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Syfte: Uppsatsen har for avsikt att utforska hur ett urval av respondenter tanker
kring hur de valt rekryteringsmetoder och dess utformning samt vilka for-och
nackdelar de kan dra ur att anvanda en outsourcingmetod framfér en in-house
metod eller tvartom. Syftet ar att fokusera pa varfor de valjer att anvanda
rekryteringsmetoder som outsourcing eller in-house snarare &n att anvénda dem.
Metod: For att genomfdra studien har uppsatsen utgatt fran en tolkande ansats
som bestar av en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer med
sex stycken respondenter fran olika HR-funktioner inom olika branscher och
regioner.

Teoretiska perspektiv: Det teoretiska ramverk som vi anvander som stod for
att analysera undersokningens resultat handlar om rekrytering i generella termer
och gar sedan mer specifikt in pa outsourcing och rekrytering in-house. Dér
finns dven ett avsnitt som handlar om organisationernas kultur som varumérke
som arbetsgivare for att knyta an till de svarigheter som kan finnas vid
rekryteringsarbete.

Empiri: For att spegla respondenternas verklighet har vi sammanfattat
materialet i beskrivande form med manga insprangda citat efter samma
strukturella  upplagg som vi  presenterar vart teoretiska  stod.
Slutsats: Efter att ha analyserat det empiriska materialet med stdd av olika
teoretiska perspektiv beskriver vi vilka indikationer studien ger. Var slutsats ar
att det inte ar sa enkelt som att vélja en metod framfor en annan och att en
kombination av rekryteringsmetoder ar nagot som respondenterna i den har

studien foresprakar.
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Purpose: The thesis intends to explore how a sample of respondents think about
how they have chosen recruitment practices and its design as well as the pros
and cons they can benefit from using an outsourcing method over an in-house
method, or vice versa. The aim is to focus on why they choose to use recruiting

practices as outsourcing or in-house rather than using them.

Methodology: To conduct the study, the paper assumes an interpretive approach
that consists of a qualitative approach in the form of semi-structured interviews
with six respondents from various HR functions within different industries and

regions.

Theoretical perspective: The theoretical framework that we use as a tool to
analyze the survey results is about recruiting in general terms and then more
specifically on outsourcing and recruitment in-house. There is also a section on
the organizations culture and employer brand to connect with the difficulties that

may exist in the recruitment work.

Empirical foundation: To reflect the respondents' reality, we have summarized
the material in descriptive form with many interspersed quotations for the same
structural approach that we present our theoretical support.

Conclusions: After analyzing the empirical material on the basis of various
theoretical perspectives, we describe what indications the study provides. Our
conclusion is that it is not as simple as choosing one method over another and
that a combination of recruitment methods is something that the respondents in

this study advocates.



1

7

Innehallsférteckning

00 =0 0D 0 6
1.1 Bakgrund 6
1.2 Problemdiskussion 7
1.3 Syfte och fragestdllningar 8

11 1] 10 T 9
2.1 Litteratursékning 9
2.2 Kvalitativ metod 9
2.3 Urval 10
2.4 Semistrukturerade intervjuer 11
2.5 Konstruktion av intervjuguide 11
2.6 Metodens genomférande 12
2.7 Kvalitetsbedémning 13

TeoretiSK referenSIaIN ... ————————————————————————— 15
3.1 Begreppsforklaring 15
3.2 Rekrytering 16
3.3 Att vilja rekryteringsmetod 17

3.3.1  OUtSOUICING AV FEKTYLEIIIE ..uvvueeeeuereessereessessessessesssessesseessssssssssessesssssssssssssesssessesssesssssssssssssesasees 17
3.3.2  ReKIYLeriNng IN-NOUSE ..ottt s s saeees 18
3.4 Kultur som varumdrke 19

001 00 ) o 21
4.1 Presentation av respondenter 21
4.2 Rekrytering 22
4.3 Att vilja rekryteringsmetod 23

4.3.1  OutsSoUrcing av reKIYEEIING ..ot ssss s ssssss s ssssss s sssssseases 23
4.3.2  ReKIYtering IN-NOUSE ..ottt s s s 23
4.3.3 For- och nackdelar med rekryteringSmetoderna........ooeeneereeserseesresseessesseessessessessesssenes 24
4.4 Kultur som varumdrke 25

AN ALY St —————————————————————— A 27
5.1 Rekryteringsmodellernas utformning 27
5.2 Varfor vdlja det ena framfor det andra? 28

5.2.1 Fordelar och argument fOr OULSOUICING......cuereeremiensessesesseesesssisesssssseessesssssesssssssssssssssssees 29
5.2.2 Fordelar och argument for reKrytering in-housSe..........coeneenneeneceneeenseessseseessseessesseens 29
53 Kultur som ett verktyg fér varumdrke 30

N ] 110 01 0 31
6.1 Slutsatser 31
6.2 Forslag till fortsatta studier. 33

0G0 o 1Tl 1T 34

1351 b= Vet T T 0 0L a1 1 s L 36




1 Inledning

Det inledande kapitlet startar med en bakgrund som ska introducera amnet for lasaren for att
sedan mynna ut i en diskussion om varfor amnet ar intressant att férdjupa sig inom. Slutligen

presenteras syftet med uppsatsen samt de forskningsfragor som genomsyrar rapporten.

1.1 Bakgrund

Begreppet rekrytering innefattar idag sa mycket mer én att tillsatta en ledig tjanst och férutom
att betala hyra for arbetskraft i form av 16n sa bestar en rekrytering aven av fler aspekter och
kostnader (Irving, 2004). Det &r inte bara att hitta en kandidat att anstélla utan personen ska
aven passa ihop med resten av arbetsgruppen (ibid.). Historiskt sett sags manniskor som
utbytbara maskiner (Western, 2008) men har utvecklats dver tid till att manniskorna ses som
den viktigaste resursen en verksamhet kan ha (Lundén, 2001).

Lindeldéw (2008) menar att manniskans viktiga roll géller samtliga organisationer eftersom det
ar de som tar emot kunder, skapar produkter, sitter inne med kunskap, utfor tjanster och som
skapar ett véarde. De bygger organisationens framgang och &r darfér pa manga satt darfor ett
viktigt konkurrensmedel och tack vare det blir vikten av att rekrytera ratt person stor (ibid.).
Aven Breaugh (2013, s. 411) instammer och menar att ”Deciding whom to recruit is the most

important question an organization needs to address”.

Forutom att fylla en vakans, vad ingar da i begreppet rekrytering? Gleisner (2015) definierar
rekrytering som “anskaffning av personal och alla de dtgdrder som forknippas med

tillsattandet av en ledig befattning . Vilka ar egentligen “alla de atgarder som forknippas™?

En vanligt forekommande strategi som idag anvénds flitigt for att bland annat lagga fokus pa
karnverksamheten &r outsourcing (Johnson, Wilding & Robson, 2014; Lever, 1997). Det
innebar att en organisation véljer att kopa in tjanster fran andra organisationer for att pa sa satt
minimera resursforbrukningen (Lever, 1997). Outsourcing beskrivs av Kakabadse och
Kakabadse (2005) som en nuvarande och stark trend inom néringslivet och det absolut
vanligaste ar att helt eller delvis outsourca IT- och HR-tjanster. Rekrytering, som ju ingar
inom HR, ar idag nagot som manga organisationer véljer att outsourca for att bland annat
effektivisera och minska kostnader istéllet for att behalla rekryteringen in-house (Delmotte &
Sels, 2008). Det rader delade meningar om att det har skulle vara den béasta strategin. Ringertz
(2013) poangterar, trots outsourcing-trenden, att han ser rekrytering in-house som en av
organisationens karnprocesser och likstaller det med exempelvis forsdljningen. Ringertz

(2013, s. 97) slar fast att “Det forvdnar mig att foretag outsourcar en av de viktigaste



processerna - rekryteringen”. Zackrisson (2013) resonerar pa liknande satt och menar att
organisationerna sjalva har vardefull information om den sortens kompetens som efterfragas
som &r svar att overfora till en extern part vid outsourcing. Outsourcing av rekrytering kan
ocksa leda till forlorad intern kompetens och darmed nagot som i slutdndan kan bli mer

kostsamt &n planerat (ibid.).

Zackrisson (2013) lyfter dven fram att det finns svarigheter med att rekrytera och att manga
organisationer upplever att de behdver experthjalp inom omradet. Svarigheterna med att
rekrytera kan ocksa hora ihop med att det ar svarare att sdga upp personal idag tack vare
skyddande lagstiftning, som exempelvis lagen om anstéllningsskydd (LAS 1982:80).
Skorstad, Schulze och Engen Nilsen (2011) kritiserar rekryterare genom att likstalla manga
organisationers rekryteringsprocesser med lotterier eftersom ndstan inga organisationer valjer

att ta del av vetenskapligt belagda metoder for rekryteringen.

1.2 Problemdiskussion

Som tidigare namnt anser manga forskare att outsourcing av HR och rekrytering ar en
uppatgaende trend som troligtvis ar har for att stanna (Brown, 2010; Kakabadse & Kakabadse,
2005; Lever, 1997). Men det finns ocksa forskare som tycker tvartom, att outsourcing av
rekrytering forsdmrar organisationernas kompetens (Duggan & Croy, 2004; Zackrisson,
2013). Fordelen med att skota rekryteringen in-house ska vara att organisationer kanner sin
verksamhet bast och vet darfor béattre vilken typ av person som behdvs och kan passa in i
organisationens kultur (ibid.). Rafter (2008) betonar att den stoérsta utmaningen for
rekryteringforetag dr att kunna hitta en kandidat som inte bara passar in pa grund av
utbildning och kompetens utan &ven med personlighet och varderingar. Ett rekryteringsforetag
kan daremot ha lang erfarenhet, god kompetens och ratt verktyg for att hitta kandidater som
organisationen inte skulle ha tid eller resurser att hitta pa egen hand (Lever, 1997). Om
organisationer skoter sina rekryteringsprocesser sjalva in-house krdvs det extra jobb och
manga timmar for att hitta den réatta personen for tjansten (Brown, 2010). Outsourcing innebar
att organisationerna istallet kan forlita sig pa en extern, kompetent part och kan darfor istéllet
fokusera pa den egna karnverksamheten (Hauser, 2011). Det har ska vara den framsta
anledningen till att organisationer véljer att anvénda sig av outsourcing. Hauser (2011)
papekar ocksa att en del organisationer véljer att ga tillbaka till in-house rekrytering fran att
ha anvant outsourcing pa grund av icke uppfyllda énskemal. Det finns dven manga
organisationer som idag valjer att behalla rekryteringen in-house for att det ar en sa pass
viktig del av verksamheten (Ringertz, 2013).



