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Sammanfattning

Det ar idag vanligt forekommande att studera pa hogskola och en akademisk utbildning ar
ofta ett krav i en platsannons. Vi har valt att studera hur mycket vikt som laggs vid utbildning,
kunskaper och egenskaper vid en rekrytering inom bankbranschen och &ven se till hur en
rekryteringsprocess genomfors. Studiens fokus ligger saledes pa hur rekryteringsarbetet sker.
Rapporten utgar ifran fragestallningen: Hur sker rekrytering i bankbranschen? Vilka

kunskaper och erfarenheter varderas och varfor ar det sa?

For att undersoka huruvida den teoretiska referensramen inom dmnet stdmmer Gverens med
verkligheten har undersékningen genomforts med hjalp av en kvalitativ undersdkningsmetod.
En teoretiskt grundad intervjuguide sammanstélldes och genom sex stycken intervjuer med
rekryteringsansvariga inom bankbranschen har likheter och skillnader observerats med den
teoretiska referensramen. Tanken med studien &r att fa en forstaelse for rekryteringsarbetet
inom bankbranschen och dédrmed gora den behjélplig for nyexaminerade studenter samt andra

arbetssdkande som ser en framtid inom bankbranschen.

Resultatet visar att bankbranschen anvander sig av likvérdiga rekryteringsprocesser.
Internrekrytering ar vanligt forekommande och bankerna lagger stora resurser pa att
internuthilda sin personal. Pa vagen att hitta ratt person till rétt plats véarderas erfarenheter och
personlighet hdgt och trots att utbildningskrav &r meriterande hos samtliga banker i

undersokningen kan det inte beskrivas som fullstandigt avgérande.

Beroende pa bankernas olika restriktioner angaende rekrytering och den erfarenhet och
personlighet respektive rekryteringsansvarig besitter, varierar rekryteringsprocessen i
bankbranschen. Sammanfattningsvis visar rapporten att banker i storsta man féljer de steg i
rekryteringsprocessen som teorin pavisar, dock ger bankerna vissa omraden storre fokus &an

andra.
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1. Inledning

Foretag och framforallt banker i den finansiella sektorn har en betydande roll for Sveriges
ekonomi och berdr stora delar av Sveriges befolkning. Bankerna ar en viktig aspekt for
samhallets grundlaggande uppbyggnad. Utan de effektiva och palitliga systemen for sparande,
finansiering, riskhantering med mera skulle vélstandet i landet paverkas (Svenska
Bankforeningen, 2015). Det ar darfor intressant att se narmare pa hur bankbranschen
rekryterar och viljer ut sina anstillda. Aven de metoder som anvénds vid rekrytering samt

vilka egenskaper och kunskaper som efterfragas hos de sokande kommer att berdras.

Personalen i en organisation ar en stor tillgdng och bland de viktigaste resurserna, och darfor
ar det viktigt att rekrytering utfors korrekt. Sandstedt (2013) menar att manniskor verlag inte
ar den viktigaste tillgdngen, men att ratt manniskor ar det. Att fa ratt person pa ratt plats
genom rekryteringsprocessen ar darfor av central betydelse for foretagets kultur, ekonomi och
framgang. Fellinger (2010) ser rekrytering som ett viktigt omrade dar det genom bra metoder
géller att hitta ratt bland de stkande. Dock &r det olika saker som spelar in i hur ett foretag
véljer att rekrytera.

Till en borjan kommer en bakgrund att presenteras for att 6ka forstaelsen av det omrade som

rapporten kommer att beréra.

1.1 Bakgrund

Inom bankvarlden ar viktigt med lojala kunder och fortroendefulla partners. Bankerna framjas
av kunders framgangsrika projekt, investeringar och genom att bygga upp ett fortroende hos
de langsiktiga langivarna. |1 och med att banker vaxer med den omgivande ekonomin &r de
lampliga for pensionsfonder och andra aktorer att investera i. Avsikten for banken &r i
slutdndan att bedriva verksamheten effektivt och genom att lyckas med det fungerar banken
saledes som en méklare mellan sparande och investeringar. For en lamplig bankman krévs ett
gott omddéme vad galler utvardering av information. Det kan handla om saker som ger
kundngjdhet men &ven inkomst- och kostnadsforhallandet. Det &r av stor vikt for en bankman
att vara medveten om de olika influenser som finns i omgivningen. Staten, marknaden samt
samhallet &r exempel pa dessa influenser som en bankman bor vara medveten om i sitt arbete
med att tillfredsstalla kunder, aktiedgare, chefer och underordnade. Bankmannen kommer
genom sitt upptradande att bidra till fortroendet for banken. (Jonsson, 2014).



Hur ska da de rétta personerna hittas med de kvalifikationerna som krévs sa kostnadseffektivt
som mojligt? Russo, Rietveld, Nijkamp, och Gorter (1995) beskriver det som ett problem
foretaget star infor nar en eller flera lediga tjanster uppstar i organisationen. Det galler har att
anvanda ratt procedurer och rekryteringskanaler dar bade den externa och interna
arbetsmarknaden &r av intresse. Darfor menar Russo et al. (1995) att det for
rekryteringsansvariga &ar av stor vikt att vara medveten om utvecklingen och vilka manskliga

fardigheter som kravs.

Breaugh & Starke (2000) beskriver att den forskning som gjorts pa rekrytering har utvecklats
och Okat dramatiskt. Forfattarna papekar kritik som riktats mot rekryteringslitteraturen och
trots att en okning férekommit haller forskningen ofta en negativ ton dér det fortfarande ar
oklart hur de olika rekryteringsmetoderna fungerar. Breaugh & Starke (2000) anser dock att
fortsatta studier i slutdindan kommer att resultera i en storre forstaelse av
rekryteringsprocessen. De beskriver rekryteringsprocessen som komplex och att det &r av stor
vikt att undersoka alla dess variabler och relationer.

Branine (2008) visar i sin artikel pa att arbetsgivare numera tenderar att anvanda mer
objektiva, sofistikerade och kostnadseffektiva rekryteringsmetoder. Processen for rekrytering
av personer med akademisk erfarenhet har i Storbritannien gatt fran jobborienterad till allt
mer personrelaterad. Branine (2008) menar att arbetsgivarna har ett storre intresse for
personligheter, attityder och overforbara kvalifikationer. Forfattaren betonar dock att vanliga
metoder sdsom intervjuer fortfarande existerar och ar populara men pekar pa att akademiker
nu i storre utstrackning lockas till och blir utvalda till sina forsta anstallningar genom stérre
variation av olika tillvagagangssatt.

Utifrdn ovanstaende grund véxte ett intresse fram hos oss for hur de “lampliga” kandidaterna
véljs ut i bankbranschen. Att da titta narmare pa hur banker rekryterar dessa personer blev det

relevanta for rapportens fortskridande.

1.2 Syfte

Syftet med den hér rapporten ar att forsoka forsta och forklara hur bankbranschen gar tillvaga
vid rekrytering samt vilka kunskaper och egenskaper som vérderas. Var forhoppning ar att
rapporten ska Oka forstaelsen for bankernas rekryteringsstrategi samt att den kunskapen ska
vara till nytta for nyexaminerade studenter och andra arbetssokande som ser en framtid inom

bankbranschen.



1.3 Fragestillning
Utifran ovanstaende inledning och bakgrund har féljande fragestallningar om rekrytering

inom bankbranschen véxt fram:

o Hur sker rekryteringen i bankbranschen?

o Vilka kunskaper och erfarenheter varderas och varfor ar det sa?

2. Metod

Metodavsnittet kommer att behandla tillvadgagangssattet vid undersékningens utformning.

Avsnittet ar indelat i olika rubriker som presenterar bakgrunden till de metodologiska valen.

2.1 Undersokningsmetod

Att rekrytera ratt och veta vilka egenskaper och kunskaper som kravs for en tjanst ar ett
betydande moment for foretag som ska anstélla. | bankbranschen, beroende pa sin bredd,
finns det manga olika infallsvinklar att ta hansyn till i rekryteringssammanhang. Att narmare
forsta sig pa hur rekrytering gar till i bankbranschen, hur processen gar till och vad som

varderas blev darfor ett intressant val och nagot att undersoka.

