de rekryterar och olika delar ar olika
viktiga. De flesta cheferna ansag anda att yrkeserfarenhet var viktigare an utbildning och den
femte ansag att de var lika viktiga. Bada receptionscheferna ansag att man hade ett forsprang
om man kunde bokningssystemet och kunde hantera gasterna pa ett bra satt. Eftersom man
arbetar sjélv ar det viktigt att man kan ta ménniskor bra. Géallande urvalet handlade mycket
om vilken tjanst man soker, ju hdgre tjanst ju viktigare ar det med utbildning och erfarenhet.
Som stad och frukost &r det inte alls viktigt med erfarenhet eftersom det kan man ldra sig
medan det var viktigare inom koket och som hovmaéstare att man hade en kunskap om mat
och vin, helst utbildning. Osterberg (2013, 6 maj) skriver i en artikel i Svenska Dagbladet om
den nuvarande bristen att fa tag pa personal med ratt kompetens bland krogarna i Stockholm.
Bristen beror till stor del av att det inte finns tillrackligt manga som é&r intresserade av att
utbilda sig inom hotell- och restaurang. Kristofer Sandstrém, deldgare i Vassa Eggen, Tenn-
stopet och Boqueria namner ocksa att branschen ar i standig rérelse dar manga inte stannar sa
lange pa varje stalle.
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Det ar en stor skillnad mot forr nar det géaller att hitta personal.
Idag maste man ofta ha en langre utbildning eftersom det stalls hogre krav
Elin Bergstrom, restaurangchef pa Cultur, 2013.

Det borjar alltsa bli allt viktigare med utbildning och kompetensen hos personalen &r nagot
man uppskattar och forsoker ta till vara pa. Att cheferna tanker olika beroende pa att de
ansvarar for olika avdelningar kan ocksa i dess egen organisation skapa ett problem om alla
avdelningschefer tanker olika vid rekrytering. | samband med det &r vikten av
rekryteringspolicys viktiga. Det visade sig att implementering av olika rekrytringspolicys inte
ar vanligt i de organisationer som vi undersokt. Endast tva chefer menar att det finns inom
foretaget och som ett argument menar en av dessa att rekryteringspolicys ger en stor fordel
genom att alla pa fortaget dad rekryterar pa samma satt. Vi anser resultatet ar aningen
forvanade eftersom vi trodde policys var mer vanligt forekommande inom branschen.

Aven Bolman och Deal (2012) péapekar att nér det géller att rekrytera ratt sa har ofta storre
foretag en utarbetad policy som ska underlatta processen for att hitta en individ med rétt profil
som passar foretagets affarsidé. Inforandet av rekryteringspolicys, tycker vi, borde vara ett
satt for foretagen att effektivisera och forhindra att fel rekryteringar uppstar. En anledning till
att vissa hotell, i undersdkningen, inte anvander sig av rekryteringspolicys hade varit om
foretaget anvant sig av nagon rekryteringsfirma. Alla fem chefer menar att det inte alls
forkommer. Vi tror séledes att det kan vara ett alternativ till rekryteringspolicys, aven fast vi
foresprakar att alla organisationer, stora som sma, bor ha inarbetade policys och for hur
rekryteringsprocessen ska ga till inom foretaget. Ett annat satt vad galler reducering av den
enorma tid som rekryteringen tar skulle vara att anvanda sig av rekryteringsfirmor.

Nar vi stallde den kvantitativa fragan, pastdendena, fick cheferna vélja mellan alternativen
interaktion och struktur med syfte att vi efter intervjun skulle kunna se hur personen ar och
agerar som chef kring rekryteringsfrdgor. Resultatet visade att tre av fem valde struktur.
Avsikten var att se om, hur och pa vilket satt chefernas ledarskapsstil péaverkar
rekryteringsprocessen och dess metoder. Varfor majoriteten av cheferna valde struktur tror vi
beror pa, som Bolman och Deal (2012) papekar, att en tydlig struktur kan ha positiva effekter
pa medarbetarna. Exempelvis sa blir det lattare att fullfolja uppgifter i en stabil arbetsmiljo
(Bolman & Deal, 2012). De tva andra cheferna som valde interaktioner tror vi beror pa att de
anser att organisationen framjas av drivna medarbetare med kunskaper och talanger. Aven det
som Bolman och Deal (2012) papekar att ledare med ett HR-perspektiv fokuserar i foretaget
pa att hitta medarbetare med ratt installning till arbetet och som i férlangningen vill jobba
kvar inom organisationen. Paralleller kan dras med Chef B som menar att medarbetare inom
hotell- och restaurangbranschen som édven pa sin fritid ar intresserad av mat och vin oftast ar
mer engagerad och har hogre instéllning till jobbet. Med det tror vi att man utifran sadana
intressen forlanger sin yrkesroll inom branschen. Samtidigt &r det svart for oss att utifran
dessa tva alternativ, i den kvantitativa fragan, kunna utlasa vilken stil respektive chef har i sin
ledarroll. Det gor att vara tankar endast ar analyser om hur de ar som ledare.
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Vad en person gor pa sin fritid kan spegla hur man &r som person &ven pa arbetet. Gor man
nagot man ar intresserad av kan detta géra att man blir mer intresserad av sitt arbete men vissa
arbetsgivare kan aven tycka att den sokande inte skall gora sa mycket pa sin fritid sa att man
skall vilja lagga ner med tid pa sitt arbete. Pa denna fraga har cheferna svarat lite olika pa
fragan om fritidssysselsattningar, en chef namner att det inte ar nagot de ser pa alls. Eftersom
ens fritidssysselsattningar ofta speglar personen &r det konstigt att man inte ser pa denna
aspekt. Chef A namner att den till och med kan vara negativ. Om fritidssysselsattning ar nagot
man anser ar oviktigt kan det kanske latt bli sa att det blir fel rekrytering eftersom det kan
uppkomma problem i slutet.