Som nédmns ovan handlar tidigare forskning till storsta del om att organisationer anvander sig
av de har tva metoderna for rekrytering men fatal studier finns om varfor och vad det faktiskt
generar for resultat. Foretagsekonomiska studier inom frdmst externredovisning och
ekonomistyrning formedlar att personalkostnaderna ar en av de tyngsta kostnadsposterna hos
majoriteten av alla organisationer (Thomasson et al., 2010). Darfor upplever vi ett
kunskapsgap eftersom rekrytering inte ar ett @mne som berérs inom foretagsekonomin i
samma utstrackning som andra &mnen. Som foretagsekonom kan god kunskap om rekrytering
bland annat vara ett satt for organisationer att folja upp och kartldgga de har kostnaderna och

att den kompetens organisationer har i storsta mojliga man ar véard pengarna.

Studien kommer darfor att ga pa djupet inom tva typer av rekrytering och undersoka varfor
organisationer anser att det har sattet ar den béasta l6sningen for just deras organisation.
Uppsatsen kommer att utga fran att organisationerna antingen skoter rekryteringsprocesserna
sjdlva (in-house) eller véljer att anlita ett externt rekryteringsforetag som skéter dem
(outsourcing). De har tva alternativen for rekrytering uppfyller olika funktioner och behov och
som vi kan se finns det fordelar och nackdelar med bada alternativ. Darfor ar det ytterst
intressant att undersoka varfor organisationer helt enkelt valjer det ena framfor det andra.

1.3 Syfte och fragestallningar

Som vi kan se ar rekrytering ett omdiskuterat amne, dar en del forskare hyllar outsourcing
medan andra foredrar rekrytering in-house. Intentionen &ar darfor att kontrastera metoderna
mot varandra och ta del av utvalda respondenters syn pa dem. Syftet med studien &r saledes
att undersoka hur de utvalda respondenterna resonerar vid val av rekryteringsmetod, varfor
valjer de den ena metoden framfér den andra? Forhoppningen &r att fa bade utvalda
respondenter samt blivande foretagsledare och/eller rekryterare att reflektera kring
anledningarna bakom varfor de rekryterar som de gor och vad de far ut av den har processen.
Genom att publicera uppsatsen och skicka den till medverkande respondenter kan resultatet av

studien spridas ytterligare.

Forutom den Overgripande fragestallningen om varfor organisationer véljer en

rekryteringsmetod fore en annan kommer uppsatsen att genomsyras av tva forskningsfragor.
Hur argumenterar utvalda respondenter for sina val av rekryteringsmetoder?

Vilka for-och nackdelar beskriver respondenterna med sina rekryteringsmetoder?



2 Metod

| det har kapitlet beskrivs och diskuteras studiens tillvagagangssatt i ett antal underkategorier
fran litteratursokning till kvalitetsbeddmning som ocksa motiverar och vagleder lasaren

genom de beslut vi har fattat under arbetsprocessens gang.

2.1 Litteratursokning

Intresset for rekrytering véaxte fram eftersom amnet, som vi upplever det, ar ett existerande
kunskapsgap som inte fatt tillrackligt med utrymme under studietiden, trots att det borde vara
en betydelsefull del inom foéretagsekonomi samt organisation och management. Vi anser det
vara mycket vasentligt att som foretagsekonom ha djupare kunskap om rekrytering, dels
kommer vi sjalva att bli rekryterade och kanske kommer vi dven att rekrytera egen personal i
framtiden. Fragestallningen om hur organisationer argumenterar kring sitt val av
rekryteringsmetoder upplever vi som en tydlig och relevant fragestallning, kort forklarat; vi

vet inte varfor de véljer den ena metoden framfoér den andra.

For att samla in grundldggande information och inspiration genomfordes en sokning av
digitala kanaler i form av olika branschsidor inom HR och rekrytering. Det gav uppsatsen den
valda inriktningen och darefter kunde en mer djupgaende litteratursokning paborjas. De
sekundara kéllor som valts ut ar framst vetenskapliga artiklar men &ven 6vrig litteratur som
berér dmnet. For att begrénsa sokningen valdes féljande nyckelord ut: Recruitment Process
Outsourcing (RPO), Recruitment, In-house recruitment, Outsourcing, Human Resource

Outsourcing (HRO), Employer Branding, Organizational Culture och Headhunting.

2.2 Kvalitativ metod

Uppsatsens syfte dar som sagt att undersoka varfor organisationer valjer att rekrytera pa ett
visst satt och vad som driver de till att ta det beslutet. En sadan problemstéllning kraver en
metod som gar pa djupet och far fram nyanserad data som ar 6ppen for kontextuella aspekter,
vilket kannetecknas av en kvalitativ metod (Jacobsen, 2002). Den kvalitativa metoden
anvands for att skapa en djupare forstaelse kring ett problem och har aven till syfte att
undersoka medverkandes asikter och uppfattningar (Bryman & Bell, 2013). En kvantitativ
metod med ett brett uppldgg hade klart begransat djupet i undersokningen (Jacobsen, 2002).
Déremot finns det svagheter med en kvalitativ ansats och en av dem &r att det inte &r mojligt

att generalisera i lika hdg grad (ibid.).



2.3 Urval

Uppsatsen har inte nagon specifik avgransning till en sarskild bransch eller typ av
organisation, utan ett delvis slumpartat urval av undersdkningsenheter har skett. Eftersom
syftet med studien ar att undersoka bakomliggande orsaker till olika organisationers beslut att
rekrytera, har olika sorters organisationer slumpartat valts ut for att fa ett bredare perspektiv
pa fragan. Exempelvis genererade det slumpartade urvalet olika sorters organisationer, bade
offentliga samt privata organisationer och pa sa satt far vi ta del av fler perspektiv. Vad vi
daremot menar med delvis slumpartat &r att vi hade ett kriterium om att respondenterna skulle

vara aktiva inom nagon HR-funktion med en beslutsfattande roll.

For att hitta respondenter som uppfyller kriteriet har urval gjorts fran olika
rekryteringsforetags referenser samt genom sokningar om respondenternas sétt att rekrytera
via platsbanker. Pa sa satt kunde ett antal respondenter véljas ut som anvander sig av antingen
outsourcing eller in-house rekrytering. Erfarenheter fran tidigare rapporter har lart oss att det
ar svart att fa tag i villiga respondenter med kort varsel och darfor valdes ett tjugotal
organisationer ut som kontaktades med forhoppningen att fa cirka sex stycken intervjuer,
vilket vi fick. Vid kvalitativa undersckningar foredras ocksa ett mindre antal
undersokningsobjekt eftersom metoden bor vara intensiv med en djupgdende analys
(Jacobsen, 2002). Bryman och Bell (2013) instammer och menar att det &r viktigt att hitta en
balans mellan antalet respondenter, en for stor studie blir for bred och hdammar nyanseringar
och mojligheter for en djupgaende analys samtidigt som en for liten studie inte ger upphov till
tillrackligt med data for att kunna dra nagra slutsatser. Darfor bestamde vi tillsammans med
handledaren att en bra balans skulle vara mellan sex och étta respondenter men att vi saklart

behdll en Gppenhet for fler om sa skulle vara berikande for resultatet.

Organisationerna som tillfragats befinner sig i sydvastra Sverige och har valts pa grund av
dess mojlighet till en personlig intervju pa plats. Pa grund av begransade resurser kan vi inte
resa for langt till respondenterna, d&ven om det hade varit intressant, darfor har vi avgransat oss
till regionerna Vastra Gotaland, Halland och Skane. Samtliga respondenter ar anstéllda inom
olika HR-funktioner pa olika nivaer men gemensamt &r att de arbetar aktivt med besluten
kring hur organisationerna rekryterar och varfor de rekryterar som de gor. Beslutet bakom det
har metodvalet baseras pa att vi ansag att personer inom HR-funktioner som arbetar med
utformningen av rekryteringsmetoder béattre kan besvara uppsatsens fragestallning. |
uppsatsen kommer respondenterna att forbli anonyma och det har valts for att syftet ar att ta

del av den syn som finns pa rekrytering i allméanhet och det kanns darfor inte relevant att
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namna vem det ar som har sagt vad. Anonymiteten var dock inte nagot som respondenterna

kravde.

2.4 Semistrukturerade intervjuer

For metodens genomférande har vi inspirerats av semistrukturerade intervjuer. Enligt Bryman
och Bell (2013) karaktériseras intervjuformen av ett flexibelt ramverk for intervjun med en
intervjuguide som innehaller teman och stodfragor samtidigt som respondenten har stor frihet
att svara pa sitt eget satt. Ramverket, eller intervjuguiden, bestar saledes av ett antal fragor
som ska rama in intervjuerna inom d&mnet men utan krav pa att folja en sérskild ordning och

ger storre utrymme for individuella foljdfragor.

Utan en intervjuguide hade intervjuerna varit av ostrukturerad art och liknat ett informellt
samtal och en helt strukturerad intervju kan lattare missa nyanser (Bryman & Bell, 2013). Det
finns bade for- och nackdelar med samtliga metoder men vi ansag att det fanns en storre risk
att bade ostrukturerade och strukturerade intervjuer gav en lagre trovardighet. Att anvanda
semistrukturerade intervjuformer foll sig naturligt eftersom syftet med uppsatsen var att ga pa
djupet och lara kénna respondenternas individuella uppfattningar, nyanser och verkligheter
samtidigt som vi ville ha ett stod fran en intervjuguide for att undersoka det vi hade for avsikt

att undersoka.

