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Sammanfattning
Med denna studie har vi undersokt vilka likheter och skillnader som finns 1 en

rekryteringprocess nér en ekonom jamfort med en ingenjor anstdlls. Vi har tittat ndrmare pa
om det finns meriter, egenskaper och kompetenser som foretagen virdesétter mer dn andra.
Att rekrytera ny personal dr en stor investering och en oerhort kostsam process for foretagen.
Studien undersoker ocksd hur foretagens tillvigagéngssitt dverensstimmer med var utvalda

litteraturs syn pa hur en korrekt rekryteringsprocess ska g till.

For att 4 svar pé véra fragor har vi valt att vanda oss till tva foretag i véar ndarhet, Volvo Group
och SCA for att f4 inblick 1 bide foretagens och den sdkandes perspektiv under
rekryteringsprocessen. Genom en kvalitativ metod har totalt dtta intervjuer genomforts med

personer pa olika positioner hos de bada foretagen.

Studiens resultat visar att social kompetens idag dr ett krav oavsett om man dr ekonom eller
ingenjor. Vi ser inte heller ndgon direkt skillnad i hur rekryteringsprocesserna gér till. Bada
foretagen har en oerhort omfattande rekryteringsprocess med manga steg dér den enskilde
rekryteraren har ett stort ansvar. Resultatet visar ocksad tydligt att foretagen vérdesitter

personlighet och tidigare arbetslivserfarenhet hdgre dn utbildning och betyg.
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1 Introduktion

1.1 Darfor rekrytering

Idén om att ménniskorna dr den viktigaste resursen hos foretag dr ndgot som bara blir mer och
mer aktuell. I dagens samhille dr foretagen pressade, konkurrensen stenhérd och ménniskorna
1 organisationen kan vara avgorande for ett foretags dverlevnad. Lindelow (2003) skriver att
ménniskan inte bara dr den bésta resursen utan ocksa den enda och att ménniskorna ir sjdlva
grunden i ett foretags verksamhet. Med detta som bakgrund blir rekryteringsprocessen enormt
viktig for att virva den bésta av resurser. Ahrnborg (1997) skriver att en stor fordndring skett i
vad fOretagen vérderar hogst vid rekryteringar idag. Egenskaper som punktlighet,
noggrannhet och disciplin har hamnat i skymundan for att istillet ldmna storre utrymme for
kreativitet, samarbetsformaga, sjdlvstdndighet och social formaga tillsammans med personens
tidigare arbetslivserfarenheter. Att rekrytera ny personal &r en stor investering och en oerhort
kostsam process for foretagen. “Fel person pa fel plats. I Sverige kostar felrekryteringar vara
foretag och organisationer varje dr drygt 13 miljarder kronor vilket motsvarar 0,6% av vdrt
BNP. 7% av chefernas tid gdr idag dt till att leda inkompetenta medarbetare” (Edenhall
2004). Betydelsen av en lyckad rekryteringsprocess ér alltsa viktig ur flera synvinklar.

Fran gamla studenter och foretagsrepresentanter fir vi ofta hora att ekonomers betyg inte
spelar ndgon roll utan att allt hiinger pa intervjun, att passa in som person, kunna hantera olika
personligheter, vara samarbetsvillig och flexibel, och att det dir med praktisk yrkeskompetens
dndd utvecklas internt hos foretagen. Vi har ocksa fatt uppfattningen att det har skiljer sig
gentemot vad en ingenjor bor ha for kompetenser for att fi en anstillning. En ingenjor
ddremot ska vara kompetent, ha med sig all kunskap fran utbildningen och forvéntas klara sig
mer pd egen hand med mindre upplidrning inom foretagen. Ingenjorernas mjuka egenskaper
och sociala kompetens dr daremot inte lika viktig. Det dr létt att kopa snacket i korridoren rakt

av men &r detta verkligen sanningen? Eller dr det en myt? Eller kanske en blandning?

Da ingen av oss har sokt ett jobb baserad pa vér utbildning dnnu, har vi ingen egen erfarenhet
som vi kan stdlla det hdr emot, men vi tycker det dr vildigt spdnnande. Vi har inte stott pa
ndgon undersdkning av detta slag hittills under vara studier och rekrytering dr ett omrade vi
girna hade sett mer av under vara tre ar pa handels. Som studenter &r jobbsokandet vér
verklighet inom en snar framtid och en minst sagt visentlig del av arbetslivet och en grund

och sprangbrida ut till en framgéngsrik karridr. Vi tycker darfor att det hér &r en intressant



utgdngspunkt for var uppsats. Vi vill gora en studie for att undersoka vilka likheter och
skillnader som finns i en rekryteringprocess nér en ekonom jamfort med en ingenjor anstélls.

Kommer vara fordomar visa sig vara sanna?

For att 4 svar pé véra fragor har vi valt att vianda oss till tva foretag i véar narhet, Volvo Group
och SCA for att f4 inblick 1 bide foretagens och den sdkandes perspektiv under
rekryteringsprocessen. Dessa bdda foretag dr stora och har en tydlig och utarbetad
rekryteringsprocess dér personalomséttningen &r stor. Vi dr ocksa intresserade av att jamfora
hur foretagens tillvigagangssitt dverensstimmer med litteraturens syn pd hur en korrekt
rekryteringsprocess ska gd till och se om det finns eventuella skillnader i
rekryteringsprocessen mellan fOretagen, yrkesgrupperna och vilka attribut f{Oretagen
vérdesétter. Det finns tidigare studier inom rekrytering som belyser olika aspekter pd omradet

men vi har inte funnit ndgon som gjort just denna jamforelse och kunnat besvara véra fragor.

Vi ér vil medvetna om att samtliga anstéllda vi intervjuat har varit de som fatt jobben och att
deras syn och instéllning till rekryteringsprocessen med storsta sannolikhet hade varit
annorlunda om nagon annan fétt jobbet. Samtidigt & vi ocksd medvetna om studiens
begrisningar och sniva omfing och kommer dérfor inte dra nagra generella slutsatser, men
forhoppningsvis kommer resultatet bidra till en klarhet 1 hur en rekryteringsprocess kan ga till

idag och hur olika egenskaper och kompetenser virderas.

1.2 Syfte
Syftet med denna studie dr att finna likheter eller skillnader i rekryteringsprocessen av

ekonomer respektive ingenjorer, samt att identifiera de faktorer som ar viktiga for att fa en
anstéllning. Vi vill studera om det finns meriter och kompetenser som ir viktigare dn andra.
Hur klarar man en forsta gallring och hur viktiga ar exempelvis betyg och utbildning for
foretagen? Syftet dr ocksa att 6ka vér forstaelse kring hur foretagen ser pa olika kompetenser

hos den sdkande individen och om rekryteringsprocessen ser olika ut for respektive yrke.

1.3 Fragestallning
Vilka skillnader och likheter finns det vid rekryteringen av ekonomer jamfort med ingenjorer?

Vilka kompetenser och meriter virderas vid respektive rekrytering?

1.4 Avgransning
I denna studie har vi vént oss till stora globala foretag och vi fokuserar pé extern rekrytering.



2 Hur vi har gatt tillviga

2.1 Vetenskapligt synsatt

2.1.1 Kvalitativ forskning
Vi har anvint oss av Bryman och Bells bok Foretagsekonomiska forskningsmetoder (2013)

och huvudsakligen kapitel 16 och 18 med fokus pa kvalitativa intervjuer och forskning, som
inspiration och végledning for att utforma studien pd bista sitt. Bryman och Bell (2013)
beskriver ménga av de mest essentiella skillnaderna mellan kvalitativa och kvantitativa
forskningsmetoder, varav det dr nidgra som har haft betydelse for vért val av en kvalitativ
metod. I en kvantitativ rapport dr det vanligt att den insamlade datan sker via en enkét och

bygger pa siffror och statistik fran en stor urvalsgrupp.

Vi valde istéllet att samla in data genom é&tta intervjuer. Véra frigor vid intervjuerna var inte
sarskilt styrda utan det viktiga utbytet 18g i att respondenterna fick tala fritt och forma
relevanta svar efter sina egna tolkningar av fragorna, vilket inte en enkit erbjuder utrymme
for. Vid en intervju har man mojlighet att stélla foljdfragor for att komma &nnu djupare in pa
intressanta faktorer i anstillningsforfarandet. Detta stirker vért val av en semistrukturerad
intervjuform, vilket ocksd bygger pd en kvalitativ metod da Bryman och Bell (2013) stéller
strukturerad mot ostrukturerad forskning som en ytterligare skillnad. Enligt dem &ar det klokt
att anvédnda sig av ostrukturerad forskning sd som semistrukturerade intervjuer nir det finns
ett tydligt fokus for intervjun och vissa fragor som forskarna vill f& besvarade.
Semistrukturerade intervjuer innebdr som tidigare ndmnts att det finns viss flexibilitet i
intervjun vilket skapar en frihet for spontana fragor och mdjlighet for respondenten att tdnka

fritt och ldmna uttdmmande svar.

En kvantitativ metod hade sédkert kunnat fungera, eftersom var studie dr av jimfOrande
karaktér och enkater dr da ett smidigt sétt att jimfora data. Men risken med enkéter dr att
svarsfrekvensen blir 18g och att det gér at mycket tid till att skicka ut pdminnelser for att fa in
svaren. Vi var ocksa tveksamma infOr att en kvantitativ metod med enkéter inte skulle ge oss
tillrackligt med information eller att respondenterna inte skulle ldgga ner s& mycket tid och
seriositet. Dessutom kan man komma pa nya frdgor som man borde ha stillt i enkédten d4 man
ldser svaren och dé dr det redan dr for sent Vi upplever att informationen man erhéller frdn en
intervju kontra en enkét dr mer levande och innehéllsrik. Risken vid enkéter &r att svaren blir

korta och precisa, den exakta frdgan besvaras och inget mer. Detta dr dock ocksa enkiters



stora fordel, men i den hér studien kidndes det inte rétt och vi anser att risken skulle bli for stor
att missa intressant information som i slutindan ger oss en biéttre helhetsbild och ett mer
utvecklat resonemang. Darfor passar kvalitativ metod bra for att uppna var studies syfte och

fragestéllningar. (Bryman och Bell 2013)

2.1.2 Hermeneutik
Hermeneutiken dr vetenskapen om tolkning och forstdelsen av insamlad data sdsom en text

eller ett tal. Hon menar vidare att den ldmnar utrymme for subjektiva tolkningar och é&r
passande vid till exempel en intervju (Dalen, 2015). Motsatsen till hermeneutiken é&r
positivismen (Bryman och Bell 2011, Hartman, 2004, Dalen 2015) och den bendmns ofta som
den naturvetenskapliga versionen vid tolkning och fOrstaelse av datamaterial, observationer

och experiment.

En intervju, vilket senare kommer att diskuteras i Alvessons (2003) artikel, priglas av
subjektiva tolkningar, en social kontext och interaktion mellan olika individer dér en strivan
efter ett enda ritt svar inte &r syftet eller onskvirt. Vi hade for avsikt att genomfora och
analysera intervjuerna for att fa en storre forstaelse kring rekryteringsprocesser och tror inte
att det dr mojligt att ha som mal att soka efter en enda absolut sanning. Darfor har vi valt att

finna stdd i den hermeneutiska tolkningen och inte i den positivistiska.

2.2 Att anvanda intervjuer

2.2.1 Att utforma en intervjuguide
En intervjuguide ér precis som det later en guide for hur intervjun ska gi till (Bryman och

Bell, 2013). Som tidigare ndmnts valde vi en semistrukturerad intervjuform och da géller det
att stdlla Oppna frdgor som leder till att respondenterna kan tolka fragorna fritt utan att kénna
sig intrangda 1 ett horn. For att {4 ett bra flyt och sammanhang i en semistrukturerad intervju
ar det bra att ha ordningen pé dessa @mnen bestdmda sen innan. Det dr dock viktigt att se till
att svaren &r relevanta for att besvara rapportens valda syfte och fragestéllning och darfor kan
det vara bra att ha med nagra mer specifika fragor. Det viktigaste att tinka pa &r att undvika
ledande fragor och fragor som genererar korta ja eller nej svar (Bryman och Bell, 2013)
(Dalen, 2015). Trost (2010) beskriver ocksa vikten av att intervjuguiden inte dr for precis och
man ska inte heller var rddd for tomrum. Allt behover inte vara planerat sedan innan. Med det
hér 1 atanke gjorde vi intervjuguider anpassade efter vem som skulle intervjuas och vad som

var det viktigaste vid varje tillfdlle, de finns bifogade som bilaga.



Vi dmnade att halla s manga intervjuer som mojligt "face to face" dd vi ser en styrka i att
kunna utbyta dgonkontakt och &ven studera respondentens kroppssprak och pd sd vis till
exempel enklare uppfatta skdmt eller om personen légger till vissa rorelser. Tyvirr hade inte
alla véra respondenter mojlighet att triffas for en intervju. D4 fick vi istdllet anvdnda oss av
vért andrahandsval och intervjua dem &ver telefon. En av respondenterna dnskade att svara pé
fragorna Oover mail vilket vi fick acceptera. Vid mail tappar man rostlage och mojligheten till
foljdfragor, detta dr dd mer att likna vid en enkdt och en kvantitativ metod. Det blev inga
resonemang kring frdgorna, utan aningen kortare och mer precisa svar dn de vi fick over

telefon.

2.2.2 Att genomfora en intervju
For att battre forsta oss pa en genomarbetad och framgéngsrik intervjuprocess tog vi hjélp av

ett antal kéllor. Dessa hjilpte oss bade vid utférandet av véra intervjuer men ocksa vid
analyserandet av det centrala i vir uppsats, rekryteringsprocesser, som i manga fall innehéller

och bygger mycket pd intervjuer.

Dalen (2015) anser att de inledande frdgorna vid en intervju bor vara av arten att
respondenten ska kénna sig bekvim och mé bra. Det kan vara klokt att 14ta dem prata om sig
sjdlva eller ett omrade som de kdnner sig trygga och familjdra med. Efter hand ju lidngre
intervjun fortldper och respondenten blivit "varm i kliderna" kan man fokusera fragorna mer
mot de mest centrala &mnena for intervjun. Mot slutet kan sen frdgorna 6ppnas upp igen och
bli bredare for att bdda parter forhoppningsvis ska ldmna intervjun i ndjda (Dalen 2015).
Detta forsokte vi tdnka pd ndr vi utformade var intervjuguide. Vid intervjuns start fick
respondenten berdtta om sitt yrke och sina egna arbetsuppgifter for att hen skulle kidnna sig

bekvdm. Senare stillde vi frdgor av mer analyserande karaktar.

Béde Alvesson (2003) och Dalen (2015) foresprakar att man spelar in intervjuerna. Det dr bra
av flera anledningar, bland annat sd underldttar det efterarbetet och minskar risken for
missforstand och felcitering. Bada poédngterar dock vikten av att informera respondenten om
att det enbart &r intervjuaren som kommer att ha tillgéng till inspelningen. I annat fall kan det
leda till att respondenten uteldmnar viktig information av réddsla for spridning (Dalen 2015
och Alvesson 2003). Vi foljde deras rdd och valde att spela in intervjuerna i den mén vi
kunde. En fordel med att spela in intervjuerna var ocksé att vi inte behdvde anteckna si

mycket under sjilva intervjun utan kunde l4dgga allt fokus pa respondenten och hens agerande.
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2.2.3 Att analysera en intervju
For att battre forstd mojligheterna och problemen som existerar med intervjuer som metod tog

vi hjdlp av Alvesson (2003). Han betonar vikten av att vara kritisk och analyserande och att
aldrig utgéd frin att intervjuaren dr helt objektiv. Som intervjuare har man en stor del i hur

respondenten agerar och ddrmed vilken data man far fram.
Alvesson (2003) lyfter fram atta metaforer som ger kritik mot dagens “vanliga” sitt att utova
och analysera intervjuer. De atta metaforerna betonar mdjligheter och problem med en

intervju och vi har valt ut de som vi anser dr mest relevanta och intressanta for var studie.

1. Intervjuns kontext (The Interview in Its Context: Accounts as Local accomplishment )-

Intervjun dr en onormal situation och ett socialt arrangerat mdte mellan personerna dér
intervjuaren bygger upp en social kontext. Genom &lder, personlighet, gester och ordval kan

intervjuaren paverka respondenten och dennes svar.

3. Bendmnd identitet (Tuning in the Subject: The Interveiw as Identity Work) - Beroende pa
hur intervjuaren véljer att bendmna respondenten under intervjun, exempelvis chef,
medarbetare, projektledare etc sd kan det paverka vilka svar respondenten ger. Samma person
kan ha flera olika roller, men beroende pa vilken roll hen bendmns ha i intervjun blir svaren

olika.

5. Moralisk storytellning (Moral Storytelling and Promotional Activity: The Interview As

Impression Management) Som representant for sitt foretag finns alltid en risk att

respondentens lojalitet mot sitt foretag paverkar dennes svar och att personen forskonar
verkligheten for att fa sitt foretag att framsta i en béttre dager.

7. Medvetet sprakbruk (Using Language for Crafting Accounts: The Interview as an Arena for

Construction Work) Alla &r vi olika, det som kommer ut frdn en mun kan uppfattas pa ménga

olika sétt beroende pd person och dennes identitet. Ordval och parternas olika uppfattningar

for ordens betydelse gor att missforstand kan uppsta.

Dessa punkter hade vi i atanke ndr vi tolkade intervjuerna men &dven vid analysen av
intervjuerna som del av rekryteringsprocesserna. Vi dr medvetna om att respondenterna
paverkas av ménga faktorer och att svaren skulle kunna komma att bli vinklade fran olika
héll. Det &r svért att ge en helt objektiv sanning, for en sddan finns sillan. Med hjilp av de hir

punkterna kunde vi ha ett annat forhallningssétt till resultatet och dven sedan i vér analys. Det
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kréavs erfarenhet och utbildning for att bli en bra intervjuare. Vi gjorde det efter bésta forméga

och Alvesson (2003) var till god hjélp, men vi dr samtidigt medvetna om vara begransningar.

2.3 Val av studieobjekt
For att kunna genomfora var studie pd bésta sétt var det viktigt att f kontakt med foretag som

hade en vil utformad rekryteringsprocess och stor rutin av rekrytering. Var tanke var dé att
vinda oss till stora foretag, foretag som troligtvis har hog omséttning pa personal och
rekryterar manga personer varje ar. Alltsa foretag som har en stor budget avsatt for
rekryteringen och som lagt ner tid pa att utarbeta en process for hur det ska ga till. D& var
fragestéllning och syfte jaimfor rekryteringsprocessen for bade ekonomer och for ingenjorer
var det viktigt att vinda sig till foretag som rekryterar bada grupperna. Efter noga
overvigande blev véra kontaktforetag SCA samt Volvo Group, bada med kontor i Goéteborg.
Béda har rutiner och utarbetade rekryteringsprocesser och liagger ner mycket pengar och tid

pa att hitta rétt person till rétt tjénst.

2.3.1 Allmd@nt om verksamheterna

2.3.1.1 SCA
SCA ir ett vélként svenskt foretag som varit verksamma i snart 90 ar. Resan fram till dagens

SCA har varit lang och de har successivt expanderat till att bli ett varldsomfattande foretag.
SCA grundades ar 1929 som ett rent skogsbolag med fokus pd pappersmassa. Pa 60-talet
expanderade foretaget och viss verksamhet forflyttades utomlands. 1975 blev aret dd grunden
till hygienverksamheten lades, d& de kopte upp det svenska foretaget Mdlnlycke. Efter det och
fram till idag har SCA haft verksamhet och samarbeten vérlden 6ver och ér nu ledande inom
hygien- och skogsindustrin. Totalt har SCA cirka 44 000 medarbetare. Kontoret i Goteborg
ligger 1 Mdlndal och ér centrum for en stor del av den globala hygienindustrin. De har bland
annat en stor enhet som jobbar med marknadsforing, varumérken och innovation inom det
omradet. Dér finns dven sélj- och marknadsorganisationer for alla produktgrupper i Norden
och Baltikum. P4 detta inflytelserika kontor arbetar omkring 900. Det finns en bred blandning
av tjanster hir och vanliga utbildningar bland de anstillda dr bland annat ekonomer och

ingenjorer. (www.sca.com 2016)

2.3.1.2 Volvo Group
Volvokoncernen ar en enormt stor koncern som bestar 10 olika affirsomraden och industrier,

tillsammans kallade f6r Volvo Group. Inom Volvo Group finns bland annat Volvo Trucks och
Buses, Volvo Penta och Renault Trucks. Volvo Cars saldes 1999 av Volvo Group och de har

idag inget med varandra att gora, de delar endast namn och &r idag tva separerade

12



bolag. Volvo Group som fokuserar sin produktion pa lastbilar och bussar dr idag en gigantisk
koncern och deras marknad ar global, men deras huvudkontor finns fortfarande kvar i
Goteborg dir AB Volvo grundades ar 1927. Idag innehar Volvo Group omkring 100 000
medarbetare varav omkring 22 000 &r inom Sverige och de har produktionsindustrier i 18
lander som levererar ut produkter till 190 av vérldens linder. Forra &ret omsatte Volvo Group

hela 313 miljarder kronor. (www.volvogroup.com 2016)

2.3.2 Allmant om respondenterna
For att kunna genomfora den hér studien kontaktade vi flera aktuella foretag, for att se dver

mdjligheterna att f kontakt med de personer inom foretaget som vi ansag oss vilja tréffa. For
att grundligt undersoka hur rekryteringsprocessen gar till ville vi trdffa personer som var vél
involverade i rekryteringen. Vi blev dérfor glada nér vi fick kontakt med de ansvariga pa
omrddet bdde pd SCA och Volvo Group. Gillande 6vriga respondenter hade vi i ett tidigt
skede klart att vi ville tréffa tva anstédllda pa varje arbetsplats, en ekonom och en ingenjor,
med krav att de var relativt nyanstillda och darfér hade gétt igenom samma

rekryteringsprocess som den rekryterare vi traffade beskrev.

