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Sammanfattning

Denna studie tar upp amnet rekrytering med syfte att undersoka hur IKEA och Lisebergs
rekryteringsprocess ser ut samt hur valet av interna eller externa kandidater i ledande
befattningar beaktas i praktiken i dessa organisationer. Detta ar ett aktuellt &@mne att undersoka
da personal ofta beskrivs som en av organisationers viktigaste tillgangar (Lindelow, 2003). Ett
empiriskt underlag har skapats genom att intervjuer har genomforts. Dessa intervjuer har varit
semistrukturerade for att ge en 6kad flexibilitet dar intressanta aspekter sett till specifik
respondents situation har kunnat sattas i fokus. Respondenterna har varit en representant fran
HR samt en intern och externrekryterad chef i respektive organisation. | de undersokta
organisationerna finns en tydlig dominans av internrekrytering, rérande ledandebefattningar.
IKEA har en malbild pa 80 % internt rekryterade chefer, ledare och specialister mot 20 %
externt rekryterade. Pa Liseberg ser man tydligt att det ar driftrelaterade positioner som
domineras av internrekrytering samtidigt som icke-driftrelaterade positioner domineras av
externrekrytering. Forhallningen till beslutet mellan intern och extern vid IKEA och Liseberg
visade sig vara likt teorin av Bearden & Holden (1997) samt Spellin & Zajas (1995) en
avvagning mellan strategi och vad som &r praktiskt i stunden for de bada organisationerna.
IKEA forhaller sig strategiskt till valet samtidigt som det uppméarksammas en tydlig pagaende
forandring hos Liseberg. En pagaende forandring fran praktiskt till att strategiskt forhalla sig i

fragan vart man hamtar sina kandidater.

| var studie &ar nyckelord: rekrytering, rekryteringsprocess, internrekrytering,

externrekrytering, IKEA, Liseberg.



Forord

Detta arbete ar en kandidatuppsats skriven vid Handelshdgskolan i Géteborg hdsten 2016. Om
det inte vore for ett antal personer hade denna uppsats inte blivit av och till dessa vill vi
uttrycka stor tacksamhet till. Forst stort tack till vara undersokta organisationer IKEA och
Liseberg och vara respondenter som varit oerhort generésa med bade sin tid och sina
erfarenheter. Var handledare Vedran Omanovi¢ som gett vigledning, uppmuntran samt kritik
pa resans gang. Vara opponenter for deras tips och rad. Vara vanner och familj. Stort tack till

er alla!
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1. Inledning och bakgrund
| detta kapitel introduceras samt problematiseras undersokningens amne, presenteras syfte,
fragestallningar samt gjorda avgransningar. Samt en bakgrund till varfor vi valt att studera

ges nedan.

1.1 Inledning

Ordet rekrytering definieras av Nationalencyklopedin (2016) som:

" Anskaffning av personal och alla de atgarder som forknippas med tillsattandet av en ledig
befattning.”

Personalen beskrivs ofta som en organisations viktigaste tillgang (Lindeléw, 2003) och en
organisations vinst paverkas direkt av effektiviteten pa dess rekrytering. (Kahlke & Schmidt,
2000). Férmagan att locka till sig, bedéma, gora urval samt behalla ratt personal ses pa som
nyckelfaktorer till en organisations framgang (Bearden & Holden, 1997).

En duktig medarbetare séger upp sig, denna besitter en viss kunskapsniva och pa sikt kommer
denna lucka innebdra en potentiell forlust alternativt minskning i produktivitet for
organisationen. Detta da befintlig arbetskraft béar den forlorade medarbetarens arbetssysslor.
En lyckad ersattare kan minimera denna minskning men da resurser behovs for introduktion
av nyanstalld innebar det att det kommer ta tid innan ersattaren kan na upp till samma
produktionsniva som organisationen besatt tidigare. Hastigheten pa denna introduktion beror
pa en kombination av arbetets natur samt beror pa den nyanstallda. Dess erfarenheter och
formagor (Kahlke & Schmidt, 2000) men ocksa pa hur vl matchade dessa ar med

arbetsrollen samt organisationens krav (Bolander, 2002).

Naturligt kommer organisationen forsoka ersétta medarbetaren men i och med den pressade
situation man ofta hamnar i vid ett personal tapp tenderar tid spela storre roll an kvalite.
(Kahlke & Schmidt, 2000). Vi lever i en véarld dar det sallan ges tid for eftertanke bade privat
och i arbetslivet. Beslut fattas snabbt och genomfors oftast &nnu snabbare med kostnad for
langsiktighet (Galfvensjo, 2006). Genom att lagga alltfor stort fokus vid hastighet snarare an
att hitta en passande person som stammer éverens med de kraven som organisationen stéller

pa rollen, l6per organisationen risken att oavsiktligt forvarra situationen. Om anstallningen



skulle visa sig vara en felrekrytering kan detta paverka organisationen negativt (Hallén,
2005). Darfor bor ett langsiktigt perspektiv hallas i atanke nar det kommer till rekrytering.
Speciellt nar fallet galler chefstillsattningar da dessa har stérre ansvarsomraden (Lindelow,
2003).

Omsattningen av vd:ar vid borsbolag 6kar och enligt tidskriften Chef (2007) sa ar detta inte
endast begransat till organisationers toppskikt utan forekommer pa alla nivaer. Allt fler chefer
“sparar ut” vilket betyder att da dem inte uppfyllt de krav foretagen stallt pa dem sa avskedas
de eller degraderas. Chefer kan ocksa valja att lamna foretaget i jakt pa nasta steg i karriaren
(Chef, 2007). Hog chefsomsattning kombinerad med hog personalomsattning i andra omraden
har en forstarkande effekt pa varandra vilket kan ha en negativ paverkan pa verksamheten
som helhet. Framforallt i bristfallande kontinuitet vad géller satt att leda staller till problem
for organisationer (Liukkonen, 2006).

Detta satter 6kad press pa en effektiv rekryteringsprocess av personer till ledarbefattningar for
organisationer idag sett till den 6kade kvantiteten men ocksa behovet av en jamn

chefsomsattning.

Det finns tva méjliga véagar att ga nar det galler chefstillsattningar. Att titta pa kandidater
utanfor organisationen, externa kandidater alternativt titta pa kandidater inom den egna
organisationen, interna kandidater (Bearden & Holden, 1997). Rekrytera externt eller internt,
internt rekryterade chefer har, enligt tidskriften Chef (2007), férdelen att de redan besitter
forkunskap om organisationen. Detta leder till en naturlig forkortning av introduktionsfasen
och innebar att personen kan na full verksamhetsgrad snabbare (Chef, 2007). Nackdel kan
vara att personen inte &r lika 6ppen for forandring da man bar med sig hur man gjort forr. Det
motsatta forhallandet kan sdgas om externt rekryterade chefer. Den nya chefen har ingen for-
kunskap om organisationen vilket leder till en langre introduktionsfas. Daremot kan den nya
chefen tillféra nya idéer och nytt perspektiv till organisationen (Chef, 2007).

1.2 Bakgrund

Valet att undersoka denna aspekt grundar sig i ett gemensamt intresse for rekrytering. Vi har
bada en forkarlek for utveckling och utbildning av personal och bada kommit fram till att en
val genomtankt rekrytering lagger grunden som allt arbete sedan star pa. Konsekvenserna av
en felrekrytering kan vara 6desdigra for en organisation i synnerhet nér det galler ansvars-



positioner vilket lett till oss att narmare undersoka just ledande befattningar. Vara egna
erfarenheter visar att ndr mojligheten ges till att vaxa inom en organisation kan otroligt
mycket ske for bade individen men ocksa organisationen. Samtidigt som det finns en risk att
man gar for langt i ena riktning och da I6per risken att forlora perspektiv och vara langsam i
anpassning till det som sker utanfor organisationen. Forhallandet i att vaxa inom
organisationen kontra komma med perspektiv utifran ledde till detta specifika fokus pa intern
respektive extern rekrytering. Vi har bada erfarenhet av felrekryteringar saval som lyckade
rekryteringar och detta véckte ett gemensamt intresse for hur just rekryteringsprocessen

utifran ett externt eller internt perspektiv avseende ansvarspositioner.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka organisationers forhallningssétt till rekrytering,
specifikt sett till valet mellan intern eller extern rekrytering. Detta gors genom att undersoka
hur detta beaktas i praktiken hos IKEA och Liseberg vid deras respektive
rekryteringsprocesser.

1.4 Forskningsfragor

e Hur ser IKEAs och Lisebergs rekryteringsprocess ut?

« Hur forhaller sig IKEA och Liseberg till vart kandidater hamtas ifran, internt eller externt?
o Vad ar upplevda fordelar samt nackdelar férknippade med en internt rekryterad kontra

externt rekryterad inom IKEA och Liseberg?

1.5 Avgransning

Vi har valt IKEA och Liseberg da de ar organisationer med en stark kultur och vardegrund
samt att de har starka likheter av humanistiskt synsatt, vilket innebar att man ar man om
méanniskor. Detta medfor att man potentiellt anser rekrytering vara av stor vikt for att fortsatt
framja detta synsétt. Vi har valt att framst fokusera pa positioner med ledande befattning da
dessa ar farre till antal men med en storre paverknings inom organisationen och da detta
medfor potentiellt att storre beaktning tas vid beslut om anstéllning. IKEA och Lisebergs
rekryteringsprocess har undersokts da dessa ger en indikation 6ver hur organisationerna

forhaller sig till rekrytering.



2 Teoretisk referensram
| detta kapitel redogdr vi for relevanta studier samt teorier inom amnet rekrytering.
Kapitlet inleds med tva framtradande ansatser inom rekrytering, rekrytering som process for

att sedan ga vidare in pa att forklara teorier kring intern och extern rekrytering.

2.1 Rekrytering

| detta avsnitt presenteras relevanta teorier rérande rekrytering samt redogorelse éver

rekrytering som process.

2.1.1 ReKkryteringens tva ansatser

Inom rekrytering finns det tva framtradande ansatser, den psykometriska och den sociala
ansatsen. Den psykometriska ansatsen har lange dominerat saval forskning som litteratur
kring rekrytering. Kérnan i ansatsen ligger i prediktion, dar arbetsgivaren ensidigt amnar
forsoka utfora forutsagelser om en kandidats formaga att utfora det eftersokta arbetet. Arbetet
delas upp i specifika arbetsmoment som sedan staller specifika krav pa den som skall utféra
arbetet. Arbetsmomenten specificeras i en arbetsbeskrivning och kraven i en kravprofil som
sedan dikterar urvalet. Rekryteringen ses sedan som en ren informationsanskaffningsprocess
dar man foljer tydliga fastsatta kriterier likt en punktlista uppsatt infor rekryteringen.
Malsattningen med denna ansats ar att hitta effektiva urvalsinstrument och genom dessa
standigt hitta béattre metoder att rekrytera rétt person till rétt plats (Bolander, 2002).

Som svar pa denna ansats vaxte den sociala ansatsen fram da det tydligt framkommit att den
psykometriska ansatsen om &n dominant med sina tydliga och stabila formulerade ansatser
inte var helt utan problem och dar kritik riktats att manniskan har negligerats. Karnan i den
sociala ansatsen ar att rekrytering ses pa som en social process dar interaktion mellan de
inblandade &r den avgorande faktorn for en lyckad rekrytering (Bolander, 2002).
Utvecklingen kan beskrivas som att den sokande gick fran att behandlas och ses pa som
objekt till subjekt med egen vilja. Ansatsens ambition ar att 6msesidigt matcha bade
arbetsgivaren och den sokande kandidatens behov och intresse (Bergstrom, 1998). Ansatsen
bygger pa icke strukturerade intervjuer dar den sokande ges stort utrymme. Déar den
psykometriska ansatsen handlar enbart om att valja ratt kandidater handlar den sociala

ansatsen om att kandidater ocksa skall valja ratt organisation (Bolander, 2002).



Var studie exkluderar inte den ena eller andra ansatsen. Delvis da argumentet kan goras att all
rekrytering gors inom begreppet prediktion. Specifikt valet mellan att rekrytera internt eller
externt, exkluderande slumpmaéssigt ogrundade val, 6ppnar for mgjligheter av prediktion och
eftertanke redan innan métet med kandidater i linje med psykometriska tankar. Med detta sagt
handlar just rekrytering om att hitta ratt person (Galfvensjo, 2006) i undersékningens fall en
person till ledande befattning déar stort matt laggs pa att passa in i organisationens vardegrund,
bygga positivt pa organisationens befintliga stt att tanka osv (Lindeléw, 2003). Detta innebar
stora matt av matchning i avseende till behov och intressen hos bada parter kan behéva

tillampas i linje med den sociala ansatsen.

2.1.2 Rekryteringsprocessen

Ett av de viktigaste beslut en arbetsgivare kan géra ar beslutet att hitta ratt person for arbetet
(Bearden & Holden, 1997). Man anser att rekrytering ror sig om att hitta svar pa tva enkla
fragor: - Vad vill vi ha? samt - Var hittar vi dem? Rekrytering ses som en process som
indelas i tre delar: Identifiering, attraktion och slutligen valet av passande person for att fylla

en organisations specifika personalbehov (ibid.).

Den sista delen kan tyckas sjalvklar men misstolkas ofta. Det som inte eftersoks &r
nddvandigtvis inte den bésta personen, bra analytiker eller god personlighet utan personen ses
pa som halva ekvationen till en bra rekrytering, Lindelow (2003) instammer i sin bok
“Kompetensbaserad rekrytering, intervjuteknik och testning.” Den andra delen dr
sammanhanget personen skall passas in i. Det som eftersoks ar nagon som lever upp till det
specifika arbetets krav (Lindeléw, 2003).

En vanlig typ av rekryteringsprocess kan beskrivas enligt den systematiska modellen,
(Bearden & Holden, 1997) dar man systematiskt analyserar och definierar arbetet for att
potentiellt hitta en kravbild man sedan kan stélla emot kandidater som soker tjansten vid ett

senare skede.

Steg ett i identifikationsdelen av denna process dr att definiera vakans. Detta innebdr att man
sakerstaller tillstand av hogre styrning av organisationen att behovet av rekrytering finns och
ar beréttigat (Bearden & Holden, 1997). Behovet av en nyanstélld uppkommer generellt av

tva skal: okad arbetsvolym eller ersattning av en anstalld som slutat (Egemo, 2006).



Rekrytering &r inte alltid forsta I6sningen. En avgang kan innebara mojligheter for
organisationen att fordndra sin arbetsfordelning samt organisering. Till en bdrjan gors forsok
pa att dirigera om existerande arbetskraft for att tacka personaltappets produktion alternativt
den 6kade arbetsvolymen (Bearden & Holden, 1997). Egemo bygger vidare pa denna forsta
och ibland temporéra I6sning och beskriver att man praktiskt kan underséka behovet av en
faktisk rekrytering pa detta vis. Genom att skjuta upp nyrekrytering i forsok att se vad som
hander. Vilka storningar uppkommer? Forblir arbetsflodet oforandrat alternativt snarlikt det
tidigare? (Egemo, 2006). Denna losning kan senare permanentas da existerande arbetskraft
tacker arbetsuppgifterna pa ett onskvart satt. Problematik associerat med detta ar att arbets-
uppgifterna kan behandlas mindre effektivt samt detta kan innebdr att det arbetet inte
nodvéandigtvis gors av ratt person (Bearden & Holden, 1997). Detta arbete infor beslut om det

finns ett faktiskt behov av rekrytering kallas behovsanalys (Bogislaus, 2006).

Nésta steg innebar traditionellt att man formulerar en arbetsbeskrivning tjansten som 6nskas
tillsattas om en sadan inte redan existerar. Arbetsbeskrivningen ar en formell beskrivning av
en viss tjanst. En arbetsbeskrivning mojliggor rekryteraren att veta syftet, arbetsuppgifterna
och ansvarsomraden for den vakans som onskas tillsattas (Bearden & Holden, 1997). | jakt pa
Okad flexibilitet har arbetsbeskrivningens mer formella struktur ofta byts ut mot koncisa
punktlistor. Dér en arbetstagares dag tidigare stdmde hyfsat 6verens med sitt kontrakt samt
arbetsbeskrivning ar det i dagslaget vanligare med arbetsuppgifter utanfor det definierade
arbetsomradet och ansvaret tydliggjort i arbetsheskrivningen. Detta har lett till Gppnare och

mer flytande arbetsbeskrivningar (ibid.).

Sista steget i identifieringsprocessen ar att definiera personen man séker. Den traditionella
metoden involverar att man likt arbetsbeskrivningen definierar och skapar en kravbild, en
sorts lista av 6nskade egenskaper, erfarenheter etc. som kravs baserat pa arbetsbeskrivningen
for att utfora arbetet. Dar det tidigare gatt ifran att enbart vara en kravbild 6ver egenskaper
nodvandiga for att kunna utfora arbetsuppgifterna, i riktlinje med den psykometriska ansatsen
(Bolander, 2002) har det gatt mer mot en 6kad betoning pa att personer med “ritt” beteende
och attityd. Detta i takt med Human Resource Management vaxande betydelse, alltsa
organisationers sétt att hantera personal (Bearden & Holden, 1997) i linje med den sociala
ansatsen (Bolander, 2002). | denna identifikationsprocess faller ofta valet om huruvida
kravbilden paverkas av om kandidaten hamtas inom eller utanfor organisationen. Utmaningar

i detta skede ar manga. Dar Lindelow (2003) lyfter vikten av att inte stalla krav man faktiskt



inte har behov av som den viktigaste. Samtidigt som Egemo (2006) lyfter allt for hog kravbild
som det vanligaste misstaget. Utmaningen att faktiskt faststalla vem av de sokande som passar
kravbilden kan motas med olika metoder dér intervju och arbetspsykologiska test dominerar.
Forskning visar att information hamtad i samband med intervju tenderar att avgora det
slutgiltiga beslutet rérande anstallning (Lindeléw, 2003).

Vart hittar vi personerna vi ar ute efter? En klar indelning kan goras pa inom organisationen,
internt eller utanfor organisationen, externt. En indelning kan goras baserat pa organisationen
sjalvt. (Bearden & Holden, 1997) Organisationens struktur paverkar rekryteringsprocessen.
Forskning av Tyson & Fell (1991) delar in organisationer i tre typer. “One Tier”, ”Two Tier”
samt ”Multi Tier”.

”One Tier”: dér rekrytering sker pa lagre nivaer av organisationen och de hdgre positionerna
tacks genom befordran. Ett exempel som lyfts &r polisverksamhet. En ”’One Tier” organisation
definieras saledes av internt rekrytering till toppositioner med rekrytering av medarbetare
externt och dar stora resurser laggs pa utbildning av personal vilket ar en tidskravande

process.

”Two tier”: ingang till organisationen tacks av studerande alternativt nyexaminerad
praktikanter samt av personer med tidigare erfarenhet inom omradet. Typifierad av de flesta
storre foretag dar Shell lyfts som exempel. Detta for att mojliggora unga att kommain i
organisationen samtidigt som hoga erfarenhetskrav tacks av de aldre (Tyson & Fell, 1991). En

”Two Tier” organisation definieras saledes av extern rekrytering.

’Multi point recruitment”: fokus ligger pa att tacka ett arbetsbehov snarare an karriérer, bér
inte med sig nagra léften, mojlighet eller forvantan pa befordran. Under denna kategori
beskrivs sma foretag, familjeféretag. Definieras av foretag dar det inte finns mojlighet till
utveckling inom foretaget. (Tyson & Fell, 1991) beskriver att en organisations rekrytering kan
vara i majoritet av en av dessa tre typer men behdver nodvandigtvis inte exkludera andra

rekryteringsformer.

Avslutningsvis, vad ar da en bra rekrytering? Detta beskrivs som hogst subjektivt. Roberto
Capotondi sétter den generella meningen i ord genom att i stort sdga att en rekrytering &r bra
om resultatet ar bra. Han menar mer ingaende att man har lyckats hitta ratt person, till att gora
ett bra jobb med tillfredsstallande resultat under den ténkta tidsperioden (Capotondi, 2003).



2.2 Intern eller extern rekrytering
| detta avsnitt redogdrs teori rorande tva former av rekrytering, internrekrytering och

externrekrytering. Samt en redogdrelse for vad teori anser om valet mellan dessa.

Begreppen intern och extern rekrytering diskuteras av Granberg (2011) dér intern innebar att
en befintligt anstélld fyller vakansen medan en extern rekrytering innebar en ny medarbetare
tas utifran organisationen. Granbergs svar pa vilken sorts som &r att foredra r ett “det beror
pa”. Forfattarens syn dr att i slutindan dikteras beslutet av situationen pa arbetsmarknaden
som i hans mening alltid styr 6ver interna styrdokument, dar man exempelvis kan premiera
intern befordran. | en marknad med stor tillvaxt tvingas ofta organisationer rekrytera externt
for att tackla okad efterfragan. 1 och med detta anvéands intern rekrytering nar ekonomin gar
samre for att minska kostnader och kompetensbehov, som inte tacks internt, tacks genom

konsulttjanster (Granberg, 2011).

Dar andra lagger storre tyngd i organisationernas egen policys som ledande i fragan.

Innan man ser utanfor organisationen efter lampliga kandidater ses det som god
personalpolitik att forst se efter inom den egna organisationen (Egemo, 2006). En asikt som
delas av manga dar Bearden & Holden (1997) begrundar valet som ett simpelt, har vi det inte
inom organisationen maste vi kolla utanfor, dar internrekrytering ses som steg ett. Krav pa
snabb reaktion till nya utvecklande affarsomraden samt snabba foranderliga kompetenskrav
betyder att om &n efterstréva vért finns det inte alltid tid att bygga upp den egna kompetensen
inom organisationen (ibid.). Valet mellan internt och externt kan tyckas vara av ren praktisk

natur nar man laser litteratur rérande rekrytering likt ovan beskriver.



