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Syfte:

Teori:

Det Overgripande syftet med denna studie ar att belysa smaoch medelstora
foretags syn pa rekrytering och matchning och f4 mer kunskap kring vilka typer
av rekryteringsforum som foretagen anvénder och vilka aspekter som &r viktiga
for deras val av rekryteringsforum samt pa vilket sétt dessa forum skulle kunna
arbeta fOr en béttre matchning.

Den teoretiska ansats som valts dr Person-Organisation Fit. Val av teoretisk
ansats gjordes utifran ett perspektiv av att rekrytering och matchning pa
arbetsmarknaden handlar om en form av samspel mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Person-Organisation fit behandlar denna typ av samspel genom att
belysa matchningsbehov och matchningsproblem. Som komplement anvéndes

dven modell for olika dimensioner av kompetens.

Metod: Fragestdllningarna har studerats genom kvalitativ ansats och datainsamling i

form av enskilda intervjuer med fem representanter for fem olika foretag av
varierande storlek och med olika typ av verksamhet. En tematisk analys dér

likheter och skillnader 1 intervjumaterialet analyserades genomfordes.

Resultat: Resultatet visade att foretagen, trots olika verksamhet, angav liknande aspekter i

form av kostnader och effektiv hantering som viktiga for val av
rekryteringsforum. Hur fOretagen sdg pa mgjligheten att finna kompetent
personal védxlade. Behovet av dialog och kompetenskalibrering lyftes dock som

viktigt for att forbéttra forumens mojlighet att bidra positivt till matchning.
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1. Inledning och problemformulering

Hur fungerar samspelet pd arbetsmarknaden mellan olika aktorer vad géller rekrytering och
matchning? I flera rapporter pekar foretag pd att man saknar personal alternativt att man
saknar personal med rétt kompetens (Arbetsformedlingen 2015; Svenskt niringsliv 2016a;
Cedefop 2015). Samtidigt upplever sig personer sta utanfor arbetsmarknaden eller upplever
att vigen till en anstillning och dven till en forsta kontakt med en arbetsgivare/arbetsplats ar
mycket l&ng. Den offentliga Arbetsformedlingen har idag och dven historiskt haft ett sérskilt
ansvar for att underldtta for arbetssokande och arbetsgivare att hitta varandra samt att
prioritera stdd till de personer som finns 1dngt ifrdn att kunna komma in pd arbetsmarknaden.
Utover Arbetsformedlingen finns dven en rad andra forum eller kanaler som arbetsgivare kan
anvinda sig av for att finna personal. De informella rekryteringsforumen fyller idag liksom
historiskt, parallellt med de formella, ocksa en viktig funktion. Sedan mitten pa 90-talet har

ocksa antalet privata rekryteringsforum okat.

Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvérdering (IFAU) har visat att allt fler
foretag viljer bort den offentliga arbetsformedlingen d& man planerar att rekrytera personal.
Undersokningen visade att nér foretag skall anstilla ny personal till sin verksamhet véljer iallt
fler att gd via andra typer av rekryteringsforum for att finna mdjliga kandidater till de tjénster
som foretaget utlyser (IFAU 2001:33). Aven Svenskt Niringsliv, som #r en
arbetsgivarorganisation, har i en serie rapporter visat pa en liknande utveckling 6ver tid dar
allt fler av deras medlemsforetag véljer bort Arbetsformedlingen vid rekrytering. Enligt den
senaste rapporten frdn 2016 sd anvinde sig mindre dn hélften (48 %) av medlemmarna av

Arbetsformedlingen dé de skulle rekrytera ny personal (Svenskt Naringsliv 2016a).

I Arbetsformedlingens myndighetsuppdrag star att myndigheten ska bistd arbetssokande och
foretag samt att underldtta matchningen mellan dessa tva parter. En angeldgen fraga blir
varfor s manga foretag verkar vilja bort Arbetsformedlingen som en instans som kan bista
dem i rekryteringsprocessen och istéllet véljer andra rekryteringsforum. Det tycks alltsa finnas
en form av en mer decentraliserad “matchningsmarknad” dir allt fler aktorer bidrar. Rapporter
frin exempelvis IFAU och Riksrevisionen beskriver att fler foretag viljer bort
arbetsformedlingen och vinder sig till andra alternativ pa marknaden for att skapa battre

forutséttningar for samspelet pd arbetsmarknaden. Dessa rapporter fokuserar dock inte pa



vilka aspekter som foretagen sjidlva framhaller som de mest viktiga for sina val av
rekryteringsforum eller hur foretagen anser att rekryteringforumen bor arbeta for att

underldtta rekrytering och bidra till en god matchning péd arbetsmarknaden.

Fragor kring arbetsmarkandes funktion och hur samspel mellan arbetsgivare och arbetstagare
kan fungera sd optimalt som mojligt, liksom hur samspelet i form av en god rekrytering och
matchning kan underlittas, dr i hog grad relevant for dmnet arbetsvetenskap. Omradena
rekrytering och matchning dr dock bade stora och komplexa. I denna studie gors darfor flera
avgransningar av omradena. Det som har varit fokus dr den rekrytering som sker av privata
arbetsgivare 1 smé och medelstora foretag. Det har ocksa enbart varit foretagens egen syn pé
rekrytering vad géller vilka rekryteringsforum man véljer och varfor man gor dessa val som
varit i fokus. P4 samma sitt sd dr omrddet matchning kraftigt avgrinsat till att enbart avse
behov av kompetent personal och foretagens syn pd hur de valda rekryteringsforumen kan

tillgodose detta.

1.1 Syfte ochfragestallningar
Det Gvergripande syftet dr att belysa sma och medelstora foretags syn pa rekrytering och

matchning
De specifika fragestéllningar som undersoks ar

- Vilka typer av rekryteringsforum anvinder de studerade foretagen och vilka aspekter
beskriver de vara viktiga for sina val av forum

- Hur beskriver foretagen att rekryteringsforum bor arbeta for att uppnd en
vélfungerande matchning mellan fOretagens behov av kompetent personal och

tillgénglig arbetskraft



2. Bakgrund

I avsnittet kommer olika visentliga omrédden att beskrivas for att ringa in

problemformuleringen och ge en bakgrund till de fragestillningar som undersoks.

En grundforutsittning for en vél fungerande arbetsmarknad &r sdvdl en vilfungerande
rekryteringsprocess som en god matchning av efterfrigan pa och utbud av arbetskraft.
Regeringen pekar ocksa i sin senaste varbudgetproposition (Prop. 2015/2016:100, kap. 09) pa
en risk for sysselsittningstillvixten och for att arbetsgivare har svért att hitta ratt kompetens.
Man skriver ocksa i propositionen att det tar allt lingre tid for foretagen att rekrytera och att

det kan indikera problem med att hitta personal med ritt kompetens.

Enligt Arbetsformedlingens arbetsgivarundersdkning fran 2015 upplevde 28 procent av
foretagen brist pa arbetskraft vid rekrytering, vilket i ett lingre historiskt perspektiv dr en hog
andel (Arbetsformedlingen 2015). Aven en enkiit frin Europeiska Unionen fran 2013 visade
pa problem for foretagen i unionens ldnder att hitta personal med rétt kompetens. I Sverige
angav exempelvis fem av tio foretag att man hade svart att hitta personal vilket var fler

jamfort med genomsnittet (4 av 10 foretag) for alla EU ldnderna (Cedefop 2015).

Enligt Svenskt Naringsliv s har foretagsamheten 2015 okat i 224 av de 290 kommunerna
(Svenskt Naringsliv 2016b). I Véstra Gotalands 1én har 6kningen varit speciellt stor och dr nu
nistan 12 %. Okningen giller dven foretagsamheten bland kvinnor och unga (Svenskt
Néringsliv 2016c¢). Detta pekar pa att behovet av arbetskraft inte &r minskande utan att det
tvartom finns ett Overhidngande behov av att fylla vakanta tjdnster med personal som

motsvarar de krav som arbetsgivare har.

2.1 Rekrytering

Rekrytering beskrivs som en process dér “ett samhélle eller socialt system skaffar sig nya
medlemmar” (Flaa m.fl. 1998:55). Rekrytering av personal kan pa sa sitt diskuteras bade
utifrdn ett samhéllsperspektiv (makro perspektiv) och ett organisationsperspektiv (meso
perspektiv). Rekrytering har en central betydelse for samhillet och arbetsmarknaden i sin
helhet men dr ocksd avgorande for arbetsgivare (exempelvis, stat, landsting, kommun och

néringsliv).



Utifrén ett organisationsperspektiv handlar rekrytering om att fylla vissa behov av kompetens
inom ett foretag, eller hos annan arbetsgivare. Formagan hos en organisation att ha en
fungerande personalomsittning vid rekrytering av gamla eller nya platser som skall fyllas dr
en av de avgdrande faktorerna for hur konkurrenskraftig en organisation blir. Klarar inte
organisationen att finna personal eller att man rekryterar fel typ av personer som antingen inte
har ritt kompetens eller inte kan samspela med organisationen kan det leda till exempelvis

minskad produktion av ndgon vara/tjénst. (Aronsson m.fl. 2012:356).

Den funktion eller person som ansvarar for rekryteringen i organisationen har dédrmed ett
viktigt uppdrag. Det blir betydelsefullt vilka typer av rekryteringsforum eller kanaler man
vénder sig till och att dessa kan svara upp mot de kompetenser som arbetsgivaren behdver.
Ansvaret for rekrytering kan ligga inom den egna organisationen eller outsourcat till annat
rekryteringsforum. Valet kring om rekryteringen skall skdtas internt av organisationen eller
outsourcas och pé vilket sitt den sdkande organisationen véljer att gé tillvdga kan bero pa
vilken typ av tjdnst som behover tillséttas. Ytterligare ett alternativ kan vara att inte sjilv
anstélla utan istéllet tillfalligt hyra in personal via bemanningsforetag exempelvis for att fylla

arbetskrafts behov mer tillféllig karaktar.

2.2 Rekryteringsforum
Niér arbetsgivare behover ny arbetskraft finns det ménga olika rekryteringsforum eller kanaler
att vilja bland. En grov indelning av dessa mgjliga forum idr; formella forum och informella

forum.

Tabell 1. Exempel pd formella respektive informella rekryteringsforum (forfattarens egen
sammanstéllning)

Formella forum Informella forum

Offentlig arbetsformedling Direktkontakt av arbetsgivare eller arbetssokande
med presumtivt intresserade

Privat arbetsformedling - rekryteringsforetag Tips om presumtivt intresserade fran vianner

Annonser i fackpress, dagspress eller annan Tips om presumtivt intresserade fran

media nuvarande/tidigare anstillda

Webbannonser Direktanstéllning av familjemedlemmar,
slaktingar

Sociala medier (ex. linkedin) Informella sociala medier (ex. facebook)

Rekryteringsméssor




Formella och informella rekryteringsforum har alltid funnits parallellt men tyngden i vilken
typ av forum som mest anvidnds har vixlat over tid (Olofsson & Wadensjo, 2009). Det
formella forum som under en lang tid haft ett huvuduppdrag att tillgodose arbetsgivares behov

av arbetskraft dr den offentliga Arbetsformedlingen.