Utifran Jacobsens (2002) rekommendationer gjordes valet att anvanda Oppna individuella
intervjuer med ledare eller rekryteringsansvariga inom bankbranschen. En kvalitativ
undersokningsmetod grundar sig i att information samlas in fran personer som har erfarenhet
inom omradet, i detta fall rekrytering, och om hur det gar till i en verklig situation. Eftersom
fokus ligger pa att forsoka forstd hur rekrytering gar till i bankbranschen samt vilka
egenskaper och kunskaper som véarderas var det relevant att genomfora intervjuerna pa detta
satt. Pa sa vis far undersokningen ett empiriskt underlag dar respondenterna kan ge en

detaljerad bild av sitt arbetssatt med rekrytering.

Aven mojligheten till att stélla foljdfragor och minska risken for feltolkningar och utebliven
vardefull information lag till grund for valet att utfora en kvalitativ undersokning. Enligt
Jacobsen (2002) &ar den kvalitativa undersékningsmetoden fordelaktig vad géller att framhéva
det unika och olika detaljer hos respondenterna. Eftersom det i kvalitativa intervjuer ar den
undersokta som bestdmmer vilken information som ges ut och som i stor utstrdckning
definierar den riktiga och “korrekta” forstelsen for situationen anses kvalitativa ansatser ge

en hog intern giltighet.



2.2 Undersokningsmaterial

2.2.1 Urval

Valet att undersoka hur rekryteringen gar till i bankbranschen grundar sig dels i ett intresse
hos oss som forfattare men &ven i att bankbranschen i sig ar otroligt bred och besitter en
komplexitet som beror hela Sveriges befolkning. Arbetet pa bank handlar till stor del om
samverkan mellan manniskor. Att fa en inblick i vad som varderas vid rekrytering, samt hur
rekryteringsprocessen ser ut ar mycket spannande da det beror sa pass viktiga aspekter i

manga manniskors liv.

For att pa basta satt kunna besvara undersokningens syfte tillfragades respondenter som
samtliga besitter ansvar for rekryteringsprocessen inom bankbranschen. Férhoppningen var
att fa relevant och intressant information for undersokningens &ndamal. Jacobsen (2002)
beskriver att det mest centrala i urvalet av respondenter &r att det bor vara just
andamalorienterat. Intervjuerna har genomférts pa tre stora banker i Sverige dar tva
respondenter fran respektive bank har intervjuats. De respondenter som intervjuats i rapporten
har befattningar sasom personal- och affarschefer samt olika poster inom HR olika banker i

Sverige.

Ett flertal respondenter fran olika bankkontor i Géteborg, Varberg och Halmstad tillfragades
om medverkan i form av en intervju for att bidra till undersékningen med sin erfarenhet och
kunskap om rekrytering. Till en borjan var det svart att fa bokningar av intervjuer och manga
av de som blev tillfragade tackade nej pa grund av tidsbrist eller andra orsaker. | slutandan
hamnade antalet intervjuer pa sex stycken, ndgot som ansags tillrackligt, utifran information
som gavs vid de olika intervjutillfallena men dven i man av den tidsram som fanns for

undersokningen.

2.2.2 Datainsamling

De respondenter som medverkat i undersékningen ar sex stycken till antalet dar samtliga verkar
inom bankbranschen med ansvar for rekrytering. Vid de olika intervjuerna har bada forfattarna for
undersokningen medverkat for att fa en sa rattvis tolkning som mojligt av den information som
samlas in. Enligt Jacobsen (2002) kan informationen som ges vid ett intervjutillfalle tolkas olika
beroende pa mottagare. For att kunna ta hansyn till vad som kommer fram under intervjuerna ur

olika perspektiv valdes darfor att bada forfattarna skulle narvara.



Jacobsen (2002) beskriver att ett bra samtal kraver kontinuerlig 6gonkontakt vilket forsvarar
mojligheten att fora anteckningar och samtidigt stalla fragor. Darfor bestamdes infér samtliga
intervjuer vem av forfattarna som skulle stalla fragorna och vem som skulle anteckna. Pa sa
satt kunde kroppsspraket hos respondenten mer noggrant studeras samt att forvirring hos
respondenten om vem svaret skulle riktas till kunde undvikas. Sjalvklart hade bada forfattarna
for undersokningen mojlighet att stalla foljdfragor dar det fanns behov av det. Vid
intervjutillfallet besvarade respondenterna fragor som sammanstillts i en intervjuguide med

utgangspunkt fran den teoretiska referensramen (se bilaga 1).

Intervjuerna genomfordes pa respektive respondents arbetsplats, antingen pa deras kontor eller i
ett neutralt konferensrum. P& sd vis intervjuades varje respondent pa en plats dér vederborande
befann sig i en trygg och vélbekant miljo, vilket generar ett mer trovardigt svar &n om intervjuerna
agt rum i ett annat sammanhang. Det ar nagot som enligt Jacobsen (2002) &r fordelaktigt da en
naturlig miljo tenderar att minimera konstlade svar. | syfte att fa en sa detaljerad och rattvis empiri
som mojligt gjordes en ljudinspelning pa samtliga intervjuer. Nagot som respondenterna, innan
intervjun startade, blev tillfrigade om och godkande. Jacobsen (2002) forklarar att en

bandinspelning minskar risken att ga miste om viktigt och relevant information.

2.3 Analysmetod

Efter varje enskilt intervjutillfalle transkriberades materialet ordagrant. Da alla intervjuer
spelades in valde vi att dela upp dessa mellan oss, och transkribera tre intervjuer var. Detta
gjorde vi da vi ansag att badas narvaro vid transkriberingen inte var nédvéndig, eftersom hela
intervjun fanns inspelad. Transkriberingen utfordes direkt efter varje intervju, for att
sakerstdlla att allt material togs om hand sa fort som mgjligt. Néar detta moment var
fardigstallt, ssmmanstalldes det empiriska underlaget. Da den teoretiska referensramen Iag till
grund for intervjufrdgorna, skapades utefter detta sedan aven analysen. Bryman och Bell
(2013) menar att detta tillvagagangssatt ar en kvalitativ innehallsanalys dar teorin anvéands
som utgangspunkt for analysen och tolkningen av det insamlade materialet. Bryman och Bell
(2013) beskriver dven att det ar det ar av storsta vikt att, efter analysens fardigstallande, ga
igenom ramaterialet igen for att sakerstélla att all information finns med och att dess innebord
inte har forandrats. Med hansyn till ovanstdende skrev vi ut kopior av varje transkriberad
intervju och satte samman de rubriker som ansags lampliga for det resultat vi fatt fram.
Genom struktur och talamod fick vi darmed en klar 6verblick 6ver den information som

respondenterna delgav oss. Vi kdnde att detta arbetssétt skapade ett stort utrymme for oss att



analysera informationen och det hjalpte oss att skapa ett storre perspektiv dver helheten samt

tolka materialet utan att sjalva blanda in nagra personliga asikter.
2.4 Validitet och reliabilitet

2.4.1 Reliabilitet

Christensen, Engdahl, Gras & Haglund (2010) forklarar reliabilitet som mdjligheten att en
studie visar samma resultat om den skulle utforas igen. Detta innebar att studien alltsa skulle
genomforas pa exakt samma stalle men vid en annan tidpunkt och &ven av andra méanniskor.
Da vi genomfor en kvalitativ studie kan det medféra en svarighet att uppna samma resultat
eftersom interaktionen mellan manniskor ar hogst relevant. En respondent kan tankas andra
sina standpunkter over tid, eller helt enkelt tolkas olika beroende pa vem som intervjuar.
Forfattarna redogor for att det vid kvantitativa studier ar mer viktigt att fokusera pa validitet.
Bryman och Bell (2013) beskriver att den externa reliabiliteten ar svar att uppfylla vid en
kvalitativ metod. For att undvika att feltolkningar uppstar och for att fa en gemensam bild av
sammanhanget har bada forfattarna deltagit i alla moment i undersokningen. Detta beskrivs av

Bryman och Bell (2013) som hdg intern reliabilitet.

2.4.2 Validitet

Christensen et. al (2010) berattar att validitet beror istallet om resultatet ar trovardigt och det
innebdr att se huruvida resultatet stimmer dverens med verkligheten. For att 6ka validiteten i
studien valdes noggrant de teorier som anses relevanta for rapportens forskningsomrade ut.
Dessutom genomfordes sex kvalitativa intervjuer med personer som besitter god kunskap och
erfarenhet kring rekryteringsarbetet i bankbranschen. Det gjordes for att forsoka skapa en
bild av verkligheten och en djupare forstaelse av studiens amnesval. Darmed anses validiteten

for denna studie vara relativt hog.