2.3 Internt fokuserad rekrytering

Ett samlingsnamn ar interna losningar, detta syftar pa nar man omlokaliserar personal inom
den egna organisationen (Bogislaus, 2006). En intern forflyttning av personal kan ske
praktiskt pa flera satt. Finns det nagon inom den egna avdelningen av organisationen som kan
tankas aktuell for befordran eller omplacering? Finns det alternativ utanfor den egna
avdelningen? Finns det tidigare uppsagda med fortur till ateranstallning vid vakanser?
(Egemao, 2006).

Dessa interna losningar ses pa som det forsta alternativet man tittar pa (Bearden & Holden
1997). Dér den allra forsta 16sning ofta &r en omférdelning av arbetsstyrkan for att tacka
omedelbara eller oférutsdgbara vakanser vare sig det ar att anstéallda slutar eller att
verksamheten vaxer (Kahlke & Schmidt, 2000). Exempel pa en intern l6sning utéver denna &r
att satsa pa utbildning och utveckling av personal. Dar nagon eller flera i personalen utbildas
sa att dessa sedan kan utfora nya arbetsuppgifter (Bogislaus, 2006).

Det finns flera positiva effekter av att vélja den interna vagen. Samtidigt som organisationen
kan tillfredsstalla de egna behoven stimuleras befintlig personal. Dels i motivations vérde da
befintlig personal ges majlighet till att utvecklas genom potentiellt nya uppgifter och
mojlighet till befordran (Heraty & Morley, 1998). Organisationen kan ocksa undvika
kostnader associerade med en extern rekrytering (Bogislaus, 2006). En avgdrande del av att
ha en intern arbetsmarknad beskrivs som kombinationen av mojlighet till avancemang samt

begransad mojlighet till extern ingang i organisationen (Pfeffry & Cohen, 1984).

Bearden & Holden (1997) anvéander sig av ordet “The gamekeeper approach” vilket ses som
en langsiktig strategi, bygga samt utveckla den egna personalen. Dar malet &r att behalla
kompetens inom organisationen. Stor vikt laggs pa utbildning samt utvecklingsinitiativ inom
organisationen. Vilket dem instammer pa det Bogislaus menar att denna strategi ger mojlighet
till karridrutveckling (Bogislaus, 2006) vilket kan leda till arbetstillfredsstéllelse samt

reducerar behovet av extern rekrytering (Bearden & Holden, 1997).

Bradley (2006) menar pa att intern rekrytering belonar befintlig personal for dess lojalitet och

engagemang, kénsla av att dem har fortjanat den nya positionen samt kan motivera andra att



ocksa vilja utvecklas inom organisationen nar méjlighet belyses av andra som har gjort

samma resa. Det finns dock utmaningar associerade med intern rekrytering.

Bearden & Holden (1997) lyfter fyra utmaningar en organisation kan stallas infor i samband
med internrekrytering.

Forst kravs hog niva engagemang fran organisationens sida att tillhandahallande
utvecklingsmojligheter, stor del av kostnader associerade med detta maste tillhandahallas av
organisationen sjélva.

Andra utmaningen beror det befintliga forhallanden rorande ojamlikhet inom organisationen
kan forstarkas. Exempelvis: Bristen pa kvinnor i ledande befattningar.

Tredje utmaningen ror sig av mer praktisk natur, hur man skoter sin internrekrytering i
praktiken kan ha konsekvenser. Identifierade personer befordras for snabbt och ar da inte redo
for uppgiften alternativt halls tillbaka av befintlig chefer ovilliga att eventuellt tappa sin egen
position. Motivation hos icke utvalda personer kan minska samt forvantningar hos de
identifierade kandidaterna kan inte alltid uppfyllas. Den sista berérda utmaningen beror risk
for 6kad konkurrens inom foretaget vilket kan bli ett vaxande problem om det inte hanteras

alternativt ses pa som oonskat.

Organisationens storlek har implikationer pa hur dem kan anvénda sig av internrekrytering.
Storre organisationer har tillgang till storre kvantitet och i vissa avseenden da ocksa bredd vad
galler personal, med andra ord tillgang till en storre befintlig inre arbetsmarknad. Denna
arbetsmarknad kan sedan anvéndas till storre utstrackning att fylla organisationens
rekryteringsbehov rorande vakanser (Heraty & Morley, 1998).

En internt fokuserad rekrytering ar alltjamt en rekrytering, samma noggrannhet behovs i bada
fallen. Den aktuella medarbetare skall pa samma sétt som en extern kandidat matchas till
arbetet som den nya positionen innebar. Aven om personen ifraga har utfort de tidigare
arbetsuppgifterna pa ett utmarkt satt innebar den nya tjansten nya arbetsuppgifter och nya
utmaningar. Fordelaktigt har organisationen tidigare erfarenhet och vetskap om den tidigare
medarbetaren jamfort med en extern kandidat (Galfvensjo, 2006). | nasta stycke redogors

internrekrytering som verktyg for aktiv strategi hos en organisation.
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2.3.1 Talent Management

En form av internrekrytering som strategi ar Talent Management vilket syftar pa hur en
organisation hanterar samt utvecklar sin personals kompetens 6ver tid (Jonkman, 2012). Hur
man pa ett systematiskt och strukturerat satt attraherar, utvecklar och behaller personal samt
hur arbetet hdnger ihop med affarsverksamheten och inte lever sitt “eget liv”’ (Wikstrom &
Martin, 2012). Strategier for Talent Management &r en forutsattning for all framgangsrik
affarsverksamhet och bér hanteras darefter. Ledning och organisation maste halla detta hégt
pa sina agendor och integrera det i det strategiska arbetet (ibid.).

Manniskor ar otroligt mer komplexa an vad nagot digitalt matinstrument kan fanga i
nyckeltal. Darmed finns inget system som kan tyda ekvationen bakom det som gor hur bra vi
trivs pa vara jobb (Wikstrom & Martin, 2012). En Talent Management strategi bor involvera
alla medarbetare och inte av de mest hogpresterande medarbetarna med hdg potential for
framtida ledarpositioner, de sa kallade high potentials ”. Dessa sa kallade high potentials”
brukar uttalas som 1-2 procent av en organisations anstéllda. Har man denna tanke blir
definitionen alltfor snav. De flesta medarbetare har nagon form av talang och genom snav
definition finns det risk att man inte tar tillvara och utvecklar den talan och kompetens som

finns i organisationen och som foretagen ar alltmer beroende av (ibid.).

Talent Management ar ett begrepp som tolkas olika av forskare och forfattare och pa grund av
detta har forskarna Lewis och Heckman (2006) i sin studie formulerat ner Talent Management
till tre perspektiv. Det forsta perspektivet utgar ifran att Talent Management &r en vidare
utveckling av Human Resources och innefattar siledes rekrytering av “rétt” personal. Det
andra perspektivet fokuserar pa det interna flodet av personal och utveckling av den egna
personalen. Det tredje perspektivet fokuserar pa klassiska forklaringar till vad som ar talang.

| det tredje perspektivet forutsatter man att det finns individer inom organisationen som ar
varda mer uppmarksamhet, som organisationerna sarbehandlar med deras anvandning av

Talent Management.

Om organisationer i sin strategi beskriver vad som skall astadkommas sa beskriver Talent
Management hur det ska astadkommas (Wikstrom & Martin, 2012). Strategin ska ge svar pa
fragor som: vilka &r de medarbetare som ska genomfora strategin? Varifran ska de rekryteras,
internt eller externt? Vilken kompetens ska de ha idag och imorgon? Var &r organisationen

idag och i Talent Management strategin hur tar vi oss dit vi vill vara om 3-5 ar? (ibid.).
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Utifran den forandrade arbetsmarknaden med 6kade krav, kompetensbrist och
matchningsproblem blir rekrytering av central betydelse for alla organisationer, stora som
sma. Man behGver som organisation ha en strategi kring sin rekrytering for att innan

sammanfatta sina behov och for att kunna skapa forutsattningar att gora ratt rekryteringar.

2.4 Externt fokuserad rekrytering

Extern rekrytering innebér att en ny medarbetare tas in utifran organisationen. Dar
anledningar till valet av denna sorts rekrytering kan vara strategiskt lagt genom att injicera
“nytt blod” i forsok att fa in ett nytt perspektiv och ny kompetens in i organisationen
(Granberg, 2011). Manga forskare och forfattare inom dmnet beskriver valet som rent
praktiskt. Spellin & Zajas (1995) menar att den priméra orsaken till extern rekrytering ar nér
den interna inte racker till. Likt Bearden & Holden (1997) beskriver det som att har
organisationen det inte in-house maste de vanda sig externt. Urvalet av kompetenta personer
inom organisationen, interna arbetsmarknadens bredd dikterar valet av rekryteringsform
(Spellin & Zajas, 1995). Granberg (2011) trycker pa att extern rekryterings faktiskt kan ses pa
som en mojlighet, strategiskt verktyg och atgards verktyg. Ett verktyg att inforskaffa insyn i
konkurrerande foretag, verktyg att tillgodose kortsiktiga personalbehov exempelvis vid
expansion, tdcka nya kompetensomraden. Utover strategiska anledningar lyfter Granberg
(2011) aven lagmassiga krav samt resurs anledningar dar internrekrytering ses som ett
snabbare och mindre kostsamt alternativ vilket innebdr att dven Granberg lagger visst fokus

pa de praktiska sidorna i valet (Granberg, 2011).

Forfattare som trycker pa de praktiska sidorna av valet ser dven andra positiva effekter av att
externrekrytera. Spellin & Zajas (1995) menar att det &r halsosamt for en organisation som
vill ha férandring. En ny person med nytt synsétt, nya varderingar kan fungera som en
katalysator inom organisationen och leda organisationen in i en ny strategisk riktning (Spellin
& Zajas, 1995). Organisationer behdver analysera varje situation for sig och inte bara
fokusera rent praktiskt. Behdver organisationen nagon nytankande eller vill det befintliga
tankandet inom organisationen bevaras? Thoms (2005) trycker pa denna situationshaserade
oversikt som i hans mening maste genomforas. Forfattaren bygger vidare sin diskussion
genom att berdra situations skillnader rérande chefsrekrytering. Ledarbefattningar vid lagre
niva kan i stor fordel rekryteras internt, rér det sig i sin tur om hogre befattningar bér en
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kombination av bada rekryteringsformer alltid genomféras (Thoms, 2005). | nasta avsnitt
presenteras arbetsintroduktion som verktyg for att minimera negativa aspekter associerade

med externrekrytering.

2.4.1 Arbetsplatsintroduktion

Introduktions arbete tenderar att genomforas av organisationer i samband med rekrytering och
kort efter anstéllning (Galfvensjo, 2006). Egemo belyser Arbetsplatsintroduktion som svaret
pa frigan “Hur kan organisationen hjalpa medarbetaren fa basta tankbara start vid sitt nya
arbete” (Egemo, 2006). Dér introduktion anvénds for att tdcka brister hos en ny medarbetare
inom tre omraden: underlatta till anpassning till ny miljo, underlatta relationshygge vilket
innebar delvis att lara kdnna nya arbetskamrater samt tredje innebéar utbildning av nya

arbetsuppgifter (Granberg, 2011).

Ansvarsfordelning samt genomfdrande av introduktionen varierar mellan organisationer men
bor ligga pa den nya anstélldes narmaste chef. Som stod for introduktion kan andra verktyg
anvandas sadsom fadder och mentorprogram. Geografisk narhet mellan parterna lyfts som vital

om organisationen valjer att ga denna vég i sitt introduktionsarbete (Galfvensjo, 2006).

En framgangsrik introduktion uppnas genom att vara genomtankt samt strategiskt férankrad i
organisationen. Positiva fordelar kan innebéra lagre kostnader da en féljd kan vara lagre
personalomsattning. En val genomford introduktion har positiva effekter pa medarbetarnas
trivsel vilket da kan innebara att denne valjer att stanna hos arbetsgivaren. Kompetens stannar
da hos organisationen vilket innebér att pa sikt kan kostnader for ytterligare erséttare utebli.
Dar andra fordelar ar en minskning i hur 1ang tid det tar for den nya medarbetaren att anpassa

sig till den nya organisationen och pa sikt na full verksamhetsgrad (Snell, 2006).

Flera organisationer genomfor uppféljningsarbetet i samband samt viss tid efter
introduktionsarbetet. Syftet ar att stimma av med den anstéllde samt standigt utvardera det
egna introduktionsarbetet (Galfvensjo, 2006). Organisationer ar generellt val medvetna om
fordelar associerade med introduktion. | praktiken har dem dock svarigheter att realisera dessa
(Snell, 2006).
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2.5 Felrekrytering
| detta avsnitt presenteras teori rérande vad som kan ske nar en rekrytering inte gar som
planerat eller misslyckas. Detta for att belysa potentiella risker samt vikten av en

valgenomtankt rekrytering.

Vid rekrytering och infér en eventuell anstallning forsoker arbetsgivaren forutse en persons
framtida beteende. | manga avseenden en omdjlig uppgift. Felrekrytering ar i praktiken en
rekryteringsprocess som har gatt snett. En kandidat passar inte till anstéllningen i fraga
(Hallén, 2005). Detta kan bero pa svarigheter att beddma manniskor och rekryteringsarbete
kan tyckas te sig som gissnings arbete (Lindelow, 2003). Uppdraget &r att gora sa
kvalificerade gissningar som majligt baserat pa kunskapsbas, beprévade teorier, testade

metoder samt eftertanke.

Orsaker till en felrekrytering kan vara manga dar Hallén (2005) lyfter upp brister i
forberedelsearbetet som en av nyckel orsakerna till att en felrekrytering intraffar alternativt
rekryteringsprocessen forlangs (Hallén, 2005). Har finns tre centrala fel organisationer ofta
gor: ”Hemmablindhet”, ”Kaka sdker maka” och ”Bristande samordning”. ”Hemmablindhet”
innebdr att man tar aspekter om den egna organisationen for givet och anser dessa som
uppenbara for alla berérda parter. ”Kaka soker maka™ betyder att nar person A lamnar
organisationen séker man en ny person A snarare an att dvervaga det faktiska behovet.
”Bristande samordning” talar mer om praktisk kommunikation under rekryteringsprocessen.
Detta kommer utav att alla delaktiga parter i rekryteringen antingen inte stamt av eller inte
delar gemensam kravbild vilket resulterade i 6kad chans for felrekrytering (ibid.). |
forberedelsearbetet innefattas medvetenhet géllande implikationer i arbetet rérande vart

kandidaten hamtas ifran sett till inom eller utom organisationen.

Oundvikligen gar det fel, ibland resulterade i en felrekrytering som kan kosta bada parter,
arbetsgivaren samt arbetstagaren (Lindeléw, 2003). For arbetstagaren ar det kostsamt att
hamna fel, inse detta, finna avslut och anpassa sig till nya omstandigheter. Det kostar tid, 6kad
oro och energi (ibid.). FOr arbetsgivaren &r rekrytering en tidskrdvande och kostsam process
vilket innebér att felrekrytering kostar i man av ytterligare rekryteringsarbete men ocksa

underprestation hos medarbetaren i fraga.
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Vilka aktiviteter en felrekrytering paverkar rent kostnadsméssigt beror pa omstandigheter och

det finns delade meningar. En kostnadskalkyl kan se ut likt dessa exempel men varierar

mellan organisationer men ocksa sett fran rekrytering till rekrytering dar den ena inte alltid &r

lik den andra (Hallén, 2005). I synnerhet nar det rér sig om specialist positioner dar

rekrytering varierar.

Tabell 1

Aktivitet

Kostnad

Oro pa grund av vakans och osékerhet

20 000-200 000

Framtagande av kravprofil, diskussioner

5000-20 000

Vikarie under mellanperiod

0-100 000

Annonsering

40 000-100 000

Genomgang av urval av ansokningar

5 000-25 000

Intervjuer

10 000-35 000

Upplérningsperiod

10 000-100 000

Summa

90 000-580 000

Hallén (2005) uppskattar dessa siffror baserat pa sina egna erfarenheter rérande rekrytering

(Hallén 2005)

samt felrekrytering. Viktigt att ha i atanke att han anvander denna tabell i utbildningssyfte for

organisationer att uppskatta de egna kostnaderna i varje steg rubrik for rubrik. Detta for 6kad

forstaelsen rérande den egna rekryteringen. Dar Hallén (2005) menar att den maste tas pa

allvar av manga orsaker dar denna tabell anvands som ett exempel att vacka tankar kring

ekonomiska implikationer.
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Tabell 2

Aktivitet

Uppskattad kostnad
(kr)

Underprestation hos den gamla medarbetaren

50 000-250 000

Tid for férhandlingar, diskussioner och eventuellt stdd eller

hjélp till medarbetaren som inte fungerar

20 000-40 000

Avgangsvederlag

0-300 000

Inhyrning av erséttare under en mellanperiod

0-90 000

Annonsering

40 000-100 000

Tid for behandling av ansokningar

10 000-30 000

Tid for intervjuer

20 000-40 000

Eventuella professionella personbedémningar

(en eller flera slutkandidater)

10 000-40 000

Underprestation hos den nya medarbetaren under

upplarningsperiod

30 000-100 000

Summa

180 000-990 000

(Lindeléw, 2003)

Lindeléw faststaller att “Det kostar ndr man har fel” d4ven om det ter sig olika baserat pa en
mangd variabler sdsom organisation, tidpunkt, typ av position, erfarenhet etc. Tabellen ovan
anvands som ett satt att visualisera detta grafiskt &ven om beloppen ar uppskattade. Beloppen
samt rubrikerna kan variera odandligt. Exempelvis kan vissa moment strykas baserat pa den
egna situationen. Forslagsvis befintligt kontaktnat kan minska behovet och da kostnaden for
annonsering.

Vénligen notera att dessa tabeller inte &r direkt applicerbara pa det tva forskningsobjekten i
var studie da studiens fokus inte ligger pa att utforska de ekonomiska implikationerna. De
anvands snarare till att vacka tankar kring att felrekrytering har inverkan pa manga plan. Likt

Hallén anvander sin tabell till att vacka samma medvetenhet (Hallén, 2005).
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3 Metod

| detta kapitel redogors metod dvs. hur vi har gatt tillvaga for att ge svar pa studiens
fragestallningar samt syfte. Vi kommer att diskutera intervju som metod med tillhérande val
av urval och genomférande for att sedan avsluta med reliabilitet och validitet, kallkritik samt
forskningsetik.

3.1 Forskningsstrategi och teori

Inom forskning gors en skillnad mellan kvantitativ och kvalitativ forskning. Vi har valt att
angripa vart forskningsproblem ur ett kvalitativt forskningsperspektiv. Kvalitativ forskning
bygger till storsta delen pa tolkningar gjorda av forskare dar vi amnar forsoka se varlden ur
den undersoktes perspektiv vilket leder till en 6kad forstaelse for det undersokta objektet. Den
information vi far ut av vara tolkningar kallas kvalitativ data (Bryman & Bell, 2013), denna
data &r ofta uttryckt i verbal form alternativt erfarenheter exempelvis intervjuer (ibid.). Som i
var studie skapat en flerdimensionell beskrivning av vart studerade problem. Att insamlingen
av data sker kring intervjuer gor ocksa att vi kommer narmare respondenterna och dess
enskilda situation (Bryman & Bell, 2013). Empiriskt material kommer ocksa att kompletteras

med internt utgivet material som vi hdmtat vid intervjutillféalle.

3.2 Val av organisation och avgransningar

Vi har valt IKEA och Liseberg da de &r organisationer med en stark foretagskultur och
varderingsgrund, som bada har en humanistisk filosofi och ar organisationer dar man ar man
om maénniskor. | bada organisationerna moter man kunder och bestkare och har stora
personalgrupper. Agarstrukturen i dessa organisationer ar valdigt olika vilket har gett var
studie ytterligare en dimension i och med de skillnader detta skapar. Valet av dessa tva
organisationer faller sig ocksa naturligt da vi bada arbetar i respektive organisation vilket gett
enklare access. Detta ger var ocksa var diskussion ytterligare insikt samt har underlattat

utformningen av intervjuerna.
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3.3 Intervju som metod

For att skapa ett empiriskt underlag har intervjuer genomforts. Intervjuerna har varit
semistrukturerade for en 6kad flexibilitet dar intressanta aspekter sett till specifik respondents
situation har kunnat sattas i fokus vid intervjun (Bryman & Bell, 2013). Intervjuerna har
anpassats efter respondentens enskilda situation dvs. om respondenten rekryterades internt
eller externt eller om respondenten arbetar pa HR. Genom att ha semistrukturerade intervjuer

har vi ocksa kunnat stélla foljdfragor for att minska risken for feltolkningar.

3.3.1 Val avrespondenter

Vid val av respondenter har fokus varit pa personer med chefsbefattning i de tva
organisationerna. De har fatt beskriva hur de rekryterades sjalva samt ge sin syn pa hur de
sjalva forhaller sig till rekrytering i sin roll som chefer i organisationen. Vi har darfor valt en
internt och en externt rekryterad chef ifran varje organisation, just for att belysa bada
aspekterna. For att fa organisationens helhetsperspektiv ocksa valt respondent fran Human
Resources, hadanefter forkortat till HR, da HR avdelningen hanterar personalfragor.
Frageformuleringen till representanter fran HR &r saledes av annat format an for de chefer vi
intervjuat, detta da HR intervjun amnat belysa organisationens rekryteringsprocess samt
helhet utifran rekrytering samtidigt som chefer valts for att belysa hur det ser ut i praktiken.
En kvalitativ studie grundar sig i att samla information fran sadana som har erfarenhet och
kunskap i amnet for att se hur det gar till i verkligheten (Bryman & Bell, 2013) med denna

mix av respondenter har vi kunnat fa ut den bredd och erfarenhet vi efterfragat.