I Rekryteringsenkédten som genomfors av Svenskt Naringsliv kartlaggs medlemsforetagens
olika erfarenheter och utmaningar kring rekrytering, kompetensbehov samt anvdndande av
rekryteringsforum.. Enkdtundersokningen har genomforts vartannat ar sedan borjan av 90-
talet. I rapporten, “Rekryteringsenkdten 20167, som baseras pa den senaste
enkdtundersokningen fran 2015 redovisas en rad olika typer av forum som foretagen vénder
sig till vid rekrytering, se tabell 2. Procentandelarna &r en aterspegling av Svenskt Néringslivs

medlemmars val av forum och sammanstéllningen ticker inte offentliga arbetsgivare.

Tabell 2 Rekryteringsforum enligt Svensk Naringslivs rekryteringsenkit 2016

Anvdnda rekryteringsforum 2015 | Andel (%)
Informella- kontakter/ kontaktnit 60
Arbetsformedlingen 45

Sociala medier 37
Annonsering 32
Spontanansdkningar 27
Rekrytering/- bemanningsforetag 24

Andra internettjénster 17
Samarbete med utbildningsanordnare | 9
Rekrytering utomlands 4

Kaélla: Rekryteringsenkdten 2016a, Sammanstéllning publicerad av Svenskt Naringsliv 2016.

Rekryteringsenkdten beskriver dven att val av rekryteringforum delvis har att gora med vilken
typ av tjdnst som utlysts och vilken typ av kompetens som foretaget soker. Det framkommer
att utbildningsnivd dr ett sddant kompetenskrav som till viss del paverkar vilken
rekryteringskanal som foretag vdjer att gd via. Nér man soker medarbetare med hog
utbildning véljer man exempelvis att anvinda sig av annonsering samt att gd via

bemanningsforetag i hogre grad (Svenskt Naringsliv 2016a).

Aven om vissa arbetsgivare pa arbetsmarknaden numer alltmer gir via privata
rekryteringsforum har den offentliga Arbetsformedlingen, under en ldng tid haft, ett
huvuduppdrag att tillgodose arbetsgivares behov av arbetskraft och fungera som en brygga

mellan arbetsgivare och arbetssokande. De fOrsta offentliga arbetsformedlingarna var



kommunala och inréttades ar 1902 och forstatligades under andra vérldskriget. Trots att
Arbetsformedlingen var huvudaktéren sa dr det intressant att notera &r att det kring forra
seklet fanns privata arbetsformedlingar. Dessa drevs inledningsvis med syfte att underlétta
rekrytering av arbetskraft inom vissa yrkeskategorier (Olofsson & Wadensjo 2009: 22, 68).
Det fanns sedan ocksd formedlingar som drevs av olika organisationer bland annat

fackforeningar.

Under omkring 50 dr var dock Arbetsformedlingen i det ndrmaste ensam aktor innan det s.k.
arbetsformedlingsmonopolet avskaffades. Detta skedde genom att en ny lag, Lag (1993:440)
om privat arbetsformedling, trddde i kraft i juli 1993 och som gav mojlighet for privata
aktorer att leverera samma tjanster som Arbetsformedlingen. Lagen har senare uppdaterats
ocksd med regler kring uthyrning av arbetskraft dvs. som berdr bemanningsforetagens

verksamhet.

2.3 Matchning

Utover att en rekrytering tjdnar till att anstélla arbetskraft som ska utfora ett visst arbete for
produktion av varor eller tjdnster handlar det inte bara om kompetens generellt. Det handlar
inte enbart om rekrytering av ett antal medarbetare utan om medarbetare som motsvarar den
kompetens och de sérskilda kvalifikationer som behdvs dvs. nd en s& optimal, eller god,

matchning pé arbetsmarknaden som mdjligt.

I rapporten, Matchning pad den svenska arbetsmarknaden, en underlagsrapport till
Framtidskommissionen, beskrivs matchning handla om “hur effektivt utbud och efterfragan
mots pd arbetsmarknaden — eller annorlunda uttryckt, hur pass vél allokeringen pa

arbetsmarknaden fungerar” (Karlsson & Skanberg 2012:11).

En vil fungerande matchning pa arbetsmarknaden dr viktig badde for samhaéllet (makroniva) i
stort, pa foretagsniva (mesonivd) liksom for den enskilde arbetstagaren (individniva). Att
forbattra arbetsmarknadens funktionssétt genom att underldtta matchningen av utbud och
efterfrigan pé arbetskraft dr ocksa ett Overgripande syfte for arbetsmarknadspolitiken i
Sverige (Olofsson & Wadensjo, 2009:8). Arbetsmarknadspolitikens uppdrag att skapa
forutséttningar for och underldtta matchning utgér ocksa den statliga Arbetsférmedlingens
huvuduppdrag (Furdker & Blomsterberg 2009:290). Utover dessa funktionsunderléttande

insatser kan arbetsmarknadspolitiken rikta sig mer direkt mot utbudet av arbetskraft t.ex.
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genom utbildningsinsatser inom olika bristyrken eller mot efterfragesidan genom att t.ex. ge

subventioner till arbetsgivare for att underlétta nyanstéllningar.

Arbetsformedlingen har ldnge ansetts som ett viktigt redskap for arbetsmarknadspolitikens
mdjlighet att bidra till matchning pd arbetsmarknaden. Arbetsformedlingen beskriver sjilv
uppdraget som att "’bidra till en vl fungerande arbetsmarknad bade for arbetssokande och for
arbetsgivare genom att hjdlpa arbetssokande att hitta ett jobb och fOretag att hitta réitt
kompetens. En viktig uppgift dr ocksa att rusta de som stér lite lingre fran arbetsmarknaden.
Pa sd sitt kan vi bidra till att forhindra utslagning och 6ka sysselsittningen pa lang sikt” (AF
webbsida). Arbetsformedlingens myndighetsuppdrag ér alltsa tvadelat.

For att sammanfatta s& dr en vélfungerande rekrytering en central komponent for samhillet
och for att arbetsmarknaden med dess olika aktorer ska fungera vil. Mojligheten att kunna
rekrytera “rdtt” personal dr en av de avgorande faktorerna for hur konkurrenskraftig en
enskild arbetsgivare kan vara men har ocksa betydelse for konkurrens och tillvéxt i stort i ett
samhélle. For att underldtta ekvationen, ritt person — pa — rétt plats, sa krdvs en god overblick
over kvalifikationer och erfarenheter bland mdjlig och tillginglig arbetskraft samt en
overblick kring vilket rekryteringsbehov och kompetensbehov som olika verksamheter har.
Rekryteringsforumens framsta uppdrag dr att stddja processen for en god matchning dar
arbetsgivare skall kunna finna rétt personal och arbetstagare skall kunna fa utvecklas hos ritt
arbetsgivare. Parallellt finns bade formella och informella rekryteringsforum en arbetsgivare
kan anvinda sig av. Manga arbetsgivare viljer dock att anlita privata forum istéllet for att
vinda sig till den offentliga Arbetsformedlingen d&ven om den har ett huvuduppdrag som

matchningsaktor i svensk arbetsmarknadspolitik.
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3. Tidigare forskning och teori

Fokus i den forsta delen av detta avsnitt &r tidigare forskning kring foretagens rekrytering och
de kanaler eller forum de anvénder och hur dessa har fordndrats liksom kunskap kring
matchning och matchningseffektivitet och mdjlig mis-match 1 matchningen pa

arbetsmarknaden.

3.1 Tidigare forskning

3.1.1 .1 Rekrytering
Rekrytering och rekryteringsprocesser dr mycket viktiga da de skapar mojligheter for

organisationer och arbetsgivare att tillhandahdlla de varor eller tjanster som marknaden
efterfrigar och darmed ar rekrytering ocksda en grund for organisationer mdjlighet till
expansion och tillvixt. I en undersdkning av Institutet for Arbetsmarknads Utvdrdering
(IFAU) fran ar 2000 sdg man att en tredjedel av de foretag (av totalt 3582 foretag) som ingick
1 studien hade problem att rekrytera den personal de behdvde. Man pekade bade pé brist pa
personal generellt men i synnerhet s& lag problemet i att man inte kunde rekrytera personal

med ritt kompetens (Ekstrom 2001:1, 3).

En kvalitativ undersékning fran 2011, som undersokte brittiska arbetsgivares
rekryteringsbeteende och beslut i smid och medelstora foretag, beskrev att det mest
grundliggande behovet for rekrytering ofta var foretagens behov av arbetskraft for att kunna
bevara sin kundbas eller sitt rykte pd den marknad dér man hade sin verksamhet. Andra
orsaker till rekrytering var behovet av att vixa och expandera som foretag exempelvis i
produktionsvolym eller etablering pé fler orter. En vanlig orsak var dven att man genom en
viss typ av rekrytering onskade utveckla foretaget till att bli mer mangfacetterat, exempelvis

vad giller mdjligheten att kunna erbjuda nya typer av tjanster (Davidsson 2011:21).

Efterfragan pé personal betyder vanligen inte enbart efterfrdgan pd mer personer utan pa mer
personer/personal med specifika kvalifikationer eller kompetenser. Kvalifikationskrav handlar
givetvis om vilket yrke personen ska arbeta inom men Svensson beskriver ocksa att begreppet
kvalifikationer dr méngfacetterat och att de kvalifikationer som efterfrdgas kan ha olika
kompetenskaraktir. Kanske dr det utbildningsméssig kompetens med speciella kunskaper som

framst behovs men det kan ocksa handla om kompetens som har att géra mer med personens
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personliga egenskaper (Svensson 2009: 222-223). Eftersom arbetslivet bade har en hog
specialiseringsgrad samtidigt som manga arbeten kriver formdga att kunna knyta ihop bade
kunskaper, erfarenheter, personliga egenskaper sdsom social forméga s& kan
kvalifikationskraven vara mycket mangfacetterade. Man kan ocksd ibland tala om att
arbetsgivare efterfragar organisationsspecifik kompetens som inte kanske i fOrsta hand
handlar om formella kompetenser utan mer av informella kompetenser t.ex. att den som ska

anstéllas kénner till organisationskulturen (Svensson 2009: 218-221).

Da man undersoker rekrytering och val av rekryteringsforum sé dr det ocksd intressant att veta
ndgot om hur foretagen, innan rekrytering, analyserar sitt behov av arbetskraft och vilken
kompetens man Onskar. I en studie som sammanfattade ett storre Europeiskt
Socialfondsprojekt s& beskrev man att sma, men dven medelstora, foretag séllan har en sadan
strategiskt genomford rekryteringsprocess dér man forst gér en omfattande analys. Man
menade att denna typ av foretag oftare rekryterar utifrdn sina omedelbara behov. I studien
beskrev man ocksd att foretagen mer séllan hade gjort en djupare analys av sina behov av
personal och kompetens 1dngsiktigt. Istillet fick man ofta agera mer utifran ett hér-och-nu
lage och forsoka bedoma framtida rekryteringsbehov och kompetensbehov utifrén informella
diskussioner med medarbetare och kollegor i1 sin bransch snarare dn att lita till langsiktiga

strategiska analyser och utvecklingsplaner (Keogh & Stewart 2001).

