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Syfte: Att 6vergripande ta reda pa hur rekrytering bedrivs i ett antal utvalda
organisationer, vad som gors pa ett icke-andamalsenligt satt och hur
rekryteringen kan bedrivas med en hogre traffsédkerhet.

Teori: Anstallningsbarhet, rekrytering och kompetensforsorjning anvands som
overgripande forsknings- och teoretiska perspektiv.

Metod: Studien bygger pa en kvalitativ ansats med ett antal semistrukturerade intervjuer
som har transkriberats, kodats och tematiserats varvid centrala teman, begrepp
och kategorier har kommit fram.

Resultat:  De studerade foretagen och organisationerna bedriver en i huvudsak

vetenskapligt forankrad rekrytering men kan i viss man sagas anvanda metoder
som enligt forskningen inte har sérskilt hog validitet. Problemen som finns med
rekryteringen handlar till stor del om arlighet och fortroende hos bada parter och
det vore dnskvart att arbeta med detta for att ka traffsdkerheten. Dessutom
kravs i vissa fall en 6kad kunskap om den aktuella tjansten hos den som
rekryterar.
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Innehallsforteckning

IR [ T=T [T oo U 1
1.2 Syfte 0Ch frAgESTAIININGAI.........ccoviviieieieieee ettt senens 3
IR I =T 1o |0 o OSSPSR 4

2. Tidigare forskning & teoretiskt PErsPEKLiV.........coviieii it 6
2.1 ANSEAIININGSDAINEL. ... 6
2.2 Kompetensforsorjning 0Ch reKrYIEriNG........covciiiiiicie s 8
2.3 Teoretiskt perspektiv: Person-organization fit ...........cccooiiiiiiieiesece e 12

T 1Y =] oo PSR 13
8.1 MELOAVAL......c.eeeiiece bbbttt b b et 13
I €= 00 ) o] =T T 14
6.3 Etiska StAlININGSIAgANTEN ......c.oiiviiie e re e e e e e 15
B.4 ANGIYS.......eeeeee ettt bt r e 15
B.5 UIVAL.....oiiiiiti e b e e Rt Rt bbbt e 15
8.6 THHFOITIEHGNET ..ottt sttt e st e e rens 17
6.7 Metodologiska OVEIVAGANUEN. .........ccviiiieie ettt re e sreane e e 17

7. RESUNALIEAOVISNING ...ttt bbbttt bbbt b 19

7.2 Vilka centrala teman, relaterade till rekrytering, &r aterkommande hos intervjupersonerna? ............... 19
7.2.1 Arlighet OCH tTANSPAIENS.........ceveveeeececieieiet ettt es sttt s s esestes s s eneneeteeas 19
7.2.2 FOretagets VArUMEIKE ..........ccoiiiiiiiiiiiise e 19
7.2.3 VArderingar 0Ch attityder..........cociviiiii ettt sre s 20
7.2.4 Ansvar oCh arbetSTOrdelNing...... ..o s 21
7.2.5 MBI OCN FESUIAL .......cvvivvieiriiicct et 22
7.3 Hur bedrivs rekryteringen inom de studerade 0rganisationerna?...........cccveverererreeresieeneesesieeneeneeas 23
7.4 Hur kan eventuella felrekryteringar inom de studerade organisationerna forklaras?.............ccccevveneen 24
7.5 Hur kan organisationerna i studien minska risken for att felrekryteringar SKer?..........ccooevvvvevieiennns 27

8. Analys & Aterkoppling till tEOTi..........cccciiiiiiircicees e 30
8.1 ANSTAIININGSDAINEL.......ciiiice e e e 30
8.2 Rekrytering och KOMPetenSfOrSOMNING ......c.ceviiiiririeieie e 31

TS (1] Y- =] SO 35
9.1 Sammanfattande svar pa fragestallNiNgar...........ccccoveeeeiiiiiceeee s 35

9.1.1 Vilka centrala teman, relaterade till rekrytering, ar dterkommande hos intervjupersonerna?

....................................................................................................................................................... 35
9.1.2 Hur bedrivs rekryteringen inom de studerade organisationerna?............ccceeeverererereeennns 35
9.1.3 Hur kan eventuella felrekryteringar inom de studerade organisationerna forklaras?........... 36

9.1.4 Hur kan organisationerna i studien minska risken for att felrekryteringar sker? ................. 36



9.2 Forslag pa vidare fOrsKNiNg.........ccccociiiiiiiiiiiicicee ettt 37

10, DISKUSSION ...ttt sttt b bbbt bbbt e e st e bt et e e bt et nb et e e et eneere s 38
10.1 Arbetsvetenskaplig relEVANS...........coviiiiii s 39
11. Litteratur- 0Ch KAHFOrECKNING ....cveiieeieie et 40
O 4 1L SR 40
11,2 INEEINETKAIION ... bbbttt sttt 41

BHIAGOT ...ttt b e 42






1. Inledning

Att rekrytera fel kan bli dyrt. En undersékning bland svenska chefer fran 2005 slog fast att
dessa ansag att nara en tredjedel av personalen inte var tillrackligt kompetenta for att utfora
sina arbetsuppgifter pa ett adekvat satt, samtidigt som 7 % av chefernas tid dgnades at att
korrigera fel som de anstéllda begatt. Samma ar kostade felrekryteringarna 13,5 miljarder kr!
2007 beréknades det att foretag i Sverige i genomsnitt hade gjort 2,4 felrekryteringar var, till
en kostnad av i snitt 700 000 kr. Dessa kostnader beddms 0ka nér det ror sig om hogre chefer
(Lindelow 2008: 19-20). Aven med detta sagt ar det svart att berakna exakta kostnader - dels
for att det ar svart att bedoma i exakta kronor och dels for att allt inte handlar om
pengasummor. Exempelvis kan vi fundera 6ver hur vi ska skatta kostnaden av att en larare ar
sa dalig att eleverna hoppar av skolan och hamnar pa glid. Felrekryteringar kan alltsa leda till
problem bortom de rent ekonomiska och i varsta fall kan hela samhallet paverkas. Dessutom
kan det knappast anses konstruktivt for den enskilda individen att arbeta i en roll som inte
passar eftersom vederborande sa smaningom maste leta efter ett nytt jobb vilket tar bade tid
och energi (A.a., s. 19).

Att ha ratt person pa rétt plats blir allt viktigare, allteftersom kompetenskraven for de enskilda
individerna och krav pa lénsamhet hos foretagen okar. | och med denna utveckling blir
processerna for att rekrytera medarbetare allt mer sofistikerade, samtidigt som kandidater blir
battre och béattre pa att gora sig anstallningsbara. Fler och fler utbildar sig via hogskolor och
universitet, karridrworkshops och -forelasningar ar fullsatta och sociala medier dedikerade
enbart till att forbattra sitt personliga varumarke har véxt fram. Det finns kurser dar vi kan lara
0ss att skriva ett oslagbart CV, folk uppmanas att “rollspela” med en vén innan intervjuer for
att vara extra forberedda, kandidater far halla hela forelasningar infor potentiella arbetsgivare
for att verkligen visa att de &r ratt person for jobbet, och det & mer regel &n undantag att
arbetsgivare kraver en noggrann referenstagning med flera olika referenspersoner som maste
intervjuas grundligt om kandidaten ifraga verkligen klarar jobbet. Dessutom anvénds
personlighetstester, fardighetstester, screeningtester och olika logiktester for att avgéra om
den som soker ett jobb &r ratt person. En enskild rekryteringsprocess kan ta flera manader och
det kan for en kandidat drdja lange innan den far ett svar - om ett sadant 6ver huvud taget

kommer.



Aven om privata arbetsférmedlingar dtminstone an sa ldnge inte ar tillatna att verka i Sverige,
(detta kan komma att dndras, flera politiska partier vill 6ppna upp mojligheterna for privata
aktorer att formedla jobb likt dagens Arbetsformedlingen gor), sa finns det gott om aktorer
som gor det som gar att gora for att hjalpa folk till ett arbete utan att for den sakens skull
agera som en regelrétt arbetsformedling. Férutom det stora antalet bemannings- och
rekryteringsforetag som pa ett satt kan sagas faktiskt formedlar jobb (dven om det ofta sker
via sa kallade konsultuppdrag), finns det karriarcoacher, radgivare, karriaragenter, sakkunniga
och allehanda (ibland sjalvutndmnda) experter som genom olika metoder skall matcha
arbetssOkande med arbetsgivare. Det finns till och med foretag som, trots att de som sagt inte
ar regelratta arbetsformedlingar, erbjuder granskning av CV, personligt brev och LinkedIn-
profiler for belopp inte langt ifran tusenlappen. Dessutom gar det att ldsa i var och varannan
tidning om hur vi skall “vassa” var CV och undvika “misstag” (Metro 2015). Det gar att tanka
sig att risken for att fel person blir anstélld borde minska i och med att kandidater sjélva blir
mer “karriarmedvetna” och far en 6kad kannedom kring hur de skall ga tillvaga for att soka

jobb, men detta ar fortfarande osakert.

Mitt i allt detta skenar kostnaderna for felrekryteringar. Stora summor pengar laggs pa att
arrangera en ofta langdragen rekryteringsprocess men allt for ofta visar sig processen resultera
i att fel person blir anstélld. Varfor sker detta? Hur kommer det sig att den som tillslut anstalls
inte passar in vare sig i foretaget, med arbetsuppgifterna eller i rollen? Hur kan vi forsta den
diskrepans och skevhet som finns mellan rekryteringsprocessernas ambition och faktiska
resultat? Och framforallt, vad kan foretag och organisationer gora for att minska

felrekryteringen och i hogre utstrdckning anstélla rétt personer?



1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats &r dels att géra en mindre kartlaggning av hur rekrytering bedrivs
inom ett for studiens syfte relevanta organisationer och foretag. Vidare skall undersékningen
reda ut varfor organisationerna rekryterar fel och varfor fel person - en person som av
kompetensmaéssiga, sociala, regelméassiga eller andra skal inte passar - hamnar i en viss
yrkesroll. Detta skall ske genom att studera hur rekryterare och andra som arbetar med
personalfragor ser pa rekrytering och rekryteringsprocesser och vad som ar bra eller daligt.
Detta gors for att fa en bild av varfor personer inte blir tillsvidareanstéllda efter en
provanstéliningsperiod eller inte kommer tillbaka for att arbeta en andra sasong efter att ha

jobbat en forsta sdsong.

Undersokningen syftar ocksa till att leda fram till rekommendationer for hur foretag kan
minska risken for felrekrytering och saledes bli mer &ndamalsenliga och effektiva i sin

rekryteringsprocess. Utifran detta formuleras fragestéllningarna:

e Vilka centrala teman, relaterade till rekrytering, ar aterkommande hos
intervjupersonerna?

e Hur bedrivs rekryteringen inom de studerade organisationerna?

e Hur kan eventuella felrekryteringar inom de studerade organisationerna forklaras?

e Hur kan organisationerna i studien minska risken for att felrekryteringar sker?



1.3 Bakgrund

Har foljer en kortfattad bakgrund om situationen pa arbetsmarknaden kopplat till rekrytering.

Som namnts i inledningen finns det i dag saker som tyder pa att individer borde vara battre
rustade for att ta de arbeten som finns lediga, men trots detta ligger arbetslosheten pa 7 %.
Samtidigt finns det anledning att tro att rekryteringar har blivit battre. Bemannings- och
rekryteringsforetagens framvéxt har gjort det mojligt for rekryteringar att ske externt,
antingen genom direktrekryteringar eller genom konsultuppdrag, vilket gor att fullt fokus kan
agnas at rekryteringen ifraga, utan att annat i foretaget stor. En arbetsgivare som vill fylla en
position kan bekvamt luta sig tillbaka och lata bemanningsforetaget gora jobbet - om den

betalar.

Oavsett om en person anstalls med hjalp utifran eller inte sa ar det en rekrytering som sker.
Rekrytering handlar kort sagt om att sékra ett foretag eller en organisations behov av

personal, men kan &ven inkludera andra moment sa som behovsanalys och utvardering av
befintlig kompetens (Granberg 2011: 413). Har ar det ocksa viktigt att undvika fallgropar, sa
som att rekrytera olika for olika typer av anstallningsformer och ténka “asch, vikarier ar val
inte sa viktiga” eller att gora for stora avsteg fran de utarbetade strukturerade metoder som bor

anvandas (Lindeléw 2008: 30). Fordjupningar inom “rekrytering” foljer i teoriavsnittet.