3.3.2 Genomforande av intervjuer

Intervjuerna har genomforts med en i forvag utformad intervjuguide for att ge samtalen
struktur. Respondenterna har delgetts denna i forvag sa de har haft mojlighet att ge synpunkter
pa intervjuinnehallet. Vi har bada narvarat vid alla intervjuer for att fa ut sa mycket

information som majligt.
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Tabell 3

Avdelning/titel/Organisation Namn Intervjudatum | Intervjutid och transkriberade sidor
HR lkea “Jeanette” | 16.11.16 50 minuter, 6 sidor
Avdelningschef Ikea intern “Julia” 16.11.24 32 minuter, 3 sidor
Avdelningschef Ikea extern “Bobby” | 16.11.17 28 minuter, 2 sidor
HR Liseberg tillsvidare Mia 19.12.16 59 minuter, 8 sidor
HR Liseberg sésong Emma 19.12.16 25 minuter, 3 sidor
Affarsomradeschef Liseberg intern | David 15.11.16 48 minuter, 6 sidor
Affarsomradeschef Liseberg extern | Joakim 15.11.16 40 minuter, 6 sidor

Intervjuerna genomfordes pa de enskilda respondenternas kontor eller i métesrum. Vi spelade
in samtliga intervjuer och transkriberade dem ordagrant. Respondenterna fick mojligheten att
forbli anonyma. IKEA valde att anonymera sina respondenter och detta har resulterat i att vi
har fiktiva namn pa dessa respondenter, detta da IKEA som organisation inte ville att det kulle
framga vilket av varuhus som varit aktuellt. VVara respondenter pa Liseberg gav 0ss
godkannande att ha med vilka vi intervjuat. Vi dr ocksa medvetna om att respondenternas
anonymitet kan foérsamra studiens trovardighet och mdéjlighet till reproduktion av studien.
(Bryman & Bell, 2013).

Utfor man kvalitativa studier kan man ha ett mindre antal objekt att understka for att man
med kvalitativa metoder kan komma ner mer pa djupet (ibid). Vi anser att vara sju

respondenter gett oss det djup som kravs for denna typ av studie.

3.4 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet syftar till hur tillforlitlig studien &r och om resultatet hade blivit detsamma om
man skulle gora studien igen (Bryman & Bell, 2013). Validiteten, studiens trovardighet
beskrivs av Bryman och Bell (2013) som en styrka i de kvalitativa metoderna da man med en
intervju gar pa djupet och syftar till att ge en 6kad och god forstaelse om ett visst fenomen, i
vart fall hur vara valda organisationer valjer att rekrytera. Da vi genomfort var studie utifran
ett kvalitativt forskningsperspektiv ar vi bade matinstrument och tolkare av resultatet vilket

innebar att dessa tva begrepp medforde vissa svarigheter. Var undersokning grundar allt
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empiriskt material pa vara respondenters individuella aterkoppling dar vi som forskare med
hjalp av induktion vill beskriva ett visst fenomen (ibid.). Det blir da svart att pavisa att man
mater det man avsett da en kvantitativ matning inte genomforts och all bearbetning av
information sker av oss som forskare. Det vi kan gora for att sakerstalla reliabiliteten och
validiteten i var studie &r att standigt arbeta mot undersokningens syfte, undersokningens

fragestéllningar och presentera en sa tydlig bild av fenomenet for lasaren som mojligt.

3.5 Kallkritik

Man brukar prata om tva typer av kéllor, priméara eller sekundara. En priméarkélla ger
forstahandsinformation om ett &mne. T.ex. artiklar eller bocker skrivna av en eller flera
forfattare som presenterar en egen teori eller undersokning (Goteborgs Universitet, 2016).
Sekundarkalla ar en kalla som aterger vad ndgon annan kalla redan presenterat detta kan till
exempel vara larobocker och mer 6versiktsartiklar (ibid.). Under unders6kningens gang har i
forsta hand primar kéllor anvants dar korsreferering, flera kallor har stéllts emot varandra, dar
det varit mojligt rérande teoretisk referensram. Storre del av kallor rérande insamling av
empiriskt material ror sig om sekundar information insamlad fran intervju med respondenter.
For att sékerstalla mojlighet till kritisk granskning (ibid.) av detta material har alla intervjuer

spelats in samt transkriberats.

3.6 Forskningsetik

Vi har informerat vara respondenter om deras uppgift i var studie, att deras deltagande var
frivilligt och att de nar som helst hade réatt att avbryta intervjun samt att de kunnat avsta att
svara pa fragor. Vara respondenter har sjalva fatt bestimma om, hur lange och pa vilka villkor
de skall delta. Vi har valt att halla IKEA sa anonymt som mojligt, pa deras begaran (Bryman
& Bell, 2013). Fran Liseberg har vi fatt fullt godkannande att fritt anvanda informationen som
delgetts dar inrdknat namn och befattning pa berérda respondenter. De uppgifter som vi fatt
av vara respondenter har enbart kommer enbart att anvandas i var studie och inte i nagot annat
syfte (Bryman & Bell, 2013). Vi ar ocksa medvetna om att vi &r i ett beroende-forhallande
(ibid.) till vara valda organisationer da vi bada arbetar inom dessa. Detta har vi varit medvetna
om i samband med att vi sammanstallt vart material. En brist i detta ar viss risk till forsiktig
bedémning samt utvérdering av empiriskt material. Detta har samtidigt varit en fordel da vi

kunnat styrka med egna erfarenheter och samt egna observationer.
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4 Resultat/ Empiri

| detta kapitel presenteras inledningsvis information om respektive organisation sa som
organisationens alder, agandeform, antal anstéllda och lite kort om hierarkin i de olika
organisationerna. Darefter presenteras empirin fran genomforda intervjuer uppdelade efter

HR, Intern- och Extern rekryterad respondent.

4.1 IKEA

| detta avsnitt redogdrs empirisk information insamlad under intervju vid IKEA. Denna
information har kompletterats med material och interna dokument tillhandahallet av IKEA
sjalva. Avsnittet amnar forst presentera IKEA som organisation for att sedan redogéra

empiriskt material insamlat vid de specifika intervjutillfallena.

4.1.1 Organisation

IKEA grundades 1943 av Ingvar Kamprad med visionen “att skapa en bittre vardag for de
ménga minniskorna”. Ar 1958 6ppnades det forsta varuhuset i Almhult och idag finns éver
340 varuhus varlden 6ver med 20 av dessa i Sverige. | dag ags IKEA av en stiftelse som i sin
tur 4gs av en annan stiftelse. Detta gor att insynen i organisationen &r valdigt liten jamfort
med ett aktiebolag (IKEA, 2016).

Vi har haft intervjuer med anstallda pa ett av varuhusen i Sverige med ca 400 anstallda.
Varuhusets organisation bestar av en varuhuschef samt sju funktioner: Kundrelation,
Kommunikation & Inredning, Restaurang, Sélj, Logistik, BNO (Business Navigations and
Operations) och HR (IKEA, 2016). Varje funktion har en funktionschef med
direktrapporterande avdelningschefer. Under avdelningschefen finns gruppchefer och
arbetsledare, beroende pa storlek pa funktion.

412 HR
Redogorelse av empiri insamlad fran intervju med “Jeanette ”, representant fran HR
avdelningen vid undersokt IKEA varuhus. | detta avsnitt presenteras IKEAS

rekryteringsprocess som svar pa forsta forskningsfragan stallt till IKEA.

Information om HR avdelningen
HR avdelningen pa vart valda varuhus har en HR chef, tva HR specialister samt en HR

administrator som arbetar med tidsredovisning, dvs. forarbetet till det som blir 16n. De tva HR
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specialisterna har huvudansvar for vissa processer samt arbetar mot olika funktioner dér de
framst jobbar néra chef. HR avdelningen har i uppdrag att driva vissa processer dar
rekrytering ar en och t.ex. arbetsmiljoprocesser samt annat arbetet i huset.

HR ansvarar for succession och atervaxtplanering samt hur man planerar och sékerhetsstaller
ett framtida ledarskap, dar utveckling av medarbetare till ett framtida ledarskap och andra
specialist roller ar viktigt, sager ”Jeanette”. | samband med rekrytering arbetar HR ocksa med
introduktion och utbildning. Funktionscheferna ar yttersta ansvarig for rekrytering dar HR &r

med i en stodjande roll.

Rekryteringsprocessen

Ansvar for rekrytering

HR &r med i rekryteringsprocessen men ager inte ansvar for rekrytering. Chefen &r ansvarig
for rekrytering eftersom det ar viktigt att chefen styr bemanning pa sin avdelning utifran
vilken sammansattning man vill ha, vilken profil man letar efter, hur gruppen behdver
komplettera varandra poédngterar Jeanette” vid intervjun. Chefen véander sig till HR och
bestéller stod, for att kvalitetssékra rekryteringsprocessen. Darmed blir rekrytering en stor del
och arbetsuppgift for HR avdelningen och HR far da ocksa en harmoniserande roll inom
organisationen, d.v.s. de sakerstaller att rekryteringsprocessen ar stringent och haller nskad
kvalitet i alla led, enligt ~Jeanette”. Detta ar speciellt aktuellt da det finns manga relativt nya

chefer i huset och de behdver extra hjalp, man behdver en struktur for att kénna sig trygg.

Definiera behov och identifiera kandidater

Att definiera behov ar en viktig del i en rekryteringsprocess for IKEA. En heltidstjanst kanske
inte ska ersattas rakt av utan den kanske kan delas och goras till tva deltidstjanster, menar
”Jeanette”. Allt borjar i en dialog mellan HR och berord funktion, dar man beslutar om
rekrytering ska goras. Stor viktig laggs vid att processen sker med transparens och tjansten
skall utlysas. I sjalva lysningen finns det tva vagar att ga, antingen tittar man internt eller

véljer att kombinera med att titta ocksa externt.

Om organisationen identifierat flera starka interna kandidater valjer man i forsta hand att hitta
en intern 16sning och lyser da tjansten enbart internt. Valjer man att ocksa addera externa
kandidater stanger man &nda inte dérren mot de interna da man ska varna om det egna
anstallda, menar Jeanette”, men aldrig vara exkluderade mot den yttre omvérlden sa man inte

missar att fa in ny kompetens i organisation.

22



Annonsering

En jobbannons skapas utifran en kompetensprofil och ligger ute i minst tva veckor. Om valet
blir att ocksa lysa externt ar det viktigt att tanka pa vilka kanaler man vill anvanda, vart man
vill synas, vilka natverk som kan finnas dar man nar ut till intressanta kandidater. Detta ar
nagot som sakert IKEA delar med andra organisationen och nagot som vi kontinuerligt jobbar
med séger Jeanette”.

Den storsta utmaningen i detta skede, enligt »Jeanette”, ar svarigheten med den externa
kommunikationen. Inom IKEA finns en tendens att bli ganska interna och att man anvander
ett inarbetat internt sprak. Det behover darfor laggas mer kraft pa annonser som gar externt an
vad som tidigare gjorts, lyfter Jeanette” som en forbattringspunkt. »Jeanette” anvander da
som exempel: en ekonom kallas internt pa IKEA for en Business Navigator. Man behdver da
”oversitta” IKEAs utannonserade tjanster externt. Oavsett tjanst gors en kravspecifikation dar

man skriver vad som ar nodvéandiga kvalifikationer och erfarenheter.

Extern eller intern kandidat

IKEA har en ambition att bemoéta alla kandidater som soker deras tjanster. Processen skiljer
sig nagot for en internt sokande och en externt sokande i praktiken men ambitionen ar att
processen ska vara sa homogen som majligt. Da en intern kandidat redan ar kand inom
organisationen sa sker intervjun utifran andra forutsattningar. Detta kan resultera i ett annat
djup, att det stalls andra fragor, menar var respondent “Jeanette”. Alla tjanster utlyses och

urval sker i alla steg oavsett intern eller extern.

Rekryteringsperioder och rekryteringsmodeller

IKEA rekryterar I6pande for att tacka vakanser samt uppkomna behov. Under ett kalenderar
pa IKEA finns dessutom tva stora rekryteringsperioder, dessa sker framst infor rekrytering av
sommarpersonal och perioden direkt efter sommaren.

IKEA anvéander sig av en modell nar de har en stérre mangd ansokningar, en sa kallad
volymrekrytering. Modellen bygger pa intervjuer i grupp med ett individuellt moment i slutet
av dessa intervjuer, da man som soékande ges majlighet ocksa for enskilt samtal.
Tyngdpunkten, i samband med dessa rekryteringar, ligger pa informationsoverforing och
introduktion av IKEA. En annan del &r att utvéardera de s6kandes kapacitet att jobba i grupp da
man inom IKEA jobbar tatt inpa varandra, menar Jeanette”. Tanken och ambitionen ar att

skapa energi och intresse IKEA vid gruppintervju tillféllet.
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| samband med rekrytering funktionschef, avdelningschef eller tjanster av specialistkaraktar
anvands annan modell inte ingar gruppintervjuer. Har behdvs ett annat djup i intervjutillfallet
for att fa en mer sammansatt bild av den sokande, speciellt vid chefstillséattning.

| alla modeller finns en ambition om transparens med vad IKEA erbjuder och vad de forvantar
sig i samband med rekryteringen. Darmed blir det en meningsfull och émsesidig process dar

arbetstagare och arbetsgivare valjer varandra och den sokande forstar vad som forvantas.

Karriarmojligheter inom organisationen

Inom vart varuhus har 80 % av chef, ledare och specialister rekryterats internt, sager
”Jeanette”. Det finns massor av styrkor bland IKEAs egna medarbetare och med en 6ppen
intern arbetsmarknad dar man hjélper medarbetare att vaxa, véaxer ocksa IKEA som
arbetsgivare, anser ”Jeanette”. Ett 6vergripande IKEA synsatt &r att utforma en intern
atervaxt. Eftersom man premierar IKEA erfarenheten och internt rekrytera chefer behdver
man fylla pa underifran. 1 och med denna finns en stark upparbetad rekryteringsprocess for
detta, och en del av foretagskulturen, vilket gor att det finns ganska goda karriarmojligheter
inom organisation.

»Jeanette” tyckte de foljer inriktningen 80-20, och papeka da att man ar medveten om vikten
av att fylla pa med erfarenhet och kompetens utifran. Detta &r som mest tydligt vi
chefstillsattningar. Att skolas internt ger fantastiska mojligheter och fordelar, menar
”Jeanette”. Dar du som medarbetare kan véxa och utvecklas i en organisation och avancera

med fordjupad kunskap och kompetens.

Introduktioner i organisationen

Nar anstéallningsavtal har skrivits far den anstéllde mer specifik information for sin tjanst och
for att den nyanstallde ska kénna sig inkluderad, motiverad och forberedd pa sin forsta
arbetsdag. Alla nyanstallda ges en introduktion, langden varierar beroende pa tjanst.

Det finns ett introduktionsprogram for chefer och ledare dar man foljer hela processen i
varuhuset fran det att varorna kommer till kajen tills de gar ut genom kassorna. Det laggs stor
vikt vid att man l&r k&nna de olika avdelningarna och vilka utmaningar de har samt hur de
jobbar under en dag. Till alla som rekryteras externt finns olika typer av, vad som inom IKEA
bendmns som “on-boarding program”, som &r en viktig del i av introduktionen i samband med
anstallningen. For sommaranstallda har man ocksa en liknande introduktion, for att skapa en

bra forstaelse for kundupplevelse och hallbarhetsfragor utifran valda IKEA perspektiv.
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Medvetenhet finns att det kan vara svart att etablera sig i en stark kultur, menar Jeanette” och

darfor ar introduktionen in i organisationen otroligt viktigt.

4.1.3 Intern
Redogorelse av empiri insamlad fran intervju med “Julia”, internt rekryterad avdelningschef

pa undersokt IKEA varuhus.

Egna rollen

»Julia” klev pa sin nya tjanst en manad innan intervjutillfallet och har ett ar langt vikariat.
»Julia” anser att nar man kommer in som chef ar fokus nummer ett att fa tid till s kallade
”lara kdnna” samtal, d& det ar viktigt att f4 och skapa relationer. Dessa ”ldra kénna” samtal
sker pa avsatt tid med de 15 stycken »Julia” har direkt personalansvar over, sett till
avdelningens totalt 80 anstéllda. Trivs inte medarbetarna pa jobbet kommer det inte bli en val
fungerande avdelning tyckte *Julia”. En av anledningarna till att *’Julia” sokte sin nya tjanst
var for att fa personalansvar. Vid denna tidpunkt var »Julia” i introduktionsfasen av sin nya

tjanst.

“Julia” har en akademisk bakgrund och fran skolaren dok Ikea upp i mycket litteratur som
“the good example”. Sa via en studiekompis, som da jobbade pa IKEA, fick “Julia”
kontaktuppgifter och senare en praktikplats pa IKEA under sina studier. Denna praktikplats
ledde till sommarjobb som darefter ledde till tva olika tjanster innan hon 2012 hamnade pa det

varuhus vi besokt dar hon haft en och samma tjanst fore nuvarande vikariat.

”Julia” menar att hon haft stora fordelar av den tidigare rollen in i sitt nuvarande vikariat och
att hon kommer att bara med sig mycket erfarenheter nar hon atergar till sitt ordinarie jobb.
Det kommer komplettera hennes tidigare tjanst och darmed ge henne ett annat
chefsperspektiv. »Julia” sager bestamt att man maste vaga testa sig sjalv och ga utanfor sin
komfort zon. Julia” anser att hon haft en bra 6verldamning med den som hon vikarierar for.
Hon papeka att nar man ar ny pa jobbet behéver man tid att gora saker sjalv for att forsta och
har darfor medvetet gett sig tid i dagsplaneringen, for saker tar tid. Eftersom det &r ett vikariat
lyftes fragan: nar och om “Julia” kommer sluta vara ny pa jobbet? Hon poangtera att det
kommer komma uppgifter under aret som hon inte planerat for eller ens ar medveten om just
nu vilket innebdr att ”Julia” anser att man i viss mening alltid ar ny pa jobbet. >Julia”

beskriver att inlarningsprocessen kan vara problematisk och lyfter vikten av att tillata sig att
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gora misstag. Det ar viktigt, anser ~Julia”, att vaga fraga och be om hjélp, da det finns mycket
kompetens och hjalpmedel internt. Julia menar att man ska 6dmjuk infor uppgiften och att det
inte finns nagot specifikt datum da man kommer vara “klar”. Forsta aret & man helt ny, andra

aret utfor man, tredje aret far man resultat for den insats man gjort sager »Julia”.

Hon namner att hon ar smabarnsforalder och darmed valt att inte jobba heltid. For att fa tiden
att ga ihop sa har inte alla arbetsuppgifter fran foretradaren foljt med in i vikariatet och “Julia”
kan darfor satta en egen pragel pa arbetet. Det som motiverar i rollen &r att jobba med
maéanniskor. Att kunna se en utveckling av méanniskor tycker Julia” ar en kick, det ar haftigt
och utvecklande for henne sjélv. Det handlar om se medarbetare véxa i sin roll och utvecklas.
Det &r dessutom utvecklande for »Julia” sjalv att lara kdnna nya manniskor i sitt arbete och fa
nya arbetsuppgifter.

Tankar kring att rekryteras internt

Att rekryteras internt tycker »Julia” ar valdigt tacksamt. Man &r ny pa jobbet i sin position
men inte ny pa IKEA. Samarbeten mellan funktioner underlattas, hon vet vilka personer som
gor vad och darmed vilka som man skall kontakta. Introduktionen till arbetet var ocksa
enklare dven om ren administration forandras genom internt funktionsbyte. Man behéver som
internt rekryterad inte bérja fran noll och manga medarbetare hade Julia” traffat innan.
Beroende pa tidigare bakgrund i organisationen kan man kéanna olika manga. Mycket ar nytt
men inte allt anser Julia” som tycker att oavsett bakgrund sa har man lite mer gratis nar man

ar internt rekryterad.

Vidare rorande Julias” tankar kring rekrytering sa ar »Julia” delaktig i rekryteringar och ser
det som sjélvklart att hon ska vara med. Som chef anser ”Julia” att funktionen vill veta vilka
personer de rekryterar da det ar viktigt att fa ihop en bra grupp och darmed minimera
forekomst av felrekryteringar. | funktionen rekryteras de flesta medarbetare externt.

Julia” anser att man maste ha respekt for att olika méanniskor har olika forandringssteg och
hur man ser till nya arbetsuppgifter. Man ska tanka pa att alla medarbetare inte vill bli chefer
och ledare utan de kan ha andra mal. Utveckling i sitt arbete kan ske pa manga olika sétt t.ex.
genom ansvarsomraden som inte innebér personalansvar. Majoriteten av manniskor vill
utvecklas och lara sig nya saker, det blir véldigt snavt att enbart tanka pa utveckling i termer
att blir chef och ledare menar ”Julia”.
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414 Extern
Redogorelse av empiri insamlad fran intervju med “Bobby ”, externt rekryterad avdelnings-

chef pa undersokt IKEA varuhus.

Egna rollen

Avdelningschef ”Bobby” har nu varit i sin roll i ett ar. ”Bobby” tycker en dag pa jobbet inte &r
den andra lik och sett till hans arbetsbeskrivning blir jobbet flytande. Finns det ingen akut
deadline som t.ex. I6ner da ar det en prioriteringsordning dar drift och kunder kommer hogst
pa listan. Som avdelningschef har ”Bobby” idag personalansvar dver 18 stycken medarbetare,

sett till avdelningens totalt 80, med varierande arbetsuppgifter under arets cykler.

Att soka till IKEA och den egna rekryteringsprocessen

’Bobby” hade hort gott om IKEA som arbetsgivare och sag IKEA som en attraktiv potentiell
arbetsgivare. Han sokte da en tjanst med ambition att arbeta som chef och kunna kombinera
sitt arbete med passande arbetstider med ett aktivt familjeliv. ”Bobby” fann en av IKEAS
mindre valskrivna annonser nar han genom LinkedIn, som ”Bobby” beskriver som en
webbplats for professionellt natverkande. Sa som annonsen var utformad trodde sig ”Bobby”
sOka en tjanst som han var lampad fér och motsvarade hans tidigare jobberfarenhet. Vid
ansokan gjorde han ett lamplighetstest via nétet. | samband med telefonintervju fick ”Bobby”
som aterkoppling besked att han var 6verkvalificerad med tanke pa tidigare erfarenhet och att
man da gjorde beddmningen att han inte skulle vara kvar lange i organisationen p.g.a. detta.
Man foreslog da att han skulle soka tjansten han innehar idag. Med den erfarenheten ”Bobby”
har idag forstar han IKEAs resonemang att den tjansten var mer driftorienterad och innehdll

inte s mycket planering och administrativt mot den tjanst han nu innehar.