Christensen et. al (2010) menar att trovardigheten kopplas samman med agerandet av
insamling- och analysarbetet. Det ar viktigt att undvika forhastade slutsatser i studien och
istallet verkligen kunna satta samman presenterade teorier med resultaten som lagts fram. Det
kravs ett val utfort och noggrant arbete, vél beskrivet tillvdgagangssatt och en 6ppenhet till
det som studerats. Bryman och Bell (2013) beskriver validiteten som en styrka i de kvalitativa
metoderna da en intervju gar pa djupet och syftar till att ge en god forstaelse om ett visst
fenomen. | denna rapport anses alltsa validiteten som hog da vi matt det som var avsatt for

studien att méta.



2.5 Etiska aspekter

For att de tillfragande respondenterna skulle ha mojlighet att veta vad de tackade ja eller nej
till skickades i god tid ett mail ut till vederb6érande. Mailet innehéll information om vilka vi
som forfattare var, vilka frdgor som skulle kunna komma att stillas samt vad syftet med
rapporten var. Bryman och Bell (2013) beskriver detta informationskrav som en av de etiska
principer som géaller for bland annat svensk forskning. De andra principerna &r
samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet, nyttjandekravet och falska
forespeglingar. Genom den information som givits de olika respondenterna kunde de efter
egen vilja tacka ja eller nej till att delta i undersdkningen. Pa sa sétt blev respondenterna dven
forberedda pa vad som véantades under intervjutillfallet. Tidsbokning lamnades Gver till
respondenterna for att de skulle kanna sig bekvama med att avséatta tid och stéilla upp pa en
intervju. | rapporten halls en god ton gentemot respondenterna vilka presenteras pa ett
respektfullt satt. Vid intervjun forsakrades dven respondenterna om att de uppgifter som
samlas in endast &r till for undersékningen. Det bor aven fortydligas att personuppgifter och
andra uppgifter hos de medverkande i undersokningen inte har behandlats av ndgon annan an
forfattarna och anvands endast till undersokningens dndamal. P& sa satt har dven de fyra
resterande etiska principerna som Bryman och Bell (2013) papekar tagits i beaktning. Aven
Jacobsen (2002) tar upp dessa etiska aspekter men betonar &dven att det i en
undersokningsprocess kan vara svart att tillgodose alla kraven och att dessa istallet bor ses

som efterstravansvarda ideal.

2.6 Litteratursokning

Rapporten syftar till att skapa en forstaelse for hur rekryteringen inom bankbranschen gar till och
vilka kunskaper och egenskaper som varderas i processen. Bryman och Bell (2013) papekar att
det i inledningen av ett projekt kan vara svart att ha kdnnedom om existerande litteratur. Att
kunna ta hjalp av existerande litteraturforteckningar och pa sa satt ta del av en méangd olika bocker

och artiklar &r att foredra.

For samla in teori som &r relevant for det valda &mnet studerades till en borjan tidigare uppsatser
och tillnérande referenslistor. Det gjordes aven for att fa en uppfattning om vilka aspekter som
kunde anvédndas for att bygga upp den teoretiska referensramen. Den litteratur som anvants i
undersokningen ar bland annat hamtad fran Ekonomiska biblioteket pa Handelshogskolan vid
Gateborgs Universitet men dven pa biblioteket pa Campus Varberg. Vad galler att hitta relevanta

vetenskapliga artiklar har soktjanster sasom Emerald och Science Direct funnits till forfogande
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dar sdkord som bland annat recruiting process, recruitment, employee recruitment qualifications,
working qualifications samt education anvants. Att anvanda de elektroniska databaserna &r enligt

Bryman och Bell (2013) ett bra sétt att hitta publicerad litteratur som ber6r det valda &mnet.

2.7 Metodkritik

I undersdkningen genomfdrdes sex intervjuer. Om ett storre antal intervjuer hade utforts
skulle resultatet ge en storre indikation pa hur rekryteringsprocessen ser ut. Med det antal
respondenter som undersokningen innehaller finns risken att generaliserbarheten minskar an
om antalet respondenter vore fler till antalet. Givet den tidsram som innefattar
kandidatkursen tillsammans med svarigheter att fa respondenter att stalla upp pa intervjuer,
blev inte antalet intervjuer storre. Dock anser vi ha fatt tillrackligt med insamlad data for
utférandet av undersdkningen. Tillforlitligheten och sékerheten vad galler resultatet &r i sin
ordning. Med en storre tidsram till forfogande, hade vi garna utfort observationer, och da
suttit med vid anstallningsintervjuer. Detta for att fa en storre insyn i hur rekryteringsarbetet
gar till och dven for att sjalva kunna tolka det som sker och pa det vis kunna uppvisa ett mer
trovardigt resultat i var rapport. Vi ar medvetna om att vissa referenser i rapporten ar av aldre
karaktar, dock anses de fortfarande halla en aktuell standard. Referenserna ar utvalda framst
utifran dess relevans och trovardighet. Vi ar dven medvetna om att det i intervjuerna inte
fokuserades pa en specifik tjanst vid rekryteringen, malet var att se helheten. Givetvis beror
en kandidats efterfragade kvalifikationer mycket pa vilken tjanst det galler.

3. Teoretisk referensram

Avsnittet presenterar de teoretiska grunder undersokningen bygger pa. Teorierna kommer att

ligga till grund for det empiriska underlaget samt analysavsnittet.

3.1 Rekryteringsprocessen

Rekrytering som begrepp kommer ursprungligen ifran rekryter, vilka &r nyinryckta
varnpliktiga. Begreppet star for valet av lampliga soldater, vilket senare har kommit att handla
om langt fler an enbart soldater (Irving, 2004). Definitionerna kring rekrytering & manga fler
och Judge & Ferris (1992) forklarar rekrytering som nagot dar organisationer letar efter
specifika kunskaper och erfarenheter hos individer som ansoker om arbete hos dem. Att hitta
dessa onskade kunskaper &r inte l&tt utan kraver noga genomfdrd planering om vad
organisationen verkligen soker, vilket organisationen behover vara val inforstadd i (Sandstedt
2013). Sandstedt (2013) forklarar att en anstéllning av ratt kandidat till ratt plats gynnar
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organisationen i framtiden, bade ekonomiskt och konkurrensmassigt. Forfattaren menar
vidare att det &r upp till den som rekryterar att “kdnna av” den s6kande samt ha formagan att

gora en korrekt bedémning av vederborandes formagor, bade sociala samt arbetsmassiga.

Breaught och Starke (2000) redogor for fem aspekter i rekryteringsprocessen. Dessa aspekter
ar  rekryteringsmal,  utvecklingsstrategier,  rekryteringsaktivitet,  processen  samt
rekryteringsresultatet. | det forsta malet handlar det om att faststélla hur organisationen ska ga
tillvdga genom rekryteringsprocessen. Det innefattar b.la. vilken sorts person som eftersoks
och vart annonserings ska &ga rum. Valet vart annonsering skall ske &r viktigt och ratt plats
ger fler sokande av den utannonserade tjansten. Annonseringsplatsen spelar ocksa roll
beroende pa vilka sokande som oOnskas till tjansten. Internrekrytering kan vara énskvart om
det finns formagor i organisationen som har mojlighet att utvecklas och vid externrekrytering
anvands ofta rekryteringsforetag eller arbetsférmedlingen. En fordel med internrekrytering ar
att den som blir anstélld redan &r bekant med organisationen och att de nya arbetsuppgifterna
ter sig enklare att utféra an for en utomstaende (Carroll, Marchington, Earnshaw & Taylor
1999). Breaught och Starke (2000) trycker pa att det viktiga ar att hitta kandidater som
besitter organisationens onskade kvalifikationer. Forfattarna menar att det ar betydande for
organisationen att da och da under rekryteringen stimma av sa att rekryteringsmalen
verkligen efterfoljs. Vem som verkligen &r lampad for arbetet utvecklas vidare under den
andra aspekten, utvecklingsstrategier, likasa de redan satta rekryteringsmalen. Tredje och
fjarde aspekten handlar om hur organisationen lagger ut tjansten och om hur de jamfor de
sOkande kandidaterna. Sista och femte fasen ber0r resultatet av rekryteringen.