Felrekryteringar kan som sagt leda till diverse problem. Férutom att det féretag som
rekryterar fel riskerar att géra en ekonomisk forlust riskerar felrekryteringen att leda till att
personen som &r pa fel plats maste ersattas, varvid den felrekryterade blir arbetslés. Denna
situation kan vara en tragedi for individen ett problem for samhallet. Arbetslosheten i Sverige
anvands inte séllan som ett slagtra i den politiska debatten, men det gar att diskutera hur
begreppet arbetsléshet egentligen skall anvandas. 7,8 % var enligt Eurostat arbetslosa i
Sverige i april 2015 (Eurostat 2015). Bland akademiker och inrikes fodda &r siffrorna forvisso
lagre, men det talas anda om risker for att nivaer éver 6 % permanentas. Detta ar avsevart
hogre an under storre delen av 1900-talet och &r ocksa en bit ifran den jamviktsarbetsloshet

som ibland betraktas som naturlig i utvecklade marknadsekonomier.

Arbetsloshetens orsaker kan diskuteras. Klart ar att det bland de som rekryterar borde finnas
anledningar att i hogre utstrackning agna sig at en mer andamalsenlig rekrytering. Det finns

en hel del forskning om vad felrekryteringar leder till men desto mindre om exakt vad de



beror pé. Ar det kandidaten som gor fel nar den soker jobb, arbetsgivaren som slarvar vid
anstallning eller en kombination? Ar det av sociala, kompetensméssiga eller andra skal som
folk inte passar in? Kunskapsluckan i form av bristande k&nnedom kring en mer tréffsaker
rekrytering, ar anledningen till att detta bor studeras mer noggrant. Genom denna studie
hoppas jag kunna finna och peka ut centrala aspekter och fenomen inom rekrytering och dven
ge ytterligare nyttig kunskap till savél de studerade organisationerna som till den

arbetsvetenskapliga disciplinen.

Definitionen av en felrekrytering ar i denna uppsats en situation dar en person inte blir
tillsvidareanstélld efter provanstallning, alternativt inte kommer tillbaka en andra sésong efter
en forsta sasong. Denna definition har valts for att den kan anses fanga centrala aspekter av
fenomenet “felrekrytering” och passar vél for att innefatta de intervjupersoner som valts ut.



2. Tidigare forskning & teoretiskt perspektiv

2.1 Anstéllningsbarhet

Den 6kande mangden tidsbegransade och/eller osdkra anstallningsformer, som bade i Sverige
och utomlands har 6kat sedan 1990-talet, kombinerat med 6kad konkurrens pa
arbetsmarknaden, har bidragit till att begreppet anstéllningsbarhet vaxt fram. De 6kande
kraven pa den arbetssokande i takt med 6kad otrygghet har ocksa lett till en individualisering
av ansvar, som innebar att den enskilde far ta ett allt storre ansvar for anstallningsbarhet

(Kantelius 2012: 24). Detta skall vi se exempel pa nedan.

Anstallningsbarhet ar ett mangfacetterat begrepp som kan ha olika betydelser beroende pa
vem som anvénder det och i vilket sammanhang det anvénds. Ofta handlar det om att
individen sjalv maste gora sig eller halla sig anstallningsbar. Det kan féljaktligen ses som den
arbetssOkandes eget ansvar. Detta kan ske till exempel genom att vara flexibel och beredd att
byta jobb snabbt, eller genom att halla sig & jour med trender inom arbetslivet och &gna sig at

kompetensutveckling (Kantelius 2012: 24).

| Kantelius (2012: 25) beskrivs anstéllningsbarhet som en persons méjligheter pa

arbetsmarknaden:

1. The current labour market position gives an idea of somebody’s current opportunities
in the labour market.

2. The current labour market position can be used as a reference point for the assessment
of further transitions in the labour market. Does the transition improve the situation,
worsen the situation or maintain a status quo?

3. The current labour market position can influence future chances in the labour market.
(Kantelius 2012: 25)

Med andra ord kan vi se att anstallningsbarhet enligt detta resonemang inbegriper en persons
forbattringspotential, forsamringsrisker eller sannolikhet att situationen blir oférandrad, vilket
ocksa har starkts i annan forskning (Kantelius 2012: 25; De Cuyper et al 2008b).

Foérutom en persons arbetslivserfarenhet, utbildning, klasstillhdrighet, kon, etnicitet och

liknande egenskaper s menar somliga att anstallningsbarhet ar ett fenomen baserat pa



psykologiska faktorer (De Vos et al 2011, Forrier & Sells 2003b, Marklund et al 2012, Smith
2010). Huruvida nagon ar anpassningsbar, vilken karridridentitet (hur ser du pa dig sjalv i
yrkeslivet?) en person har samt vilket socialt kapital i form av kontakter, natverk och liknande
som en person har kan avgora anstéllningsbarhets-graden. Saledes kan anstéllningsbarhet i
viss grad ha att géra med personlighetstyp och personliga egenskaper, som kan vara svara att
paverka (Mcardle et al: 2007). Vidare beskrivs “informellt larande” som en faktor som kan
paverka hur anstallningsbar en person upplever sig vara (De Cuyper & De Witte 2011, De
Cuyper et al 2011, De Vos et al 2011, Van der Heiden et al 2009).

Inom politiken kan anstéllningsbarhet anvandas som ett satt att argumentera for att olika
forslag bor genomforas. Onskad effekt av en atgard, till exempel forbattrad utbildning, kan
vara just anstallningsbarhet. Aven om begreppet anvands pa en mangd olika satt gar det att se
att det i de allra flesta fall anses som nagot positivt - en individ pa en arbetsmarknad bor
strava efter att bli mer anstéllningsbar. Anstallningsbarhet kopplas ofta ihop med utbildning
och det ar ofta genom utbildning som nagon kan bli mer anstéllningsbar. (Berglund och Fejes
(red) 2009: 11-12).

Ett exempel pa en atgard som tillkommit med syfte att 6ka arbetstagares anstéllningsbarhet ar
yrkeshdgskolan som introducerades i Sverige 2009. Den inneh6ll utbildningar som skulle
fylla de hal som fanns pa arbetsmarknaden genom att utbilda folk ur deras arbetsléshet. Detta
ar ett exempel pa hur utbildning har anvants som ett verktyg for att 6ka individers
anstallningsbarhet och yrkeshogskolan ar idag en betydande utbildningsaktor (Berglund och
Fejes (red) 2009: 16).

Anstéllningsbarhet kan som namnts vara nagot som individer sjalva ska ta ansvar for och att
“gora sig anstéllningsbar” har blivit ett krav som framforts. Fran borjan gallde begreppet
anstallningsbarhet framst sysselsattningspolitik, men utover att politiker kan géra satsningar
pa utbildning for att folk ska bli anstallningsbara, maste var och en idag sjalv ta sitt ansvar
(Berglund och Fejes (red) 2009: 19). Statsminister Stefan L6fven och finansminister
Magdalena Andersson, som da var i opposition, skrev om sin varmotion i april 2012 pa DN
Debatt:



| kombination med okade majligheter till praktik och traineeplatser, kommer vi ocksa att
skarpa kraven pa dem som far stod. Vi socialdemokrater har ibland varit for daliga pa att
betona ménniskors eget ansvar for att gora sig anstéallningsbara (L6fven & Andersson
2012).

Vi kan alltsa se en forandring dar arbetarrorelsens tidigare krav pa “arbete at alla”, som nagot
som folk ska ha ratt till, har gatt i en individualistisk riktning dar vi sjalva, var och en for sig,
skall gora vad som kravs for att mota arbetsmarknadens krav, har uttryckt av partiledaren for

Socialdemokratiska arbetarepartiet - dessutom i opposition.

Anstallningsbarhet kan leda till ett battre jobb. I denna process har arbetss6kandes uppfattning
om sin egen anstallningsbarhet en viktig roll da det &r denna som avgor i vilken grad en
person soker réatt jobb eller inte. Den djungel av metoder som finns pa végen till en ny

anstallning leder oss hér in pa fragan om rekrytering.

2.2 Kompetensforsorjning och rekrytering

Rekrytering &r enligt Lindeléw (2008: 26) en del i den kompetensbaserade personalstrategin,
som for att bli framgangsrik maste innehalla: inventering av befintlig kompetens, planering
for framtida kompetensbehov, rekrytering, kompetensutvecklig samt beléning for
konstruktiva insatser (Lindeléw 2008: 14-18).

| en organisation ar det i de flesta fall manniskor som &r den viktigaste tillgangen. En
organisation har svart att 6verleva utan ratt humankapital i form av anstéllda, och det ar av
stor vikt att manniskorna i en organisation ar ratt lampade for att vara pa den plats de ar.
Samtidigt ar personalen i organisationer och foretag ofta den enskilt dyraste utgiftsposten och

fel personer pa fel plats gor organisationen ineffektiv (Lindelow 2008: 14-18).

Kandidaten bor alltsa passa bade i rollen och i organisationen och detta ar lampligt att ta
hansyn till i rekryteringen, enligt Lindelow. Rekryteringen kan rent praktiskt ga till pa
foljande satt:



Forberedelse for rekrytering

1. Identifiering av rekryteringsbehov och bakgrundsanalys.

2. Behovsanalys genom formulerande av en mal- och ansvarsbeskrivning och
kravspecifikation.

3. Formulerande av ansokningsformular eller strukturerat CV.

4. Medieval och annonsering.

Urval

5. Att ta emot ansokningar.

6. Gallring.

7. Forsta intervjuerna.

8. Ytterligare intervjuer, tester eller personbedémningar.
9. Referenstagning.

10. Beslut och forhandling.

Fortlépande utveckling

11. Introduktion av nyanstallda.

12. Uppfoljning.

13. Medarbetarsamtal, coaching och andra utvecklingsinsatser.

14. Lénesamtal, I6neséttning och andra beldningssystem som framjar utveckling.
(Lindeléw 2008: 26).

Lindelow (2008: 32) menar att manniskan ar var viktigaste resurs och att en av de viktigaste
uppgifterna for organisationer ar att knyta till sig ratt personer, lata dem véxa med sina
uppgifter och underlatta deras utvecklingsprocess. Rekrytering maste bedrivas med hog
traffsékerhet och detta anser Lindeléw kan goras genom vetenskapliga metoder. Har kommer
kompetensbaserad personalstrategi in som en éverldgsen metod for att rekrytera (Ibid.) och

det &r av den anledningen som jag hér valjer att betona och anvanda densamme.

Irving (2004) menar att rekrytering &r ett slags samspel mellan tva parter. Bada dessa parter
skall enas och fatta var sitt beslut som skall leda till att en anstallning skall uppsta. Detta
innebér i sin tur att bada parter maste fatta genomtéankta och valgrundade beslut och det ar

bada parters ansvar att deras respektive beslut blir korrekta. Dessutom maste dialogen vara



balanserad och jamlik (Irving 2004: 8). I 6vrigt beskriver Irving rekryteringsforfarandet pa ett
likartat s&tt som Lindel6w (2008: 26; Irving 2004: 29-31).

Olika foretag bedriver rekrytering pa olika satt och beroende pa vilket foretag vi tittar pa sa
kan vi se stora skillnader i hur olika metoder anvéands. Det finns ocksa stora skillnader i
validitet mellan olika kriterier och meriter hos kandidater. Ibland talas det om utbildning och
erfarenhet som viktiga varden nar det kommer till att sakerstélla kvaliteten pa ens rekrytering.
En person som har tillgodogjort sig en utbildning kan val knappast vara omgjlig att l1&ra saker
och ting? Samtidigt bedéms personer som tidigare haft en viss yrkestitel vara bekant med
rollen och branschen. Dock visar forskning (Huffcutt & Arthur 1994, Hunter & Hunter 1984,
Mabon 2002, Schmidt & Hunter 1998) att utbildning och erfarenhet inte alls maste vara
garanter for att en individ ar ratt for en position. En universitetsutbildning kan skilja sig at
mellan olika skolor och olika ar och den som laser uthildningen kanske inte kan ta till sig den
pa det satt som det ar tankt. En student kan ta sig igenom en utbildning med grupparbeten som
ar betygsgrundande och dér studenten sjélv inte behdver gora sarskilt mycket och dessutom
kan kunskap glémmas bort eller &ndras med tiden. Dessutom skall vi komma ihag att en
person som en gang befinner sig i en roll inte nédvandigtvis kommer att gora ett bra jobb i en
liknande roll framover (Lindeléw 2008: 23), alltsa maste inte heller erfarenhet vara en garant

for att en person passar i en roll.