Slutdiskussion

Att rekrytering ar svart ar ett faktum. Denna slutsats har ocksa forstarkt vara tidigare
uppfattningar kring omradet. Vi trodde att det skulle vara svart att fa arliga svar fran cheferna
och att de skulle vara mer villiga att ga med pa en intervju. Bolman och Deal (2012) menar att
kraven pa dagens medarbetare skiljer sig stort fran forr. Idag kravs mer omfattande formagor,
ansvarstagande och utbildning. Detta har vi ocksa markt under var undersékning och genom
de svar som vi fatt fran cheferna. Trots att alla chefer tycker att yrkeserfarenhet till skillnad
fran utbildning &r det viktigaste urvalskriteriet sa ser vi under vara kvalitativa intervjuer att
utbildning betonas och anses mer och mer viktigt. En intervjuperson papekar det genom att
sdga att utbildningar inom hotell och restaurang har blivit battre de senaste aren.
Forhoppningsvis kommer den aspekten bli allt mer betydelsefull, vilket i framtiden, hoppas
vi, bidrar till en stabilare bransch med lagre personalomséttning.

Tiden har dven varit ett avgérande moment vid rekryteringen, den har blivit fel eftersom det
inte har funnits tid att rekrytera. Detta har visat sig nar den befintliga personalen har varit sjuk
och man da far satta in ersattare som man inte anser passar for tjansten. Eller att ndgon har
slutat och man anstéaller nagon internt eller som har haft praktik for att det tar for lang tid att
anvanda sig av exempelvis Arbetsférmedlingen. Vid dessa handelser behdver det inte visa sig
att rekryteringen blir fel men man har inte mojlighet att se efter andra som kanske hade passat
annu lite battre. Det kan vara svart att hitta den perfekta medarbetaren men de flesta av
cheferna har inte haft svart att fa in tillrackligt med ansokningar dock namner en att vid
lagkonjunktur kan vissa tjanster vara svara att tillsatta.

Ett ord som aterkommer under intervjuerna ar magkanslan, detta verkar vara en viktig del i
rekryteringen och det avgorande beslutet vid manga tillfallen. I en artikel pa ledarna.se sager
daremot Staffan Bernheim som é&r chef pa ett konsultféretag att man inte skall ga pa
magkénslan (Ledarna, 2013). Han sédger att "Den vi spontant tycker dr bésta kandidaten
behdver inte vara det nar man analyserar efterat. Darfor ar det sa viktigt att inte ga pa
magkinslan”. De foretag som Bernheim arbetar pa anstéller konsulter till projekt och under
bra ar gor det mellan 40-50 rekryteringar. Det foretag som han arbetar pa och de personer som
har blivit intervjuade i denna studie kanske inte gar att jamféra men det ar nagot som bor
tankas pa. Magkanslan skall inte alltid avgora vem det ar som rekryteras.
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Forslag pa fortsatt forskning

Forslag pa fortsatt forskning ar att ga djupare in pa betydelsen av erfarenhet och utbildning.
Varfor véljer man antingen det ena eller det andra? | denna studie har intervjupersonerna
svarat att de valjer en individ med yrkeserfarenhet framfor utbildning. Stdmmer denna
uppfattning med verkligheten? Ar man battre anpassad till arbetsplatsen bara for att man har
erfarenhet eller kan man anpassa sig under en utbildning? Hur péaverkar yrkeserfarenhet
och/eller utbildning hur man &r som person pa arbetsplatsen?
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Allméanna fragor

Vilken yrkestitel har ni?

Vilka ar det ni rekryterar? Alltsa inom vilka positioner?
Hur manga anstallda finns pa hotellet?