Vilka val av rekryteringskanaler eller forum som arbetsgivare sedan anvdnder sig av anses
delvis hénga samman med vilka krav den aktuella tjénsten krdver, exempelvis
utbildningsniva, vilken bransch arbetsgivarna tillhor, arbetsgivarnas/arbetsstillets storlek och
vilken tid och kostnad som arbetsgivaren anser det vara befogat att ligga pa rekryteringen

(Ekstrom 2001:23).

3.1.2 Matchning

Ett overgripande syfte for arbetsmarknadspolitiken och arbetsmarknadens funktion dr att sa
bra som mdjligt forsoka matcha utbud och efterfragan pa arbetskraft. P4 makronivd handlar
det om att arbetssokande och lediga tjanster kan matchas pa bésta sdtt for att bland annat
minska arbetsloshet i samhéllet men ocksd for att minska enskilda individers franvaro fran
arbetsmarknaden som annars skapar ett ekonomiskt och socialt utanférskap (Gallie 2003). Pa
foretagsniva handlar det bland annat om att foretagen behdver en god matchning for att kunna

nd en god produktivitet och for att forhindra en alltfor hog personalomséttning. Om inte
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matchningen &r effektiv dvs. att arbetstagare anstills for arbeten som inte passar just deras
kompetensprofil s& ger det ocksa foretagen produktivitetsforluster (Karlsson & Skanberg
2012). Matchning ar dock inget endimensionellt begrepp utan innehdller olika dimensioner
sasom exempelvis utbildning eller erfarenheter. Vilken/vilka delar som &r mest avgdrande for
en god matchning varierar beroende pd typ av arbete/tjdnst (Quintini 2011b). En god
matchning pa foretagsniva kan dven pédverka arbetsmiljoaspekter for den enskilde anstéllde
men ocksad gruppen anstéllda pd en arbetsplats pa ett positivt séitt. Den enskilde kénner sig
tillfredsstdlld med det arbete hen forvintas gora och arbetsgruppen kidnner sig trygg med att
ett visst arbete blir gjort pé ett kompetent sétt (Aronsson m.fl. 2012:356).

Den allminna uppfattningen var ldnge att det var den statliga Arbetsformedlingen som var
den givna huvudaktdren for att brygga mellan arbetsgivarnas behov och den arbetskraft som
fanns tillgénglig for olika anstillningar. Arbetsformedlingens roll centrala roll kulminerade i
mitten av 1970-talet d& arbetsgivare blev skyldiga att anmila lediga plaster till
arbetsformedlingen (Olofsson & Wadensjo 2009:22). En orsak till att Arbetsféormedlingens
monopol som ensam matchningsaktér och rekryteringsforum upphorde och att uppgiften
avreglerades 1993 wvar att det nigra ar dessforinnan hade kommit en méngd
bemanningsforetag dar arbetsgivare tillfdlligt kunde hyra in personal och dérmed inte
behovde tinka permanenta rekryteringar och anstillningar nidr de behdvde personal. Detta
reglerades dock inte till en borjan i lagstiftningen utan kom in senare. Skyldigheten som
funnits att anmila alla lediga arbeten till Arbetsformedlingen upphorde sedan ockséd 2008. Att
dven denna skyldighet upphorde bottnade just i att man redan i bdrjan pa nittio-talet tagit bort
Arbetsformedlingens monopolstidllning och att det da inte blev sérskilt relevant att behalla
anmilningsskyldigheten utan att det blev en naturlig foljd att slopa denna (Bergstrom,

Hékansson, Isidorsson & Walter 2007:7).

Under 1990-talet sdg man att flera arbetsgivare borjade forandra sina vdgar och forum for att
rekrytera den personal man behdvde. Fler och fler borjade anvénda mer informella kanaler for
att hitta rétt personal jaimfort med tidigare. I en studie frdn ar 2000 som omfattade tre sektorer
(jordbruk, industri och byggbransch, privata tjinster, samt offentlig sektor) visade man att ca
2/3 av alla rekryteringar gick via arbetsgivarnas informella kanaler (Ekstrom 2001:4). For de
medlemsforetag som tillhor Svenskt Naringsliv var det for 2015 omkring 60 % som anvédnde

olika informella kanaler vid rekrytering (Svenskt Naringsliv 2016a). I en rapport frén IFAU
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beskrivs att Arbetsformedlingen i huvudsak anvénts av arbetsgivare som tillhorde den
offentliga sektorn (Ekstrom 2001:21). Olofsson och Wadensjo skriver att man omkring 2008
uppskattade att ca 30-40 procent av jobben formedlades genom Arbetsformedlingen
(Olofsson & Wadensjo, 2009:22). D& Riksrevisionen undersokte arbetsgivares
rekryteringskanaler uppskattades att ca en tredjedel av foretagen anvénde sig av den offentliga

arbetsformedlingen (Riksrevisionen 2010:86).

Ibland de privata rekryteringsforumen finns dven de som sysslar med bemanning.
Bemanningsforetagen huvudsakliga roll beskrivs ocksd av vissa som en matchningsaktor dar
de kopplar samman arbetskraft med arbetsgivare och pé si sitt effektiviserar sokstrategier for

bade arbetsgivare och presumtiv arbetskraft (Walter 2012:39).

Framtidskommissionen beskriver i en rapport att det finns ganska lite forskning om
matchning pa den svenska arbetsmarknaden och att de undersokningar som finns &r svara att
jdmfora. Man menar dock att de studier som finns ger en indikation om att
matchningseffektiviteten verkar ha forsdmrats under senare &rtionden. Exempelvis skriver
man att enbart ca 50 % av de anstdllda har en korrekt matchning i relation till sin

utbildningslédngd och utbildningsinnehall (Karlsson & Skénberg 2012:56).

I en studie fran 2008 kring regionala skillnader i matchningseffektivitet framkom att det fanns
stora skillnader mellan l&nen. Jamtlands 1dn hade da den hogsta matchningseffektiviteten och
Blekinge den ldgsta. Det man ocksd pekade pa, som var lite ovéntat, var att
matchningseffektiviteten 1 mer titbefolkade lén var ldgre. Exempelvis var effektivitetsgraden
for Viéstra Gotaland tillsammans med Stockholm och Skéne forhallandevis laga jamfort med

andra lén (Arkani & Lof 2008:57).

Utifrén ett samhéllsperspektiv sd ér fragor kring matchningseffektivitet och mis-match mellan
de kvalifikationer som arbetsgivare efterfragar och de kvalifikationer som tillgénglig
arbetskraft kan erbjuda en mycket viktig fraga for arbetsmarknaden nationellt och
internationellt och i hogsta grad ocksd aktuell for beslutsfattare (policy makers) i manga
lander (Quintini 2011a:7). I en studie av linder inom OECD rapporterades det att 1/4 av
arbetskraften i1 genomsnitt var 6verkvalificerad for det arbete de gjorde och 1/5 beskrevs vara
underkvalificerade for sitt arbete. Man tog ocksa upp att skillnaderna for vissa grupper kunde

vara dnnu storre, exempelvis pekade man pa situationen fOr personer som var nya péa
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arbetsmarknaden sdsom unga och personer som nyss kommit till landet (Quintini 2011b:4). I
en annan sammanstéllning s beskrevs ocksd Sverige tillsammans med Frankrike, England
och Irland vara bland de lédnder dér flest tillfrdgade ansdg att man var dverkvalificerad for det
arbete man gjorde. For Sveriges del ansag 41 % att det fanns en mis-match i form av
overkvalificering i1 forhéllande till de krav som man uppfattade att arbetsuppgifterna stéllde

(Quintini 2011a:17).

I en forskningsrapport som genomforts pad uppdrag av LO analyseras ockséd trender och
problem 1 rekrytering och matchning (Cronert 2015:122). Rapporten har en bred ansats och
analyserar framforallt Arbetsformedlingens roller p4 den moderna arbetsmarknaden i fragor
kring rekrytering och matchning. I rapporten pekar man pa att det har skett en diversifiering
av rekryteringsforumen det senaste decenniet vilka delvis har ersatt delar av
Arbetsformedlingens verksamhet. Denna fordndring menade man sérskilt géllde bland till
exempel arbetssokande som har arbete eller stir ndra arbetsmarknaden men ocksa for grupper
langre frn arbetsmarknaden. I rapporten diskuterar man att denna diversifiering skulle kunna
sdnka de s.k. sokkostnaderna for bade arbetsgivare och arbetssokanden och 6ka effektiviteten

1 matchningen pé arbetsmarknaden (Cronert 2015:122).

Vad giller rekrytering och matchning bekréiftar Cronert bilden av att rekryteringarna tar allt
langre tid men han visar ocksa att antalet genomforda rekryteringar inte har dkat det senaste
decenniet. Att rekryteringarna tar allt ldngre tid menar han da skulle kunna forklaras av att
utlysningarna av lediga platser sker allt tidigare i rekryteringsprocessen. En annan forklaring
menar han ir att det finns brist pa arbetskraft 1 vissa yrken vilket gor att man tillimpar langa
ansokningstider i hopp om att fi sokande. Ytterligare en orsak som tas upp éar att
foretagen/arbetsgivarna ldgger mer tid och resurser pa ansdkningarna, sirskilt da for arbeten
som kréver hogre utbildning, och att detta ger fler moment i rekryteringsprocessen och da

forldnger tiden (Cronert 2015:122).

Sammanfattningsvis s visar tidigare forskning att de frdmsta orsakerna till rekrytering dr en
tankt expansion av verksamheten alternativt att man vill bredda sitt utbud av varor eller
tjanster. Rekrytering i smé- och medelstora foretag tycks mer séllan foregds av en langsiktig
rekryteringsplan utan sker utifran aktuella behov i nirtid. Rekryteringstiden rapporteras ha
okat under det senaste decenniet och rekryteringsforumen har diversifierats. Den offentliga
arbetsformedlingen har idag fatt allt mer konkurrens som rekryteringsforum av privata

aktorer.
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Hur matchningen fungerar pa arbetsmarknaden dr centralt ur ett samhallsperspektiv liksom pa
organisationsniva och for den enskilda anstillda. Det finns ganska lite tidigare forskning om
matchning de studier som finns pekar mot att matchningseffektiviteten verkar ha forsdmrats
under senare tid och det tycks ocksa finnas geografiska skillnader i matchningseffektivitet. I
europeiska jimforelser s& rapporteras att Sverige har en relativt hog mis-match vad géller
andelen personer som &r dverkvalificerade 1 forhallande till de kvalifikationer som det arbete

de utfor kraver.

Nedan kommer tva teoretiska modeller att beskrivas som kan bidra till forklaring och

utveckling av det som lyfts fram av foretagen i den intervjustudie som genomforts.