Under de inledande intervjuerna pd SCA visade det sig att de anstéllda hade varit pd andra
arbetsplatser innan denna och gétt igenom ett antal rekryteringsprocesser sedan de tagit sin
examen. Det visade sig att varken Volvo eller SCA anstéller nyutexaminerade i ndgon storre
utstrdckning. De nyutexaminerade &r istdllet en del av deras trainee-program vartefter vi tog
beslutet att vinda oss mot bdde anstdllda och trainee-anstéllda for att {4 ett bredare perspektiv.
Béda foretagen har attraktiva trainee-program med manga sokande till i platser och darmed
en vl utformad rekryteringsprocess dven for de tjénsterna ocksd. Frdn SCAs sida var det
tyvirr inte mojligt att fa tréffa ndgra fran trainee-programmet men pd Volvo Group fick vi

mdjlighet till tva intervjuer.

Respondenterna har valts att gdra anonyma och deras namn é&r saledes ej deras riktiga. Det var
inget krav fran véra respondenter utan ett beslut som vi tog d vi inte anser att deras identitet

ar relevant.

Totalt har vi dirmed genomfort atta intervjuer:
Rekryterar-Vera = Rekryterare Volvo
Rekryterar-Stina = Rekryterare SCA
Ekonom-Sofie = Ekonom SCA
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Ingenjor-Sara = Ingenjor SCA
Ekonom-Veronica = Ekonom Volvo
Ingenjor-Vilgot = Ingenjor Volvo
Trainee-Ekonom-Vivi = Trainee-ekonom Volvo

Trainee-Ingenjor-Viktoria = Trainee-ingenjor Volvo

2.4 Intervjuforfarandet
De fOrsta intervjuerna som blev klara var de pa SCA. Vi fick snabbt tag i en bra kontakt som

ville stilla upp och kunde ge oss tvd medarbetare att intervjua. Vi lit respondenterna
bestimma nér och var de ville triffas, for att de skulle kdnna sig bekvdma och forberedda. Var
onskan var att kunna gora alla intervjuer pd SCA pé plats vilket lyckades och vi fick ddrmed
de personliga moten vi hoppades pa. Vi hade forberett vér intervjuguide med fragor och

forberett respondenterna pa vilken typ av frdgor och dmnen intervjuerna skulle handla om.

Vi fick tilldtelse att spela in alla intervjuerna, vilket vi tyckte var en stor fordel da vi kunde
vara ndrvarande och uppmérksamma under intervjuerna och slippa ldgga fokus pa att
anteckna allt som sas. Vi tyckte det var viktigt att sd snart som mojligt efter intervjuerna
lyssna igenom materialet och skriva ner det som sagts. Aterigen tyckte vi det var praktiskt att
vi hade allting inspelat, dd vi litt kunde g tillbaka senare i arbetet och lyssna och addera citat

och information till det skrivna resultatet.

Pa Volvo Group var det svarare att fa tag i en forsta kontakt och tiden gick innan vi fick en tid
for var forsta intervju. Vi fick en intervju med en rekryteringsansvarig i Volvo Groups lokaler
pa Hisingen. Vér kontakt hade svart att f& tag i kandidater och dirfor blev processen att 2 till
alla Ovriga intervjuer pd Volvo Group ganska utdragen och tidspressen gjorde att vi blev
tvungna att sdnka vara krav pd att genomfOra alla intervjuer genom personliga mdten.
Givetvis hade vi foredragit att ha samma forutsattningar for alla intervjuer, men tidsaspekten
gjorde det inte mojligt. Om vi behallit vart krav att genomfora alla intervjuer face-to-face
hade kanske inte alla intervjuer hunnit genomf6ras och det hade vi sett som en stdrre svaghet.
Att vi inte fick chans att triffa trainee-anstillda hos SCA pa grund av tidsbrist frén deras sida

ar trakigt men inte ndgot vi kunde paverka.
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2.5 Validitet och Reliabilitet
Vi utgick fran Kvale och Brinkmans bok Den kvalitativa forskningsintervjun (2014) vid

tolkning av begreppen validitet och reliabilitet. Reliabilitet handlar om resultatens
tillforlitlighet medan validitet handlar om giltighet. Nir det kommer till att gora en reliabel
sammanstéllning av intervjuer kan ett sitt att fi dem s& sanningsenliga som mgjligt att vara
fler 4n en person vid bearbetningen och sedan faststédlla en gemensam version. Det dr nagot vi
anvént oss av i de fall vi hade intervjuerna inspelade. Vi delade upp det sa att en av oss skrev
ner intervjun och sedan fick den andra lyssna, ldsa och korrigera det som behdvde dndras
enligt hens uppfattning. Detta for att inkludera vira gemensamma tolkningar i resultatet. I de
fall vi gjorde telefonintervjuer hade vi inte den mdjligheten utan fick pd egen hand gora vért

bésta for att fa resultatet att vara sa likt som mojligt det respondenten forsokt att formedla.

Validiteten &r lite mer komplicerad att mita. Det 4r omdjligt att gora en helt objektiv tolkning
fran tal till skrift. Hur man 4n bér sig at sa paverkas resultatet av den som skriver det. Samma
intervju skulle sdledes troligen se olika ut beroende pad vem som skrivit ner den till text. Vi
ville gora en sd objektiv tolkning som mdjligt och forsokte stinga av védra egna vérderingar
och forsokte heller inte anpassa resultatet efter vért syfte eller fragestéllning. Applicerat pa
vir studie sa gjorde vi exempelvis inte ndgon ordagrann transkribering. Vi sdg ingen
anledning till att tolka in pauser, skratt eller suckar som hordes under intervjun. Vi ansdg oss
inte stilla ndgra kinsliga fragor eller frdgor dir det fanns anledning for respondenterna att
ljuga. Dérfor lade vi ingen storre vikt vid att tolka just tveksamheter eller stakningar i svaren

for att analysera huruvida respondenten 1jog eller forsokte komma pé andra svar i1 stunden.

3 Tidigare studier

3.1 Manniskors betydelse

Idén om att minniskorna dr den viktigaste resursen hos foretag ar inget nytt, och deras
rekryteringsprocesser blir saledes enormt viktiga for att virva den bdsta av resurser. "ddr dr ju
mdnniskorna inte bara den bdsta resursen, det dr den enda resursen. De inte bara bidrar till
verksamheten, de dr verksamheten. Utan deras nérvaro, entusiasm, och arbetsinsats finns ddr
inte ndgonting annat dn ett dott kontorslandskap med avstingda dataterminaler och kallt
kaffe. Ingen aktivitet och inget att bygga pd, ingen verksamhet och inget virde." (Lindelow
2003). En stor omvandling har skett nir det kommer till vilka egenskaper som dr de mest

eftertraktade vid nyanstillningar. Tidigare sdgs egenskaper sdsom punktlighet, noggrannhet
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och ordentlighet vara mest essentiella men en forédndring har skett mot en vérld dér de mest
attraktiva egenskaperna dr kreativitet, social formaga, att kunna arbeta bade sjdlvsténdigt och 1

grupp, och personers tidigare arbetslivserfarenhet ocksa dr av stor betydelse. (Ahrnborg 1997)

Hagafors (1990) skriver att det dr viktigt att inte stirra sig blind pd meriterna, det dr inte ett
CV, ett personligt brev eller en utbildning ett foretag anstiller, det 4r en ménniska. Dennes
kunskaper, erfarenheter och vérderingar ska passa in i omgivningen och dverensstimma med
foretagets védrderingar och ideologi. Man ska inte heller glomma att forhdllandet ockséd maste
ses frén individens perspektiv. Det dr minst lika viktigt att den sdkande rannsakar sig sjilv
och kinner att den inte stimmer med foretagets véirderingar och ideologi. Det blir séillan en

lyckad kombination om dessa krav inte uppfylls.

3.2 Olika perspektiv pa rekrytering

3.2.1 Kollektiv kompetens

I Sandberg och Targamas bok Ur bdada synvinklarna (1998) skrivs om vikten att anstélla rétt
person d& de anstdllda i ett foretag tillsammans stirker och hdjer varandras kompetenser.
Manga arbeten kraver hog individuell kompetens. Det &dr fi jobb dir en ensam person utfor
hela arbetet, allt som oftast dr det ett samarbete mellan flera ménniskor for att kunna leverera
en fullstindig produkt. Det dr just detta som dr kollektiv kompetens, ndr flera personer
kollektivt genomfor ett arbete med sin gemensamma kompetens. For att detta ska fungera
effektivt s& kravs det att kollektivet har en gemensam forstielse for arbetets uppgifter och
forstar varfor de genomfor det med det valda tillvigagéngssittet. Manga foretag arbetar efter
en egen kénsla eller stil, en sa kallad foretagskultur eller foretagspraxis. Det bidrar till att det
ménga ganger kan vara svért for en anstélld att byta foretag dven om arbetsuppgifterna
foretagen emellan &r identiska. Det har bildats en anda, en ytterligare kompetens som den nya
personen maste ldra sig for att bemistra sina sysslor fullt ut. De hidr gemensamma
kompetenserna blir synliga forst nér personerna kommunicerar med varandra. Det kan dérfor
antas vara vildigt viktigt att nyanstillda snabbt fér ta del av foretagskulturen sa att den direkt
far en chans att bli en del av den och bidra till den kollektiva kompetensen. (Sandberg och

Targama 1998)

3.2.2 Att rekrytera en foretagskultur

Vi anvinde oss av Bergstroms avhandling Att Passa In, rekryteringsarbete i ett

kunskapsintensivt foretag (1998) for att ta del av fler synsétt pa hur man kan se pé rekrytering.
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Han beskriver en idé som gir ut pa att foretagen genom rekrytering kan styra foretagets
kultur, vilket har likheter med det Sandberg och Targama (1998) beskriver. Foretagets ledning
kan med rekryteringen som hjélp bestimma vilka persontyper och vilka egenskaper som ska
in 1 foretaget. D4 kan de automatiskt paverkar hur foretagskulturen ska vara eller i vilken
riktning den ska styras. Det giller att vara medveten redan vid urvalet vad det 4r man letar
efter. I andra fall kan man se foretagskulturen som ett lockbete, ndgot attraktivt att framhédva
nér foretaget soker ny personal. Men det dr alltsd ockséd vanligt att det fungerar i bakvénd
ordning, ddr personerna som soks ska ha vissa personlighetsdrag och vérderingar for att
tillsammans med Gvriga anstéllda skapa den av foretaget onskade foretagskulturen. I detta
synséttet sa kan foretagen anses rekrytera personer som passar in i foretagskulturen snarare 4n

att se pa kompetenser.

3.2.3 Den traditionella urvalsmodellen

Att rekrytera efter foretagskultur kan tédnkas ha sin grund i "Den traditionella urvalsmodellen"
som slog till pa 80-talet dd det utvecklades en mingd olika tester och urvalsmetoder. Méanga
av testerna sa sig kunna mdta méngder av olika egenskaper och drivkrafter hos sokande.
Foretagen skulle ha mojlighet att pé ett sofistikerat och systematiskt sdtt kunna méta
ménniskors begdvning, intelligens, personlighet, fardighet samtidigt som de ocksé klarade av
att bedoma deras sociala kompetens, samarbetsforméga, attityder och ambitioner. (Bergstrom

1998)

Efter testernas uppkomst sd blev det en allt storre vikt vid beteenden, motivation och attityder
vilket ledde till en annan framtoning &ven vid anstdllningsintervjuerna. Det blev viktigare
med personkemi, social kompetens och psykologisk kontakt, ndgot som inte hade haft lika
betydande roll tidigare. Det blev nu en mer subjektiv syn vid urvalen och rekryterarna lade en
storre vikt vid att hitta ndgon som passade in i den sociala gemenskapen och i
foretagskulturen. Det blev mer accepterat att rekryteraren fokuserade pé just personkemi och
att hen hade littare for att rekrytera ndgon som var lik sig sjélv ansags inte som sa konstigt.
Denna metod stéllde i sin tur hogre krav péd rekryterarna som da ocksd masta ha "ratt"

personlighet och forstd sig pa foretagets foretagskultur. (Bergstrom 1998)

3.2.4 Matchningsmodellen
Den traditionella urvalsmetoden har stott pa viss kritik genom aren och det har uppkommit

andra metoder. Med ett gemensamt namn kan man kalla dem for matchningsmodeller da de
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handlar om en 6msesidig matchningsprocess, den sokande har valt foretaget och foretaget har
valt den sdkande. De hir metoderna anvénder sig ocksd mycket av tester men med ett storre
fokus pd de kompetensbaserade testerna én pa personlighetstesterna. Matchningsmodellen
framhédver provanstédllningar och simuleringar som andra sitt att se om personen dr kompetent
nog for tjdnsten. Podngen med detta &r att ge den sdkande en sd realistisk bild som mgjligt av
hur arbetet kommer att se ut. Det kan ocksa innefatta rundvandringar pa arbetsplatsen eller att
f4 triffa potentiella kollegor. Pa det hdr viset ska det bli ldttare for den sdkande att ta stillning
till om hen vill arbeta pd den arbetsplatsen eller inte. Matchningsmodellen har en annan syn
pa hur arbetsintervjun bor gé till. Den ska mer vara som ett jambordigt samtal dér man inte
riktigt ska kunna urskilja vem som intervjuar vem och det ska inte heller finnas nagon tydlig
ledare som driver samtalet framat mot dess mél. De anser att intervjun da tar mer hansyn till
den sokandes intressen och behov. Det hir dr ocksd en bittre metod for att minska
personalomséttningen da de anstdllda vet vad som véntar dem redan frén dag ett i foretaget.
Att ha en sddan hiar Odmsesidig matchning fungerar bara om béada parter har mdjlighet att

tillgodose varandras behov. (Bergstrom 1998)

3.2.5 Att ga fran Good till Great

En annan forfattare vi tagit del av och som betonar betydelsen av rekrytering dr Collins och
hans bok Good To Great (2001). Hans metafor the "bus-concept” dr anvéndbar for att forsta
innebodrden av att ha ratt mianniskor i sin organisation. The “bus-concept” bygger pé att man
ser foretaget som en buss och de anstéllda som passagerarna. Han har studerat foretag som pa
senare tid har gétt frdn “good” till ”great” och hur deras framging har varit och faktorer till
denna. Han identifierade att manga av foretagen istdllet for att bestimma resmélet och sen
rekrytera besdttningen forst valde att fylla bussen, dvs hitta rétt personer men samtidigt ocksé
kasta ut personer som inte passar in. Om foretaget lyckas med det kommer sedan

passagerarna att styra bussen &t rétt hall och tillsammans staka ut resmalet.

“Everybody can learn how to play the piano, even the guy without hands” (Collins 2001 sid
54). Overforbart pa vart arbete innebir det att personen och dennes attityd och virderingar 4r
viktigare @n all kompetens i vérlden. Det dr béttre att anstélla en person med rétt virderingar
och instdllning for att sen utveckla kompetensen. Andra végen runt dr enligt Collins inte
mojligt och den personen kommer forr eller senare behdva stiga av bussen. Firdigheter kan

alltid l4ras men det &r mycket mer svérare att dndra attityden hos en person.
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“Appointed by skill but fired by the attitude”(Collins 2001 sid 87). Detta &r ett vanligt
forekommande fenomen nér foretagen stirrar sig blinda pad kompetenser och inte fokuserar pa
véirderingar och attityd. Attityden &r viktigare dn erfarenhet, pengar, omstindigheter och
betyg. Nir bussen &r full med ritt personer kan riktning och resmél bestimmas, men det géller
att vara noga, ritt personer ir inte rétt personer pa alla platser i bussen, vissa kanske bara
passar pd en och det dr upp till foretaget att hitta den platsen. En pianist kommer inte att
kunna spela om du ger honom en gitarr. Det &r samma for ménniskor och foretag. Foretaget
méste ge personen ritt verktyg for att gora ett bra jobb. Collins citerar en chef: "The fact is
that I do not know where to go, but I know one thing. If we can get the right people on the
trip, and if we can put the right people in the right place and if the wrong people get off, we
can figure out how we make it to a destination out of the ordinary” (Collins 2001 sid 68) Sa
hur kan du som sokande vara sdker pa att foretaget mérker dina virderingar, fardigheter och
din attityd? Svaret dr den forsta kontakten, med andra ord din ansdkan och intervju. Chefen
eller rekryteraren dr busschaufforen och din ansdkan ar din biljett. Du maste forbereda dig
sjdlv och vara stolt dver vem du dr och visa dem ditt bdsta du, annars kommer din biljett inte

att fungera.

3.2.6 Hur mycket far rekryteringsprocessen kosta?

Russo (1995) har i sin artikel ett synsdtt om att alla foretag som star infor en rekrytering
brottas med samma dilemma: “Hur finner jag den rétta kandidaten med de rétta egenskaperna
och kompetenserna till 14gsta mojliga kostnad?”. Det finns alltid en stérre malgrupp att finna
och en mer genomforlig analys att gora, men det finns inte alltid mer pengar att ta av. Det ér
ett stindigt overvdgande och beslutande 6ver hur detaljerad och kostsam process man vill
driva igdng. Han stiller sig frigande om en omfattande och kostsam rekryteringsprocess ér
ritt vag att gd. Kanske dr det béttre att ha en mindre rekryteringsprocess och sen istillet 1dgga
pengar pé att lira upp och utbilda den nye anstillda. Trots noggranna rekryteringsprocesser
ser han dndé ett utbrett felrekryterande dér uppldrning och utbildning blir foljden. (Russo
1995)
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Niér en anstélld forsvinner och behovet att fylla platsen dr identifierat beskriver Russo (1995)

att det finns fyra olika sétt att fylla platsen pa:

Att externt rekrytera ndgon som besitter lika hoga eller hgre kompetenser.

Att externt rekrytera en mindre produktiv person for en mindre summa pengar for att
sedan trdna upp denna person att bli mer produktiv.

Att rekrytera interna kandidater, ofta frén légre enheter eller positioner.

Att inte tillsdtta den lediga tjdnsten utan istdllet omfordela relaterade uppgifter inom

personalen.

3.3 Vad kostar en felrekrytering?

En rekryteringsprocess kostar mycket tid och pengar. Végen till den perfekta rekryteringen
kan 1 manga fall vara ldng och snarig. Lindelow (2003) uppskattar att en felrekrytering i runda
slangar kostar mellan en kvarts och en miljon kronor, men att den i vissa fall kan kosta
foretaget &nnu mer. Storleken pa kostnaden péverkas av manga olika faktorer. Dels kan det
vara utebliven produktivitet och inkomst i form av en underpresterande anstélld. Detta kan
bero pé utebliven kunskap och att personen rent kompetensmissigt inte klarar av
arbetet. Men det kan ocksa bero pa missndje, vantrivsel och utanforskap vilket leder till dalig
produktivitet och som i manga fall dessutom resulterar i en sjukskrivning. Kostnader kan
ocksa uppkomma genom att foretaget inser att de dverskattat personens formaga att ldra sig
nya uppgifter och att hen behdver mer utbildning och understdd for att klara av arbetet. Ar
liget s& akut att fOretaget fOredrar att gora sig av med medarbetaren tillkommer

avskedningskostnader samt kostnaderna for att starta en ny rekryteringsprocess.