2.5 Konstruktion av intervjuguide

Konstruktionen av den semistrukturerade intervjuguiden har pagatt fran uppsatsens start och
preliminara fragor har arbetats fram efterhand och intervjuguiden har darfor varit i atanke
under hela arbetsprocessen. Fragorna i intervjuguiden konstruerades med hjalp av uppsatsens
fragestallningar, syfte och teoretiska referensram for att forhalla intervjuerna inom amnet. Vid
framtagandet av den slutgiltiga intervjuguiden har vi haft Bryman och Bells (2013, s. 505)
checklista for kvalitativa intervjuguider i bakhuvudet. Fragorna formulerades darfér som
6ppna med ett enkelt och tydligt sprak for att respondenten ska kanna sig bekvam och for att
skapa ett lattsamt klimat (ibid.).

Eftersom respondenterna har olika satt att rekrytera pa innebér det att intervjuerna kan komma
att andras under tidens gang och med andra ord ha mer eller mindre fokus pa outsourcing och
in-house rekrytering. Darfor utformades upplagget pa fragorna som en inledning, en 6ppen
mitt som var anpassningsbar till respektive respondent och en avslutning (se bilaga 1). For att
undvika att styra respondenterna i en av de valda riktningarna for tidigt har vi valt att ha ett

delvis dolt syfte med intervjuerna. De tillfragade respondenterna fick darfor information om
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att intervjun handlar om deras satt att rekrytera och varfor de har valt att rekrytera pa det
sattet, trots att vi sjalva medvetet har delat upp fragor i teman med outsourcing och in-house.
Jacobsen (2002) papekar att det har kan vara ett bra satt att géra for att undvika att styra
intervjun och for att fa respondentens egna asikter utan att de fargas av andra omstandigheter.
Om respondenterna kanner sig styrda finns risken att missa nyanseringar eller att de véljer

bort att dela viss information (ibid.).

2.6 Metodens genomférande

Nar vi traffade respondenterna presenterade vi tankarna med var studie och forklarade hur
upplégget for intervjun skulle se ut, samt att samtliga respondenter skulle bendmnas anonyma.
Det har fungerade som en sorts aterkoppling och respondenterna fick lov att stilla fragor
innan start och genom det har kunde ett mer lattsamt klimat skapas. Eftersom vi ar tva
personer i gruppen valdes en person till ledare for intervjuerna och den andra fungerade som
den analyserande och kunde hoppa in med eventuella foljdfragor. Pa det har sattet utnyttjas
mojligheten med att vara tva vid en intervju, den ena kan fokusera pd vad som ségs och hitta
monster medan den andra far halla koll s att respondenten inte svéavar ut och att vi far svar pa
det vi vill ha svar pa (Bryman & Bell, 2013).

Intervjuerna inleddes med att respondenterna kort fick berdtta om organisationen och sin roll i
den, vilket beskrivs av Bryman och Bell (2013) som ett sétt att latta upp stamningen och
skapa trygghet. Vi valde &ven att spela in samtliga intervjuer trots medvetenheten om att det
kan fa respondenten att kanna sig obekvam och darmed inte dela med sig i samma
utstrdckning. Det bor dock podngteras att inspelningen skedde med respondentens
godkannande. Samtliga respondenter kénde sig bekvdama med inspelningen eftersom det ar
“den nya tekniken” och de var vana vid att bli inspelade vid intervjuer, kanske beror det ocksa
pa att de utlovades anonymitet. Efter varje intervjutillfalle har vi tillsammans pratat igenom
och tolkat vad respektive intervju har gett for resultat och darefter har en direkt transkribering
genomforts med bada narvarande for att inte missa enstaka detaljer. Bryman och Bell (2013)
papekar vikten av att vara medveten om att vissa respondenter &r valdigt vana vid intervjuer
och svarar kanske darfor pa ett invant satt och kanske missas darfor nyanseringar och annat.
Det har ar nagot som funderats 6ver och under intervjutillfallet bad vi ofta om exempel eller

att personen skulle utveckla for att fa ut mer av korta svar.

Intervjumiljon ar nagot som enligt Bryman och Bell (2013) ibland kan paverka respondenten
om han eller hon befinner sig i en obekvam miljo eller om amnet &r kénsligt. Vara intervjuer

genomfordes pa plats hos respektive respondent, pa kontor eller i konferensrum, vilket var
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nagot som respondenterna sjalva tog initiativ till. Eftersom intervjuerna genomfordes pa
respondenternas arbetsplatser och att &mnet inte &r, enligt var uppfattning, ett kansligt amne

att prata om sa ar det inte sannolikt att intervjumiljon paverkade respondenterna negativt.

Slutligen kan det vara intressant att papeka att samtliga respondenter var positivt installda till
amnet med studien och forstar vart intresse av att studera det. Engagemanget i amnet tror vi
paverkade respondenterna till att vara villiga att se till att vi fick svar och delade med sig av
egna erfarenheter och tankar. Det har gjorde att samtliga intervjuer avslutades i positiv anda
och en stor nyfikenhet av att ta del av den fardiga uppsatsen fanns.

2.7 Kvalitetsbeddmning

Validitet och reliabilitet ar tva forekommande begrepp inom bade forskning och
uppsatsskrivande och har som syfte att framst beddma kvaliteten hos kvantitativa
undersokningsmetoder (Bryman & Bell, 2013; Jacobsen, 2002). Daremot beskriver Bryman
och Bell (2013) att dven kvalitativa forskare anvander begreppen som ett resultat av att
kvalitativa forskare ocksa tagit olika stallning i fragan. Trovardighet och akthet &r ett annat,
alternativt, begreppspar som bade kan vardera och bedéma kvalitativ forskning som bland

annat ska svara pa i vilken grad resultatet &r tillforlitligt (ibid.).

I den hér uppsatsen forsoker vi kvalitetsbedéma i enlighet med det alternativa begreppsparet,
trovardighet och &kthet, och eftersom intervjuerna har genomforts efter Bryman och Bells
(2013) rekommendationer for intervjuer anser vi att uppsatsens metod ar tillforlitlig. Vi har
stravat efter ett genomgaende objektivt forhallningssatt under arbetets gang. Det innebar att vi
medvetet har forsokt att bortse fran personliga vérderingar med avsikten att uppna hogre
tillforlitlighet. Det har kan dock upplevas som svart inom kvalitativa studier eftersom
exempelvis den teoretiska referensramen utformas med en viss grad av subjektivitet i

forhallande till &mnesval.

Né&r det kommer till studiens &kthet handlar diskussionen om huruvida vi lyckats spegla en
rattvis bild (Bryman & Bell, 2013). Alla medverkande respondenter har befattningar inom
nagon HR-funktion och att bara utnyttja en sida i ledet kan anses negativt i
forskningssammanhang eftersom vi da kan fa ta del av en fargad verklighetsbild. Daremot vill
vi argumentera for att fragan handlar om val av rekryteringsmetoder samt for- och nackdelar
med dem och det har kan saledes inte besvaras av arbetssokande, medarbetare pa andra
avdelningar eller personer som inte &r tillrckligt insatta 1 organisationernas
rekryteringsmetoder. Daremot forekommer det att avdelningschefer arbetar operativt med
rekrytering och rekryterar till sina respektive avdelningar, den har gruppen skulle darfor
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mojligtvis kunna ge en annan bild. Vi ansag dock att personer inom HR-funktioner, som
arbetar med utformning av och beslutsfattandet kring rekryteringsmetoder, & mer lampliga att

besvara uppsatsens fragestallning.

Det talas ocksa ofta inom kvalitetshedomningar om att aterskapa studier och deras resultat.
Daremot forandras erfarenheter och miljoer och eftersom kvalitativa studier gar pa djupet kan
det vara sarskilt svart att reproducera en verklighet i nutid (Bryman & Bell, 2013).
Rekrytering ar ett amne som visserligen ar i férandring men vi tror & andra sidan inte att
rekrytering forandras i tillrackligt hog hastighet for att inte kunna aterskapas inom en narmare

framtid.

Det talas dven om att resultatet ska kunna dverforas till andra miljoer (Bryman & Bell, 2013;
Jacobsen, 2002) men vi tror att det ar svart eftersom en kvalitativ och djupgaende studie som
ar amnesspecifik kan bli svar att dverféra men anda inte omdjlig om amnet skulle vara
narliggande. Respondenternas anonymitet var daremot ett aktivt val fran var sida som kan
forsamra studiens trovardighet och mojlighet till aterskapande. Beslutet bakom anonymitet
grundar sig i att vi enbart ville fa fram och tolka olika argument och resonemang kring
rekryteringsbeslut. Det ka&nns darfor mindre relevant att ndmna och/eller ge en langre
presentation om samtliga respondenterna och deras organisationer eftersom det inte var vart
syfte. Men for att lasaren pa nagot sett ska kunna fa en bild av respondenterna beskrivs en
kortare presentation av varje respondent déar bland annat respondentens erfarenhet och
storleken pa organisationen tas upp. Var uppgift &r att ta del av respondenter, som ar aktiva
inom beslutsfattandet kring rekrytering och darfor kan forklara hur de argumenterar och
resonerar kring sina beslut om rekrytering samt fordelar och nackdelar. Déarfér kan
trovardigheten pa studien trots allt vara hdg daven om vi inte pa nagot satt har for avsikt att dra
nagra generella slutsatser. Trots vara intentioner om att 6ka uppsatsens trovardighet och
akthet med vara metodval vill vi dnda poangtera att kvalitetsbedomningen anda déverlates till

lasaren.
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3 Teoretisk referensram

Kapitlet presenterar det teoretiska ramverket som finns for att stddja en analys av uppsatsens
insamlade material. Begreppet rekrytering introduceras for att sedan presentera en djupare
beskrivning av inriktningarna outsourcing och in-house rekrytering. Kapitlet avrundas med

en koppling till kultur som varumarke.

3.1 Begreppsforklaring

| uppsatsen ndmns ett antal begrepp som kan tolkas olika. For att underlatta for l&saren valjer

vi att fortydliga de hér begreppen genom en begreppsforklaring.

Rekryteringsforetag ar en verksamhet vars karnkompetens ligger i rekrytering och det &r det
som de arbetar med dagligen (Lundén, 2001). Den hér typen av tjanst séljs sedan till olika
organisationer som vill ha hjalp med rekryteringen (ibid.).

