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Sammanfattning

Fragestdllning: Hur upplever rekryterare utformningen av rekryteringsprocessen i deras
organisation? Hur upplever rekryterare deras inflytande och arbetstillfredsstillelse 1
processen?

Syftet med denna studie ar att undersoka hur rekryterare upplever deras organisationers
rekryteringsprocesser, samt att ta reda pd hur rekryterarnas inflytande pa processen kan
paverka dessa upplevelser. I denna studie har en kvalitativ forskningsmetod anvénts och det
empiriska materialet har samlats in genom sex semistrukturerade intervjuer. Intervjufragorna
iar baserade pa tre teman, som sedan anvénts fOr att analysera det empiriska materialet for att
besvara fragestdllningen. Det fanns distinkta skillnader i1 hur rekryterare upplevde
rekryteringsprocessens utformning i privata och offentliga organisationer. Exempelvis fanns
det en storre médngd flexibilitet och frihet inom det privata, medan den offentliga sektorn var
mer sndv. Det framkom att rekryterare inom det privata hade storre inflytande 6ver processen
och kunde anpassa den mer fritt, medan rekryterare inom det offentliga hade mer begrénsat
inflytande.
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1.Inledning

Rekryteringen kan vara en komplicerad process. Den ar kostsam, speciellt om man rekryterar
fel. Den ér ocksa tidskrdvande, och behdver darfor stora méngder resurser for att sékerstélla
att den blir ratt. Exempel pé kostnaden av felrekryteringar ér svara att estimera, dock finns
det siffror fran en internationell undersdkning av 700 chefer som utfordes av Future
Foundation pa bestdllning av SHL Group. Det visades att svenska chefer ansdg att 32 procent
av medarbetarna knappt kunde anses som “tillrdckligt kompetenta”, att 7 procent av den
arbetstid cheferna hade gick at till att korrigera fel som anstéllda gjort, och att detta
sammantaget innebar att de svenska foretagen forlorade 13,46 miljarder kronor p.g.a
felrekryteringar (Lindelow, 2016, s.18). Organisationer utvecklar saledes planer for hur
rekryteringsprocesser ska se ut. Detta underléttar for rekryterare genom att ha klara steg att
folja samtidigt som man lattare kan finna den ritta kandidaten. Det dr ocksa véldigt viktigt att
ha en rekryteringsprocess i organisationer som anstiller en storre mangd personal. Med tanke
pa mingden sokande kriver det en hog grad organisering och tydliga delsteg for att se till att
processen flyter pa (Lindelow, 2016, s.22).

Det som kan bli ett problem med detta &r att processen kan ha negativa effekter pi de som
utfor dem, alltsd rekryterare. I en artikel skriven av Society for Human Resource
Management (SHRM), en professionell personalférening i USA, belyser de just dessa
effekter. Catherine Jaeger, talent acquisition manager och senior corporate recruiter pa
Walmart, beskriver att hon blivit utbrénd ett flertal ganger under sin karridr. Hon menar att
man har véldigt liknande samtal varje dag, fyller samma befattningar och arbetar med samma
manniskor. Det blir en repetitiv process, nagot som Rachelle Roberts, en senior rekryterare pa
ICF, ett managementkonsultforetag i USA, haller med om. Hon forklarar hur kunden alltid
behover folk, och att man kan behdva fylla samma befattning flera gdnger under samma ar.
Hon lagger ocksa till hur slitsam rollen som mellanhanden mellan anstéllande chefer och
kandidater kan vara. "Manga ginger har vi inte all information vi behdver, och vi kan inte
kontrollera processen," sdger hon. "Vi arbetar for kunden, forsoker hantera
rekryteringsprocessen samt kandidatupplevelsen, och kidnner oss fastklimda i mitten."
(SHRM, 2019)

Artikeln presenterar hur det finns rekryterare som har negativa upplevelser av
rekryteringsarbetet. Ar detta fallet skulle det ocksé kunna ha en inverkan pé
rekryteringsprocessen, och ddrmed skapa en sdmre upplevelse for kandidaten, foretaget och
rekryteraren. Det finns darfor en relevans for denna typ av studie, for att kunna skapa en
forstaelse over vad rekryterare anser om deras processer. Denna forstielse skulle kunna fylla
en forskningslucka av rekryterares asikter, som senare kan vidareutvecklas till forskning om
hur en mer optimal rekryteringsprocess kan se ut med beaktning av bade kandidaternas och
rekryterarnas upplevelser. Just nu dr majoriteten av den generella forskningen inom
rekrytering frén kandidaternas perspektiv, vilket gor denna studie som har fokus pé
rekryterare, mer relevant.



1.2 Syfte och fragestillning

Syftet med denna undersokning dr sdledes att ta reda pd hur rekryterare upplever deras
organisationers rekryteringsprocesser, samt att ta reda pa hur rekryterare upplever deras
inflytande och arbetstillfredsstillelse i processen. For att avgrdnsa undersdkningen kommer
fokus ldggas pa rekryterare frén tre olika bemanningsenheter i Véstra Gotaland.

Fragestillning: Hur upplever rekryterare utformningen av rekryteringsprocessen i deras
organisation? Hur upplever rekryterare deras inflytande och arbetstillfredsstillelse 1
processen?

1.3 Arbetets disposition

Kapitel 2 kommer tidigare forskning kring olika aspekter av rekryteringsarbete, som hur en
rekryteringsprocess kan utformas, effekterna av alienation 1 arbetet och hur artificiell
intelligens kan anvéndas 1 rekrytering. Vidare kommer kapitlet ge en inblick pé vilka teorier
och begrepp som éar centrala i arbetet. Kapitel 3 kommer att fokusera pa metodavsnittet dar
det bland annat kommer att tas upp vilket urval vi anvidnder oss av samt vilken intervjuguide
som anvénds for att kunna samla in information. Vidare i kapitlet kommer dven studiens
tillvigagéngssitt samt de etiska aspekterna att beskrivas. Kapitel 4 kommer att redovisa det
resultat som framkommit genom intervjuerna. Slutet pé rapporten kommer i kapitel 5 dér
resultatet diskuteras och dér slutsatser dras till studiens teoretiska bakgrund och tidigare
forskning. Kapitlet innehéller ocksa en diskussion om studiens metod, samt funderingar till
vidare forskning inom omradet.

2. Tidigare forskning

2.1 Kandidatupplevelsen

Detta dr nagot som tas upp 1 artikeln “The candidate experience: Is it damaging your
employer brand?”, skriven av Sandra Miles och Randy McCamey. De tar upp vikten av hur
kandidaten upplever rekryteringsprocessen, och vilka konsekvenser som kan medfélja om
den har en negativ upplevelse. Enligt forfattarna rapporterade 60% av kandidater att de haft
en délig kandidatupplevelse, enligt en enkétstudie gjort av ett amerikanskt rekryteringsforetag
vid namn CareerArc. Det gjordes ocksa en arlig enkétstudie av “The Talent Board”, en ideell
forskningsorganisation, som visade hur 41% av dessa globala kandidater som rapporterade en
negativ kandidatupplevelse att de ocksé skulle sluta associera, kopa produkter och tjénster av
den specifika organisationen. De beskriver ocksa hur Virgin Media, en brittisk television,
telefon och internettjinst leverantor, berdknade att negativa kandidatupplevelser kostade
foretaget 6 miljoner dollar i forlorade intékter varje dr. Vissa av dessa kostnader &r
attribuerade som forlorade relationer och ett skadat foretagsvarumérke, som 1 sin tur gor det
svérare for foretag att hitta talang (Miles, McCamey, 2018, s. 756)



Artikeln tar d&ven upp vikten av rekryteringsprocesser i organisationer. For att skapa ett
inflode av sdkande till en viss tjinst krdvs en plan for rekryteringen. Denna innefattar en
tidslinje, sekvenser, budget, verktyg for inflode, omdomen som anvénds, individer som &r
inblandade, ansdkningsprocessen och en plan for att hantera arbetsflodet. Allt detta for att
sdkerstilla att processen gir smidigt och att det minimerar tveksamhet for kandidater och
rekryterare. Séledes forsoker man ge kandidaterna den basta mojliga upplevelsen, &ven om
den inte skulle g& vidare 1 processen. Forfattarna forklarar hur den grad interaktion
organisationen har med kandidaterna kommer péaverka hur kandidaten talar om
organisationen for andra. P4 samma sétt spelar ocksa kvalitén av dessa interaktioner en roll
hur kandidaten kommunicerar med andra om foretaget (Miles, McCamey, 2018, s. 759)

Forfattarna menar att kandidatupplevelsen grundas 1 bade rekryteraren och
rekryteringsprocessen, som tillsammans bildar kandidatens uppfattning av
foretagsvarumirket och influerar kandidatens beslut att fortsétta sin relation till foretaget i
fraga. Beroende pa om upplevelsen &r positiv eller negativ kan det leda till en ny kompetent
anstélld, eller att kandidaten gar till en konkurrent istdllet. Dessutom kan det dven avskrédcka
kandidaten att soka ndgon annan tjdnst inom organisationen, eller gora att man inte
rekommenderar det till ndgon kandidaten kianner (Miles, McCamey, 2018, s. 756). Artikeln
belyser ett potentiellt problem som kan uppsta som en konsekvens av rekryterarens
bemotande och rekryteringsprocessen som helhet.

2.2 Alienation i arbetet

En annan relevant vetenskaplig artikel, “The effects of work alienation on organisational
commitment, work effort and work-to-family enrichment, som &r skriven av Lars G.
Tummers & Laura Den Dulk tar upp hur meningslost arbete och repetitiva arbetsuppgifter
leder till alienation samt 1ag autonomi. Studien visar pd hur arbetsprestation kan paverkas av
hur arbetstagarna upplever meningsfullheten 1 deras arbete. Lag meningsfullhet leder till
sdmre arbetsresultat och lagre motivation, medan hog meningsfullhet ger motsatta effekter.
Forfattarna menar att arbetstagarna som har hoga krav pa arbetsprestation och har vildigt lite
chans till eget beslutfattande i arbetet, har stérre sannolikhet att raka ut for hard
arbetsbelastning. Detta visades i ett resultat av en enkétstudie som gjordes i Nederldnderna,
dér det genomfordes en storre analys av 63 personer (Tummers & Den Dulk, 2013, s. 852).