Efter en undersokning gjord av Poolia publicerad pa CFOworld som visar att procenten
nyanstéllda som &r missndjda med sin anstéllning 6kat frén 10 till 15% mellan &r 2007 och
2011 skriver Lagerman (2011): "Att matcha rdtt person med rdtt arbetsuppgifter dr definitivt
en framgangsfaktor. Lita inte pd din magkdnsla ndr du anstdller utan anvind de verktyg som
finns for att sdkerstdlla att kompetens, drivkrafter och erfarenhet dr rdtt" (Lagerman via
Fredrika Schartau, rekryteringschef pd Poolia). Lindelow &r inne pa samma spar, "Som
rekryterare rdcker det inte med en magkdnsla utan man madste veta vad det dr hos en person
som man reagerar pd och varfor. Det dr sd ldtt att tycka om mdnniskor som dr lika en sjdlv

eller irritera sig pd egenskaperna som man sjilv saknar. Men alla arbetsplatser behover
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mangfald och alla grupper behover diversifikation sa att man kan kompensera for varandras

tillkortakommanden och ta olika roller" (Lindelow 2003 sid 38)

“Fel person pa fel plats. I Sverige kostar felrekryteringar vdra foretag och organisationer
varje dr drygt 13 miljarder kronor vilket motsvarar 0,6% av vart BNP” (Edenhall 2004)
Forutom de ofantliga kostnaderna som tas upp i Svenska Dagbladets artikel (Edenhall, 2004)
sa redovisas ocksa att 7% av chefens tid gar at till att leda inkompetenta medarbetare och en
framtida 16sning pa felrekryteringsproblemet ser Oddsberg VD pé konsultforetaget SHL vid
att foretagen behdver ga ut till en bredare méilgrupp i1 sin sokning for att hitta réatt

kompetenser.

3.4 Kompetens, vad ar det?

Keen (2003) definierar kompetens som skicklighet och duglighet inom ett specifikt omrade.
Det handlar om behdrighet att klara av vissa uppgifter pa det omradet. Kompetens kan saledes
ha ganska olika betydelse beroende pa vilken kontext vi talar om. Att bedéma en persons
kompetens dr ofta vildigt svart och det blir oftast mycket subjektiva beddmningar. Granberg
(2004) tilligger att kompetens innebdr handlingsféormdgan och en individs mojlighet att
identifiera och tolka uppgiften, det vill séga, att vélja hur uppgiften ska 16sas, l6sa den och till

sist viardera resultatet.

Lindmark Onnevik (2006) anser att det finns tva olika typer av kompetens. Tréskelkompetens
ar det som krévs for att en person ska klara av de arbetsuppgifter som den sokta tjansten
innebdr, exempelvis kunskap och fardighet. Det dr nddvéndigt att den nyanstillde besitter
troskelkompetensen for att ndgot arbete ska bli gjort. Sedan finns det ocksd ndgot som kallas
stjarnkompetens vilka dr de kvalifikationer personen besitter utover troskelkompetensen.
Troskelkompetensen ér det ofta flertalet personer i en rekryteringsprocess som besitter men
det dr sedan stjirnkompetensen som avgor vem som sticker ut och som fér jobbet i slutdndan.
Stjarnkompetens handlar om emotionella kompetenser sisom sjdlvinsikt, sjilvstyrning,
motivation, empati och social formédga. Mycket av troskelkompetensen som kunskap och
fardighet gar att 6va in men de emotionella kompetenserna ér desto svarare att lara for nagon
som inte forstar vad de innebir. Det dr ofta véirderingar och egenskaper som grundas under
personens uppvéxt och roll i samhillet. For dessa egenskaper brukar begreppet social

kompetens anvéndas och i dagens arbeten dér samarbete dr vanligt forekommande &r social
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kompetens grundliggande och givetvis en viktig faktor vid rekryteringar. (Lindmark Onnevik

2006) (Lindmark Onnevik 2006)

Da vi hade for avsikt att anviinda begreppet kompetens flitigt i denna uppsats och da den ingér
1 syftet for den hér rapporten sd kéndes det pad sin plats att vi benar ut vad vi avser med
begreppet. Det vi syftar pa i bemérkelsen av kompetens &r specialistegenskap inom ett visst
omrdde. Det kan vara att man behérskar ett visst dataprogram, ett sprék, ett speciellt
arbetssdtt, helt enkelt kunskap och fardigheter som i de flesta fall har ldrts in via utbildning,
arbetslivet eller genom ett stort intresse. Personlighetsdrag ddremot sd som samarbetsformaga,

ihédrdighet och social kallar vi for "social kompetens".

Det ar viktigt att podngtera att vi inte kan garantera att alla respondenter resonerade kring
begreppet kompetens pa samma sitt, pd grund av Alvessons (2003) sjunde metafor.
"Medvetet sprakbruk". Vi gjorde vért yttersta for att forklara var definition for de inblandade

for att undvika missforstand och var forhoppning ar att glappet emellan oss varit litet.

3.5 ”"Quitter” och utdragna processer?

Russo (1995) betonar vikten av att inte bara bedoma de sokandes kompetenser och
personlighet under rekryteringen, utan ocksa att forsoka avgoéra om den sdkande dr en
potentiell "quitter". En ambitids rekryteringsprocess kostar mycket pengar, tid och resurser
vilket investeras i den nyanstdllde. Hen kanske ocksd erhdller vidare utbildning inom
foretaget och ytterligare forméner. Det dr dérfor viktigt for foretaget att forsdkra sig om att
personen i fraga inte har for avsikt att snart gd vidare i karridren da det i sddana fall aldrig
kommer att ge en avkastning motsvarande kostnaden for att tillsétta tjdnsten. Vid en eventuell
uppsigning behover foretaget dessutom dra igdng en ny rekryteringsprocess som innebdr
ytterligare kostnader. Han sdger ocksé att langa utdragna processer med oviss védntan som
foljd ar negativt men vanligt forekommande vid rekrytering. Om processen ér for lang finns
alltid risken att de sokande accepterar erbjudanden frén andra foretag eftersom en sdkande

ofta soker mer &n ett jobb pa samma ging. (Russo 1995)

3.6 Lindelows optimala rekryteringsprocess
Vi anvinde oss av Lindelows bok Kompetensbaserad rekrytering, intervjuteknik och testning
(2003) dir hon sammanstéllt en universell guide dver en rekryteringsprocess alla steg for att

fi en framgangsrik rekrytering. Processen delas upp i de tre olika huvudgrupperna
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forberedelse, sokprocess och introduktion. Nedan presenterar vi de for studien relevanta delar

ur hennes syn pd den optimala rekryteringsprocessen.

3.6.1 Forberedelse

3.6.1.1 Identifiering av rekryteringsbehov
Det grundldggande och sjdlvklara vid en rekrytering, det ska finnas ett behov att rekrytera.

3.6.1.2 Befattningsbeskrivning och kravprofil

Hir definierar organisationen som namnet avslojar en beskrivning av tjansten med allt vad det
innebér. En kravprofil 4r &ven nddvéndig for att ritt ménniskor ska fa upp dgonen for tjdnsten
och for att fel manniskor ska titta bort. Grunden infor en rekrytering dr att komponera en
detaljerad kravprofil och en utforlig arbetsbeskrivning (Sandstedt 2013). Dessa handlingar
kommer att ligga som ett underlag under hela processen och ett slags facit for vad foretaget ar
ute efter. Vissa krav som utbildningskrav och erfarenhet &r létta att se genom CV medan
personlighetskrav och fardighetskrav behover undersdkas mer noga vilket dr forklaringen till
att rekryteringsprocesser tar tid och kan ha ménga steg. Kravprofiler kan vara utformade pa
ménga olika sédtt men generellt sett dr syftet att underldtta gallringen av de sdkande for att
kunna fokusera djupare pd de kandidater som stimmer bdst Overens med profilen.
Kravprofilen bestdr forutom rent formella krav som utbildning, betyg eller tidigare

arbetslivserfarenhet ocksa i de flesta fall av ett antal egenskaper som foretag framhaller.

3.6.1.3 Annonsformulering och mediaval

Annonsformuleringen ska vara en slags kort sammanfattning av foregaende punkt dir den
sokande snabbt och enkelt ska kunna skaffa sig en uppfattning av tjansten. Mediavalet handlar
om att organisationen maste forsoka hitta ett sétt att nd ut till en sa stor del som mojligt av sin

onskade malgrupp pa ett sa smidigt sitt som mojligt (Lindeléw 2003, Elg 2009).

3.6.2 Sokprocess

3.6.2.1 Mottagande av ansékningar

Nu samlas alla ansokningar in och samtliga méaste tas emot och hanteras (Lindelow, 2003)
(Elg, 2009). Heraty och Morley (1998) trycker pa betydelsen av att foretagen och rekryteraren
bekriftar till samtliga kandidater att deras ansdkan dr mottagen for att kandidaterna ska
uppleva foretaget som seriost och professionellt. Det dr dven viktigt att en prelimindr tidsplan
for hela processen presenteras och ndr ndsta besked vintas komma for att den sdkande ska

kunna ta beslut om eventuella andra jobb den sdker samtidigt (Heraty och Morley 1998).
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3.6.2.2 Grovgallring

I detta skede kan det fran tjénst till tjénst skilja sig véldigt mellan hur ménga ansékningar som
kommit in. Oavsett antal s bor varje ansokan analyseras gentemot kravprofilen och de
utvalda kompetenserna i kompetensmodellen. Ar de sdkande manga forsoker foretaget hir
snabbt {4 en bild av den sdkande for att kunna gallra ner antalet ansdkningar (Lindeldw, 2003)
(Elg 2009). Lindelow (2003) foreslér att man delar upp ansdkningarna i tre grupper utifran

hur attraktiva de ar for tjansten.

Betyg och utbildning kan antas vara ett bra medel for att beddma den sékandes kompetens
snabbt och gallra ner ett stort antal sokande. Men det dr viktigt att se till hur aktuella de ir.
Dels om de ér aktuella tidsméssigt, relevanta for tjansten, men ockséd sa det inte dr gamla
meriter som kanske inte ldngre kan styrka personens kapacitet. Betyg édr en farskvara och
inom méinga omridden kommer det arligen ny kunskap och tekniker s& det &dr viktigt att inte
stirra sig blind pé betyg och utbildning (Lindmark och Onnevik 2006). Denna grovgallring
gors med fordel av minst tva personer, helst fler, oberoende av varandra som sedan jamfor
sina val och diskuterar eventuella olikheter. “Det dr sd ldtt att tycka om mdnniskor som dr
lika en sjdlv eller irritera sig pa egenskaperna som man sjilv saknar.” (Lindelow, 2003, sid
38) Alla &r vi olika och vérdesitter olika saker och egenskaper och ju fler personer som fér

sdga sitt desto storre noggrannhet och i slutéindan storre chans till den lyckade rekryteringen.

3.6.2.3 Forsta intervjuer

Metodavsnittet behandlar grundligt saker att tinka pa vid intervjuer och mdojligheter och
problem som kan uppstd. Den forsta intervjun ér ett mycket viktigt och spiannande steg for
bada parter, hér kan de for forsta gangen kdnna pé varandra och se vad den andra parten gar
for. Av 450 undersokta organisationer sd anvéinde sig 98% av intervjuer. Under den fOrsta
intervjun gér foretaget ofta igenom sin verksamhet och sina vérderingar samt diskuterar den
sokandes CV och meriter. Vid den forsta intervjun bor den ansvarige rekryteraren nérvara
men det kan ocksd variera i hur manga 6vriga som deltar i intervjun, mélet for bada parter ar
att framstélla sig 1 s& positiv dager det bara gar. Det ska vara ett utbyte av information dér
bada sidorna far chansen att std i centrum. Ofta behdver den sdkande hir fylla i ett
personlighetsformuldr eller personlighetstest som mer pa djupet ska ldsa mellan raderna pa

CV:t. Men momentet med att analysera alla de dvriga utvalda kompetensomrddena brukar
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skjutas pé till senare mdten, den forsta intervjun ska ge bada parterna lite kott pa benen for att

bestdmma sig om de vill g& vidare med processen. (Lindeldw, 2003)

En intervju kan genomfGras pa manga olika sétt och for att {4 ett sa bra resultat som mojligt ar
det viktigt att den &r vél forberedd och genomfors med noggrannhet. Svaren kommer vara
paverkade av hur fragorna stdlls och hur miljon dr uppbyggd i intervjutillféllet. Det ar viktigt
att komma ihdg att intervjun dr en konstlad och onaturlig situation och svaren kan dérfor
skilja sig mot frdn hur den sdkande hade svarat under andra omstindigheter. (Lindmark,

Onnevik 2006)

3.6.2.4 Urval

Nu ér det dags for ndsta gallring, dterigen med utgangspunkt i kravprofilen. Det dr dags att
identifiera de allra starkaste och mest intressanta kandidaterna. Vissa lever upp till
forvantningarna medan andra faller av. Dock bor man ta med i beaktningen att en fOrsta
intervju ofta kan upplevas vildigt nervist och spént fran den s6kandes sida och rekryteraren
bor hér granska om det kan ha pédverkat resultatet. Som Lindeléw (2003) och Lagerman
(2011) ndmnt tidigare finns det en risk att lita for mycket pd magkénslan och man maste
kunna stodja sina kénslor med underliggande fakta. Vid fall ndr flera kandidater anses vara
jdmbordiga dr det ofta magkénslan och rekryterarens personkédnnedom som féller avgorandet.
Det dr viktigt att som fOretag inte gd i fdllan och anstélla ja-sdgare, nickedockor och
ménniskor lika dem som redan &r dar. Ménga organisationer skulle ma bra och utvecklas av
méngfald och diversifikation bade nir det géller kompetenser och personligheter. I det hir
stadiet véljer man forslagsvis ut ett fatal kandidater som man vill titta ndrmare pa, for att
undvika att std lottlos om den utvalda personen skulle vélja att av egen vilja hoppa av

(Lindelow, 2003).

3.6.2.5 Ytterligare personbedémningar

Vid en andra intervju bor moéjligheten tas att pd ett mer ingdende sétt gd in pa djupet och
undersoka personens kompetenser grundligt. Praktiska inslag sdsom case kan vara att foredra.
Rekryteraren vill hér specifikt undersdka vad personen faktiskt gar for genom konkreta och
for tjdnsten relevanta exempel. Kompetenser som struktur, kreativitet och analysféormaga kan
relativt enkelt bedomas hér genom tester, mer om det ldngre ned. I det hér stadiet kan det

ocksa vara intressant att involvera en ny person, intern eller utomstdende som kan se den
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sokande med nya 6gon. En utomstédende part kan dessutom gora situationen mer avslappnad

och frimja 6ppenheten for att ldttare identifiera kompetenser (Lindelow, 2003).

3.6.2.6 Tester

Négot som vi varit inne pd ovan men som krédver storre utrymme ir olika former av tester i en
rekryteringsprocess. Idag ér det ytterst fi tjanster som tillsétts utan att ndgon form av tester
har genomfGrts, oavsett om vi talar om en fast anstdllning, traineetjdnst, vikariat eller
chefspostion (Lindelow 2003). For att {4 ett s bra och relevant resultat som mojligt dr det
viktigt att vara klar med vad syftet dr och varfor testet ska genomforas. Testet maste ses 1 sitt
sammanhang och hur resultatet kommer att spegla sig i arbetsvardagen och de uppgifter som

den sékande kommer att kunna stillas infér (Lindmark och Onnevik 2006).

3.6.2.7 Kunskapstest

Har sétts de sokandes kunskaper pd prov. Det kan vara test inom ett dataprogram, ett sprak
eller ett omrdde fran utbildningen eller arbetslivet som man forvintas kunna behédrska.
Lindelow hdvdar dock att kunskapstesten inte alltid dr s& vanligt forekommande vid
rekrytering da fOretagen oftast litar pa att en persons CV motsvarar dennes faktiska
kunskapsniva eller alternativt inte ldgger sa stor vikt vid de enskilda kunskapskraven

(Lindeldw 2003) (Lindmark och Onnevik 2006).

3.6.2.8 Firdighets- och begavningstest

Dessa handlar mer om analytisk forméga och kan i folkmun beskrivas som nagon form av 1Q-
test. Detta dr ett forsok att se personens begdvning och intelligens och se den arbeta under
stress och press da testen ofta dr under tidspress. Hér kan foretagen se vilka som blir nervdsa,
tavlingsinriktade eller tar det helt med lugn och ro. Detta kan vara egenskaper som dr svara att
uppfatta utan test men som dr ytterst viktiga i arbetslivet (Lindelow 2003). Lindmark och
Onnevik (2006) kallar det for simuleringstester, dér en situation som den sdkande kan komma

att befinna sig i arbetet simuleras.

3.6.2.9 Personlighetstest

Lindelow (2003) tycker inte om att se ett personlighetstest som just ett test, dd, dessa bygger
helt pa subjektiva bedomningar av den sdkande och innehaller inte nagot facit med rétt eller
fel svar. Det dr (forhoppningsvis) personens egna tankar om sig sjdlv som visar sig och hen
uppmanas att vara érlig och inte svara pa ett sitt som den tror vara "rétt svar" for att erhalla
tjansten. Av 450 undersokta foretag s& anvinde sig 66% av nidgon form av personlighetstest i

sin rekryteringsprocess. Detta test kridver en storre analys frdn rekryterarens sida da en
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personlighet och mjuka och diffusa egenskaper dr svara att mita och kan ocksé vara komplexa
att jamfora mot andra kandidater dd de ofta bygger pd egna ord och tolkningar av den
sokande. (Lindelow, 2003) Testerna &dr ofta uppbyggda sa att den sokande far bedoma och
gradera hur vil vissa pédstdenden stimmer in pa dem sjdlva. De kompletteras ofta av véldigt
Oppna frdgor sdsom, vem dr du som person, hur fungerar du i grupp eller vad har du for
intressen? En annan fraga som kan diskuteras vid personlighetstest dr huruvida personlighet &r
varaktig eller om den kan foréndras och paverkas med tiden. Dir rédder det delade meningar,
vissa péstar att personligheten dr ndgot man fods med och som foljer med en livet ut medan
andra péstdr att personligheten paverkas och dndras beroende pa viktiga livshdndelser eller en

persons livssituation.

3.6.2.10 Samarbetstest och gruppdynamik

Dessa kan uppfattas snarlika personlighetstesterna men de har ett storre fokus pé
samarbetsfragor och relationer med andra manniskor. Hér tvingas den s6kande ta stéillning till
hur den agerar i situationer och diskussioner som kan uppsté i en grupp och vilka olika roller
den kan ténkas ta. Vid detta test kan det vara extra bra att kontakta referenser da det ibland
kan vara svart att se sig sjélv eller analysera sina dtaganden inom en grupp, da behdvs det
nagon utifrdn som beddéma en och som sett personen "in action" (Lindeléw 2003). Lindmark
och Onnevik (2006) tycker att man med fordel kan dela upp de sékande i grupper och

tillsammans 14ta dem diskutera och genomfora samarbetsdvningar.

3.6.2.11 Sammanfattning tester

Samtliga tester tvingar den sokande att tdnka efter och bli medveten om hur den fungerar.
Dessa finns till for att skapa en helhetsbild av personen och uppticka styrkor och svagheter.
Har sitts ofta den sdkande pd prov och forvintas leva upp till det som star i CVt men kanske
framforallt det personliga brevet. Kravprofilen ger en fingervisning vilka som uppfyller
kraven medan testen bekriftar eller dementerar dessa tankar. Alla delar 1 en
rekryteringsprocess har sina felmarginaler, sd dven testerna men tillsammans forsoker de
skapa en sa trovérdig och verklig bild som mojligt. Lindelow (2003) problematiserar ocksa
hela test-processen dels av tidigare ndimna orsaker men ocksé genom den utbredda bristen pé
kunskap nér det giller att vilja ut relevanta test eller att analysera resultaten. Det rider ett
enormt utbud av test, vilket inte bara dr positivt. "Detta gor att kvalitén pd mdnga av de
instrument som distribueras dr oprovad och utbildningen for att anvinda dem alltfor
osofistikerad och onyanserad med resultatet att mdnga personer som testas idag utsdtts for en

okvalificerad eller oetisk behandling"” (Lindelow 2003, sid 104)
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3.6.2.12 Referenstagning

Hur vilstrukturerad, ambitids, och péd djupet ingdende en rekryteringsprocess 4n ér sd gar det
inte att komma ifrén att bilden av den sdkande skapas av den sdkande. Alla sokande gor allt
for att framstélla sig sjdlv i biasta mojliga dager och som foretag méste man vara misstdnksam
och inte kopa allt med hull och har (Ahrnborg, 1997). Att hora sig for hos den sékandes
referenser ska dérfor tas pa stort allvar. Hér finns det mgjlighet att f4 veta mer kring den
sokandes beteende, egenskaper och kvalifikationer. Ha dock i dtanke vad referensen har for
relation till den sékande d4 det kan spela stor roll. Aven om de arbetat tillsammans kan de ha

en privat relation ocksa, vilket kommer paverka bedomningen (Lindelow 2003).

Som foretag kan man aldrig vara nog sdker pa en persons olika kompetenser och
referenstagningen finns dér for att fa en tredje parts tankar och ord om den sdkande, som kan
styrka eller dementera information. Referenser kan ocksd anvédndas for att rita ut eventuella
fragetecken, eller for att fa en uppfattning frdn en tredje part om hur en person i friga till
exempel agerar vid en speciell situation. Referenstagning ska inte tas forrdn i det absoluta
slutskedet av en rekryteringsprocess nér det star klart att personen i fraga verkligen ar aktuell
for jobbet. Kontaktas referenser for tidigt kan det hénda att foretaget skapar sig en forutfattad
bild av den sdkande och inte en egen. (Ahrborg 1997)

Nér det kommer till referenser ar det likt betyg viktigt att ta hinsyn till hur aktuella de &r i tid
och for tjinsten i fraga. Personer fordndras med tiden och en referens frén tio ar tillbaka i
tiden kan givetvis vara nyttig men tidsperspektivet bor tas med i bedomningen. For att fa en
bredare bild av den s6kande kan det vara en id¢ att ta flera referenser som kédnner den sokande

ifrdn olika sammanhang (Lindmark och Onnevik, 2006).