Enligt Granberg (2011: 413) innefattar rekrytering “de atgarder som syftar till att genom
anstallning tillgodose foretagets behov av personal”. Vidare menar Armstrong (2009) att
“rekrytering ar processen att hitta och anstélla de individer som foretaget behdver. Urval ar
den del av rekryteringsprocessen som omfattar att besluta vilken av de sékande eller

kandidater som ska erbjudas arbete” (A.a. s. 413).

Granberg (2011: 413) menar vidare att den vanligaste anledningen till att en position blir
tillganglig &r att en ny tjanst inrattas, inte ar att ndgon flyttar pa sig. Dessutom kan en position
fyllas utan att en rekryteringsprocess behéver dras igang - kanske kan nagon annan fa
kompetensutveckling, eller sa kan arbetsuppgifter delas mellan flera anstallda (A.a., s. 2011:
414).

Alla faktorer som ndmns ovan visar hur komplex rekrytering faktiskt ar och att tidigare

erfarenheter och utbildning inte maste vara det viktigaste, vilket kanske kan férvana somliga.
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Rekrytering kan goras med hjalp av ett stort antal metoder och dessa kan ocksa vara mer eller
mindre framgangsrika. Om vi ska sammanstlla validiteten, alltsa giltigheten, for olika
rekryterings- och urvalsmetoder, dar index 1,0 anvands for att beskriva “den perfekta
rekryteringen”, hamnar arbetsprover hdgst upp i listan (alltsa nara 1,0) tatt foljt av
fardighetstester och strukturerade intervjuer. Langst ner i listan, inte langt ifran ett
slumpmassigt urval, hamnar antal utbildningsar och yrkeserfarenhet. I mitten finner vi
ostrukturerade intervjuer och referenstagning (Lindeléw 2008: 23). Med andra ord sa racker

det inte att rekrytera folk som pa papperet har ratt utbildning och erfarenhet.

Intervjuer ar vanligtvis en viktig del i rekryteringsprocesser men dessa &r i dagsléget séllan
tillrackligt strukturerade och bygger ofta pa standardiserade modeller som anvénds oavsett
tjanst. Tillfalligheter styr ocksa i hog utstrackning och hur fragorna utformas i hog grad
beroende pa situationen. Samtidigt ges en felaktig bild av kandidaten fran kandidaten sjalv
och negativa sidor doljs, samtidigt som foretaget kanske tonar ner mindre intressanta moment
i arbetet eller problem i foretagskulturen (Lindel6w 2008: 23). Nagot som ger ett mycket
stabilare beslutsunderlag nér vi ska bedéma om en kandidat passar eller inte passar for en roll
ar att genomfora strukturerade intervjuer. Dessa ar utformade utifran sjélva tjansten och
samma omraden och sporsmal avhandlas for varje kandidat. Denna typ av intervjuer ger ett
mycket andamalsenligt beslutsunderlag, men kréaver en hel del forberedelsearbete, research

och behovsanalys fore implementering (A.a., s. 24).

Arbetsprover, provjobb eller fardighetstester ger alltsa ett adekvat underlag och kan anvéandas
i kombination med intervjuer. Dessa ar enkla och kostnadseffektiva och ger pa grund av sin
anknytning till den faktiska tjansten bra indikationer pa hur val lampad en individ &r for en
specifik arbetsroll (A.a., s. 24).

Dagens situation ser inte riktigt ut som den kanske borde enligt resonemanget ovan. Antal
utbildningsar, krav pa examen pa kandidat-, magister- eller masterniva, erfarenhetskrav med
mera sétter standarden for hur rekryteringar skots och begransad hansyn tas till aktuell
forskning (Lindelow 2008: 24-25). Det ar med andra ord inte allt for vaghalsigt att pasta att
det hos de som rekryterar finns en kunskapslucka déar de metoder som har mindre validitet ges

ett storre utrymme och de metoder som ger en hogre traffsdkerhet inte utnyttjas till fullo.
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Rekrytering bedrivs alltsa, enligt Lindelow (2008: 24-25) inte alltid pa ett optimalt satt och
det finns en hel del att sdga bade om vilka metoder som anvénds i dagsléget och vilka som
borde ges ett stérre utrymme. Som namnts maste individen passa in bade i rollen och i
organisationen och samtidigt maste bade rekryterare och kandidat kunna moétas i ett samspel
dar bada fattar genomtankta beslut. Detta ar en av utmaningarna som vi skall ta med oss i
analysen. Vi tar ocksa med oss begreppet anstallningsbarhet som kan anvéndas for att forklara
manniskors majligheter pa arbetsmarknaden, men ocksa som ett mal for en individs
personliga utveckling - att gdra sig anstallningsbar. Harnést foljer ett metodavsnitt med

beskrivning av tillvdgagangssattet for denna studie.

2.3 Teoretiskt perspektiv: Person-organization fit

Hur bra en person passar in i en viss organisation kan beskrivas med hjélp av begreppet
“person-organization fit”, som handlar alltsd om forenligheten mellan individer och
organisationer, harefter forkortat P-O fit. Detta perspektiv kommer att anvandas for att forsta
hur en organisation och en individ kan matchas ihop.

En persons asikter, varderingar och personlighet maste passa in i organisationen samtidigt
som personen maste kunna tillféra nagot som organisationen saknar (Kristof 1996: 1-5). P-O
fit delas in i supplementary fit och complementary fit, dar “supplementary” handlar om
asikter, varderingar och liknande och “complementary” har att géra med individens formaga
att tillfora nagot som organisationen saknar (Ibid.) Kristof (1996: 3) menar dven att individen
och organisationen maste kunna samspela genom needs-supplies och demands-abilities, dar
“needs-supplies” betyder att en organisation tillfredsstéller en individs behov och ger den det
den vill ha. “Demands-abilities” handlar & andra sidan om hur vél en person fyller en
funktion, ett behov, hos en organisation (Kristof 1996: 3-4;). P-O fit har tidigare ocksa
anvants for att forklara matchningsproblem pa arbetsmarknaden, bland annat av Johansson &
Wahlgren (2012: 3).
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6. Metod

6.1 Metodval

Kvalitativa studier lagger ofta betoningen pa ord och meningsskapande istallet for
kvantifiering av insamlad data. Vidare bygger kvalitativ forskning ofta pa de uppfattningar
som respondenterna ger uttryck for och ger information om begrepp och foreteelser, i den
sociala verkligheten, som kan ge forklaringar till olika handlingar och beteenden. Dessutom
ger kvalitativ forskning ofta mojlighet att studera subjektiva uppfattningar. (Bryman 2011:
341-342; Yin 2013:19; Trost 2010: 25-27; Starrin och Svensson (1994: 19). Dessa
utmérkande drag anser jag i sig & argument for att i en sadan har studie anvanda kvalitativ

metod.

Inom kvalitativ forskning anvéands ofta en induktiv metod, “man drar generaliserbara
slutsatser pa grundval av observationer” (Bryman 2011: 28), for att tolka olika data, det vill
sdga att generera teorier utifran insamlad empiri. Insamlade data som anvénds i resultat och
analys kommer féljaktligen fran forstahandskallor i form intervjupersoner och for att fanga
deras synsatt och uppfattningar valdes kvalitativ metod. Genom analys av empiri kunde
slutsatser genereras vilka sedan lag sedan till grund for resultatet av studien. Den tidigare
forskning som anvénts i form av anstéllningsbarhet och rekrytering har anvants som
utgangspunkt for att kunna analysera insamlad data (Bryman 2011: 341-342; Trost 2010: 25-
27). For att underlétta den explorativa ansatsen anvéands i studien intervjuer och analys av
dessa, vilket ger en forklarande bild av hur rekrytering bedrivs.

Vi kan genom en analys av den typ som gors i denna studie sla fast att vissa foreteelser och
fenomen finns, varvid vi kan gora en teoretisk generalisering. N&r det galler att reda ut om
studiens resultat kan sagas gélla i ett stérre sammanhang behdver vi en annan sorts, mer
omfattande, studie. Inom kvalitativ forskning maste inte generaliseringar vara det viktigaste,
snarare handlar de om att beskriva och skapa forstaelse for hur olika foreteelser, fenomen och
handelser samverkar (Allwood & Erikson 2010: 104; Patel & Davidson 2011: 29).

Kvalitativ forskning bedrivs i regel med stor variation och det ar darfor viktigt att den

kvalitativt inriktade forskaren noggrant beskriver sitt tillvagagangssatt, for att andra skall
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kunna kontrollera hur arbetet har bedrivits. Om sa sker kan bilden av vad vi menar, nar vi i

kvalitativa ssmmanhang talar om validitet, goras starkare (Patel & Davidson 2011: 109).

6.2 Genomforande

For att samla in data genomférdes sex semistrukturerade intervjuer och en mailintervju.
Mailintervjun genomfordes pa det sattet av praktiska skél da det inte gick att hitta tid for
personlig intervju. Empirisk mattnad naddes efter de sju intervjuerna varvid jag bedémde att
inga fler behdvdes. Denna slutsats drog jag av att intervjupersonernas svar i vissa fall var
upprepningar av vad andra hade sagt och att de data som genererades var relevant for
undersokningen och enligt min mening gick att arbeta med. Trost (2010: 143-144) menar att i
kvalitativa undersokningar har antalet intervjuer inte lika stor betydelse som kvaliteten och
graden av variation. Jag har i denna studie lagt fokus pa att genomfora hogkvalitativa
intervjuer istallet for att forsoka gora sa manga som majligt (A.a., s. 143-144). Jag forsokte
under intervjuerna fa intervjupersonerna att kanna sig bekvama, men samtidigt att inte bli for

personlig.

Intervjuerna genomfordes dels pa arbetsplatser och dels i universitetets lokaler. For att kunna
genomfora intervjuerna konstruerades en intervjuguide (se bilaga 1) som hade som syfte att
fanga s manga aspekter som majligt av intervjupersonernas asikter, meningar och

uppfattningar kring &mnet.

Intervjupersonerna kontaktades via mail eller LinkedIn och tid for intervju bokades.
Intervjuerna genomfordes i huvudsak i privata métesrum vilket garanterade bade anonymitet
och transparens. En av intervjuerna genomfordes av praktiska skal i universitetets lokaler,
men dven da pa en avskild plats som var lamplig med hansyn till intervjupersonens integritet.
Sjalva intervjuerna gjordes utifran en noggrant utarbetad intervjuguide som konstruerats
utifran de fragor som jag forvantade mig skulle vara relevanta for att fa in nyttig empiri.
Beroende pa hur langa och utforliga svar som gavs behdvdes olika manga foljdfragor och
darfor varierade graden av standardisering (Trost 2010: 39, 65-66, 74-75).

Intervjuerna spelades in med en elektronisk inspelningsutrustning vilket skedde med
intervjupersonernas godkannande. De ljudfiler som genererades transkriberades darefter och

jag var dar noga med att fa med allt som sades.
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6.3 Etiska stallningstaganden

Ett av de svaraste momenten i kvalitativa intervjuer ar att behalla professionaliteten. Klimatet
maste under intervjun vara sa pass gott att den sociala relationen mellan intervjuare och
intervjuad ar sa god att man kan prata om manga olika, kanske personliga, saker. Har géaller
det for intervjuaren att ha en god respekt for den intervjuades integritet och inte lata honom
eller henne ké&nna sig som “en insekt under mikroskop” (Sennett 2004: 37-39; Kvale 2009:
32-33). Detta anser jag att jag uppnadde med tanke pa att jag var professionell och inte for

personlig.

Innan intervjuerna var jag noga med att podangtera att svaren var anonyma och att de bara
behovde svara pa de fragor de kande sig bekvama och jag kontrollerade innan intervjun
startade att de tyckte att det kandes bra att intervjun spelades in. Dessutom informerade jag
dem om att intervjun kunde avbrytas nér som helst och att det gick bra att ta tillbaka allt som
sagts (Kvale 2009: 78-80; Trost 2010: 123-127).

6.4 Analys

Efter transkriberingen tog kodningsarbetet vid och jag letade efter teman, aterkommande
begrepp och hur intervjupersonerna uppfattade de mest relevanta &mnena som togs upp.
Tematiseringen skedde bade utifran de perspektiv som finns i avsnitt 5, samt genom att nya
begrepp och kategorier kom fram. Dessutom plockade jag ut nyckelbegrepp som jag
sedermera anvande for att hitta roda tradar i vad som hade sagts, varpa kategorisering av
dessa skedde. Exempel pa kategorier och teman som véxte fram var arlighet, fortroende,
varumarke och ansvar. Avslutningsvis skrevs ett memo med en sammanfattning av intervjun.
Denna metod genererade ett stort antal intressanta teman, tendenser och begrepp som skulle

visa sig bli mycket anvandbara nér resultatet skulle skrivas (Trost 2010: 74-70, 147-149).