Artikeln tar &ven upp hur en individs engagemang hor ihop med organisationen som de
arbetar inom. Om man som anstilld kénner sig engagerad i sitt arbete, 6kar chansen att man
stannar kvar i organisationen och som i sin tur kan paverka individens hélsa positivt.
Forfattarna menar att detta engagemang paverkar 4ven om individen kinner att arbete ar
meningsfullt kontra meningslost. De som har mojligheten att ha storre frihet dver sitt arbete
kommer att bli motiverade och kénna en hog meningsfullhet medan mindre frihet leder till
lagre motivation och dalig arbetstillfredsstillelse (Tummers & Den Dulk, 2013, s. 854).
Artikeln belyser hur 1ag tillfredsstillelse i arbetet kan pdverka arbetarnas motivation. Ddrmed
kan den hjélpa till att forstd om rekryteringsprocessen tillfor tillfredsstéllelse for rekryteraren
som arbetar med den, och om processen eventuellt pdverkar deras motivation.



2.3 Artificiell intelligens inom rekrytering

I artikeln “May the bots be with you! Delivering HR cost-effectiveness and individualised
employee experiences in an MNE”, diskuteras anvindningen av artificiell intelligens for att
effektivisera HR-arbete 1 multinationella foretag genom en fallstudie i Indien. Forfattarna
analyserade intervjuer, dokument och observationer for att dra slutsatser om Al:s anvindning
inom HR-arbete. Den mer relevanta delen av artikeln i avseende till denna studies syfte ar
anvindandet av en digital rekryterings- och urvals-bot i de multinationella foretagen, dér de
tar upp fordelar och mdjligheter for rekryteringsarbete. Den bendmns som en chatbot i
artikeln. (Malik et al, 2020, s. 1155).

Enligt forfattarna kan chatboten effektivisera rekryteringsprocessen. For externa kandidater
fungerar chatboten som en guide och underléttar navigeringen genom rekryterings- och
urvalsprocessen. Den hanterar mer &n hélften av processen, inklusive att foresla relevanta
roller baserat pa kandidaternas attribut, kunskaper, fardigheter och erfarenheter. Denna
automatisering effektiviserar processen, minskar manuellt arbete och sédkerstéller effektiv
matchning av kandidater. Anvindningen av chatboten i rekrytering okar ocksa objektivitet
och transparens. Genom att minimera ménsklig inblandning blir processen mer
standardiserad och opartisk. Kandidater far insyn i1 processen, vilket skapar en kinsla av
rattvisa och fortroende. (Malik et al., 2020, s. 1162).

Chatboten fungerar som ett vardefullt verktyg for HR-effektivitet genom att automatisera
hogvolymiga uppgifter som att ga igenom CV:n. Detta gor att HR-personal kan fokusera pé
mer strategiska aspekter av anskaffande och hantering av talang. Chatboten erbjuder ocksa
coachning och rddgivningstjénster, vilket hjélper anstéllda att identifiera kunskapsluckor,
karridrmgjligheter och omraden for forbéttring av prestationen. Detta mojliggdr proaktiv
kompetensutveckling och matchning av anstilldas ambitioner med organisationens mal. Detta
skulle ocksé innebira att en rekryterare skulle kunna fokusera mindre pa administrativa
uppgifter som kan vara véldigt tidskrdvande (Malik et al, 2020, s. 1163). Slutligen har
artificiell intelligens mojlighet att bidra med integrationen av teknologier som biometri,
videointervjuplattformar och spelifierade intervjuer.. Dessa teknologier bidrar till effektiv
utvirdering, forbattrad kandidatupplevelse och bedomning av specifika egenskaper (Malik et
al. 2020, ss. 1163-1164). Som sagt dr denna del av artikeln relevant da den forklarar vilka
delar av rekryteringsprocesser som kan forbéttras och effektiviseras.

2.4 Forskningsluckor

Dessa artiklar belyser olika aspekter som kan appliceras pé rekryteringsprocesser. Miles och
McCameys artikel forklarar hur en rekryteringsprocess ska vara utformad, vad syftet med den
ar och de negativa konsekvenserna av att inte ha en grundlig och robust process. Forfattarna
beskriver alltsa vikten av rekryteringsprocesser, och kan ocksa forklara varfor processerna ser
ut som de gor. Tummers och Den Dulk diskuterar hur repetitiva arbetsuppgifter med lite
autonomi kan leda till lagre arbetsmotivation och séledes skapa alienation.



Rekryteringsprocesser foljer specifika moment, vilket kan skapa en viss monotonitet i arbetet
och dirfor kan det vara intressant att se hur respondenterna upplever variationen i deras
arbete. Malik m.fl skriver om vad som kan utvecklas inom HR-omradet med hjélp av
artificiell intelligens, och dédrmed hur rekrytering kan effektiviseras. Det dr dérfor relevant for
bade forbattringsmojligheter och framtida forskning inom rekrytering.

Artiklarnas perspektiv dr dock inte utifrén rekryterarnas perspektiv. Den fOrsta ér utifrén
kandidaternas upplevelser, den andra beskriver potentiella foljder av repetitivt arbete och den
tredje belyser hur artificiell intelligens kan paverka HR-arbete. Det fanns inte artiklar som
undersokte just rekryterares upplevelser, vilket gor att det skapas en forskningslucka for
denna typ av studie och gor att det finns mer relevans att genomfora den.

2.5 Teoretisk bakgrund

2.5.1 Teknologin inom rekrytering

Precis som artikeln av Malik m.fl tar upp om hur Al kan paverka rekryteringsarbete, beskrivs
detta ocksd av Andersson, Hallén och Smith 1 boken Rekrytering och Urval: Teori och
Praktik. Enligt Andersson m.fl pdverkar den teknologiska utvecklingen redan oss i
urvalsprocesserna. Exempelvis att ringa ndgon for testning, eller genomfora begavnings- och
personlighetstester digitalt pa nitet istéillet for att anvdnda papper och penna. Testerna har
ocksa forbéttrats, d@ man kan ha adaptiva tester. De fordndras utifran vad kandidaten svarar,
vilket betyder att ett fel svar kan leda till att néista fraga blir enklare (Andersson, Hallén &
Smith 2016, s. 196)

Det har ocksa gjort att intervjuer kan genomforas pa andra sitt, som digitalt. Avstand och
tidsbrist har gjort att det blivit vanligare att man genomfor intervjuer via telefon, som nu
ocksé utvecklats till videointervjuer via Skype eller liknande. Ett annat exempel av
teknologisk fordndring inom rekrytering dr mojligheten till nya former av marknadsforing,
bade for kandidat och rekryterare. Det dr dels enklare att gora unika former av CV:n, som i
form av en powerpoint-presentation eller i videoformat. Det blir enklare och billigare, vilket
framjar bade kandidatens och rekryterarens. Det finns 4 andra sidan negativa aspekter av
dessa tekniska framgéngar som dr viktigt att notera. Exempelvis kan de kreativa metoderna
for CV:n gora att man som rekryterare lagger alltfor stor vikt pé just kreativitet som egenskap
nér den kanske inte ens dr den viktigaste kompetensen for tjansten. Ett annat exempel ar hur
digitala intervjuer kan péverka en rekryterares bedomning, beroende pa om det dr video eller
inte. Ingen video kan betyda att man har en mindre subjektiv bild av kandidaten, d4 man inte
behover ligga vikt vid klddsel och kroppssprak. A andra sidan kan det vara bra att skapa en
battre relation till kandidaten genom att faktiskt fa se personen. Det &r alltsa inte helt
sjdlvklart om vilken metod som &r bédst (Andersson, Hallén & Smith 2016, s. 197)



Lindelow ( 2016 s. 113 ) tar &ven upp 1 boken kompetensbaserad personalstrategi att sociala
medier har blivit en allt storre del ndr man forsoker rekrytera kandidater. Facebook, Linkedin
och andra sociala medier gor det mojligt att 1igga ut organisationens jobbannonser for att
utoka sitt sokande. Dessa medier fungerar inte bara som ett sétt att sprida sina jobbannonser
pa, utan det Gppnar dven upp for ett sétt att kunna nitverka med potentiella kunder eller
kandidater utan att behdva organisera en fysisk néatverkstraff (Lindelow, 2016 s. 113).

Sociala medier kan dven anvidndas som en form av databas for att kunna soka efter specifika
kompetenser som individer kan besitta. Oftast fingar man inte upp alla kandidater genom att
publicera en jobbannons utan det finns dven individer som inte aktivt letar jobb men dven
besitter kompetenser som kan vara bra for organisationen. Genom databaserna som finns pa
sociala medier, kan man allt enklare lokalisera dessa individer genom att granska deras CV:
efter erfarenheter och kompetenser som man ar behov av. Darefter kan man ta kontakt med
individen f0r att se ifall hen &r intresserad av att byta foretag ( Lindelow, 2016 s. 114-115).

Forfattarna belyser hur rekryteringsarbetet paverkas av teknikens utveckling, vilket ocksa
betyder att rekryteringsprocesserna paverkas. Litteraturen &r av relevans for denna studie da
den visar hur rekrytering &r ett stindigt fordndrande arbete, vilket dr viktigt att ha 1 atanke dé
det ocksa innebdr att respondenternas asikter av deras rekryteringsprocesser inte heller ar
statiska utan kan ocksé forédndras dver tid.

2.5.2 Arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstillelse kan vara ett ganska svardefinierat begrepp. For att grunda begreppet
anvinds Herzbergs tvafaktorteori. Den bygger pa tva olika faktorer som &r kopplade till
ménskliga behov. Den ena delen dr hygienfaktorer och dr kopplat till arbetsforhéllandet
medan motivationsfaktorerna ér kopplat till sjélva arbetet. Hygienfaktorerna &r yttre faktorer
sdsom 16n och ledning och kan skapa missnéje men kan inte paverka individers motivation.
Motivationsfaktorer dr exempelvis personlig utveckling och ansvar och ar de faktorer som
paverkar arbetsmotivationen. Hygienfaktorer dr de faktorer som gar att forknippa med
otillfredsstéllelse medan motivationsfaktorerna dr forknippade med arbetstillfredsstéllelse.
Mainniskan har bade inre och yttre behov dir de yttre dr primért knutet till omgivningen och
handlar exempelvis om att man vill undvika smérta och obehag medan de inre handlar om
behovet av att prestera och bekriftelse (Hedegaard Hein 2012, s. 137).