Prien (1992) redogor for hur rekryteringsprocesser kan och bor ga till, for att pa basta satt
anstalla den medarbetare som &r bast lampad for tjansten ifraga. Processen kan liknas med en
modell dar sju steg skall gas igenom innan forloppet kan avslutas. Forsta steget i denna
process ar att anstallningsgruppen, alltsa den grupp av manniskor som skall arbeta med
rekryteringen, utformar en arbetsanalys. Arbetsanalysen innefattar vad den nyanstéllda ska ha
for fardigheter och vad dessa féardigheter ska anvandas till. Arbetsanalysen &r kort sagt en
beskrivning av tjansten och vilka arbetsuppgifter den innefattar. Steg tva kallar forfattaren for
en kravspecifikation, dar anstéllningsgruppen noga bestdmmer sig for vilka kvalifikationer
som den nyanstéllda ska ha, och &ven vilka som ar énskvarda kompetenser. Vidare i steg tre
offentliggors tjansten till allménheten och fortsétter med steg fyra dér det forsta urvalet sker.

De sOkande gallras utefter kraven som stélldes i steg tre. De som anses intressanta att hora
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mer av kallas till intervju och det ar ocksa mellan dessa kandidater konkurrensen om tjansten
star. | det femte steget underscks den mest lampade kandidatens referenser och eventuellt
halls ndgon mer intervju med personen ifraga. Enligt Bergstrom (1998) ska en arbetsintervju
leda till huruvida den sOkande kandidaten passar in for den géllande tjansten och
organisationen. Gallande arbetsintervjuns struktur anser forfattaren att ett antal fasta moment
bor forekomma for att for att fa en lamplig inblick i den sokandes kvalifikationer och
personlighet. | Priens (1992) sjatte steg introduceras den nyanstéllda pa foretaget och vidare i
steg sju gors en uppfoljning kring hur arbetet med den nyanstéllda har utvecklats och

framforallt hur introduktionen har fortskridit.

Irving (2004) menar att just introduktionsdelen &r av storsta vikt och att processen egentligen
bara har kommit halvvags vid denna punkt. Forfattaren pekar pa hur viktigt det ar att foretaget
lever upp till den positiva bild som den nyanstdllda med all sékerhet har skapat kring
foretaget. Det ar de forsta intrycken som speglar vilken kénsla den nyanstéllda ska fa kring sin
nya arbetsplats. Irving menar att det finns tre saker som &r extra betydelsefulla att ge den
nyanstéllda; information, trygghet och att han eller hon snabbt k&nner sig behtvd. Dessa
behov kan tillfredsstallas genom introduktionen och forfattaren ger aven tips pa vad ett
introduktionsprogram bor innehélla. Punkter som beskrivs ar att skicka information i god tid
innan tilltradesdagen, inte 6verlasta den nyanstallda forsta tiden, var tydliga med information
kring praktiska detaljer, ge den nyanstillda relevanta uppgifter omgaende, eventuella
andringar i arbetsgruppen samt vara uppméarksam pa hur gruppen tar emot den nyanstallda.
Forfattaren redogor aven for punkter att folja vid uppféljningen av nyanstallningen. Dessa
punkter stracker sig fran borjan och ett halvar framéver. Det handlar har om att den
nyanstallda ska fa mojlighet att diskutera fragor och eventuella problem som har uppstatt,
men &ven tala om trivsel, kontakter och oklarheter. Heraty & Morley (1998) haller med om att
uppfoljningen &r av storsta vikt och att denna kan ge organisationen ett tillfalle att forbattra
sin rekryteringsprocess. Darfor ar det ocksa viktigt att gora en uppfoljning efter varje enskild
rekrytering.

3.2 Vardefulla kunskaper och egenskaper

Ordet kompetens &ar nagot standigt forekommande inom rekrytering. Men vad betyder det
egentligen? Keen (2002) beskriver kompetens som formagan att klara en viss given situation,
att handla samt att kunna se framat och forsta” vad framtiden kommer att krdva. I en

platsannons finns ofta kompetenskrav, eller kvalifikationskrav som det ocksa kan bendmnas,
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angivet. Under dessa krav kan utbildning, erfarenheter samt personliga egenskaper listas. Det
ar inte alltid sjalvklart vad som menas och exakt vilka kunskaper som egentligen efterfragas,
och forfattaren pekar pa att kompetens handlar om formagan klara av en uppgift, att handla.

En kompetent person har formagan att klara av uppgifter och situationer som uppstar.

Keen (2002) tydliggor begreppet kompetens genom att illustrera det med handen som
symbol. Varje individ har sina egna hander och inga &r den andras hénder lika. Kompetensen
ar pa samma satt unik och ett sammansatt begrepp som bestar utav olika delar. Precis som en

hand &r med dess fingrar.

Kunskapcr
> _ﬁ_ﬂ/——\ Pl ™~
g e G e bR )
_ junna 0 \—
Vi
;)v e l r/; _ Erfarenhetcr
i Samordning J‘ ; / “Tita av misstag och framging
o - fysisk kraft fi )
} - psykisk energi /

o al?m\\f] Komakler

Figur 1. Keens kompetenshand. Hamtad fran Keen (2002)

Tummen symboliserar fardigheter, férmagan att hantera verktyg, att “gdra”. Att utveckla
fardigheter kraver tid och standig 6vning, vilket manga organisationer ibland glémmer bort.
Genom uppmuntran fran omgivningen och standig traning utvecklas fardigheter hela tiden,
och pa samma satt som fysiska fardigheter kraver standigt underhall gor ocksa de
intellektuella och sociala fardigheterna det. Pekfingret star for kunskaper, och de ska
komplettera fardigheterna. Kunskaper star for fakta, sammanhang och metoder. Kunskaper
och fardigheter kompletterar varandra och resulterar i en begriplighet. Beroende pa
arbetsomrade kravs olika typer av kunskaper och dessa kunskaper vérderas utifran
omgivningens Ogon. Langfingret symboliserar erfarenheter, och vikten av learning by
doing”. Erfarenheter kommer utav upplevda situationer, och ju fler ganger liknande
situationer sker, desto mer l&r individen sig av det. Genom att reflektera Over situationen

utvecklar han eller hon sina fardigheter och formagan att beharska situationerna nar de
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uppstar igen. Ringfingret forestaller kontakter och natverk som kompletterar fardigheterna,
kunskaperna och erfarenheterna och precis som ovan ndmnt & kompetens starkt personligt
och unikt. Lillfingret star for den enskilda individens varderingar. Grundlaggande varderingar
ar nagot alla bar med sig och hur dessa ser ut varierar stort. Forfattaren menar pa att en
manniska som besitter goda fardigheter och kunskaper, lang gedigen erfarenhet samt ett
utbrett nadtverk men som saknar civilkurage, som inte &r villig att ta ansvar, den individen &r
inte kompetent. Alla fingrar pa handen maste samspela och samarbeta for att handen skall

kunna skapa. Handflatan star for energin och kraften det tar att skapa.

Sammanfattningsvis ar kompetens samklangen mellan en situations krav och individens
formaga att 16sa situationen (Keen 2002). Keen (2002) forklarar att handens symbolik kan
anvandas vid rekrytering, da det handlar om att bedéma en individs kompetens. Det &r ingen
latt uppgift och forfattaren trycker pa att bedéma en individs kompetens inte &r detsamma som
att se pa vederborandes utbildning och betyg, varfor handens helhetssyn kan underlatta
arbetet. Handen kan &ven vara behjalplig vad det géller att tydliggdra styrkor och svagheter
hos individen. Vid rekrytering kan dven gruppkompetens spela in, och hur gruppens samlade
kompetenser kompletterar varandra. Genom att pa ett bra satt komplettera varandras
kompetenser kan resultat nds. Det &r av storsta vikt att gruppkompetensen vilar pa
gemensamma varderingar och att det finns en stravan at samma hall. Det talas om

foretagskultur och i denna kultur ligger de grundldggande gemensamma varderingarna.

| arbetslivet utvecklas individer enligt Keen (2002) genom problem som maste lésas, och
fardigheterna méste hela tiden trénas och underhallas. Learning by doing” dr mycket viktigt,
att och individens kompetens inte ar oforanderlig dr nagot att komma ihdg. Branine (2008)
visar i sin studie att fokus har flyttats fran jobbrelaterade metoder och urval till mer
personrelaterade. Det dr dven av storre vikt vilken typ av attityd och personlighet som
kandidaten besitter an de kvalifikationer som finns att tillga. Malmfors (1990) menar att det
aven kan berdra aspekter sasom vilka kunskaper och egenskaper som &r onskvarda hos den

nyanstéllda och vilka som redan finns inom den befintliga gruppen.