Teorin anvands som ett stod till den explorativa ansatsen och som ett hjalpmedel for att kunna

analysera och forsta den empiri som samlas in.

6.5 Urval

Urvalet var for att bli sa heterogent som mojligt personer fran olika typer av organisationer.
Vissa av organisationerna var privata foretag och vissa verkade inom offentlig verksamhet.

Detta skapade en bredd eftersom dessa tva sorters verksamheter fungerar pa olika satt.
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Dessutom valdes ett bemanningsforetag, som agnar sig specifikt at rekrytering, ut. Detta
skapade en dynamisk databas av intervjupersoner eftersom de hade olika bakgrunder,
forforstaelser och uppfattningar (Trost 2010: 137-140). Intervjupersoner valdes ut utifran sin
respektive funktion i organisationerna och samtliga jobbar med rekrytering pa nagot satt.
Syftet med detta var i sin tur att fa en sa stor bredd som mojligt (Bryman 2011: 434). Urvalet
gar vidare att betrakta som malinriktat eftersom personerna valdes ut for att de var relevanta
for forskningsfragan, vilket jag ansag dem vara eftersom de hade god erfarenhet fran sina
respektive omraden (Bryman 2011: 434; Trost 137-140).

Nedan foljer en definition av vilka personer som har intervjuats och deras yrkesbakgrund och
utbildning. Personerna bendmns inte med fiktiva namn eftersom jag anser det viktigt att
belysa deras respektive funktion i organisationen. Detta bor kunna ge olika perspektiv pa de
svar som framkommit. Noteras bor att foretagsnamnen “Turist 1” och “Restaurang 1” enbart

ar fiktiva och anvands for att varna anonymiteten hos de foretag som studeras.

e Konsultchef: Konsultchef pa bemanningsforetag. Ca tre ars erfarenhet av rekrytering
och bemanning samt akademisk examen inom HR.

e HRBP 1: HR Business Partner pa ett foretaget “Turist 1” som verkar inom
turistnaringen. Mer an tio ars erfarenhet av kvalificerat HR-arbete inom flera olika
foretag och akademisk examen inom HR och ekonomi.

e HRBP 2: HR Business Partner pa ett foretaget “Turist 1”. Ca tre ars erfarenhet av
kvalificerat HR-arbete och akademisk examen inom HR.

e Rekryterare 1: Rekryterare pa foretaget “Turist 1”. Ca fyra ars erfarenhet av
rekrytering pa foretag inom olika branscher och i olika lander samt akademisk examen
inom HR.

e Rekryterare 2: Rekryterare pa foretaget “Restaurang 1”. Ca fyra ars erfarenhet av
arbetsledning pa restaurang och ca ett ars erfarenhet av rekrytering.

e Enhetschef: Enhetschef med personalansvar inom offentlig verksamhet. Ca tre ars
erfarenhet av arbete i offentlig organisation och 6évrig erfarenhet fran konsultbolag.
Akademisk examen inom samhallsvetenskap.

e Facklig foretradare: Ombudsman for fackférbund inom LO i Géteborg.

Dessa intervjupersoner har en blandad utbildnings- och yrkesbakgrund och det ar darmed
rimligt att hévda att resultatet ar trovardigt och anvandbart. Givetvis hade spridningen kunnat
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vara annu storre, bade nar det galler branscher och organisationer, och nér det géller faktorer
sa som klass, kén och etnicitet. En storre spridning hade gett ett &nnu mer hallbart resultat och
jag har darmed anledning att vara sjalvkritisk, d&ven om jag anser att variationen ar tillrackligt

god fér en studie av detta slag.

6.6 Tillforlitlighet

Studien ar av explorativ karaktar och har som mal att identifiera centrala fenomen och
foreteelser som ror rekrytering. Intervjupersonernas heterogenitet bade betraffande yrkes- och
utbildningsbakgrund och betréffande den bransch som de arbetar inom torde gora studiens

tillforlitlighet hogre.

Att gora empiriska generaliseringar - applicering av fenomen fran en studerad grupp till en
storre population - utifran en studie av detta slag later sig inte goras. Snarare handlar det om
att beskriva situationen i ett antal verksamheter och sedan ge rekommendationer, samt att na

en viss niva av teoretisk generalisering (Patel & Davidson 2011: 109).

I allménhet beddms generaliseringar som problematiska i kvalitativ forskning eftersom
urvalet sker pa ett systematiskt vis - t ex att intervjupersoner véljs ut utifran sina funktioner.
Dock kan kvalitativa studier oka forstaelsen av fenomen och, som Patel & Davidson (2011:
110) skriver “vilka variationer som detta fenomen uppvisar i relation till sin kontext” (Ibid.).
Om en sadan forstaelse uppstar kan generaliseringar eventuellt goras om vi jamfor med
liknande sammanhang, men annars kan vi sluta oss till att generaliserbarheten minskar nar
forstaelsen okar (lbid.). Ett fenomen som upptéckts i ett sammanhang kan sagas forekomma

aven i andra sammanhang - om forutsattningarna ar likadana.

Det & min bestamda uppfattning att en studie som denna pa ett 6nskvart satt kompletterar
tidigare forskning eftersom den ger ett kvalitativt underlag som baseras pa ett antal olika

intervjuer, varvid studiens hallbarhet bor betraktas som god inom det valda omradet.

6.7 Metodologiska Gvervaganden

De intervjupersoner som valts ut infor denna studie har blandande yrkesbakgrunder och
utbildningar och verkar inom olika branscher. Detta &r enligt min uppfattning en av studiens
styrkor - den utgar fran ett antal respondenter som kan forvantas ha olika syn pa saker och

ting varvid studien blir mer heltackande. Givetvis hade studien varit annu mer traffsaker om
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ett storre antal intervjupersoner hade anvants, men detta ar onekligen nagot som ligger utanfor

ramen for denna studie.

Att en av intervjuerna var en mailintervju var givetvis ett problem da detta ger ett samre
underlag - foljdfragor kan inte stallas, sinnesstamningar inte tas hansyn till med mera - men
eftersom samtliga andra intervjuer genomfordes i métesform anser jag att den insamlade

empirin & mycket anvéandbar.

Som alternativ till denna studie hade vi kunnat tdnka oss en kvantitativ enkatstudie, dar
ansvariga rekryterare hade fatt svara pa vilka metoder de anvander vid rekrytering och sedan
fatt rangordna dem, till exempel utifran vilken metod de anvander i forsta hand samt vilken de
anser ar mest traffséker. Detta hade kunnat ge ett mycket tydligt empiriskt underlag dar vi
hade kunnat skapa statistik kring hur rekrytering bedrivs. A andra sidan hade en sadan studie
inte fangat centrala aspekter som kommer fram i intervjuer, sa som kategorier och teman, till
exempel “arlighet”. Att gora bade en kvantitativ och en kvalitativ studie ligger emellertid

utanfor ramarna for denna uppgift.
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7. Resultatredovisning

I denna del presenteras till att borja med ett antal kategorier som kom fram och de intervjuade
personernas uppfattningar om respektive foretag eller organisations rekryteringsprocesser och
vad som kannetecknar dem. Vidare presenteras intervjupersonernas syn pa hur rekryteringen
bedrivs, vilka problem som finns samt hur forbéattring av rekryteringsprocesser skulle kunna

ser ut. Denna ordning féljer de tidigare presenterade fragestéllningarna.

7.2 Vilka centrala teman, relaterade till rekrytering, ar aterkommande hos

intervjupersonerna?

Kategorierna vaxte fram genom analys av det empiriska materialet och manga av dem var

aterkommande i respondenternas svar.

7.2.1 Arlighet och transparens

HRBP 1 talar upprepade ganger om vikten av arlighet i rekryteringsprocessen. Hur
kandidaten och rekryterarens viljor ska moétas. Har finns en risk att den som soker ett jobb
glider pa sanningen for att verka béattre lampad for tjansten, vilket kan leda till att personen i
fraga inte trivs eller presterar nar den borjar jobba. Detta specificeras i avsnitt 7.2.5 men kort
sagt handlar det om att malet for kandidaten i forsta hand ar att fa ett jobb, och att kandidaten

darfor forsoker forskona bilden av sig sjalv.

Fran arbetsgivarens hall finns enligt intervjupersonerna anledning att fa tjansten att verka mer
attraktiv an vad den ér, till exempel genom att utforma annonsen pa ett intressevackande sétt
och inte ndmna de delar av jobbet som kan anses trakiga eller ointressanta. Rekryterare 1

pratar om att skapa rétt férvantningar:

For att vara traffsaker och for att fa personer som vill stanna och utvecklas s maste man
vara tydlig fran borjan med vad man soker i sin annons, men dven att man ar tydlig nar man
ses forsta gangen att det ar det har vi forvantar oss och letar efter”. Jag tror att det ger mer.
Man kan tappa duktiga kandidater eller sddana som har bérjat men inte vill fortsatta for att

man har kanske marknadsfort en sak som inte stammer (Rekryterare 1).

7.2.2 FOretagets varumarke
Att utforma en annons pa ett intressevackande sétt kan goras av flera skal, bade att foretaget

vill ha bra sokande till tjansten och att de vill att de som ser annonsen skall uppfatta foretaget
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som ett onskvart stalle att arbeta pa. Annonsen gar alltsa att se som en del i den reklam som
ett foretag agnar sig at. Detta &r nagot som poangteras flera ganger i de intervjuer som
genomforts. Foretag behdver i dag ofta ta hansyn till olika grad av konkurrens nar det galler
att locka de basta kandidaterna, enligt intervjupersonerna. Detta ar nagot som inte bara galler
avancerade tjanster utan flera av intervjupersonerna menar att dven enklare tjanster kraver de
basta kandidaterna, och dessa maste man locka sa att de inte gar till en annan arbetsgivare

som erbjuder likartade tjanster.

Konsultchefen sager foljande om annonsen kontra verkligheten: “Ofta nar man gar pa en
intervju sa séljer man in sig utifran annonsen, gor allt ratt, men vad hander nasta gang eller
tredje gangen, kommer man fortfarande att ha mycket att prata om?”. Med anledning av detta
kan det finnas skal, om an kortsiktiga, for arbetsgivaren att i annonsen avsta fran att namna
arbetsuppgifter som kan anses trakiga och istallet lyfta fram vilken harlig gemenskap de har
pa foretaget, eller liknande. Detta kan bli problematiskt nar den anstéllde borjar jobba och ser
den “sanna” bilden. Det kan alltsa bli ett problem om annonsen inte fullt ut speglar den

verklighet som kandidaten stoter pa i processen.

7.2.3 Varderingar och attityder

Nér det handlar om &rlighet och fortroende mellan arbetssékande och arbetsgivare ar det vart
att namna hur attityder och varderingar paverkar en persons lamplighet for en viss tjanst.
HRBP 1 namner vissa anstélldas svarigheter att anpassa sig till foretagets alkoholpolicy som
ett exempel pa hur vérderingar krockar med radande regelverk. De anstallda vill i vissa fall
inte ta till sig information om, eller bryr sig helt enkelt inte om hur de skall tdnka kring att
inmundiga alkohol eller andra droger vilket i vissa fall pa foretaget Turist 1 har lett till att
anstallningar upphort. “Det var val inte sa farligt”, har anstallda menat samtidigt som det
uppdagats att de haft att géra med otillatna preparat i tjansten. Detta &r enligt intervjupersonen
ett problem som maste losas direkt under rekryteringsprocessen - den som rekryterar har ett
ansvar for att skapa ett sapass stort fortroende hos den intervjuade att den kan ta till sig av
nddvéndiga regler och aktuell information, varvid regelbrott kan undvikas. Alternativt bor
rekryteraren kunna fanga upp signaler som kan ge indikationer pa att kandidatens attityd eller
installning inte &r forenlig med de regler som géller i tjansten.

Attityd och instéllning hanger ocksa ihop med arlighet hos kandidaten. HRBP 1 pratar om att
skapa en Oppenhet:
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Om vi pratar om djupt personliga saker dar du berattar om dina tillkortakommanden,
funderingar kring vad du ar bra pa eller otillracklig i och att det forklarar sig i din barndom
eller vad det nu &r, da ar det mer osannolikt att du sager att du inte dricker om du trots allt
gor det. Om man skapar en relation i rekryteringssituationen, en personlig relation, sa kar

mojligheten att fa arligare svar (HRBP 1).