3.6.2.13 Sluturval

For att gora det slutliga urvalet dr det klokt att dterigen ga tillbaka till kravspecifikationen och
jdmfora med den. For att hitta den kandidat som bast lever upp till forvéntningarna fran
kravspecifikationen finns det olika vigar att gd. Ett sétt dr att lista kraven lodrétt och sedan

horisontellt skriva upp kandidaterna och pa s sétt kunna jimfora dem (Lindelow, 2003).
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3.6.3 Introduktion

3.6.3.1 Introduktion till organisationen och arbetsuppgifterna

Det dr viktigt att den nya personen far en ordentlig introduktion pa den nya arbetsplatsen.
Béde till de nya arbetsuppgifterna men ocksa till kollegorna, lokalen och den nya
organisationen. Det dr viktigt att det blir ett bra vilkomnande sé att den nya personen kénner
sig trygg 1 sin nya roll och snabbt kan komma in i de nya rutinerna. Det &dr ocksa viktigt pé ett
socialt plan sa att personen kinner sig som en i génget och kan rora sig fritt och bekvimt i
foretagskulturen. Har dr det ocksd klokt att anvinda sig av all information som tagits fram
genom rekryteringsprocessen. Det finns sdkert bitar som behdver forbéttras for att matcha
dnnu bittre med kravprofilen. Med hjilp av rekryteringsmatrialet kan man ldgga upp en
personlig utvecklingsplan. (Lindeléw, 2003) Som nyanstilld kan det vara svért att direkt hitta
sin roll och hen har kanske darfor svért att na sin fulla potential. For att dka tryggheten i
arbetet kan det vara en id¢ att ge den nyanstillde ndgon form av mentor eller fadder. En
person som finns till hands for alla frdgor och som stéttar tills den nye kdnner sig séker och

trygg i arbetet. (Lindelow, 2003)

3.6.3.2 Uppféljning

Det kan vara intressant att dels folja upp rekryteringsprocessen i sig, vad som har fungerat och
vad som inte har det. Var det en bra rekryteringsmetod? Hur mycket har det kostat? Men
ocksé kanske det viktigaste, hur trivs foretaget med den nyanstéllde och hen med dem? Ledde
processen till en bra rekrytering for foretaget? Hér kan kravprofilen aterigen bli intressant da
det kan vara lagligt att gora en avstimning fOr att se om fOrvéntningarna innan stimmer
overens med resultatet, bdde den anstéllde och foretagets perspektiv. Det &r alltid bra infor
kommande rekryteringar att kunna vara effektivare och fa ett minst lika bra resultat pa alla
plan. Visar det sig att det har blivit en felrekrytering dr det ju &n viktigare att en uppfoljning
genomfors, sé felet inte upprepar sig. (Elg 2009)

4 Intervjuer

4.1 Rekryterare

4.1.1 Rekryterare SCA
Vi tréffar Stina, rekryteringsansvarig pd SCA, i ett av deras mdtesrum. Hon beréttar att SCA 1

januari 2015 valde att gdra en stor omorganisering dér de gick ifrdn att ha rekryteringen
outsourcad till att numera skoéta allting internt. Anledningen till férédndringen var i forsta hand

ekonomisk, men ocksa ett forsok att snabba péd forloppet, gora processen likadan for alla och
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for att fa mer kontroll pd processen. Idag dr hon en del av ett europeiskt team som alla arbetar
utifran liknande ramar och hon har Norden som arbetsomrade, ddr Sverige och Goteborg dr
storst. "Under forsta dret var jag ensam ansvarig for 70 rekryteringar pd samma gdng, det
var pd tok for mycket. Olika kravprofiler hit och dit. Det var alldeles for mycket. Nu har jag
en kollega sa det dr 30-40 samtidigt vilket jag ocksd tycker dr for mycket. Arbetsveckan dr

bara 40 timmar ldng och varje process krdver tid och energi”.

Vid en rekrytering inom SCA si &r det forst linjechefen som ser ett behov och som da vénder
sig till sin HR-manager. De kontaktar Stina eller hennes kollega och de har ddrefter ett mote
tillsammans kring vilka kriterier som soks, de skapar en kravprofil och resonerar kring hur de
ska hitta rétt person. Forst laggs alltid tjédnsten upp internt i tvd veckor for SCAs anstéllda, for
att sedan ldggas ut externt och vara tillgdnglig for alla. Fran det att tjdnsten dr ute dr mélet att
hela rekryteringsprocessen ska vara klar med en person anstélld inom sex veckor. Nir alla
ansOkningar dr inne gor Stina forst en screening dér antalet kandidater gallras ner till ca tio
stycken som d& blir aktuella for en telefonintervju med henne. "CV och personligt brev dr det
enda vi har att gd pd i var forsta bedomning ndr vi viljer ut vilka personer som vi vill gd
vidare med till telefonintervjun. Styrkan med en telefonintervju och ndr personer inte har med
bild dr jag inte kan ha nagra fordomar, det tycker jag dr bra. Sd dd dr det harda fakta som dr
det viktiga, detta gdller alla, ekonomer som ingenjorer. Vi forsoker skapa oss en helhetsbild

ddr det dr viktigt att personen har anpassat sin ansokan till just oss".

Stina jdmfor CV och personligt brev mot tjdnstens kravprofil. "Som ensam rekryterare pa ett
stort foretag blir jag ju lite av en bodel, visst behover jag ta tuffa beslut ibland och vdlja bort
madnga jag tycker dr bra, men det ingar i jobbet. Hade vi varit fler sd hade det inte blivit lika
kostnadseffektivt. Jag har haft liknande tjdnster pa andra foretag i mdngder av dr sa jag
kdnner mig dndd trygg i min roll och i mina beslut och min magkdnsla"

"Férsta intrycket dr nyckeln vid rekryteringar, fast handslag, ogonkontakt, de maste leverera
ndr det dr dags. Ibland kan man skicka vidare personer som gor en dalig intervju men ddr
magkdnslan sdger att den dr bdttre egentligen, men att den hade tix for sig pd telefonintervjun
tex."” Framtidsplanerna dr ocksa relevanta, "Vi vill alltid se att personen brinner for tjdnsten
och dr insatt i SCA. En person som tdnker stanna i ett halvar och sen dra vidare vill vi inte ha
hos oss. Man ska komma in for att man gora ndgot hdr och kdnner ndgot for foretaget. Allt dr

kostnad och tid och vi vill inte dra igang nya processer hela tiden"
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Efter telefonintervjuerna bryter hon ner antalet kandidater till omkring fyra stycken och
lamnar da Over ansvaret till chefen for den aktuella tjansten och later hen hélla ytterligare
intervjuer med de utvalda. I det hér stadiet &r Stina mest med lite i bakgrunden for att se till att
processen fortloper och inte stannar av och det dr dven hon som skdter kontakten med alla
ovriga som sokt men som inte nitt &nda fram. "Det dr egentligen forst ndr de dr fyra personer
kvar som jag ldmnar éver till linjechefen sd att hen kan hdlla sina intervjuer ddr frdagorna blir
mer specificerade och inriktade pd just den aktuella tjidinsten. Fram till dess kan jag sdga att
processen ser mer eller mindre likadan ut for alla tjdnster, ekonomer som ingenjorer”.
Linjechefen tillsammans med en HR-chef har ofta egna mallar kring vilka fragor de brukar
stdlla kring den aktuella tjansten och kandidatens kompetens inom det specifika omrédet "Jag
vill inte paverka dem med en favorit men jag ldmnar en sammanfattning av varje kandidat".
Efter denna intervju genomfors det i de allra flesta fall olika typer av tester. Det &r d& upp till
linjechefen att bestimma om och vilka som ska genomfoéras, numeriska, verbala eller
personlighets-tester (OPQ). Stina berittar att valet av test ofta skiljer sig beroende pa vilken
typ av personlighet som soks och vilken tjénst det dr. "Visst kan man sciga att ekonomer eller
framst marknadsforare ska vara mer sociala dn ingenjorer. Men hdr pd SCA sd jobbar vara
ingenjorer mycket med innovationer, nya idéeer, vilka utfors i team och de har dven mycket
kundkontakt. Sa visst behdver vi ingenjorer som kan prata med varandra och samarbeta”
Efter testerna véntar en intervju med chefen och chefens chef, en sa kallad farfarsintervju. I
sista skedet rings kandidatens referenser upp for att gora en sista avstimning innan tjdnsten
tillsdtts. "Det dr forst dd jag ldmnar besked till de ovriga kandidaterna att de inte fatt jobbet,
det dr farligt att tacka nej for tidigt, det kan alltid hinda saker in i det sista innan allt dr
klart"”

De allra flesta tjansterna som Stina har hand om ér tjénster dir de sokande ska ha minst tre ars
arbetserfarenhet efter examen. "Ddrfor tittar jag sdllan pd vilken skola, vilka kurser eller om
personen har haft engagemang pd skolan och liknande. Utan det som dr meriterande dr vad
personen arbetat med mellan studierna och efter examen ndr hen soker en tjidinst hos oss.
Betygen dr generellt sett oviktiga" Detta synsitt skiljer sig en aning mot nir de soker sina
trainee-tjdnster, "Nu séker vi trainee-kandidater och dda tittar vi ju lite mer pa skolan och
utbildningen, men det dr inte kort om man har gdtt pa en skola som inte dr pd var topp fem.
Det dr fortfarande viktigt att personen har arbetslivserfarenhet. Vi ser mycket pa sommarjobb
sd att personen vet lite hur det gar till i arbetslivet, for det verkliga livet skiljer sig fran

skolan. Jobben man haft behover inte vara kopplade till var bransch, till exempel viger
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McDonalds tungt da man vet att personen klarar av stress och kundservice. Vi vill inte

behéva uppfostra personer till hur man beter sig pd en arbetsplats".

Rekryteringsprocessen for traineetjidnsterna ser lite olika ut fran ar till ar. I &r har den sett ut
som sd att kandidaterna soker via hemsidan. Sedan sker en screening dir vissa gér vidare till
ett online-test som ér ett intelligenstest. De som far hogst dar far gora en timmes 1ang skype-
intervju. Efter intervjuerna bjuds omkring fem stycken in till en heldag, en Assesment dag dér
de far gora case, intervjuer och presentationer infor en jury som bestar av chef, chefens chef,
personer fran lokala HR-avdelningen och ndgon frdn Business Unit HR. Innan dagen é&r slut
ska de ha kommit fram till vem som blir erbjuden tjansten. "sd i slutindan dr det ju faktiskt
inte sa mycket skolan som avgor ddr heller om jag ska vara drlig." "Utbildning dr mer ett
tecken pad att personen har klarat av att lira sig nya saker, och har klarat tentor, det dr mer
beviset pa det dn sjdlva detaljkunskapen som vi anstdller. Om det inte gdller till exempel IT
ddr det kan vara mer kunskapsbaserat och man ska kunna vissa speciella program i arbetet.

i

Men ndr det dr mer "flum"-tjdinster sa dr det, okej den har personen har klarat hogskola,

Jjdttebra, nu ser vi till personligheten”

Trots att bade ekonomer och ingenjorer behdver vara sociala pA SCA sa har Stina &nda lite
olika forvantningar vid telefonintervjuerna av de olika grupperna "Jag forvintar mig ju att
inte behova stdlla sd mdnga foljdfragor till en marknadsférare som kanske till en ekonom
eller ingenjor, att de sjdilva kan presentera sig sjdilva, sdlja sig sjdilva, pd ett annat sdtt, som
inte finns i ingenjorernas virld att behova géra". Vi avslutar intervjun med att prata lite om
det sista steget i rekryteringsprocessen som handlar om uppfoljning. Stina sdger det att det &r
véldigt viktigt for dem med uppfoljning men tyvérr dr det en bit som har varit lite
bortprioriterad nu i det nya systemet. Det dr en uppgift for respektive HR-avdelning. "Stoter
jag pd linjechefen sd frdgar jag sdklart men uppfoljningen har vi inte riktigt fatt igang dn. Det
dr ocksa viktigt att utvdrdera kandidaten, trivs den? Upplever den tjadnsten s& som hen fick

den beskriven? Vi dr inte riktigt ddr dn"

4.1.2 Rekryterare Volvo Group
Intervjun med Vera sker i Volvo Groups lokaler pa Hisingen, Goteborg. Hon arbetar som

bolagsansvarig rekryterare pd Volvo Group. Det innebir att hon har ett lite storre ansvar till
ett av bolagen inom koncernen, sa nér just det bolaget behover hjilp si viander de sig direkt
till Vera. Totalt dr de 19 personer pa rekryteringsavdelningen pad Volvo Group. "Jag ser mig

som lite av en specialist, det dr aldrig jag som tar beslutet om vem som ska anstdllas utan det
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ligger alltid pa chefens och dess HR-Business Partners (HRBP) bord men jag gor forarbetet
for att beslutet ska bli sa bra som det bara kan for Volvo Group” Veras arbetsuppgifter kan
variera vildigt mycket beroende pa vilket behov chefen har och hur mycket hjilp den vill ha.
Antingen kan hon vara med i hela processen, da dr hon med fran att de utformar annonsen och
kravprofilen till det att det dr dags for chefen att vélja den rétta. Ibland vill de bara ha hjilp
med vissa delar eller att hon ska genomfora tester. Varje rekryteringsprocess har som mal att
inte ta ldngre dn 60-70 dagar, men vissa tar tyvérr ldngre tid vilket ofta beror pé att det &r svért

att hitta personer med ritt kompetens.

Vi viljer att fokusera intervjun pa de processer dir Vera dr med pé hela processen for att fa en
bra helhetsbild i intervjun. Oftast har de redan gjort en annons eller har en gammal annons
som det gar att bygga vidare pé for att sedan bestimma om den ska ldggas ut enbart internt
eller externt ocksa. Nér alla ans6kningar har kommit in gor Vera en forsta gallring dar hon
reducerar antalet kandidater till ca tio stycken. "Vi som dr rekryterare far aldrig gda pa
magkdnsla, det dr livsfarligt, men det dr klart att mdnga chefer dr egoistiska och viljer en

person som de tror att de sjilva kommer fungera med".

Vid urval och gallring berittar Vera att skola, betyg eller speciella kurser inte har sédrskilt stor
betydelse "Handels eller Bords spelar ingen roll, sorry”, men didremot ar vilken utbildning
man har viktigt, ofta dr en master ett krav. " Vi kan egentligen inte forvinta oss att
nyutexaminerade ska kunna sd mycket. Det dr egentligen bara cheferna som kanske testar
sdrskilda utbildningskompetenser sasom olika program, det dr framst inom IT och tekniska
ingenjorer i sd fall, ndr en viss kunskap dr nodvindig. Om en specifik kompetens dr viktig, far
man kanske kompromissa pd andra plan, men da dr det min uppgift att forbereda chefen pa

att personen kanske inte tdal sa mycket stress exempelvis"

Konkurrensen dr ofta hadrd dd det kommer sa méinga ansokningar till varje tjanst, darfor
vérderas det personliga brevet vildigt hogt, ”Det dr dar man har chansen att sticka ut, jag vill
se personliga brev med stort P. Ménga skriver, "jag vill ha ett jobb ddir jag kan utvecklas som
person, ddr jag fdar anvinda min utbildning och jag vill arbeta i en hdrlig arbetsmiljé", men
herregud det vill vil alla i hela virlden?! Man maste fokusera specifikt pd foretaget och pa
tjdnsten, vad kan man bidra med, man mdste vara paldst, annars dr man rokt. Alla kan
googla fram ett fint personligt brev och leka perfekta. Ska 150 personer bli 10 sd forstar man

sjalv att man mdste sticka ut”. Nar hon sen triaffar kandidaterna &r det inte fokus pa tjénsten i
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detalj utan det skoter respektive chef senare, hon fokuserar mer pé att fa en helhetsbild och

bittre uppfattning utifrdn den ansdkan personen skickat in.

Den aktuella chefen gér sen igenom de utvalda och for att vdlja omkring fem stycken som hen
véljer att gd vidare med, till en personlig intervju. "Det gar att gora ett bra CV och personligt
brev av en ddlig karridr och svag personlighet om man ska vara drlig. Ddrfor mdste vi ju
triffa kandidaterna. Men det dr CV och brevet som gor att man klarar forsta gallringen. Ha
med bild i ansokan, det gor det personligt och gor att man blir ldittare ihdgkommen. Men
sndlla en riktig bild, vi har haft folk med snapchat eller festbilder, da har man missuppfattat
grejen”. Beroende pa hur bekvim chefen kénner sig i en rekryteringsprocess sa bestimmer
hen om det ska vara med nagon frdn HR eller om hen vill ha material fran Vera. Néstan alla
chefer vill att kandidaterna ska genomfora olika tester. Hér kan Vera ga in och rekommendera
vilka tester som ska goras for att bdst mita de kunskaper som efterfragas. Det handlar om
numeriska, logiska, verbala, analytiska och personlighetstester. Vera understryker att hennes
roll #r att vara objektiv till kandidaterna. "Aven om cheferna firdgar mig om min favorit sd
forsoker jag att inte ge dem sa mycket. Jag vill inte ge dem forutfattade meningar om de
sokande, det dr ju dndd de som ska anstdilla och arbeta med personen. Men visst kan jag sdga

"den hdr personen maste du kika noga pa", jag vill ju inte att guldkornen ska forsvinna"

Hela rekryterings-processen ser relativt likadan ut for bade ekonomer och ingenjorer, men det
kan vara lite olika kompetenser som de tittar efter. Mycket ligger i den kravprofil som
cheferna har tagit fram for tjénsten. Ibland kan det vara mer specifika dnskemél och intressen
som ses som meriterande hos kandidaten "En chef kan till exempel ibland ha med att det dr
meriterande om du som ingenjor har ett genuint intresse for just motorer. Sd dr de sdllan
med ekonomerna."” Men 1 slutindan menar Vera att det dndé alltid &r personligheten man gér
pa ,"det gdller alla, vara ingenjorer mdste vara socialt kompetenta och ha rdtt personlighet
ocksd. Jag skulle skimmas om jag jobbade i en organisation ddr man inte tyckte att det var
sd, for i slutindan dr det ju det du gar pd, om man ska vara krass". Det finns 1 princip bara ett
undantag och det dr ndr det dr en vildigt specificerad eller nischad tjdnst dir det &r svart att fa

tag i den kompetens som krévs.
Traineetjdnsterna pa Volvo ér tillsvidareanstillningar vilket innebér att personen &r garanterad

en fast tjdnst efter traineen som kan ses som ett ars utbildning. Rekryteringsprocessen for

trainee-tjénsterna &r lite olik den for de Gvriga tjénsterna. Det har att gora med att det ar sé&
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otroligt ménga som sdker, ibland upp emot 1000 per tjanst. "For traineerna ser vi mycket mer
pd att man varit aktiv under studietiden, inom ndgon organisation pd skolan eller utanfor,
sport eller fritidsintresse ddr man visat att man dr driven. Att man studerat eller varit mycket
utomlands dr ocksa alltid positivt for alla tjidnster”. Efter en forsta gallring anvénder de sig av
ett verktyg for videointervjuer, face-to-face-intervjuer skulle géra processen for ldngdragen.
Rekryterarna viljer sedan ut 20 stycken som cheferna fér titta pa och for att sen vélja ut max
tolv stycken som ska genomgd en ny videointervju. De tolv far en ldnk till en ny
videointervju dir de alla vid en bestimd tid ska besvara nya fragor "7 frdagor, 1 minut att ldsa
frdgan, 2 minuter att besvara fragan, ganska generella fragor. Mdanga av kandidaterna tyckte
det var ldskigt att prata och bara se sig sjdlv in i en skdrm under videointervjuerna men vi vill

se att de kan prata for sig".

Efter det viljer cheferna ut fem stycken som de triaffar for en personlig intervju innan de
skickar vidare de tre bista till Vera som dd genomfoér en djupintervju, referenstagning och
tester pa tid "Allting du sdger och skriver mdste du kunna styrka med exempel, det dr
grunden. Du klarar dig aldrig igenom en hel process hos oss med tomt prat, testerna avslojar
det mesta. Var dig sjdlv, det dr nyckeln, alla kan leka virldens bdsta person och rapa upp tio
bra adjektiv men det dr ingenting virt om det inte stimmer. Ddrfor brukar vi ocksd fraga
referenserna exakt samma frdagor for att se eventuella skillnader.” Hon berittar om manga fall
dér kandidater har haft valdigt 1&g konsekvens pé sina intervjuer och tester och spretat at alla
héll och da misstdnker de ju direkt att personen forsokt att svara pd ett sitt som den vill

upplevas eller som personen kanske tror att Volvo vill att den ska vara.