3.2 Teoretiskamodeller

Rekrytering och matchning &r stora omrdden och i denna begridnsade studie har flera
avgransningar gjorts vilket har beskrivits tidigare. I studien handlar omradena rekrytering och
matchning mycket om samspel mellan parter och mdjlighet for den ena parten
(rekryteringsforumet) att svara upp mot den andra partens (arbetsgivarens ex.
organisationen/foretaget) kommunicerade behov av i detta fall rétt arbetskraft. Har kan
behovet av kompetens se olika ut beroende pa vilken typ av arbete/tjinst som foretagen

behover rekrytera.

Val av teoretisk modell utgick dérfor fran ett synsétt om att rekrytering och matchning ytterst
handlar om samspel mellan arbetsgivare och arbetstagare pd arbetsmarknaden och vilka
faktorer som kan bidra positivt till att detta samspel kan fungera s& vl som mgjligt. En
teoretisk modell som beskriver samspel, i detta arbete rekrytering och matchning, mellan
organisation (arbetsgivare) och person (arbetstagare) dr Person-Organisation Fit (P-O fit)

(Kristof 1996).
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3.2.1 Person-Organisation Fit

Valet av teori har utgétt frdn det samspel som behdvs mellan arbetsgivare och arbetstagare for
en vilfungerande arbetsmarknad. En teori som behandlar denna typ av samspel dr Person-
organisation fit (P-O fit). P-O fit belyser matchningsbehov och matchningsproblem och det
samspel som behdvs mellan en organisation och en individ for att &stadkomma en god
situation och utveckling. Teorin kan brytas ned i specifika delar som fokuserar pd olika
dimensioner av samspelet mellan arbetskraft (individ) och den organisation individen ska
fungera i (arbetsgivare/arbetsplats). De delar som ofta beskrivs dr Person-Organization Fit, (P-
O fit) Person-Job Fit (P-J fit) och Person-Group Fit (P-G fit) (Kristof 1996). I analysen i detta
arbete anviands dock enbart P-O fit.

P-O fit modellen beskrivs ofta som ett métt pd eller mojlighet for kompabilitet mellan en
individ och en organisation (Kristof 1996). Kompabilitet beskrivs utifran tva huvudperspektiv
eller distinktioner. I det forsta s& beskrivs kompabilitet som “supplementary fit” som uppstar
nér en anstdllning av en individ kan tillféra ndgot som redan finns i organisationen/foretaget
eller tillfora ndgot som kinnetecknar organisationen/foretaget. Det kan ocksd handla om
kompabilitet som “Complementary fit”. Detta handlar d4 om att en individ tillfér helt nya
dimensioner som utvecklar organisationen exempelvis ger den mdjlighet att utveckla nya
tjanster eller produkter (Kristof 1996). Det andra huvudperspektivet i modellen handlar om
det som bendmns “needs-supplies” respektive ”demand-abilities”. Modellen diskuterar da att
P-O fit uppstar da organisationen tillfredsstiller individens behov eller 6nskemal rorande sitt
arbete. Den andra delen kring ”demand-abilities” utgér tvirtom frdn organisationens behov
och forvintningar och handlar om att P-O fit kan anses finnas d individen har forutsittningar

att svara upp mot de forvéantningar och krav som organisationen har (Kristof 1996).

I figur 1 visas huvuddragen i Person-Organisation Fit teorin och olika aspekter i
matchningsprocessen mellan organisationen och individen. De Overgripande delarna som
beskrivs handlar om organisationens respektive personens karakteristika, deras respektive
resurser och krav samt illustrerar hur dessa delar behdver métas for att det ska uppstd en god

matchning. Tanken med teorin &r att visa pd det samspel som maéste finnas mellan parterna for
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matchningen ska fungera. Den forsta delen visar pd olika karakteristika, exempelvis att
normer, kultur och mal, i en organisation behover samspela med individens personlighet och
den malsattning hen har med arbetet eller tjansten. Den andra delen beskriver de resurser som
organisationen dr beredd att satsa pd individen och vilka resurser individen dr beredd att
investera i sitt arbete/organisation. Den tredje delen tar upp de krav som respektive part stéller
pd varandra. De krav som beskrivs kan vara mycket mangfacetterade, och exempelvis gilla
utbildning, arbetslivserfarenhet, individens villighet att bidra med sin tid och hingivenhet till
organisationen. I vissa fall bidrar individer med nya egenskaper till foretaget ("complementary
fit”) medan i andra fall adderar personens egenskaper mer av det som redan finns men behovs

(’supplementary fit”) (Kristof 1996).

Organisation Person
Characteristics: Supplemantary Fit Characteristics:
Culture/Climate < > Personality
Values Values
Goals Goals
Norms Attitudes
n - - n
I\ Supplies: Supplies: IR
1 * Resources Resources v \
! financial, physical, time, effort, commitment, \
I psychological experience \
I Opportunities KSAs \
' task-related, Interpersonal task, interpersonal \
\9 \
Complementary Fit .
Demands: Demands:
Resources Resources
time, effort, commitment, financial, physical,
experience psycological
KSAs Opportunities
task, interpersonal task-related, interpersonal

Fig 1. Various Conceptualizations of Person-Organisation Fit (Kristof, 1996)

Den teoretiska P-O fit modellen som helhet har ambitionen att beskriva samspelet dvs.
matchningen frén bade organisationens och enskilda individers perspektiv. I detta arbete har
dock ambitionen varit att enbart beskriva matchning sett utifrdn organisationens dvs.

foretagens perspektiv och det dr denna del av den teoretiska modellen P-O fit som kommer att
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diskuteras i relation till det intervjumaterial som samlats in. Man skulle alltséd kunna sdga att
med utgdngspunkt fran empirin i arbetet si fokuseras framforallt O-delen av P-O fit. Inom
ramen fOr denna sé& dr det organisationens karakteristika (characteristics), resurser (supplies)
och krav (demands) samt i viss min delarna kring olika typ av kompabilitet ( ’supplementary

och Complementary fit”) som anvinds.

3.2.2 Dimensioner av matchning

Matchningen kan ocksa beskrivas som att den har flera olika dimensioner. Beroende pa vilken
tjanst en individ ska ha kan olika typer av dimensioner vara mer eller mindre viktiga. Tidigare
forskning visar ocksé att organisationers eller foretags val av rekryteringsforum paverkas av
vilken dimension av matchning man anser vara viktig. Darfor anvindes i analysen, som ett
komplement till Person-Organisation fit, en modell som beskriver olika dimensioner av

matchning, se Tabell 3.

Tabell 3 Indelning av olika typ av matchning*

Dimension av matchning Definition Nivd (makro — meso — micro)
Matchningsfunktion I vilken grad matchningar Aggregerad samhéllsniva
genomfors ** Branscher
Organisation/foretag
Utbildningsmatchning I vilken grad arbetstagares Organisation/foretag
utbildningskompetens Individ
motsvarar arbetets
utbildningskrav
Kompetensmatchning I vilken grad arbetstagares Organisation
totala kompetens (utdver Individ
utbildning) motsvarar arbetets
kompetenskrav

*Indelningen i tabellen dr ndgot modifierad efter forlaga frdn Karlsson & Skénberg Framtidskommissionen,
Underlagsrapport nr 9. Matchning pa den Svenska arbetsmarknaden. 2012. Indelningen av Karlsson & Skénberg
dr inspirerad av Quintini 2011b)

** utifrdn en Beveridgekurva dvs. en funktion av antal lediga arbeten dividerat med antal arbetssdkande.
Exempelvis om arbetslosheten dr hog dven dé det finns ménga lediga arbeten indikerar det att effektiviteten i
matchningen dr délig. Alternativt ju nérmare noll (eller jaimvikt) sd visar detta att arbetsgivares krav pa de
arbetssokande motsvaras vilket da visar pa en mer effektiv matchning (Karlsson & Skénberg 2012: 13)

For matchningsfunktion (dvs. forsta dimensionen i tabellen) brukar man nidmna tva
dominerande huvudtyper. Den forsta handlar om att man antar att matchningsfunktionen,
alltsa graden av matchning, dr en funktion av att matchningen ar ndgot som sker
slumpmaissigt. En délig matchningsfunktion dvs. 14g grad av matchning kan da handla om att

det finns délig kunskap om béde vilka arbeten/tjédnster som é&r lediga och vilken kompetens
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som behdvs for just dessa. Den andra huvudtypen dr stock-flodesmatchning. Hér antar man
istéllet att det finns bra information om bide lediga arbeten och ledig kompetens (dvs.
arbetstagare med ratt kvalifikationer). Man ténker alltsd att den som soker arbete gor det
rationellt och soker just de jobb som man har ritt kvalifikationer for. Om
matchningsfunktionen (enl. Beveridgekurvan) da blir dalig sa forklarar man detta med att
efterfrigan pd viss kompetens frdn arbetsgivare inte finns hos dem som just da éar

arbetssokande (Karlsson & Skanberg 2012: 16).
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4. Metod

Detta avsnitt redogdr for studiens vetenskapsteoretiska ansats samt dess metod och
tillvigagangsitt. Vidare beskrivs etiska aspekter samt att trovardighetsaspekter och begreppet

forforstaelse diskuteras.

4.1 Vetenskapsteoretisk ansats och metod

Vetenskapligt arbete avser att forstd eller klarldgga ndgot 1 syfte att ytterligare nd fordjupad
kunskap och forstielse (Bjireld, Demker & Hinnfors 2009:12). Bjdreld m.fl. talar om att
oavsett vetenskapsteoretisk ansats sa dr det en onskan att ’forstd hur vérlden hanger samman”
som bildar en gemensam ndmnare for forskningen och vetenskapen (Bjéreld, Demker,
Hinnfors 2009:51). Genom att problematisera och att vinda och vrida pa tidigare kunskap och
det som tagits for givet kan ny eller fordjupad kunskap och forstaelse for exempelvis ett
fenomen, problem eller en situation uppnds. Bjireld m.fl. beskriver att vetenskapliga problem
kan utga fran situationer och problem som iakttagits i vardagen (Bjéreld, Demker & Hinnfors
2009:16). Bjireld m.fl. beskriver vidare att vetenskapen har en uppgift att fylla i att samspela
med samhaéllets utveckling och genom att kunskap tas tas fram vetenskapligt s& kan denna

kunskap bidra till att 16sa aktuella samhéllsproblem (Bjéreld, Demker & Hinnfors 2009:124).

Den overgripande frdga som denna uppsatsstudie har som avsikt att undersoka &r nagot som
aterfinns 1 vardagen och konkret paverkar vardagen for en rad foretag. Problemstéllningen kan
ocksa ses 1 en bredare arbetsmarknadskontext dir foretagens behov av att kunna anstilla
arbetskraft som svarar upp mot ritt kompetens och erfarenhet stills mot den arbetskraft som
finns (eller inte finns) pd arbetsmarknaden idag. Eftersom det finns ganska lite studier kring
omrédet sa valdes en explorativ ansats med kvalitativa intervjuer. Det 6vergripande syftet och
de specifika fragestillningar som utarbetats till denna studie bedoms bést kunna besvaras
genom kvalitativa enskilda intervjuer. Kvalitativ forskning brukar beskrivas som
“tolkningsinriktad eller interpretativistisk”. Fokus ligger alltsd pa att forsoka uppnéd kunskap
om en frdga, fenomen eller situation utifrdn att finga informanternas tolkning av sin
verklighet liksom deras tolkning av den fragestdllning som studien vill besvara (Bryman

2008: 341).