HRBP 1 har avslutat ett antal anstallningar pa grund av att de anstéllda inte foljt regler for
alkohol och andra otillatna substanser och HRBP 1 sager att “inte i nagot fall har de pastatt att
de inte kanner till reglerna. Kanske visste de inte att det var sa allvarligt...”. Med andra ord
finns det i det aktuella fallet problem nér det handlar om arbetstagares attityd och installning -

de bryter mot reglerna fastan de kanner till dem.

7.2.4 Ansvar och arbetsfordelning

Flera av de intervjuade rekryterarna talar om chefers ansvar som en viktig del i
rekryteringsprocesser. Nufortiden &r det vanligt att chefer [amnar 6ver ansvaret for att
rekrytera till en rekryterare, vilket kan te sig logiskt. Problemet med detta, enligt rekryterarna
som intervjuats, ar att den som rekryterar i de flesta fall inte har lika bra kunskap som en chef
kring om hur det faktiskt ar att arbeta i en viss roll. Cheferna har ibland sjalva “jobbat sig
upp” och darmed tillgodogjort sig nédvéandig kunskap om vad olika roller kréver, vilket kan
underlatta ndr det handlar om att matcha ihop en ledig tjanst med en arbetssdkande person.
Rekryterare 2 menar att personer pa HR kanske inte vet hur det ar att arbeta “pa golvet”,
varvid det blir svart for den att under en intervju avgora hur val lampad en person &r for ett
jobb. Déarfor, anser de rekryterare som intervjuats, ar det lampligt att chefen ar med
atminstone i slutskedet av en rekryteringsprocess och dels far saga vad den tycker ar viktigt
och dels beddma om kandidaten passar for rollen. Vissa av de som intervjuats upplever att
ansvar lamnas 6ver till HR i for stor utstrackning, varvid arbetet inte utfors pa ett optimalt sétt
eftersom HR inte alltid vet hur det &r ute i verksamheten.

Rekryterare 1 menar att sjalva arbetet gar att lara sig snabbt men att lampligheten mer ar

nagot som har att géra med ens personlighet:

Det beror mycket pa vad for typ av person man ar. Darfor hade det inte varit negativt att ha
en runda med intervjuer till sa att den forsta rundan gors av en rekryteringsgrupp och den

andra gor av chefer. Det vore bra, men det tar langre tid (Rekryterare 1).
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Genomgaende for de intervjupersoner som i denna studie har fatt uttala sig ar att de anser att
HR-avdelningen fungerar bra som en stéttande funktion som kan hjélpa till att ta fram rutiner
och riktlinjer och kanske gora “grovjobbet” i rekryteringen, det vill sdga gallra bland ett stort
antal ansokningar, dgna sig at administration och bjuda in kandidater till intervjuer och
darmed fungera som ett stdd, men att det ar 6nskvért att cheferna tar ett stérre ansvar i sjalva
beslutsfattandet eftersom de kan bedéma vilken personlighetstyp som passar in i

verksamheten.

7.2.5 Mal och resultat

HRBP 2 var nojd med att foretaget hade borjat rekrytera pa ett effektivare satt och genom att
lagga mindre tid pa varje kandidat och darmed snabba pa sin process. Detta ar givetvis
ekonomiskt 1onsamt for foretaget, men star i motsats till vad den fackliga ombudsmannen

menar att medlemmarna anser om korta processer:

Det har med ”speedmeeting” har blivit valdigt vanligt speciellt ndr man ska rekrytera stora

grupp pa kort tid. Det har vi fatt en del synpunkter pa att det &r inget bra satt. /---/ Det anses
daligt for att man inte far mojlighet att utveckla sig tillrackligt, det blir for ytligt helt enkelt
(Facklig foretradare).

Det kan anses anméarkningsvart att foretagets effektivisering inte uppskattas av kandidaterna,

aven om syftet snarare var att effektivisera an att géra kandidaterna glada.

Den intervjuade konsultchefen talar ocksa om mal - en stor del av jobbet handlar om att
standigt jaga efter sa bra marginaler som mojligt. Konsultchefens citat belyser pa ett tydligt

satt hur de standigt arbetar mot mal:

Jattestort fokus pa att rekrytera ratt, men sjalvklart vinstdrivande, fokus pa pengar. Mitt mal
ar alltid att ta ett sa lagt pris som mojligt for bra marginal. Maste vara en bra kandidat,
kunden maste fa det de betalar for. Vinst &r pd samma niva som att gora rekryteringar, det

vager jamnt i prioriteringen (Konsultchef).

Utifran de fragestéllningar som anvénds i studien dvergar vi har kategorier baserade pa dessa.
Inledningsvis genom en Gvergripande beskrivning av hur de studerade verksamheterna

bedriver sin rekrytering.
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7.3 Hur bedrivs rekryteringen inom de studerade organisationerna?

I huvudsak anvander de intervjuade personerna och deras organisationer en vetenskapligt
forankrad rekryteringsmetodik och de gar igenom flera steg som har hog validitet for att
bestamma sig for om en person ska anstallas eller ej. Hur tillvagagangssattet och
rekryteringsforfarandet presenteras nedan och darefter beskrivs vilka metoder som anvands

nar ratt person skall utses.

Samtliga intervjupersoner anvénder annonser for att rekrytera. Dessa annonser besvaras av
anstkande som sedan telefonintervjuas i vissa fall, alternativt bjuds in till en personlig
intervju direkt. Déarefter tar i vissa fall tester och referenstagning vid, alternativt sker &ven en
andra eller tredje intervju. Detta sker i i stort sett samtliga verksamheter som har studerats
infor denna studie. Undantaget har &r Turist 1 som inte anvénder referenstagning for alla typer

av tjanster.

De flesta intervjupersoner &r néjda med de rekryteringsprocesser som bedrivs i den egna
organisationen, men samtidigt uttrycker néstan samtliga att det finns férbattringspotential.
Gemensamt for de olika intervjupersonerna ar att de anser att rekryteringsprocesser som har
en tydlig struktur och som ar genomarbetade pa ett bra satt ofta blir mer traffsakra. HRBP 2
menar att processen inom vissa delar av foretaget ar vél genomarbetad och strukturerad,
medan den i andra delar av foretaget ar obefintlig. | detta fall kan vi alltsa se att
rekryteringsrutiner inte har natt alla delar av foretaget vilket har givit en ojamn struktur dar
vissa anstélls enligt tydliga regler medan andra rekryteras mindre regelstyrt.

Rekryterare 1 menar att processernas traffsakerhet har 6kat i takt med att fler intervjuer och
tester inforts men att det alltid kan bli battre. Vissa av intervjupersonerna pa Turist 1 beskriver
hur de anvénder sig av frageformular for att sortera ut de kandidater som passar bast

respektive inte passar alls. Detta anses vara en bra metod som ar effektiv och férdomsfri.

Pa ett studerat bemanningsforetag ar rekryteringen uppdelad pa det séttet att en sérskild
avdelning ar utpekad for att skota rekryteringar enbart, vilket leder till en hog grad av
traffsakerhet eftersom dessa kan fokusera till 100 % pa rekryteringen och inte behdver tyngas

ned av administration:
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Vi har ju ett rekryteringscenter som skoter processerna i den man de hinner. Det ar ofta
studenter, yngre, de som jobbar med det. De &r véldigt effektiva, vill l&ra sig, ar snabba och

de mats pa effektivitet och tillsattningar. Ett bra satt att rekrytera (Konsultchef).

I den offentliga verksamhet som studerats rekryterar cheferna sjalva, men de har samtidigt
stdd av HR-avdelningen nér det galler att arbeta fram rutiner och riktlinjer. Cheferna kan
dessutom ta hjalp av HR i delar av processerna och sedan ta dver sjélva nar de anser det
lampligt. Detta skapar enligt den intervjuade enhetschefen en tydlig och bra struktur som gor
att alla vet vad som galler nér det skall rekryteras:

Vi chefer skoter sjdlva rekryteringen av handlaggare. HR gor forsta stegen i processen. Fran
borjan - fran behovsanalys - vilka kompetenser behéver vi? Hur bemannar vi utifran det?
HR tar fram stodmaterial och gor inledningsskedet av rekryteringen. Vi strukturerar

intervjuer sjdlva. Denna modell ar bra och fri, vi far vélja sjalva (Enhetschef).

Den fackliga foretradarens uppfattning skiljer sig delvis at. | deras bransch sker rekryteringen
enligt en simpel modell dar det racker att ha papperen i ordning och vara fullt frisk, &ven om
det stélls vissa krav pa social kompetens och formaga till teamarbete. Detta borjar andras
dock och medlemmarna i det aktuella fackférbundet upplever att det numera ar vanligare med

fler moment i rekryteringsprocesserna.

Rekryteraren pa Restaurang 1 menar att det i forsta delen av deras rekryteringsprocesser
racker med att vara glad, pigg och trevlig och att manga gar vidare och kanske blir anstallda
enbart pa grund av detta. Denna rekryteringsprocess innehaller i dvrigt bade individuella

intervjuer och gruppintervjuer.

Utifran denna kortare kartlaggning av de studerade verksamheternas rekrytering 6vergar vi
har till fragestallning tva som handlar om varfor felrekryteringar sker. For att forsta det foljer

hér en beskrivning av intervjupersonernas upplevelser av nér det blir fel och varfor.

7.4 Hur kan eventuella felrekryteringar inom de studerade organisationerna

forklaras?

I de flesta studerade organisationer framkommer det att felrekryteringar sker, dock kan det ha
olika orsaker. HRBP 1 menade att det finns en viss problematik géllande 6ppenheten bade hos

den stkande och hos arbetsgivaren. Kandidaten kanske inte ar helt arlig med vad den
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egentligen vill utan lagger mest vikt vid att anpassa sig for att verka som en person som
passar in i den aktuella rollen. HRBP 1 s&ger:

Sjalva grunden for att rekrytera ar ju ganska svar. Det ar tva parter som skall enas om att en
anstallning ska uppsta och ingen av dem, sérskilt den sokande, har incitament att vara helt
Oppen och arlig med vad den kan eller vill. Man vill ju ha ett jobb, ett battre &n vad man
haft kanske, vad man soker sig ifran, men lampligheten maste inte ha med det att gora
(HRBP 1).

Kandidater som soker jobb &r enligt HRBP 1 véldigt angeldgna om att fa jobbet men har inte
alltid funderat tillrackligt mycket pa huruvida de kommer att trivas eller ej. En bristande
arlighet kan har leda till att de kanske inte trivs nér de val borjar jobba. Kandidater funderar
enligt HRBP 1 mycket dver loner, formaner och liknande men det ar sallan som det ar detta
som far en att trivas utan trivsel handlar mer om foretagskultur, kollegor och stamning pa
avdelningen. “Medvetenheten om motivationsfaktorer” beskrivs av HRBP 1 som lag - den
som soker jobb tittar snarare pa I6n och yrkestitel istallet for att titta pa kollegor och kultur,
vilket kan bli problematiskt langre fram da den som blivit anstalld kanske inte trivs och slutar.
Dessutom menar HRBP 1 att kandidaterna sjalva gora béttre research innan de tar ett jobb och

stalla sig fragan “ar det har ett foretag som jag kan tanka mig att arbeta for”?

Den intervjuade enhetschefen pratar om problem i form av en radsla for att avbryta processer.
Enligt enhetschefen finns denna rédsla inom vissa delar av verksamheten vilket kan leda till

att fel person blir rekryterad:

Vi ar radda for att avbryta en rekrytering om vi inte hittar det vi vill ha. Jag avbrét nyligen
en rekrytering for att jag inte hittade nagon bra, det hade blivit en felrekrytering om jag inte

hade avbrutit. Nu ska jag sjélva gora det jobbet istéllet (Enhetschef).

Samma enhetschef menar ocksa att provanstallningar fungerar bra som ett sétt att “testa”
anstallda och se om de passar i en roll. Dock anvands inte provanstéliningar i den aktuella

verksamheten, vilket kan vara opraktiskt:

Det blir ju fel ibland, och vi anvénder inte provanstéllningar vilket gor att de som &r
“felrekryterade™ ar svara att bli av med. Vi far bara provanstalla i sarskilda fall. Vi ar da

fast med personal som visar sig vara mindre bra (Enhetschef).