3.3 Klanstyrning

Ouchi och Price (1993) beskriver att verksamheten kan hanteras genom tre sociala
mekanismer. Dessa mekanismer &r marknad-, hierarki- och klanstyrning vilka &r kapabla att

bidra med tva ingredienser till arbetsforhallandet. Ingredienserna ar att med motivation se till
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att fullfélja godtagbara mal samt ge den information som behovs for att uppna malen pa ett
effektivt satt.

En klan ar enligt Ouchi och Price (1993) en kulturellt enhetlig organisation dér de flesta
medlemmar har gemensamma vérderingar, samt forestallningar om hur verksamheten ska
styras for att uppna gemensamma mal. Klanstyrningen kraver extrem enhetlighet och
stabilitet och fungerar genom att socialisera varje medlem sa att de individuella malen ar
dverensstammande med organisationens redan existerande mal. Eftersom den nyanstallde
medarbetaren troligtvis besitter liknande utbildning och yrkestraning blir normer och
varderingar avgorande aspekter. Klanstyrning fungerar alltsa tillfredstallande om den nya
medlemmen, i detta fall medarbetaren, redan innan har liknande véardegrund som den radande
organisationskulturen har. For att undvika skiljaktigheter gallande de uppsatta malen valjs

alltsd den person som passar in bast i organisationen.

Detta styrks av Malmfors (1990) som menar att hur lyckad rekryteringen blir, handlar om hur
val personkemin, gruppdynamiken och samarbetet i gruppen kan komma att se ut. Med en
nyanstalld &ndras forutsattningarna, och det ar darfor av storsta vikt att den nyanstallda passar
ihop med omgivningen och vice versa. Bergstrom (1998) forklarar att arbetsintervjun anvéands
som ett verktyg for att finna en nyanstéalld som passar in i den radande gruppen.

Malmfors (1990) menar att det infor en rekrytering kan vara fordelaktigt att lagga fokus pa
vissa betydande aspekter som pa sikt kommer vara betydelsefullt for arbetsgruppen. Enligt
forfattaren galler det att se in i framtiden, vad kan komma att ske, och vad betyder kommande

handelser for kraven pa gruppens kompetens?

4. Empiri

Resultatet i undersokningen grundar sig pa de fragor som stallts i de kvalitativa intervjuer
som gjorts med rekryteringsansvariga inom bankbranschen. Avsnittet kommer till en bdrjan
kort beskriva varje respondent anonymt, for att sedan behandla tre kategorier inom &mnet.

Dessa ar rekryteringsprocessen, vilka kvalifikationer som varderas samt gruppdynamik.

Presentation av respondenter

Respondent A har varit anstalld inom féretaget i 18 ar och har arbetat som HR-specialist i snart
fem ar. A har innan sin yrkeskarriar pa banken utbildat sig inom internationella relationer och

tagit en kandidatexamen i &mnet. Innan tjansten som HR-specialist blev tillgdnglig hade A flera
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ledarroller inom féretaget och arbetade &ven med att utveckla och coacha andra ledare. Vidare
betonade A vikten av att ha chefer och ledare omkring sig som é&r stéttande med stor tilltro for den

enskilde individens arbetsutveckling.

Respondent B har varit anstalld pa foretaget sedan 1991. B har under sina verksamma ar
arbetat genomgaende med personalfragor och dven med viss ekonomi. Sedan tre ar tillbaka ar
respondenten personalchef. B &r utbildad socionom och har dven l&ast halva juristlinjen.

Respondenten berattar att arbetsdagarna ar valdigt varierande och ingen dag ar den andra lik.

Respondent C ar i grunden uthildad civilekonom och har dven last arbetsratt pa juristlinjen dar
respondenten borjade sin studietid. Nu har respondenten under sju ar arbetat pa foretaget som
personalchef. Bank var inte nagot som respondenten tidigare arbetat med men forklarar att det &r
nagot som beror alla och darfor ar det intressant. Respondent C beskriver sin vardagliga
arbetsdag som bade strategiskt och operativt uppbyggd och menar att det inte finns nagon

vanlig dag.

Respondent D startade sin karridar pa foretaget 1999, da som student. D hade manga veckors
praktik vilket resulterade i en fast anstallning sedan 2002. Respondenten har genomgaende arbetat
med HR och ar nu HR-partner. Sin utbildning genomférde respondenten genom 3,5 ar pa

hdgskola, dar som ovan redan namnt en storre del var arbetsforlagd.

Respondent E har varit verksam inom banken under manga ar, och har arbetat sig uppat i
organisationen. E borjade sin karriar for 30 ar sedan och har arbetat med allt ifran kassa,
expedition och lanedrenden. Respondenten har dven varit kontorschef pa flertalet kontor runt
om i regionen och ar numera sedan drygt tio ar tillbaka affarschef. E beskriver arbetet som
affarschef som otroligt varierande och arbetsdagarna kraver en férmaga i att vara
anpassningsbar. Néra ledarskap, dar coachning ar en central roll beskriver respondenten som

en stor och viktig del av arbetet.

Respondent F har arbetat i koncernen i 28 ar och inom banken i sedan 1998. Idag arbetar
respondenten framst med HR-administration och rekrytering men har under sin vég dit bland
annat arbetat med kundtjanstarbete, inneséljare, gruppcoach och administration.

Respondenten beréttar att en stor del av arbetsdagen bestar av just administration.
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Rekryteringsprocessen

Vad galler rekryteringsprocessen gar samtliga banker i undersékningen igenom olika steg for
att tillslut hitta den kandidat som blir erbjuden anstallning pa foretaget. Respondent A och B
foljer vid utforandet av rekryteringsprocessen en sarskild modell som de har pa foretaget.
Respondenterna beskriver att varje steg maste behandlas med storsta noggrannhet och att det
ar av stor vikt att inte agera skyndsamt. Respondent A forklarar att de steg som ingar ar
analys, search, urval, sékerhetskontroll och erbjudande. I det forsta steget gors en behovs- och
bemanningsplanering dar de kan bedéma omfattningen av den framtida rekryteringen.
Respondent A forklarar att processen aven innebér att ta fram en kravprofil med kompetens-
och egenskapsmassiga aspekter. Att méta kravprofilen mot egenskaperna gors noggrant for att
finna ratt person till ratt plats, dock papekar respondenten att det inte finns nagra garantier.
Respondenten berattar dven att det kan vara otroligt kostsamt med felrekryteringar. Aven
respondenterna B, C, E och F ser behovsanalysen och kravprofilen som ett viktigt steg i
borjan av processen dar de tillsammans med rekryterande chef och 6vriga ansvariga
sammanstéller vad som kravs for att fa tjansten. Respondent D berattar att tack vare sin

gedigna arbetserfarenhet sitter forberedelserna infor en rekrytering i ryggmargen.

“Jag har jobbat med detta sd ldnge, sd jag har det i ryggmargen. Jag kan de
har tjansterna utan och innan sa jag behover inte lagga sa stor vikt vid den
har behovsanalysen eller kravdelen. Jag gar direkt pa annons. Tjanst —

annons — ut. Sd det dr sd vi forbereder det.” - Respondent D

Nar det star klart vilken typ av profil som eftersoks kommer, likt respondent D forklarar,
nasta steg i processen som ar annonseringen. For samtliga banker i undersokningen galler det
forst att bestimma om annonseringen ska ske internt eller externt. Utifran det insamlade
materialet framkommer att internrekrytering ar det som sker forst och att det allt som oftast
stannar dar. Respondenterna menar att om den ratta profilen for tjdnsten redan finns inom
foretaget ar det nagot som ska tillgodoses innan tjansten annonseras externt. Respondenterna
papekar dock att det kan bero pa vilken typ av tjanst som ska annonseras och vilken sarskild
kompetens som krévs for uppdraget. Vid extern annonsering anvands foretagens hemsidor,
olika jobbsajter och sociala medier. Respondenterna beréttar att annonsering i dagstidningar

numera inte &r vanligt forekommande men att det ibland anvéands i marknadsforingssyfte.
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Samtliga respondenter forbereder sig for ett urval genom att lasa CV och personliga brev.
Forsta urvalet sker genom en matchning med annonsens krav och de sokandes kvalifikationer.
Det personliga brevet ar av stor vikt for majoriteten av respondenterna och de vill gérna se ett

genuint intresse for fortaget och tjansten fran den som soker.