Till intervjun for tjansten ”Bobby” innehar idag medtogs foto, tva referenser samt en forbered
muntlig presentation om sig sjalv. Det var tre sbkande utdver ”Bobby” och vid intervjun
deltog fem representanter fran IKEA. Forst var det presentation, sen grupparbete med
situationer och ™a till d” alternativ d&r man skulle valja det alternativ man fann bést. Har
forekom samsyn men det resulterade ocksa i diskussioner, vilket givetvis var syftet med
évningen. Darefter foljde en skriftlig uppgift som gick ut pa att den sokande skulle beskriva
en plan pa forsaljningsokning i en given situation. Avslutningsvis genomférdes en enskild

intervju med 2 IKEA representanter i 1-2 timmar. Som slutgiltig kandidat till tjansten blev
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”Bobby” sedan presenterad for de fackliga representanterna som genomforde en intervju ihop

varuhuschef.

Inlarningskurva till den nya rollen

’Bobby” berétta att IKEA har underlattat hans ingang i foretaget som extern. Han hade dels
en manads lang 6verlamning med forre avdelningschefen pa positionen samt att det finns
valdokumenterade och standardiserade manualer for den tjansten ”Bobby” har. Efter snart ett
ar kanner sig ”Bobby” inte langre som helt ny pa jobbet. Han menar att det tar minst ett ar for
en chef att komma in i sin roll, da det &r manga processer och arbetsuppgifter sasom budget,

rekryteringar och forsaljningsperioder varierar under en arscykel pa en avdelning pa IKEA.

Upplevda utmaningar och fordelar att vara externt rekryterad

Kommunikation &r en utmaning och kan vara svart dven mellan tva personer och pa IKEA &r
det manga som ska delta. ”Bobby”, som kom externt, tror han att man rekryterar externt for
att fa in ett annat perspektiv och nya medarbetare som ser saker pa annat sétt. Trots att
’Bobby” senast kom fran jobb inom universitetsvérlden och betraktades sig som van blev han
anda forvanad av dem &r langa processleden. Samtidigt forstar han att det maste vara
vattentatt och en sa stor organisation som IKEA é&r det viktigt att arbeta utifran en given mall
med forankringar till Gvergripande plan. Det ar langa beslutsprocesser i organisationen, med
delade agandeskap och har man manga tankar och idéer sa tar det tid genomféra. Nar man val

infor och implementerar, gar det fort for gruppen att acceptera tyckte ”Bobby”.

| processer som schemaférandringar sa ar det ofta 6nskat av medarbetaren sjalv. Det kan dven
komma direktiv uppifran och dar papeka ”Bobby” att man maste visa pa varfor man gor en
forandring. Nu efter ett ar i sin roll har han fatt vara med om de olika forsaljningsperioderna
och de andra cyklerna som sker under ett ar i rollen och kanner sig darmed ocksa tryggare i
sin roll och sin férmaga att forklara bakgrund till férandringar.

Egna framtiden

”Bobby” ser ljust pa sin framtid inom IKEA, det ar en stor fordel att kunna forflytta sig inom
organisationen. Med sin smala utbildning sett till hdgskoleniva anser han sig smal pa
arbetsmarknaden. Han prata darfor gott om mojlighet att bredda sin kompetens inom IKEA

och den mojligheten som premieras med interna forflyttningar for anstéllda pa IKEA.
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Det egna rekryteringsarbetet

Rekrytering &r en standigt narvarande arbetsuppgift. Kontrakten pa de anstallda inom IKEA
varierar och man &r styrd av sasonger som sommaren da ordinarie personal ska ha semester.
IKEA har idag inte langre behovsanstallda och detta skapar givetvis bade for och nackdelar
papeka ”Bobby”. Pa IKEA arbetar man med medarbetarpool dar medarbetare kan registrera
sig och anmala sitt intresse for att jobba extra pass. Detta tycker ”Bobby” &r en valdigt positiv
mojlighet for de anstallda och kan tanka sig att for de yngre medarbetarna sa ger det méjlighet

till en storre paverkan pa hur mycket och nar man jobbar.

Under sig har ”Bobby” ingen chef, men har dock ett antal direktrapporterande arbetsledare.
Dessa anser han har en viktig roll da de skoter den dagliga driften utan personalansvar.
”Bobby” forklarar att arbetsledare ar en tillvaxtplats dar man fangar upp medarbetare som vill
komma vidare. Det ska vara ett instegsjobb dar man kanner pa hur det ar att leda driften.
Urvalsprocess sker i samrad med andra avdelningschefer och tillsammans véljer man
arbetsledare. Vanligt &r att man testar nya arbetsledare under sommaren under tiden ordinarie
arbetsledare har semester. ”Bobby” papekade ocksa att hur man arbetar med arbetsledare ser
olika ut pa olika varuhus i Sverige, dar det kan ocksa kan vara gruppchef och avdelningschef
som har det dagliga ansvaret for driften, beroende pa organisation och storlek pa varuhus.
”Bobby” ser det svart att vara utan arbetsledare idag da manga arbetsuppgifter ligger pa

avdelningscheferna idag.
Med en stor personalgrupp pa "Bobbys” avdelning ar behovet alltid storre &n det finns

resurser fér och med den interna rérelse som finns pa IKEA sa dominerar darfor extern

rekrytering pa lagre positioner, forklarar ”Bobby”.
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4.2 Liseberg

| detta avsnitt redogors empirisk information insamlad under intervju vid Liseberg. Denna
information har kompletterats med material och interna dokument tillhandahallet av Liseberg
sjalva. Avsnittet amnar forst presentera Liseberg som organisation for att sedan redogdra
empiriskt material insamlat vid de specifika intervjutillfallena.

4.2.1 Organisation

Liseberg AB dr ett av de 25 kommunala bolagen inom Goteborg Stad. Liseberg AB bildades
1925 och ar da kommunens &ldsta bolag. Liseberg har cirka 380 arsanstallda, upp till 400
inraknat vikariat samt lite 6ver 2000 sasongsanstallda dar majoriteten av dessa ar unga

manniskor.

Uppdraget &r att vara en av Europas ledande ndjesparker samt bli en ledande turistattraktion.
Lisebergskoncernen skall i samverkan med andra aktorer i Goteborg medverka till att staden
blir sa attraktiv som majligt samt vara en bidragande faktor till 6kad vistelse och resande till
staden. Liseberg skall prissatta sa att alla kan besoka och ta del av parken med missionen att
vara Goteborgs hjarta och en aktiv del av Goteborg, dess historia, kultur och manniskor.
Visionen éar att “Liseberg ska vara den mest dlskade méotesplatsen i Goteborg och det mest

efterlingtade resmaélet i Sverige”, citat fran Lisebergs strategiska ramverk

Liseberg AB ar uppdelat i sju affarsomraden. Affarsomradet Attraktion ansvarar for driften av
Lisebergs attraktioner. Affarsomrade Fast Food driver enheter i parken som saljer allt fran
popcorn och glass till hamburgare och korv. Affarsomrade Restaurang driver Lisebergs sitt-
down restauranger. Affarsomrade Shopping driver Lisebergs butiker. Affarsomrade Spel
driver Lisebergs samtliga spel, fran femkamp till de diverse lyckohjul i parken. Affarsomrade
Underhallning ansvarar for hela parkens underhallning exempelvis scener, shower, kaniner
och skadespelare. Avslutningsvis Affarsomrade Boende som driver Lisebergs boenden,

camping och hotell.

Liseberg AB &r sedan uppdelat i ett antal stodfunktioner. Ekonomi ansvarar for ekonomisidan
av organisationen exempelvis arbete med ekonomistyrning och redovisning av
organisationen. HR hanterar personalsidan av organisationen exempelvis arbete med

rekrytering, arbetsrétt, arbetsmiljo, utbildning och I6ner. Forsaljning ansvarar for att utveckla
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samt salja Liseberg. Marknad ansvarar for Liseberg som varumérke. Projekt ansvarar for
Lisebergs utvecklingsprogram. Avslutningsvis ansvarar Teknik & Sakerhet for teknisk
forvaltning av Liseberg som park.

Denna studie har avgrénsat sig till stodfunktionen HR for inblick i rekryteringsprocessen och

till Lisebergs storsta affarsomrade: Fast Food

Stodfunktion HR

Funktionen HR bestar av HR avdelningen, I6neavdelningen och Kladeriet som ansvarar for
parkens klader samt textilier.

Pa sjalva HR avdelningen arbetar for narvarande nio personer. En HR-chef som aven ar
funktionschef, fem specialister och tre administratdrer. Under januari-mars tar HR in ca nio
rekryterare. HR avdelningen utfér bland annat sjélva rekryteringsarbetet samt varje person vid
HR har en speciell inriktning i HR arbetet vid Liseberg. HR utfor d&ven kontaktmannaskap dar
varje specialist ar kontaktperson gentemot olika avdelningar dar man stottar gallande bland
annat omorganisation, rekrytering och rehabiliteringar.

L6neavdelningen bestar av sex personer, en omradeschef och fyra administratorer.

Kladeriet bestar av en omradeschef, en skraddare, en kostymor, en kladerimedarbetare samt
ett antal sdsongsanstallda medarbetare.

Affarsomrade Fast Food

Affarsomrade Fast Food ansvarar for, till sommaren 2017, 24 enheter dar allt fran MAX
hamburgare till glass och popcorn forséljning ingar. Affarsomradet bestod under 2016 av fem
tillsvidareanstallda: Affarsomradeschef med ansvar for affarsomradet, tva omradeschefer som
ansvarar for i stort halften av enheterna var samt tva personalkoordinatorer som arbetar med
schemaldggning och personalrelaterade fragor aret om. I januari 2017 kommer affarsomradet
oka med tva tillsvidareanstéllda Arbetsledare.

Vad galler sdsongsarbetare ansvarar 12-14 stycken arbetsledare for den dagliga driften i
parken, 35-38 stycken skiftledare driver specifika enheter under 6ppettider som kraver att
nagon ansvarar for skiftet pa den enheten samt 360 medarbetare pa de olika enheterna. Fast
Food ar det affarsomrade i parken Liseberg med flest antal anstallda.
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422 HR

Redogorelse av empiriskt material insamlat fran Lisebergs stodfunktion HR, dar tva
intervjuer genomforts. En med Mia Hellberg, HR-specialist med inriktning pa tillsvidare-
rekrytering vid Liseberg samt en med Emma Odmyr, HR-specialist med inriktning pa
sasongsrekrytering vid Liseberg. | detta avsnitt presenteras Lisebergs rekryteringsprocess

som svar pa forsta forskningsfragan stallt till Liseberg.

Tillsvidare-rekrytering

Varje HR-specialist arbetar, utéver den sitt specialomrade ocksa som HR kontaktperson for
ett par affarsomraden.

Mia Hellbergs inriktning ar rekrytering och bemanning, med fokus pa tillsvidareanstallning
och chefsrekrytering och stoder da hela organisationen. Mia &r ocksa en del i OPL, operativa
ledningen for parken. Hon &r kontaktperson for affarsomraden Fast Food, Restaurang och
Attraktion. Varav Restaurang och Attraktion har haft storre organisationsforandringar de
senaste aren vilket ofta knyts till rekrytering. Rekrytering sker nar nagon slutar eller vid
omorganisation da detta kan leda till nya rekryteringsbehov och situationer.

HR arbetar alltid mot chef, det slutgiltiga beslutet om vem som anstalls ligger pa chefen dar
HRs roll &r att stddja. Skulle den berdrda chefen och HR inte vara 6verens. & HRs roll att

lyfta vissa delar i tankegangen men det slutgiltiga beslutet ar chefen.

Rekryteringsprocessen
Rekryteringsprocessen rorande tillsvidare- eller visstidsanstallningar ar specificerade i ett
dokument som finns tillgangligt for alla inom Liseberg via Lisebergs intrandt Rosa Sidorna.

Denna information har kompletterats med information i intervju med Mia Hellberg.

Forberedelse infor rekrytering

Da Liseberg ar ett kommunalt bolag pabdrjas ingen rekrytering om inte foretagsledningen har
gett sitt godkannande. Detta godkannande soks genom en blankett. Chefen kan meddela att
det finns ekonomisk tackning for ansokt tjanst dock star det till ledningen att besluta om en
tjanst skall tillforas alternativt rekrytering goras. Detta da en tillsvidaretjanst kostar sa mycket

mer &n en sasongsanstalld.
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Tjanstebeskrivning

Som beslutsunderlag ska blanketten kompletteras med en befattningsbeskrivning samt en
kravprofil. Befattningsbeskrivningen innehaller exempelvis: ansvarsform, roll, befogenheter
och en kort beskrivning av arbetet. Kravprofil innehaller vilken utbildning, erfarenheter man
skall eller bor ha samt sérskilda meriter, exempelvis vinutbildning som hovmaéstare. Dessa
utformas av ansvarig chef via en mall, tillhandahallen av HR, dar den sedan ses 6ver av HR
for vidare utveckling i samrad med ansvarig chef. Personliga egenskaper kan ocksa namnas
hér. Dessa dokument medfor att Liseberg kan kompetensrekrytera genom att stélla sokande

mot dessa faststallda krav.

Praktisk rekryteringsplanering

Né&r godkénnande getts borjar HR och berord chef arbeta parallellt i praktisk rekrytering
planering. Dér steg ett &r att upprétta en tidsplanering, dar normalt en extern rekrytering

tar 6-10 veckor med samt cirka 4 veckor for motsvarande intern rekrytering.

Forsta fragan ar: hur svart ar denna tjanst att rekrytera? - vilket ar olika beroende pa tjanst.
Mia tydliggor att detta ror tjanster som &r langre an 3-6 manader.

Dérefter: behovs det séarskild kompetens? Lyfter exemplet: nér Olle slutar skall du ersétta
denna med en ny Olle eller en Maja alltsa helt nya kompetenser. Skall det ske en
omfordelning av arbetskraft, &r det aterigen en diskussion mellan chef och HR. Exempelvis en
intern rockad dér en i befintliga personalen med ratt kompetens kan vara aktuell for den
efterfragade tjansten. Beroende pa rockadens storlek kan tjansten anda behdva utlysas med en
uppmuntran till den berérda att den kan soka tjansten utan 16fte om tjanst. Fortur ses Over,
exempelvis om en vikarie har arbetat under en langre tid dér det sedan 6ppnas upp en tjanst

inom den berdrda befattningen, ar det mojligt att denna har fortur.

Konstateras det att en rekrytering skall genomforas efter detta planeringsarbete gjort, gors en
kostnadsanalys for den specifika rekryteringen. Kostnaden ligger hos den berérda chefen och
inte hos HR. Lisebergs styrdokument beaktas sedan exempelvis, Jamstalldhet och mangfald,

Ledningsfilosofi, Fortroendefragor, Strategiskt ramverk.

Intern- extern rekrytering

Efter detta steg berors specifikt fragan kring Intern- kontra Extern rekrytering. Liseberg har
over 2000 sasongsarbetare dar det ar mycket mojligt att den efterfragade kompetensen finns
att tillstd internt. Alla tjanster som ledigforklaras och som ar godkénda for rekrytering
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annonseras internt minst 10 dagar. Sedan kan det ocksa annonseras extern men en intern
annonsering genomfors alltid forst. Intern rorelse, utdver befordran, d.v.s. dven den i sidled,
uppmuntras. Exempelvis en Arbetsledare vid Fast Food kan tillfora sin kompetens och sitt
perspektiv inom flera andra arbetsomraden exempelvis som Arbetsledare hos Shopping. Dér
ar grunden att vara en bra Arbetsledare, vilket innebar att du nédvandigtvis inte ar bast pa de
arbetsuppgifter som dem du leder genomfor, det viktiga ar din kompetens att leda. Svarigheter
i detta omrade ar att flertal kanner sig trygga inom det omrade dem bdrjat pa hos Liseberg. En
HR representant &r dven delaktig i sdsongsrekrytering av Arbetsledare just for att kunna stddja
denna rorlighet samt tillhandahalla insyn aven i denna process. HRs roll ar da stodjande men
kan leda interna intervjuer da det ter sig mer naturligt att fragor kommer fran nagon annan an

de inom det egna omradet.

Annonsering

Ofta borjar man annonsera intern for att se vilka kompetensbehov som kan fyllas for att sedan
vid behov komplettera med extern annonsering. Intern annonsering sker pa Lisebergs intranat
Rosa Sidorna. Extern annonsering sker alltid som absolut regel pa Liseberg.se. | dvrigt
diskuteras annan annonsplats med HR. Val av extern annonsplats gors ofta med
rekommendationer av extern mediebyra for att na specifik malgrupp, exempelvis genom
branschspecifika tidningar och hemsidor. Annonsutformning gors av HR baserat pa
befattningsbeskrivning och kravprofil. Samt delar som maste finnas med exempelvis en
ingress med information om Liseberg. Innan publicering skickas annons till facket. Dér en
facklig kontaktperson star med i den fardiga annonsen. Detta kan anvandas som en mojlighet
for den sokande att hora sig for hur det faktiskt ar att arbeta pa Liseberg. Beror det en

chefstjanst skall sedan facket medverka vid en facklig férhandling.

Ansokningar

Samtliga ansokningar skall registreras i rekryteringssystemet samt alla ansokningar lases
igenom. | rekryteringssystemet finns det majlighet att definiera sa kallade kvalifikationsfragor
med andra ord en uppdelning mellan maste-krav och 6nske-krav. Dessa fungerar som ett stod
i urvalsarbetet, exempelvis korkort, sprakkunskaper, sarskild utbildning. Svar pa dessa
dikterar lasordningen i systemet dven om alla ansokningar l&ses av berdrda
rekryteringsansvariga. Exempelvis vissa IT tjénster kraver kompetens om vissa system, finns
det ingen sokande som bokat i alla dessa kvalifikationer far man sedan se 6ver andra
maojligheter exempelvis utbildning efter tilltrade. Detta ar ett av satten Liseberg kompetens-
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rekryterar. Urval och gallringar kan antingen goras under tiden av ansdkningar alternativt

efter ansokningsperioden &r 6ver. Denna sker som 6verenskommet mellan chef och HR. Dér
det mest framtradande kallas till intervju forst. Huvudregel ar att chef har beslutanderétt Gver
urvalet som gar vidare i processen sa lange dessa inte strider mot t.ex. foretrade eller innehall

i styrdokument.

Intervju och tester

Kallelse och svar, merparten av det administrativa skots av rekryteringsprogrammet.
Intervjuplanering och intervjumall skéts med hjélp av HR dar berérd chef kan ha med sig
egna fragor till intervjutillfallet. En fran HR ar alltid delaktig i intervjutillfallet samt den
berorda chefen. Anses det lampligt, beror pa vilken typ av tjanst, kan sokande skickas pa
tester. Goteborgs Stad har testverktyg, diverse chefstester etc. samt Liseberg kan tillampa ett
personlighetstest som genomfors internt. Detta anvands inte i bendmningen rétt eller fel utan
snarare som underlag i fordjupande intervju dar tre starka sokande kvarstar i skarpt lage.
Referenser tas alltid och detta genomfdrs av den som utfort intervjun. Exempelvis ror det sig

en tjanst med hog specialkompetens sa som IT skoter inte HR referenser.

Beslutsfattande
Nar alla ovanstaende punkter genomforts fattas formellt beslut av berord chef samt kontakt

for erbjudande av den utlysta tjansten och slutligen kontraktering.

Rekryteringen avslutas

HR och berdrd chef stammer av hur rekryteringen och gatt med avsikt for att ta lardom infor
framtida rekryteringar. Chefen ansvarar for introduktion av den nyanstallda, dar underlag
finns pa Rosa Sidorna. Organisationen informeras dven har om den nytillsatta samt en

uppfoljning gors med denna efter en tid hos organisationen, inom cirka 3 manader.

Introduktionsarbete

Liseberg ser introduktionsarbete som en vital del i att uppmuntra en val fungerande forsta tid
for den nya medarbetaren pa den nya arbetsplatsen. Ansvaret for introduktionen ligger pa
narmsta chef dar HR-funktion fungerar som stod for chefen i introduktions planering. En val
genomford introduktion vid Liseberg far den nya att kdanna sig valkommen, skapar delaktighet
samt ger en positiv bild av Liseberg. Det ger dessutom kunskap om Liseberg, arbetsuppgifter,
rutiner och riktlinjer. Allt introduktionsarbete har som mal att skapa mojlighet till kvalitet och
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effektivitet fran borjan. Med detta sagt menar Mia att vem det an ar sa maste man arbeta ett
helt ar for att introduceras pa Liseberg da man maste uppleva Lisebergs alla sasonger

inklusive mellan perioderna.

Mia fortydligar att denna sorts rekrytering inte nédvandigtvis bara &r begransad till
chefspositioner. Vissa element, sasom 6kad facklig inblandning skiljer sig mellan en
tillsvidare-rekrytering av en chef eller medarbetare. En medarbetare kan inneha en
nyckelroll/specialistroll utan chefskap som kan behdva annan kompetens. Exempelvis
anstallning nyligen genomford: CRM manager som tittar pa flodet av folk, rérelse av gaster.
Nagot Liseberg historiskt vet mycket lite om. Denna person skall da veta mer &n chefen. Bada
sorters rekryteringar ar viktiga. Hogre chefer kan paverka sina medarbetare mer samt har
andra resurser att paverka en arbetsmiljosituation &n en medarbetare, &ven om en medarbetare
ocksa skall vara ratt i arbetsmiljon. Avgdrande i rekryteringsbeslutet skall vara

arbetsbeskrivningen och kravprofilen i val avvdgd matchning.

Karriarmojligheter inom organisationen

Véldigt manga inom organisationen, aven i hogre led, har klattrat och eventuellt borjat som
sasongsarbetare, sedan bytt befattningar och avancerat inom organisationen. Mias egen
bedémning ar att just nu &r det cirka 50/50, da det behdver komma in personer med nytt
perspektiv och nya kompetenser som inte finns innanfér grindarna. Samt viss utbildning som
ingen har inom organisationen, manga chefer har inte arbetat ndgon annanstans an pa
Liseberg. Vilket inte &r helt negativt men en mix &r 6nskvérd. De nya kan utmana de gamla

samt forhoppningsvis berika da arbetet.