Efter djupintervju och tester sammanstéller Vera varje kandidat och tréffar respektive chefer
tillsammans med HRBP for att komma fram till beslut, men har understryker hon ater att det
ar cheferna och inte hon som tar beslutet, hon & med som ett bollplank.
Rekryteringsprocessen for trainee-tjdnsterna startar i februari d& annonserna ldggs ut och
haller pa till maj da besluten ska vara fattade. "Vi foljer upp alla traineer. Hur manga dr kvar

efter 5 ar, efter 10 dr? Har de kldttrat internt? Hur fungerade de pd tjidinsten?"

Varje ér finns det pa Volvo Group 15 stycken trainee-platser i Sverige, och 30 totalt 1 vérlden.
Forra aret tror Vera att det gjordes cirka 860 "vanliga" rekryteringar i Volvo Group. Hon sitter
en vanlig dag med mellan fem till tjugo rekryteringar samtidigt, som dé &r i olika stadier i

processen. " Vi utvdrderar varje dr processerna och foljer upp rekryteringarna. Till i ar har vi
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till exempel varit mycket mer aktiva och synts pda sociala medier med annonsering till vara

tjdnster, framst trainee"

4.2 Ekonomer

4.2.1 Ekonom SCA
Sofie arbetar som ekonom pa SCAs kontor i Mdlndal. Hon tog examen frin

ekonomprogrammet pa Handelshdgskolan i Géteborg &r 2011 och hon har efter det arbetat pa
ett par olika arbetsplatser. Sofie sokte tjdnsten pa SCA 1 september 2015 och fick i januari
2016 sin anstéllning som &r ett vikariat pd ett ar, hur manga som sokte den vet hon inte. Den
omedelbara responsen var ett standardmail som bekréiftade att ansdkan mottagits. Sedan
drojde det ganska ldnge innan ndsta kontakt, da ringde en rekryterare och ville halla en 30
minuters 1ang telefonintervju, di fick hon reda péd att de var 10 personer kvar. "Jag sékte
ganska manga jobb, sa om jag ska vara drlig sd hade jag ndstan glomt bort SCA och trodde
det runnit ut i sanden. Det var ren tur att jag inte hade fatt napp ndgon annanstans under

tiden"

Under intervjun blev det mest generella frigor kring CV och det personliga brevet.
"Telefonintervjun var lite komisk dd jag satt fast i en buss. Men jag forsokte att kora pa och
alla resendrer var vdl inte alltfor glada pd mig. Men i slutindan tror jag att det var ndgot
positivt, foretaget fick se vem jag var och att jag inte ber om ursdkt for mig sjdilv, utan loser
problemet. Trots att jag blev tillsagd av andra resendrer sa att SCA horde det, sd kérde jag
pd och det gjorde nog att jag stack ut ur mdngden, det var lite komiskt. De tinkte nog, "oj hdr

"

dr en tjej som verkligen vill ha jobbet

Aterkopplingen efter det var vildigt snabb, tvd dagar senare fick hon besked om att hon hade
gétt vidare. Vid det hér stadiet fick hon reda pa att de var fyra stycken kvar i processen och
som nu var aktuella for 1,5 timmes djupintervju med den ansvarige chefen for tjansten och en

person frdn HR-avdelningen.

Djupintervjun var véldigt omfattande och Sofie var helt slut efterat. Det stdlldes ménga
kluriga frigor och de vidnde och vred mycket pa svaren. De stéllde krav pa hennes svar "Men
du sa sa hdr i borjan och vi uppfattade det sa hdr, och nu sdger du sd hdr, det ger oss en
vdldigt skev bild av dig. Vad tycker du egentligen?" Sofie tror att det r en medveten strategi
eftersom ekonomyrket ofta innebdr att man maste vara tuff och vaga std pa sig, ifrgasitta

andra, kunna fOrsvara sig och fatta egna betydande beslut. Under djupintervjun likt
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telefonintervjun s& handlade inte s mycket om tjdnsten eller specifika kompetenser for att
klara av den. "Visst gjorde de en kort presentation av SCA men vdildigt mycket fokus var pa
mig, varfor jag ville ga vidare. Vad var bdttre med mig jamfort med andra kandidater? Hur
jag skulle reagera och hur jag skulle jobba under en sdn hdr situation? Det var inga specifika
case utan de diskutera mycket kring mina erfarenheter i livet och hur jag kan ha nytta av dem
pd SCA, de tvingade mig att tdnka till". Efter de hir djupintervjuerna sa valde de ut Sofie och
en person till for referenstagning. Sofie berdttar att de ringde upp alla hennes referenser och
att det hade varit gedigen utfrdgning, "den lingsta pratade de med i 40 minuter, oerhort
ambitiost”. Nésta och sista steg var en ytterligare intervju med hennes blivande chef och
chefens chef for en "second opinion". “Detta tror jag dr lite av en formalitet, da de vid den
punkten egentligen nog var ganska sdkra pd vem som ska fd tjidinsten, det var i alla fall min

kansla”

Hon har funderat en del pa varfor just hon fick jobbet av sd manga sdkande. "Mitt CV och
personliga brev dr bra, ddrfor tog jag mig till telefonintervjun. I fortsdttningen tror jag det
var min breda bakgrund, att jag klarat av att kombinera studier med jobb med den stress och
press det innebdr, samt faktumet att jag klarat av utbildningen som sddan Aven att jag sen
arbetade i fyra ar direkt efter examen pd bra foretag. En kompis som inte jobbat alls under
studietiden och som vdintade lite efter examen har haft jdttesvdrt att fa jobb trots att vi har

exakt likadan bas frdn skolan”

Framforallt tror hon att hennes senaste tjdnst innan SCA var extra viktig. ”Da jobbade jag
med ekonomin firdn A till O, med hela flodet fran bérjan till slut och kunde déirfor lira mig
helheten i processen, hur ett val i bérjan paverkar hela processen fram till slutet”

Men négot storre fokus och detaljkontroll fran sin utbildning kdnner hon inte av, vare sig fran
rekryteringsprocessen eller fran tiden som anstélld pa SCA. "Jag har glomt vildigt mycket
frdn min studietid. Huvudsaken dr att man har tinket och logiken, ibland ser jag nagon kurva
frdn utbildningen dd och dd men det dr inget vi direkt anvinder. Ar man nyutexaminerad dir
nog utbildningen och kanske betygen viktigare. Men ju mer man har jobbat desto mer faller
man tillbaka pa tidigare arbeten. De ser drivet och att man verkligen vill, det var min
kdnsla. Men a andra sidan dr ju utbildningen ett krav for att ens fd ett jobb sa det gdr inte att

sdga att det var sloseri med tid"
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Sofie sdger att det dr svart for henne att svara pad om det skiljer sig mycket vid rekryteringen
av en ekonom kontra en ingenjor, da hon inte har nagon riktig uppfattning om hur det ser ut
for ingenjorerna, da de &r pé skilda avdelningar. "Jag kan tro att ekonomer madste vara mer
sociala dn ingenjorer. Men jag har ingen kontakt med ingenjorer sa jag har egentligen ingen

"

koll. Sen mdste ju marknadsforarna vara dnnu mer sociala och "sdljiga"". Hon jamfor med
sin bror som &r civilingenjor och f6r honom var kurserna han list viktiga for ménga av jobben
han fitt men att han efter ett tag byggt upp ett CV som gor att fokus flyttats bort fran
utbildningen. “"Men det dr nog olika beroende pa vilken typ av ingenjor du dr. Ekonomer som
arbetar med redovisning har ett storre krav pd sig att ha ldst vissa kurser mot exempelvis en

som arbetar med marknadsforing och sadana skillnader finns det nog inom ingenjorsyrket

ocksa”

4.1.2 Ekonom Volvo Group
Veronicas vég till Volvo gick via textilhogskolan i Bords och hon har alltsd varken en

ekonomi- eller ingenjorsutbildning. Efter examen arbetade hon tva &r pa ett textilforetag dér
hon hade ett visst ansvar for inkdp. "Via ndgra kompisar fick jag dar 2007 reda pd att Volvo
var pd jakt efter en inkopare med japanskakunskaper da de precis kopt upp delar av japanska
Nissan. Jag har alltid gillat Volvo, jag talar japanska och jag har jobbat med inkdp dven om
Jjag inte har nagon ekonomiutbildning”. Da hela affiren med Nissan var sa ny och framtiden
osdker sa berdttade Volvo att de enbart anstillde personer till tjansterna via konsultfirman
Adecco for att inte binda upp for mycket anstdllda och for att enklare hitta personer med de

ritta kompetenserna, i det hir fallet frimst japanskan.

Veronica foljde rekommendationen och vénde sig till Adecco. Rekryteringsprocessen till
tjansten var inte sd komplicerad. Hennes japanskakunskaper tillsammans med hennes
erfarenheter, om &n korta, att hantera inkdp kvalificerade henne for jobbet. "Affdiren med
Nissan hade gatt vildigt fort och de behdvde snabbt fd in folk. Sd jag skulle knappt kalla det
en rekryteringsprocess. Jag kom pd en intervju och sen fick jag tjdnsten” Att hennes
universitetsbakgrund var inom textil var inget som spelade in. “Jag hade ett oppet sinne och
var villig att ldra mig nya saker. Produkterna pa Volvo hade jag ingen koll pd men faktumet
att jag ansvarat for inkop inom textilvdrlden och hade erfarenhet ddr rickte. Nya produkter
kan man alltid ldra sig. Men det var japanskan som gav mig mojligheten, sprak oppnar

dorrar” Till en borjan var hennes position Business Coordinator dér hon fick mdjligheten att
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resa mycket och ansvara for inkopen med fokus pé Japan. Sedan dess har hon haft lite olika

heltidsanstillningar inom Volvo och ocksa arbetat fyra ar i Frankrike.

For ett ar sedan gick hon igenom en ny rekryteringsprocess ndr hon ansokte till en interntjénst
inom Volvo och upplevde da en storre rekryteringsprocess dn den 2007. "Tjdnsten forenade
mina tvd intressen, inkop av textiler, sa tjidnsten kdndes som skapt for mig ". Efter ansOkan
fick hon komma pé intervju med den ansvarige chefen for tjansten och efter det foljde
ytterligare en intervju med chefens chef. Dessa intervjuer gick sapass bra att hon fick tre test
hemskickade som hon skulle gora inféor motet med den rekryteringsansvarige pa Volvo. Dessa
tre tester var ett personlighetstest, ett numeriskt test och ett verbalt test. De var sedan grunden
infor intervjun med den rekryteringsansvarige. Vid det hér laget fick hon reda pa att de var 3-
5 so6kande kvar i matchen om tjinsten. “Inga av intervjuerna med cheferna eller den med den
rekryteringsansvarig hade ndgot fokus pd min utbildning eller betyg. Nu hade jag varit pa
Volvo i mdnga dar sd de visste vem jag var. Men det var mina tidigare arbetserfarenheter

tillsammans med min attityd och motivation som var det viktiga”

Rekryteringschefen i samrdd med chefen beslutade tillslut att jobbet var Veronicas. “Jag
upplever ocksd att min personlighet varit viktig under mina dar som inkopare och ekonom.
Inkopare ska vara extroverta och vi har mycket kundkontakt och mdste vara utatriktade. En
ingenjor kan i manga fall vara lite mer introvert dven om jag upplever att alla avdelningar pd
Volvo arbetar mycket i team och alla mdste kunna samarbeta” 1dag ar hon ansvarig for inkop
nir det kommer till textilier 1 bilarna, sdsom séten, inredning osv. “Tillslut slots cirkeln och
Jjag fick dndd arbeta med textilier igen. Aven om jag inte upplever att min utbildning gav mig
jobbet. Men jag hade inte sokt tjinsten om det inte var for mitt intresse for textiler. Ett

intresse for den aktuella tjdnsten dr alltid till fordel och sddant tror jag lyser igenom vildigt

tydligt.

4.3 Ingenjorer

4.3.1 Ingenjor SCA
Vi triffade Sara som sedan januari detta r har en anstillning som ingenjor pa SCA. Innan

dess hade hon arbetat i tio ar och erhallit erfarenhet frén Volvo och Tetrapak. "Mitt forstajobb
pd Volvo fick jag via mitt traineejobb som jag hade under studietiden sa det var kontakter in.
Tetrapack var ett bananskal, en kontakt kinde chefen, sd vi dt lunch och sen var jobbet mitt,

vdldigt sdllan gar man nog den hederliga viigen... haha"
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Men den hederliga vdgen in tog hon ndr hon var med om en otroligt omfattande
rekryteringsprocess under hosten "Jag har aldrig varit med om nigot mer ingaende, de vet mer
om mig dn vad jag vet". Hon berittar att det 1ag fem tjadnster ute och att hon sokte flera av
dem. Forsta steget var en telefonintervju med en rekryterare "Vi klickade bra och jag kinde
direkt att hon var pd min sida om jag ska vara drlig". Efter telefonintervjun blev det en
timmes intervju pd plats pA SCA med en av de tva cheferna som skulle anstéilla. Den hir
intervjun tyckte Sara var bra for det blev en mycket mer personlig kontakt dir hon fick hans
kort och kunde hora av sig direkt till honom om det var nadgot hon undrade &ver senare. Det
hér var extra bra d& Sara innan den hér intervjun inte hade fatt ndgra kontaktuppgifter till
linjechefen da annonsen bara innehdller en allmén mailadress till HR ingen personlig kontakt.
"Jag sokte faktiskt en tjdnst hdr tidigare pa SCA och da hérde jag ingenting fran ndgon och
fick inte heller nagot svar pa mina mail till HR, det var anmdrkningsvdrt. Jag forstar att de ej
vill overdsas med mail men en personlig kontakt eller telefonnummer dr ndgot jag saknar

tidigt i processerna men det fick jag nu via chefen pa motet”

Efter den intervjun med chefen sd blev Sara aktuell for tester. "Testerna var extremt
omfattande. Jag har aldrig varit sd stressad i hela mitt liv. Man stdlldes mot viggen totalt, det
var skarpt ldge. Jag anvinde seriést matematiska formler for det verbala testet, minus, minus,
minus, minus dd blir det plus, allt var supersvart. Personlighetstestet gjorde mig helt snurrig.
Efterdt undrade jag, vem dr jag egentligen man blir sjukt osdker pa sig sjalv"

Testerna fick hon hemskickade via en ldnk och de tog henne en hel kvéll. "Jag ser mig sjdlv
som vdildigt utdtriktad, som att det dr sd jag utmdrker mig, att jag dr en verbal ingenjor, men
trots det sd var det en san kinsla att jag kan ha noll rdtt eller alla rdtt, det dr jdttesvart att

veta".

Efter testerna kallades hon till en ny intervju med andra chefen och en person frdén HR-
avdelningen och dar fick hon feedback pa testerna. Till sist kallades hon och en person till, till
varsin intervju med chefen och efter den fick hon reda pa att jobbet var hennes. "Hade jag
inte fatt jobbet efter alla intervjuer och tester sa hade jag nog varit ganska kndckt, att jag lagt
ner sd mycket tid och kraft. Men nu tycker jag sdaklart att hela processen var suverdn haha"

Hon tror att hennes tidigare erfarenheter och att hon har beldgg for vad hon kan och kan
ddrmed styrka sin kompetens dr storsta anledningen till att hon fick jobbet. Att hon ldste
maskinteknik 1 Lund &r inget som nigon fragat efter, "Jag hade nog till och med kunnat

komma undan med att inte ha haft nagon examen haha. Har man klarat utbildningen sa vet de
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att de kan sdtta dig var som helst och att du kan lira dig jobbet och kommer att losa det om
ett tag. Ett kvitto pa att man kan ldra sig snabbt. Sen mitt forstajobb dr min kinsla att min
utbildning och betyg inte haft nagon betydelse, de liksom raderades. De stdar pd mitt CV, det
dr allt.”. Men dven en ofardig utbildning kan ricka langt. "Jag har vinner som aldrig tog
examen och som har hingande kurser men de jobbar som ingenjorer idag och kommer aldrig

att behova ldsa upp dem”

Pa SCA ér det nog lite speciellt for att ingenjorerna ocksé ar sa nédra kunderna, Sara siger det
att hon inte varit s& ndra kunderna pa tidigare arbeten, "Utan min sociala kompetens hade jag
inte fdtt mitt jobb". Sara tror inte att det dr ndgon skillnad i den rekryteringsprocess hon som
ingenjor gar igenom jamfort med en ekonom pd SCA. "Jag tror rekryteringsprocesserna dr i
stort sdtt lika for ekonomer och ingenjorer hir pa SCA. Vi ingenjorer madste ocksd vara
sociala. Det handlar mycket om att fa en jamn personlighetsprofil 6ver gruppen och hitta
olika personlighetstyper. Ddr hjdlper nog testerna till mycket, de logiska testerna dr nog

viktigare for ingenjorer dn vad det dr for ekonomer ddr de verbala testerna nog viger tyngre.

4.3.2 Ingenjor Volvo Group
Vilgot arbetar sedan 2 ar tillbaka pd Volvo Group som Test Engineer. Han har en

civilingenjorsexamen i maskinteknik med inriktning mot tillimpad mekanik vid Hogskolan i
Skovde med foljande master. Under studietiden gjorde han sin praktik inom Volvo Group
Trucks i1 departementet for forbranningssystem. Nu arbetar han som Test Engineer forbereder
och utfor han tester pd motorn, drivlinor och delsystem i testceller. Han dr dven med och
utvecklar utrustning och rutiner for att hela tiden effektivisera arbetsprocessen. Genom
Volvos hemsida hittade han annonsen till tjdnsten. "Efter ansokan blev jag kallad till en
intervju pa kontoret med en rekryterare. Den var ganska grundliggande om mig som person
och mina meriter” Efter det fick Vilgot gora fyra tester, ett numerisk, verbalt, IQ och ett
personlighetstest. "Testerna var riktigt svara. Det var en enorm tidspress och jag var tvungen
att fokusera max. Jag upplever att jag haft ganska ldtt for i skolan genom dren men testerna
var verkligen krdvande". Testerna foljdes upp med feedback under en intervju tillsammans
med kommande chefen och en HR-person. Det var sista steget innan de meddelade att
tjdnsten var Vilgots. "Jag tycker det var en bra process, sdklart eftersom jag fick tjdnsten. [
efterhand fick jag reda pd att vi totalt var 50 personer som sékte tjidinsten, dd blev jag

verkligen stolt att jag var den bdsta"
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Forsta veckan var enbart introduktion av kollegor, arbetsuppgifter och foretaget i stort. Vilgot
upplevde det som nyttigt att ha en liten smygstart och inte borja arbeta i full fart direkt. Han
har lite olika anledningar till varfor han tror att just han fick jobbet. Till tjédnsten var
utbildningskravet en kandidatexamen som ingenjor medan Vilgot dven har en master, det tror
han absolut var nagot de tog hénsyn till och tyckte var positivt. Hans betyg tror han dock inte
hade ndgon betydelse "Férsta gangen de fragade efter dem var infor sista intervjun, det
forvanar mig egentligen, i och med att jag kom direkt fran skolvirlden och bara haft

sommarjobb under studietiden"

Han vill dock péapeka att han tror hans chef frn praktiken inom Volvo Group har haft stor
paverkan, vilken han hade med som referens. "Hon har berdttat att hon bara sagt goda saker
om mig ndr de kontaktade henne och om mina styrkor att arbeta i team och att jag dr vinlig
som person” Han upplever att hans personlighet varit viktig for honom under processen och
han ger exempel i att personlighetstestet han gick igenom var véldigt omfattande. Han haller
inte alls med var teori om att ingenjorer kan vara lite mer introverta och att de arbetar mer pa
egen hand. "Jag haller inte med er overhuvudtaget. Idag handlar inte ingenjorsyrket bara om
kompetenser och skicklighet som det kanske var forut. Vi mdste vara sociala och integreras
ofta i team for att tillsammans l6sa problem och det dr sd vi rekryteras. Sen jag hérde om er
tes har jag hort runt bland vinner pd andra avdelningar och foretag, alla dr eniga, inom
ndstan alla omrdden sa vill foretagen ha ingenjérer som dr kompetenta och kan mycket frdan

utbildningen men vi mdste ocksa vara sociala och fungera i team."

4.4 Trainee-tjanster

4.4.1 Trainee-Ekonom Volvo Group
Vivi har precis fatt beskedet att hon erhallit en av de oerhort eftertraktade traineeplatserna pa

Volvo Group i Goteborg. Men végen dit har inte varit sjdlvklar. Hon borjade studera till 14rare
pa Pedagogen i Goteborg men insdg att det inte var hennes grej. Hon flyttade istillet fokus till
Handelshogskolan och ekonomprogrammet. Under sin studietid arbetade hon parallellt i
reception pa Lisebergsbyn i Goteborg. Efter tre ars kandidatexamen pa Handelshdgskolan i
Goteborg, varav en termin utomlands arbetade hon pé ett tillvaxtforetaget Jollyroom. Under
hennes tid i1 foretaget vixte foretaget avsevirt. Efter tvd ar dar kéinde hon sig redo for en
mastersutbildning, ndgot som alltid wvarit hennes plan, &ven den innehallande en

utlandstermin.