Genom att anvdnda Herzbergs teori som teoretiskt underlag for arbetstillfredsstéllelse blir det
ocksé lattare att uppnd klarhet 6ver definitionen. Det kan dras kopplingar till vad som
tillfredsstiller respondenterna, dér deras svar kan kategoriseras efter motivationsfaktorer eller
hygienfaktorer. Saledes kan ocksa en djupare och gemensam forstéelse nas, da det ar klart for
alla parter om vad som menas med begreppet, som kan bidra till att besvara fragestillningen 1
studien.



2.5.3 Alienation

Mainniskan ar enligt Marx en social och skapande varelse som under ideala forhallanden far
anvdnda samt utveckla dessa formégor. Det dr pa detta sdtt man kan leva i harmoni med sin
inre natur. Nér dessa forhdllanden inte moéts, och man istéllet far utféra monotona uppgifter
under pldgsamma forhéllanden, framjas man fran sitt eget véisen. Detta var som mest aktuellt
under den tidiga kapitalismen, d4 den harda arbetsdelningen gav upphov till de monotona
arbetsuppgifterna, men ar ocksé relevant i dagens samhélle d& arbetsdelningen lever vidare
och ménga arbeten har kvar monotona arbetsuppgifter som inte ger ménniskor mojligheten att
uttrycka sin kreativitet eller sitt skapande. De flesta arbeten idag &r betydligt bittre utformade
och anpassade till individens forutsdttningar, men det finns saklart fortfarande ménga jobb
som fortfarande har de repetitiva och monotona arbetsuppgifterna som kan skapa
alienation.(Sandberg 2019, ss. 182-183).

Man kan tro att dessa mer monotona arbeten endast finns kvar i exempelvis industriarbete,
men det kan ocksa uppsté i andra yrken. Den amerikanska sociologen Arlie Russel
Hochschild anvdnde Karl Marxs beskrivning av uppkomsten av alienation och drog liknelser
till serviceyrken. Han menar att om vi kan bli alienerade av varor i varuproducerande
samhillen, kan vi bli alienerade av service 1 serviceproducerande samhéllen. Hochschild
beskriver det som att anstdllda inom serviceyrken tvingas att ta kommando 6ver sina egna
kanslor for att bemota kunden pa ett trevligt och korrekt sétt, enligt ledningens 6nskemal. |
kommersiella ssmmanhang, i produktion och konsumtion av servicetjinster, &r anstilldas
kéinslor betraktade som en resurs. Genom att anvinda, eller till och med utnyttja, anstélldas
kénslor 1 affarsmédssiga &ndamal, riskerar man att separera de anstéllda fran sina dkta
emotioner. Detta kan leda till forfrimligande av jaget, och utmattning (Sandberg 2019, s.
443).

Anledningen till att detta dr relevant till studien ar uppvisandet av mojliga foljder till
repetitivt arbete. Det blir ocksa mer fokuserat att inte bara anvinda Karl Marx beskrivning
utan ocksd Hochschilds d4 man léttare kan dra koppling till rekryteringsarbete som ér lite av
ett serviceyrke. Den emotionella begriansning i serviceyrken som Hochschild tar upp skulle
véldigt latt kunna likna samma typer av emotionella tyglar som rekryteringsarbete kan
medfora. Studiens syfte handlar ocksd om den méingd inflytande rekryterare har i deras
arbete, och genom att anvénda alienation som grund blir det léttare att koppla an till senare i
diskussionen.

3. Metod

Kvale & Brinkmann (2014 s. 17) forklarar att den kvalitativa intervjun anvands for att man
ska fa en battre forstaelse av hur intervjupersonen upplever omradet samt vilka erfarenheter
den besitter. Genom en intervju fir man mdjligheten att se virlden frén ett annat perspektiv
in sitt eget och man samlar in kunskaper som kan vara relevanta i ett forskningssammanhang



(Kvale & Brinkmann 2014, s. 17). Intervjun som datainsamlingsmetod anvéndes eftersom
studiens syfte &r att finga upplevelserna som respondenterna har kring det aktuella &mnet.
Kvalitativa intervjun blev dérfor den ldmpligaste datainsamlingsmetoden for att kunna
besvara forskningsfradgorna i denna undersokning. Den &r dven lamplig eftersom
undersokningen utgér fran det fenomenologiska perspektivet. Bryman (2018, s. 52) tar upp
att om man ska kunna forstd intervjupersonernas tankar och upplevelser ar ett
fenomenologiskt perspektiv en bra utgangspunkt. Fokuset inom fenomenologi handlar om att
man &r intresserad av individers upplevelser, tankar men dven uppfattningar kring varlden.
Genom att forsta fenomen utifran intervjupersonens synvinkel kan man enklare forsta vad
som paverkar deras uppforande och beteende (Bryman, 2018, s. 52).

Anvindningen av den kvalitativa intervjun gav mojligheten att styra 6ver hur 6ppna eller
stingda fragor som kunde stéllas till intervjupersonerna. Det finns olika typer av
intervjustruktur som dr lampliga vid olika former av studier men i detta fall har
semistrukturerade intervjuer anvénts pd grund av mojligheten till storre flexibilitet under
intervjun. Semistrukturerad intervju gor det mer mgjligt for den som intervjuar att vara mer
anpassningsbar, menar Bryman (2018, s. 563). Fragorna &r véldigt 6ppna och tillfor att mer
empirisk data kan samlas in men dven att det finns storre utrymme att dndra i vilken ordning
fragorna ska stéllas. Utover storre utrymme Oppnar det dven upp for att kunna stilla
eventuella foljdfragor till intervjupersonen om det tas upp nadgot man vill grava djupare i.
Detta gor att man kan fa olika synsétt 1 intervjupersonens upplevelser kring forskningsdmnet
(Bryman, 2018, s. 563).

3.1 Urval:

Undersokningen omfattade sex rekryterare fran tvé olika verksamheter. Tva stycken var fran
den offentliga sektorn medan de andra fyra var fran den privata sektorn. Valet av att ha
respondenter fran privat och offentlig sektor var inte ett medvetet val fran borjan, utan blev
istéllet en konsekvens av de tvéd urvalsmetoderna som studien anvidnde. Detta behdver inte
nddvindigtvis vara ndgot negativt dock, d& det kan belysa skillnader och likheter mellan de
tva sektorerna som kan vara relevant for framtida forskning. Malinriktat urval anvindes
framst for att vdlja ut vilka respondenter som skulle delta i studien. Kravet var att man skulle
arbeta med rekrytering inom det offentliga eller det privata. Alder och kén har inte varit nigot
avgorande 1 studien och ddrmed har respondenterna endast varit av det kvinnliga konet. Deras
roller var ldmpliga for att kunna delta som respondenter i denna studie. Dock kan man
tilldgga att aldersspannet ligger mellan 20-40 ar. Forutom ett mélinriktat urval har nagra av
respondenterna dven valts utifran ett bekvdmlighetsurval da skribenterna av denna studie har
en personlig kontakt med dem (Bryman, 2018, s. 566).

3.2 Material:

Studien anvénde sig av intervjuer som kvalitativ datainsamlingsmetod och darmed
utformades en intervjuguide med nitton fragor som anvindes vid intervjutillféllena.

10



Intervjuguiden i denna studie har delats upp i tre stycken teman, vilket ar foljande
arbetsutformning, inflytande och avslutningsvis om arbetstillfredsstillelse. Anledningen till
att teman skapades 1 forhand &r pa grund av att kunna basera fragor utifrdn dessa teman for att
kunna svara pa studiens fragestéllning. Kvale & Brinkmann (2014 s. 170) upplyser att borjan
pa en intervju dr det som sétter grunden for hela intervjun. Det dr vid detta tillfalle man
skapar ett fortroende for den som blir intervjuad men samtidigt far ta del av viktig
information. Det kan till exempel handla om att beritta syftet med intervjun och fraga efter
samtycke ifall man ska spela in samtalet, mojlighet for intervjupersonen att stilla fragor till
intervjuaren (Kvale & Brinkmann, 2014 s. 170). For att respondenterna i studien skulle kunna
kénna sig trygga fanns inledande frdgor med 1 intervjuguiden. Tre stycken inledande fragor,
dér respondenterna fick mojlighet att berétta om sig sjélva och vad de hade arbetat med
tidigare och vad de arbetade for tillfdllet med. Intervjuguiden fortsétter sedan vidare till temat
arbetsutformning. Under detta tema stélldes fragor som berdr respondenternas arbetsuppgifter
och hur de upplevde deras nuvarande rekryteringsprocess. Efter arbetsutformning temat gar
man vidare till temat inflytande. Under detta tema stills fragor som berdr hur mycket
inflytande respondenterna har i sin organisationens rekryteringsprocess. Det berdr dven
variationen i deras arbete och om de kan paverka denna variation med hjilp av deras
inflytande. Det tredje och sista temat 1 intervjuguiden dr arbetstillfredsstéllelse. Under detta
tema stélls frdgor som berdr hur respondenterna upplever vad som driver dem i sina
arbetsuppgifter men samtidigt fokus pa om rekrytering ska vara individuellt eller i team.
Avslutningsvis finns det tva stycken fragor som ger respondenterna mojlighet att stélla fragor
till intervjupersonen ifall man undrar dver négot.

Kvale & Brinkmann (2014 s. 172-173) tar upp att bra intervjufradgor tar hdnsyn till tvd
dimensioner, vilka &r tematiska och dynamiska. Den tematiska dimensionen handlar om
intervjupersonens uppfattning av det aktuella &mnet. Brukar oftast kdnnetecknats av
intervjuns “vad”. Dynamiska dimensionen riktar in sig pa intervjuns “hur”, dér
intervjupersonen far mojligheten att 6ppna upp sig och beritta om sina upplevelser samt
kinslor (Kvale & Brinkmann, 2014 s. 172-173). Intervjuguiden som anvéndes vid denna
studie tar hdnsyn till bade tematiska och dynamiska dimensioner, for att kunna fa en helhet.