Vikariat tenderar att tillsattas internt da detta &r mest praktiskt. Denna person har da kortare
introduktionsfas, behéver nddvandigtvis inte vara den som utvecklar arbetet utan kanske
oftare forvaltar under tiden som vikarie. Hur langt vikariatet behdvs dikterar ocksa valet
mellan extern och intern, ar vikariatet ett studievikariat pa tre ar kan denna lysas externt.
Galler fortursfragor internt, dikteras dessa av kompetens, fortydligar Mia. En person som
arbetar inom Fast Food har da givetvis inte fortur till en tillsvidaretjanst inom marknad. En
vikarierande hovmastare kan dock eventuellt ha fortur till en tillsvidaretjanst da hen tacker
kompetenskravet. For att fortur ska gélla kravs det att man uppfyller vissa punkter, tjanstetid
ar viktigt, som en god arbetsgivare &r detta givetvis nagot vi ocksa vill beléna om mojlighet

ges, menar Mia.
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Varje intern forflyttning genererar en diskussion rérande om tjansten skall erséttas eller inte.
Facket anser alltid att en tjanst skall ersattas, det som kan goras ar att titta pa tjanstens form,
skall den se likadan ut? Luckor skall oftast fyllas men kan fyllas med mer modern kompetens
exempelvis det digitala har lett till att ny kompetens kravs. Mia lyfter exempel att i Lisebergs
ateljé har man tidigare designat och utformat saker som darefter skickats till Pressen nar detta
idag skots digitalt. Detta leder till att tjanster gors om istéllet for att man tillsattas rakt som

dem var.

Mia lyfter en intern forflyttning hon ser som intern-extern. Detta ar forflyttningar i sidled
inom Liseberg mellan omraden. Exempelvis Arbetsledare fran ett omrade som soker tjanst
inom ett annat. Detta ar en form av rekrytering och forflyttning som arbetas hart med fran

bade HRs sida men ockséa uppmuntras fran hogst ledningen.

Sasongsrekrytering

Emma Odmyr ar HR-specialist med inriktning mot processen kring sasongsrekrytering.
Emma ansvarar aven for “Employer Branding”, dar medarbetarenkéten “Great Place To
Work”, praktikant arbetet etc. ingar, och allt som har att géra med Lisebergs varumarke som
arbetsgivare. Hon &r kontaktperson till Forsaljningsavdelningen, Spelavdelningen dér
lyckohjul gar under, Shoppingavdelningen samt Underhallning. Dessa avdelningar & Emma
stod for i de flesta fragor som beror HR-arbete. Beror det arbetsratt ar Emma delaktig i
processen for att sedan ta detta vidare till Lisebergs HR-specialist inom arbetsratt. Givetvis ar
hon ocksa delaktig i alla processer rérande dessa avdelningar, t.ex. nar dessa tillsvidare
rekryterar &r det Emma som sitter med i intervjutillfallen samt skoter deras process dven om

det & Mia som har huvudsakligt ansvar over hela tillsvidare rekryteringsprocessen.

Rekryteringsprocessen
Empiri runt rekryteringsprocessen rérande sasongsrekrytering har sammanstallts fran

information insamlad i intervju med Emma Odmyr.

Sésongsrekryteringen beskrivs som tre enskilda processer som tillsammans bildar
rekryteringsarbetet infor sdsong. Dels nyrekrytering, senior rekrytering, dér det &ar de tidigare
sésongsanstallda Lisebergare som skall tillbaka infor ndstkommande sdsongen rekryteras, och
till sist byte av avdelning som sker infér sommarsasong. De som arbetat tva sasonger har ratt

att till byte av avdelning inom Liseberg.
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Byte av avdelning

Medarbetaren gor en ansokan, som vilken annan sokande som helst, samt gar pa intervju, det
finns ingen garanti att man far den 6nskade tjansten. Detta administreras under Emmas ansvar
for att sakerstalla tidplan och kvalitet. Medarbetaren har alltid ratt till ateranstéllning vid sin
hemavdelning. Detta medfor att det finns en avdelning som da vantar pa en ateransokan fran
den medarbetaren. Behovs denna tjanst fyllas med nagon annan eller kommer medarbetaren
tillbaka till hemavdelningen? Denna process beskrivs som smartfri for avdelningen da det
ligger i att skapa ansokformular, skicka ut samt se 6ver sjalv flédet av ansékningar. Cirka 200
medarbetare varje ar valjer att dnska byta avdelning varje ar. Detta & ndgot som uppmuntras
och Emma lyfter att man inte riktigt natt den nivan man efterstravar vad galler intern
personalrorlighet. Detta beror, menar Emma, till stor del pa att manga beskrivs som hemma-
blinda, tanken finns bland personalen att man bara kan véxa i den avdelningen man borjade
sin Lisebergskarriar, detta & ndgot man arbetar aktivt med. Denna siffra blir ocksa snedvriden
da vissa avdelningar bara ar 6ppna for seniorer. Exempelvis Gastservice och Service & Saker-
het. Utdver dessa tva drar Underhallning en stor del av den interna rotationen av personal.

Ambitionen ar att rotationen ska 6k, ett exempel som det oftast pratas om ar intern rotation av
arbetsledare. Detta 6nskas for att fa spridning pa kompetens och idéer mellan Lisebergs
omraden. Historiskt, nagot Emma kallar “Gamla Liseberg”, sag man pa kunskap som nagot
man inte kunde lédra sig, har syftas pa kunskap om det specifika omradet. Samtidigt som man
tryckte pa att ledarskap var nagot man kunde lara ut. Detta innebar att man premierade tid
inom ett omrade for att sedan lara ut ledarskap internt inom omradet till de individer som hade
stor erfarenhet. | det Emma kallar “Nya Liseberg”, har den tanken andrats nagot. En erfaren
ledare kan fortfarande vara en god arbetsledare oavsett omrade, specifika kunskaper kan laras
ut. Emma menar att manga erfarna Arbetsledare som sitter och véantar pa att en Omradeschefs
tjanst skall 6ppnas inom det egna omradet istallet ska soka motsvarande tjanst inom andra
omraden i parken. Andreas Andersen, VD for Liseberg, arbetar aktivt for storre intern

rotation.

Seniorrekrytering

Sett till aterkommande seniorer arbetar Emma mycket i samrad med HR administrator
Isabella dér listor tas fram med alla medarbetare som har arbetat som sedan skickas ut till
berord avdelning. Dar far avdelningen aterkoppla med de medarbetare dem inte vill ha
tillbaka till nastkommande sasong. Detta galler de medarbetare som inte an fatt sin ater-
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anstallningsratt. Har man arbetat sex manader under en tva arsperiod har man ratt till ater-
anstallning. Utmaningar kring denna sorts rekrytering ror sig mer om nér i tid denna skall
genomforas. Genom inslaget av en Halloween sasong har detta andrat arsplaneringen for

Liseberg. De senaste aren har cirka 1500 valt att komma tillbaka.

Nyrekrytering

Aven kallat juniorrekrytering innebir rekrytering av nya Lisebergare. Denna process &r den
som ar storst inom Lisebergs rekrytering. Idag har Liseberg 28 olika sorters sasongs-
anstallningar, vilket staller stora krav pa att det finns uppdaterade befattningsbeskrivningar
samt kravprofiler for varje tjanst samt att det finns ratt information tillganglig pa Lisebergs
hemsida. Detta for att Marknadsavdelningen ska kunna marknadsfora arbete vid Liseberg.
Liseberg har en rekryteringsgrupp som bestar av 7-9 personer som rekryteras fran
organisationen, som bestar av arbetsledare samt medarbetare som pa nagot satt utmarkts sig
och som sokt denna typ av roll som rekryterare. Dessa skall slappa sina avdelningar &r tanken
och arbeta pa HR under rekryteringsperioden. Fordelen, anser Emma, &r att de komma fran
organisationen och forstar vad det innebér att t.ex. arbeta i 30 grader inne pa exempelvis
Burger King Tornet en dag med 40,000 gaster i parken men anda sélja Liseberg. Vad ar
tjusningen med arbetet, ndgot HR tror maste finnas farskt i minnet hos rekryteraren.
Rekryterare kliver pa 9 januari och da borjar man ga igenom alla ansékningarna. Alla
ansokningar lases igenom och kompletteras med skriftliga kommentarer, detta for att

mojliggora feedback till den sékande.

Under denna tid tas intervju upplagget fram, detta sker i grupp, dér det brukar vara tva pa
formiddagen och tva pa formiddagen max tre. 12 personer i varje grupp vilket innebér, 24
personer kommer till Liseberg at gangen. Processen kring gruppintervjuerna innebér att man
ta kort pa varje sokande for att sedan bege sig ut i parken. Detta for att salja Liseberg som
arbetsplats, snarare &n att forldgga intervjuer i ett konferensrum. Vikt laggs vid att kadnna
spanningen av att vara i en tom park. | denna del utfors olika gruppmoment vilket bestams av
rekryteringsgruppen. Exempelvis: de sokande delas in i grupper om tre till fyra personer och
far sedan i uppgift att diskutera: “Varfor dir det bra med mdngfald? " rekryteraren sitter sedan
och lyssnar in pa gruppens resonemang i sjalva diskussionen. Rekryteraren uppmarksammar
ocksa hur gruppen fungerar. Vem tar plats, hur slapper dem in andra, vem lyssnar, vem tar
6gonkontakt osv. Egentligen ar det dem séger inte av storre vikt annat an om det skulle ga
emot Lisebergs vardegrund. Nasta uppgift ar att pa ett kreativt satt visa upp detta, men stor
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frihet 6ver hur det genomfors. Darefter genomfor en individuell uppgift dar den sokande far
resonera kring matchning av en tjanst och ett av Lisebergs vardeord. Detta for att forsta hur
den sékande ser pa Lisebergs véardeord och Lisebergs tjanster.

Avslutningsvis genomfor en 6vning som fatt den mest introverta att slappa pa garden, dér hela
gruppen gemensamt med rekryterare star i en ring och skall bilda en fysisk miljo tillsammans.
Exempelvis skall man bygga Liseberg och valjer att fysiskt gestalta attraktionen Balder med
sin kropp. Rekryterarna ar noga med att formedla att detta kan géras hur man vill och till
vilken grad man sa kanner. Vikten i dvningen laggs pa att delta. Den har tidigare lamnat en
bra kénsla hos de sokande som en avslutande Gvning pa intervjutillfallet. Efter detta diskuterar
rekryterarna vad dem tycker om alla i gruppen infor ett individuellt tillfalle med var och en
som sker vid samma tillfalle. Har man skilda asikter om en av de s6kande, genomfors det
individuella samtalet av den som ar kritisk till anstallning. Detta for att ge den sdkande
ytterligare en chans att vinna fortroende. Rekryterarna samlas sedan och diskuterar ytterligare
en gang samt skriver en kommentar om varje sékande. Detta for att Liseberg anser att alla

sokande ska fa aterkoppling efter genomford intervju samt fa feedback.

Cirka 1500 stkande traffas vid denna sorts forsta intervju innan det sallas ner till

avdelningsspecifika intervjuer.

- Sokande ar aktuell for anstallning. D& sker en matchning mot lamplig avdelning sett till
alternativen den sdkande sjalv angett. Dérefter sker en specifik avdelnings intervju vid ett
senare tillfalle.

- Sokande kan ocksé fa nagot som kallas “vént”/ ett “ja, men”. Detta innebar att den skande
ar passande for Liseberg men de valda avdelningarna soker inte personal just nu alternativt
den kan bara arbeta under en specifik tid exempel “hdgsdsong” och har finns
begransningar.

- Sokande inte aktuell for anstallning.

Efter detta skede l&mnas arbetet over till HR och Emma, som ansvarar for att administrera de
avdelningsspecifika intervjuerna. Formen pa dessa skiljer sig at mellan avdelningarna. En
process som utfors har men ocksa vid forsta intervju ar att forséka utforma intervju grupper
med jamn representation, malet ar att fa en sa mangfacetterad grupp som mojligt. Av
erfarenhet har Liseberg markt exempelvis att en ensam Kille i en grupp inte ppnar sig pa

samma niva i en gruppintervju jamfort med om det finns andra killar i gruppen. I snitt ar det
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ungefar 35 % killar som kommer till forsta intervju. Efter genomford avdelningsintervju
aterkopplas aven har: ja, vant eller nej samt kommentarer skrivs dven har om varje sokande av
samma tidigare nd&mnda skal. Ett nej i detta skede innebér bara ett nej till den berorda

avdelningen da HR har det 6vergripande perspektivet Liseberg som helhet.

4.2.3 Intern
Redogorelse av empiri insamlad fran intervju med David Lergell, internrekryterad

omradeschef vid Fast Food Liseberg.

Liseberg har historiskt sett, enligt David dominerats av intern rekrytering med tydliga
tendenser till en 6kad forskjutning mot extern rekrytering. Tydlig gransdragning gors mellan
direkt driftrelaterade arbetsomraden och stodfunktioner sasom marknadsavdelning,
ekonomiavdelning. Dér David ar tydlig med att det i stort sett domineras av extern

rekrytering till stodfunktioner men en 6kad extern rekrytering har nu borjat visas pa positioner
narmare drift. Fast Food Liseberg raknas som ett av dessa direkt driftrelaterade

arbetsomraden.

Mojlighet till avancemang

Mojlighet till avancemang ses som nagot positivt och motiverande pa Liseberg dar man
stravar efter att ha en stor del av internt upparbetade talanger for att skapa motivation likt
Davids egen resa pa Liseberg. Fran restaurangbitrade till enhetsansvarig, numer skiftledare,
for att senare bli arbetsledare, fa vaxande ansvar, arbeta med rekryteringsgruppen hos HR i

samband med sdsongsrekrytering for att sedan inneha nuvarande befattning omradeschef.

Pa fragan: Finns det fortfarande mojlighet for eget avancemang? ” svarar David att det
tidigare handlade mer om att fa avancera men att det i den nuvarande arbetsrollen finns sa
mycket omvaxlande arbetsuppgifter och att man ar involverade i nya projekt varje ar. Denna
omvaxling skapar da en annan form av nojdhet, kalla till utveckling samt bekréaftelse utan att

det nédvéandigtvis ar en ny tjanst.

Rekrytering
Omradeschef ansvarar for tillsattning av Arbetsledare, som har det yttersta drift-ansvaret ute i

parken samt tillsattning av Skiftledare, som ar ansvariga ute i drift pa enheterna, i samrad och
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med Arbetsledarnas rekommendationer. Omradeschef ar ocksa delaktig i arbetet kring
rekrytering av medarbetare.

For narvarande har omradeschefen fem tillsvidareanstallda inom arbetsomrade Fast Food
Liseberg och alla blir da del av rekryteringsprocessen for att kunna handskas med tyngden av
denna arbetsprocess. Ansvaret blir att faststalla rekryteringsbehov, planera, utforma och

genomfora intervjuer samt slutligt urval och introduktionsplanering.

Forhallning mellan externt och internt

P& medarbetarniva sker all nyrekrytering genom att ett forsta arbete som genomfors av HR,
dar alla ar externa och nya till Liseberg. Sett till férhallningen mellan externt och internt sker
detta forst i ansvarspositioner och i samband med byte av avdelning och seniorrekrytering.

For Skiftledare laggs det stor vikt vid kunskapen de har upparbetat internt, det handlar om att
kunna produkterna och enheten. Har har avdelningen Fast Food valt att uteslutande rekrytera
internt, det finns ett krav att ha arbetat en eller tva sasonger forst som medarbetare.

Nasta steg ar Arbetsledare. For tre ar sedan var processen att vélja Arbetsledare helt upp till
affarsomradena sjalva. Det innebar att kandidater tenderade att alltid rekryteras ur det egna
affarsomradet. Detta gjordes senare om och nu lyses alla dessa tjanster ut och att dven
innefatta HR som sekundar part i processen. Denna forandring éppnade upp till fler utanfér
det givna affarsomradet sokte dessa tjanster. Ansokningar diariefors for att sakerstalla kvalitet
pa processen. Nar Arbetsledare valjs idag gors ett forsta urval av omradeschef i det berorda
affarsomradet. Vid intervjun deltar sedan en representant fran HR i en radgivande roll séager
David.

Det skulle vara en transparent process generellt i hela Goteborg stad kombinerat med att
Lisbergs lednings vilja att 6ppna upp mojligheten att forflytta sig inom organisationen, menar
David och da inte bara uppat men édven i sidled for att framja kunskapsutbyte mellan olika
delar av organisationen. Kommer man externt sett till omradet behdver man lara sig specifik
kunskap om det berdrda affarsomradet, sager David, vilket sétter krav pa att det skall finnas
personal som kan lara ut. Férdelar med forflyttning i sidled kan personen i fraga komma in
med ett nytt perspektiv pa saker och ting men har dock ocksa intern erfarenhet av

organisationen menar David.
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Egna rollen

Enligt David krévs det inte specifika forkunskapskrav eller stor kdnnedom om Liseberg for att
utfora arbetet som omradeschef vid Fast Food Liseberg. Detta 6ppnar upp for extern
rekrytering menar David. Férdelarna ar manga, internrekrytering innebér en upparbetad
kunskapsbank. Dels genom k&nnedom om den egna verksamheten, interna relationer men
ocksa genom etablerade externa kontakter och till en borjan farre chockerande nyheter. Du vet
vem du ska vanda dig till med fragor.

Relationer ar av stor vikt pa Liseberg sager David, det kanske inte alltid &r nedskrivet vem
som ansvarar for vad. Det kan vara t.ex. statiskt som gors pa ett visst satt inom ett omrade och
har gjorts i flera ar. Har kommer fordelarna med att komma externt och se saker med nya
6gon sager David. Som externt rekryterad har man med sig ny kunskap. Att bli accepterad
som extern kan vara tufft i borjan. David lyfter lojalitetsaspekten som en sista fordel med
intern rekrytering och tillagger att det nddvéndigtvis inte behdver vara specifikt till Liseberg.

Han &r tydlig med att dra en grans aven har mellan olika positioner. Dar nyckelskillnader blir
positionens narhet till den sdsongsanstallda personalen for det &r sdsongsverksamheten som
gor Liseberg unikt. Exempelvis en marknadschef som inte kénner eller arbetar med den
sasongsanstallda personalen stoter inte pd denna kultur och har da enklare att komma in i
organisationen som extern. Pa dessa positioner skiljer sig inte Liseberg stort fran andra

arbetsplatser sager David.

Situationen idag sett till Liseberg som stort

Liseberg som helhet vill ha en mix mellan intern och extern sager David. | samband med att
den nya VD tilltradde for 6 ar sedan, Andrea Andersen, sa gjordes en omorganisation och man
ser att man generellt tanker bredare i manga fragor och framforallt vad det géller rekrytering,
aven om det inte ar direkt kommunicerat fran Andreas, sager David. En av anledningarna till
att det varit en sa stor dominans av internrekrytering tidigare var att forr arbetade man langre

pa sa vis hade starkare fortursrétt.

Aven om man pa férhand vet att man vill ha en extern kandidat s& lyser man alla tjanster bade
internt och extern. David beskrev exemplet da Liseberg, som tidigare varit undantagen lagen

om offentlig upphandling, behévde anlita en expert. Denna kompetens visste man fanns inte
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internt, sager David men man annonserade anda bade externt och internt. Inom Fast Food gors
liknande ansatser till nasta ar. | samband med att man skall 6ppna MAX inne pa Liseberg har
Fast Food bestamt sig for att lana en person fran MAX i under ett ar med ansvar att utbilda
personal beskriver David. Enligt David &r det viktigaste i samband med att rekrytera externt &r
hur man tar hand om dem pa ett bra satt. Tar man in en for stor andel externt rekryterad
personal i ansvarspositioner blir det en utmaning att introducera dem. Det krédvs mycket i
introduktionsfasen det &r viktigt att ge personen tid menar David. Liseberg ar en
sasongsverksamhet med cirka 2500 anstéllda dar endast 400 &r tillsvidareanstallda, av dessa ar

endast 50 personer inom inkomstbringande affarsomraden.

Erséatta personal

Det man lart sig med tiden &r att ingen ar oerséttlig sager David. Det som kravs &r att man har
system som majliggor att forandring kan ske pa ett sakert och planerat sétt samt att man
arbetar med att forbattra 6verlamning och informationsutbyte. Da Liseberg ar sdsongsbaserat
sa sker en stor omsattning av personalen. Exempelvis i ar, 2016, rekryterades 200 nya
medarbetare till Fast Food sager David. Den hoga personalomséttningen kan ocksa vandas till
en styrka for Liseberg. Gor man en forandring i nagon form som eventuellt kan temporart
uppfattas som till det sémre av medarbetare men gynnsam for organisationen i stort menar
David att detta pa sikt ar tacksamt, de flesta kommer inte veta hur det var tidigare.

Nar nagon lamnar &r det en anspanning for stunden, speciellt sett till att Liseberg bygger

mycket pd uppbyggda relationer och kunskap. Nyckeln &r att gora forandring lite i taget.

Pa Liseberg far man inte olikt vissa andra organisationer startkittet nar man anlander till
arbetsplatsen, menar David. Din verktygslada med: kontakter, telefon, dator och lista pa
“dessa skall du jobba med”. Man fér utforska och hitta mycket sjilv. Detta ligger kvar frén en
gammal kultur dar den som kanner flest fick mest gjort. David anser sig inte béttre an nagon
da man sitter pa sin kunskap och ar dalig pa att dela med sig av den. Vid ett eventuellt byte
skulle man fa skriva ihop ett dokument for att Iamna 6ver till ndstkommande sager David men

detta ar inte en utsatt rutin.

Avslutningsvis &r det idag en mix nér det galler drift positioner dar det finns en dominerande
part internrekryterade med historik som storsta orsak. En tydlig forskjutning till att blicka
externt finns har medan pa positioner 16st kopplade fran drift ar det en dominans vad galler
externt rekryterade personer. David sjalv anser att en kombination ar att foredra, “en mix ar
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alltid bast . Idag ses det som trendigt att ga utanfor boxen men man loper risken att inte
vardesatta den kunskap som finns internt. Man I6per risk att ga for lang och tappa internt
upparbetad kunskap, lojalitet och fortroende menar David. Det kostar tid och pengar att borja

om och lara upp pa alla plan.