42



I november forra &ret var hon pa ett event arrangerat av Volvo och hon fick dir upp 6gonen
for deras trainee-tjdnster och om mojligheten att vixa inom Volvo Group. I slutet av februari i
ar sokte hon in och erholl snabbt en bekriftelse pa sin ansdkan. "Vi fick reda pd att det var
3500 sokande pa fem-sex trainee-tjdnster, helt galet. Da kdnde man ju spontant, "oj det dr
kort"". Men efter ndgra veckor fick hon ett mail att hon gétt vidare till videointervju, négot
hennes tva kompisar som sokt ocksé gjort, men vid det hér laget fick de ingen info hur minga
som var "kvar i matchen". Hon berittar om videointervjun som négot av de mérkligaste hon
gjort. "Ndr man loggade in fick man starta igang kameran och trycka pd start. Framfor mig
sdag jag frdagan "vem dr du"? Och mig sjdlv i bild. Hela situationen var sd mdrklig, att sitta
och prata med sig sjilv. Jag borjade skratta. Men jag kom ihdg ett tips jag fdtt ndr jag
googlat runt om videointervjuer, att bara kora pa och aldrig ge upp vad som dn hdnder. Sd
jag samlade mig och fortsatte. Totalt var det sex fragor som mer eller mindre handlade om

mig och min personlighet”

Efter videointervjun var hon séker pa att hon forbrukat sin chans. Men en vecka senare ringde
chefen for traineetjdnsten och beréttade att han tillsammans med HR-chefen ville trdffa henne
for 1 timmas intervju. Under intervjun fick hon beritta om sin "karridr" och fylla ut sitt CV
med motiveringar och tankar om vilka beslut hon tagit pd védgen. Efter mdtet ringde
rekryteringschefen pd Volvo Group upp och beréttade att hon ville trédffa henne pé ytterligare
en intervju och att det nu var tre personer kvar som slogs om platsen. Vil pd nya intervjun var
det dags for tester, det gjordes totalt tre stycken, ett verbalt, ett numeriskt och ett
personlighetstest. "Testerna tyckte jag var relativt intressanta och roliga, jag tvingades tinka
till och ga till botten med mig sjilv. Jag uppfattade testen vdildigt genomarbetade och noga
forberedda. Testerna tog totalt tva timmar" Sen drdjde det ndgra dagar innan chefen ringde pa
nytt och beréttade att tjinsten var hennes. "Att det var just jag som fick tjdnsten tror jag beror
pd att jag arbetat mycket vid sidan av mina studier. Jag har dven haft en ansvarstagande roll
pd Jollyroom och var paldst pa hur man ska agera vid intervjuer, dock inte videointervjuer.
Jag var hela tiden noga med att ha ett fast handslag, att kolla i 6gonen och sd vidare, sant
tror jag dr viktigare dn man tror. En annan viktig del dr att man dr intresserad av foretaget
man séker till och att man verkligen visar det, det dr ett maste for att ha en chans"

Hon beréttar vidare att hon &nnu inte har skickat in sina betyg fran varje sig gymnasiet eller
universitetet. "Jag upplever inte att det har spelat nagon roll, det viktiga har varit att jag
klarat min utbildning och sen var ju en mastersutbildning ett krav ocksa, det visar vil pad att

man dr driven antar jag".
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Om det rader ndgon skillnad vid rekrytering av ekonom och ingenjor dr inget hon funderat pa
tidigare. Men efter lite ndrmare eftertanke tror hon att det ar det. "En ekonom jobbar ju ofta
mer kundndra dn ingenjorer. I den hdr tjidinsten kommer jag ju att resa mycket och dd krdvs
det att man dr social. Ddrfor tror jag de hade en videointervju tidigt i processen, dven fast
min kanske inte gick som jag hade tdnkt mig sa skapar de dnda sig en uppfattning och far se
personen prata och agera. En ingenjor kan jag tinka mig ska vara mer specialiserade och
kompetenta och mer driva utvecklingen framat. Sa visst borde det vara skillnad i hur de
rekryterar” Denna traineetjansten ar pa ett ar och dvergéar efter det till en fast anstéllning med
samma arbetsuppgifter. "Det dr perfekt att fa ett dr att trdna sig och fa en uppfattning om hur

tidnsten fungerar innan man blir anstdlld pa riktigt".

4.4.2 Trainee-Ingenjor Volvo Group
Viktoria har nu varit en del av Volvo Group International Graduate Program som trainee i

snart ett r, men har innan det hunnit med mycket. Viktoria har bott och list sin kandidat pa
Island, dir hon tog examen inom Industrial Engineering. Under studietiden jobbade hon extra
inom restaurang- och butiksbranschen. Efter examen flyttade hon till Géteborg for att ldsa en
master i Supply Chain Management vid Chalmers Universitet. Under tiden pa Chalmers skrev
hon en uppsats i samarbete med Volvo och stdtte via olika utbildningsméssor pa Volvos
Graduate program. Idag har hon en trainee-tjdnst som produktutvecklare som efter sommaren
gér over till en fast anstéllning. Under aret har hon fétt gora flera olika arbetsuppgifter, en tid

forsatt utomlands bland annat.

Viktoria sokte tva trainee-tjanster pd Volvo med liknande arbetsuppgifter och ansdkan gjorde
hon via Internet dér hon skickade in sitt CV och personliga brev i februari 2015. "I slutet av
Mars blev jag kallad till min forsta intervju, da berdttade de att totalt 750 personer hade sokt
mina tvd tjdnster och att vi nu var 20 personer kallade till intervju. Da dr det klart att man
sdnker forvdntningarna lite och inser att alla som dr kvar mdste vara vildigt duktiga. Men
samtidigt hade jag kommit en bit pd vdg och jag sdg det som utvecklande att fa vara med och
uppleva en rekryteringsprocess och se hur langt jag kunde ga". Pé intervjun fick Viktoria
triffa den ansvarige chefen samt en HR-manager som var ansvarig for hennes tjénst. Intervjun
inneholl mest fragor kring vad hon hade gjort innan. De fokuserade mycket pa hennes CV och
personliga brev, sa Viktoria fick mdjlighet att utveckla sina meriter och beslut ytterligare. Det
var dven lite frdgor kring vem hon 4r och vart hon vill inom karridren. De holl ocksa en liten

presentation om Volvo och vad programmet skulle innebira.
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For de som gjort vél ifrn sig under intervjuerna blev det i nésta steg dags for tester. Viktoria
vet inte hur ménga som fick gora testerna, men hon uppfattade det som att det inte var alla
fran intervjun. Det var ett personlighetstest, ett verbalt test samt ett numeriskt test, allihop pa
engelska. Nér de var genomforda véintade en tre timmars lang intervju déir de gick igenom och
analyserade resultaten av testerna. Hér var frdgorna inriktade pa hur Viktoria dr som person
och hur hon reagerar i olika situationer. Fragorna var till viss del kopplade till Volvo, men det
som var tydligt var att det var ett mer person-fokus har jamfort med den tidigare intervjun.

"Fran den sista intervjun var det bara jag och en person till som gick vidare for géra upp i en
"final", en intervju tillsammans med blivande kollegor som hade en viss ledarposition och
anstdillda under sig, de ville ha mina betyg innan men det tror jag mest var en formalitet”
Intervjun holls 1 borjan av juni, alltsd 4 ménader fran det att hon forst ansokt om tjénsten.
"Min kénsla var att de ville stimma av vem av oss som skulle passa in bdst i teamet. Ldta oss
umgds med kommande kollegor och se oss bland andra mdnniskor. Det var ganska nervost,
nu visste jag ju hur ndra jag var. Jag forsékte hela tiden vara positiv och forsoka visa varfor

jag var rdtt for tjdnsten. Sen redan samma dag horde de av sig att jag fdtt tjdnsten!"”

Varfor var dd Viktoria bdst av 350 sokande? "I mitt fall var det mycket fokus pa
personligheten. Grunden dr att ha rdtt kompetenser, men det dr det mdnga som har och
ddrfor var fokus pa hur jag som person skulle passa in i teamet”. Men hon séger ocksé att
utbildningen var viktig, “Jag hade rdtt utbildningsprofil. Jag har bade industriell och
ekonomi i utbildningen. Jag dr inte vdildigt teknisk men jag har en bra grund for att lira
mig”. Hon trycker ocksa pa vikten att vara genuin och inte fejka nagra intressen bara for att

det later béttre dn sanningen.

5 Vi analyserar
Rekryterar-Vera = Rekryterare Volvo

Rekryterar-Stina = Rekryterare SCA
Ekonom-Sofie = Ekonom SCA

Ingenjor-Sara = Ingenjor SCA
Ekonom-Veronica = Ekonom Volvo
Ingenjor-Vilgot = Ingenjor Volvo
Trainee-Ekonom-Vivi = Trainee-ekonom Volvo

Trainee-Ingenjor-Viktoria = Trainee-ingenjor Volvo
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I denna analys belyser vi flertalet punkter med utgangspunkt i vart syfte och teoretiska
referensram. Analysen ska belysa likheter och eventuella skillnader mellan rekryteringen av
ekonomer och ingenjérer for att kunna svara pa var frigestillning: Ar det skillnad mellan hur

man rekryterar en ekonom eller en ingenjor och vilka faktorer dr de avgorande?

5.1 Val av rekryteringsstrategi
Vi har ldst att det finns olika syften och tankar bakom hur man som rekryterande foretag

véljer att gora sitt urval. Att anstilla en viss person kan ha fler syften dn att fa ett arbete utfort.
Béde SCA och Volvo sdger i sina intervjuer att det dr viktigt for dem att hitta ritt personer
som passar in i foretaget och med de anstéllda. Rekryterar-Stina séger att; "Vi vill alltid se att
personen brinner for tjdnsten och dr insatt i SCA. En person som tinker stanna i ett halvdr
och sen dra vidare vill vi inte ha hos oss.” Det ar alltsd viktigt att personen gillar och bryr sig
om fOretaget. Ingen av dem sdger att de medvetet arbetar for att forédndra foretagens kultur sa
som Bergstrom (1998) beskriver det. Men man kan ana i deras svar att de forsoker
upprétthdlla foretagsandan genom att vélja rétt personer. Bergstrom (1998) skriver om de

sociala aspekterna bakom valen vid rekrytering.

Béda rekryterarna dr 6verens om att det inte ridcker for de sokande att motivera sin ansdkan
med att vilja arbeta i en stor organisation, utan de sokande méaste vara mer specifika an sa for
att lyckas sticka ut ur miangden och visa ett genuint intresse. Den hédr typen av urval stimmer
ocksd in pa det Targama och Sandberg (1998) skriver om nir det kommer till kollektiv
kompetens. Nér foretagen medvetet véljer utifrdn vilka som kommer passa i ginget och
foretagsandan sd bidrar det till den typen av gemensam kompetens Targama och Sandberg
(1998) belyser. Dessa monster som bade SCA och Volvo foljer dér de lagger stor vikt vid de
personliga métena men ockséd anvinder sig mycket av tester for att mdta kompetenserna,

kopplar vi till vad Bergstrom (1998) kallar for den traditionella urvalsmodellen.

Nér det kommer till Bergstroms (1998) beskrivning av matchningsmodellen finns det ddremot
inte s manga likheter med den bild de intervjuade ger oss av deras rekryteringsprocesser. De
likheter vi kan se dr ndr det kommer till processen for att hitta kandidater till trainee-
programmen. Hos bada foretagen skiljer sig den hir processen mot for den vid “vanliga”
tjanster. PA SCA sker det i slutskedet av processen en assessment-dag dar kandidaterna far
genomfora case. I ovrigt tycks foretagen inte anvénda sig av det Bergstrom (1998) kallar for

matchningsmodellen, utan vi ser istdllet manga likheter med den traditionella urvalsmodellen.
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5.2 Vad tittar foretagen pa vid rekrytering?

5.2.1 Hur gor de det forsta urvalet?
Niér en tjanst har varit annonserad och alla sokande har skickat in sina ans6kningar startar den

sa kallade grovgallringen. Oavsett antal bor varje ansdkan analyseras gentemot kravprofilen
(Lindelow 2003, Sandstedt 2013 och Elg 2009). Bada rekryterarna berdttar hur de anvénder
kravprofilen som grund vid grovgallringen. P4 bada fOretagen ar det en linjechef eller
ansvarig chef som har tagit fram kravprofilen, som bdde innehdller harda krav sdsom

utbildning och mjuka krav som personlighetsdrag och kompetenser.

Respondenterna dr eniga om att konkurrensen om tjénsterna hos SCA och Volvo ér stenhard.
En ansdkan innehéller CV och personligt brev och det &dr uteslutande de som avgdér om man
tar sig vidare fran steg ett i processen. Det varierar sd klart fran tjénst till tjinst men vid de
flesta tjdnster beskriver rekryterarna hur de gallrar ner 100-tals ansdkningar till 10-20
kandidater som viljs ut for personlig kontakt. Marginalerna dr knappa och det giller att sticka
ut fran mingden. Samtliga respondenter dr Overens om att vél formulerade CV och personliga
brev behovs for att klara forsta gallringen, inget annat spelar ndgon roll. Rekryterar-Stina
sdger bland annat att "CV och personligt brev dr det enda vi har att ga pa i vdr forsta
bedomning ndr vi viljer ut vilka personer som vi vill gd vidare med till telefonintervjun. [...]

Sd det dr harda fakta som dr det viktiga, detta gdller alla, ekonomer som ingenjorer.”

Rekryterar-Vera trycker mer dn Rekryterar-Stina péd innebdrden av det personliga brevet och
att det dr dar man har chansen att sticka ut. Ofta uppfyller de flesta utbildningskraven och har
relativt liknande CV:n, da ar det det personliga brevet som avgor. Rekryterar-Vera; "Mdnga
skriver, "jag vill ha ett jobb ddr jag kan utvecklas som person, ddir jag fdar anvinda min
utbildning och jag vill arbeta i en hdrlig arbetsmiljo", men herregud det vill vdl alla i hela
vdrlden?!" Alla kan googla fram ett fint personligt brev och leka perfekta. Ska 150 personer
bli 10 sa forstar man sjdlv att man mdste sticka ut och vara speciell”. Foretagen vill ha
personer som ser en framtid inom foretaget och som inte bara ser det som ett kort stopp for att
sen soka sig vidare. Detta dr ndgot som Russo (1995) belyser och att foretagen behdver
forsdkra sig om att personen inte dr en vad han kallar for "quitter". Detta har sin grund i att en
ambitids rekryteringsprocess kostar mycket pengar, tid och resurser vilket investeras i den
nyanstéllde. Rekryterarna dr ocksd Overens om hur viktigt det &r att ansOkningarna &r
kopplade till den aktuella tjénsten och foretaget i stort oavsett arbetsomradde. Som sdkande

méste man gora sin research och vara insatt i foretaget och dess verksamhet.
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Rekryterar-Stina trycker pa betydelsen att anstdlla personer som kdnner nigot for SCA och
som ser en framtid inom fOretaget. Flera av de anstéllda ndmner hur de under processerna
varit tvungna att kunna koppla sina egna erfarenheter till foretaget och tydligt visa vad man
kan bidra med, bade i sitt personliga brev och senare i processen vid intervjuer. Likt Heraty
och Morley (1998) och Lindelow (2003) &r bada rekryterarna éverens om att det ar viktigt att
bekrifta alla ans6kningar och att kontinuerligt meddela alla kandidaterna om processens
status och 1 ett senare skede tacka ja eller nej till personen, allt detta for att foretaget ska
upplevas som seridst och professionellt Det &r viktigt att hélla sig pd god fot med samtliga
sokande, for att upprétthdlla ett gott rykte och inte gora personerna avskrickta fran att soka
nya tjanster i framtiden. Ingenjor-Sara berdttade om en tidigare erfarenhet frdn SCA:s
rekrytering dd hon efter bekriftelsemailet aldrig fick ndgot besked och inte heller fick négot
svar pd sina mail till HR-avdelningen. Nu sokte hon en framtida tjanst 4ndd men det &r

ingenting foretagen kan ta for givet.

5.2.2 Betyg och utbildning
Hur tungt védger val av skola eller hur héga betyg man har ndr man genomgér en

rekryteringsprocess och soker ett nytt jobb? Ar betygshetsen befogad? Om man har
genomgatt en 3-arig kandidatexamen sd har man totalt 16 ar i det svenska skolsystemet.
Sandstedt (2013) och Lindmark och Onnevik (2006) skriver att utbildningen och betygen r
viktiga for att uppfylla utbildningskraven i kravprofilen men ocksa for att sticka ut. Som
foregdende punkt analyserat sa dr det med f4 undantag ett maste for bade ekonomer och
ingenjorer att uppfylla utbildningskraven som finns i kravprofilen, det vill sdga, star det i
kravprofilen att den sokande behdver en kandidatexamen inom ekonomi sa ér det i de flesta
fall ett médste. Men hur 4r det med val av skola och betygen? Vi borjar med att studera
ekonomerna. Ekonom-Veronica “Inga av intervjuerna med cheferna eller den med den
rekryteringsansvarige hade ndagot fokus pa min utbildning eller betyg" Ekonom-Veronica har
till och med en universitetsbakgrund inom textil men erh6ll 4nda en inkopstjanst pad Volvo.
Viktigt att podngtera &r att hon anstédlldes mycket tack vare sin kompetens inom japanska da

Volvo behovde japanska-talande samt att hon erhallit arbetslivserfarenhet inom ink&p.
Pé andra sidan stan sitter SCAs ekonom "Jag har glomt vildigt mycket fran min studietid. Jag

upplever inte att min utbildning eller betyg varit avgérande pd nagot sdtt i

rekryteringsprocessen efter att jag klarade forsta gallringen. Huvudsaken dr att man har
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tinket och logiken. [...] Ar man nyutexaminerad och soker sitt forsta jobb eller en trainee dr

nog utbildningen och kanske betygen viktigare.

Ar det di nigon skillnad for ingenjorerna? Ingenjor-Sara har visserligen 10 Aars
arbetserfarenhet men hon sparar inte pa krutet "Jag hade nog till och med kunnat komma
undan med att inte ha haft ndgon examen haha. Har man klarat utbildningen sa vet de att de
kan sdtta dig var som helst och att du kan lira dig jobbet och kommer att losa det om ett tag.
Ett kvitto pd att man kan ldra sig snabbt. Sen mitt forstajobb dr min kdnsla att min utbildning
och betyg inte haft ndgon betydelse, de liksom raderades. De star pa mitt CV, det dr allt.".

Béde Ingenjor-Sara och Ekonom-Sofie har antytt att betygens roll kan vara stérre nir man
soker sitt forsta jobb eller en trainee-tjénst. Ingenjor-Sara kommer direkt frén universitetet
medan Trainee-Ingenjor-Viktoria har arbetat lite mellan sin kandidat och master men ingen av

dem tror att deras betyg haft mer betydelse &n att de tagit dem forbi forsta gallringen.

Ingenjor-Vilgot har ldst kandidat och master men jobbet pad Volvo dr hans forsta, han séger
"Forsta gangen de fragade efter mina betyg var infor sista intervjun, det forvanar mig
egentligen, i och med att jag kom direkt fran skolvirlden och bara haft sommarjobb under
studietiden" Han séger dock att hans studieintyg med bade kandidat och master var viktig for
att fa jobbet, dven om inget fokus 1ag pa betygen. Rekryterarna dr de som é&r experter pa
omrédet och de som tar de verkliga besluten och sitter inne med facit. Hur stor vikt ldgger de
egentligen vid betygen? De allra flesta tjansterna som Rekryterar-Stina pd SCA har hand om
ar tjanster dar de sokande ska ha minst tre ars arbetserfarenhet efter examen och hon lagger
ingen vikt vid betygen. Rekryterar-Stina "Betygen dr generellt sdtt oviktiga". Rekryterar-Stina
beskriver vidare att proceduren for trainee-tjénster dr lite annorlunda "Nu soker vi trainee-
kandidater och dd tittar vi ju lite mer pd skolan och utbildningen, men det dr inte kért om
man har gdtt pd en skola som inte dr pd vdr topp fem" Men hon pépekar att trainee-processen
dérefter innehéller flertalet intervjuer och tester som inte tar hinsyn till skola eller betyg "sd i
slutindan dr det ju faktiskt inte sa mycket skolan som avgor ddr heller om jag ska vara drlig.”
Rekryterar-Vera "Det dr oerhért sdllan en kravprofil innehdller krav pa betyg och Handels
eller Bords spelar ingen roll, sorry"” Rekryterar-Stina "Utbildning dr mer ett tecken pd att
personen har klarat av att lira sig nya saker, och har klarat tentor, det dr mer beviset pd det

dn sjdlva detaljkunskapen som vi anstdller.”
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5.2.3 Andra meriter
Om foregdende punkter belyst att CV och personligt brev gor att en person klarar

grovgallringen och tar den till en forsta kontakt med foretaget, vad ar det da som avgor nir
10-20 personer aterstdr i processen med manga steg och mycket gallring kvar? Bada
rekryterarna berdttar att det dr meriterande vad personen arbetat med mellan studierna och
efter examen nir hen soker en tjénst hos dem. Foretagen vill se att de sokande har varit ute i
verkligheten och sttt pa ménniskor i olika &ldrar och inte &r frimmande for livet utanfor
skolbénken. Detta dr inget som nagon av var litteratur om rekryteringsprocesser behandlat
ndmnvirt vilket forvanar oss dd ménga av respondenterna ndmner att det har en stor del i
urvalet. De anstillda dr utan undantag Gverens om att den tidigare arbetslivserfarenheten

spelar en stor roll till att de fatt jobbet.