3.3 Tillvagagangssiitt:

Intervjuerna genomfordes via det digitala programmet Zoom enligt respondenternas
onskemal. Uppkopplingen var stabil under intervjuerna, och det férekom inga problem med
ljud eller bild. Samtalen spelades ocksé in, med respondenternas godkdnnande, for att sedan
transkriberas och avkodas. Kamerorna som var pd under intervjuerna gjorde att
respondenterna och skribenterna kunde se varandra och dnda lyckas ldsa av olika kroppssprék
samt gester som utfordes under intervjun. Frigestillningarna som aktualiseras vid
genomforandet av individuella kvalitativa intervjuer dr samma som vid personliga intervjuer,
alltsa ansikte mot ansikte. Anvandningen av digitala program som Zoom 6kar sannolikheten
att respondenterna hoppas av eller inte besvarar fragorna, dirmed var det viktigt att skapa ett
fortroende och tillit till deltagarna for att minimera chansen av avhopning. Respondenterna
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blev dirfor 1 god tid informerade om att deras svar ér till stor hjdlp och viktiga for studien
(Bryman, 2018, s. 590). Tilliten fanns redan mellan respondenterna och skribenterna dd man
hade utgétt fran ett bekvamlighetsurval som medfor att respondenterna redan kénde
skribenterna i forvdg innan intervjuerna paborjades

Tiderna fOr intervjuerna var ungefir 25-40 minuter langa. Intervjuerna dgde rum enskilt och
inte 1 grupp. Intervjuerna var uppdelade och genomfordes lika mellan skribenterna. Alla
respondenter var medvetna om att de blev inspelade och hade fatt information i férvdg om
undersdkningens syfte och generella innehéll. Dessutom var alla respondenter informerade
om att de nir som helst fick avbryta intervjun om de kénde sig obekvidma eller vilja avsta
fran att svara pa fragor.

3.4 Tematisk Analys:

Bryman menar att en induktiv angreppsmetod anvinds for att analysera observationer och
resultat for att sedan skapa en teori. Da detta dr en kvalitativ studie, vilket innebér att den inte
utgar direkt fran en teori utan snarare fran vad som beskrivs 1 resultatet. Slutsatser grundas pa
de observationer och resultat av studien, precis som hur detta arbete anvénder sig av
respondenternas svar kring rekryteringsprocesser for att sedan kunna koppla an till relevant
forskning samt litteratur. P4 det sittet skapas diskussion och slutsatser kan nas (Bryman 2018,
s. 49).

Det empiriska materialet fran de sex kvalitativa intervjuerna ér det som jamfors och testas
med de teoretiska utgdngspunkter som valts ut. Nér intervjuerna vél hade spelats in och
transkriberats, kodades svaren med hjilp av de tre olika teman som intervjuguiden var
uppbyggd pa. Dessa tre teman ar arbetsutformning, inflytande och arbetstillfredsstillelse. En
tematisk analys anvénds for att koda av respondenternas svar. Vilket innebér att
intervjuguidens teman anvinds som utgdngspunkt for att kunna gora kopplingar mellan
litteraturen som anvénds i arbetet och med svaren frin respondenterna. Det gor att
kategoriseringen av svaren underlittar processen av att koda och sammanstélla ett resultat,
med hjilp av en tematisk analys. Kategoriseringen gor det dven enklare att finna mdnster i
empirin, dessutom underldttar processen till en teoretisk niva (Bryman 2018, s. 567).
Exempelvis kan alltsa fragorna inom temat "arbetstillfredsstillelse" kopplas an till den
forskning som beskriver liknande upplevelser och beskrivningar. Ytterligare kan man genom
att jdmfora informationen fran tidigare forskning med den fragestillning som denna
undersokning stéllt, samt resultatet av intervjuerna. Pa detta sétt okar flexibiliteten
mdjligheten att kunna justera teorier i1 efterhand (Bryman, 2011, s. 517).

Den induktiva angreppsmetoden valdes precis av den anledning som beskrevs tidigare,
eftersom vi anvénder oss av de resultat vi fatt av kandidaternas upplevelse for att skapa en
teori. Detta mdjliggjorde att vi kunde fa fram en slutsats och ddrmed kunna svara pa
fragestéllningarna som etablerades i borjan av denna studie. Tematisk analys valdes eftersom
det framjar en bittre struktur som hjélper 1 bdde kodningen av material och ldsarens
forstaelse, av bade resultat och diskussion.
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3.5 Etisk overvigande:

Vi har haft f6ljande krav 1 dtanke nér vi tinkte pa de etiska aspekterna och detta beror
konfidentialitetskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och informationskravet. Dessa
etiska krav har varit viktiga for att kunna genomfora undersokningen pa ett korrekt sétt och
for kunna ge véra respondenter en trygghet under intervjun.

Det forsta etiska kravet som vi tycker &r véldigt viktigt dr konfidentialitetskravet. De handlar
om att vdra respondenter har varit anonyma under var undersékning dér vi har gett dem
fiktiva namn for att inte ge ut deras riktiga identitet. Alla personliga uppgifter som de har
gett oss kommer ingen annan kunna ta del nér de laser rapporten (Bryman, 2018, s.
173-175). Den information som &r angiven om respondenterna ar deras kon och ett generellt
aldersspann pa deltagarna, 20-40 ar. Namn pa organisationer dr inte heller med 1
undersdkningen, mer dn att de dr uppdelade 1 privata och offentliga bemanningsenheter.

Ytterligare ett krav som &r viktigt att belysa dr samtyckeskravet. Det betyder att personerna
som har intervjuats har haft mojligheten att hoppa av eller tacka nej till att medverka i
intervjun under hela processen géng. Nyttjandekravet dr dven ett centralt krav som vi har
tankt pa nir vi genomforde denna undersokning. Det handlar om att vi har meddelat vara
respondenter att all information som de tillhandahéller oss kommer endast att anvéndas i
undersokningens syfte. Vi hoppades att detta skulle gora att véra respondenter kdnde sig
sékrare och att de skulle kunna ge oss mer information under intervjun. Sista kravet som
kommer att belysas dr informationskravet. Det innebér att véara respondenter fick information
om vad vi hade for syfte med var unders6kning samt vad de kan forvénta sig under intervjun
(Bryman, 2018, s. 170-171).

3.6 Forforstielse/virderingar:

Den forforstidelse som fanns infor undersdkningen var baserad pa de erfarenheter som
skribenterna sjilva haft med rekryteringsarbete. Uppfattningen var att man inom rekrytering,
framfor allt med hogre volym av kandidater, inte hade mycket utrymme for inflytande och
att det séllan ingav kénsla av fullfoljande. Att processerna mer eller mindre var som 16pande
band, dir man som rekryterare i manga fall tog hand om vissa delar av processen men att det
1 grunden var uppdelat for att effektivisera arbetet. Detta tankesétt har varit ndgot som tagits
1 beaktning i formulering av frdgestillning, syfte och intervjuguide, for att sékerstélla att
dessa antaganden inte var ledande i undersokningen. De olika delarna dr formulerade pa ett
satt som undviker att fora fram de virderingar som fanns initialt, vilket ocksé dr anledningen
till att fragestéllning och syfte ser ut som de gor.

3.7 Arbetsfordelningen

Denna studie skrevs av tva forfattare, och saledes har ocksa vissa delar skrivits av olika
personer. Den empiriska insamlingen blev ocksa uppdelad for att skapa storre flexibilitet.
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Genom att dela upp antalet intervjuer pa hélften mellan forfattarna kunde man f4 in fler antal
intervjuer pd kortare tid och ddrmed ha mer tid till analys och kodning av materialet.
Grunden for varje del har skrivits och utformats ihop, dock har vissa delar kompletterats av
en av forfattarna i vissa avseenden, som inledning, bakgrund och metod. De mer omfattande
delarna har dock skrivits tillsammans, det vill sdga resultat och diskussion.

4. Resultat:

De sex respondenterna som intervjuats arbetar inom antingen den privata sektorn eller den
offentliga sektorn med rekrytering, varav de ar sex kvinnor inom aldersspannet 20-40 &r. De
kommer som sagt ha fiktiva namn inom denna studien och vi har valt att namnge de som
foljande:

Mimmi arbetar heltid som rekryterare pa ett privat bemanningsforetag i Véstra Gotaland.
Hon har en kandidatexamen inom personalvetenskap.

Leah arbetar ocksd som rekryterare pa ett privat bemanningsforetag i Véstra Gotaland. Hon
har en kandidatexamen inom personalvetenskap.

Sonja arbetar heltid som rekryterande konsultchef pa ett privat bemanningsforetag 1 Vastra
Gotaland. Hon har dven en kandidatexamen inom personalvetenskap.

Kristina arbetar som rekryteringssamordnare pa en bemanningsenhet i offentlig sektor i
Vistra Gotaland. Hon har en kandidatexamen inom personalvetenskap.

Moa arbetar ocksa som rekryteringssamordnare pa en bemanningsenhet i offentlig sektor i
Vistra Gotaland. Hon har en kandidatexamen inom personalvetenskap.

Stina arbetar som konsultchef pé ett annat privat bemanningsforetag och har ocksé en
utbildning inom personalvetenskap.

Deras svar kommer att delas upp efter de teman som intervjuguiden utgick frén, alltsd
inledningsvis om arbetsutformning, vidare till inflytande, och avslutningsvis om
arbetstillfredsstillelse. Respondenterna ar ocksd uppdelade efter offentlig och privat sektor,
for att underlitta lasningen och léttare kunna dra paralleller eller peka ut skillnader.