HR ar en forkortning pa engelskans human resources och betyder humankapital (Luukainen
Sandelin, 2015). Manga storre organisationer har idag nagon form av personalavdelning som

arbetar med HR for att kunna utveckla, motivera och starka det humana kapitalet (ibid.).

Outsourcing kan enligt Lever (1997) jamforas med att ersdtta en intern process mot en

extern, med andra ord handlar det om att istallet kdpa in tjanster fran en extern part.

In-house rekrytering &r ett begrepp som forekommer i rapporten och beskriver den
rekryteringsmetod om organisationerna sjdlva, med egna resurser, skoter sin

rekryteringsprocess (Duggan & Croy, 2004).

Headhunting beskrivs av Zackrisson (2006) som en rekryteringsmetod som vanligtvis
anvands vid ledningstjanster och i kunskapsintensiva branscher. Headhunters har ett enormt
natverk och kontaktar tdnkbara kandidater, varav vissa som inte ar aktivt jobbsdkande, med
andra ord har kandidaterna redan ett arbete. Darfor beskrivs headhunting ofta som en dold och
hemlig process (ibid.).

Foretagskultur beskrivs enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) som en gemenskap av normer

som bidrar till en sammanhallning inom organisationen.
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3.2 Rekrytering

For att bygga en framgangsrik organisation kravs det ett bra rekryteringsarbete sa att ratt
person hamnar pa ratt plats (Lindeléw, 2008). Medarbetarna béar en avgoérande roll for en
organisations framgang och de ses som en av de viktigaste resurserna i en organisation
(Lundén, 2001). Irving (2004) menar att rekrytering innebér tva beslut eftersom en anstéllning
ar en Overenskommelse mellan den anstkande kandidaten och organisationen som vill
anstalla. Det ar viktigt att organisationen identifierar kandidatens mal och forvantningar sa att
inte kandidaten i slutandan blir missnojd och darmed gor ett samre jobb. Det kan &ven vara sa
att kandidaten soker flera jobb och egentligen &r ute efter ett annat jobb, darfor ar det
betydelsefullt att inte bara se fran sitt eget perspektiv vid rekrytering utan aven kontrollera
kandidatens (ibid.).

Lindeléw (2008) papekar vikten av att ha en tydlig struktur 6ver rekryteringen for att fa ett sa
smidigt arbete som mgjligt och till stérsta man undvika att géra misstag. En bra borjan ar att
sétta upp en tydlig bild av vem det ar som ska rekryteras och vilka kompetenser han eller hon
bor ha. Det har kan kallas en kravspecifikation och bdr omfatta en detaljrik presentation av
tjansten. Kravspecifikationen ligger sedan till grund for annonseringen av tjansten (ibid.).
Irving (2004) lyfter fram att kanalerna organisationen valjer for annonsering ar otroligt viktiga
for att na ut till framtida medarbetare, exempelvis ar det svart att attrahera unga medarbetare i
en annons i en dagstidning. Kravspecifikationen kan jamféras med att organisationen
specificerar en malgrupp och det ar sedan den malgruppen som ska lockas, eftersom det ar de
som krdvs for tjansten. Vid urvalen av ansokande ar det viktigt att forsoka vara objektiv och
matcha kandidater med kravspecifikationen for att valja ut lampliga kandidater till intervju.
Likasa vid intervjun ar det viktigt att bortse fran fordomar samtidigt som det trots allt &r
viktigt med personlig lamplighet, det ar en balansgang (ibid.). Skorstad et al. (2011) menar att
organisationer gor fel nar de analyserar kandidaten med magkansla eftersom att vissa saker
inte gar att utlasa fran hur nagon ser ut. De tar upp ett exempel dér intervjuaren anser att
kandidaten ser glad och arlig ut. Fran kandidatens utseende gar det att utldasa humoret, om
nagon &r glad eller ledsen, men arlighet ar inte nagot som gar att se och darfor ar det mojligt
att den har rekryteringen kommer att bli fel (ibid.). Att valja ut lampliga kandidater kan se ut
som relativt enkel process men ér i sjalva fallet en komplex situation som kraver hart arbete
och mycket tid, bade fran organisationer och kandidater (Lindeléw, 2008). Samtidigt &r det
vanligt forekommande att organisationer lagger en vikt vid att en vakans snabbt ska fyllas och
istallet véljer enkla l6sningar och kan bli svarare att hitta Iampliga kandidater (ibid.).
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3.3 Att valja rekryteringsmetod

Irving (2004) diskuterar valet mellan att gora rekrytering sjalv eller anlita en
rekryteringkonsult. Ett rekryteringforetag besitter en expertkunskap som manga
organisationer vill ta del av genom att kopa in hela eller delar av tjansten. Rekryteringsforetag
har ocksa ofta ett brett natverk och har darfor majligheter att nd ut till kandidater som
organisationerna inte sjalva hade kunnat gora. Det papekas dock att det &r viktigt att komma
ihdg att oavsett om organisationen rekryterar kandidaten sjélv eller via ett rekryteringsforetag
sa ar det organisationen sjalv som far ta konsekvenserna vid en felrekrytering, med andra ord

ar det kanske inte alltid den sjalvklara l6sningen att anvanda outsourcing (ibid.).
3.3.1 Outsourcing av rekrytering

Kakabadse och Kakabadse (2000) beskriver att outsourcing betyder férutbestamda
Overenskommelser mellan organisationer fOr leverans av varor eller tjanster som tidigare
producerats in-house. Outsourcing kan jdmfdras med att ersdtta en intern process mot en
extern, med andra ord handlar det om att istéllet kdpa in processer fran en extern part (Lever,
1997). Argumentet for att outsourca kan vara ett sétt att frigora arbetstimmar och
omstrukturera resurser men kan ocksa vara ett satt att effektivisera och képa in en tjanst for att
minimera personalkostnader och intern produktion (ibid.). Enligt Zackrisson (2006) ar
headhunting en typ av rekryteringsmetod som vanligen kops in, framst vid rekrytering av
chefspositioner och tjanster som ar svara att tillsatta. Som headhunter ar det viktigt att ha
kanslan for hur kandidaten som ska headhuntas ténker, &r den har kandidaten néjd med sin
position eller &r han eller hon redo att kanske ta ett steg vidare (ibid.).

Brown (2010) menar att rekryteringsforetaget har tre uppgifter for att fa outsourcing av
rekrytering att fungera. Deras forsta uppgift ar att kunna rekrytera rétt person till ratt plats. De
har ocksa till syfte att géra den har processen sa effektiv och sa tidsméssigt kort som majligt,
men den storsta uppgiften &r att organisationen som koper in tjansten ska kunna fokusera pa
sitt eget. Darfor borde det ocksa vara den viktigaste uppgiften for rekryteringsforetagen att
uppfylla det har behovet (ibid.). Enligt Delmotte och Sels (2008) finns det tva olika perspektiv
till vad som driver organisationer till att outsourca HR-aktiviteter, ett fokusperspektiv och
effektivitetsperspektiv. Fokusperspektivet handlar om att organisationen ska kunna fokusera
pa det de har som syfte att genomfora med sin verksamhet. De funktioner som hamnar utanfor
det fokuserade omradet ska vara funktioner som &r relevanta att outsourca. Genom att
fokusera organisationens uppgifter pa karnverksamheten kan organisationen darfor uppna ett
battre resultat, hogre kvalitet och mer effektiva processer. Det har ses som en stor fordel for
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outsourcing (ibid.). Effektivitetsperspektivet innebéar, precis som det later, att organisationer
valjer att outsourca for att effektivisera verksamheten (Delmotte & Sels, 2008). Brown (2010)
beskriver att vid outsourcing av just rekrytering &r tidsaspekten nagot som manga
organisationer efterstravar, det ska ga sa fort som mojligt. Lever (1997) lyfter dven fram att
organisationer ser outsourcing som ett satt att komma undan fran vad de sjilva anser ar
overflodigt administrativt arbete. Delmotte och Sels (2008) forklarar att organisationer jamfor
kostnader mellan att sjalv producera en tjanst kontra mot att képa in den externt. Genom den
har processen kan organisationen bli sa effektivt som mojligt, bade kostnadsmassigt och
tidsmassigt (ibid.).

Brown (2010) papekar att manga organisationer ar radda att forlora kontrollen nar de véljer att
anvéanda outsourcing men han menar att outsourcing genom standardisering och ny teknologi
kan skapa en battre kontroll an tidigare. Outsourcing framhalls som en komplex strategi
eftersom alla organisationer har olika forutséttningar och baserar sina beslut pa en rad olika
faktorer sa som; erfarenhet, foretagskultur och affarsstrategier. Den svaraste processen for
rekryteringsforetagen ar att urskilja varje organisations unika identitet. Det kan komma att
vara direkt avgorande foér om samarbetet kan anses vara lyckat (ibid.).

3.3.2 Rekrytering in-house

Om rekryteringen hanteras via den egna organisationen, utan extern hjalp i form av
outsourcing, kallas det in-house rekrytering (Duggan & Croy, 2004). Det kan betyda att
organisationen har en sarskild HR-avdelning som arbetar med rekryteringen, men det kan
ocksa innebara att varje avdelning skoter det egna arbetet med rekryteringen (ibid.).
Rekrytering in-house har med andra ord inte samma betydelse som internrekrytering som
betyder att kandidaten till en ledig befattning redan befinner sig som anstalld inom

organisationen (Granberg, 2011).

Grossman (2004) indikerar att det inte nddvéandigtvis & mer tidskravande att skota sin
rekrytering in-house. Eftersom processen att formedla instruktioner och/eller énskemal till
rekryteringsforetaget kan ta minst lika lang tid som att sjalva formulera en jobbannons efter
vem organisationen soker samt hitta lampliga kandidater. Det ar ocksa det har som i vissa fall

kan gora att outsourcing blir dyrare an vad manga tror (ibid.).