Den fackliga foretradaren, som hade gedigen erfarenhet bade av “vanligt” lonearbete och

fackligt arbete menade att “nar effektiviteten tar éver da uppnar man inte sitt syfte” - det vill
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saga att processer som skyndas igenom for att na budget- eller andra mal inte blir sarskilt bra
eftersom den som rekryterar inte har tillrdckligt mycket tid for att analysera vem de faktiskt
har att géra med. Den fackliga foretradarens uppfattning &r vidare att den som rekryterar

maste ha en gedigen kunskap om den aktuella tjansten:

Anledningar till felrekryteringar &r som vi ser det oftast att de som utfor rekryteringen inte
har tillrackligt kunskap om verksamheten eller att bestéllaren av rekryteringen inte har gjort

en tillrackligt val utformad kravspecifikation (Facklig foretrédare).

Rekryterare 2:s uppfattning ar att de kandidater som soker jobb hos dem inledningsvis ar
valdigt trevliga och pigga och att de, som tidigare namnts, ibland gar vidare i processen enbart
pa grund av det, men att de far en annan bild nar de sedan kommer ut i verksamheten och ser
hur jobbet faktiskt &r. Da marker de att det kan vara valdigt fysiskt anstrangande att arbeta pa
restaurang vilket forvanar manga eftersom jobbet marknadsfors enbart som ett “roligt jobb”

och besvérliga moment och situationer som kan uppkomma uteldmnas i annonsen.

Konsultchefen menar likt HRBP 1 att vissa kandidater gor for lite research innan de soker
jobb - de ar osdkra pa vad de egentligen vill och chansar i viss utstrackning nar de soker
tjanster. Detta kan dock vara mer eller mindre frivilligt eftersom annonser via
bemanningsforetag inte alltid beréttar vilket foretag de rekryterar till, eftersom foretaget (vars
rekrytering bemanningsforetaget skéter) ibland vill halla detta hemligt. Det ar inte svart att
forsta att detta gor det besvarligt for kandidater som ska soka jobb eftersom de i vissa fall inte
vet vilket foretag de soker jobb pa och alltsa kdper (las: soker) “grisen i sacken™ i viss
utstrackning. Konsultchefen fick fragan om folk soker “fel” jobb, det vill siga jobb de

egentligen inte &r intresserade av eller kvalificerade for:

Det hander valdigt valdigt ofta, mycket for att vi inte gar ut med foretagsnamn i annonsen.
Kandidater vet inte vilket foretag de soker till eftersom foretaget sjalva inte vill annonsera
med namn och logga, sa det ar klart att folk chansar. Under telefonavstamningen far vi forst
reda pa vad folk egentligen vill. De yngre soker ofta bara for att soka tio olika jobb, de vet

inte vad de vill sa de testar en massa jobb bara (Konsultchef).

HRBP 1 menade att kandidater gor ratt i att lasa pa om foretaget innan de soker ett jobb, men
hur latt &r detta nar annonsen enbart specificerar att tjansten till exempel &r hos en “stor aktor

inom detaljhandeln”?
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Under intervjuerna kommer det ocksa fram att det ar valdigt viktigt att fa traffa sina
eventuella framtida kollegor innan man bestdmmer sig for att tacka ja till ett jobb, till exempel
att sitta ner och ta en kaffe, fa en rundtur pa kontoret och se “hur det kanns”. Detta ar for
ovrigt nagot som det inte verkar finnas sarskilt mycket forskning kring utan
intervjuforfarandet anses bést byggas upp kring sjalva intervjun i sig, inte moten med
kollegor.

Konsultchefen menade vidare att det faktum att olika foretag anvander olika metoder for att
rekrytera forsvarar for kandidater. Soker du jobb hos till exempel olika bemanningsforetag
kan det skilja sig enormt mellan vad som &r det forsta momentet i rekryteringsprocessen vilket
kan skapa forvirring och det kan som kandidat vara svart att ha manga processer igang

samtidigt.

7.5 Hur kan organisationerna i studien minska risken for att felrekryteringar sker?

HRBP 2 lyfter fram effektivitetsokningen som en framgang nar det handlar om att rekrytera
mycket personal pa samma gang. Turist 1 hade tidigare ett system dar varje person
intervjuades individuellt men har nu gatt éver till att snabbintervjua manga kandidater vid
samma tillfalle vilket skall snabba pa processen. Detta system ar mycket fordelaktigt for
foretaget eftersom de sjalva inte behover lagga lika mycket tid pa varje kandidat och saledes
anvander sin tid battre vilket blir kostnadseffektivt. Fragan ar om det blir ratt i storre
utstrackning, eftersom kandidaterna sjalva upplever att de inte far tid att presentera sig

tillrackligt. Mer om detta senare.

HRBP 1 talar om &rlighet som ett sétt att skapa en mer andamalsenlig rekryteringsprocess.
Som tidigare namnts finns det hos kandidater inte alltid en fullstandig 6ppenhet kring vad den
vill med sitt jobbsokande utan malet ar ofta enligt HRBP 1 “ett gott jobb”. Darfor
forekommer det att kandidater undanhaller information for att passa in béttre i den roll som de
har sokt. HRBP 1 anser, som namnts, att kandidater sjalva bor gora battre research och ta reda
pa mer om foretaget och rollen, samt kréava att fa traffa kollegor innan de bestammer sig for
att tacka ja till ett jobb. Om sa inte sker riskerar folk att hamna pa en plats dar de inte trivs
med kollegor och kultur. Har behdvs alltsa en storre medvetenhet fran kandidaternas sida och
de behover fundera dver ratt saker, bortse fran I6ner och titlar och stélla sig fragan “vad

kommer att fA mig att trivas pa en arbetsplats?”.

27



Enhetschefen menar att det ar praktiskt att anvanda provanstallning for att man da kan gora
sig av med den person som inte passar. Det gar alltsa att séga att risken for felrekryteringar
kan 6ka om inte provanstallningar anvands eftersom det da inte ar lika latt att “gora sig av”
med den som eventuellt felanstélls. A andra sidan kanske rekryteringar d& avbryts varvid
ingen alls rekryteras. Vidare, géllande utbildning, sa menar enhetschefen att det inte spelar
nagon roll om en kandidat har kandidat- eller masterexamen. Enhetschefen namner istallet
arbetsprover och djupintervjuer som framgangsrika metoder. Detta starker den tidigare
namnda forskningen som presenteras i Lindeléw (2008: 23) om rekrytering, som sager att
antal utbildningsar har mycket lag validitet, samtidigt som arbetsprover och djupintervjuer har

hog validitet.

Rekryterare 1 anser att traffsdkerheten i processerna 6kar om det finns mojlighet att traffa
chefer under processen, alternativt om cheferna sjalva haller i en del av processen. Detta beror
pa att cheferna ar de som vet mest om hur det faktiskt &r att arbeta i en verksamhet och de ar
darfor bast lampade for att forbereda en kandidat pa hur jobbet ser ut och darmed att skapa
ratt forvantningar. Introduktionen &r ocksa en viktig del av rekryteringsprocessen, tycker
rekryterare 1. Den som anstalls maste fa en tydlig och gedigen introduktionsprocess som
forbereder den nyanstéllde pa vad som komma skall. Den som introduceras val har alltsa
storre mojligheter att sedan gora ett bra jobb och passa in i rollen. Introduktionen ndmns
ocksa som ett viktigt steg i den tidigare namnda tolvstegmodellen for rekrytering, vilket

stdimmer Overens med uppfattningen hos rekryteraren.

Flera av de intervjuade personerna talar om vikten av att kravprofilen faststalls pa ett korrekt
och noggrant sétt, eftersom detta 6kar tréaffsakerheten nér det handlar om att matcha ratt
person med en viss yrkesroll. Eftersom Granberg menar att det &r vanligare att en
rekryteringsprocess startas for att en ny tjanst skapas, snarare an att nagon befintligt anstalld
flyttat pa sig (se avsnitt 5.2), torde det vara av stor vikt att lagga tid pa kravprofilen. En
befintlig person som har tjansten i dagsléget kan forklara vad den handlar om och vad som
kravs, men om ingen sadan finns blir det viktigare att fundera ordentligt 6ver vad den nya

tjansten skall ha for krav och vem man egentligen letar efter.

Konsultchefen menar att vagen framat, nar kandidaterna val ar inne i processen, handlar om
att skapa tydliga malbilder hos dem. Kandidater som stker jobb ar som tidigare namnts inte
alltid helt sakra pa vad de egentligen vill och chansar i viss utstrackning i sitt jobbsokande.
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Dérfor galler det att skapa ratt forutsattningar redan under processen och locka kandidaten
med att kompetensutveckling och karriarmojligheter &r bonusar som foljer med ett annars
intressant jobb. Att kunna locka en kandidat med formaner sa som kompetensutveckling kan
gora att kandidaten blir mer positivt instélld till rollen varvid trivseln 6kar redan under

anstallningsproceduren.

Som flera av de intervjuade papekar ar det ocksa viktigt att lata den arbetssdkande traffa de
som i nulaget arbetar pa foretaget, helt enkelt for att se om han eller hon kommer att trivas

med de som kan komma att bli de framtida kollegorna.

Vidare maste den som rekryterar ha stor kunskap om tjansten som han eller hon rekryterar till.
Om sa ej ar fallet riskerar kandidaten att bli ointresserad och tappa fortroendet for
rekryteraren, samtidigt som fel person riskerar att rekryteras. Det handlar ocksa om att skapa
ett fortroende mellan rekryterare och kandidat, dar kandidaten ar saker pa att rekryteraren vet
vad han eller hon talar om. Rekryteraren a sin sida tjanar pa att vara noggrann nar det galler
att lasa pa om rollen, eftersom det da ar lattare att beddma om en kandidat passar for tjansten
eller ej. Sammanfattningsvis handlar det alltsa i hog grad om att ha hog kompetens och en
formaga att skapa fortroende. Som svar pa hur vagen framat borde se ut avslutar vi har med
ett traffsakert citat fran den fackliga foretradaren:

Tva faktorer som ar viktiga ar dels att rekryterare masta vara valdigt delaktiga i
verksamheten och ha stor kunskap och forstaelse om verksamheten pa i princip alla plan.
De maste aven och ha en social fingertoppskansla som &r ytterst svar att lara sig. Adderar
man dessa tva faktorer till den utbildning de flesta rekryterare har sa tror jag att antalet

felrekryteringar skulle kunna minska (Facklig foretradare).
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8. Analys & aterkoppling till teori

Hur kan vi forsta intervjupersonernas upplevelser utifran teori och forskning? Féljande avsnitt
knyter samman teori med resultat utifran en analyserande ansats. Har fungerar teorin som ett

verktyg for att forsta och forklara det som kommit fram i intervjuerna.

8.1 Anstallningsbarhet

Som namns i avsnitt 2 dr anstéllningsbarhet ett mangfacetterat begrepp som kan ha flera olika
betydelser. Ett satt att se pa anstallningsbarhet &r att resonera kring en individs mojligheter pa
arbetsmarknaden. Detta ar nagot som ar aterkommande i intervjuerna nar respondenterna
behandlar &mnet fortroende och arlighet. De som sdker jobb har, som ndmnts, inte alltid
incitament att vara helt arliga med sina mal, och de arbetssokandes mal kanske inte alltid

stdimmer Overens med vad jobbet den soker kraver.

I intervjuerna framkommer flera fall av folk som soker “fel” jobb, det vill sdga jobb de inte
passar for av olika skal, och detta gar att koppla ihop med begreppet anstallningsbarhet som
en upplevelse av hur ens egen formaga ser ut och, som namns i teorin, en individs mojligheter
pa arbetsmarknaden. Kantelius (2012: 25) skriver om en individs méjligheter och hur en
persons nuvarande position pa arbetsmarknaden kan anvéandas som referenspunkt for vart
vederborande ar pa vag. Nar en persons kompetens inte stammer éverens med vad
organisationen kraver kan den arbetssokande inte vara arlig. Da uppstar en diskrepans mellan

upplevd och faktiskt anstéliningsbarhet.

Manniskors stravan efter att gora sig anstallningsbara kan sla fel, pa det sattet att de tror sig
vara mer anstallningsbara an vad de &r. Exempelvis kan de l&agga for stor vikt vid det som de
tror gor dem anstallningsbara istéllet for det som i sjalva verket gér dem anstallningsbara.
Detta ar nagot som vi ser saval i forskningen om anstallningsbarhet som i intervjuerna - folk
fokuserar till viss del pa fel saker under intervjuer. Nagot som kom fram i intervjuerna och
som kan kopplas till teorin i detta avseende &r personlighet och psykologiska faktorer som kan
vara svart att paverka sjalv men som alltjamt kan avgora ens anstallningsbarhet (se bl a
Mcardle et al: 2007). I intervjuerna framkom att vissa anstallda hade “fel attityd”, betr&ffande
till exempel alkoholpolicyn. “Fel attityd” eller installning gar att betrakta som en psykologisk

faktor och i det aktuella fallet har kandidaten som har problem med alkoholpolicyn uppenbart
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en lag anstallningsbarhet genom sin felaktiga installning, nagot som arbetstagaren sjélv
uppenbart inte upplevde som nagot problem eftersom hen inte hade velat ta till sig av radande

regelverk.