4.1 Arbetsutformning

4.1.1 Offentlig sektor:

Moa och Kristina arbetar pd samma enhet, och har dérfor liknande struktur i sina arbeten.
Moa beskriver hennes uppdrag som att annonsera, rekrytera och skota hela processen fran att
en kandidat ansoker till dem, att de har varit pa intervju hos dem pa bemanningen, kandidaten
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blivit formedlade ut till enheterna, de far ga pé en intervju hos cheferna dér, och sen &r det
cheferna som tar beslut om anstéllning eller inte. De meddelar sedan Moa om de vill ha
kandidaten eller inte. Om de vill ha kandidaten 4r det hon som I6neférhandlar och anstéller.
Sen har de sex stycken till i teamet som utfor andra delar, som intervjuar, ringer referenser
etc. Moa och Kristina svarar ocksa pé deras fragor och hjilper dem. Sen har de en chef de
svarar till och som kommer med 6nskemal. Enhetscheferna samt kandidaterna stiller ocksa
en del frdgor under processen som de behover svara pad. Moa uttrycker sig sahér: "Man éar lite
“spindeln 1 nitet”, ddr man &r som ett nav for allas fragor samtidigt som man ska skota sina
egna arbetsuppgifter.”

I och med att de &r stora arbetsgivare har de haft en del personer som jobbat hos dem som
kanske inte ar valkomna tillbaka av olika skél, och did behover de dubbelkolla det innan de tar
in dem. Efter bakgrundskontrollen kontaktas personerna och bokas in pa en intervju, och det
kan vara en fysisk intervju hir pa plats eller telefonintervju. Klarar man intervjun och allt
annat dr ok kommer man till referensfasen. D4 ringer de tva referenser och om referenserna ar
ok, formedlas kandidaterna ut till enheterna for &nnu en intervju, och det dr dé enheten som
fattar ett beslut om de ska ta in personen eller inte.

Moa och Kristina fick sedan fragan om vad de tyckte om denna process och dess utformning.
Moa tog upp hur det ér referenstagandet som kan vara vildigt tidskravande. Eftersom de bara
ringer pé kontorstid kan det vara svért och tidskrdvande att fa tag pa referenserna da de oftast
ir chefer och #r upptagna. A andra sidan finns det en bra anledning att det #r utformat pa det
viset, da det sékerstiller en viss kvalitet som dr nodvindig, framforallt i offentlig sektor. Hade
man skickat ett formulér till alla istdllet hade det varit svarare att vara séker pa att det faktiskt
ar referensen som besvarat fragorna, och inte ndgon kandidaten kdnner exempelvis. Det &r ett
nodvindigt ont, och féorutom det menar Moa att det fungerar bra.

“Processen i sig dr det inte fel pd, men vi dr vildigt beroende pd vad det dr for kandidat som
soker och hur vil de kan hjdlpa oss.” - Moa

Kristina beskrev hur den rekryteringsprocessen de har dr utformad for volymrekryteringar,
och ar darfor framtagen for att den ska passa en stor méngd kandidater och for att kontrollera
mycket det mdjligen gar. Samtidigt maste de kunna halla ett hogt tempo, vilket gor att
rekryteringsprocessen dr ganska slimmad. Och det hdr med att ha utrymme for eget arbete,
det vill sdga att man i rekryteringen kanske gar ut och gor lite egna saker, det finns inte
riktigt, menar Kristina. Kristina fick sedan en foljdfraga om hon anség att processen var
strikt, varpa hon svarade ja, och det finns en anledning till varfor den &r det. Eftersom det &r
en offentlig verksamhet ar det &nnu viktigare att halla sig till en process som inte
diskriminerar, dédrfor maste de gora det “by the book™. Det kan vara svirt att géra med
ménga ménniskor i omlopp, och dérfoér behdver processen vara strikt.

4.1.2 Privat sektor:

Mimmi, Leah och Sonja arbetar pd samma bemanningsforetag men har lite olika
arbetsstrukturer. Mimmi och Leah arbetar frimst med rekrytering inom lager och elektronik.
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Mimmi och Leah beskriver att deras arbete dr vildigt varierande nér man arbetar som
rekryterare, som kan vara allt ifrén att skriva en kravprofil till att utforma en annons, till att
publicera denna annons pa deras webbplats och andra kanaler. Sedan ér det urval av
kandidater, efter det blir det en forsta kontakt, det vill sdga en mindre telefonintervju. De tar
referenstagningar och sedan en mer personlig och fysisk intervju. Sedan om kandidaten &r
bra, skriver de ihop kandidatpresentationer som skickas vidare till sina kunder. Det kan dven
forekomma att man bokar in kandidaten pa intervjuer hos kunderna men kan &ven vara att de
har speciella processer dir det kan forekomma olika logiska tester, som kunden vill att man
ska genomfora.

Sonja beskriver att hon dven har arbetsuppgifter som Mimmi & Leah nér det kommer till
telefonintervju, fysisk intervju och referenstagning men rollen som konsultchef bidrar till fler
arbetsuppgifter. Hon beskriver att man har ansvar for konsulter som &r uthyrda till sina
kunder, man har olika personaldrenden samtidigt som man forsoker skapa en bra relation med
befintliga kunder men dven hitta nya kunder.

“ Som konsultchef har man inte bara ansvar for tillsdtta kandidater till kunderna, utan man
ska standigt vara kontaktbar for bdade konsulter och kunder ifall ndagot skulle hinda. Det dr
ett 24 timmars jobb och krdver man dr flexibel *

De fick frdgan “Vad tycker du om utformningen av er organisations nuvarande
rekryteringsprocess?” for att se vad respondenterna tyckte om deras rekryteringsprocess och
ifall det fanns nagot som kunde forbattras. Mimmi, Leah & Sonja upplevde att deras
rekryteringsprocess var vildigt bra och vl strukturerad. Rekryteringsprocessen som de
anvénder sig av ar [SO certifierad, vilket innebér att man som rekryterare dr valdigt siker pa
att alla stegen inom processen &r korrekta. Sonja lyfter dven fram att datorprogrammet de
anvénder sig av under rekryteringsprocessen dr till stor hjilp under rekryteringen. Detta
datorprogram ar uppbyggt efter deras rekryteringsprocess dir de olika stegen finns med men
samtidigt har inbyggda mallar som gor det enklare att folja. Sonja uttrycker sig sahér:

“ Detta har gjort det mycket enklare for mig, for man kan se hur manga som sokt och man
kan se alla steg visuellt ocksa. Tex hur manga som har genomfort telefonintervju och vilka
som invdintar pd en fysisk intervju *

Stina, som arbetar pa ett annat foretag an Mimmi, Leah och Sonja, beskrev hennes uppgifter
som att vara allt fran bestéllning fran kund till att hitta rétt personal med ritt kompetens och
ritt utbildning. Stina har ocksa dvergripande personalansvar, 4ven om de kandidater hon
anstéllt &r ute hos kunderna. Hon jobbar mestadels just nu med logistik kunder, men historiskt
sett har det varit mycket industri kunder ocksa. Stina sidger att processen kan se ganska
annorlunda dé det sker lite olika fran kund till kund. Vissa vill f6lja de hér stegen ganska
noggrant, andra sdger over telefon ungeférligt hur de vill ha det och det ger lite mer frihet.

Stina menar att om de inte hittar ndgon internt, brukar de borja med att 1igga ut en annons
och dé dr det antingen hon som konsultchef eller hennes kandidat ansvariga som brukar dga
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den processen beroende pd hur mycket man har att géra. Dé skriver de helt enkelt en annons
som de sedan skickar vidare till kunderna, som far ldsa igenom det och kdnna om det kénns
tryggt. Nér annonsen sedan ligger ute foljer man helt enkelt processen darigenom. D4 dr det
allt ifrén fOrsta telefonintervjun och sen till fysisk intervju pa plats och sedan referenstagning.
De gor en bakgrundskontroll ocksé. Efter det brukar de skicka kandidatpresentationer nir
man har gétt igenom hela den hér processen till kunden som de dé far lasa igenom. Dérefter
far de alternativt trdffa kandidaten, eller alternativt bestdimma direkt att det ar ratt person for
jobbet. Stina sammanfattar processen som en mall man utgér frdn, men som ar
anpassningsbar utefter kundens behov. Det kan vara exempelvis annonsupplagget eller
presentationer av tjdnsten, som kan variera beroende pa kundens dnskemal.

Niér Stina féar frdgan om vad hon tycker om utformningen av processen svarar hon att det
finns bade for- och nackdelar. Hon tycker att det &r superskont att kunden kliver in och
faktiskt ar vildigt delaktig i processen och dr vildigt tydlig med vad de behdver. Sen & andra
sidan finns det kanske manga ganger nar det inte riktigt dr lika smidigt. Antingen kan kunden
kanske ha valdigt specifika alldeles for hoga krav fran Stinas héll nér de sjdlva kanske inte
riktigt ger utrymme for det. Sen tycker Stina ocksa det &r manga ganger som kunden har
alldeles for lite asikter om hur saker och ting ska gé till och sedan i slutdndan kanske Stina far
tillbaka att det var helt fel profil. Stina sdger sahér: “Vi kanske hade kunnat métas lite mer pa
mitten, kan jag tycka.”

4.3 Inflytande
4.3.1 Privat sektor:

Mimmi, Leah & Sonja &r véldigt ndjda med hur deras organisationens rekryteringsprocess ér
uppbyggd men nir det kommer till variationen mellan de olika stegen i processen kan det se
lite annorlunda ut. Sonja som arbetar mer som en rekryterande konsultchef upplever
variationen 1 hennes arbete &r véldigt stor. Det finns ett stort utrymme for variationer i
hennes arbetsuppgifter och menar att det inte ar lika monotont som folk tror det 4r. Man kan
styra hur man ldgger upp sina dagar, bara man dr medveten om vad som maste goras.

“Man har en ganska stor frihet beroende pd deadline, skulle jag scga. Vi har en ordertavia
ddr man kan se de olika deadlines men hur man viljer att ldgga upp sitt arbete dr fritt.”