Duggan och Croy (2004; 2005) beskriver att fordelen med in-house ar att det foljer med en
viss flexibilitet. Exempelvis om organisationen under en anstallningsintervju marker att en
kandidat skulle passa battre for en annan an den sokta tjansten sa kan organisationen anstélla

kandidaten anda, aven om det inte var for den tilltankta tjansten. Den har mojligheten kan vid
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outsourcing falla mellan stolarna. De antyder att ett utomstaende rekryteringsforetag har
lattare for att missa eller fa fel uppfattning om foretagskulturen eftersom deras uppgift ar att
fokusera pa kompetens och erfarenhet. Dessutom &r organisationen med ett rekryteringsbehov
sannolikt inte den enda kunden och risken blir saledes att rekryteringsforetaget har makten att

bestdamma vem de vill rekommendera till respektive kund (ibid.).

Enligt Hauser (2011) har rekryteringsfunktionen pa manga traditionella HR-avdelningar i
princip forsvunnit under senare ar pa grund av ekonomiska nedskarningar och i takt med att
outsourcing-trenden har okat. Rekryteringsforetagen har trots lagkonjunktur statt stadigt och
har fatt en stark global tillvaxt med utvecklade tekniker och expertkunskaper som allt fler
organisationer nu vill utnyttja. Daremot, trots en stabil tillvéxt, finns en tveksamhet da en del
organisationer har reverserat rekryteringen till in-house efter att ha provat outsourcing
(Hauser, 2011; Grossman, 2004). Det beskrivs att organisationer valjer att kasta sig in i
outsourcingstrenden utan att tdnka igenom beslutet och vad som é&r syftet (Grossman, 2004).
Anledningarna till att organisationerna reverserar beskrivs som hogre kostnader én forvéntat,
inte tillrackligt kvalitativa kandidater, att foretagskulturen inte fatt tillrackligt utrymme eller
att rekryteringsforetagen inte lyckats formedla organisationens varumérke till kandidaterna
(Hauser, 2011; Grossman, 2004).

3.4 Kultur som varumarke

Harris och Brannick (1999) beskriver att en anstédllning inte bara ar en dverenskommelse
mellan kandidaten och organisationen utan ocksa en éverenskommelse med foretagskulturen.
Allt mer vikt laggs vid att de ménniskor som arbetar inom organisationen aven ska dela
organisationens varderingar som i sin tur medfor att medarbetarna blir mer motiverade och
presterar battre (Lundén, 2001; Harris & Brannick, 1999). Harris och Brannick (1999)
fortsétter sitt resonemang med att foretagskulturen dels utgdr grunden for att hitta
kandidaterna men ocksa for att behalla dem.

Enligt Lundén (2001) ar det idag vanligt att organisationerna i sitt rekryteringsarbete forsoker
sélja in sin verksamhet genom att beskriva organisationens kulturella identitet redan vid
annonsering av tjanster. Wilden, Gudergan och Lings (2010) menar att marknadsféring inte
bara bor ske mot konsument utan dven mot potentiella medarbetare for att kunna bli “[...] an
employer of choice” (s. 57). Genom att bli en populdr arbetsgivare kan organisationen spara in
pengar pa rekryteringsarbetet eftersom det inte blir lika svart att attrahera potentiella
kandidater (ibid.). Lundén (2001) menar att medarbetarna fungerar som representanter for

organisationen och &r darmed levande marknadsféring som bér tas till vara pa.
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Rekryteringsprocessen kan darfor pA manga satt anvandas i marknadsforingssyfte genom att

utforma en udda eller uppmarksammad annons eller metod for rekryteringen (ibid.).

Wilden et al. (2010) betonar &ven att organisationens varumarke mot potentiella medarbetare i
efterhand, nar ndgon anstallts, kan fungera som ett satt for medarbetarna att identifiera sig
med organisationen vilket kan generera en béttre arbetsprestation. Foretagskultur och
varderingar bér med andra ord formedlas till de anstallda och pa sa satt kan medarbetarna bli

annu béttre representanter (ibid.).
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4 Empiri

| kapitlet presenteras resultatet av de sex intervjuer som genomforts i studien i
sammanfattande form med insprangda citat. Respondenterna benamns med anonymitet men

for att skapa en bild finns en kortare presentation om befattning och bakgrund forklarad.

4.1 Presentation av respondenter

Respondent A arbetar sedan drygt tre ar tillobaka som HR-chef for ett mellanstort
handelsforetag som funnits pa marknaden i femtio ar, men har dven en langre erfarenhet fran
andra branscher. Respondenten har i huvudsak ansvar for rekrytering, fackliga kontakter och

ledarutveckling. Organisationen har cirka 130 medarbetare.

Respondent B arbetar som chef for den centrala HR-avdelningen i en offentlig organisation.
Respondenten arbetar dvergripande med det mesta inom HR-funktionen, samtidigt som
respektive forvaltning har en egen mindre personalavdelning. Organisationen har cirka 7500

medarbetare.

Respondent C arbetar sedan drygt sju ar tilloaka som HR-strateg inom en offentlig
organisation med arbetsuppgifter som beror langsiktighet och processutveckling for flera
omraden. Respondenten har tidigare erfarenhet fran privata organisationer. Organisationen har
cirka 8000 medarbetare.

Respondent D arbetar sedan fem ar tillbaka som HR-specialist i en offentlig organisation,
men har varit verksam inom organisationen i drygt 25 ar. Respondenten har ansvar for
overgripande arbete, fraimst inom personalstatistik, jamstélldhet, chefsutveckling och med

medarbetarenkéter. Organisationen har cirka 10 600 medarbetare.

Respondent E arbetar som HR- och rekryteringsansvarig sedan drygt tva ar, dar
respondenten har ansvar for att driva utvecklingsfragor, rekrytering, HR och framforallt
employer branding. Respondenten ar stationerad pa huvudkontoret, med 130 kontor runt om i
landet och arbetar darfor endast pa ett dvergripande plan. Organisationen har cirka 500

medarbetare.

Respondent F arbetar som rekryteringsansvarig med tva olika omraden dar ena omradet &r
riktad mot arsanstallda och det andra omradet ar sasongsanstallda. Organisationen &r ett
kommunalt bolag och har cirka 400 fastanstdllda medarbetare och cirka 2 000

sasongsanstallda.
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4.2 Rekrytering

Den forsta gemensamma ndmnaren bland respondenterna ar att det existerar tydliga strukturer
for hur deras rekryteringsprocesser ska se ut. Anledningen &r att de beskrivs vara framtagna
pa ett dvergripande plan och ska fungera som en stodfunktion till de som arbetar operativt
med rekryteringen. De som arbetar operativt med rekryteringen rekryterar kanske i vissa fall
inte pa flera ar, darfor kan en 6vergripande mall i form av en steg-for-steg-process motverka
osékerheter.

Samtliga respondenter papekade en vikt av att ha flera intervjuer med sina sokande samt att
lagga tid pa referenstagning for att kunna vara mer pricksdkra i rekryteringarbetet.
Respondenterna inom offentliga organisationer papekade ocksa att den tydliga strukturen &r
ett satt att forsoka undvika diskriminering. Respondent C beskriver att de “/...J vill hitta en
struktur som gor att man ska kénna sig saker pa att om man féljer den héar strukturen sa
riskerar man inte att diskriminera i onddan. Man ska ocksa kanna sig saker pa att den har
processen gor ett stod som gor att man kan bli sa pricksaker som mojligt i rekryteringen
[...] . Av respondenterna inom privata organisationer var det ingen som aktivt namnde nagot
om diskriminering. Respondenterna tillndérande offentliga organisationer papekade ocksa
ambitionen om att rekrytera efter kompetens och darmed inte ta hansyn till subjektivitet.
Respondent F anstaller dock medvetet efter subjektivitet eftersom de anser att det &r av stor

vikt att kandidaten passar in i foretagskulturen och delar organisationens varderingar.

En ytterligare likhet mellan respondenterna inom offentliga organisationer &r att de pratar om
mangfald och jamstalldhet i storre utstrackning &n respondenterna inom privata
organisationer. Respondent D som tillhor en offentlig organisation beskriver att ““/...J det stdar
i vara personalpolitiska program att vi ska ju spegla hur X ser ut och har &r det i runda
svangar 25-27% som har en annan bakgrund &n svensk och det betyder ju ocksa att vi maste
oppna upp for olika kulturer, olika etniciteter osv.”. Respondent C &r av samma mening och

sager att rekryteringen ar ett verktyg som kan bidra till en 6kad mangfald.

Svarigheterna med att rekrytera skiljer sig at mellan respektive respondent. Som exempel
beskriver respondent B och E att det finns svarigheter att hitta lampliga kandidater inom vissa
yrkesgrupper vilket gor att organisationerna far slass om kandidaterna. Det har gor att
respondenterna far vara mer kreativa i sitt satt att rekrytera och anpassa
rekryteringsmetoderna efter malgruppen. Respondent A faststéller att “/...] det svdraste dir
nog att synas i bruset faktiskt, for att det har blivit mycket, mycket svarare sedan det blev

digitalt”. Andra respondenter beskriver att svarigheterna med rekrytering ar att det ar
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tidspressat. Det innebar att det slarvas med processerna, vilket i vérsta fall leder till
felrekryteringar. Respondenterna anpassar darfor rekryteringsmetoderna till vilken tjanst som

ska tillsattas.