Som en bakgrund till studien fanns delvis ocksa viss kunskap eftersom att frdgeomradet

tidigare hade belysts utifrdn en kvantitativ ansats genom rekryteringsenkéterna som
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genomfors av Svensk Néringsliv. Datainsamlingen for 2016 genomfordes av Demoskop (ett
analysforetag som utfor kvalificerade marknadsundersokningar kring olika samhéllsfragor).
2016-4rs enkdt séndes ut till 18606 foretag och besvarades av 6124 foretag dvs. enkidten hade

en svarsfrekvens pa 35 % (Svenskt Naringsliv 2016d).

Genom att, tillskillnad frdn Rekryteringsenkiterna, vilja en kvalitativ ansats skulle denna
studie kunna ge en ndgot mer utforlig kunskap som bittre dterspeglade de svarandes egen
tolkning av omrédet. I jimforelse med en enkdtundersokning med fasta svarsalternativ, ger en
kvalitativ ansats mer utrymme for flexibilitet dir informanterna kan lamna mer nyansrika
beskrivningar av sina reflektioner. Samtidigt kan d& den tidigare kvantitativt framtagna
kunskapen utgdra en bas for frigeomrdden som sedan genom denna kvalitativa studie kan

fordjupas.

4.2 Design ochdatainsamling

Studien designades som en kvalitativ undersdkning med ett malstyrt urval (Bryman
2008:350). Det som var styrande var alltsa att det urval som valdes skulle vara direkt berdrda
av studiens fragestéillningar och pd sa sitt ocksd kunna bidra med kunskap till de
fragestéllningar som tagits fram. Studiens empiriska material inhdmtades fran 5 sma -
medelstora foretag (15 — 250 anstéllda) 1 Vistra Gotalandsregionen (se Tabell 4).
Anledningen till att bAde smd och medelstora foretag valdes var en forvintan om att foretagen
hade ndgot olika rekryteringsstrategier, att de medelstora foretagen kunde forvéntas ha ett
storre personalbehov/omsittning och diarmed oftare stélldes infor att vélja rekryteringsforum
och ha en mer varierad rekryteringsprocess i jamforelse med mindre foretag. Svenskt
Néringslivs regionkontor 1 Goteborg var behjélpliga med kontaktuppgifter till foretag.
Tillsammans med dem gjordes en ’short list’ av tdnkbara foretag som varierade i storlek och
verksamhet. Utdver att vara behjélpliga med kontaktuppgifter s har medlemsorganisationen

inte varit involverad i eller paverkat studiens design eller genomforande.

Tabell 4 Typ av foretag som har deltagit i studien

Hamburgerkedja

Léakemedelsforetag

Bilforetag (forséljning och verkstad)

Bemanningsforetag

DN | Wi —

Monteringsforetag (metall och glas)

23



For att kunna ingd som informant (representant fran respektive foretag) skulle personen ha ett
nuvarande ansvar for rekryteringen vid foretaget. Inledningsvis togs en telefonkontakt med
foretaget och den person som ansvarade for rekryteringen for att berdtta om studien och for att
gora en muntlig forfrigan om medverkan. Direfter sammanstilldes ett informationsbrev som
skickades ut till de personer i1 foretagen som stéllde upp pd att bli intervjuade.
Informationsbrevet syftade till att ge information kring syftet med studien och en beskrivning
av hur materialet skulle samlas in och hur det sedan skulle sammanstéllas och publiceras (se
Bilaga 1). Informanterna informerades dven muntligt vid sjélva intervjutillfillet om att

deltagandet var frivilligt och att medverkan kunde avbrytas (Hermerén 2011:18).

For intervjuerna valdes att anvinda en s.k. semistrukturerad intervju (Bryman 2008:415).
Som underlag for intervjuerna forbereddes en intervjuguide (se Bilaga 2). Vid behov under
respektive intervju stdlldes &ven kompletterande foljdfrdgor (Bryman 2008:206).
Motiveringen till att anvinda semistrukturerade intervjuer med en frageguide var att arbetets
fragestéllningar var av en undersokande karaktdr men ocksa av en jimforande karaktir och
det bedomdes darfor ocksa bra att de fragor som stilldes hade liknande konstruktion for alla
intervjuer men samtidigt var tillrackligt 6ppna for att kunna fanga den variation som kunde
finnas mellan de olika foretagens syn 1 fragorna (Bryman 2008:415).
Intervjuerna/intervjuguiden var fokuserade mot uppsatsens tva specifika fragestdllningar.
Fragorna hade en tydlig struktur men var samtidigt relativt 6ppna i sin karaktir sa att
informanterna gavs mojlighet att svara just utifrdn sitt foretags situation och utveckla sin egen

tolkning av frdgorna i relation till den egna situationen.

4.3 Tillvagagangssatt

For att vara sdker pd att alla respondenter fick likartad information s& anvéndes en checklista
som bestod av nio olika punkter. Denna checklista byggde pad de punkter som Bryman
beskriver som tips och fardigheter och tar upp behovet av tydlig information till deltagare
exempelvis kring undersokningens syfte, urval av deltagare, vem som dr ansvarig och att

deltagandet dr frivilligt (Bryman 2008:212).

Totalt genomfordes fem intervjuer, en intervju med vardera rekryteringsansvarig i de olika
foretagen. Alla intervjuer genomforde av uppsatsens forfattare. For att boka intervjuer togs
telefonkontakt med foretagsrepresentanter utifrdn de kontaktuppgifter som Svenskt Néringsliv

hade ldmnat. Information om studiens syfte och tillvigagangssatt gavs vid telefonsamtalet. De
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foretag som tackade ja till att delta fick ocksé skriftlig information (informationsbrev) via e-
post. I samband med intervjun upprepades dven informationen samt att deltagarna fick
mdjlighet att stilla frigor om de hade detta kring exempelvis hur resultatet skulle redovisas

eller andra fragor.

Tre av intervjuerna genomfordes pd plats (face-to-face intervju) och i tvd fall som en
telefonintervju. Anledningen till att telefonintervju fick anvéndas i vissa fall var ldngt avstand
eller att informanten annars hade svért att delta p.g.a. tidsskil. Eftersom upptagningsomradet
var hela Vistra Gotaland var det viktigt att inte enbart vélja nira foretag i Goteborg. Eftersom
omrddena rekrytering och matchning dr sammanknutna med utbud och efterfragan av
arbetskraft var det viktigt att det fanns viss spridning av foretagen mellan storstad, stad och

mindre titbefolkade orter.

Intervjuerna spelades in med hjdlp av inspelningsfunktionen pd mobiltelefon. Att spela in
intervjuerna bedomdes vara béttre &n att enbart skriva minnesanteckningar d& det underlattar
en analys d4 man ocksa kan ga tillbaka och lyssna pa inspelningen flera ganger och fingar
nyanser som annars kanske inte kommer med. Det underlittar ocksa for intervjuaren som da
kan koncentrera sig pd att genomfora intervjun och att forsoka vara foljsam i intervjun och
kunna vara flexibel for att stilla f6ljdfrdgor etc. (Bryman 2008:428). I informationsbrevet
liksom muntligt vid intervjustart informerades informanterna om att inspelningen enbart

skedde om de gav sin tilldtelse till det (Kalman & Lovgren 2013:13; Hermerén 2011:18).

Intervjuerna tog mellan 20-45 minuter. Utgdngpunkt for intervjuerna var de fragor som fanns
1 intervjuguiden men 1 alla intervjuer stilldes dven nagon eller ndgra foljdfrdgor for att folja
upp och fordjupa informanternas svar (Bryman 2008: 430). Alla intervjuer spelades in da
ingen av informanterna motsatte sig detta. Det inspelade materialet transkriberas direkt efter
varje intervju. Det som transkriberades var vad som sas i intervjun inte sur nagot sas (Bryman

2008:428).

4.4 Dataanalys

Intervjumaterialet analyserades med hjédlp av tematisk analys dir likheter och skillnader
undersoktes for att forsoka urskilja monster i materialet (Bryman 2008:528). Dessa
grupperades sedan in i sdrskilda teman som aterspeglade den information som hade kommit

fram i intervjuerna. Bryman hénvisar till forfattarna Ryan & Bernard (2003) att tematisk
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analys handlar om att man i det insamlade materialet skall bl.a. titta och leta efter likheter och
skillnader i1 den information som olika informanter 1dmnat och ocksé repetitioner dvs. finns
det teman som aterkommer i de olika intervjuerna eller dterkommer gang efter gdng i en och

samma intervju.

Forst sd ldste jag igenom varje intervju i sin helhet och darefter alla sammantaget fraga for
fraga. Detta gjorde att jag fick en bra Overblick dver aterkommande likheter som kunde
sammanforas till gemensamma teman. Det visade sig att likheterna var betydligt fler dn
olikheterna. Ett dvergripande tema som gick igenom alla intervjuer var foretagens behov av
ett vdlfungerande samspel med de rekryteringsforum de valde for att sjdlva rekryteringen

skulle fungera smidigt och for att fa till stdnd en bra matchning.

4.5 Forskningsetiska aspekter

Forfattaren har 1 genomforandet foljt de forskningsetiska principer; informationskrav,
samtyckeskrav, konfidentialitetskrav samt nyttjandekrav, som beskrivs i Vetenskapsradets
skrift God forskningssed (Hermeren 2011; Kalman & Lovgren 2012:13-15). Informanterna
som deltog i studien blev muntligt och skriftligt informerade om studiens syfte och
tillvigagéngssitt (Informationskrav), se informationsbrev i Bilaga 1. Ett uttalande om att man
tackade ja till att delta skedde muntligt vid den forsta telefonkontakten samt senare vid
intervjuns genomforande (Samtyckeskrav). Enbart intervjuaren tog del av informanternas
svar. D4 materialet sammanstillts sd raderades alla ljudupptagningar. Enskilda informanter
beskrivs inte i analysen (Konfidentialitetskrav). Var och hur materialet skulle redovisas

framgick i informationsbrevet (Nyttjandekrav).

4.6 Studienstrovardighet

Ett kritiskt forhdllningssdtt dr en grund for vetenskapligt arbete. Inom samhillsvetenskap
anvinds ofta tre kriterier for att bedoma trovérdighet; reliabilitet, validitet och replikation
(Bryman 2008:49). Bryman tar dock upp att vissa forskare anser att dessa begrepp enbart ar
mdjliga att anvidnda dd unders6kningar har en positivistisk ansats och dér kvantitativa
undersdkningar genomforts och att alternativa begrepp istéllet bor anvindas (Bryman
2008:52). De som argumenterar for att man bor anvénda skilda begrepp beroende pa om
studien dr kvantitativ eller kvalitativ grundar sig 1 att dessa studier har olika
vetenskapsteoretisk ansats. De motsvarande begrepp som istéllet vissa menar dr mer

anvindbara inom kvalitativa studier dr vederhéftighet eller tillforlitlighet. For att ticka in
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olika aspekter av tillforlitlighet anvdnds dven dessa begrepp; trovdrdighet, overforbarhet och
pdlitlighet, konfirmering (Bryman 2008:52). Trovdirdighet handlar om hur troliga de resultat
som man presenterar ir. Overforbarhet beskriver om resultaten skulle kunna vara tillimpliga
pa andra sammanhang exempelvis andra grupper eller situationer. Pdlitlighet beskriver om en
ny studie skulle ge liknande resultat om man exempelvis genomférde denna vid ett senare
tillfalle. Konfirmering handlar om den/de som genomfort studien haft god kontroll pd hur

deras egna virderingar mojligtvis kan ha fargat studien.