Ekonom-Sofie sdger bland annat "Mitt CV och personliga brev dr bra, ddirfor tog jag mig till
telefonintervjun. I fortsdttningen tror jag det var min breda bakgrund, att jag klarat av att
kombinera studier med jobb med den stress och press det innebdr, som var nyckeln"

Ingenjor-Vilgot menar att inom 1 princip alla ingenjorsomraden vill foretagen ha ingenjorer
som dr kompetenta och kan mycket fran utbildningen men att de samtidigt ocksa miste vara
sociala och fungera i team. Rekryterar-Vera berdttar att istéllet for att ligga fokus pa
utbildning och betyg &r det oerhort fordelaktigt oavsett tjdnst att personen har
arbetslivserfarenhet. Ar det en nyutexaminerad ser hon mycket pd om personen haft
sommarjobb, varit aktiv inom foreningar och organisationer eller haft ansvar pé ett eller annat
satt. Géller det en person som redan &r ute i arbetslivet dr tidigare arbeten och erfarenheter

viktigare &n utbildning och betyg.

Nér det kommer till trainee-tjdnster sdger Rekryterar-Stina "Det dr fortfarande viktigt att
personen har arbetslivserfarenhet. Vi ser mycket pa sommarjobb sd att personen vet lite hur
det gar till i arbetslivet, for det verkliga livet skiljer sig fran skolan. Jobben man haft behéver
inte vara kopplade till var bransch, till exempel viger McDonalds tungt da man vet att
personen klarar av stress och kundservice. Vi vill inte behéva uppfostra personer till hur man

beter sig pd en arbetsplats”

5.2.4 Personlighet och mjuka egenskaper
Samtliga respondenter diskuterar personlighetens inverkan vid rekryteringsprocesser och att

den manga ganger dr det som avgor vem som far jobbet. Ahrnborg (1997) beskriver hur en

stor omvandling skett ndr det kommer till vilka egenskaper som dr de mest eftertraktade vid

50



nyanstéllningar och idag dr de mest attraktiva egenskaperna bland annat, kreativitet, social
formaga, att passa in och att badde kunna arbeta sjélvstandigt och i grupp. Detta &r ndgot som
styrks av respondenterna. P& varken Volvo eller SCA é&r det nagon skillnad oavsett om man dr

ekonom eller ingenjor:

Ekonom-Veronica ger sin syn pa personlighetens inverkan "Jag upplever ocksa att min
personlighet varit viktig under mina dr [...] Inkopare ska vara extroverta och vi har mycket
kundkontakt och mdste vara utdtriktade. En ingenjor kan i mdanga fall vara lite mer introvert
dven om jag upplever att alla avdelningar pd Volvo arbetar mycket i team och alla mdste
kunna samarbeta” Trainee-Ekonom-Vivi; "En ekonom jobbar ju ofta mer kundndra dn
ingenjorer. I den hdr tidnsten kommer jag ju att resa mycket och dd krdvs det att man dr
social. [...]En ingenjor kan jag tdnka mig ska vara mer specialiserade och kompetenta och
mer driva utvecklingen framdt. Sa visst borde det vara skillnad i hur de rekryterar”
Ekonomerna antyder att ingenjorerna kan vara lite mer introverta vilket varken rekryterarna
eller ingenjorerna haller med om. Rekryterar-Stina "Visst kan man sdga att ekonomer eller
framst marknadsforare ska vara mer sociala dn ingenjorer. Men hdr pd SCA sd jobbar vara
ingenjorer mycket med innovationer, nya idéeer, vilka utfors i team och de har dven mycket

kundkontakt. Sa visst behdver vi ingenjorer som kan prata med varandra och samarbeta”

Ingenjor-Sara séger att hon inte varit sd ndra kunderna pa tidigare arbeten, "Utan min sociala
kompetens hade jag inte fatt mitt jobb". "Jag tror rekryteringsprocesserna dr i stort sdtt lika
for ekonomer och ingenjorer hir pa SCA. Vi ingenjorer mdste ocksd vara sociala.” Hagafors
(1990) skriver att det dr viktigt att inte stirra sig blind pa meriterna, det ar inte ett CV, ett
personligt brev eller en utbildning ett foretag anstéller, det 4r en ménniska. Dennes kunskaper,
erfarenheter och vérderingar ska passa in i omgivningen och dverensstimma med fOretagets

vérderingar och ideologi.

Rekryterar-Veronica beskriver Volvos urval och att personligheten dr avgorande for alla "i
slutindan dr det dnda alltid personligheten man gar pa , det gdller alla, vara ingenjorer
mdste vara socialt kompetenta och ha rdtt personlighet ocksd. Jag skulle skimmas om jag
jobbade i en organisation ddr man inte tyckte att det var sd, for i slutindan dr det ju det du
gdr pd, om man ska vara krass". Detta gar att koppla till Collins (2001) tankar och hans “bus-
concept” som bygger pa att man bor anstélla personer efter varderingar och personlighet. Det dr ocksa

i enlighet med Lindmark Onnevik (2006) som anser att det finns tvd olika typer av kompetens.
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Troskelkompetens dr det som krdvs for att en person ska inneha grunden for att klara av
arbetsuppgifter sdsom rétt utbildning, kunskaper och fardigheter. Troskelkompetensen &r det
ofta flertalet personer i en rekryteringsprocess som besitter men det dr sedan
stjirnkompetensen som avgdér vem som sticker ut och som fir jobbet i slutindan.
Stjirnkompetens handlar om sociala kompetenser sdsom sjdlvinsikt, motivation, empati och
social formaga. Idag dr social kompetens grundlidggande och givetvis en viktig faktor vid
rekryteringar. Rekryterar-Vera sdger att det “egentligen bara dr cheferna som ibland testar
sdrskilda hdrda kompetenser ndr de dr en nédvindighet for tjdnstens sdsom ett specifikt

program, detta sker dd framst inom IT och tekniska ingenjorer i sd fall”.

5.3 Viktiga faser i processen

5.3.1 Intervjuers betydelse
Lindelow (2003) beskriver den forsta intervjun som ett mycket viktigt och spédnnande steg for

bada parter, hér kan de for forsta gangen kdnna péd varandra och se vad den andra parten gar
for. Av 450 undersokta organisationer anvénde sig 98% av intervjuer. Véra foretag ar 100%-
iga och inga av de anstdllda har genomgétt en process utan att en intervju har &gt rum.
Generellt sett kan varje sokande rdkna med minst tva intervjuer for att fi ett jobb hos Volvo
och SCA, detta giller oavsett om det &r en ingenjor eller ekonom eller om man soker en
trainee-tjénst eller en fast tjénst. De anstéllda pa SCA genomgick tre respektive fyra intervjuer
"Jag har aldrig varit med om ndgot mer ingdende, de vet mer om mig dn vad jag vet" siger
Ingenjor-Sara. I enlighet med Lindelow (2003) sa varierar det vem som dr den ansvarige vid
de olika intervjuerna. Vi ser en tendens i att den rekryteringsansvarige har hand om de
inledande intervjuerna, for att det sen oftare dr den ansvarige chefen, ibland ackompanjerad
av en lokal HR-person som gor de avslutande intervjuerna. Vid den forsta intervjun trycker
samtliga respondenter likt Lindelow (2003), Russo (2005) och Collins (2001) pé att det forsta
intrycket dr oerhort viktigt, Ingenjor-Sara; "Vi klickade bra direkt och jag kdnde att hon var
pd min sida om jag ska vara drlig". Rekryterar-Stina; ""Forsta intrycket dr nyckeln vid

rekryteringar, fast handslag, ogonkontakt, de maste leverera ndr det dr dags."

Vi ser ockséd en spridning hur intervjuerna har genomforts, 6ga mot dga, over telefon eller
online. Bland annat fick Trainee-Ekonom-Vivi genomf6ra en videointervju vilket var en ovan
upplevelse "Hela situationen var sa mdrklig, att sitta och prata med sig sjdlv. Jag borjade
skratta.”. Intervjuer anvinds som medel for att ldra kdnna varandra pa djupet och uppleva

sidor och personligheter som inte avslgjas av ett CV och personligt brev. Lindelow (2003)
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och Elg (2009) menar att den forsta intervjun brukar diskutera CV:t och det personliga brevet
pa djupet for att rekryteraren ska fa mer kott pa benen och den sdkanden ska fa chansen att
berdtta mer om sig sjilv, detta &r nagot vi ser genomgéende i vara respondenters berittelser

om deras forsta intervjuer.

Vissa personer dr béttre i skrift 4n verbalt och det &r viktigt att testa alla olika relevanta
formagor. Eventuella tester och granskande av utvalda kompetenser brukar skjutas pa till
senare moten, den forsta intervjun ska ge bada parterna lite mer att gd pa for att bestimma sig
om de vill g vidare med processen. Lindelow (2003), Elg (2009) och Lindmark, Onnevik
(2006) tycker det &r viktigt att rekryteraren under intervjun skapar en avslappnad miljo da
intervjun dr en konstlad och onaturlig situation och svaren kan dirfor skilja sig mot frén hur
den sokande hade svarat under andra omsténdigheter. Detta kan fOrstds genom Alvessons
(2003) forsta metafor, “Intervjuns kontext”, dér intervjun beskrivs som en onormal situation
dér intervjuaren bygger upp en social kontext som inte alltid upplevs bekvim av
respondenten. Rekryterar-Stina beskriver att hon trots en dalig forsta intervju ibland kan

lyssna pé sin magkénsla, mer om detta senare.

5.3.2 Tester
Att anvinda sig av tester for att forsoka beddma kandidaterna i rekryteringsprocesserna har

visat sig vara vildigt vanligt bland dem vi har intervjuat. Bada de rekryteringsansvariga séger
att de inte har nigon regel att tester ska genomforas, utan att det dr upp till den ansvarige
chefen att besluta om det ska goras eller inte, men Rekryterar-Veronica tilldgger att nar de
rekryterar ingenjorer ingar det i princip alltid tester. Nar det géller de anstdllda som vi har
intervjuat sd har samtliga utom Ekonom-Sofie genomgatt omfattande tester under processen.
Ingenjor-Sara berdttar "Testerna var extremt omfattande. Jag har aldrig varit sa stressad i
hela mitt liv. Jag anvinde seriost matematiska formler for det verbala testet, minus, minus,
minus, minus dd blir det plus, allt var supersvart. Personlighetstestet gjorde mig helt snurrig.
Efterdt undrade jag "vem dr jag egentligen" man blir sjukt osdker pd sig sjdlv. Hade jag inte
fatt jobbet efter alla intervjuer och tester sa hade jag nog varit ganska kndckt, att jag lagt ner
sa mycket tid och kraft" vilket ingenjoren pa Volvo héller med om, "Testerna var riktigt
svara. Det var en enorm tidspress och jag var tvungen att fokusera max. Jag upplever att jag

haft ganska ldtt for mig i skolan genom dren men testerna var verkligen krdvande".

Rekryterar-Vera tycker att testerna har sin storhet i att man kan bevisa om det som kandidaten

pastar sig kunna verkligen &r sant och att man far uppleva den sdkande "in action": "Allting
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du sdger och skriver maste du kunna styrka med exempel, det dr grunden. Du klarar dig
aldrig igenom en hel process hos oss med tomt prat, testerna avslojar det mesta” Som
rekryterare rekommenderar hon vilka tester som dr lampliga att genomfora beroende pa vad
det ar for tjanst som ska tillsdttas. Bada rekryterarna berdttar att de har numeriska, logiska,
verbala, analytiska och personlighetstester, beroende pa vilka kompetenser som é&r intressanta
att undersdka. Som Bergstrom (1998) beskriver innebédr anvindandet av tester att det blir
valdigt viktigt med det personliga métet ocksa. Bade Rekryterar-Stina och Rekryterar-Vera ar

overens om att det l4ggs stor vikt vid personkemi och social kompetens hos de s6kande.

5.3.3 Referenstagning
Rekryteringsprocesser innehaller miangder av moment dér de sokande ska forsoka framstilla

sig sjilv pa ett sa positivt sdtt som majligt. Personliga brev kan dverdrivas och vi har skrivit
mycket om intervjuers subjektivitet och dess mdjligheter men ocksd svagheter. Som foretag
mdste man vara misstdnksam och inte kopa allt med hull och hér och det kan pa sina héll vara
stor skillnad pd det som sdgs och det som faktiskt utfors 1 praktiken (Ahrnborg, 1997). Att
hora sig for hos den sokandes referenser dr da en 16sning for att fa en tredje parts omdéme om
personen. Hér finns det mdjlighet att fa veta mer kring den sdkandes beteende, egenskaper
och kvalifikationer men dven hér dr det viktigt att ha 1 atanke vilken relation referensen har till

den sokande dé det kan paverka dennes svar. (Lindelow 2003)

Béda rekryterarna kan anses vara dverens om att referenstagning &r viktigt och de anstiller
aldrig en person utan att kontakta referenser. Rekryterar-Vera: "Det gadr att géra ett bra CV
och personligt brev av en ddlig karriir och svag personlighet om man ska vara drlig" Ar
personen dessutom verbalt skicklig gar det att fortsatt "forskona verkligheten". Detta kdnner
vi tydligt igen frdn Alvessons (2003) femte metafor, “Moralisk storytelling” och att en person
overdriver sin egen formaga och tar tillfdllet 1 akt att forbéttra sitt eget rykte samt att hen
svarar subjektivt. Givetvis handlar jobbsokande om att tala gott om sig sjdlv men det maste
vara trovérdigt och som sokande maste man kunna backa upp det man sidger, om inte annat sa
ar risken stor att testerna avsldjar en. Referenstagning &r ett annat sitt att forsékra sig om att
personen talar sanning. Rekryterar-Vera: “alla kan leka vdirldens bdsta person och rapa upp
10 bra adjektiv men det dr ingenting virt om det inte stimmer. Ddrfor brukar vi ocksa fraga

referenserna exakt samma fragor for att se eventuella skillnader."

Referenstagning ska inte tas forrén 1 det absoluta slutskedet av en rekryteringsprocess nér det

star klart att personen i fraga verkligen ér aktuell for jobbet vilket kan ses stimma Overens
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med Volvo och SCAs referentagning. Kontaktas referenser for tidigt kan det hinda att
foretaget skapar sig en forutfattad bild av den s6kande och inte en egen (Ahrnborg, 1997).
Ekonom-Sofie berittar att nir bara hon och en person till kvar i processen sa de ringde upp
alla hennes referenser for en gedigen utfragning "den ldingsta pratade de med i 40 minuter,
oerhort ambitiost". Det dr viktigt tilligga att det dr av storsta vikt for den sokande att vélja rétt
referenser som kan presentera den pa ett édrligt och for personen gynnsamt sétt. Det kan i1
jdmna processer vara avgorande och referenspersonen bor vara verbal och gérna ha en
fortroendegivande position, det kan dven vara av fordel att ha variation bland referenserna

fran olika branscher och omraden for att visa pa bredd. (Lindmark och Onnevik, 2006)

5.4 En rekryterares makt
Det dr tydligt att rekryterarna vi har triffat sitter pd mycket makt inom vardera foretags

rekryteringsprocesser och dess urval. Till varje tjdnst soker i manga fall 100-tals, och
majoriteten av de sokande gallras bort vid det forsta urvalet, da endast 10-20 sdkande lyckas
charma rekryteraren och gé vidare till en personlig kontakt. Rekryterar-Vera siger att hon har
mellan 5 till 20 rekryteringar igdng samtidigt, och Rekryterar-Stina har dnnu fler med 30-40
stycken. Det resulterar 1 att mdngder av ansokningar ska gés igenom, manga olika kravprofiler
ska héllas reda pa och ménga personer maste viljas bort. Lindelow beskriver vikten av att
rekrytera réitt "Mdnniskorna dr inte bara den bdsta resursen, det dr den enda resursen. De
inte bara bidrar till verksamheten, de dr verksamheten. Utan deras ndrvaro, entusiasm, och
arbetsinsats finns ddr inte ndgonting annat dn ett dott kontorslandskap med avstingda
dataterminaler och kallt kaffe. Ingen aktivitet och inget att bygga pd, ingen verksamhet och
inget virde". Da forstdr man inneborden och ansvaret en rekryterare bir pé, inte minst pé sa

stora foretag som Volvo och SCA.

Pa bada foretagen dar de under grovgallringen ensamma om att fatta besluten. P4 SCA &r de
bara tvd personer som skdoter all rekrytering for sitt omrdde men de har sina separata
rekryteringar och dven om de kan diskutera specifika fall sa hinns ej detta med i en storre
omfattning, Rekryterar-Stina: "Under forsta dret var jag ensam ansvarig for 70 rekryteringar
pd samma gdng, det var pd tok for mycket. Olika kravprofiler hit och dit. Det var alldeles for
mycket. Nu har jag en kollega sa det dr 30-40 samtidigt vilket jag ocksa tycker dr for
mycket." Trots att Rekryterar-Stina sdger sig ha for mycket att gora tycks hon inte tvivla pé
sitt omddme och vara radd for att géra avgorande missar, "Som ensam rekryterare pd ett stort

foretag blir jag ju lite av en bodel, visst behover jag ta tuffa beslut ibland och vilja bort

55



madnga jag tycker dr bra, men det ingdr i jobbet. [...] Jag har haft liknande tjidinster pd andra
foretag i mdngder av ar sd jag kdnner mig dndad trygg i min roll och i mina beslut och min
magkdnsla”. Pa Volvo arbetar Rekryterar-Vera tillsammans med 18 kollegor pé
rekryteringsavdelningen, men det dr 4ndd hon sjdlv som fattar besluten kring de
rekryteringarna som ligger pa hennes bord. Lindeléow (2003) tycker det ar viktigt att
grovgallringen inte gdrs av bara en person utan hon ser att det med fordel gors av flera. Hon
menar pd att det finns risk att urvalen blir for personliga nér det bara &r en person som gor
dem. Rekryterar-Stina sdger "Hade vi varit fler sa hade det inte blivit lika kostnadseffektivt".
Man kan fraga sig om det &r rétt att spara in pengar pa grovgallringen och riskera att ga miste

om tdnkbara kandidater i en annars sa gedigen och omfattande rekryteringsprocess.

5.4.1 Magkansla
Vid urvalet har respondenterna betonat personlighetens roll. Som rekryterare dr det létt att 1ata

sin magkénsla ta 6ver. Lagerman (2011) ser en risk i att lita for mycket pa sin kompetens.
Lindelow (2003) héller med och tycker inte heller att man ska lita for mycket pd magkénslan.
Hon menar att man maste skilja pd vad som dr magkédnslan och vad man som rekryterare
egentligen vet kring hur kandidaten kommer agera och reagerar. Det blir litt for personligt
och svart att skilja pd vad som &r bast for foretaget. Nér vi ser pa rekryterarna gar deras
asikter isér. Rekryterar-Vera &r vildigt tydlig med att hon inte tycker det dr en bra id¢é att lita
for mycket pd den egna kénslan; "Vi som dr rekryterare fdar aldrig ga pa magkdnsla, det dr
livsfarligt, men det dr klart att manga chefer dr egoistiska och vdljer en person som de tror
att de sjdlva kommer fungera med". Rekryterar-Stina ser ddremot erfarenhet och magkinsla
som en stor fordel och en styrka i jobbet med att vélja ut rétt kandidater, "Jag har haft
liknande tjdnster pd andra foretag i mdngder av dr sd jag kdnner mig dndd trygg i min roll
och i mina beslut och min magkdnsla" och fortsétter "Ibland kan man skicka vidare personer
som gor en dalig intervju men ddr magkdnslan sdger att den dr bdttre egentligen, men att den
hade tix for sig pa telefonintervjun till exempel”. Det hir &r intressant eftersom bdda foretagen
verkar anvinda sig av den traditionella urvalsmodellen, och att testerna och personliga kemin
dé verkar ga hand i hand enligt Bergstrom (1998). Har har de tolkat den personliga delen lite

olika och deras uppfattning om hur mycket man bor lita pd sin magkénsla skiljer sig markant.