4.3 Att valja rekryteringsmetod

Alla respondenter som medverkat i studien anvander sig av outsourcing i olika stor grad, men
de flesta av respondenterna anvander outsourcing i valdigt liten skala och foredrar att skota
processerna pa egen hand, med andra ord in-house rekrytering. Den framsta anledningen till
att det anvands, dven i liten utstrackning, ar for att fa hjalp att rekrytera till svarrekryterade
yrkesgrupper eller énskemal om headhunting som ju sker diskret. Respondent B skiljer sig
fran mangden eftersom de har tva medarbetare som &r anstéallda som en typ av expertgrupp
internt som finns som stdd till cheferna runt om i organisationen. Men respondent B anvénder
sig anda av outsourcing i viss man. Respondent E skiljer sig avsevart fran évriga eftersom de

enbart anvander sig av outsourcing.
4.3.1 Outsourcing av rekrytering

Respondent E befinner sig i en kunskapsintensiv bransch som i det har fallet praglas av hog
personalomsattning beréattar att “Vi sldss ju om alla duktiga kandidater, pd hogskolorna och i
andra sammanhang. Sa for oss handlar det hela tiden om att utveckla vart erbjudande som
arbetsgivare”. Respondenten beskriver aven att eftersom det finns farre lampliga kandidater
att tillgd kravs det att de anvéander sig av en uppsokande rekrytering i form av headhunting
som de koper in. Det har beskrivs &ven som anledningen till att de 6vriga valjer att outsourca,
med andra ord att det finns svarigheter att na ut till den ratta malgruppen och organisationerna
upplever att de inte har det ratta natverket for att finna kandidater. Respondent B beskriver
ocksa den har typen av problem, att det ar svart att hitta kvalificerad personal och att
organisationerna far slass om kandidaterna snarare an tvartom. Dock har 6vriga respondenter
inte alls samma typ av personalomséttning eller samma svarigheter med att hitta kandidater
likt respondent E. Nagra respondenter forklarar att de anvander outsourcing som hjélp nar de
sjélva inte har kapacitet att hantera allt arbete med rekryteringen i kombination med andra

arbetsuppgifter, pa det har sattet kan kvaliteten anda sékerstéallas.
4.3.2 Rekrytering in-house

Som vi har ndmnt anvénder nastan alla respondenter i storsta grad in-house rekrytering.
Respondenterna arbetar dvergripande med att ta fram metoder och mallar for rekrytering och
genom det har kan rekryteringsprocesserna fortydligas. Anledningen beskrivs som att det ska
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vara latt for de som rekryterar att fa bade hjalp och stod i sitt arbete. Det var bara en av
samtliga respondenter, respondent F, vars rekrytering ndrmast kan kategoriseras som in-house
och som ké&nner starkast for det hdr, &ven om outsourcing fortfarande férekommer i véldigt
liten utstrdckning. Respondent F beskriver att de soker en speciell typ av person som delar
organisationens varderingar men att de upplever svarigheter med att behalla kandidater nar
deras arbetsuppldgg é&r sasongsberoende och att de darfér inte har mojlighet att
tillsvidareanstélla. Respondent F har en mer kritisk installning till outsourcing &n andra
respondenter eftersom en extern rekryterare inte kan kdnna organisationen som den sjalv gor.
Respondenten berittar ocksa att det ar billigare att sjdlva sta for rekryteringen och att “[...] det
dr dyrt att ligga ut rekryteringar”. Aven respondenterna C och D anser att det har leder till
att organisationer bade kan spara tid och pengar eftersom det inte kravs att organisationen lar
upp en extern rekryterare i foretagskultur och vérderingar.

4.3.3 For- och nackdelar med rekryteringsmetoderna

Den storsta fordelen med outsourcing dr att rekryteringsforetagen besitter mycket hogre
kompetens inom sitt omrade &n de organisationer som inte har rekrytering som
karnverksamhet. De har stora och gedigna natverk och “/...] arbetar med detta varje dag”,
berattar respondent E. Pa det har sattet far externa rekryteringsforetag en kompetens och
erfarenhet, som operativa chefer med nyrekryteringar kanske vartannat ar, har mycket svart
att fa. Rekryteringsforetag har dven en kunskap om var organisationerna bor synas for att na
ut till ratt malgrupp. Vid tillfallen nar respondenterna valjer att anvanda sig av headhunting ar
det nagot som foredras att kdpa in via outsourcing, eftersom det ar en kanslig process som
kraver kompetens och ett starkt natverk.

En framtrddande fordel med outsourcing beskriver flertalet respondenter som mdgjligheten att
ge ut grovjobbet och pa s satt spara tid. Det innebar att ett rekryteringsforetag gor ett forsta
urval med hjalp av en kravspecifikation och i vissa fall genomfdrs &ven en forsta
intervjuomgang for att enbart presentera lampliga kandidater till organisationen som ar kund.
Respondent D beréttar att “/...J sen ville vi ha hjdlp med att hitta limpliga kandidater och
ocksa kanske ta de dar forsta intervjuerna. Det slappte vi vid nagra tillfallen som jag har
sjalv varit med om. Men slippte aldrig hela rekryteringen, det gjorde jag inte”. Respondent
D beskriver sedan att det dock &r svart att anvanda sig av outsourcing eftersom det &r
komplext att formedla all information om vem det &r som efterfragas och hur en extern part

ska veta vem som passar in i ndgon annans organisation.
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Flertalet respondenter instammer med den har faktorn och menar att det ar svart for externa
rekryterare att lara kdnna organisationen och dess kultur. Respondent A beskriver situationen
som “/...] det blir inte riktigt detsamma om du jobbar utanfor organisationen, vi kanner vilka
beroringsytor, kontaktytor man har. [...] vi kan ju ta den hdnsynen som man inte kan gora
som extern oavsett hur mycket du dn har jobbat med foretaget”. Respondent A utvecklar sitt
resonemang med att forklara att de besitter mer av en kéansla som ar svar att verfora till ett
rekryteringsforetag. FoOrdelen med in-house rekrytering beskrivs av respondent F som
mojligheten att ha en personlig kontakt med alla kandidater och styra dver processen sjalv.
Respondent F beskriver att “Vi kan sdga med handen pad hjdrtat att vi har éppnat din ansékan
och ldst den [...] ” och menar att det ar viktigt att samtliga kandidater oavsett om de gar vidare

eller inte, far ett bra bemotande av organisationen.

Né&r respondenterna forklarar hur de resonerar kring besluten om rekryteringsmetod
framkommer det inte att kostnaderna ar avgorande. Det finns en medvetenhet hos samtliga
respondenter att rekrytering ar en dyr process oavsett metod, det kan rora sig mellan allt fran
50 000 kronor upp till 200 000 kronor beroende pa befattning. Flertalet respondenter papekar
ocksa att outsourcing &r ett dyrare alternativ jamfort med in-house rekrytering men respondent
F som flitigt anvander in-house rekrytering papekar att “/...J det dr dyrt att lira upp andra
det som vi gor nu”. Daremot menar respondent D att det kan bli fel &ven med in-house
rekrytering eftersom tidspressen kan fa rekryterarna att stressa och slarva. Respondent A
beskriver att det finns en kostnadseffektivitet i valet av rekryteringsmetod och beréttar att “Ar
det da hoga tjanster sa ar det rejalt dyrt faktiskt [outsourcing], & andra sidan, missar man en
rekrytering sd dr det ocksa jdkligt dyrt sa det far man ju balansera”. Respondent D
instimmer med respondent A men tilldgger att dven in-house rekrytering Kortsiktigt ar
kostsamt och poangterar att “/...] en person som anstdlls rdknar vi ju med att den i alla fall
ska stanna nagra ar, for att vi ska fa valuta for allt det har som vi har satsat pa, det tar ju ett

tag innan en person rullar pa och fungerar fullt ut”.

4.4 Kultur som varumarke

Respondenterna var i stort sett eniga om de svarigheter som finns angaende att férmedla
foretagskulturen till rekryteringsforetag samtidigt som samtliga lagger stor vikt vid att kultur
och varderingar ar viktigt i rekryteringsarbetet. Respondent C beskriver att de fick ett mycket
bra bemotande av deras rekryteringsfoéretag eftersom de genomférde en grundlig research om
organisationen innan start for att fa en kansla for kulturen. Respondent C beréttar att “/...J
man [rekryteringsforetag] vill intervjua olika chefer, understallda och medarbetare. Var

25



befinner vi oss nu, vad forvdintar vi oss... de ldgger ganska mycket tid pa att fa till en bra

kravspecifikation”.

Respondenterna pratar mycket om rekrytering som ett satt att marknadsfora sig och
respondent A berattar att “Alltsa vart varumdrke, ligger vi ndagon annanstans ddrfor att den
har rekryteraren blir ju da varat varuméarke [...] sa det ar ju oerhort viktigt att hitta ratt
partner”. Respondent B och E som kan ha stora svarigheter att hitta lampliga kandidater,
beskriver att de far vara mer kreativa i sitt satt att attrahera kandidater for att sticka ut i
mangden. Respondent E berattar att “Vi jobbar extremt mycket pa alla hégskolor [...] Jag
traffar de [studenterna] redan under forsta aret for att etablera en kontakt. Sa att vi alltsa
jobbar med mdssor, skriddarsydda event, vi jobbar dven med direkt marknadsforing” .
Respondenterna beskriver att det ar viktigt att gora ett bra intryck sa att kandidaterna kommer

tala gott om organisationen aven om de inte blir utvalda i slutdndan.

Respondenterna pratar dven om att kandidaterna maste stimma 6verens med foretagskulturen
och dela organisationens varderingar. Respondent A papekar vikten av att formedla
varderingarna till sina medarbetare och beréttar att de arbetar med ett vardegrundsprojekt for
att varderingarna ska genomsyra organisationen och for att kunna sprida sitt varumarke.
Respondent A slar fast att “[...] det har ar ju ett dmsesidigt kontrakt mellan tva olika parter.
Det ar viktigt att man kanner att det har kanns bra, att man [kandidaten] vill komma pa ett
andra besok.” Respondent F beskriver att deras anstallda representerar organisationen och
darfor genomfors urvalet av kandidater med stort fokus pa personlig lamplighet. Vidare
utvecklar de sitt resonemang och funderar sjalvkritiskt pa om det ibland kan vara relevant att
se varlden ur ett annat perspektiv och inte bara utga fran sin egen verklighet for att battre

forstd kandidaterna.
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5 Analys

| det har kapitlet analyseras och diskuteras det insamlade empiriska materialet med stod fran
den teoretiska referensramen for att kunna urskilja likheter, skillnader och ménster. Analysen

foljer liknande struktur som tidigare kapitel och ligger som grund fér uppsatsens slutsatser.

5.1 Rekryteringsmodellernas utformning

Behovet och nyttan av standardiserade kartor Over rekryteringsprocesser, som Lindelow
(2008) och Brown (2010) pratar om, bekréftas av respondenterna i den hér studien. Alla
respondenter visade stolt upp strukturerade och planerade standardmodeller med steg-for-
steg-processer. Nyttobeskrivningen varierade nagot mellan att minimera diskriminering, ge

processen den tid den behdver eller helt enkelt ha ett standardiserat stéd att luta sig mot.