Troviardigheten i detta arbete bedoms vara hog. Det finns inte anledning att tro att de som
intervjuats av nagot skél inte skulle beskriva situationen sasom de verkligen upplever denna.
De frigor som stélldes kan inte anses som kénsliga och borde inte kunna uppfattas innehalla
kritik mot deras verksambhet eller val av rekryteringsforum. Trots att de intervjuade foretagen
var mycket olika, bade till storlek och verksamhet, sd var deras synsitt och erfarenheter
ganska samstdmmiga. Det skulle kunna tala for att overforbarheten av resultaten till andra
foretag som inte ingick i studien ir ganska god. Aven om alla foretag i studien fanns i Vistra
Gotaland finns heller ingen anledning att tro att de aspekter som togs upp skulle vara nagot
specifikt for just denna del av landet. Pélitligheten far bedomas i relation till huruvida
foretagens forutsittningar inte foréndras over tid. Exempelvis att helt andra rekryteringsforum

tillkommer eller att vissa av de nuvarande helt dndrar arbetssétt.

I en studie med kvalitativ ansats dr det ocksa viktigt att beskriva begreppet forforstielse och
pa vilket sitt forforstdelsen kan ha paverkat studien. Med forforstdelse menas det som praglar
en minniskas sitt att se och forsta sin verklighet. Man menar att var forforstaelse grundas av
den kunskap och de erfarenheter vi har om en viss friga eller omrade (Thurén, 2007: 58-61). I
denna studie sd har jag inte haft ndgon forforstaelse i bemirkelsen att sjdlv ha anstéllt
personal eller haft sdrskild kunskap kring ndgot av de rekryteringsforum som tagits upp i
studien. Vad giller konfirmering s har jag i genomforandet av hela studien forsokt att halla
en sd pass objektiv bild som mgjligt dvs. inte styras av egna vérderingar. Det kan dock inte
uteslutas att arbetet mojligen kan ha paverkats av forfattarens egna uppfattningar péa ett
omedvetet plan. For att minimera risken for detta har jag dock hela tiden forsokt halla en hog
medvetenhet kring risken att mina vérderingar kan farga mitt satt att stélla frdgor eller mitt

sdtt att analysera intervjuerna.
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5. Resultatredovisning

I detta avsnitt redovisas de resultat som framkommit i de intervjuer som gjorts. I det
insamlade materialet har likheter och skillnader analyserats och teman har formats. I
redovisningen kommer vissa delar av resultatet att illustreras med citat. Material fran enskilda
intervjuer kommer inte att redovisas enskilt. Ddremot kommer citat att lyftas fram ur
intervjuerna men utan att de gér att koppla till specifik intervjuperson. Resultatredovisningen

har disponerats utifran arbetets tva fragestéllningar.

5.1 Vilka typer av rekryteringsforum anvands av foretagen och vilka aspekter ar
viktiga for deras val av forum

En inledande reflektion kring det som Overgripande framgick i materialet var att det fanns
relativt manga likheter i de svar som gavs trots att det var s& pass stora skillnader mellan de
foretag som intervjuades. Trots den breda spridningen av verksamheter, dér ett av foretagen
som intervjuades sysslade med apoteksverksamhet och ett annat sysslade med glasmontering,

sa var deras upplevelser av rekrytering pd manga plan relativt lika.

Vad giller val av rekryteringsforum si anvénde sig de intervjuade foretagen av bade formella
och informella forum; arbetsformedlingen, bemanningsforetag, annonser, formaliserade
samarbeten med yrkesskolor, annonser i dagspress (internetupplaga), fackpress, instagram,
vénner och slidktingar till tidigare anstillda. De intervjuade foretagen anvénde sig ocksa av en
eller flera olika forum &t gangen. Man anvéinde ocksa delvis olika forum beroende pa om man
behovde personal utan speciella forkunskaper eller exempelvis hogre tjanstemén dér det fanns

specifika krav pé utbildning och tidigare erfarenhet.

Det var framforallt tva teman, kostnader och effektiv hantering, som framkom i intervjuerna
kring vad de tillfragade foretagen tyckte var viktiga aspekter for vilket rekryteringsforum de

valde.

5.1.1 .1 Kostnader

Négra av foretagen beskrev att de kostnader som ar forknippade med rekryteringsprocessen
var en avgorande aspekt for vilket val av rekryteringsforum man vinde sig till. Denna aspekt
verkade sdrskilt vara viktig for de mindre foretagen men dven ett av de medelstora foretagen
nidmnde kostnadsaspekten. Kostnadsaspekten kunde da gora att man valde ett

rekryteringsforum som man egentligen inte kénde fullt fértroende for men dar man daé inte
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tvingades betala for att fa sitt rekryteringsbehov tillgodosett. Det fanns ocksa i intervjuarna
exempel pa det motsatta dvs. att man var beredd att ta extra kostnader for rekryteringen for att
slippa extraarbete som kom utifrdn att personer utan arbetslivserfarenhet alternativt fel

arbetslivserfarenhet sokte lediga tjinster.

Jag skulle aldrig annonsera ut pa Arbetsformedlingen for dom tjénster som inte
kraver ndgon forkunskap, dom tar jag faktiskt via en bemanningsfirma och jag
ar beredd att ta den kostnaden for att slippa det jag ndmnde tidigare

[Arbetsformedlingen, forfattarens kommentar].

Det ér véldigt dyrt att annonsera i tidningen — men det har funkat en gng

5.1.2 .2 Effektiv hantering

Foretagen dterkom i intervjuerna till vikten av att det rekryteringsforum som man valde skulle
arbeta med rekryteringsuppdraget pa ett effektivt sitt. Med detta menade man att forumet
skulle lyssna in vad foretaget behdvde och Onskade for typ av arbetskraft, inklusive
kompetens- och erfarenhetskrav, och péd ett effektivt och snabbt sitt ta fram kompetenta
sokanden. Man sdg det 1 dessa fall som att man ldmnat ett uppdrag och forvéntade sig att

forumet tog dver detta och 19ste det sa snabbt som mojligt.

Vi far alla dessa forfridgningar som vi inte kan ga vidare med men da sorterar
foretaget bort dem sd vi inte behdver ga vidare med dem s& dom
[rekryteringsforumet, forfattarens kommentar| plockar ut 5 personer som édven

vi traffar.

Det fanns dock ocksé en erfarenhet att vissa forum exempelvis inte terkom till foretaget utan
att foretaget istillet sjélv fick vara den som drev pa processen dven fast uppdraget var utlagt
pa forumet. I vissa fall upplevde man dven att det var svart att komma ikontakt med forumet

dé man ville diskutera en ny rekrytering/anstillning.

For den ena killen som kom nu for ett ar sedan fick jag sjélv ringa till
Arbetsformedlingen och fraga hur det gick. Vi behdvde da personal, jag fick
sjalv ligga pa.

Flera foretag beskrev ocksd att man arbetat upp kontakten med speciella rekryteringsforum

for att sékra sitt behov av en snabb och effektiv rekryteringsprocess. Detta kunde handla om
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att man upparbetat speciella kontakter bdde i formella och informella forum ddr man oftast

kunde finna den personal man behovde.

Vi ir sjélva aktiva genom kontakt med exempelvis skolan och att vi hela tiden

tillhandahaller praktikplatser s att vi far elever att jobba med.

Vi dr med pa rekryteringstriaffar och star och visar upp oss och dé blir det mer

personligt for oss.

5.2 Rekryteringsforum till stod for god matchning

De genomforda intervjuerna gav ocksda en inblick i hur de olika foretagen ansag att
rekryteringsforumen borde arbeta for att vara ett bra stdd for en god matchning. I intervjuerna
framkom ett Overgripande tema som handlade om samspel mellan fOretaget och
rekryteringsforumet. Detta dvergripande tema bestod av subteman som har namngivits som

dialog, och kompetenskalibriering.

5.2.1 .1 Samspel

Genomgdende i intervjuerna, kring frdgan hur rekryteringsforum kunde arbeta for att kunna
uppna en vilfungerande matchning, patalas vikten av samspel. Aven om foretagen ligger ut
ett uppdrag till forumet sa behover rekryteringen ske i ndra samspel med foretaget. Samspel
for battre matchning handlar om en titare dialog men ocksa att manga uppdrag kréver att man
forsoker skraddarsy rekryteringen utifrén just det specifika foretagets behov och att forumet ar
bade lyhort men ocksé villigt att forsoka svara upp mot de behov som uttrycks. Ett sddant
exempel var ett foretag som arbetade ndra en specifik yrkesskola och dir denna skola utgjorde

ett av deras rekryteringsforum.

Hir finns ett utbyte mellan branschen och skolan, men ocksé genom att vi sjilva
ar aktiva genom att vi hela tiden tillhandahéller praktikplatser sa att vi tidigt far

traffa elever och jobba med dom.

Jag tror att det gor vildig nytta att det blir s& personligt for oss. Da far vi det vi
gillar ju och Arbetsformedlingen ocksa. /.../ ndra samarbetet med oss som dom
har /.../ dom kénner inte till bara vad jag séger utan har verkligen varit ute och

satt hur det ar att jobba hos oss och kan liksom tinka sig in det hér.
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5.2.1.1 Dialog

Vikten av dialog mellan foretagen och det rekryteringsforum man d&mnade anvédnda pétalades
genomgaende i intervjuerna for att finna en sa bra matchning som mgjligt. Man 6nskade en
tydlig tvavigsdialog med rekryteringsforumen. Ett forslag som limnades var exempelvis att
rekryteringsforumen i hogre grad skulle vara intresserad av sin uppdragsgivare. Man
foresprakade att forumen skulle kunna skaffa sig en mer personlig kontakt med
uppdragsgivarna. Vissa foretag menade att forumen ocksa skulle behdvde vara mer genuint
intresserade av att verkligen léra sig/veta vad foretagen gor och hur deras verksamhet fungerar
och i dialog efterfriga en detaljerad och uppdaterad information. Det fanns dock ocksa

exempel pa nér en saddan typ av dialog hade utvecklats och upplevdes fungera vil.

Jag tycker att vi [foretaget och rekryteringsforumet, Forfattarens kommentar]
kan ta en eftermiddag hir ndr ni kan komma ut sd kan vi g& igenom hur det

fungerar att exempelvis jobba i vérat kok.