Mimmi och Leah som arbetar mest med rekrytering har inte direkt samma uppfattning om
variationen som Sonja har. Leah upplever att rekrytering ér ett vildigt enformigt arbete och
véldigt lite variation om dagarna. Dagarna ser véldigt lika ut under en vecka. Antingen sitter
man med intervjuer en hel dag eller scrollar CV:n i annonserna som dr utlagda. Det ar vildigt
enformigt nir det kommer till arbetsuppgifter men hon upplever 4nda att hon har lite
inflytande nér det kommer till att paverka vilka fragor som ska stillas under en
telefonintervju. Leah uttrycker sig sahér
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“ Arbetsuppgifter i sig dr enformiga och inte mycket man kan dndra..det jag kan paverka dr
vilken ordningsfoljd som frdagorna tas upp eller vad for frdagor som ska stdllas. "

Mimmi upplever precis som Leah att det kan vara enformigt men samtidigt inte. Det hon
menar dr att det ibland dr det enformigt om man bara sitter och har telefonintervjuer en hel
dag. Men skulle det vara nagon dag hon har en telefonintervju inbokat och sen kanske nagon
referenstagning direkt efter och sedan nagon intervju, da tycker hon 1 alla fall att det blir lite
mer variation i arbetet. Nar det kommer till inflytande 6ver sitt arbete upplever hon édnda att
hon har en del. Hon menar att man har en stor frihet att planera sina dagar relativt hur man
vill men man ska ha i dtanke att inom rekryteringsbranschen géller det ha utrymme {or
flexibilitet.

“Jag har ganska stor frihet att ldgga upp mina dagar som jag vill. Men ndr det kommer till
fysiska intervjuer sd maste jag dndd vara flexibel efter kandidaternas énskemal

Respondenterna upplever att de har stort inflytande nir det kommer till intervjumallen som
de anvénder sig av inom foretaget. De upplever att det finns mdjlighet att lagga till fragor
som man har uppmirksammats att kunderna efterfragar. Fragor som inte dr bekvéma att stélla
till en kandidat kan man vilja att ta bort ifall man 6nskar. Sedan kan man dven vilja sjalv
vilken ordningsfoljd som frdgorna ska stéllas 1. Men de papekar att det finns standardfragor,
som man maste folja men i vilken ordning man stiller dem 1 &r inte lika viktigt. Anledningen
till att man méste ha standardfrdgorna med &r pa grund av att alla kandidater ska f4 samma
typ av process. Leah tar upp att eftersom hon jobbar mycket emot lager omrédet, har hon
mojlighet att anpassa fragorna utifrdn det. Medan Mimmi som arbetar mot elektroniken har
mojligheten att anpassa intervjumallen efter frdgor som dr mer ldmpliga att stélla till
kandidaten som soker inom elektronikomradet. Leah uttrycker sig sahar

“Mojlighet att skapa olika mallar for olika tjdnster. Varje rekryterare eller konsultchefen kan
stdlla andra frdagor som faller in pd deras omrade, mallen skulle jag mer sdga dr ett stéd och

ett sdtt att folja en rod trad under en intervju.”

Darefter fick Mimmi, Leah & Sonja fragan om deras inflytande i rekryteringsprocessen
paverkade hur engagerade de kédnde sig. Leah & Sonja upplever inte att inflytandet 1 deras
rekryteringsprocessen paverkar hur engagerade hon kinner sig i sitt arbete. Hon menar att
man dr ganska last jamfort med tidigare arbete dar hon hade mer mojlighet att vara kreativ.
Det dr alldeles for monotont arbete, sdger hon. Mimmi ddremot var mer positivt instilld och
upplevde att inflytande kunde pdverka hennes engagemang. Hon menar att det blir enklare att
fa ihop arbetsveckan om hon har inflytande dver hur man véljer att 1dgga upp sitt arbete. Hon
uttryckte det pa foljande sétt:

“ Om man vdljer och varierar sina arbetsdagar sd kdnns det ju roligare att jobba ocksa.
Samtidigt sd blir man extra engagerad i arbetet ndr jag hinner med mina arbetsuppgifter

‘
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Niér Stina fick fragan om variationen av arbetsuppgifterna och hennes inflytande 6ver den
svarar hon att det dr beroende pa situationen. Det handlar mycket om tidspressen. Ska de
anstélla en tjansteman, kan den processen kanske ta lite langre och ddr man har mer tid att ta
beslut. A andra sidan kan de f4 en bestillning dir det “brinner i knutarna" och att dér de
maste bli klara sa fort som mgjligt. Det ar vél egentligen det som styr hur mycket inflytande
man egentligen har; tiden man har att jobba med.

Direfter fick Stina frdgan vilken médngd inflytande hon har i processens olika delar, och om
hon kan paverka dem. Det menar hon att de har. Organisationen ér &ndé uppdelad pa ett sétt
att det dr ganska hogt 1 tak. Om de har nagra asikter och forslag, som att formuldret de
anvénder vid intervjuer med det borde éndras, ér det helt okej da det dr ocksd de som faktiskt
sitter och arbetar med detta. Det dr inte Stina som tar beslutet, men de som gor det har ocksa
valdigt stor forstaelse for att det faktiskt bast vad som behdvs.

4.3.2 Offentlig sektor:

Moa anser att arbetsuppgifterna dr vildigt varierande. Hon sitter som ordinarie
rekryteringsansvarig och har vildigt tydliga uppgifter. Hon har ocksa dverblick dver hela
verksamheten, vart dr de 1 fas och vad som behdver goras. Moa kan styra véldigt mycket.
Skulle hon séga till sin chef att hon inte hinner skapa anstéillningar idag for att hon sitter med
annat dr det helt ok. Moa jimfor lite med resten av teamet och sdger att hon sitter pa mer
frihet 4n vad de andra gor. Dock sitter man ocksé pa kvéllar och helger for att komma i kapp.
Det dr ndgot som man kan gora obetalt véldigt mycket ocksa. Allt for att hinna ikapp 1
mangden. Det &r liksom priset for att kunna variera, menar Moa.

Vid fradgan om inflytande dver variationen menar Moa att hennes jobb hénger vildigt mycket
pa att alla andra har gjort sin del. Att enhetscheferna har kallat en kandidat pa en andra
intervju, att mina kollegor har genomfort deras forsta intervjuer. Moa forlitar sig pd att saker
och ting ska rulla pa. Hon har inte tid att sétta sig och kontrollera alla andras arbetsuppgifter.
Moa fortsétter med podngen att det inte heller 4r ndgonting man ska behova gora. Hon menar
att de alla 4r vuxna och stravar mot samma mal. Och sen &r det klart att saker och ting hinder.
Om man haft en krdnglig intervju och man behdver extra tid pé att renskriva den. Men da vill
man ju alltid ha lite framforhéllning.

Kristina sdger ocksa att det dr vildigt mycket omvéxling. Samtidigt &r det ju dterkommande
arbetsuppgifter, men hon sitter inte och gor en och samma sak hela tiden. Kristina papekar
ocksa att det anda dr rekrytering och &dr det minniskor som dr involverade kan man inte riktigt
se det som rutin, utan varenda drende &dr unikt. Hon behdver kolla upp, 6vervidga om hon
behover prata med andra och samla information.

“Mina arbetsuppgifter pa pappret ser ut att de dr exakt samma, men det dr fran fall till fall
beroende pa vad det dr jag far for information och vad det dr for kandidat.”
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Kristina fir ocksa frdgan om vilket inflytande hon har i variationen av arbetsuppgifterna, dir
hon svarar att det 1 princip bara dr hennes egen planering, men att ocksd den &r kopplad till
inflodet. Alltsd hur manga personer de har i omlopp. Men att planera mitt arbete och lagga
upp det och veta vad jag ska gora pa dagarna, det gor jag helt sjilv.

Moa och Kristina fick sedan fragan om vilken mingd inflytande de har i de specifika delarna
av processen. Hér beskrev bade Kristina och Moa ungefar samma upplevelse. De far inte
sétta sig och dndra hur de vill, utan det dr samma diskussion tillsammans med kollegorna,
chefen och framfor allt med rekryteringsteamet som sitter och gor de hér frdgorna. En mer
demokratisk process helt enkelt. Moa gav ett exempel dér de adderade en frdga om fysiska
besvir, for att kontrollera att kandidaten kunde utfora arbetet.

Kristina och Moa hade olika saker de hade velat forbéttra med processen de arbetar utefter.
Moa var vildigt inne pé ett mer jamnt flode av kandidater, d& hon upplevde att det kan bli
overvildigande under varen medan det dr valdigt lugnt under hosten. Kristina var mer inne pa
att den offentliga sektorn ldtt kan bli fyrkantig ibland, vilket hon mirkt extra tydligt da hon
varit 1 privat sektor innan dess. Man behdver vara mer ifragasittande, och inte lasa fast sig i
hur man gjort saker forut.

“Det finns alltid andra vigar att gd. Det finns alltid ett nytt sdtt man kan se ett problem.”

4.4 Arbetstillfredsstillelse

4.4.1 Privat sektor

Fragan om hur respondenterna upplevde fullféljandet av rekryteringsprocesser, kunde man
notera att Mimmi, Leah och Sonja upplevde samma delaktighet. Man var med i borjan nér
kravprofil togs, under intervjuerna och énda fram till nér man presenterade kandidaten for
kunden. Leah menar att man som rekryterare kunde &ven lata en annan rekryterare i deras
team hjélpa till under processen, om man hade for minga referenser att ta under samma tid.
Overlag hade Mimmi och Leah stort verseende dver processen fran start till slut och menade
att man oftast fullféljde hela rekryteringsprocessen sjéalv. Sonja som ar rekryterande
konsultchef fullf6ljde oftast sin rekryteringsprocess, men tog dven mycket hjilp av de andra
rekryterna under processen dd hon kan ha andra drenden som kommer emellan. Sonja sdger
séhir

“Om jag har kandidater sd fullfoljer jag processen men kan dven vara sa att vi delar upp
processen, tex jag tar telefonintervjiu medan min kollega tar intervjuerna fysiskt och

referenserna. Vi hjdlps dt en hel del «

Mimmi tar &ven upp att det som driver henne genom hela rekryteringsprocessen dr nir det
finns mycket kandidater 1 deras annonser. Ett annat tillfdlle 1 arbetet som Mimmi kénner sig
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driven dr ndr man ar ute pa kundbesok och man far se stédllet som hon rekryterar till. Da har
man helt plotsligt en hel annan forstaelse for tjansten, for personer man ska rekrytera och da
upplever hon ocksa att man kdnner sig mer driven.