Medarbetarna inom organisationerna (som respondenterna representerar) anses hdgst
betydelsefulla for verksamheternas framgang och att rekryteringsarbetet darfor blir sarskilt
viktigt, som bade Lundén (2001) och Lindeléw (2008) ockséa papekar. Det har kan kopplas
thop med Irvings (2004) resonemang om vikten av bland annat fler kontakttillfallen med
kandidater, som respondenterna ldgger stor vikt vid, eftersom de viktiga medarbetarna (som
ses som nyckeln till framgang) en gang faktiskt varit kandidater. Det upptéacks skillnader
kring om urvalet bor ske objektivt eller inte, fordelen anses vara att diskriminering kan
undvikas medan nackdelen beskrivs som att det &r svart att avgora personlig lamplighet.
Flertalet respondenter foresprakar personlig lamplighet vid urvalet eftersom det kravs att
kandidaten delar organisationens varderingar. Irving (2004) beskriver att en kombination &r
att foredra. A andra sidan ar Skorstad et al. (2011) som sagt mycket kritisk till subjektivitet

och menar att det ar en anledning till att felrekryteringar forekommer.

Det framkommer fran bade respondenterna och Lindeléw (2008) att det ocksa finns ett tydligt
samband mellan rekryteringar som gatt fel och paskyndade beslut vid nagon av
rekryteringsprocessens olika delar. Respondenterna ar som tidigare namnt eniga om att
rekryteringar ar mycket tidskravande och att det ocksa ar oerhort viktigt att investera i den
tiden. Steg-for-steg-modellerna innehaller ocksa rekommenderade tidsangivelser. Har
respondenterna da inte mojligheten att investera i den tiden kan det drivas till att antingen bli
paskyndade beslut som Okar risken till felrekryteringar eller att anlita hjalp fran ett

rekryteringsforetag som béttre skulle ha méjlighet att genomfdra rekryteringen snabbare.

Poangen med ovanstaende resonemang ar att effekten av standardiserade rekryteringsmodeller
kanske har storre betydelse &n respondenterna direkt ger uttryck for. Ett gediget
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rekryteringsarbete verkar vara viktigt for de maste ta sig tid till att hitta bra kandidater
eftersom att medarbetarna &r viktiga for organisationernas framgang. Brown (2010) beskriver
att en anledning till att manga organisationer véljer outsourcing ar for att spara tid. Det
framkommer daremot att rekrytering inte handlar om att spara tid utan snarare medvetenheten
om att processen tar tid for att i storsta mojliga man kunna sékerstalla att ratt kandidat
anstalls. Svarigheterna verkar istédllet ligga vid att hitta ratt kanaler for att nd ut till
malgruppen. Nar det kommer fram att ingen langre laser tidningen for att leta jobb, &r
resonemanget mycket likt det Irving (2004) ocksa papekar om att det forekommer svarigheter
med att attrahera yngre kandidater genom kanaler som tycks vara foraldrade. Kanske beror
svarigheterna som respondenterna upplever med att na ut till kandidaterna pa att det idag finns
valdigt manga kanaler att anvanda och att organisationerna inte riktigt hanger med i
utvecklingen och vet hur de ska anvéandas pa ratt satt. Darfor skulle rekryteringsforetag kunna

ha en klar férdel kompetensmassigt som inte organisationerna sjalva kanske kan ha.

5.2 Varfor valja det ena framfor det andra?

Resultatet visar att en blandning mellan outsourcing och in-house ar det som ar vanligast
bland studiens respondenter, &ven om outsourcing i de flesta fall anvands i mindre
utstrackning. Den oftast forekommande anledningen bakom valet att outsourca ligger i att
respondenterna inte kanner att de har det natverk som kravs for att hitta kandidater och darfor
valjer att ta hjalp utifrn. Det har ligger i linje med Irvings (2004) yttrande om fordelen med
att valja outsourcing som rekryteringsmetod men han papekar ocksa att det inte nddvandigtvis
behdver vara en naturlig I6sning. Hauser (2011) pekar tydligt pa att outsourcing ar en starkt
utvecklande trend vilket vi kan se likheter kring samtidigt som det finns en viss skepsis mot
att slappa kontrollen 6ver rekryteringen. Det framkommer dock en enighet om att outsourcing

ar en énskvard valmajlighet for att kunna gora en sa bra rekrytering som majligt.

Resonemanget fran Hauser (2011) om att rekrytering har forsvunnit fran manga HR-
avdelningar bekréftas inte alls eftersom samtliga respondenterna sysslar med rekrytering pa
ett eller annat vis. De &r heller inte kapabla att svara pad den fragan eftersom kriteriet for
studiens urval var att respondenterna skulle arbeta inom nagon form av HR-funktion. Med
andra ord arbetar vara respondenter med rekrytering pa befintliga HR-avdelningar och darfor
upplever de inte att de har forsvunnit. Daremot spekuleras det kring att storleken pa
organisationen kan vara avgorande fér om en organisation har en etablerad HR-avdelning
eller inte. Eftersom mindre organisationer troligen rekryterar mer séllan &r det sannolikt att de

valjer att kdpa in den tjansten via outsourcing.
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5.2.1 Fordelar och argument for outsourcing

Brown (2010) och dven Delmotte och Sels (2008) anser att sjalva syftet med outsourcing ar
att organisationen ska kunna fokusera pa sin karnverksamhet, ett annat argument ar att
kostnadseffektivisera. Inget av resonemangen framkommer fran resultatet som nagra tydliga
argument for outsourcing. Tvartom indikerar resultatet att rekrytering, bade in-house och
outsourcing ar valdigt dyrt vilket gor det svart att kostnadseffektivisera. Eftersom bada
metoderna ar dyra framkommer det istéllet att outsourcing utnyttjas for att ta del av ett storre
natverk och en kompetens som de inte sjalva har méjlighet att underhalla pa grund av andra
arbetsuppgifter. Det framfors heller inga Onskemdl om att kunna fokusera pa

karnverksamheten eftersom respondenterna vill behalla kontrollen 6ver rekryteringen.

De respondenter som anvander, har anvant eller kommer att anvanda outsourcing, vilka &r alla
men i olika stor utstrdckning, argumenterar for valet genom att besparas gdéra grovjobbet eller
att fa speciell hjalp genom exempelvis headhunting for att rekrytera till mycket séarskilda
tjanster. Headhunting tycks vara den metod av outsourcing som &r mest accepterad och hogst
ansedd bland vara respondenter och beskrivs som en mycket kanslig process. Hoga chefer
eller specialiserade befattningar kanske &r sd avgorande och svarrekryterade att manga
organisationer inte ens overvéager att gora ett forsok. En av respondenterna ar en storre
foresprakare for outsourcing an dvriga och anser i stora drag att det ar det béasta alternativet
for deras bransch. De anvénder sig till storsta del av headhunting for att de har mojligheten att
soka upp lampliga kandidater pa ett diskret satt samtidigt som de &r duktiga pa att attrahera
kandidater, vilket Zackrisson (2006) forklarar ar fordelarna med headhunting. Det hér
mojliggor att respondenterna istdllet kan lagga fokus pa andra saker, exempelvis pa sitt

arbetsgivarvarumarke.
5.2.2 Fordelar och argument for rekrytering in-house

Det framkommer att den storsta fordelen och argumentet for att vélja att rekrytera in-house &ar
mojligheten att pa ett enkelt sétt kunna formedla foretagskulturen till kandidaterna. Det anses
viktigt att sjalv kunna goéra avgérandet om kandidaten kommer att passa in i organisationen
eller inte. Respondenterna pekar pa att det ar den héar processen inom outsourcing som tar
bade tid och pengar att lara ut. Det har Gverensstammer dven med Grossmans (2004)
perspektiv som beskrivs som en fordel med att behalla rekryteringen in-house. Studien har
visat att i stort sett alla respondenter anvander in-house rekrytering till storsta del och att
outsourcing anvéands som ett komplement. Outsourcing ses inte som ett sérskilt bra alternativ

eftersom det, som tidigare namnts, medfor svarigheter att formedla organisationens unika

29



identitet, vilket slas fast av Brown (2010). Flertalet respondenter poangterar ocksa att de vill
behalla organisationens kulturella aspekter men ocksa behalla en kontroll Gver

rekryteringsarbetet.

Resultatet indikerar att vid urval av kandidater efterfragas en viss typ av person som passar in
i foretagskulturen och att det finns en storre risk att utomstaende rekryterare kan forbise
sadana personer. Om organisationen har en stark kultur kan det vara mer intressant for
organisationen vilken person som ska anstéallas &n vilken tjanst som behover fyllas. Pa det har
sattet kan ocksa respondenterna halla ett 6ppet 6ga for framtida kandidater till framtida
tjanster. Duggan och Croy (2004; 2005) bekraftar att flexibiliteten vid in-house rekrytering &ar
ovarderlig for ett bra rekryteringsarbete. Det framkommer ocksa att in-house rekrytering
medfor en mer personlig kontakt med kandidaterna och att organisationen sjélv kan styra over
att de far en bra bild av organisationen. Det kravs att rekryteringsforetaget far ratt uppfattning
om foretagskulturen eftersom det annars finns en risk att fel kandidater presenteras. Det har
kan kopplas till Duggan och Croy (2004; 2005) resonemang om att rekryteringsféretag ibland

kan tolka foretagskulturen pa ett ofullstandigt sétt.

5.3 Kultur som ett verktyg for varumarke

Kultur kommer att vara nédvandig oavsett vilken rekryteringsmetod som anvands men
studien indikerar att den kulturella aspekten kan vara avgorande vid valet av
rekryteringsmetod och till fordel for rekrytering in-house. Respondenterna anvander
formulerade varderingar redan i annonseringar for att bade hitta ratt person men ocksa for att
marknadsfora organisationen som en attraktiv arbetsgivare. Respondenterna trycker pa vikten
av kultur och vardegrundsarbete och hyllar dven arbete kring arbetsgivarvarumarke.
Respondenterna framhaller vikten av att vara kreativ i sitt satt att nd ut till potentiella
kandidater och att de i manga fall sldss om kandidaterna. Darfor forsoker de i likhet med
Lundéns (2001) resonemang salja in sin organisation och k&mpar for att ses som en attraktiv

arbetsgivare.