Det fanns i intervjuerna dven exempel hos foretagen pd ett aktivt sokande efter nya
dialogkanaler for att finna en gynnsam matchning. Exempelvis tog man upp att man sjalv
deltog 1 yrkesrad for speciella utbildningar. Ett annat exempel var att man sjdlv tagit initiativ

till att bygga upp en personlig dialog med speciella arbetsformedlare.

Vi tittar stédndigt pd att hitta nya kanaler och &r mycket nyfikna pd vad det finns

for mer satt att nd dom vi vill ha.

5.2.1.2 Kompetenskalibrering

Det andra subtemat som tydligt framgick var kompetenskalibriering. En viktig del av detta var
att rekryteringsforumet kunde bistd med att hitta personal med ritt utbildning for den tjanst
som skulle tillsdttas. For en del av foretagen sd handlade detta ocksd om att vissa
utbildningskrav behovde tillfredsstillas inledningsvis men dven direfter sd behovde foretagen
sjdlv fortbilda sin personal eftersom den specifika utbildning som arbetsuppgiften kravde inte

fanns inom vanliga utbildningsvisendet.

Det finns ju inget sddant [utbildning, forfattarens kommentar] i vér bransch men

det dr ju klart att om du har en sddan grund med maskinvana sa ér det ju ett plus.
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Vi har inget problem att hitta personal alls [vad giller utbildningskrav,

forfattarens kommentar] for vi internutbildar dnd4 all var personal

Delvis hidnger kompetenskalibriering ocksa samman med att det behdvs en vilfungerande
dialog mellan foretag och rekryteringsforum déir forumen pa olika sétt verkligen anstrdnger
sig att hitta ritt person till den tjanst som é&r i fraga. Det handlar d& om fler faktorer &n om

utbildningsfaktorn.

I intervjuerna s& framkom det tydligt att foretagen ansdg att det for en god matchning var
avgorande att rekryteringsforumen var noggranna med vilken personal man erbjod och vilka
sokanden man ldmnade som forslag till en ledig tjdnst. Det handlade om vad som skulle
kunna beskrivas som att forumen maéste ta ett stort ansvar for att kompetensen hos de personer
man ldmnar dr vil kalibrerad med det som fOretagen efterfragar. Exempelvis efterfrdgades
kompetens att kunna fungera vél i team och arbetsgrupper av olika slag. For att detta ska
fungera behover forumen vanligen ha en bra kunskap om den verksamhet foretagen erbjuder
och den marknad de verkar pd. Dels for att tillmotesga foretagens behov men dven behoven

hos de som eventuellt skulle anstillas uppmarksammandes.

Det skulle behova sitta sig in i den verksamhet dér dom vill ha méanniskor 1

arbetslivet, att dom sjilv sdtter sig in for att f4 en forstéelse hur det fungerar

Aven om jag noggrant talat om vilken formell kompetens sokande ska ha for att

ens fa jobba sa far jag kanske 2 av 100 som har formell behorighet.

Detta handlade inte enbart om de fall dér foretagen efterfragade specifika kvalifikationer och
kompetens utan dven for de arbeten som inte krdvde ndgon sérskild utbildning eller tidigare
erfarenhet. Har handlade d4 kompetenskalibreringen mer om att personerna som ldmnades
som forslag for en tjénst skulle kunna forvédntas ha ndgon tidigare arbetslivserfarenhet, inte
vara ldngtidsarbetslosa eller kanske aldrig haft ett arbete. Vissa nimnde exempelvis att man
det man frén borjan definierat kompetensméssigt var inte det man sedan erbjods av forumet.
Négra hade en erfarenhet av att man genom den offentliga Arbetsféormedlingen inte fatt denna

kompetenskalibrering man 6nskade och tyckte behdvdes for en god matchning.

32



AF hade ett kompetensspektra som var oerhort brett men inte i ndrheten av vad
vi sokte, dom hade inte sorterat. Vi behdver inte 100 ansdkningar, bara nagra

stycken, men de skall vara ritt.

Jag vill inte anstilla Calle som arbetat i en korvkiosk, utan jag blir bara sur pé
Calle att han soker. Det &r san ineffektivitet att sitta och gd igenom sana
ansokningar, och hur uppmuntrande dr det for Calle som tvingas sdka 200 jobb

han inte ens dr kvalificerad for, det &r ju helt galet.
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6 Analys och diskussion

Analys och diskussion i1 detta avsnitt utgar frdn de tvd frégestillningarna kring vilka
rekryteringsforum som anvinds och viktiga aspekter for dessa val, samt hur man anser att
rekryteringsforumen bor arbeta for att uppnd en vélfungerande matchning mellan foretagens
behov och den arbetskraft som finns tillgénglig. De teman som framkommit i studien
diskuteras mot de teoretiska modellerna Person-Organisation fit (P-O fit) och dimensioner av

matchning samt i relation till kunskap som framkommit i tidigare forskning.

6.1 Val av forum och viktiga aspekter for val

De teman som togs upp 1 relation till val av forum var vikten av kostnader och en effektiv
hantering. Generellt sa beskrevs ocksa, i likhet med en tidigare rapport av Ekstrom, att flera
foretag haft svarigheter att finna personal som motsvarade de forvéntningar om kompetens
som man hade (Ekstrdm 2001:1). Det framkom ocksa liksom i tidigare rapporter och
undersokningar (IFAU 2001:33; Svenskt Néaringsliv 2016; Cronert 2015) att vissa foretag inte
ansdg att den offentliga arbetsformedlingen bdst motsvarade de krav péd rekrytering och
matchning som man hade. Vissa foretag valde aktivt bort Arbetsformedlingen och var ocksa
beredda pa att ta en extra kostnad for att vinda sig till andra privat rekryteringsforum. Oavsett
om man var beredd att ta en extra kostnad si beskrevs just kostnaden for rekrytering som en
viktig aspekt for vilka forum man valde att vdnda sig till. Att foretag anvinder sig av olika
forum och att dessa dr mer diversifierade idag 4n tidigare &r ocksd nagot som tas upp i studien
av Cronert. Han tar ocksd upp att detta mojligen kan leda till lagre kostnader och effektivare

rekrytering (Cronert 2015:25).

En annan aspekt som foretagen lyfte fram som viktig for sina val av forum var hur effektivt
forumet hanterade rekryteringsuppdraget. Det forefoll inte som att de foretag som
intervjuades hade en langsiktig strategi for sin rekrytering utan att man drevs mer av ett hér-
och-nu ldge. Denna typ av mer kortsiktig rekryteringsstrategi har ocksa tidigare pekats ut som
relativt vanlig i mindre foretag (Keogh & Stewart 2001). Det verkar ganska naturligt att det ar
sd, utifran att mindre foretag kanske har mindre ekonomiska mdjligheter att rekrytera innan
det dr absolut nodvéndighet. Det &r ocksd rimligt utifran att mindre foretag vanligen inte har
en speciell personal/HR enhet som har som uppgift att 1dngsiktigt och strategiskt arbeta med

kompetensforsorjning pa samma sétt som i storre foretag.
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Eftersom foretagen inte kan presentera sitt rekryteringsbehov langt i forvig blir det viktigt att
det rekryteringsforum de véljer snabbt kan svara upp mot behovet av ny personal och den
kompetens som eftersoks. Det betyder dé att forumet maste vara uppdaterat kring vilken ledig
arbetskraft som finns och vilka kompetenser som dessa personer har sd att man effektivt och
snabbt kan svara upp mot rekryteringsuppdraget. Foretagens bild var att de inte alltid fick
sokanden med rétt kompetens. Snarare fanns en bild av att man ibland tvingades ga igenom
ansokningar/intervjuer med alltfor manga s6kanden som inte motsvarade den kompetens man

sokt och dérfor upplevdes vissa rekryteringsforum som ineffektiva.

6.2 Majlig utveckling for rekryteringsforum att stodja en god matchning

Hur menar dé foretagen att rekryteringsforumen skulle kunna arbeta for att bidra pa ett béttre
satt till en god matchning? Ett genomgdende tema som kom upp var vikten av ett
vélfungerande samspel mellan foretaget och rekryteringsforumen. Det betonades som nagot
som forumen behdvde arbeta med for att dstadkomma en mer vélfungerande matchning.
Foretagen efterfrigade sérskilt en tvavégs-dialog dir dven forumen tog initiativ till att aktivt

skaffa sig en uppdaterad information om foretagens verksamhet och de behov de har.

En avgorande faktor for ett gott samspel som kom upp 1 intervjuerna var behovet av en tydlig
kompetenskalibrering. Nagot som aterkom var att vissa foretag saknade att vissa forum inte
gav en tillrackligt tydlig “respons/leverering” av de kompetenskrav som man framfort. Som
tidigare namnts sd fanns en erfarenhet att exempelvis enbart 2 av runt 100 ansokningar motte
de krav som hade stillts upp for den aktuella tjdnsten. Svensson beskriver att de
kvalifikationerna som efterfrdgas kan ha olika kompetenskaraktir exempelvis formell
utbildning men ocksd kompetens som har att gora mer med personens eller
organisationskulturella egenskaper (Svensson 2009: 222-223). Exempelvis i intervjuerna med
foretagen som framkom att det kan handla om att fOretaget soker personer som inte
nddvindigtvis besitter ndgon formell kompetens da utbildning for jobbet sker internt. Istillet
kan det handla om att foretaget soker personer med mer informella kompetenser sdsom god

forméga att jobba i grupp och beméta kunder pa ett professionellt sétt.

De delar som lyfts fram i analysen av intervjumaterialet kan relateras vil till den teoretiska
modellen Organisation-Person Fit (Kristof 1996). I denna teori beskrivs just betydelsen av
att de personer som man Onskar vid en rekrytering maste vara personer som har

forutséttningar att mota de krav (demands) som organisationen stiller. I denna  studie
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motsvaras organisation (O-delen av P-O fit) av de intervjuade foretagen. Teorin tar ocksa upp
att kraven kan vara mycket mangfacetterade, och exempelvis giélla utbildningskrav,
arbetslivserfarenhet, individens villighet att bidra med sin tid och héangivenhet till
organisationen. I denna studie efterfragades inte specifikt olika typer av krav men betydelsen
av ratt utbildning och arbetslivserfarenhet samt i nidgon mén andra egenskaper sdsom
exempelvis vana att arbeta 1 team kom wupp 1 olika intervjuer. En bristande
kompetenskalibrering vad giller olika dimensioner av kompetens i1 det arbete som
rekryteringsforumen ibland utférde skapade frustration hos foretagen och bidrog inte till ett
hogt fortroende for rekryteringsforumet. Utdver att det bidrog till att man inte ville anvédnda
samma rekryteringsforum vid nésta tillfdlle, s gynnar det inte en effektiv matchning dvs. en
hog P-O fit. Foretagen fér inte det tillskott av kompetent personal man behdver och den
enskilda sdkanden tvingas ocksa gé igenom en rekryteringsprocess som redan pa for hand var
klar att den inte skulle kunna ge ndgon anstdllning. Alternativt att personen och
organisationen vid en eventuell anstéllning riskerade att forutséttningarna for hog grad av P-O

fit inte var optimala.