424 Extern
Redogorelse av empiri insamlad fran intervju med Joakim Hjulstrom, externt rekryterad

omradeschef vid Fast Food Liseberg.

Joakim har snart avslutat sitt forsta ar vid Liseberg dér han tidigare arbetat for Espresso House
i 14 &r. Han ser det till viss del som att han gatt fran motpolerna, Espresso House ett foretag
under tillvaxt som dgs av ett riskkapitalbolag med héga avkastningskrav till Liseberg, ett 100
ar gammalt kommunalt bolag. Han var val medveten om och hade hort att det gar
langsammare i kommunal verksamhet da man arbetar mot en annan malbild. Tanken &r att
man inte &r pa hugget pa samma stt vad géller resultat och leverans. Vilket medfor att allt
fran kravstallning och ansvarsfordelning inte blir lika hardraget eftersom det inte ar det man
ytterst mater folk pa, sager Joakim, som anser att om man hardrar det &r det mer diffust med
ansvarsférdelning pa Liseberg.

Att soka till Liseberg och den egna rekryteringsprocessen

En av anledningarna till att avsluta vid Espresso House séger Joakim, var kanslan av att
trampa vatten, behov av att géra nagot annat for att utvecklas. Sag en annons till nuvarande
tjanst, nojespark var nagot nytt men var anda inom samma bransch vad galler tidigare
erfarenheter. Mdjlighet att arbeta med yngre ménniskor, fantastiskt kul att utveckla ménniskor
vilket Joakim har erfarenhet av fran Espresso House. Likheten ger en viss trygghet samtidigt
med manga nya inslag sasom majlighet att lara sig mer om nojesbranschen och

sasongsrelaterat arbete lockade ocksa séger Joakim.

Joakim beskriver sin egen rekryteringsprocess som annorlunda &n det han varit van vid da han
upplevt rekrytering tidigare som mer kritisk och dar man testade folk pa ett tuffare satt. Vid
forsta intervju samtalade Joakim med affarsomradeschef, som han tolkade som ett steg i
processen amnat att se vem man var och beratta om utmaningarna framat. | steg tva var det

mer en klassisk intervju med affarsomradeschef samt en HR representant dar man gick
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igenom historik och ett mer klassiskt frageupplagg. | tredje skedet traffade Joakim ovriga

tillsvidareanstéllda for att kdnna av hur man fungerar i den befintliga gruppen.

Inlarningskurva till den nya rollen

Joakim anser att det varit en lang inlarningskurva till tjansten. Manga anser att man maste
uppleva ett ar for att fa forstaelse for hur cyklerna fungerar med de olika sasongerna. |
dagslaget har Joakim upplevt Sommar-, Halloween- och saknar en komplett Julsésong. Uttver
erfarenhet av rekrytering och uppstart infor sommaren beskriver Joakim att det saknas en

tartbit av erfarenhet fran denna del av Lisebergsaret.

Joakim har erfarenhet, efter 14 ar pa sitt forra jobb, dar man fokuserat mycket pa att
strukturera upp foretaget och sjalva arbetsmodellen med mycket nedskrivna rutiner. Ett
monster som var valdigt annorlunda fran det Joakim idag upplever pa Liseberg. Joakim ser
Liseberg som en komplex organisation, dar mycket inte finns nedtecknat, det finns inarbetade
rutiner och arbetssatt som funnits med under en langre tid och man maste ha specifik vetskap
om vem som gor vad. “Det dr alltid Gurra som loser det, vem dr da Gurra? ” sager Joakim
och menar att mycket sitter i huvudet pa folk. Det &r darmed ocksa svarare att effektivisera
menar Joakim som har en forkarlek till att strukturera upp saker samt definiera var, nér och

vem som utfor ett arbete.

Det roliga med Liseberg ar att allt alltid 16ser sig pa nagot sétt och det finns stor rutin inom
organisationen ”, avslutar Joakim dven om det finns daliga rutiner pa att samkora arbetet
mellan avdelningar och man lunkar pa som man alltid har gjort. Konsekvensen blir att det
kravs att man sjélv skall ha upplevt mycket, traffat och byggt relationer med personerna som
arbetar har och detta tar givetvis tid, sdger Joakim som menar att saker klarnar lite mer allt
allteftersom man sjalv upplevt dem. Joakim beskriver en langtan efter att satta igang med
sommaren igen, da man har helhetsbilden. “Hur skall man exempelvis tinka pd sommaren for

att forbattra jul och halloween sdsongerna? Allt hanger ihop ”, sdger Joakim.

Vid fragan: ”Upplever du att du fick hjalp och verktyg i borjan nar du kom till Liseberg?”
Svarade Joakim att han upplever att det inte fanns en utstuderad plan utan det var mer att ga in
i loopen direkt. Tursamt fanns David dar som st6d menar Joakim. Generaliserar man anser
Joakim att man inte dr experter pa att externrekrytera vid Liseberg. En plan vid ingang till
arbetet ar nagot Liseberg kan bli battre pa vilket ar nastintill omojligt for ndgon som arbetat
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har valdigt lange att forsta. Vad det faktiskt innebér att kliva innanfor grindarna vid Liseberg.

Det ar en annan kultur och forhallningsséatt an det an i den privata sektorn anser Joakim.

Upplevda utmaningar och férdelar med att vara externt rekryterad

Den storsta utmaningen for Joakim har varit kontaktnatet, det finns inte en tydlig kontaktlista
for vem man ska vénda sig i olika drenden. Att komma som extern och ha nya idéer har inte
Joakim sjalv upplevt att nagon stoppat men det finns en naturlig troghet i sjalva kulturen.
Personer upplevs som bekvama och trygga anser Joakim &ven om inte medvetet vill, gér man

saker pa rutin vid Liseberg.

Skulle medarbetarna pa Liseberg 6ppna upp sig for forslag eller synpunkter for hur saker
skots utanfor den egna organisation sa skulle man kunna framja en kultur dar man utvecklas
mer och tar hjalp av varandra och pa sa satt motverkar revirtank menar Joakim. Joakim har
forstaelse for att om man jobbat langre pa en arbetsplats sa ar det svart att andra sig. Dock ar
detta inte ett problem utan snarare en process inom Liseberg dverlag. Liseberg haller pa att

forandras och saker gar snabbare menar Joakim.

Joakim poéngterar den storsta fordelen som externrekryterad med att man kommer in med ett
nytt forhallningssatt. En fordel Joakim anser for hela organisationen, Liseberg behdver extern
rekrytera mer men da specifikt ledande befattningar narmare drift. Lyssnar man pa
tillsattningar ar det en hel del externt rekryterade vilket tyder pa att man som organisation ser
denna fordel. Joakim lyfter att mycket av arbetet som gors ar for att “hdlla nédsan ovanfor
vattenytan”, arbeta for att man skall ga runt istallet for att utmana malen. For att kunna na
hogre maste forandring goras i hur man gor saker, nagot man lattare kan se om man kommer
fran utsidan. Denna blick gar inte att fa pa samma satt om man kommer internt da man &r

uppvuxen i inarbetade rutiner och monster, enligt Joakim sjalv.

Egna framtiden

Det finns oerhort mycket att arbeta med vid Liseberg for att forbattra resultatet for bade
medarbetare och slutupplevelse hos gast. Liseberg som arbetsplats ar oerhort brett sa Joakim
har goda forhoppningar pa att detta kan bli en langvarig anstallning sa lange fortsatt variation

och stimulans finns i arbete.
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Det egna rekryteringsarbetet

Generellt uppmuntrar Joakim och har som malséttning att ha stor del internrekrytering sérskilt
for tjansterna som arbetsledare och skiftledare som en intern motivator. Att kunna utvecklas
och véxa inom den egna organisationen &r nagot efterstravansvart. Detta har han erfarenhet av

sjalv i sin egen Karriér.

Sett till extern rekrytering dr utmaningen att personen inte vet nagot av den egna
verksamheten men detta ar nagot som kan laras ut. Med de externas perspektiv kan man sedan
borja stota och blota, ifrdgasatta och da fa utvecklingshjulet inom organisationen en skjuts

framat sager Joakim.

Det interna ihop med de externa, kunskap och erfarenhet ihop med ett nytt synsatt ar det som
Joakim anser malet. Ser man till att dessa far ratt forum och majlighet att motas sa kommer
otroliga saker ske. Gar man for langt vad galler extern rekrytering léper man risken att tappa
mycket kunskap samt denna inre motivationsfaktor inom organisationen. Mgjlighet att ta hand
om och introducera dessa externt rekryterade maste sakerstallas, menar Joakim.

Situationen idag sett till Liseberg som stort

Joakim pekar pa det faktum att han sjalv sitter pa den tjansten han har, en driftorienterad
position, som extern rekryterad. Detta visar att Liseberg gar mot en storre 6ppenhet vad galler
extern rekrytering aven till drift relaterade positioner. Icke drift relaterade positioner

domineras av externt rekryterade medarbetare sedan tidigare.
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5 Diskussion

| detta kapitel stalls insamlad empiri emot var teoretiska referensram i syfte att besvara

undersokningens fragestallningar stallt mot uppsatsens syfte.
5.1 IKEA

5.1.1 Rekryteringsprocess

Sett till forsta forskningsfragan “Hur ser de bdda organisationernas rekryteringsprocess ut?”’
ager funktionscheferna det yttersta ansvaret for rekrytering pa IKEA men HR &r delaktiga
som stod i processen. HR ansvarar sedan for introduktionen till IKEA som arbetsplats som
sker i samband med rekryteringen (Galfvensjo, 2006). Dér rekryteringen handlar i stor del av
matcha s6kande till IKEAs vardegrund i linje med den sociala ansatsen (Bolander, 2002). De
sokande skall vélja IKEA saval som IKEA skall vélja ratt person. Detta fortydligas av att
introduktion av IKEA som arbetsplats sker innan anstéllning.

Rekryteringsprocessen pa IKEA omfattar definierade steg som sakerstaller en kvalitativ och
effektiv rekrytering. IKEAs ambition &r att minska rekryteringstiden och upplérningstiden
samt forbattra de sokandes upplevelse och behalla befintliga medarbetare. Rekrytering sker
alltid utifran IKEAs varderingar, kompetens, mangfald och potential. P& IKEA handlar det
inte bara om att hitta ratt personer och ge dem basta mojliga start. Det handlar ocksa om att
bygga varumarket IKEA. Det & med andra ord lika viktigt hur processen skots som vem de i

slutdndan anstaller.

Sjalva rekryteringsprocessen vid vart undersokta varuhus gar mer i linje med den
psykometriska ansatsen (Bolander, 2002) samt foljer den systematiska modellen (Bearden &
Holden, 1997), dar den forsta delen av rekryteringsprocessen vid varuhuset alltid ar att
definiera behov. IKEA definierar forst vad for typ av vakans man som organisation star infor.
Man sékerstéller att behovet av rekrytering finns och ar beréattigat (ibid.). Behovet av en
nyanstéalld uppkommer generellt av tva skal: 6kad arbetsvolym for varuhuset eller for att
ersatta en anstalld som slutat (Egemo, 2006). Rekrytering behover inte heller alltid vara forsta
I6sningen for IKEA. En avgang kan innebara majligheter for organisationen att genomfora
forandringar i sin arbetsfordelning samt organisering (ibid.). Detta togs upp under en av vara
intervjuer pa IKEA, att man inte direkt ersatter tjanster rakt av utan istallet pratar om behovet.

Detta sker i samtal mellan HR och berérd funktion. Det kan réra sig om en heltidstjanst dér
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diskussion fors om istallet omvandla denna till tva deltidstjanster. Kommer man sedan fram
till att en rekrytering skall genomforas lagger IKEA aterigen stor vikt vid processen skéts pa
ratt satt med transparens och att tjansten alltid skall lysas. I sjélva lysningen finns det tva

végar att ga, antingen valjer man extern vag eller intern vag.

Nésta steg, likt psykometriska ansatsen, dikterar vakansens form, kravprofil och
arbetsbeskrivning som sedan stalls emot sokande (Bolander, 2002). Finns inte befintliga
arbetsbeskrivningar skapas en ny. En arbetsbeskrivning mojliggor for rekryteraren att veta
syftet, arbetsuppgifterna och ansvarsomraden for den vakans som énskas tillséttas (Bearden &
Holden, 1997). Pa IKEA heter arbetsbeskrivningarna kompetensprofiler som &r i punktform
och ar formulerade till varje enskild funktion. Att det ofta skrivs arbetsbeskrivningar i
punktform/listor gors enligt Bearden & Holden (1997) i jakt pa en dkad flexibilitet vilket
stammer bra éverens med IKEAs anvandande av sina kompetensprofiler. Det &r i dagslaget
vanligare med arbetsuppgifter utanfor det definierade arbetsomradet och darmed viktigt att ha
ansvaret fortydligat i arbetsbeskrivningen. Generellt har detta ocksa fort organisationer till att
ha mer flytande arbetsbeskrivningar (ibid.). ”Bobby” ansag att sett till hans kompetensprofil
blev hans jobb véldigt flytande och att det blir som en prioriteringsordning dar drift och
kunder i slutdndan hamnar valdigt hogt. Kompetensprofilen styr sedan rekryteringen (ibid.)
dar ”Jeanette” vid HR forklarade att jobbannons form dikteras av berérd kompetensprofil.

Det sista steget i processen ar att definiera personen man séker (Bearden & Holden, 1997).
Tidigare har organisationer enbart haft en kravbild 6ver nédvéandiga egenskaper for att kunna
utfora arbetsuppgifterna, i riktlinje med den psykometriska ansatsen (Bolander 2002) har det i
takt med Human Resource Management vaxande betydelse efterfragats ocksa ratt”
varderingar (Bearden & Holden, 1997) vilket &r i linje med den sociala ansatsen (Bolander,
2002). Efterfrigan av “ritt” virderingar togs upp under vara intervjuer pa IKEA da deras
vision i sin rekrytering &r att deras rekrytering ska ske utifran IKEAs varderingar, kompetens,

mangfald och potential.
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5.1.2 Forhallningssitt till vart kandidater hamtas ifran
Sett till andra forskningsfragan “Hur forhdller sig IKEA och Liseberg till vart kandidater

hdmtas ifran vad gdller internt eller externt?”

Likt Bearden & Holden (1997) stélls stor vikt pa att hitta ratt person hos IKEA med en stark
indelning var dessa personer hamtas ifran. Antingen inom organisationen, internt eller utom
organisationen, externt. Detta kan i sin tur paverka rekryterings-processen. Tyson & Fell
(1991) har gjort en indelning i olika nivaer dar deras ”One Tier” ér applicerbar pa IKEA. Med
”One Tier” menar forskarna att rekrytering till 14gre nivaer 1 en organisation sker externt och
att de hogre positionerna tacks genom befordran. Stora resurser laggs pa utbildning av

personal vilket &r en tidskravande process sa som forekommer pa IKEA.

Stor del av rekrytering till ledande befattningar vid IKEA sker internt dar av laggs stor vikt i
processen hur man kultiverar kompetens langt innan en vakans uppstar. Strategin som
anvands gar i linje med det som sags om Talent Management (Wikstrom & Martin, 2012).
Hanterandet av interna talanger sker kontinuerligt vid IKEA, dér har det inte sin specifika
plats i rekryteringsforloppet utan sker standigt som en del av allt arbete som genomfors vid
IKEA.

Enligt Wikstrom & Martin (2012) som skriver om Talent Management ar vi ménniskor
otroligt komplexa och en Talent Management strategi bor involvera alla medarbetare och inte
endast begransat till hogpresterande medarbetarna med hog potential for framtida
ledarpositioner, de séa kallade high potentials. Dessa sé kallade high potentials brukar uttalas
som 1-2 procent av en organisations anstallda (Wikstrom & Martin, 2012). Har man denna
tanke blir definitionen alltfor snav. Vilket gar i linje med det IKEA séger att dem vill utveckla
alla sina medarbetare, inte bara dem som vill bli befordrade. De flesta medarbetare har nagon
form av talang och genom snév definition finns det risk att man inte tar tillvara och utvecklar
den talang och kompetens som finns i organisationen och som foretagen ar alltmer beroende
av (ibid.). Detta tankesétt kom fram under var intervju med Julia” som poangtera att man bor
tanka pa att alla medarbetare inte vill bli chef och ledare utan de kan har andra mal.
Utveckling i sitt arbete kan ske pa annat satt t.ex. genom ansvarsomraden. »Julia” tycker det
blir valdigt snévt att tdnka enbart att utveckling ar chef/ledare olikt Wikstrom & Martin
(2012).

51



| ”Julias” och ”Bobbys” funktion rekryteras de flesta medarbetare externt da det finns
begransat med resurser internt. Det &r en stor personalgrupp och behovet &r alltid storre &n det
som finns internt darfor domineras det externt pa lagre positioner. Vilket gar mer i linje med

att se valet mellan intern och extern som ett praktiskt sadant (Spellin & Zajas, 1995).

Bearden & Holden (1997) begrundar det som ett simpelt val, har vi det inte inom
organisationen maste vi kolla utanfor, dar internrekrytering ses som det forsta alternativet man
tittar pa. P4 IKEA tanker man pa vart man hittar sina kandidater. Om organisationen har
identifierat starka kandidater internt och att man ser att det finns en viss konkurrens av flera,
da har de hellre en intern 16sning och lysning internt av tjanst. Spellin & Zajas (1995) sager
att urvalet av kompetenta personer inom organisationen, interna arbetsmarknadens bredd
bestammer valet av rekryteringsform. Nér och om de valjer att ga externt adderar IKEA alltid
det externa pa toppen och stanger aldrig dérren mot interna ansokningar. Likt Egemo (2006)
tar upp att det ses som god personalpolitik att forst och se inom den egna organisationen.
»Jeanette” som vi intervjuat fran HR avdelning tycker man ska vara vaksam mot det interna
men aldrig vara exkluderade mot yttre vérlden sa de inte missar att fa in ny kompetens. Om
valet blir att ocksa lysa externt ar det viktigt att tdnka pa vart man syns d.v.s. vilka kanaler
man anvander for att na intressanta kandidater, vad har man for kommunikation pa IKEA. Det
ar en utmaning organisationen har i utformandet att annonser externt vilket eventuellt kan
kopplas till IKEAs storre vana vid att lysa tjanster internt och den mindre vana av liknande
kommunikation utat. Vilket omnamns i empirin att det finns en tendens att bli interna och ha
ett internt sprak. Ett exempel pa detta &r missforstdendet “Bobby” refererar till vid hans forsta
ansokning till IKEA.

IKEA har en ambition att bemota alla kandidater som soker deras tjanster. Processen skiljer
sig nagot for en internt sokande och en externt sokande i praktiken men ambitionen ar att
processen ska vara sa homogen som méjligt. Da en intern kandidat redan &r kand inom
organisationen sa sker intervjun utifran andra forutsattningar. Detta kan resultera i ett annat
djup, att det stéalls andra fragor, menar var respondent Jeanette. Alla tjanster utlyses och urval
sker i alla steg oavsett intern eller extern. Galfvensj6 (2006) tar upp att en intern medarbetare
ska pa samma satt som en extern kandidat matchas till arbetet som den nya positionen

innebdr. Organisationen har tidigare erfarenhet och vetskap om den tidigare medarbetaren
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jamfort med en extern kandidat och detta blir da fordelaktigt for bade organisationen och den
interna medarbetaren (ibid.).

”Bobby” pratade om betydelsen av avdelningens arbetsledare som skoter den dagliga driften
utan personalansvar. Han forklara att arbetsledarpositionen ar en tillvéxt plats dar man fangar
upp medarbetare som vill komma vidare, att det ska vara ett instegsjobb dar man kéanner pa
hur det ar att leda driften. Detta kan ske Over till exempel sommaren nar ordinarie arbetsledare
ar har sin semester. Heraty & Morley (1998) tycker det finns flera positiva effekter av att vélja
den interna vagen likt val som ”Bobby” ndmner det positiva i arbetsledarpositionen som ett
instegsjobb. Organisationen kan tillfredsstélla de egna behoven och stimuleras befintlig
personal. Dels i motivation av befintlig personal da det ges mojlighet till att utvecklas genom

potentiellt nya uppgifter och mojlighet till befordran (ibid.).

5.1.3 Upplevda fordelar och nackdelar
Sett till tredje forskningsfragan “Vad cr upplevda fordelar samt nackdelar associerade med

en internt rekryterad kontra externt rekryterad inom IKEA och Liseberg?”

Det finns tydliga styrkor bland IKEAs egna medarbetare, enligt dem sjélva. Organisationen
har en 6ppen intern arbetsmarknad och tror pa tanken att nar man hjalper medarbetare att
vaxa, vaxer aven IKEA. Heraty & Morley (1998) tar upp att en storre organisation har tillgang
till storre kvantitet och i vissa avseenden da ocksa bredd nar det galler personal, med andra
ord tillgang till en storre befintlig inre arbetsmarknad. Detta stammer mycket val in pa IKEA.
Denna arbetsmarknad kan sedan anvéndas till storre utstrackning att fylla organisationens

rekryteringsbehov rérande vakanser (ibid.).

Né&r IKEA rekryterar planerar man for framtiden, de vill att medarbetaren skall hitta nésta steg
i karriaren inom IKEA, exempelvis i andra lander, inom andra affarsprocesser, pa andra
avdelningar etc. Ett 6vergripande IKEA perspektiv ar att utforma en atervaxt internt.