Det anses att samtliga kandidater maste fa ett bra intryck av organisationen dven om de inte
gar vidare i urvalet. Precis som nar Lundén (2001) menar att medarbetarna representerar
organisationen, sd menar respondenterna dven att kandidater som inte gick vidare i
rekryteringsprocessen ocksa paverkar hur organisationen upplevs av andra. Darfor anser de att
det ar viktigt att bemdta alla kandidater pa ett respektfullt satt. Respondenterna delar dven
resonemanget fran Wilden et al. (2010), att anstéllda som delar organisationens varderingar
presterar battre pa arbetet och ar darmed béttre representanter for organisationen.
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6 Avslutning

Det avslutande kapitlet presenterar de slutsatser som kan dras utifran foregaende
analysavsnitt. Har kommer uppsatsens fragestallningar syfte att stallas till svars och

avslutningsvis férs en mindre diskussion kring forslag till fortsatta studier.

6.1 Slutsatser

Intentionen med uppsatsen var att kontrastera outsourcing och in-house rekrytering for att fa
svar pa varfor organisationer véljer den ena metoden framfér den andra. Vid narmare sokning
upptacktes att flertalet organisationer valjer att kombinera de tva satten att rekrytera och
slutsatser kan dras att metoderna i valdigt liten grad anvénds separat. Studiens respondenter
anvander samtliga en kombination av de hér rekryteringsmetoderna och &r tacksamma for att
alternativa metoder finns tillgangliga. Det kanske sdg ut som att de organisationer som
exempelvis valjer outsourcing automatiskt valjer bort rekrytering in-house. Det stammer
visserligen, men & andra sidan fungerar inte verkligheten som det sdg ut. Respondenterna

skapar en individuellt anpassad kombination for att helt enkelt fa ut det basta av tva varldar.

Nagot som studien starkt betonar &r att rekryteringar &r processer som ar mycket tidskravande
och nagra respondenter berattar att de inte har kapacitet att halla igang fler &n ett visst antal
rekryteringar i taget for att inte forsumma andra arbetsuppgifter eller stressa igenom
rekryteringar och beslut som sedan mer sannolikt kollapsar. Darfor ser respondenterna
outsourcing som ett bra komplement for att underlatta arbetet. Vi spekulerar och reflekterar
kring att valet av outsourcing i vissa fall kan vara ett resultat av ett mellanldge om
organisationernas storlek och/eller personalomsattning mer eller mindre driver dem till att
anvanda outsourcing for att kunna hantera sporadiska behov av rekrytering i kombination med
andra arbetsuppgifter. | inledningskapitlet beskriver vi forskningen kring att organisationer
outsourcar och att den inte svarar pa varfor, men det ar sannolikt att det har kan vara en
anledning till varfér den har metoden véljs. Sporadiska beslut om rekrytering fattas har och
dar och nagra av respondenterna inser att de inte kan skota rekryteringen sjalva om de har
andra arbetsuppgifter som behdver prioriteras. Samtidigt kan de inte anstélla en rekryterare
hur som helst baserat pa prognoser dver hur manga som kan komma att behéva anstéllas pa,

lat séga ett ar.

Den har studien tyder ocksa pa att beslut om outsourcing inte nédvandigtvis behover komma
ifran den beskrivning som Delmotte och Sels (2008) ger om att anledningen antingen ligger i
ett fokusperspektiv eller ett effektivitetsperspektiv. Respondenterna i den har studien namner
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visserligen effektivitet men indikerar snarare att perspektiven gar in i varandra eftersom
effektivitet skapar en mojlighet till battre fokus. Ett argument som respondenterna anvander
kring beslutet om att anvanda outsourcing ar att det ar ett satt att spara tid, genom att fa hjalp
med forarbetet som de kallar grovjobbet. Men den stdrsta anledningen till att outsourcing
anvands ar for att fa hjalp att rekrytera till svarrekryterade yrkesgrupper eftersom de inte
besitter samma expertis inom exempelvis headhunting och inte har samma typer av nétverk.
Beskrivningarna av for- och nackdelar med respondenternas rekryteringsmetoder tycks hanga

tatt ihop med argumenten kring varfor metoderna valjs.

Den storsta fordelen med in-house rekrytering beskrivs av respondenterna som mojligheten att
kunna formedla foretagskultur och varderingar till kandidaterna samt att det ar lattare att
kunna avgora personlig lamplighet. S&rskilt intressant i studien var nér respondent F beskriver
subjektivitet som en nodvandighet for att kunna hitta ratt kandidater med tanke pa att bade
ovriga respondenter och teorin motsatter sig resonemanget och istallet foresprakar ett
objektivt urval. Vi spekulerar kring att det kanske inte finns nagot fardigt recept om vad som
ar ratt eller fel att gora vid rekryteringar. Vissa organisationer kanske behdver ga utanfor

ramarna for vad forskningen anser vara korrekt.

Uppsatsens studie omfattar som sagt bade privata och offentliga organisationer och trots
organisationernas olikheter sa som storlek ser rekryteringsprocesserna anda inte allt for olika
ut. Det vi kunde marka var dock att respondenterna fran offentliga organisationer béttre
beskrev sina rekryteringssituationer utifran organisationernas perspektiv. De uttryckte inte
starka asikter i samma grad som de privata organisationerna vilket ger intrycket av att
offentliga organisationers behov av transparens sannolikt paverkar deras retorik. De offentliga
organisationerna verkade vara mer mana om att inkludera diskriminering och mangfald i
deras rekryteringsprocesser medan de respondenter som tillhérde privata organisationer inte
namnde det hér alls. Det har behdver dock inte betyda att de privata organisationerna inte tar
hansyn till det, men det kanske kan hora till den transparens som offentliga organisationer

behdver upprétthalla.

I teorin framkommer den ekonomiska vinningen som en huvudanledning till att vélja
outsourcing som metod for rekrytering (Delmotte & Sels, 2008) men respondenterna ar eniga
om att det ar riktigt dyrt att anlita extern hjalp. Svaret pa uppsatsens huvudfraga om varfor
organisationer anvander en alternativ rekryteringsmetod framfor en annan gar inte i renaste
form att besvara eftersom de individuella situationerna & mer komplexa &n svart eller vitt.
Respondenterna kombinerar in-house rekrytering med outsourcing for att genom den bdsta

mojliga l6sningen hitta kvalitet i kommande kollegor. Slutsatsen vi kan dra &r att
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respondenterna i just var studie inte lagger nagot avgorande vid ekonomiska faktorer utan

vardesdtter att rekryteringen blir kvalitativ framfor att den blir kostnadseffektiv.

6.2 Forslag till fortsatta studier

Vi har sett indikationer pa att organisationernas storlek kan ha inverkan pa utformning av
rekryteringsprocesser och darmed i vilken grad outsourcing anvéands. Var studie har inte
fordjupat sig inom den har fragan och kan darmed inte styrka ett sadant pastaende och det kan
saledes vara intressant att undersoka djupare. Eftersom den har studien endast har perspektivet
fran utvalda respondenter som verkar inom nagon HR-funktion hade det kunnat vara
intressant att undersoka amnet fran rekryteringsforetagens perspektiv. Ett annat alternativt
undersokningsomrade kan vara fler nivaer i organisationerna, som avdelningschefer eller
dylikt eftersom vissa respondenter i den hér studien inte operativt arbetar med rekryteringen
utan arbetar med processer och beslut bakom och kring rekryteringens utformning. Det hade
aven varit intressant att koppla rekryteringsarbetet med employer branding eftersom vi far
intrycket av att respondenternas satt att formedla kultur och varderingar &r ett sétt for de att

marknadsfora sig som arbetsgivare och pa sa satt forsoka attrahera kandidater.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Intervjuguiden &r utformad som ett stod till uppsatsens semistrukturerade intervjuer och

ordningsféljden &r saledes inte faststalld och fragorna i bilagan finns for att lasaren ska fa en

ungefarlig forstaelse for hur intervjuerna sag ut. Individuella foljdfragor forekom ocksa.
Bakgrundsinformation

Hur lange har du arbetat pa foretaget?
Kan du beskriva din roll inom foretaget?

Mittfragor

Kan du beskriva hur Er rekryteringsprocess gar till?

Skiljer sig rekryteringsprocessen at beroende pa vilken tjanst det ar som ska tillséttas?
Vilka &r svarigheterna med att rekrytera personal?

Vilka fordelar finns det med Ert satt att rekrytera?

Hur kommer det sig att Ni har valt att rekrytera pa det har séttet?
Anpassning till outsourcing eller in-house:
Outsourcing

Hur kommer det sig att ni bérjade outsourca rekryteringen?

Vilka forvantningar hade ni?

Har forvantningarna blivit uppfyllda?

Vad stamde 6verens och vad skiljde sig at?

Vad far ni ut av att rekrytera externt?

Finns det nagon uppfdljning eller utvardering for att kolla om rekryteringsprocesserna
uppfyller det som &ar téankt?

Hur ser det ut i sa fall?

Hur far rekryteringsforetaget veta vad ni soker? (Foretagskultur)

Vad finns det for svarigheter med att formedla det? (Foretagskultur)

Har det blivit fel ndgon gang?

Rekryterar ni all personal via outsourcing?

Har ni nagon gang funderat pa om det vore battre att skota rekryteringen sjéalva?

Varfor ar det har sattet att rekrytera det bésta sattet for ert foretag?
Rekrytering in-house

Vilka for- och nackdelar kan du se i att rekrytera sjalv?

Tror ni att det ar lattare eller svarare att rekrytera sin personal sjalva?
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Vad far ni ut av att sjalva rekrytera? Finns det nagon uppféljning eller utvardering for att kolla
om rekryteringsprocesserna uppfyller det som &r tankt?

Tar ni foretagskultur och varderingar i beaktande nar ni rekryterar? (Med andra ord om
personen kommer att passa in i gruppen).

Varfor har ni valt att genomfora er rekrytering sjalva?

Har ni 6vervagt att outsourca rekryteringen nagon gang?
Avslutning

Har du nagra fragor du vill stalla oss innan vi avslutar?
Finns mojligheten att mejla dig vid eventuella kompletterande fragor?

Har du intresse av att ta del av uppsatsen nar den &r fardig?
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