Kristof beskriver i sin teori ocksa att vissa resurser kan tas i ansprdk for att paverka att
samspelet kan fungera bittre dvs. graden av P-O fit kan 6ka (Kristof 1996). Som exempel
utifran denna studie kan ndmnas kostnader och dvriga resurser som foretagen kan ldgga pa
rekrytering eller genom sina val av rekryteringsforum forsdka péverka matchningen sé att
denna blir s bra som mojligt. Vid rekrytering av vissa typer av tjanster som krédver specifika
kompetenser s& kan man vara villig att anvinda mer resurser for att finna ritt person. Vid
rekrytering av hogre tjénster sd kunde foretagen generellt mer villiga att 1igga mer resurser pa

rekryteringsprocessen och gé via ett forum som tar mer resurser i ansprak.

Utifrén de intervjuer som gjordes sé forefoll det som att rekryteringen i forst hand skulle bidra
till det perspektiv som i P-O fit modellen bendmns “supplementary fit”. I de rekryteringar
man gav som exempel efterfragades vanligen liknande kompetenser som tidigare anstéllda
hade. I ndgot fall gavs dock ocksd exempel pd behov av matchning utifran sirskilda
kvalifikationer dér perspektivet “complementary fit” efterfrdgades for att kunna dka graden P-
O fit i1 organisationen. Detta blev mer angeldget da foretaget exempelvis skulle férédndra vissa

delar av sin verksamhet och behovde tillskott av nya kompetenser.
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For att uppné ett bra samspel mellan foretagen och individen sd behdver man viga samman
foretagets karakteristika, krav och resurser mot motsvarande delar hos den sokande. For att
rekryteringsforumet effektivt skall kunna gora detta behdvs bra forkunskaper om bade
foretaget och de presumtiva sokande (dvs. den mdjliga arbetskraften). Alltsd bade en generell
omvérldskunskap men ibland ocksa en mer detaljerad kunskap om det specifika foretagets
verksamhet och villkor och om vilka kompetenser som finns bland en mer avgridnsad grupp
sokanden. En god organisation-person fit gynnas alltsa, eller mojligen till och med forutsitter
den tva-vigsdialog och kompetenskalibrering som de intervjuade fOretagen efterfragar.
Genom att forumen tydligare arbetar med en kompetenskalibrering redan i sjélva
rekryteringsprocessen sa skulle det troligen innebdra en effektivare hantering vilket ocksé
efterfragades av foretagen. En tidig och genomarbetad kompetenskalibrering skulle ocksa
troligen kunna paverka den fortsatta mojligheten for en hogre grad av P-O fit i en fortsatt

anstéllning positivt.

En tidig kompetenskalibrering bor da fokusera pa bdde dimensionen utbildningsmatchning
och dimensionen kompetensmatchning (se teoretisk modell for dimensioner av matchning).
Da foretagen tar upp behovet av effektiv hantering tillsammans med behovet av
kompetenskalibrering s& anknyter det ocksa till begreppet matchningseffektivitet (Karlsson &
Skénberg 2012). En tidig kompetenskalibrering skulle kunna innebdra en forbéttrad
matchningseffektivitet. Foretagen beskrev att vissa rekryteringsprocesser ibland
kénnetecknades av en dalig matchningsfunktion. Det man snarare Onskade var en stock-
flodesmatchning dér det hos de inblandade aktorerna finns bra kunskap om béde lediga
arbeten och sdkanden med rétt kompetens. En tidig kompetenskalibrering skulle da kunna da

bidra till att skapa battre forutséttningar for en lokal stock-flodesmatchning.

En kritik som kan riktas mot P-O fit &r att den beskriver delar som péverkar samspel och
matchning (karakteristika, resurser och krav) pé ett sddant sétt att man kan fa uppfattningen av
att viktiga delar for en god matchning i huvudsak &r intraorganisatoriska. De intervjuer som
genomfordes skulle dock ockséd kunna sdgas peka pa att vikten av att se matchning som inter-
organisatoriskt dvs. i hogre grad peka ut hur dven andra aktdrer utanfér organisationen kan
bidra till goda forutsédttningar for P-O fit; bdde till matchning for at nd en hogre grad av

”suplementary fit” och “complementary fit”. En sddan aktor skulle man d4 kunna séga att
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rekryteringsforumen kan vara genom att de via en tidig kompetenskalibrering kan vara med

och forbereda den matchning som sedan utvecklas vidare i organisationen.

Cronert tar upp en liknande aspekt kring rekryteringsforumens utveckling mot mer
skrdddarsydda losningar (Cronert 2015). Detta giller sarskilt tydligt i forhéllande till
Arbetsformedlingen. I en del intervjuer framkom att fOretagen inte tror att
Arbetsformedlingen kan bistd dem eller att man genom att anvinda Arbetsformedlingen
skulle f4 for manga ansokningar eller ansokningar med fel profil. Detta bekriftas ocksa av
Cronert och Riksrevisionen (Cronert 2015; Riksrevisionen 2010). En del av forklaringen
menar Cronert &r Arbetsformedlingens olika roller; att matcha arbetssokande med
arbetsgivare och att ge stod till dem som stdr langt ifrdn arbetsmarknaden. Detta kan skapa
otydlighet i dialogen med sdvil arbetsgivare/foretag som arbetssokande vilket i sin tur ocksa
kan ha gynnat utvecklingen av alternativa rekryteringsforum (Cronert 2015). Utifran det som
framkommit 1 denna studie s& skulle det darfor kunna vara positivt om dven
Arbetsformedlingen kunde arbeta for en ndrmare dialog med foretagen for att 6ka mojligheten
till en béttre kompetenskalibrering. En sddan vélfungerande dialog gavs ocksd exempel pa i

en av intervjuerna i studien.

Rekrytering innebdr en kostnad i flera bemirkelser; en kostnad for sjélva rekryteringen men
ocksa i form av att en lyckad rekrytering och god matchning kan bidra till en konkret vinst for
foretag med personal som &r produktiv och fungerar vil. Alternativt kan en misslyckad
rekrytering och matchning innebira stora kostnader for ett foretag dér personal inte bidrar
som forvdntat. Det finns alltsa all anledning att utveckla en bra tvd-végs dialog dér foretag
och rekryteringsaktorer arbetar tillsammans i syfte att nd en hogre niva av god matchning pa

arbetsmarknaden.
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7 Slutsatser

Syftet med studien var att belysa smd och medelstora foretags syn rekrytering och matchning.
Mer specifikt vilka typer rekryterings forum anvénder foretagen och vilka aspekter tycker de
ar viktiga for sina val. Vidare hur anser foretagen att dessa forum bor arbeta for uppna en vil

fungerade matchning pé arbetsmarknaden.

Den bild som har framkommit i studien ar att fOretagen anvénder olika typer av
rekryteringsforum. Vad som dock framkommer som gemensamt viktiga aspekter for hur man
véljer forum dr kostnader samt att rekryteringsforumen ar effektiva i sin hantering av
rekryteringen. For att rekryteringsforumen skall vara med och bidra till en god matchning
mellan arbetsgivare och arbetstagare sd betonades vikten av samspel mellan rekrytering
forumen och foretagen. Detta kan diskuteras i relation till teoretiska modeller for samspel
mellan organisation (arbetsgivare) och person (arbetstagare), person-organisation fit och
dimensioner av kompetens for att uppnd en god matchning mellan foretagens krav och
arbetskraftens kompetens vid de rekryteringar som gors. For att dstadkomma detta pekade
foretagen pd behovet av en god tvd-vigsdialog och att en tidig kompetenskalibrering

genomfors.

Forslag pa vidare forskning inom detta &mne skulle kunna vara att genomfora en studie med
en liknande fragestillning men som riktar sig mot for rekryteringsforum och dér deras syn pa
fragorna tydligare kan fidngas. Det skulle kunna ge ytterligare virdefull kunskap till hur en
ndrmare dialog och kompetenskalibrering i praktiken skulle kunna komma tillstdnd och

ddrmed gynna mojligheter till att forbéttra matchning och organisation-person fit.
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Bilagor

Bilaga 1Informationsbrev

Mitt namn dr Andreas Nyman och jag gér sista terminen pa det arbetsvetenskapliga
programmet vid Gdoteborgs universitet. Under perioden april — juni 2016 kommer jag att
genomfora en intervjustudie som kommer att ligga till grund for mitt examenarbete.

Intervjustudien dr inriktad pd hur foretag rekryterar ny personal och kommer i huvudsak att
fokusera pa vilka typer av forum foretag anvénder sig av vid rekrytering och vilka aspekter
som fOretag anser vara viktiga for val av forum. Men ocksd frdgor om matchning och
mdjligheten att hitta kompetent personal.

Studien vinder sig till foretag inom olika branscher och kommer att innefatta 5-8 foretag.
Intervjun riktar sig till personal som 1 sitt arbete &r ansvariga for fOretagets rekrytering
alternativt har god insyn i hur rekryteringen vid foretaget gér till.

Intervjun kommer att ta omkring 30-45 minuter. Om ni ger er tillitelse sa kommer intervjun
att spelas in for att underldtta bearbetning av materialet. Materialet kommer sedan att
sammanstéllas i textform och da examensarbetet dr slutfért kommer ljudupptagningarna att
raderas.

Examensarbetet kommer att publiceras elektroniskt i Goteborgs Universitets uppsatsdatabas
samt eventuellt goras tillgdngligt via Svenskt Naringslivs hemsida. Om ni Onskar finns
naturligtvis mojlighet for er att fa en kopia av det slutférda examensarbetet.

Jag hoppas att det dr mdjligt for er att delta i en intervju och dela med er av vilka forum ert
foretag anvinder vid rekrytering och vilka aspekter som pdverkar er process. Samt hur ert

foretag ser pd mdjligheten att hitta kompetent personal.

Kontaktuppgifter till ert foretag har jag ftt fran Svenskt Néaringslivs Regionkontor dér jag
tidigare gjort en praktikperiod.

Tack pa forhand och hor gérna av er vid fragor.
Med vénlig hélsning

Anderas Nyman
Tel: XXXXXX
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Bilaga 2 Intervjuguide

. Kan du beskriva lite kort kring ert foretag, er verksamhet, antal anstéllda
. Vilka rekryteringsforum anvénder ni for rekrytering av personal till ert foretag?

. Vilka aspekter dr avgorande for vilket/vilka rekryteringsforum ni véljer att véinda er
till vid en rekrytering?

Skiljer sig val av rekryteringsforum beroende pé viken typ av tjinst/arbete
rekryteringen avser?

. Ar ert val av forum ett resultat av er tidigare erfarenhet av rekrytering?
. Hur ser ni generellt pa mojligheterna att hitta kompetent personal d ni rekryterar?

. Pé vilket sitt anser ni att rekryteringsforum bor arbeta for att matchningen mellan era
behov av personal och tillgénglig arbetskraft ska fungera val?

. Vilka aspekter ér viktiga for att ni skulle vdlja andra rekryteringsforum &n de ni
tidigare anvint?

Om ni har erfarenhet av rekrytering via arbetsformedlingen, hur skulle ni vilja
beskriva era erfarenheter med avseende pa rekrytering och matchning?
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