80 % av chef, ledare och specialister ar internt rekryterad hos vart undersokta varuhus. Att
skolas internt anses ge fantastiska mojligheter och fordelar. Att vaxa och utvecklas i en
organisation vilket leder till fordjupad kunskap och andra erfarenheter vilket gor att man far

ett helhetsperspektiv fort, som chef kanske man t.ex. har gjort det ens medarbetare gor.
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Resultatet av de intervjuer vi haft var att IKEA ser positivt till internrekrytering samt anser det
vara relativt enkelt att rekrytera till en stor del av sina positioner genom internrekrytering.
Bearden & Holden (1997) uttrycker sig med ordet ’the gamekeeper approach”, vilket ses som
en langsiktig strategi, bygga samt utveckla den egna personalen. Dar malet ar att behalla
kompetens inom organisationen. En som delar denna asikt om strategi dr Bogislaus (2006)
som menar att en intern rekryteringsstrategi ger mojlighet till karriarutveckling, vilket kan
leda till arbetstillfredsstéllelse samt reducera behovet av extern rekrytering. Hos IKEA ar
detta framst applicerbart till deras hdgre positioner som specialister och ledare, dar man har en
80-20% situation av internt kontra externt rekryterade chefer. Man kommer som tidigare

namnt fortsatta behova rekrytera in nytt och da externt till de Iagre positionerna.

Granberg (2011) tar upp att man som internrekryterad inte behdver ha lika mycket hjalp till
anpassning av sin ”nya” milj6 da den inte ar lika ny som for en externt rekryterad.
Relationshygget behover inte heller underlattas pa samma sétt. Storre fokus kan da laggas pa
sista del i arbetsplatsintroduktion vilket innebar utbildning av nya arbetsuppgifter (ibid.).
»Julia” som ar studiens internt rekryterade respondent fran IKEA tyckte hon hade en bra
overlamning med den hon idag vikarierar for. Att rekryteras internt tyckte »Julia” ar valdigt
tacksamt, man &r ny pa jobbet i sin position men inte ny pa jobbet pa IKEA. Samarbeten
mellan funktioner underlattades likt det Granberg (2011) tar upp. "Julia” visste vilka personer

som gor vad, vilka man skall kontakta och nar.

”Bobbys” tilltrade pa IKEA som externt rekryterad har underlattas av organisationen. Han
hade dels en manads lang 6verlamning med forre avdelningschefen pa positionen men sen
fanns ocksa manualer pa allt, t.ex. vad som forvantades av honom i sin roll. ”Bobby” tror att
han rekryterades externt for att IKEA behovde fa in en person som kunde se saker pa annat
sétt &n en person som varit i organisationen en langre tid. Granberg (2011) har samma tanke
och forklarar extern rekrytering som ett nytt perspektiv och ny kompetens genom nytt blod
kommer in i organisationen. En ny person med nytt synsatt, nya varderingar kan fungera som
en katalysator inom organisationen och leda organisationen in i en ny strategisk riktning
(Spellin & Zajas, 1995). Riktigt sa enkelt som Spellin & Zajas (1995) forklarar det med
katalysator var det inte for ”Bobby” pa grund av de langa beslutsprocesser och den stora
organisationen. Daremot har det varit enklare att inféra och implementera saker i

medarbetargruppen dar gar det fortare for gruppen att acceptera och genomfora forandring.
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Nagot att se som en nackdel &r det interna spraket som har skapats pa IKEA. Det faktum att
man har svarigheter att anpassa sitt sprak vid utformning av en extern jobbannons gér att man
staller sig lite fragande till om man inte &r lite for intern? Tankar om 6kad risk for
felrekrytering nér man vénder sig externt kan eventuellt vara en faktor till att man rekryterar
mycket internt till chefsroller, ledarroller och specialistroller, da dessa interna redan ar inne i
IKEAs varderingar. Det kanske darfor blir mycket svarare att férutse om en extern kandidat

kommer att fungera i organisationen i rekryteringsfasen.
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5.2 Liseberg

5.2.1 Rekryteringsprocess
Sett till forsta forskningsfragan “Hur ser de bada organisationernas rekryteringsprocess ut?” ér
Lisebergs rekryteringsarbete delat in i tva skilda delar. “Tillsvidarerekrytering” och

“Sdsongsrekrytering” dér typ av tjanst utgor denna indelning.

Tillsvidarerekryteringen genomfors nar man i identifikationsdelen av rekrytering sett till den
systematiska modellen (Bearden & Holden, 1997) uppméarksammar att det ror sig om en tjanst
som stracker sig under en langre tid. Denna del av Lisebergs rekryteringsarbete ter sig mer i
linje med den Psykometriska ansatsen (Bolander, 2002) dar en strikt rekryteringsguide
tillampas som tillhandahalls av HR och dar man foljer ett schema punktvis steg for steg,

beskrivet i detalj i Lisebergs del i empiriavsnittet.

Intervjuer forekommer bade i klassisk mening dar HR-representant tillsammans med den
sokandes blivande chef fragar ut den sokande. Dar malet &r ren informationsanskaffning dar
man lagger stort fokus pa arbetsbeskrivning och kravprofil dven detta i linje med den
psykometriska ansatsen (Bolander, 2002). Vissa inslag av sociala ansatsens vilja att matcha
och sélja arbetet i till den sokande férekommer. Exempelvis Joakims tredje intervju
innefattade en traff med den befintliga arbetsgruppen, dér viljan var att i detta fall matcha
Joakim med arbetsgruppen han skall arbeta med samt pa vissa plan salja den framtida
arbetsplatsen till Joakim. Alltsa innefattar denna del av rekryteringsprocessen starka inslag av
bada ansatser. Mia, HR-specialist ansvarig for tillsvidare rekrytering lyfter att avgérande i
beslutet i rekryteringen skall vara arbetsbeskrivningen och kravprofilen i val avvagd
matchning. Vilket tyder pa att denna del av Lisebergs rekryteringsprocess domineras av den

psykometriska ansatsen (Bolander, 2002).

Med detta sagt ligger det slutgiltiga beslutet om vem som anstélls hos den berérda chefen.
Detta medfor att &ven om HR representerar Lisebergs forhallningssatt och syn pa rekrytering
ar det chefens egna forhallningssatt som i slutdandan avgor. Detta innebér potentiellt att
forhallningssattet kan skilja sig mellan Lisebergs styrdokument och det som faktiskt sker i
praktiken. En viktig aspekt att ta med sig nar man senare fokuserar pa aspekten intern- eller

externrekrytering.
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Sasongsrekryteringen innefattar tre skilda rekryteringar som tillsammans uppgar till Lisebergs
samlade rekryteringsarbete rorande sasongstjanster. | stort beror detta framst medarbetarniva
dock finns det vissa ledande befattningar som ar sdsongstjanster exempelvis skiftledare samt
arbetsledare. Liseberg visar starka kopplingar till “One Tier” i Tyson & Fells (1991)
forskning, dar dem menar att en organisationsstruktur paverkar dess rekryteringsprocess. Likt
One Tier organisationer (Tyson & Fell, 1991) sker Lisebergs sasongs rekrytering pa lagre
nivaer av organisationen och de hogre positionerna tacks genom befordran till exempelvis
Skiftledare, Arbetsledare dar Davids egen situation ar ett tydligt exempel pa att detta ocksa
kan leda till och da beror tillsvidareanstéllningar. Dar David befordrats fran restaurangbitrade,
medarbetare vid Fast Food upp i leden till nu tillsvidareanstalld Omradeschef. Denna
koppling géller bara driftrelaterade sidan av Lisebergs organisation.

Rekryteringsarbetet rérande sasongstjanster aterkommer varje ar infor éppet sasong vilket
medfdr att man har stor rutin i detta rekryteringsarbete. Detta tycks vara en vanligt
forekommande uppdelning pa Liseberg dar man ser sasongssidan vara en av de sakerna som
gor Liseberg speciellt. Sasongstjanster berdr i stort sett bara driftrelaterade tjanster alltsa
tjnster rérande Liseberg som park och boenden men stodfunktionerna ror sig inte under

samma sasongsprincip.

Lisebergs sasongsrekrytering gar betydligt mer i linje med den sociala ansatsen (Bolander
2002). Dar varje sokande ses som en gast pa Liseberg vilket innebér att den da ocksa
behandlas med samma servicekénsla. Detta medfor att rekryteringsprocessen har som
malsattning att uppfattas positivt hos den sokande dven om denna erhaller ett negativt besked.
Interaktionen mellan de stkande, rekryterare samt Liseberg som organisation ar den
avgorande faktorn for lyckad rekrytering. Exempel pa detta ar nar Emma, HR-specialist med
ansvar for sasongsrekrytering lyfter en av 6vningarna som anvants tidigare ar. De sokande
gemensamt med rekryterare ombeds gestalta och bygga en fysisk miljé med sina kroppar.
Ovningen anvands inte i syfte att bedoma de sokande d& Emma lagger stor vikt i att beskriva
att de sokande kan gora precis det som kanns bra for dem sjalva. Ovningens syfte ar snarare
att lamna ett gott sista intryck efter gruppintervjun mer &n bedémande moment. Detta for att
just salja Liseberg som arbetsplats men ocksa fa det sokande att slappna av i
rekryteringsprocessens senare skeden. Detta gar precis i linje med det Bolander (Bolander,
2002) beskriver om den sociala ansatsen sett till rekrytering.
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5.2.2 Forhallningssitt vart kandidater himtas ifran
Sett till andra forskningsfragan “Hur forhdller sig IKEA och Liseberg till vart kandidater

hdmtas ifran vad gdller internt eller externt?”

Viktigt att ta i beaktning vad galler Lisebergs forhallningssatt till fragan ar HRs relation till
berérda chefer och deras roll. HR fungerar som stdd till cheferna men det slutgiltiga beslutet
om anstéllning &r ett chefsbeslut. Ytterligare arbetar HR vid Liseberg generellt vilket innebar
att dem inte besitter specifik kunskap om varje affarsomrade d&ven om HR arbetar med
kontaktmannaskap, dar varje affarsomrade har en specifik kontaktperson vid HR vilket ger
viss inblick. Detta medfor att vad Liseberg vill via HR, att forhallningssattet skall vara vid
Liseberg, inte nddvandigtvis innebar att det &r sa de ser ut for varje enskild chef och affars-

omrade. Ett inslag bada intervjuade HR specialister namnde i sina enskilda intervjuer.

Bada ger exempel pa ett skede dar Lisebergs ledning strategiskt premierat intern forflyttning
(Bearden & Holden, 1997) men mott svarigheter och inte uppnatt dnskat genomslag i
praktiken. Detta géaller specifikt att intern rorelse i sidled har uppmuntrats starkt de senaste
aren. Nagot Mia kallade intern-extern forflyttning, dar fordelarna av att personen i fraga redan
utfort arbete inom Liseberg medfor att introduktionstiden forkortas (Egemo, 2006).
Exempelvis en Arbetsledare vid Fast Food kan tillféra sin kompetens och sitt perspektiv inom
flera andra arbetsomraden, exempelvis som Arbetsledare hos Shopping. Svarigheter i detta &r
att flertal kanner sig trygga i det omrade dem barjat sin tid hos Liseberg. En HR representant

ar av denna anledning ocksa delaktig i sasongsrekrytering av Arbetsledare for att starka detta.

Ett av stegen stipulerade i Lisebergs rekryteringsguide beror specifikt Lisebergs forhallnings-
satt i fragan mellan intern och extern sett till tillsvidaretjanster. Liseberg har 6ver 2000
sdsongsanstallda dar mycket kompetens finns tillganglig, varfor Liseberg valjer som praxis att
alltid annonsera tjanster internt i minst 10 dagar. Detta gar i linje med det mycket teori sager
att internrekrytering ofta ses som forsta steget innan man ser 6ver andra alternativ (Bearden &
Holden, 1997). Likt Egemo (2006) stipulerar Liseberg det som god personalpolitik att forst se
efter inom den egna organisationen samt valjer alltid att annonserna internt for att se dver vad
det faktiska utbudet internt dr. Av dessa 2000 medarbetare ar det svart att veta den faktiska
kompetensnivan i ett specifikt omrade. Exempelvis annonseras en IT tjanst internt kan det
visa sig att en av de sasongsanstéallda matchar kompetenskraven stipulerade i den utlysta

tjansten.
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Da majoriteten av Lisebergs anstallda ar sasongsanstallda kan man dra vissa slutsatser om
Lisebergs interna arbetsmarknad. Sett till anstallningstyp sa ar mangden tillsvidareanstéllda
relativt liten delvis da Liseberg idkar sasongsrelaterad verksamhet dar organisationen véxer
och krymper i storlek med arstiderna. Likt David lyfter i sin intervju finns det potentiellt en
stor urvalsgrupp att fylla organisationen rekryteringsbehov med sett till dessa sdsongs-
anstéllda (Heraty & Morley, 1998). Med detta sagt &r majoriteten av dessa sdsongsanstéllda
yngre och inte avslutat hogskolestudier vilket resulterar i att tjanster som kréver specifik
kompetens ar svarare att hitta interna I6sningar for. Vilket kan vara en av anledningarna till att
det finns en klar dominans av extern rekrytering rérande positioner som kraver

specialkompetens exempelvis stodfunktioner.

Forturssituation ses alltid 6ver, exempelvis en vikarie har arbetat under en langre tid dar det
sedan Gppnas upp en tjanst inom den berdrda befattningen ar det mojligt att denna har fortur
vilket resulterar i att en internlosning utfors utan rekryteringsbehov. Vilket det finns tecken pa
att detta dikterat Lisebergs forhallningssatt historiskt. Liseberg som organisation har historiskt
sett dominerats av internrekrytering bade sett till driftrelaterade positioner men ocksa sett till

positioner mer sarkopplade fran drift.

En tydlig forandring kan ses pa senare ar, delvis i samband med ny VD samt nytt synsatt fran
Goteborgsstad har lett till ndgot som beskrivs som ett 6ppnare Liseberg. Det sker forandringar
i flera omraden, sett till rekrytering kollar man inte bara utanfor det egna arbetsomradet utan
man blickar mer utanfor portarna vilket kan tydas av Joakims tilltrade som omradeschef.
Detta ar tydliga tecken pa att synsattet pa extern rekrytering gatt over till ett mer strategiskt
perspektiv. Liseberg ser positivt pd att injicera “nytt blod” i forsok att fa in ett nytt perspektiv

och ny kompetens i organisationen (Granberg, 2011).

HR lyfter att det finns manga chefer som inte har arbetat ndgon annanstans an Liseberg dar
extern rekrytering kan tdcka upp negativa sidor av detta. De nya kan utmana de gamla samt
forhoppningsvis berika arbetet menar HR. Praktiska exempel pa nar detta faktiskt genomforts
finns pa bade funktionssidan men ocksa narmare drift. Anstallningen av en externt hamtad
expert pa lag om offentlig upphandling samt narmare drift affarsomrade Fast Foods insikt i att
Iana en person fran MAX. Detta under ett ars tid i samband med ny 6ppnandet av tre MAX

restauranger for affarsomradet och uthildning av personal. Detta tyder pa att Liseberg
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genomgatt en forskjutning till att anvanda extern rekrytering som strategi, ett verktyg att i

dessa fall tdcka nya kompetensomraden (Granberg, 2011).

Den andrade installningen kring fortur mojliggor ett friare tillvdgagangssatt i avseende att
matcha rétt person till rétt plats. Delvis att man har mojlighet att faktiskt se efter vad for utbud
det finns, da befintliga tillsvidareanstallningar ar fa samt, man kan anta baserat pa intervju, att
dessa tillkommer i langsam takt, &r det &n viktigare att dessa gors med genomténkta val,
delvis for, som vid all rekrytering, undvika felrekrytering (Hallén, 2005). Vilket leder tron att
Liseberg tidigare forhallningssatt var tidigare mer praktiskt synsatt dar idag externrekrytering

ses som en mojlighet till genomténkt strategi (Granberg, 2011).

Likt tidigare namnt som svar pa forsta fragestéallningen kan man dra starka kopplingar till
Tyson & Fells (1991) forskning rérande att organisationen sett till vart man hamtar sina
kandidater. Dar Liseberg kan beskrivas som en indelning mellan drift och icke drift. Dar en
klassisk "One Tier" organisation sett till driftsidan dar rekrytering sker pa lagre nivaer via
massrekrytering infér sdsong och de hdgre positionerna tacks genom stor mangd befordran.
Vilket medfor att sett till positioner narmare drift ar det fortsatt dominans av internrekrytering
i ledande befattningar. En av forklaringarna till detta, vilket framgick i intervju, &r att det
finns stor méngd Lisebergsspecifik kunskap inom organisationen som om &n inte omojlig
valdigt svar att lara ut. Samt brister i planering vad galler omhanderta en externt rekryterad

person under introduktionsfasen (Granberg, 2011) som ses pa som ett ar lang av Liseberg.

| driftspositioner sa sker introduktionen i stor utstrackning genom att man slapps in i den
vardagliga driften och utbildas allteftersom, likt Joakims egen introduktion. Kombinerar man
detta med att det bedrivs sdsongsverksamhet och stor del av personalen i hogre led, sett till
driftsidan, dven de &r anstéllda pa sasongsbasis, blir det naturligt att internt befordra till
ansvarspositioner som inte ar tillsvidareanstéllningar. Detta tapp av personal varje sésong
innebér att en stor del av tiden agnas till att utbilda ny personal varje ny sésong, detta satter
press pa utbildningsansvariga. Da utbildningen ocksa skéts av sasongsanstalld personal &r det

viktigt att sékerstélla en naturlig kompetensoverforing mellan sdsongerna.

Sett till effektivitet och tidsaspekter minskar detta mangden utbildning som krévs samt

medfor att man internt har system vad galler utbildning upp i leden baserat pa den nédvandiga
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kunskap man behover ha insamlat fran steget nedanfor for att ens kunna tankas som majlig
kandidat. Arbetet vid Liseberg beskrivs av Joakim som att:

“Allt rullar utan att man inte alltid vet hur”. Detta forsvarar det for externa att komma in i
synnerhet narmare driften nar man da kombinerar detta med Davids ord:

"Man far inte en verktygslada forsta dagen man kommer till Liseberg".

Den nyanstallda individen maste bygga relationer intern samt lara sig hur saker fungerar da
den kunskapen inte kommer laras ut utan maste erfaras. Att sedan snabbt na full
verksamhetsgrad ar utmanade (Snell, 2006). Mycket ansvar laggs, med fordel om man foljer
teorin, pa den nya medarbetarens narmaste chef som béar ansvaret for introduktion
(Galfvensjo, 2006). Det som stotts pa i undersokning &r aterigen i praktiken vid Liseberg
laggs stort ansvar pa den rekryterade individen att sjalv lara sig, nar det ror sig om drift
positioner. Vilket kan fran ett utomstaende perspektiv dka chansen for felrekrytering om man
inte ar medveten om detta vid rekryteringsskedet. Exempel pa dessa kan vara att kravbilden
skiljer sig mellan beslutfattande chef och stodjande HR representant. Det foljer Lindel6ws
(2003) tredje centrala fel organisationer gér som orsakar felrekryteringar, namligen icke
gemensam kravbild mellan rekryterande parter. Férvantar man sig att personen ifraga skall
klara av att lara sig arbetet utan utstuderat stod i borjan behdver man ha med sig detta i ett
tidigt skede i rekryteringsfasen och titta pa kandidater som kan tankas lampa sig i en miljo dar
man lar sig praktiskt snarare an far information i fortid. Joakim lyfter att det marks att
Liseberg inte har storre erfarenhet inom sjalva affarsomradena att rekrytera externt. Detta &r
en pagaende process som sker pa Liseberg, en ny 6ppenhet mot att rekrytera extern vilket
innebdr att det ar nagot Liseberg kan behdva mer erfarenhet av vid positioner narmare drift.

Dominansen av internrekrytering i ansvarspositioner narmare drift gérs &h mer klart nar man
kollar pa ansvarsfordelning. Exempelvis Fast Food avdelningen, en avdelning med i relativa
drag kan ses pa som hierarkisk med manga led. Den ovanfor ansvarar for alla led nedanfor.
Har man da erfarenhet av att sjalv arbeta i ledet nedanfor kan man dra slutsatsen att man har
goda mojligheter att ocksa utbilda andra i denna position. Har man befordrats kan man dra
slutsatsen att denna individ gjort det tidigare arbetet pa ett sett till ansvariga uppfattat adekvat
vis vilket innebér att denna ocksa kan lara nastkommande. Detta ar en aterigen praktisk
I6sning pa de tidigare namnda utmaningarna i personaltapp och utbildning vad galler att

bedriva sésongsverksamhet.
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Vad géller icke driftsrelaterade positioner, frimst hogre positioner inom organisationen vad
géller projektledare, marknadsforare, marknadschefer och ekonomichefer etc. ror det sig inte
om samma krav pa Liseberg specifik kunskap. Intradet som externt blir saledes lattare samt
kompetensen finns nddvandigtvis inte att hamta internt da erfarenheterna man potentiellt
hamtar fran driftarbete inte ar direkt relaterbar till icke driftrelaterade tjanster saledes finns det
kandidater externt som erfarenhetsméssigt osv. passar den sokta kravprofilen battre (Bearden
& Holden, 1997). Liseberg har tydligt dominerats av intern rekrytering narmare drift samt ju
narmare medarbetarleden man gar. Dar Skiftledare vid Fast Food bara rekryteras internt,
Arbetsledare i sin tur rekryteras internt dar vid enstaka fall sker en forflyttning mellan
omraden. Extern rekrytering forekommer forst i hogre led vilket gar i linje med Thoms (2005)
tankar rorande rekrytering vid specialfall samt chefspositioner. Thoms menar att
ledarbefattningar vid lagre niva kan i stor fordel rekryteras internt, ror det sig i sin tur om
hogre befattningar bor en kombination av bada rekryteringsformer alltid genomforas, nagot

som stammer 6verens med Lisebergs forhallningssatt i stort (Thoms 2005).

En annan intressant aspekt vad géller intern rekrytering vid Liseberg ar det David och Joakim
ber6r gallande intern motivering. UtOver att bevara den internt upparbetade kunskapen lyfts
detta som en av karnorsakerna till varfor man strévar efter att ha fortsatt hog del
internrekrytering. Dér bade Bradley (2006) och Heraty & Morley (1998) belyser att
internrekrytering belénar befintlig personal for dess lojalitet och engagemang. Detta vilket
kan i sin tur inspirera andra att ocksa vilja utvecklas inom organisationen nar majlighet

belyses av andra.