Hur ofta sker det en rekrytering pa er arbetsplats, cirka?

Rekryteringsfragor

Hur ser rekryteringsprocessen ut?

Vilket &r det vanligaste metoden for rekrytering?

Anvander ni er av rekryteringsfirmor i storre utstrackning? | sa fall varfor?

Paverkas rekryteringen av konjunkturen? Hur stor framforhallning finns?
Framtidsaspekt?

| en sadan stor organisation (som hotell ar), forekommer rekryteringspolicys?

Pa vilka satt attraherar ni de arbetssokande?

Hander det att ni inte far tillackligt bra sokande sa att ni far ndja er med en som passar
ganska bra? Hur paverkar det er?

Vilka &r era vanligaste urvalskriterier vid rekrytering?

Hur ser méangfalden ut i organisationen? Ar det ndgot som beaktas vid anstillning?
Ges tydliga direktiv vid ansékan om vem ni séker? Genus?

Vilka anstallningsformer ar vanligast forekommande?

Anvander ni er utav olika test ex. personlighetstest? Om ni gor det, hur forhaller ni er
till etik och moral?

Rekryteras folk utifran arbetsuppgiften eller anpassas arbetsuppgiften utifran den
individ ni soker?

Sker nagon internrekrytering? I sa fall varfor?

Tanker ni pa att personen skall passa in i gruppen?

Vad anser du for sorts erfarenhet ar viktigt? Hur ser profilen ut och vad gor profilen
attraktiv?

Ar utbildning ett kriterium? 1 sa fall, vad behovs for utbildning?

Nar det galler fritidsysselsattning, vad kan da vara viktigt? (Forutom
arbetslivserfarenhet och utbildning, vad gor en sokande intressant?)

Hur viktig &r rekryteringen? Ser ni den ur ett ekonomiskt perspektiv?

Har ni nagot mer att tillagga om rekrytering?

Kvantitativ fraga, pastaenden

Hansyn till konet? Irrelevant konsaspekt?
Utbildning? Yrkeserfarenheter?
Personlighet? Kvalifikationer?
Interaktioner? Struktur?

Tekniska kvalifikationer? Mangfald?
Internrekrytering? Externrekrytering?
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Bilaga 2 - Svenska toretag utifran antal

anstallda

Antal Foretag berdaknat pa antal
anstallda i Sverige 2012

900000 845016
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207193

W Seriel

Kalla: Statistiska centralbyran (SCB)
Intern referenskod: N\VV0101D1
Kontaktperson: Urban Fredriksson

Héamtad 2013-04-06 fran

http://www.scb.se/Pages/SSD/SSD_TablePresentation 340486.aspx?layout=tableViewLa
yout1&rxid=2bb6826a-b95f-4¢c61-9735-d8ed47b30d4d
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Bilaga 3 - Introduktionsbrev

Syftet &r att belysa hur rekryteringsprocessen ser ut bland hotell med restaurangverksamhet i
Goteborgs kommun. Detta dr en kandidatuppsats, som ska avsluta och “knyta ihop sdcken” pa
var tredriga utbildning till restaurangmanager pa Goteborgs universitet. Vi kommer framst att
belysa hur rekryteringsprocessen ser ut, vilka metoder som anvands och vilka faktorer som &r
avgorande for att som individ fa en anstallning inom branschen. Intervjun kommer belysa
olika aspekter ur ett relativt brett perspektiv. Det innebar att den kommer att paga under ca
30-45 minuter, beroende pa engagemang och initiativtaganden fran bada parter. Vi uppskattar
din medverkan i denna undersokning och vill informera dig om att det &r helt frivilligt att
delta, det innebér att du kan avbdja din medverkan nar som helst. Fragorna i intervjun baseras
pa hur du som yrkesperson agerar i din verksamhet med avseende pa rekrytering. Det innebar
att det inte kommer, under nagra omstandigheter, goras intrang i ditt privata liv. Om
godkannande finns sa kommer vi aven att spela in intervju for ett effektivare efterféljande
arbete.

Dina svar pa fragorna i intervjun kommer att vara nedskrivna i undersékningens resultat och
delvis behandlade i diskussionen. Den information som du delar med dig av kommer endast
anvandas i undersokningen och &r saledes dess syfte. Vi kommer att behandla dina uppgifter
helt konfidentiellt vilket innebdr att endast vi som forfattare till uppsatsen kommer att ha
tillgang till dina personliga uppgifter och ingen kommer att kunna kanna igen dig i
beskrivningen av resultatet. Om du inte kanner dig trygg eller av nagon annan anledning inte
vill svarar pa nagon fraga sa accepterar och respekterar vi det.

Tack pa forhand!

/Frida Jacobsson & Mikaela du Rietz
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