Respondenten E berdéttar att det vid arbetsintervjuer alltid ar tva rekryterare narvarande och
betonar vikten av att verkligen ga pa djupet i en intervju. Respondenten menar att det inte
fungerar att bara skrapa pa ytan. Respondent F beskriver en lyckad intervju dar det ar en god
atmosfar och dér kandidaten 6ppnar upp. Vidare forklarar respondent E och att en mall for
utformningen av intervjun finns men att denna inte foljs till punkt och pricka. Respondent B
och C ar tva av de som istallet foredrar strukturerade intervjuer och ser garna att varje
kandidat ges samma behandling. Respondent B betonar att de pa sa vis far en bra genomférd
intervju. Flertalet av respondenterna beskriver att de kandidater som véljs ut, efter att CV och
personligt brev har lasts, kallas till en forsta intervju for att sedan ga vidare till ett andra urval

med ytterligare en intervju och personlighetstester.

Nagra respondenter berattar om sina nara samarbeten med yrkeshogskolor och har en vision
om att flertalet framtida medarbetare ska komma att harstamma darifran. Respondent C ser

aven fordelar med att tidigt rekrytera studerande:

"Vi tar gdrna in vikarier som studerar, de som precis borjat forsta dret och sa har

vi dem i tre dr sen sd det dr ju absolut en bra rekryteringsmojlighet.” — Respondent
C

Respondent D anser att de har mycket att vinna pa att anstélla en person utan erfarenhet och
istallet lagga nagra ar pa upplarning. Pa sa satt utvecklar foretaget “den bésta” medarbetaren
till foretaget. Vidare papekar respondenten att det kravs uthallighet hos den nyanstéllda da det

tar lang tid att lara sig alla delar inom bankbranschen.

Enligt respondent B ar helhetssynen viktig for de nyanstéllda for att tidigt fa en forstaelse for
verksamheten. Respondent B och C berattar att den nyanstallda tilldelas en mentor eller
fadder som far agera bollplank och ha en hjalpande funktion. Respondent B menar att

introduktionen bestams utefter hur erfaren den nyanstallda &r och darfor blir introduktionen
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individuell. Respondenterna E och F papekar dock att deras internutbildning i borjan av en

nyanstallning dven blir en form av introduktion.

Vad géller uppfoljning efter en nyanstéllning skiljer sig de olika bankerna at. Respondent E
och B forklarar att nagon uppféljning inte sker pa grund av tidsbrist och andra orsaker. Malet
ar enligt 6vriga respondenter att ha manadsuppfoljning som utfors av respektive rekryterande
chef for att sdkerstalla att rekryteringen varit lyckosam for alla parter. Detta beskrivs av

respondent C som otroligt viktigt.

Rekryteringsprocessen sker bland respondenterna i grunden pa likvardigt satt.

Kvalifikationer som varderas

Respondent A beskriver hur asikterna hos de rekryteringsansvariga pa foretaget kan skilja sig

at och trycker pa att se helheten och inte fastna i nagon specifik kompetens hos kandidaterna:

“"Denna person kanske inte ligger helt rdtt kompetensmdssigt men har ett beteende

som chefen kommer vinna pd i lingden. Man far hela tiden se till helheten.” —

Respondent A

Egenskaper som respondenterna beskriver som viktiga inom bankbranschen &r att vara
affarsdriven med ett ekonomiskt intresse och relationsorienterad med kénsla for kundmdétet.
Dessutom tas ansvarskanslan och noggrannheten upp som otroligt viktiga egenskaper da
bankbranschen &r reglerad och du som anstalld besitter ett stort ansvar éver manniskors
ekonomi och integritet. Respondent F beskriver ocksa de onskvdrda egenskaperna men
betonar &ven att flexibilitet &r en egenskaps som behdvs i det unika kundmdtet. Respondent C
forklarar att personligheten hos kandidaterna spelar en stor roll i rekryteringsprocessen. Aven

respondent E menar att en kandidats personliga egenskaper &r otroligt viktigt.

"Vi gar vildigt mycket pa personlighet, visst att du ska ha en grundkompetens och

ett grundintresse men dven viljan och rdtt attityd.” -Respondent C
Respondent B forklarar att foretagets internutbildning & mycket stor och att flera av de

licensieringar som kravs for att arbeta inom banken ges utav foretaget. Aven Gvriga

respondenter beskriver att deras internutbildning &r gedigen men att nagon slags
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grundutbildning inom ekonomi &r meriterande. Respondenten menar att knappast nagon utan
akademisk bakgrund anstalls i dagens lage. Respondent A &r inne pa samma spar och
forklarar att foretaget i princip bara anstdller kandidater med akademisk utbildning.
Respondent E berattar att ett utbildningskrav pa foretaget ar en kandidatutbildning pa
hogskoleniva men éppnar upp och haller d&ven med respondent B om att erfarenheten mer
avgorande.

”Det finns ju s& manga hogskoleekonomer idag sa det verkar ju konstigt om vi inte
ska ha den bakgrunden egentligen. Men manga ganger kanske det nastan dar ar sa

att erfarenheten viger sndppet tyngre.” - Respondent B

Respondenter D delger en sammanfattande forklaring och menar att en akademiker har en bra
grund och en bra forforstaelse. Det kritiska tankandet samt en analytisk férmaga hanger ofta
samman med utbildning. Samtidigt betonar respondenten att dven den som inte har en
akademisk utbildning kan fungera minst lika bra, och D understryker att en utbildning &r bra,

men inte avgdrande.

Gruppdynamik

Flertalet respondenter betonar vikten av kandidatens samarbetsformaga och hur val
vederborande kommer passa in i den befintliga gruppen. Respondent C beréttar att en
representant fran avdelningen, en blivande kollega till kandidaten, sitter med vid ett av
intervjutillfallena i rekryteringsprocessen. Respondenten beskriver att pa sétt kan kollegan
bekrafta om kandidatens personlighet skulle komma att fungera pd arbetsplatsen da en
vederbérande besitter kunskaper om den radande atmosfaren. Respondent D beskriver en
annan aspekt dér de tar hansyn till vilka ytterligare egenskaper och kompetenser som behover
forstarkas i gruppen. | och med att respondenten, som tidigare ndmnt, inte ser det som en
nackdel att rekrytera for att lara upp, genererar det i en medarbetare som blir l&mpad och
passar val in pa foretaget. Vad galler att vara relationsduktig med kunder men aven kollegor
forklarar respondent A som otroligt viktigt. Har inte kandidaten ratt attityd och
samarbetsformaga ar det mycket som blir lidande. Enligt respondenten kréavs det en lagspelare

for att passa in pa arbetsplatsen.
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Sammanfattningsvis visar respondenternas uttalanden att rekrytering ar en stor del av det
vardagliga arbetet. Samtliga respondenter har krav pa kandidater om utbildning, erfarenheter

och delade vérderingar som stammer 6verens med foretagets kultur och vérdegrund.

5. Analys

Analysavsnittet visar den teoretiska referensramens samverkan med det empiriska underlaget.
Fokus laggs har vid tolkningen av det resultat den empiriska undersokningen gett for att
kunna se hur verkligheten kan forklaras i tidigare genomférd forskning.

5.1 Rekryteringsprocessen
Prien (1992) samt Breaught och Starke (2000) redogor for olika steg att folja i

rekryteringsprocessen for lyckas anstdlla den kandidat som ar bast lampad for tjansten.
Flertalet respondenter i undersdkningen foljer likartade steg i sin process att finna rétt
kandidat, nagot som aven stodjs av Judge och Ferris (1992). Somliga har en uttalad mall dar
varje steg dr viktiga att genomfora och folja, medan andra inte har nagon specifik plan. Dock

tenderar de anda att i stora drag folja samma struktur.