“ Liksom jag far en kdnsla av att jag har stenkoll pa vad som behovs och tycker att det dr

«

roligt att kunna hitta den personen och gora den matchningen *

Leah ar lite inne p4 samma spar som Mimmi nédr det kommer till vad som driver henne 1 sitt
arbete. Hon beskriver att ndr man sétter rétt person pa ritt plats blir man extra motiverad.
Men hon forklarar att det finns ménga andra bemanningsforetag som letar efter samma behov
till en gemensam kund. Vid ett sadant tillfdlle blir man lite mer tévlingsinriktad och vill sétta
denna kandidaten fore ens konkurrenter sa att sdga. Detta ger extra motivation och skapar ett
driv att gora ett bra arbete péstir hon. Sonja ddremot upplever att hennes driv kommer ifran
nér en kund har en skarp order som kan vara svar att tillsdtta eller nir det ar stdrre volymer
som ska tillsdttas under en period. Hon papekar dven att man kénner sig mindre driven samt
omotiverad ndr man inte har en direkt order utan man letar bara proaktiv efter ett behov som
kanske dyker upp i framtiden. Sonja beskriver kinslan av tillsdtta en kompetent kandidat till
en kund pa detta sitt:

“ Ndr man lyckas tillsdtta en liten mer svarare kandidat med spetskompetens sd pirrar det till
i kroppen och man blir taggad, sddan kdnsla gdller det att ta vara pa *

Respondenterna fick slutligen svara pé frigan om man upplevde individuellt arbete eller
teamarbete var mest optimalt i rekrytering. Mimmi sdger att det kan bade vara bra och daligt.
Hon menar att det som ar bra med att jobba sjadlvstindigt &r att man har full kontroll 6ver sina
processer. Det dr ju positivt och dé finns det ingen risk att en kandidat faller mellan stolarna.
Man missar inte nigra kandidater och man vet vilka man ska ringa, och pa sa sétt tycker hon
det dr véldigt bra. Men hon tar dven upp att jobba helt sjdlvstindigt, kan dven vara svart for
att man har inga att bolla med, eller f& andra perspektiv. Hon tar upp ett exempel nér man har
ett daligt kandidatflode, att det kan det vara bra att ha ndgon som man kan bolla med for att
hitta alternativa sokvégar, eller de dr ndgon som har en kontaktperson. Hennes optimala
rekrytering skulle vara sjdlvstandigt arbete men dven att det kompletteras med ndgon man
kan teama upp sig med. Mimmi kommer dven in pa nackdelarna med att arbeta i team och det
kan l4tt bli stokigt om man &r flera stycken som arbetar i samma annons, det blir létt att man
rakar ringa samma personer till exempel. Mimmi beskriver att den optimalaste rekryteringen
enlig henne skulle vara sihér:

“Man har sina egna arbetsuppgifter men man dr dndd involverad i andras omrdden ocksd sa
man kan stétta varandra, det hade varit det mest optimala for mig.”

Leah sdger att hon inte upplever att det &r sjdlvstdndigt utan man arbetar hela tiden som ett
team. Hon menar att oavsett om det dr en konsultchef som gor sitt arbete eller om det dr hon
som gor sitt arbete, arbetar man &nda tillsammans. Det dr en hérlig grupp som hon befinner
sig 1 ddr man hjélps at och ingen anser att den 4r béttre &n ndgon annan, oavsett vilken roll
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man har. Hon tar upp exempel nir de hade en stor mingd ordrar som hon sjélv inte kunde
hinna med och d& fanns det alltid ndgon som stédllde upp och kunde hjélpa henne i de olika
stegen for att underlétta hela rekryteringsprocessen. Leah punkterar dven att hennes arbete dr
till viss del sjdlvstandigt och det 4r inget hon har problem med, utan snarare ar skont. Hon tar
upp att det som &r positivt med att arbeta lite mer sjdlvstdndigt dr att man har sina egna
annonser och dér blir det enklare att ha koll pa vad som gjorts eller inte gjorts. Hon nimner
att en nackdel med att arbeta i team &r nir det 4r mycket att gora och flera personer &r 1
annonsen, kan det bli jobbigt, eftersom hon upplever att hon forlorar kontrollen.

“Jag gillar att ha kontroll for dr lite av ett kontrollfreak... haha... men jag gillar att ha det
strukturerat i mina annonser och de olika stegen, vilket blir jobbigt om andra dr ddr inne och

“«“

ror.

Sonja tar upp precis som Mimmi att hon foredrar samarbete fore individuell ndr det kommer
till rekrytering. Hon menar att man behover ha nagon att bolla med. Till exempel kan det vara
om man stoter pa en tuff intervju och som inte skapar en trygg kénsla eller om man maste
tacka av nagon och kandidaten blir upprord, sdger hon. Da kan det vara skont att kunna stotta
varandra och bolla saker med varandra. Hon upplever att om man ar osdker pa en kandidat,
hjélps man &t och ser frén olika perspektiv.

Stina beskriver hur hon verkligen &r med i rekryteringsprocessens start till slut, allt fran
formulering av kravprofil till att skriva anstidllningskontraktet. I vissa fall 14ggs den senare
delen av processen over till kunden, och dé har inte Stina lingre ndgon direkt inblandning,
men 1 de flesta fall har hon personalansvar 6ver de kandidater som hon anstéller vilket ocksé
gOr att hon far ta del av deras insatser genom kundmoten dar de far feedback varje vecka. Vid
frdgan om vad Stina upplever som drivande i sitt arbete forklarar hon hur samarbetet med
kunden dr ndgot hon tycker dr vildigt givande, nir det fungerar bra. Hon menar att det ér
resan till tillsdttningen av en kandidat som ar mest kul.

Avslutningsvis far Stina fragan om individuellt arbete kontra grupparbete, och vad hon
foredrar i rekryteringsarbete, varpa hon svarar att hon inte har nagonting direkt mot det. Dock
uttrycker hon hur hon tycker det ér roligare med den ménskliga kontakten, att traffa
kandidater, kunder och konsulter. Hon beskriver ocksa att arbetet krdaver en del koordination.

“Vi jobbar ju i en sadan bransch som gar sa himla fort, sa det krdvs ett otroligt samarbete

’

med kollegorna.’

4.4.2 Offentlig sektor

Moas upplever att hon kan vara med i hela processen av en kandidats tillséttning. I manga fall
ringer kandidater till henne redan innan de har skickat in ansékningen, eller om hon blir
kontaktad av en enhetschef som ir intresserad av att anstiilla en viss kandidat. Aven om Moa
inte direkt 4r med 1 alla steg av processen kan hon dock ha 6verblick och se resans géng,
samtidigt som hon finns tillgdnglig att kontakta om kandidaten har nagra fragor om arbetet
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eller liknande. Det skapar engagemang att se helheten pa det sittet, vilket ocksa ar en del av
Moas svar om vad som driver henne i arbetet. Hon forklarar dock att det framforallt &r ett
Oomsesidigt engagemang fran kandidaten som &r mest givande.

“Det dr folk som verkligen dr drivna att hjdlpa mig. Da kdnner jag ett behov av att hjdlpa
dem. Dd blir det inte som jag rekryterar personen, utan da blir det som vi tillsammans skaffar
ett jobb.”

Det kidnns bra for Moa att veta att hon formedlat ritt person till ritt plats, vilket oftast blir
bekriftat genom att hon fir hora fran enheterna att kandidaten fungerat bra. Moa fér sedan
fragan om hur hon upplever individuellt arbete kontra grupparbete, och vad hon féredrar. Hon
beskriver det som véldigt skont med det individuella arbetet. En stor del av arbetet &r socialt,
och Moa menar att hon dr van vid att alla vinder sig till henne, vilket gor det lite avkopplande
att kunna sitta med formedling, kandidatprofiler och svara pa mail helt sjdlv da och da.
Grupparbete upplever Moa som superskont. Att kunna bolla med andra kollegor om
kandidater och andra svara problem &r en vildigt viktig del av arbetet.

“Man sitter ju avgorande ifall en person ska fa ett jobb eller inte och sitta och bestimma det
sjalv och leka med leka Gud pd nagot sdtt.“ - Moa

Kristina upplever inte att hon far samma upplevelse av fullféljning i den rollen hon é&r i just
nu. Det dr de andra i teamet som tar fram kandidaterna, och hon &r knappt med i den
processen. Det dr forst nar man tar bakgrundskontroller och urval som Kristina dr med 1
processen. Sen finns det dock tillfdllen dir det finns tveksamheter fran teamet som flaggar for
det. D4 kliver Kristina in och tar del av vissa moment, men generellt upplever inte hon att
hon dr med i hela processen. Det Kristina upplever som drivande dr att ge manniskor som
andra uteslutit, en chans. Att kunna satsa pa vissa personer som pa pappret har simre
utgéngsldge, och se dem lyckas helt enkelt.

“....att de kommer till en enhet ddr de dels far en chef som ser bakom det hdr, ser bakom som
tror pa mdnniskan och som dterkopplar till mig att det har gatt jdttebra med den hdr
personen. Det dr det far mig att tycka att da kdnns det bra med det arbete man gor.”

- Kristina

Kristina sidger att det dr grupparbete som dr mer optimalt for rekryteringsarbete, da det finns
olika styrkor i ett team som kan struktureras for att underlétta i processen. Niagon dr kanske
bittre med intervjuer medan ndgon annan kan vara bittre med det administrativa. Kopplar
man ihop de hir omradena far man ett mycket béttre rekryteringsarbete &n om en person ska
kora hela processen sjilv. For den ér tung, den dr vildigt tung. Kristina avslutar med att
tilligga hur det alltid kommer att finnas saker att fordndra, forbattra och utveckla 1
rekryteringsarbete.

“Det dr ett hantverk och ett hantverk dr aldrig klart.”
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5. Diskussion

For att analysera resultat och jimfora den med tidigare forskning pa ett ldttforstatt sditt
kommer samma struktur och teman som anvindes i resultatet ocksd anvindas hdr i
diskussionen. Dessa teman dr arbetsutformning, inflytande och arbetstillfredsstdllelse. Det
kommer ocksd finnas uppdelning mellan offentlig och privat sektor, precis som i
resultatdelen, for att underldtta forstdelsen och skapa kontinuitet.