Enligt Kantelius resonemang i avsnitt 5.1 inbegriper anstallningsbarhet sannolikheten att en
person far det battre, samre eller oférandrat pa arbetsmarknaden och enligt vad som
framkommer i vissa av intervjuerna stravar vissa arbetssokande efter att fa det battre pa
arbetsmarknaden, och de stréavar ddrmed efter att 6ka sin anstéllningsbarhet. Detta ar ett av
flera exempel pa hur teori och empiri méts varvid forstaelsen for fenomenet

anstallningsbarhet okar.

Socialt kapital kan ocksa avgora anstallningsbarhetsgraden och en del andra personliga
egenskaper, sa som social fardighet, kan ha en betydelse for hur anstéllningsbar nagon &r. Det
som kom fram i intervjuerna kan forstas om vi tittar pa teorierna om anstallningsbarhet utifran
Kantelius (2012). I intervjuerna beskrivs som namnts attityder och installning till arbetet, samt
att man ska vara “ratt person”, som en avgorande faktor for hur bra en individ passar in pa en
arbetsplats. | Kantelius (2012: 25) havdas att de personliga egenskaper som kan ligga till
grund for hur en person beter sig, personens attityd till exempel, kan vara svara att andra pa
vilket kan begransa anstéliningsbarheten.

8.2 Rekrytering och kompetensforsérjning

Enligt vad som framkommer i intervjuerna rekryteras medarbetare i de olika organisationerna
pa liknande sétt, vilket ofta kan forstas med hjélp av det som finns skrivet om rekrytering. |
regel stammer forfarandet dverens med bade hur Lindeléw (2008: 26) och Irving (2004: 29-
31) beskriver ett rekryteringsforfarande, dven om avvikelser forekommer. Till exempel &r
introduktionen valdigt olika pa de olika arbetsplatserna och de flesta intervjupersoner
uttrycker att introduktions-biten ar valdigt viktig, dven om den inte alltid &r den del av
rekryteringen som det laggs mest fokus pa. Som Lindelow (2008: 22) menar (se avsnitt 5.2) &r
introduktionen av de anstallda ett viktigt moment, vilket dven de intervjuade personerna

verkar halla med om.

Intervjuerna som genomfors i de studerade organisationerna ar oftast, men inte alltid, av
kompetensbaserad modell dar fragorna utgar ifran vad tjansten har for kvalifikationskrav.

Detta gar att tolka som att den kompetensbaserade intervjumetodiken idag &r relativt
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valetablerad och foretag och organisationer forstar i hog grad vikten av att genomféra
intervjuer pa ett for tjansten passande satt.

Vi kan se exempel pa hur teori och empiri mots om vi tittar pa Irving (2004: 8), som menar att
rekryteringen ar ett slags samspel dar tva viljor maste motas, och att arbetsgivares och
arbetstagares beslut maste vara val genomtanka. Detta ar i linje med HRBP 1:s beskrivning av
rekrytering som en svar process dar tva parter skall enas och att det kan bli ett problem om en
av dem inte ar tillrackligt arlig med vad den vill. HRBP 1 menar vidare att det &r av stor vikt
att en persons asikter och varderingar passar in i foretaget, vilket ligger i linje med Kristofs
begrepp “person-organization fit” som ndmns i teoriavsnittet, samt Kantelius diskussion om
anstéllningsbarhet. De menar att en persons anstéllningsbarhet och formaga att passa in i en
organisation kan ha att géra med personliga egenskaper, vilket alltsa enligt HRBP 1 &r viktigt.

Empiri moter teori pa ett tydligt sétt nar vi beaktar Person-organization fit-begreppet. Det
forklarar pa ett tydligt satt hur samspelet individ-organisation kan se ut, dar en individ maste
ge organisationen nagot den saknar och organisationen maste fylla en funktion for individen.
Jag menar att begreppet ar anvandbart men att det i dagsléget inte kan forklara alla individ-
organisation-samspel, eftersom manga av dem bygger pa att individen gér mer for
arbetsgivaren an den far tillbaka, till exempel att pa grund av hég konkurrens tvingas ta ett
arbete som ligger under ens kvalifikationsniva. | sadana lagen sker inte nagot direkt samspel

av det slag som P-O fit-teorin foresprakar varvid teorins anvandbarhet minskar.

Den forskning som jag tidigare hanvisar till i form av Huffcutt & Arthur et al (1994) ger
arbetsprover som rekryteringsmetod hog validitet. |1 form av empiri kan vi dock se att det
enbart dr en av intervjupersonerna som har erfarenhet av att anvanda arbetsprover i sin
verksamhet. Produkten av detta kan ségas vara att organisationerna i studien rekommenderas
att i hogre utstrackning anvanda arbetsprover pa grund av deras hoga validitet. Huffcutt &
Arthur et al (1994) menar vidare att referenstagning inte har sérskilt hog traffsédkerhet, trots
det ar det manga som fortfarande anvéander det. Referenstagning anvands av samtliga av de
foretag och organisationer som studerats i denna undersokning. Det gar att diskutera
referenstagningens andamalsenlighet - vissa av intervjupersonerna uttrycker att
referenstagning “enbart kan ge minus, aldrig plus”, att det bara bekraftar det man redan vet

samt att det ar valdigt tidskravande. Vissa intervjupersoner menar att det inte hade varit
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orimligt att slappa referenstagningsmomentet helt och hallet och istallet lagga mer tid pa

intervjuerna. For de flesta intervjupersoners foretag ar det dock inte aktuellt i nuldget.

Alltsa anvands referenstagning i hdg utstrackning trots att de flesta verkar vara éverens om att
det inte ger sarskilt mycket. Detta ar intressant att fundera 6ver. Anvands av gammal vana och
ar metoden sa etablerad att det ar svart att sluta anvanda den? Beror det rentav pa okunskap?
Klart &r att medvetenheten om referenstagningens betydelse ar relativt stor, och vi kanske kan
fa se en forandring framoéver dar andra moment ges storre utrymme. Flera av
intervjupersonerna uttrycker att referenstagning inte ger sa mycket, vilket ar i linje med den
forskning som presenteras i Lindeléw (2008: 23) som menar att referenstagning har lag

validitet.

Den forskning som bedrivits om olika rekryteringsmetoder ger referenstagning en lag
validitet, och det vore & ena sidan darfér rimligt om det anvéndes i mindre utstrackning. A
andra sidan maste vi inte lita till 100 % pa just den forskningen utan kan se att den som
upplever referenstagningen som tillforlitlig formodligen har anledning att tycka sa och med ro

kan dgna sig at det.

Det som Lindeléw (Ibid.) skriver om att rekrytering inte alltid bedrivs pa ett optimalt sétt
starks ocksa av vad som kommer fram i intervjuerna, dar det i vissa fall namns att
referenstagning och utbildningskrav ar viktigt. Med andra ord finns det, precis som Lindelow
menar, mycket att arbeta med for att na en traffsaker rekrytering. Det som kom fram i
intervjuerna kan forstas om vi tittar pa vad Lindelow (lbid.) menar &r viktigt i
rekryteringssammanhang och var fokus bor ligga - pa bland annat djupintervjuer och om
mojligt arbetsprover. De studerade organisationerna bor fortsétta att utveckla sin rekrytering i

linje med relevant forskning.

Hur manga ar som nagon har utbildat sig pa universitet eller htgskola har enligt den forskning
som presenteras i Lindeléw (2008: 23; Huffcutt & Arthur 1994, Hunter & Hunter 1984,
Mabon 2002, Schmidt & Hunter 1998) mycket 1&g validitet nar det galler hur bra en person
passar i en yrkesroll. Trots att masterexamen inte &r ett krav kravs det i dagens lage ofta minst
kandidatexamen for att kunna soka vissa jobb, nagot som ofta bekraftas i intervjuerna. Den
som funderar pa att lasa en masterexamen for att gora sig mer anstallningsbar gor darmed ratt

i att fundera lite extra. Flera av intervjupersonerna uttrycker att det inte ska spela nagon roll
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om en person har en kandidat- eller masterexamen nér det galler att bedoma vederbérandes
lamplighet, men att utbildning ofta &r ett krav anda. Det som sades i intervjuerna kan forstas
om vi tittar pa vad forskningen fran Huffcutt & Arthur m fl sdger om antal utbildningsar - det

spelar en mycket liten roll nér det handlar om att bedéma en persons lamplighet for ett arbete.

Viss forskning (Lindeléw 2008: 23) menar att fardighetstester ar kostnadseffektiva for att
avgora om en person passar for ett jobb. Trots det anvands de bara i viss utstrackning enligt
den empiri som samlats in i denna undersokning. Det gar att pasta att foretag och
organisationer hade tjanat pa att anvanda sig mer av fardighetstester, pa grund av deras hoga
validitet och pa grund av att flera av intervjupersonerna uttrycker kostnadseffektivitet som ett

mal.

Den tidigare namnda kunskapslucka som finns mellan vilka metoder som det ldggs mest
fokus pa och vilka metoder som ger den mest traffsakra rekryteringen bekréaftas delvis i
intervjuerna. Flera intervjupersoner menar att det krdvs erfarenhet och utbildning for att kunna
soka vissa tjanster, vilket alltsa enligt forskningen inte har samma relevans. Flertalet av
intervjupersonerna lagger dock mest fokus vid de mest traffsakra rekryteringsmetoderna och
darmed kan de anses ha tagit till sig av nya ron och de bedriver i regel en vetenskapligt
forankrad rekrytering.
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9. Slutsatser

Nar vi nu sett hur relationen mellan studiens resultat och teori ser ut, passar det bra att

sammanfatta resultaten i form av svar pa fragestallningar.
9.1 Sammanfattande svar pa fragestallningar

9.1.1 Vilka centrala teman, relaterade till rekrytering, & aterkommande hos
intervjupersonerna?

De teman som framkommit &r &rlighet och transparens, féretagets varumarke, véarderingar och
attityder, ansvar och arbetsférdelning samt mal och resultat. Dessa presenteras detaljerat i

avsnitt 7.

9.1.2 Hur bedrivs rekryteringen inom de studerade organisationerna?

Vanligtvis &r rekryteringen HR-avdelningens ansvar eftersom de som arbetar med
personalfragor dven anses vara bast lampade for att rekrytera. Inom den offentliga verksamhet
som studerats har cheferna ett storre ansvar men kan ta hjalp av HR om sa behdvs.
Konsultchefen beskrev att deras verksamhet var uppbyggd kring en sérskild
rekryteringsavdelning som bara dgnade sig at detta, medan deras kollegor skotte den operativa
och lopande verksamheten. Overlag kan vi alltsa sluta sammanfatta det som att HR i dag har

huvudansvaret for att rekryteringen blir ratt, &ven om de i vissa fall kan ta hjalp av chefer.

| samtliga organisationer anvands varianter av Lindelows “12 steg for en lyckad
personalforsorjning” eller av Irvings rekryteringsforfarande (Lindeléw 2008: 26; Irving 2004:
29-31). Dessa tolv steg inkluderar dven introduktion och léneséttning, nagot som i denna
studie av utrymmesskaél inte kunde studeras djupare, men i stort sett verkar denna modell vara

nagot som anvands i dagslaget.

I 6vrigt anvands i regel annonser, telefonintervjuer, personliga intervjuer, eventuellt tester och
referenstagning. Detta varierar givetvis mellan de olika organisationerna men éverlag gar de
studerade organisationerna efter ungefar samma mall nar deras kompetensférsorjning skall

tillgodoses.
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9.1.3 Hur kan eventuella felrekryteringar inom de studerade organisationerna
forklaras?

Flera teman ar dterkommande nar det handlar om varfor det ibland blir fel. Arlighet och
fortroende - pa det satt att kandidaten kanske inte ar 6ppen eller &rlig kring sin kompetens
eller personlighet eller att annonsen inte stimmer éverens med hur det &r i verksamheten.
Foretagets varumarke - har ocksa att goéra med arlighet men har mer specifikt att en del i att
annonsera for en tjanst ocksa har att gora med att foretaget vill géra reklam for sig sjalva,

varvid annonsens egentliga syfte ibland kommer i skymundan.