5.1.1 Behovs- och kravprofil

| ett tidigt skede av intervjuerna ombads respondenterna att beskriva hur de forbereder sig
infor en rekrytering och hur dessa forberedelser ser ut. Samtliga respondenter menar att
forberedelserna ar otroligt viktiga och att dessa inte fa stressas igenom. Flertalet respondenter
beskriver hur de, tillsammans med narmsta rekryteringschef, utformar en kravprofil till den
gallande tjansten. Att satta samman en behovsanalys och en kravprofil dr nagot som Prien
(1992) menar ar viktigt och i denna ska det tydligt framga vilka kvalifikationer den
nyanstallda bor besitta, vilket dven styrks av Breaught och Starke (2000). Utifran det
empiriska underlaget kan tolkas att det ar viktigt att rekryteringsprocessen blir korrekt utford
for att minska eventuella merkostnader men dven for att minska risken att ga miste om viktiga
aspekter om kandidaternas formagor. Detta stodjs av Sandstedt (2013) som beskriver vikten
av rekryteringsprocessen och hur betydelsefullt det &r att genomfdra en noggrann planering
innan processen drar igang. Pa sa satt ar de som rekryterar medvetna om vad organisationen

verkligen soker.

5.1.2 Annonsering
Breaught och Starke (2000) menar att beroende pa vilka kandidater som onskas bor

annonseringsplats valjas med noggrannhet. Undersokningen visar att annonsering via
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foretagens hemsidor och annonseringssajter ar att foredra vid extern rekrytering, da de
intressanta kandidaterna soker sig till foretagen sjalvmant. Annonsering via dagspress &r i
dagens lage inte aktuellt annat &an i marknadsforingssyfte. Det kan tolkas som att de olika
bankerna hellre vill visa att foretaget expanderar an att locka de intressanta kandidaterna
genom annonsering i dagspress. Breaught och Starke (2000) papekar att anonnseringsplatsen
ar avgorande for vem som soker sig till tjansten medan de i undersdkningen &r dvertygade om
att de intressanta kandidaterna istéllet sdker sig till dem. Funderingar hos intervjupersonerna
forekommer kring huruvida respondenterna kan ga miste om eventuella guldkorn som
existerar pa arbetsmarknaden vid ett sadant tillvagagangssatt. Finns det en mojlighet att dessa
guldkorn inte soker de annonserade tjansterna for att de redan har en anstéllning nagon
annanstans? Tankar uppkommer kring om det da borde vara upp till bankerna sjalva att finna

de mest intressanta kandidaterna och locka dem med en attraktiv arbetsplats.

Inom de olika bankerna i undersokningen &r internrekrytering nagot standigt forekommande.
Valet att rekrytera internt grundar sig i att den kompetens de soker redan kan finnas
tillganglig inom foretaget. Internrekrytering ar att féredra da den nyanstallda i detta fall redan
ar inforstadd i foretagets kultur, varderingar och arbetssétt (Carroll et.al, 1999; Breaught &
Starke, 2000). Flertalet av respondenterna i undersokningen talar om hur de gdrna ser att
nyanstallda vaxer och utvecklas inom foretaget och darmed ar det stort fokus pa
internrekrytering. Nagot att ha i beaktning ar om ett hogre in- utflode av personal kan vara att
foredra vad géller nytdnk och kompetens inom organisationen. Som ovan redan namnt finns
funderingar kring om banker kan hitta dessa egenskaper utanfor bankens internrekrytering. En
kandidat med stor erfarenhet fran en annan bransch skulle kunna ha mycket att bidra med vad
galler nytank och fordelaktiga arbetsrutiner. Att internrekrytering anda ar s pass vanligt
forekommande kan bero pa att bankbranschen &r otroligt bred med flera olika

befattningsomraden och karriarmojligheter.

5.1.3 Urval

For att forbereda ett forsta urval granskas CV och personliga brev dar de intressanta
kandidaterna valjs ut for att erbjudas ett intervjutillfalle om den aktuella tjansten. Det &r nagot
som ar dverensstammande med vad bade Prien (1992) anser och vad som sker i verkligheten
enligt det empiriska underlaget. Kandidatens intresse for foretaget och tjansten ar nagot som
varderas hogt av respondenterna. Dessutom bor en arbetssokande i bankbranschen vara noga

med att forbereda sig infér en intervju och tdnka dver varfor vederbérande &r lamplig och hur
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kandidaten kan bidra. Samtliga respondenter anvander sig av intervjuer i
rekryteringsprocessen, en del foredrar strukturerade intervjumallar for att ha kontroll Gver vad
som ska berdras medan andra foredrar spontana samtal med vissa omraden som stodpunkter.
Sandstedt (2013) menar att den som utfor intervjun ska kunna lasa av kandidaten och bilda en
korrekt beddmning av vederbdrandes férmagor samtidigt som Bergstrom (1998) anser att det
kravs nagon form av struktur for att finna dessa kvalifikationer och personligheter. Ur det
empiriska underlaget tolkas att det géaller att hitta balansgadngen mellan en for strukturerad
intervju och en intervju dar samtalet tar bort fokus fran det egentliga syftet med att hitta
kandidatens kvalifikationer. Undersokningen indikerar pa att vad som egentligen avgor hur
intervjun genomfors &r upp till den rekryteringsansvarige och dess personliga preferenser. Det
ar aven den rekryteringsansvariges personliga varderingar samt restriktioner fran respektive

bank som ligger till grund for hur kandidaten bedéms.

5.1.4 Introduktion och uppféljning

Det &r av stor vikt att bevara den nyanstélldas nyfikenhet och kénsla for foretaget. En gedigen
introduktion bor berdra aspekter sasom god information, skapa trygghet och en kansla av att
den nyanstéllde kanner sig behdvd. Aven information om det praktiska ar av stor vikt likval
som den ansvariga chefen bor vara uppmarksam pa hur den nyanstallda fungerar i den
befintliga gruppen. (Irving, 2004). Utifran det insamlade materialet visas en stor variation i
vilken typ av introduktion som bankerna erbjuder samt hur stor vikt som laggs vid den.
Introduktionen kan se olika ut beroende pa hur erfaren respektive individ ar. Ibland sker
introduktionen tillsammans med den radande internutbildningen eller utses en mentor som en
hjalpande hand vid de forsta veckorna pa foretagen. Det kan forklaras genom Irvings (2004)
tankar om att rekryteringsprocessen endast ar i uppbyggnadsfasen vid introduktionsdelen och

darfor kan den i praktiken férekomma i varierande form.

Likt Heraty och Morley (1998) visar undersokningen att uppféljning ar av stor vikt och att
respondenterna har som mal att folja upp rekryteringen och den nyanstéllde. Teorin visar dven
att uppfoljningen kan fungera som en mojlighet att korrigera eventuella misstag i
rekryteringsprocessen. Foretagen kan pa sa satt utfora framtida rekryteringar annu battre.
Trots en medvetenhet hos samtliga respondenter kring uppfoljningens vikt finns tvivel kring
hur det i verkligheten genomfors eller ej. Undersokningen ger antydningar pa att introduktion
och uppfoljning formellt satt genomfors for att det ar praxis vid rekrytering. Dock ar det

oklart huruvida det egentligen genomfors i praktiken.
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5.2 Kompetens och kvalifikationer

5.2.1 Kompetenskrav

Keen (2002) visar att kompetens handlar om férmagan att kunna genomfora en uppgift. |
platsannonser forekommer ofta kompetenskrav bestdende av utbildning, erfarenheter och
personliga egenskaper, vilka ibland kan vara tvetydigt att tolka da kompetens ar ett komplext
begrepp. Likt teorin visar undersokningen att olika kompetenskrav bestams i en kravprofil.
Egenskaper som ofta efterfragas inom bankbranschen tycks var inriktade pa ekonomi- och

forséljningsintresse men &ven ansvarskansla for kunden och noggrannhet.

Respondenterna ar alla mana om uthildning och har krav pa hogskoleutbildade arbetssokande
da dessa tenderar att ha en eftertraktad kritisk och analytisk formaga. Dock betonar de
darefter att utbildningskravet &r undantagbart i de fall dar relevant erfarenhet ar tillganglig.
Aven en kandidats personlighet framstar som en avgérande och betydande aspekt dar
utbildningskravet aterigen riskerar att asidosattas. Nagot som kan forklaras genom Branines
(2008) teori som visar att kandidatens personlighet idag vager tyngre an kvalifikationerna.

5.2.2 Internutbildning

Internutbildning &r nagot som har visat sig utbrett inom bankbranschen vilket kan resultera i
att de hellre véljer en kandidat utan erfarenhet for mgjligheten att sjalva kunna forma och lara
upp. Flertalet respondenter talar om hur de med fordel anstaller studenter som precis paborjat
sin utbildning. Det &r nagot som stddjs av Keen (2002) som menar att fardigheter hela tiden

bor tranas och underhallas, vilket gor det optimalt att kombinera praktiskt arbete med studier.