5.5 Uppfoljning
Lagerman (2011) och Lindelow (2003) bedomer att orsakerna till en felrekrytering bland

annat &r att foretaget Overskattat personen och att hen rent kompetensmaéssigt inte klarar av
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arbetet utan dr i behov av mer utbildning och understdd vilket leder till utebliven produktivitet

och inkomst.

Vi har tidigare presenterat siffror pa hur oerhort dyr och kostsam en felrekrytering ar for ett
foretag och hur mycket onddig tid som gér &t till att ldra upp ny personal. For att minska
antalet felrekryteringar och ddrmed minska kostnaderna &r uppfoljning en viktig del. Elg
(2009) beskriver uppfoljning och att det kan vara intressant att dels folja upp
rekryteringsprocessen i sig, vad som har fungerat och vad som inte har det. Men ocksé kanske
det viktigaste for att minska framtida felrekryteringar, hur trivs foretaget med den nyanstéllde
och hen med dem? Ledde processen till en bra rekrytering for foretaget? Rekryterar-Vera
beréttar att de varje ar utvirderar alla processerna och foljer upp rekryteringarna, bade fast
anstillda och traineer. "Hur mdnga dr kvar efter fem dr, efter tio ar? Har de kldttrat internt?

Hur fungerade de pd tjinsten?"

Vid uppfoljningen ar det intressant att ha kravprofilen som grund och gora en avstimning for
att se om forvintningarna innan stimmer overens med resultatet, bade frdn den anstillde och
foretagets perspektiv. Det ér alltid bra infor kommande rekryteringar att vara effektivare och
f4 ett minst lika bra resultat pa alla plan. Visar det sig att det har blivit en felrekrytering &r det
an viktigare att en uppfoljning genomfors, sa att felet inte upprepar sig. Rekryterar-Stina
tycker ocksa att det dr viktigt med uppfoljning men tyvérr dr det en bit som har varit lite
bortprioriterad sen de lade om sin rekryteringsprocess forra dret. Det &r mest i korridoren som
uppfoljningen skots for tillfallet "Stéter jag pa linjechefen sd fragar jag sdklart men
uppfoljningen har vi inte riktigt fdtt igang dn. Det dr ocksad viktigt att utvirdera kandidaten,

trivs den? Upplever den tjdnsten sd som hen fick den beskriven? Vi dr inte riktigt ddr dn"

6 Vi diskuterar

6.1 Social kompetens ar idag ett krav
Vi ser genomgéende i intervjuerna att samtliga respondenter trycker pa vikten av att vara

socialt kompetenta, samarbetskunniga och att passa in. Vara tankar och idéer var att detta till
hogre grad skulle gilla ekonomer och inte ingenjorer som kunde vara lite mer introverta men
istdllet behovde vara mer kompetenta och skickliga inom sitt omrdde. Vi har nu insett att

oavsett om man dr ekonom eller ingenjor sa médste man ha hog en social kompetens. Det kan
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pa vissa hall krdvas att ingenjorer dr lite mer kompetenta och ibland behdver styrka sin
utbildning och erfarenhet genom ett kompetenstest av en specifik egenskap eller fardighet,

men faktum kvarstdr, men faktum kvarstar, de maste vara socialt kompetenta ocksa.

Utan rétt sociala formaga ser det oerhort svart ut att fa jobb. Man kan komma forbi forsta
gallringen men efter det &r det de personliga egenskaperna som avgor. Att personligheten ér
sd betydande for bdda grupperna hos SCA och Volvo forvénar oss. Maste verkligen alla
ménniskor vara pratglada, trevliga och socialt skickliga? Kan det inte bli for mycket av det
goda och "for trevligt"? Vi stéller oss frdgande till vilken chans att fi jobbet de kanske mest
kompetenta sokande, i folkmun ibland kallade for "nordar" har? De som brinner och
behadrskar arbetsuppgifterna till fullo men som inte &r s starka socialt. Finns det inom Volvo

och SCA idag ingen plats for dem?

6.2 Litar inte foretagen pa utbildningssystemet vi har i Sverige?
I Sverige gar man idag igenom atminstone 16 ar i skolan for att erhilla en kandidatutbildning,

vilket dr ett krav i manga kravprofiler. Utbildningen verkar d4nd4 vara nyttig for att erhalla sitt
forsta jobb. Men efter det ses examensbeviset mest som ett kvitto pa att man kan léra sig
snabbt. Utbildningsaren star med 1 CVt for att uppfylla kravprofilen men efter sitt forsta jobb
ir det foregdende arbete som ligger till grund. Ar det rimligt att arbetslivserfarenhet ska vara
viktigare dn utbildningen ndr man som nyutexaminerad soker sitt forsta jobb? Vad sénder det

for signaler till dagens och framtida studenter?

Om examensbeviset dr ett krav for att leva upp till kravprofilen till &tminstone det forsta
jobbet sd dr det intressant att titta pa betygens paverkan. For s& som manga studenter sliter
och kdmpar med dem borde de ju har stor betydelse? Vi har studiekamrater som blankar
tentor for att de inte dr 100% sékra pa att det resultatet riacker till hogsta betyg. Men bdda
rekryterarna séger att de med f& undantag aldrig tittar pa betygen eller att det &r ndgot som
spelar in. Varfor dr det s&? Litar inte foretagen pad utbildningssystemet vi har i Sverige?
Studenter runt om i Sverige har angest och sliter som galningar for att f4 hoga betyg och sd ér
det ingen som tittar pd dem sen? Varfor har vi da ett betygsystem, och inte enbart underkdnd
eller godkind pa alla utbildningar? Man kan diskutera om foretagen inte litar pa ldrarnas
formaga att sétta korrekta betyg, eller om de inte anser att utbildningarna speglar arbetslivet
eller om de helt enkelt inte vill ha personer som studerat for hart och dirmed forsummat den

sociala biten eller 1atit bli att arbeta under studierna.
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Innebir det att en student som vill vara sa attraktiv som mojligt pd arbetsmarknaden ska se till
att klara sin utbildning med minsta mojliga marginal, for att istdllet lagga allt krut pa att fylla
ut sitt CV med olika arbetslivserfarenheter under studietiden? Vad blir incitamentet for
gymnasielever att jaga hoga betyg for att komma in pa en Handelshogskola nédr "Handels eller
Bords inte spelar ndgon roll”. Borde det inte istdllet finnas fler praktiska inslag i véra
utbildningar och en nidrmare kontakt med néringslivet i den mening att vi som studenter far en

storre inblick 1 vad som véntar oss.

6.3 Hur mycket kan man lita pa en persons bedémning och magkansla?
Foretagen ligger ner mycket tid och pengar pa att hitta rétt person till tjinsterna men pd bada

foretagen dr vara rekryterare ensamma under grovgallringen. En ensam rekryterare har ett
enormt ansvar och i grovgallringen sé ska hundratals sdkandes bantas ner till 10-20 personer.
Vi blev darfor forvanade nér vi horde att foretagen later en person ansvara for grovgallringen
av varje tjanst. Vi tvivlar inte pa véra tva rekryterares kompetens men stéller oss fragande till
om ensamma rekryterare dr att foredra. Vi paverkas alla av vdra egna virderingar, smak och
tycke och tror att det dr omdjligt att inte blanda in dem, d&ven om man &dr en skicklig
rekryterare. Rekrytering bygger pa subjektiva beslut, rekryterare dr ocksd méanniskor och
tolkar information pé olika sitt och har olika vérderingar dven om de &r "proffs". Kan man
verkligen som foretag lita sa mycket pa bara en person och ta for givet att rekryteraren vet hur

hen ska rekrytera for foretagets bésta?

Ordval eller sma detaljer kan i varje ansokan félla avgorandet. Det stéller &n hogre krav pa
rekryteraren som maste vara oerhort vaksam och fokuserad for att gallra mellan néstan
identiskt lika bra ansokningar. Att da ha rekryterare som &r overbelastade och inte kénner att
hen hinner lagga ner den tid som kanske krédvs for att vara helt beldten med sina beslut kénns
en aning dumt och snalt, nir processen i Ovrigt dr s pdkostad. Néar rekryteraren har sa stort
ansvar Over processen finns det ingen annan person som kan rddda en kandidat som sallats

bort i grovgallringen.

Aven om rekryterarna kinner sig trygga i sina beslut och har ménga ars erfarenhet, si hade

det varit intressant att jamfora det med en process dér det var flera rekryterare inblandade.
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Visst lyder ett ordsprak "for manga kockar, délig soppa", men vi tror dndéd att det finns

fordelar 1 att vara fler som analyserar dem och kommer med synpunkter.

Detta leder oss osokt in pad magkédnslans betydelse och dennes roll i en rekryterares vardag.
Litteraturen hojer ett varningens finger for att rekryterare inte far lyssna pd sin magkénsla
utan att man mdste kunna styrka sina beslut och anvinda de verktyg som finns for att
sakerhetsstilla att kompetens, drivkrafter och erfarenhet ar ratt. Som nédmnts i analysen ser
véra rekryterare olika pa magkédnslans virde. Vi funderar pd om det ens dr mdjligt att vara
rekryterare utan att lyssna pa sin magkinsla? Ar det inte det som definierar en skicklig
rekryterare, att kunna ldsa mellan raderna och skilja de bésta frdn de ndst bésta dven nir
konkurrensen dr stenhdrd? Vi har tidigare skrivit att alla beslut man tar dr subjektiva och att
dé hdvda att en rekryterare inte far lyssna pad sin magkénsla kdnns for oss konstigt. Vissa
personer har kanske nigot som inte kan forklaras med ord, ndgot som sticker ut och som dr
deras styrka. Var uppfattning dr att det &r just magkdnslan som identifierar det och det &r
ingenting som bevisas genom tester eller intervjuer. Att hitta sokande som har DET, ar vad
Idol-juryn eftersoker pa precis samma sétt som en rekryterare. Det dr ocksd magkénslan som
kan kdnna av att en sokande forsoker "forskona verkligheten" och det dr magkédnslan som
"synar bluffar", vi ser att magkénslan kan vara en skicklig rekryterares storsta tillgang. Vi tror
att rekryterare medvetet eller omedvetet anvander sin magkénsla dagligen men att det kanske
inte dr legitimt att "erkdnna" att det 4r den som tar méanga beslut utan man vill gérna fa det att
se ut som att tester och kravprofilen dr orsakerna. Kvalitén pé rekryterarens magkénsla tror vi

kan vara skillnaden mellan en lyckad eller misslyckad rekrytering.

Négot vi méste ha i dtanke &r att det var de rekryteringsansvariga pa respektive foretag som
har valt ut vilka kandidater vi har tréffat och fatt hélla intervjuer med. Det dr mdjligt att de
hade en baktanke med vilka de ville vi skulle triffa och valde personer som de litar pd och
kanske tror skulle framstdlla foretaget pa ett onskvirt sétt. Vi dr ocksd medvetna om att
resultatet med stor sannolikhet hade sett annorlunda ut om vi hade intervjuat andra personer
och framfor allt tror vi att det hade skiljt sig om vi hade pratat med kandidater som inte fatt
jobbet och som dé upplevt rekryteringsprocessen pa ett annat sétt. Vi tror ocksé att resultatet
hade skiljt sig om vi istdllet studerat mindre foretag. Var uppfattning &r att stora foretag har
processer som ar vildigt effektiviserade och standardiserade, lika for alla. Kanske har ett

mindre foretag storre mojlighet att gora rekryteringsprocesserna mer personliga.
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6.4 Hur mycket ar en rekrytering vard?
Man kan diskutera huruvida en omfattande rekryteringsprocess verkligen dr ratt vig att gd.

Statistiken visar att manga foretag felrekryterar trots sina pakostade rekryteringsprocesser och
att de dndd som f0ljd maste ldra upp och utbilda den anstdllda grundligt efter anstdllning.
Trots att rekryteringsprocesser gors sé grundligt det bara gir kan man aldrig vara siker pa att
man valt ritt forrin man ser resultatet av rekryteringen och vad personen presterar. Hur
foretagen vi intervjuat ser pa saken vet vi inte. De kanske har gjort reduceringar 1 processerna,
men det dr inte var uppfattning? Att det bara dr en person som skoter den forsta
grovgallringen, vilket diskuterats ovan, skulle kanske kunna vara ett tecken pd en sddan
reducering? Att SCA nyss gjort en stor omorganisering frimst for att f4 ner kostnaderna ar
kanske ocksa ett tecken pa det. Det dr svért att sdga men det ar intressant att fundera pa vilka
alternativ de vigt mot varandra innan de kommit fram till den bdsta 16sningen, vilket kan

antas vara den process de idag anvinder for rekrytering.

Vi tror att rekryteringsprocessen ocksa fyller en annan funktion, ndmligen att den har stor
paverkan pa den sdkande som i slutindan fér tjdnsten. Att "glida in pd ett bananskal", for att
man kdnde nagon eller rdkade vara pé ritt plats vid ritt tidpunkt &r klassiska sdtt att fa sina
arbeten. D& har man inte gatt igenom en lang rekryteringsprocess, stéllts infor utmaningar och
kvalificerat sig i konkurrens med ménga andra. Om en person skulle viljas for att den till
exempel har hogst betyg av alla fran skolan har den inte heller blivit utvald pé ett subjektivt
satt. Gar du igenom en lang rekryteringsprocess som innefattar flera stadier och tester och dér
du dessutom beddms och jamfors med kanske 100 andra personer sd &dr det en annan
upplevelse. Att vara vinnare av en sadan process tror vi har stor inverkan pd det psykiska
planet ocksé. Vi tinker oss att man far en "boost" av att veta att man var bast och att det ger
ett incitament och motivation att arbeta hart, kdnna att foretaget verkligen tror pd en och att
man dd far en annan relation till foretaget. Vi tror ockséd det ger en trygghet i den arbetsroll
man ska ga in i, den anstidllde vet att cheferna tror att hen kommer att klara av arbetet

eftersom hen ir den utvalde.

6.5 Hur stor ar testens betydelse?
Négot som har haft en stor del i alla rekryteringsprocesser och som vi tycker dr intressant ar

hur foretagen anvédnder sig av tester. Uppfattningen vi har fétt &r att testerna dr véldigt
omfattande och kraver mycket anstringning och koncentration frdn de som utfér dem. Men

ar testernas roll sé sjélvklar egentligen?
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Vi kan komma pa bade for- och nackdelar med att de &r en del av rekryteringsprocessen.
Intressant hade varit att veta hur mycket resultatet av testerna egentligen paverkar utgangen
for kandidaterna. Vi har ju bara pratat med dem som fatt jobben och de verkar ta for givet att
resultaten spelat roll. De som inte fick jobbet, var det pa grund av sdmre resultat? Vi kan se en
stor fordel med testen, framforallt for dem som har svarare att fa fram sin personlighet under
en intervju. Testresultaten gér inte padverka genom din attityd eller hur vdl du klickar med
rekryteraren, infor testen dr alla anonyma och alla fair samma chans, det kanske dirfor kan

anses som ett mer "réttvist" sétt att méta en persons kompetenser.

Alla respondenter trycker péd vikten av att de anstéllda méste kunna samarbeta och fungera i
grupp. Ar det inte di konstigt att ingen av processerna har tester eller case som #r mer riktade
pa samarbetsdvningar, s att de far bevis pd om kandidaten &r si bra pd samarbeta som hen
sager? Intervjuer med de s6kande och referenstagningen stiller mycket fragor om det, men
under processerna ér det inget som testas praktiskt. Mojligheten finns ju att till exempel dela

in de sokande i grupper och ge dem case for att se dem samarbeta.

6.6 Det ar alltsa ingen skillnad...
Det vi har kommit fram till i den hér studien &r att det faktiskt inte dr nadgon direkt skillnad 1

hur rekryteringsprocessen ser ut beroende pa om du dr ingenjor eller ekonom. Det &r i princip
samma fragor som stélls och samma meriter som virderas hogt oberoende vilken yrkesroll du
soker i de foretagen vi intervjuat. Vi blev bada lite forvanade 6ver det hir resultatet. For hur
kommer det sig dé att vi och ménga med oss fétt uppfattningen att det fanns en skillnad i vad
som virderades mellan ekonomer och ingenjorer? Kan detta vara uppfattningen vi ekonomer
har och att vir umgéngeskrets inte stracker sig tillrickligt ldngt for att ge oss en annan
uppfattning? Om vi gar till Chalmers, skulle de d& hélla med oss eller skulle de ha en annan
asikt och tes om vad som éar viktigt for dem som ingenjorer ndar de soker arbeten? Resultatet
av vdr studie Oppnar upp for ménga intressanta diskussioner och framtida forskningsfragor pa

omradet.

Var uppfattning dr kanske helt enkelt 4r en foraldrad syn pa vilka kompetenser som viardesatts
i de olika yrkesrollerna, som vi fortfarande tror pa. Det tar lang tid att skapa nya tankemonster
och védra fordomar kanske &r en gammal syn som inte lidngre stimmer G6verens med
verkligheten. Varfor vi fatt den uppfattningen &r svart att sdga, men tydligt 4r i alla fall att vi

inte langre kommer tro att skillnaderna &r sa stora, for det har vi fatt bekréftat att de inte ar.
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8 Bilagor
8.1 Intervjuguide for rekryterare

Kan du kort beskriva din roll och dina arbetsuppgifter har pa SCA?

Vad har ni fér ekonomer?

Hur manga?

Vad ar vanliga arbetsuppgifter?
Ar det kundkontakt?

Vad har ni fér ingenjorer?

Hur manga?

Vad ar vanliga arbetsuppgifter?
Ar det kundkontakt?

Hur manga nyrekryteringar sker per ar?

Hur ser omfattningen pa personal ut (nar det kommer till tjansteméan)?
Personalomsattning?

Expanderar?

Hur vardesatter ni er rekryteringsprocess?
Foljer ni upp for att se om det blev bra eller om rekryteringen kunnat goras battre?

Gor ni om delar av eller hela processen efter nya "moden/trender"?

Kan du beskriva er rekryteringsprocess av en nyanstalld tillsvidaretjanst?
Fran det att tjansten laggs ut till att ni har en ny anstalld, hur gar ni till vaga?
Gor ni nagon kravprofil/kravspecifikation?

Hur gar urvalsprocessen till?

Hur sallar ni?

Vilka ar involverade i besluten?

Hur stora ar rekryteringsgrupperna och vilka ar representerade dar?
Hur langt upp och ner i organisationen de "sitter"?

Hur gar er rekryteringsprocess till trainee-tjansterna till?
Hur gar det till nar ni rekryterar ekonomer?
Hur gar det till nar ni rekryterar ingenjorer?

Vilka egenskaper ar viktiga for er?
Vad tittar ni pa?

Hur viktiga ar tidigare meriter?

Ccv?

Betyg?

Tidigare arbetserfarenheter?

Val av universitet?

Lagger ni nagon vikt i studieuppehall?
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Hur ser ni pa social kompetens?
Vad innebar det for er i er bransch?
Gor ni tester, personlighetstester osv?

Hur virderar ni engagemang pa skolan/utanfor skolan?
Nagon form som dr mer meriterande an andra?
Ar det ndgra medvetna skillnader i processen fér ekonomer mot for ingenjorer?

Varfor i sa fall?

Var uppfattning ar att det ar lite olika kompetenser som véarderas fér en ingenjér mot en ekonom?
Vad tror du om det?

8.2 Intervjuguide for anstallda

Hur lange har du arbetet har?

Beskriv kort dina arbetsuppgifter?

Vad har du for tidigare meriter?
Kort genomgang av ditt "cv"

Beskriv rekryteringsprocessen

Hur horde du om tjansten?

Vet du hur manga som sokte?

Hur manga steg gick du igenom innan du fick jobbet?

Vad uppfattade du det som att dom gick pa?

Fragade de efter betyg/examens bevis?

Hur stor vikt la dem pa dina meriter och cv?

Hur stor vikt tror du lades pa ditt personliga brev?

Hur stor vikt lades vid din personlighet och métet under intervjun?

Har du nan uppfattning om din process skiljer sig mot for hur det ser ut for en ingenjér/ekonom?

Borde det vara lika eller olika?
Ser du nagon anledning till det ena eller det andra?

Var uppfattning dr att det dr lite olika kompetenser som varderas for en ingenjor mot en ekonom?
Vad tror du om det?
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8.3 Intervjuguide for trainee-anstillda

Kort bakgrund, CV-massigt.

Position, vad innebar traineetjansten?

Har du exempelvis jobb om ett ar ?

Beskriv kort dina arbetsuppgifter?

Beskriv rekryteringsprocessen

Hur horde du om tjansten?

Vet du hur manga som sokte?

Hur manga steg gick du igenom innan du fick jobbet?

Vad uppfattade du det som att de gick pa, varfor fick du platsen?

CV? Betyg? Arbetslivserfarenheter?

Personlighet? Att passa in?

Gjordes det olika tester? Hur upplevde du dem?

Har du nagon uppfattning om din process skiljer sig mot fér hur det ser ut fér en ingenjér/ekonom?

Var uppfattning dr att det dr lite olika kompetenser som varderas for en ingenjor mot en ekonom?
Vad tror du om det?
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