Avslutande sett till rekryteringen som helhet vid Liseberg maste man dven berdra det faktum
att i tillsvidaretjanster har man aktivt meddelat att valet mellan intern och extern dr nagot man
tittar pa via HRs uppmuntran. Dock sett till sasongstjanster, som inte beror specialist-
kompetens som maste hamtas utanfor, tittar man i stort sett bara inom parkens portar av
tidigare namnda praktiska skal (Bearden & Holden, 1997). En 6vergang till det strategiska
forhallningssattet (Granberg, 2011) dven i sasongsanstéllningar i ledande befattning
uppmuntras dock pa senare tid fran hogre ort genom att HR bdrjat medverka vid rekrytering

av sésongsanstéllda arbetsledare.
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5.2.3 Upplevda fordelar och nackdelar

Sett till tredje forskningsfragan “Vad dir upplevda fordelar samt nackdelar associerade med
en internt rekryterad kontra externt rekryterad inom IKEA och Liseberg?” ror det sig om en
indelning i tva plan vid Liseberg. Den ena sidan ar HR-funktionens upplevda bild beskriven i
intervju med HR-specialister ansvariga for rekrytering Mia & Emma. Den andra sidan ror sig
mer om vad som faktiskt upplevs i praktiken, i detta de berérda chefernas bild: Joakim och
David.

HR-funktionens upplevda bild

HR verkar uppmuntrande till externa inslag i organisationen och har upplevt att dessa har
kommit med stora fordelar. HR beskriver att i takt med att forhallningssattet forandrats har
givetvis upplevda fordelar och nackdelar med de bada formerna av rekrytering forandrats.
Historiskt sdg man framst fordelar i att rekrytera framst internt da detta innebar att personen
ifrdga hade stor intern kunskap som sedan kan vidgas genom utbildning i den nya rollen
(Bogislaus, 2006). En syn som finns kvar dven idag, som dock genomgatt en viss férandring.
“Gamla Liseberg” sag kunskap som nagot man inte kunde lara sig, har syftas pa kunskap om
det specifika omradet. Samtidigt som man tryckte pa att ledarskap var nagot man kunde lara
ut. Detta innebar att man premierade tid inom ett omrade for att sedan lara ut ledarskap internt
inom omradet till de individer som besitter stor erfarenhet. I linje med One Tier” principen

(Tyson & Fell, 1991) inte bara sett till organisationen i stort men ocksa sjalva arbetsomradet.

Nutid, det Emma kallar “Nya Liseberg” har den tanken forsokts andrats pa. En erfaren ledare
exempelvis Arbetsledare kan fortfarande vara en god Arbetsledare oavsett omrade, specifika
kunskaper kan laras ut. Detta medfor att man idag upplever stora fordelar med extern
rekrytering da specifik intern kunskap inte star i fokus utan annan kompetens, kompetens som
potentiellt kan hamtas utifran nu premieras. HR lyfter personer som gjort denna forflyttning,
framst interna forflyttningar mellan omraden de kallar inter-extern som oerhort positiva.
Vilket inneburit i HRs mening spridning pa kompetens och idéer mellan Lisebergs omraden
likt Granberg (2011) erhalls nytt perspektiv genom att nytt blod kommer in i organisationen. |
detta fall befintlig personal inom Lisebergs organisation men ses med fordelar likt extern

rekrytering da dessa kommer utanfor det egna omradet.

Upplevda nackdelar med internrekrytering fran HRs perspektiv & hemmablindhet, man

fastnar i monster vilket Joakim konfirmerar. En av utmaningarna som beskrivs géllande intern
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personalrorlighet &r att personer sitter inom sina arbetsomraden med oanvand kompetens som
skulle kunna nyttjas av andra affarsomraden nar en vakans 6ppnas. Exempelvis beskriver HR
en vilja till att genomfora intern rockad dar en i befintliga personalen besitter kompetens den
inte far anvandning av som ar direkt berdrd i den efterfragade tjansten. Dessa personer soker

inte alltid dessa tjanster da dem foredrar en tjanst inom det egna omradet.

Sammanfattningsvis ser HR stora fordelar i att behalla kompetens inom Liseberg. Likt
Bearden & Holden (1997) beskriver som fordelar med internrekrytering. Viktigt att ta med sig
ar att manga roller ar sasongsbaserade vilket leder till att varje ar vet man inte hur manga som
faktiskt aterkommer till Liseberg. Motivationsvardet i internrekrytering varderas hogt av HR,
da befintlig personal ges méjlighet till att utvecklas genom potentiellt nya uppgifter och
mojlighet till befordran (Heraty & Morley, 1998) samt kompetensdverforingen mellan

sasongerna underlattas.

Nackdelar ar 6kad hemmablindhet vilket leder till att Liseberg sett fran HR vill uppmuntra
viss extern rekrytering, med inter-extern som fokus sett till positioner ndrmare drift. Dar
fordelar ses likt Granberg (2011) en mojlig strategisk injektion av nytt blod dér det nya kan
ifrdgasatta det gamla och férhoppningsvis framja arbetet i stort. Ett av Lisebergs interna
ledord “ett Liseberg” forstarker denna tanke om foréndring. Tanken &r att 6ppna upp
affarsomraden och framja bilden internt av att man opererar i nagot storre, en helhet som &r
Liseberg. Vilket eventuellt kan vara en av anledningarna till att man arbetar starkt med att
framja intern rorlighet i kombination med att fa in externa synsatt for att forstarka denna
forandring fran de Emma kallar “Gamla Liseberg " till de som hon kallar “Nya Liseberg”

Undersokta chefers upplevda bild

Vid undersokning beskrevs upplevda fordelar av en internt rekryterad genom att detta frdmst
innebé&r en upparbetad kunskapsbank. Dels genom kannedom om den egna verksamheten,
interna relationer och till en borjan farre chockerande nyheter. D&r chockerande nyheter
forstarks av bilden att ndrmare driften man tittar beskrivs stor ovana vid att introducera
externt rekryterad personal. Dé&r introduktionsarbete inte &r lika stort vad galler intern-
rekryterade. Da man inte i samma utrackning behover underlatta till anpassning till ny miljo
da miljon inte ar lika ny (Granberg, 2011). Behover inte underlatta relationsbygge vilket
innebér delvis att lara kdnna nya arbetskamrater da denna inte helt ny for organisationen.
(ibid.) Storre fokus kan da laggas pa Granberg (2011) sista del i arbetsplatsintroduktion vilket
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innebar utbildning av nya arbetsuppgifter. Detta innebdr att det rent praktiskt upplevts som
lattare att rekrytera internt samt komma in i en roll som internrekryterad vilket gar i linje med
det teorin s&ger om att det ofta upplevs som ett praktiskt beslut (Spellin & Zajas, 1995).
Personen &r sedan tidigare inforstadd hur Liseberg samt undersckta affarsomradet Fast Foods
arbetssatt gar till, vilket av HR samt David & Joakim beskrivs som att ta ungefar ett ar.
Joakim beskriver att det varit en stor inlarningskurva till tjansten. Ett arbete utanfor Lisebergs
portar kan en tisdag i maj eventuellt se relativt likadan ut som en tisdag i augusti och en tisdag
i december men pa Liseberg innebér detta stora skillnader med tanke pa de olika sasongerna:
Forsasong, Hogsasong, Eftersasong, Halloween & Jul samt utéver 6ppet dagar ar det
forberedande arbete fore samt mellan de olika sdsongerna. Vilket beskrivs som en nackdel
som extern rekryterad da man inte kan kringga att man behdver minst ett ar for att faktiskt
sjalv uppleva en hel Lisebergs cykel for att forsta helhet. Detta skall dock tillaggas inte ar

unikt for Liseberg dar alla organisationer kan beskrivas som att ha en egen arscykel.

Relationer beskrivs att vara av sarskild vikt vid Liseberg dér det inte finns dokumenterat
ansvarsfordelning éver specifika sysslor. Detta medfor att en internt rekryterad upplever
fordelar av i visst matt veta vem man skall vanda sig till med vissa fragor ndgot som maste
laras ut till en extern rekryterad, likt Granberg (2011) beskriver kan relationsbygge behova
framjas. Exempel pa detta ar hur Joakim beskriver att David har fungerat som hjalp genom
hela detta ar for att underlatta anpassningen som extern. Detta ger da 6kad arbetsbelastning pa
den interna som da agerar pa vissa plan som en mentor (Galfvensjo, 2006). Vilket aterigen
beskriver vikten av introduktion (Egemo, 2006) men ocksa vikten av medvetenhet och
faktiskt i praktiken kunna ta hand om personen. Liseberg inte verkar vara ett undantag fran att
generellt ar organisationer val medvetna om fordelar associerade med introduktion. |

praktiken har dem dock svarigheter att realisera dessa (Snell, 2006).

Liseberg beskrivs som statiskt pa manga hall dar saker har gjorts pa samma sétt i flera ar.
Organisationen blir langsam till férandring samt vid internrekrytering kan befintliga
forhallanden inom organisationen forstarkas (Bearden & Holden, 1997). Joakim beskriver att
det rutinmadssiga beteendet vid Liseberg nodvandigtvis inte alltid &r medvetet vilket forstarker
fordelen att som extern komma in med nytt perspektiv och nya idéer (Granberg, 2011). Ser
man till nya anstallningar ar det en hel del externt rekryterade vilket tyder pa att man som
organisation ser fordelen med extern rekrytering. Joakim lyfter att mycket av arbetet som gors

ar for att “hdlla nisan ovanfor vattenytan”, arbeta for att man skall ga runt istéllet for att sétta
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utmanande mal. For att kunna na hdgre maste férandring goras i hur man gor saker, nagot
man lattare kan se om man kommer fran utsidan (ibid.). Denna blick ar svarare att erhalla som
intern da man utvecklats i befintlig miljo och rutiner. Vilket kan kopplas till Spellin & Zajas
(1995) syn pa att extern rekrytering ar halsosamt for en organisation som vill ha férandring.
En ny person med nytt synsétt, nya varderingar kan fungera som en katalysator inom

organisationen och leda organisationen in i en ny strategisk riktning (ibid.).

Bade Joakim och David instammer att det kan vara svart att bli accepterad till en bérjan som
extern men skulle medarbetarna pa Liseberg 6ppna upp sig for forslag eller synpunkter for hur
saker skots skulle en kultur skapas som utvecklas mer och tar hjélp av varandra vilket
motverkar revirtank och gar i linje med tankar rérande “ett Liseberg.” Joakim beskriver dock
inte acceptans som ett stort problem som externrekryterad utan konfirmerar HRs bild om att

Liseberg haller pd att forandras.

David lyfter lojalitetsaspekten som en sista fordel med intern rekrytering och tillagger att det
nodvandigtvis inte behdver vara specifikt till Liseberg. Vilket gar i linje med det Bradley
(2006) beskriver att denna sorts rekrytering belénar befintlig personal. Detta kan leda till
arbetstillfredsstéllelse (Heraty & Morley, 1998) likt den David sjélv beskriver. Det ar ett
faktum att de som har lyfts internt vid Liseberg valt att stanna langre period vid
organisationen, vilket ocksa framgatt under undersokningen. Vilket kan innebéra att
organisationen ocksa kan undvika kostnader associerade med en extern rekrytering
(Bogislaus, 2006). Dar hdg chefsomsattning och hdg personalomséattning har forstarkande
effekter gentemot varandra vilket kan ha negativ paverkan pa verksamheten som helhet.
Framforallt i bristfallande kontinuitet vad galler sétt att leda stéller till problem for
organisationer (Liukkonen, 2006). Vilket kan upplevas som en fordel for dem som arbetar
runt internt rekryterade chefer om det faktiskt ar sa att dessa stannar langre, beskrivet som
lojalitet av David vilket internrekrytering kan forstarka enligt Bradley (2006).

Avslutningsvis beskrivs intern eller extern rekrytering i praktiken av Liseberg som nagot man
i storre utstrackning i framtiden vill vara mer strategiskt med. Bade har sett fran chefer i drifts
perspektiv men ocksa sett fran HR och ledningens perspektiv. Dar Liseberg tror att en mix ar
optimalt dar de nya kan stimulera det gamla och férhoppningsvis framja det gemensamma
arbetet. Tyngdpunkten laggs pa introduktion, utbildning och praktiskt mojlighet att ta hand
om de externt rekryterade. Hos Liseberg ses en tydlig mix mellan det strategiska perspektivet
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(Granberg, 2011) och det praktiska perspektivet (Spellin & Zajas, 1995). Dar Thoms
situationsbaserade dversikt summerar bra det Liseberg fran HR och chefernas perspektiv ser
pa denna del av rekrytering. Ledarbefattningar vid lagre niva kan i stor fordel rekryteras
internt, det nar det ror det sig i sin tur om hogre befattningar bér en kombination av bada
rekryteringsformer alltid genomfdras (Thoms, 2005), som beskriver rétt tydligt hur Liseberg

bade forhaller sig till fragan men ocksa hur det upplevs i praktiken.
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5.3 Jamfoérande diskussion
| detta avsnitt presenteras en kortfattad jamforelse mellan de tva organisationerna sett till
uppsatsens tre forskningsfragor. | syfte att avslutningsvis dra paralleller mellan IKEA och

Liseberg.

Sett till forsta forskningsfragan “Hur ser de bdda organisationernas rekryteringsprocess ut?”’
skall det forst anmérkas att rekrytering ses pa som en process av bada organisationerna.
Vikten av denna process tas pa stort allvar av bada organisationerna vilket pavisas av
mangden arbete som laggs pa sina respektive rekryteringsprocesser. Dar exempelvis Liseberg

har tvd HR specialister arbetandes specialiserande i rekrytering aret om.

Rekryteringsprocessen vid bada organisationer foljer starkt i linje med den psykometriska
ansatsen (Bolander, 2002) dar sokande stalls emot en tidigare faststalld kravprofil som i sin
tur dikterats av arbetsbeskrivningen. Tendenser till sociala ansatsen (Bolander, 2002) ses forst
vid sasongsrekrytering vid Liseberg samt till vis del vid volymrekrytering pa IKEA. | detta
rekryteringsskede &r man man om att bevara bemotandet av de sokande som gaster vid

Liseberg och i sin tur aterkommande kunder for IKEA.

Sedermera sett till organisationsform som stort har bade IKEA och Liseberg starka kopplingar
till det Tyson & Fell (1991) dopt till ”One Tier” organisationer. Syftar till att organisations-
strukturen paverkar rekryteringsprocessen, dar rekrytering till lagre nivaer i organisationen
sker externt for att sedan befordra internt till hdgre positioner. Tydliga exempel ar Davids
egen resa inom Liseberg och IKEAs malsattning att ha 80 % internrekryterade chefer och
ledare. Avslutningsvis ligger det avgorande rekryteringsbeslutet hos chef vid bada

organisationer dar HR ses pa som stod i processen.

Sett till andra forskningsfragan “Hur forhdller sig IKEA och Liseberg till vart kandidater
hédmtas ifran vad gdller internt eller externt? ” begrénsas organisationerna av den egna interna
arbetsmarknaden struktur. IKEA opererar internationellt, &ven om vi i var studie gjort en
avgransning till ett varuhus, storre organisation samt 6ppet aret om samtidigt som Liseberg
opererar nationellt och ar sasongsbaserat. Storre organisationer har tillgang till storre kvantitet
och i vissa avseenden da ocksa bredd vad galler personal, med andra ord tillgang till en storre

befintlig inre arbetsmarknad. Denna arbetsmarknad kan sedan anvéndas till storre
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utstrackning att fylla organisationens rekryteringsbehov rérande vakanser (Heraty & Morley,
1998). IKEA nyttjar sin interna arbetsmarknad strategiskt till storre grad &n Liseberg delvis da
Liseberg begrénsas av uppsattning samt storlek av den egna interna arbetsmarknaden.
Strategiskt innebér att IKEA utbildar och utvecklar sin personal i ett tidigt skede i syfte att
forma dessa till IKEAs framtida ledare och chefer i linje med Talent Management (Wikstrém
& Martin, 2012). Dar malsattning &r att nd samt bevara en 80 % niva av internt rekryterade
ledare och chefer. Liseberg i sin tur har inte en faststalld malbild dock premieras intern-
forflyttning vid bada organisationer, exempelvis “Julias” temporira forflyttning inom IKEA.
Nagot som beskrivs av Liseberg som internrekrytering med fordelar associerade med
externrekrytering. Vilket belyser Lisebergs 6vergang fran ett mer praktiskt forhallningsatt i
fragan till ett mer strategiskt (Granberg, 2011). Dar man tidigare i exempelvis ledande
positioner narmare drift premierat internrekrytering av praktiska skal forhaller man sig mer

strategiskt.

Sett till tredje forskningsfragan “Vad dir upplevda fordelar samt nackdelar associerade med
en internt rekryterad kontra externt rekryterad inom IKEA och Liseberg? ” &r det bada
organisationerna relativt lika i sin syn. IKEA ser tydliga styrkor bland egna medarbetare likt
Liseberg sett till positioner narmare drift. Bada organisationer ser tydliga motivationsfordelar
kopplat till internrekrytering som stimulerar befintlig personal da befintlig personal ges
mojlighet till att utvecklas genom potentiellt nya uppgifter och méjlighet till befordran
(Heraty & Morley, 1998). Nackdelar kopplade till internrekrytering vid bada organisationer ar
tydlig tendens till 6kad hemmablindhet vilket lett till exempelvis att Liseberg uppfattas vid
sina hall som en statisk organisation. Losningen pa detta problem hos bada organisationer ar
Lisebergs malsattning att ha en mix mellan de tva rekryteringsformerna. IKEAs uttalade
80/20 princip med 80 % internt och 20 % externt rekryterade ledare och chefer. Bada
organisationer ser gemensamt fordelar med externrekrytering som att tdcka nya kompetens-

omraden samt injicera nytt blod och nytt perspektiv.

Upplevda nackdelar med externrekrytering ar enligt respondenter kopplat till vikten att na full
verksamhetsgrad samt svarigheten att uppna detta (Snell, 2006). Detta medfor praktiska
svarigheter dar den externrekryterade skall tas om hand av organisationen pa ett effektivt sétt,
genom exempelvis arbetsplatsintroduktion (Granberg, 2011). I detta avseende opererar IKEA
mer effektivt i sin arbetsintroduktion delvis for att man ar en stérre organisation, mangd

dokumentation om arbetet samt tillgang till nédvéandigt kontaktnatverk ar storre an vid
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Liseberg. Detta anses av oss samt till viss del av respondent vid Liseberg kopplas till ovana att
externrekrytera i ledandepositioner narmare drift vid Liseberg. Chefskap vid Liseberg kopplas
till ett stort behov av Lisebergspecifik kunskap som enklast innehas av internarbete samt
erfarenhet inom den egna organisationen. Detta medfér lang introduktionsprocess vid
Liseberg, dar vid flera tillfallen omnamnts att denna aldrig &r kortare &n ett ar samt upplevs da
av externrekryterad som svart att ta sig in i organisationen. Denna svarighet ar nddvandigtvis
inte unik till Liseberg utan pafinns dven hos IKEA. IKEA beskriver svarigheter att
kommunicera externt da man har ett starkt internt sprak. Detta kan i sin tur medféra
svarigheter dven for externa att sedan kommunicera internt pa IKEA vilket forsvarar ingangen
for den externrekryterade personen. Bada organisationer ses pa som ”One Tier" organisationer
(Tyson & Fell, 1991) vilket medfor att injektion av nytt perspektiv sker vid lagre nivaer for att
sedan befordras till hdgre positioner genom internrekrytering. Ledarbefattningar vid lagre
niva kan med stor fordel rekryteras internt enligt Thoms (2005) ror det sig om hogre
befattningar bor en kombination av bada rekryteringsformer alltid genomforas for att fortsatt
injicera nytt perspektiv och ny kompetens inom organisationerna.
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6 Slutsats

| detta kapitel presenteras arbetets slutsats kopplat till studiens syfte.

Sett till organisationernas forhallningsatt till rekrytering, i sin rekryteringsprocess, specifikt
forhallandet till vart man hamtar kandidater till ledandebefattningar rér det sig om en tydlig
dominans av internrekrytering vid bada organisationer. IKEA har en tydlig utsatt malbild av
80 % internrekryterade chefer och ledare samtidigt som det finns en tydlig skillnad vid
Liseberg mellan drift och icke-driftrelaterade positioner. Driftrelaterade positioner domineras
av internrekrytering samtidigt som icke-driftrelaterade positioner vid Liseberg domineras av
externrekrytering. Forhallningen till beslutet mellan intern och extern &r likt teorin av Bearden
& Holden (1997) samt Spellin & Zajas (1995) en avvagning mellan strategi och vad som ar

praktiskt i stunden for de bada organisationerna.

IKEA forhaller sig strategiskt till valet samtidigt som det uppméarksammas en tydlig pagaende
forandring hos Liseberg. En pagaende forandring fran praktiskt till att strategiskt forhalla sig i

fragan vart man hamtar sina kandidater.

6.1 Forslag pa vidare forskning

| detta avsnitt presenteras forslag pa vidare forskning.

Denna studie tar upp hur man som organisation resonerar nar man valjer att rekrytera internt
eller externt. Vi valde organisationerna IKEA och Liseberg, i vidare forskning
rekommenderas att exempelvis gora en studie pa tva kommunéagda organisationer for att se
om dessa organisationer hanterar sin rekryteringsstrategi pa liknande sett. Det vore ocksa av
intresse att gora en inriktning pa studien och vélja att fordjupa sig i en av aspekterna inter-
eller externrekrytering. Det finns vad vi kunde hitta valdigt lite forskning kring valet att vélja
externt och darmed skulle denna studie kunna vara ett avstamp i nagot storre som en

fordjupande undersékning och utvardering av varfor organisationer valjer externrekrytering.
Vi har i denna studie haft méjlighet att intervjua HR avdelningen i organisationerna samt en

externt och en internt rekryterad. For att stérka validiteten i denna undersokning hade man

kunnat tillfora fler respondenter for att bekréfta det resultat vi kommit fram till.
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