Keen (2002) tydliggér genom en modell huruvida det krévs att kunskaper, utbildning,
erfarenheter och egenskaper hanger samman for att bilda en helhet och kompetens inom
omradet. Det ar inte mojligt att enbart se till en viss utbildning om vederborandes varderingar
inte stimmer Gverens med organisationens. | undersokningen betonade en respondent tydligt

hur viktigt det ar att se helheten och inte fastna vid en specifik kompetens.

5.3 Att anstdlla for gruppen

Foretagskulturen inom en organisation ar viktig att ta i beaktning vid rekrytering. For att
kunna behalla de radande normer och varderingar som finns bor den nyanstallda ha en
likartad vardegrund for att det ska bli en tillfredstéallande gruppdynamik. (Ouchi & Price,

1993). | det empiriska underlaget tycks respondenterna vélja kandidater i enlighet med Ouchi
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och Price (1993) tankar kring klanstyring. Det ar 6nskvért bland respondenterna att finna en
lagspelare med samarbetsvilja och ratt attityd for att gruppen ska fungera. Keen (2002) styrker
dven detta med att kompetenser grundar sig i en stradvan mot gemensamma mal och
varderingar och Bergstrom (1998) beskriver att intervjun ar ett bra tillfalle att avgéra om
personen &r passande for gruppen. Forfattaren menar att det dven &r viktigt att gruppens olika
kompetensomraden kompletterar varandra fér en bra prestation vilket dven syns i det
praktiska arbetet med rekryteringar. Undersokningen visar likt Malmfors (1990) att foretagen
infor en rekrytering ser till vilka egenskaper och kunskaper som &r befintliga i gruppen och
vilka kompetenser som behdver forstarkas. Respondenterna lagger vikt vid om nagon specifik
kompetens saknas i gruppen och det ar nagot som tas i beaktning infor en rekrytering med en
stravan att gynna den framtida gruppdynamiken. Darmed pekar undersokningen pa att
behovsanalysen som skapas infor en rekrytering indirekt styrs av den befintliga gruppen,
vilket i sin tur kan styra vilka kunskaper och erfarenheter som efterfragas. Det kan dven tolkas
att en fungerande gruppdynamik i bankbranschen &r betydelsefull da den genererar i en

trivsam atmosfar for medarbetarna men dven for kunden och dess uppfattning om foretaget.

6. Slutsats

| fljande avsnitt redovisas de framarbetade slutsatserna med utgangspunkt i att besvara

syftet och fragestallningen.

Nar arbetet paborjades var det med stor nyfikenhet kring forstaelsen hur rekrytering i
bankbranschen gar till samt vilka kunskaper och egenskaper som vérderas hos en
arbetssokande. Rapporten visar att banker i stérsta man foljer de steg i rekryteringsprocessen
som teorin pavisar, dock ger bankerna vissa omraden storre fokus dn andra. Kénslan ar att det
varierade i hur stor vikt som lades pa processens olika steg. Funderingar gar kring om det kan
forklaras genom olika erfarenheter och varderingar fran de rekryteringsansvarigas sida. En
annan aspekt kan dven vara att de riktlinjer som finns angaende rekrytering pa de olika

bankerna skiljer sig at, bade i utseende och strikthet.

Undersokningen indikerar pa att banker varderar en arbetssékandes personlighet, utbildning
och erfarenhet. Det ar svart att urskilja vilken av dessa kompetenser som vérderas hogst.
Kénslan ar att samtliga banker vill och har en strdvan att anstélla akademiskt utbildad

personal. Utbildningskravet verkar viktigt rent formellt, dock finner vi antydningar pa att
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erfarenhet och personliga egenskaper vérderas hogre. Ses en genomford akademisk utbildning
enbart som ett kvitto pa att den arbetssokande har férmagan att lara och forsta, mer an vilka
kunskaper vederborande faktiskt besitter? Utifran undersokningen kan slutsatsen dras att
hogskoleutbildningar pa Gver tre ar inte automatiskt genererar i en hogre uppsatt position
inom bankbranschen. Oavsett uthildning maste den nyanstidllda genomgd omfattade
internutbildningar for att bli licensierad for sitt arbete. Det ar ndgot som bankerna lagger stora

resurser pa och genom detta formas medarbetarna utefter foretagets kultur och vérderingar.

Intrycket ar att det ar svart att fa anstéllning pa en bank utan tidigare koppling till branschen.
Det kan utifran undersokningen konstateras att internrekrytering ar vanligt forekommande och
ofta annonseras inte tjansterna ut externt. Da kravet anda finns om hdgskoleutbildning &r ett
alternativ for den som ser en framtid inom bankbranschen att tidigt under sin studietid soka
sig dit for praktik samt sommarvikariat. Utifran undersékningen ser vi att detta
tillvagagangssatt ar en bra grund och forutsattningarna for en framtida heltidstjanst forbattras
avsevart. Fran bankens hall kan fordelen vara att under en langre period lara kanna och forma
individen utefter bankens varderingar. Det ar ocksa en fordel med internrekrytering da den
nyrekryterade redan &r bekant och har erfarenhet inom yrket. Tillampandet av
internrekrytering och den radande fokuseringen kring det kan dock tendera att Iasa bankerna i
sin utveckling. Det kan vara vart att beakta individer med annan yrkesbakgrund som ocksa
kan bidra till gruppen och foretagets utveckling. Vi tror att det &r riskabelt for bankerna att
luta sig tillbaka och vara bekvdma med att de “rétta” kandidaterna soker sig till deras
annonseringsplatser sjalvmant. Vid ett sadant tillvagagangssatt finns risken att de missar

vardefulla kunskaper och egenskaper.

Diskussioner kring utbildning genom yrkeshoégskola forekom i undersdkningen och visar att
det i framtiden kan komma att bli en bra utgangspunkt vid rekrytering da praktiskt larande &r
fordelaktigt i bankbranschen.

6.1 Vidare forskning

Det hade varit intressant att utféra en kvantitativ metod med fler synvinklar och dérmed
kunna fa ett mer tillforlitligt resultat. En mer omfattande studie kring damnet dér utférande av
observationer vore ett alternativ for att kunna bidra med ytterligare forstaelse for
nyexaminerade eller andra arbetssékande som ser en framtid inom bankbranschen. Nagot som

fascinerade oss under studiens gang var den omfattande internrekryteringen som férekommer

27



inom bankbranschen. Det skulle dven vara intressant med en mer djupgaende forskning kring

hur gynnsam internrekrytering faktiskt ar.
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Bilaga 1. Intervjuguide

1)
2)

3)
2)
5)
6)
7)

8)

9)

Hur l&ange har du arbetat inom foretaget? Hur har din yrkesutveckling sett ut?
Vad har du for utbildning?

Hur ser en vanlig dag ut for dig? Arbetsuppgifter?

Hur stor del av din arbetsvardag lagger du pa just rekryteringar?

Hur férbereder ni er infor en rekrytering?

Vad tycker du ar absolut svarast med rekryteringsprocessen?

Vilket &r ditt favoritmoment inom rekrytering?

Vad avgor hur ni annonserar ut tjansterna? Vilka aspekter diskuteras och hur stort
arbete laggs bakom detta val?

Hur sker forsta urvalet?

10) Hur tycker du att den ”perfekta” arbetsintervjun ska vara?

11) Hur vet ni ndr ni har funnit “rétt person till rétt plats™?

12) Namn tre egenskaper som du tycker behovs for att arbeta inom bankbranschen?

13) Hur stor vikt lagger ni vid utbildning? Vilken typ av utbildning &r meriterande?

14) Finns det ndgon form av internutbildning?

15) Hur tycker du kandidaten ska forbereda sig infor en arbetsintervju?

16) Hur stor vikt ldggs pd om kandidaten “kommer” att stanna ldnge pa foretaget?

17) Vad sker efter att alla intervjuer ar genomférda?

18) Har ni nagon introduktion for de nyanstallda? Hur gar den till?

19) Finns det nagon speciellt program for introduktionen?

20) Gors det nagon konkret uppféljning om hur det gar for den nyanstallda?

21) Vem utfor uppféljningen?
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