Vérderingar och attityder - kandidater som anstalls vill, kan eller lyckas inte ta till sig vilka
regler som galler kring till exempel alkohol, vilket kan bero pa fel attityd hos kandidaten.
Detta kan ocksa ha att gora med hur arbetet skall bedrivas - kandidaten kanske helt enkelt inte
passar i den aktuella foretagskulturen, vilket ocksa har att géra med arlighet hos bade

kandidatern sjalv och den som rekryterar.

Nar det galler mal och resultat sa kan vi se att effektivitet ibland blir ett mal i sig varvid
noggrannheten far sta at sidan. Ett foretag som skall rekrytera sa effektivt som mojligt, i det
aktuella fallet i form av sa kallade “snabbintervjuer”, lyckas inte fa tillracklig kunskap om den
kandidat som intervjuas eftersom tiden ar sa knapp, varvid risken for att personen i fraga inte
ar ratt for tjansten 6kar markant. Mal- och resultatkrav kan ocksa leda till att rekryteringar
som kanske borde avbrytas pa grund av att ingen lamplig kandidat hittas, fortsatter och slutar

med en felrekrytering.

9.1.4 Hur kan organisationerna i studien minska risken for att felrekryteringar
sker?

En tydlighet och &rlighet i annonsen lyfts fram i flera intervjuer. Detta skulle kunna 6ka
foretagens majligheter att locka ratt kandidater eftersom de som da soker tjansterna faktiskt
har en kompetens och personlighet som stdimmer 6verens med vad som behdvs i
verksamheten. Annonsen maste skrivas med stor noggrannhet och den som gor detta bor

innan annonsen skrivs lasa pa om och géarna vara med i den verksamhet som det galler.

Ratt forvantningar maste skapas, och detta géller bada parter. Aven om ett jobb stundtals kan
vara valdigt roligt kan det ocksa vid tillfalle vara trakigt, och det kan handa att ett jobb som

genom sin annons marknadsfors som en aktivitet dar man star och skojar med sina kollegor
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dagarna i anda i sjélva verket i huvudsak innebadr att utfora en mindre rolig arbetsuppgift, som
att stada. Diskrepansen mellan hur annonsen framstéller tjansten och hur det i sjalva verket ar
kan har bli ett problem och leda till felrekrytering. Det &r ocksa av stor vikt att rekryteringar
dar ingen lamplig kandidat hittas avbryts i tid for att kompetensforsorjningen ska kunna

tillgodoses pa annat hall, till exempel genom att nagon annan far andra arbetsuppgifter.

Djupintervjuer som genomfors pa ett noggrant och tydligt satt, men med en viss
semistrukturering, anses dverlag vara den basta intervjumetoden, vilket stimmer Gverens med
vad vi kan lasa i teoriavsnittet. Kandidaterna maste fa en chans att presentera sig ordentligt
och lyfta fram sina unika kvaliteter, samtidigt som arbetsgivaren noggrant maste reda ut om
personen passar for rollen. Fragorna som stalls under intervjun maste, utover ett par
standardfragor, vara utformade pa ett unikt satt for varje tjanst. De exakta arbetsuppgifter som
en person utfor i en yrkesroll maste 6verséttas till kvalitativa fragor vars syfte ar att reda ut
om en person i begrepp att ga vidare i en process faktiskt vet vad jobbet handlar om och
kommer att passa for uppgifterna. En noggrann kravspecifikation maste goras och

rekryteraren maste vara val palast om den tjanst som han eller hon rekryterar till.

Vidare tycker vissa av intervjupersonerna att arbetsprover ar en traffsaker metod, vilket ocksa
stammer overens med radande forskning. Antal utbildningsar och referenstagning doms
daremot ut som icke-andamalsenliga metoder, vilket ocksa stammer éverens med den teori
som anvands i denna studie. Overlag kan vi alltsa se att de som intervjuats verkar ha en

relativt vetenskaplig bild av hur rekrytering bor bedrivas, dven om avvikelser sa klart finns.

9.2 Forslag pa vidare forskning

Vidare forskning hade som namnts kunnat handla om mer djupgaende studier kring vilka
rekryteringsmetoder som i dagslaget anvands, garna i form av en enkatundersokning som med
fordel kunde besvaras av ett antal nyckelpersoner inom rekrytering i stora organisationer.
Detta hade givit oss en mer heltdckande bild av hur rekrytering bedrivs och vilka

organisationer som anvander vilka metoder.
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10. Diskussion

Betraffande resultatet av studien s gar det att pasta att det pa ett satt inte ar forvanande, men
samtidigt att vissa Overraskningar visade sig. Att rekryteringen som bedrivs i de studerade
organisationerna i hog grad &r vetenskapligt baserad ser jag inte som sérskilt konstigt,
eftersom majoriteten av de intervjuade personerna har akademisk utbildning och saledes har
trénats i att ta till sig fakta och vara kéllkritiska. Dessutom har flera intervjupersoner
utbildningen inom HR-omradet och har saledes genomgatt personalrelaterad utbildning. Vad
som kanske kan anses nagot forvanande ar anvandningen av vissa moment i
rekryteringsprocessen och dessa moments bristande validitet (exempelvis referenstagningar).

K&nnedomen kring vissa moments validitet forefaller helt enkelt inte vara tillrackligt hog.

Resultaten av denna studie kan fungera som referenspunkt for hur vidare forskning skulle
kunna bedrivas och vad som vore intressant att studera vidare. Nar vi nu vet hur det pa ett
Overgripande sétt ser ut i ett antal verksamheter kan &mnet studeras djupare varvid vi kan ta

avstamp i vad som framkommit i denna studie.

For att ytterligare aterknyta till ursprungsproblemet sa forefaller rekryteringsproblem bero pa
olika saker. Dels, som vi har sett, s missuppfattar vissa arbetssokande sin egen
anstallningsbarhet, till exempel genom att soka ett jobb som de inte passar for. Dessutom
verkar folk i viss utstrackning soka fel jobb, och det kan ténkas att vissa arbetssokande hade
haft nytta av en béattre kunskap kring hur man séker jobb. Samtidigt finns det problem hos de
som rekryterar pa det sattet att de inte till fullo anvander de bevisat basta
rekryteringsmetoderna. Kostnaderna for felrekryteringar har utifran vad som studerats i denna
uppsats, orsaker som bade ligger hos individer och i organisationer. Om dessa kan métas och
tillsammans ta sitt ansvar for att soka ratt jobb respektive att anvanda ratt metoder, kan vi na

en minskad méngd felrekryteringar.

Ur ett samhéllsperspektiv ar det intressant att fundera 6ver hur felrekryteringar uppkommer
och hur de kan avhjélpas, sa att vi kan na en storre effektivitet i verksamheter. Skélen till
studera &mnet vidare och komma fram till mer heltdckande resultat kan vara flera. En
effektivare rekrytering kan ge ekonomisk vinst for féretag och organisationer, samtidigt som
vi kan beakta det personliga perspektivet. Arbete ar en stor del av mangas liv och borde darfor

fyllas med sa meningsfull aktivitet som majligt, vilket jag menar ar lattare om ratt person i
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hogre utstrackning ar pa ratt plats. Forbattrad psykosocial hélsa torde vara ett mal for alla

verksamheter, och att vara i ratt yrkesroll ar ndgot som jag menar kan bidra till detta.

Lindelows teorier om hur rekrytering bor bedrivas ger en heltdckande bild av sjalva
tillvagagangssattet, men fragan ar om Lindeléws 12-stegsmodell maste vara ratt vag att ga. |
dagslaget finns det rekryteringsforetag som har vant pa processen och har sina fardighetstester
forst, vilket ska minska diskrimineringen eftersom testerna &r objektiva. Den forskning som
finns inom rekrytering verkar i regel bygga pa att de olika momenten gors i en sarskild
ordning, vilket kanske inte maste vara det basta med tanke pa risk for omedveten eller

medveten diskriminering.

10.1 Arbetsvetenskaplig relevans

Ett av arbetsvetenskapens mal kan vara att fordjupa forstaelsen av arbetsmarknaden. De som
forvarvsarbetar, och darmed &r en del av arbetsmarknaden, har sannolikt rekryterats, och
darmed gar det att pasta att forstaelse for rekrytering ar en tartbit i den storre forstaelsen av
arbetsmarknaden. Har kan arbetsvetenskapen anvandas som en val lampad vetenskaplig
disciplin med vars forskning det gar att skapa en storre forstaelse for rekrytering pa en
bredare, samhéllelig basis varvid foretag och organisationer sjalva kan na en mer
andamalsenlig verksamhet. Arbetsvetenskapen har som amne nytta av att skapa en storre
forstaelse av arbetsmarknaden och det ar i denna forstaelse som vagen mot 6kad kompetens

kan borja.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Rekrytering

Hur ser du pa ditt foretags rekryteringsprocesser? Hur effektiva, andamalsenliga och
smidiga &r de? Hur ser det ut jamfoért med andra?

Hur ser du 6verlag pa den personal som anstalls hos er - i vilken utstrackning ar den
tillrackligt kompetent?

Vilka synpunkter har de anstallda haft pa sina egna rekryteringsprocesser?

Personalpolitik

Enligt vad du vet, hur val trivs personalen?

Vilka synpunkter har de anstallda haft pa sina egna rekryteringsprocesser?

Vilka problem finns med personalen, som skulle kunna ha att géra med vem som
anstalls?

Hur hanteras problem med personal — t ex om nagon inte trivs, oklara roller etc.?

Hur ser introduktionen for nyanstéllda ut?

Mal och resultat

Hur hogt prioriterat anser du att det &r, inom bolaget, att rekrytera och introducera
anstallda pa ratt satt?

Vilka problem tror du kan uppkomma om felrekryteringar sker?

Pa vilka satt har kompetensforsorjningsstrategierna forandrats under den tid som du
varit i bolaget?

Pa vilket satt tror du att bolaget hade tjanat pa att ha mer andamalsenliga

rekryteringsmetoder?



Bilaga 2: Definitioner
Provanstallning och tillsvidareanstallning

Provanstallning anvands i det inledande skedet av en anstéllning och far inte vara mer &n 6
manader lang. Tanken med en provanstallning &r att den skall dverga i en
tillsvidareanstéllning och den &r de facto en visstidsanstéllning. Tanken med en
provanstallning &r, som namnet skvallrar om, att en arbetsgivare skall fa prova att ha en
anstalld i ett halvar innan han eller hon anstélls “pa riktigt”, det vill saga tillsvidare. Denna
typ av anstallning kan avslutas bade fran arbetstagarens och fran arbetsgivarens hall utan att
nagot sarskilt skél anges. Efter en provanstallning 6vergar anstéllningen automatiskt i

tillsvidareanstéllning om inget annat sker (Unionen, Riksdagen).

En tillsvidareanstallning kallas ofta “fastanstallning”. Tillsvidare betyder, helt enkelt, att
anstallningen galler tills vidare och den I6per pa sa lange ingen part sager upp den. En

tillsvidareanstallning har ofta uppsagningstid, till exempel tva manader (Unionen, Riksdagen).

Bemanningsforetag och rekryteringsforetag

| takt med att bemanningsbranschen blir en allt storre aktor pa arbetsmarknaden 6kar inte bara
de olika vagarna en arbetssdkande kan fa ett arbete - antalet anstéllningsformer har blivit fler.
Ett relativt nytt satt att vara anstalld ar som konsult. Egentligen syftar “konsult” pa en expert
eller radgivare inom ett visst omrade (jamfor med ordet “konsultation”, att “konsultera”
nagon, det vill séga radgéra med nagon). Konsultrollen har dock blivit mer synonym med
nagon som helt enkelt &r “uthyrd” av ett bemanningsforetag for att utfora ett uppdrag hos till

exempel en kund, och detta uppdrag kan vara bade mer eller mindre avancerat (ne.se).

Ett bemanningsforetag ar ett foretag som hyr ut personal at, rekryterar till eller hjalper till med
omstéllningen for ett annat féretag eller organisation. De som hyrs ut kallas ofta for konsulter,
oavsett om de har specialistkompetens eller ej. Bemanningsforetag var forbjudna i Sverige
fram till 1993 men har sedan dess véxt till en betydande aktor pa arbetsmarknaden. Vissa
foretag hyr inte ut personal utan rekryterar enbart direkt till andra foretag eller organisationer.
Dessa kallas ofta for rekryteringsforetag och agnar sig inte sallan at sa kallad headhunting
eller search-/research-verksamhet, dar kandidater istallet for att sdka sjalva via en annons soks

upp av rekryteringsforetaget for att sedan tas in pa intervju (Johnson 2010: 17, 24, 85).
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