5.1 Arbetsutformning

Respondenterna fran den offentliga sektorn hade véldigt lika uppligg i deras arbeten. Enda
skillnaden var som sagt till vilka enheter de rekryterade till. Bide Moa och Kristina hade en
mer dverblickande roll 6ver rekryteringsprocesser, déar de kanske inte utforde alla specifika
delar och moment men hade ansvar och 6verseende av dem. Detta gjorde att de bdda dnda
upplevde att de hade variation av uppgifterna, och fick en kénsla av fullfoljning av processen.
Detta kan man koppla till det som Tummers & Den Dulk tar upp angdende arbetsprestation.
Arbetsprestationen paverkas av hur arbetstagarna upplever meningsfullheten i deras arbete.
Lag meningsfullhet leder till simre arbetsresultat och ldgre motivation, medan hog
meningsfullhet ger motsatta effekter. Moa och Kristina upplever meningsfullheten i deras
arbete, vilket innebér en béttre arbetsprestation niar de kommer till deras
rekryteringsprocesser (Tummers & Den Dulk, 2013, s 852). Moa ansag att det fanns delar
som var tidskrdvande, som att ringa referenser, men motiverade samtidigt att det var
nodvandigt for att delarna av processen granskas och da géller det att ha en hog grad av
noggrannhet. Kristina ansag att processen var slimmad, och det inte fanns mycket utrymme
for egna idéer och initiativ, men forklarade att processen méste se ut pd det séttet da det 4r en
hog volym av kandidater som méste in. Man kan sammanfatta det som att de hade lite kritik
men som de bada insdg inte direkt kunde korrigeras utan att skapa brister i andra delar av
processen.

Om man tittar pa arbetsutformning pa de tva privata organisationerna, kan man se skillnader
mellan att vara rekryterare respektive rekryterande konsultchef. De tva rekryterarna upplevde
mer att deras arbetsuppgifter hade ganska lite variation. Man hade sina basuppgifter som
skulle utforas, vilket var bland annat annonsskrivning, intervjuer och referenstagning som
ingick 1 deras dagliga arbete. Sedan kunde det dven forekomma att man gick pd kundbesok
tillsammans med ansvariga konsultchef. De rekryterande konsultcheferna hade dven
arbetsuppgifter som intervjuer, referenstagning och annonsering. Dock till skillnad fran
rekryterarna, hade de dven andra arbetsuppgifter som forekom utdver rekrytering. Man hade
storre personalansvar dver de befintliga konsulter inom bolaget men dven stort kundfokus for
att behélla befintliga kunder men dven for att dra in nya kunder till bolaget. Personaldrenden
var en stor del av vardagen, dir handlade om svdra samtal men &ven rehabiliteringsfall.
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Uppfattningen om rekryteringsprocessen kunde skilja sig mellan de tva olika privata
foretagen. Det foretag dar majoriteten av respondenterna arbetade inom fanns det ett starkt
fortroende for den nuvarande organisatoriska rekryteringsprocessen. Den var vil konstruerad
och holl ett professionellt métt, utdver det fanns det stort marginal till att &ndra den vid
speciella tillfallen. Den andra organisationens rekryteringsprocess som Stina arbetade med,
upplevdes inte pa samma sétt. Rekryteringsprocessen inom organisationen var valdigt styrd
frdn kundens 6nskemal och ddrmed kunde det bli problematiskt. Upplevelsen frdn Stina var
att det var svart att forsta kravprofilen man fick fran kunden da den ibland saknade tillrackligt
med information eller var felaktig.

Det som kan kopplas an till dessa svar dr hur viktigt det &r med utformningen av processen
och vad syftet med en rekryteringsprocess dr. Miles och McCamey tar upp i deras artikel de
forodande konsekvenser en negativ kandidatupplevelse kan ha for en organisation, och att
man vill undvika det till varje pris. Finns det en tydlig plan att f6lja kommer det inte bli lika
mycket osdkerhet for rekryterare och ddrmed kommer det ocksa bli en béttre upplevelse for
alla parter (Miles, McCamey, 2018, ss. 756-759). Kopplat an till respondenternas svar kan
man se hur det finns likheter i resonemang. Moa och Kristina tar bada upp negativa aspekter
av deras rekryteringsprocess, men forklarar att den ser ut som den gor av en anledning. I detta
fallet dr det inte bara fOr att sékerstélla att kandidaten har en bra upplevelse, utan ocksa for att
deras arbete dr granskat och kontrollerat till en hogre grad och dérfor ér det &nnu viktigare att
ha en robust process pa plats for att minimera tveksamheter.

Aven kopplat till rekryterare frin den privata sektorn kan man se att de flesta tog stolthet i
deras nuvarande process, da den har ett professionellt matt och att den var relativt flexibel for
potentiella fordndringar. Det fanns ett starkt fortroende till processen som sagt, vilket enligt
McCamey och Miles underlittar rekryterarnas arbete. Dock beskrev Stina att hennes arbete
kunde vara styrt av kunden 1 stundtals, och att &ven om processen fungerade, kunde det vara
svart att komma O0verens med vissa delar da kunden ville en sak men hon inte alltid héll med.
Det ar kunden som har mer bestimmande i dessa delar, och hon forstar att det ar sa det ar.Har
kan man koppla an till vad Miles och McCamey skrev om foretagsvarumarket. Om en
kandidat skulle vara missndjd med hur en organisation bemotte den, kommer den antagligen
inte rekommendera organisationen for anhoriga eller 1 vérsta fall inte vilja associera med den
1 framtiden alls. Detsamma géller for Stina och hennes foretagskunder. Skulle Stina inte vara
tillmotesgaende till kundernas 6nskemal och krav, &ven om de kan vara svara att na upp till,
skulle det kunna resultera i att det inte blir nagra framtida samarbeten med det foretaget 1
framtiden. Dessutom skulle det kunna ha negativ inverkan pd ryktet av Stinas organisation,
och ddarmed skada foretaget ekonomiskt (Miles, McCamey, 2018, s. 756)

5.2 Inflytande

Moa och Kristina talade en del om hur det finns externa faktorer som kan avgéra miangden
inflytande man har 1 arbetet. Moa tog upp hur hon forlitar sig mycket pa att andra
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medarbetare ska ha gjort sina uppgifter for att hon ska kunna dela upp sitt arbete som hon
vill. Annars kan en del av tiden ga till att istdllet rétta till andras misstag. Hon séger att det &r
viktigt med kommunikationen for att sdkerstélla att saker och ting rullar pa. Kristina
beskriver hur varje drende ar unikt, da det &nda &r ménniskor hon jobbar med, och att det &r
det som skapar variation i arbetet. Kristina menar att hon kan planera sitt eget arbete ganska
fritt, men att det kan paverkas av inflodet av kandidater som hon inte har nigot direkt
inflytande 6ver. Kopplat an till Tummers och Den Dulks artikel om alienation, kan detta ses
som mdgjliga varningstecken for minskad autonomi. Skulle inflédet av kandidater som
Kristina ndmnde vara for mycket, eller om medarbetare inte haller takten som Moa beskrev,
kan det begrdnsa och 6vervildiga respondenterna. Hard arbetsbelastning och mindre frihet

kan ocksa gora att man inte kdnner samma meningsfullhet i arbetet, menar Tummers och Den
Dulk (Tummers & Den Dulk, 2013, s 852).

Mimmi och Leah talade mycket om att sjdlva rekryteringsarbetet 4&r monotont och man har
vialdigt enformigt, man maste ta intervjuer, bde fysiska och 1 telefon, eftersom det ingar 1
arbetet. De menar att deras inflytande snarare ligger 1 hur man viljer att 1agga upp sin dag for
att undvika att bli uttrakad och mindre motiverad. Sonja och Stina som &r konsultchefer ansag
inte att det var lika monotont och enformigt arbete som Leah och Mimmi talade om. Da de
dven hade andra bitar som personalansvar och kundmdten som arbetsuppgifter, vilket gjorde
att man hade storre variation och inflytande i sina vardagar. Dock upplevde de att de dnda
hade en tidspress pa sig eftersom de dven hade saker som var tvungna att goras inom en viss
tid. Sandberg beskrev hur det fanns arbeten dér inslag av den tidiga kapitalismen levde kvar,
och detta kan ses som ett exempel som Mimmi och Leah beskriver, med liknande repetitiva
strukturer (Sandberg 2019, ss 182-183). Sandberg lyfter &ven Hochschilds applicering av
alienation inom serviceyrken, dir anstédlldas kénslor blir resurser for organisationerna de ar
anstillda hos. Liknelsen hér dr att Mimmi och Leah upplevt samma monotona uppgifter som
man kan uppleva inom industriarbeten, men att det istéllet blir mer slitsamt f6r huvudet
istdllet for kroppen (Sandberg 2019, s. 443).

De fyra respondenterna inom den privata sektorn var dnda valdigt 6verens om att det fanns en
hog grad av inflytande nir det kom till delarna inom rektrykningsprocessen sasom
intervjumallen. Det fanns ett betydligt stort utrymme att dndra intervjumallen ifall man
behovde det, dock fanns det en del frigor som var tvungna att vara med for att skapa en
rattvis rekryteringsprocess for alla kandidater. Inflytandet i andra delar av processen kunde
man dven péaverka enskild eller tillsammans med arbetsgruppen. Detta inflytande paverkade
de fyra respondenterna olika hur motiverade och engagerade de kénde sig. Leah, Stina och
Sonja upplevde inte att detta inflytande paverkade deras motivation pa ndgot sitt. Mimmi
ddremot upplevde att storre inflytande paverkade hennes motivation mer. Arbetet som var
monotont blev lite roligare, vilket skapade ett storre engagemang att fortsétta arbeta dven fast
de var enformiga arbetsuppgifter.

Hér kan man applicera ett exempel dir respondenterna beskriver hur deras arbete kan kénnas

monotont. Enligt Tummers och Dulks artikel kan repetitiva arbetsuppgifter ha en negativ
inverkan pa arbetstagarnas kénsla av meningsfullhet i arbetet. Detta leder sedan till saimre
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arbetsresultat och saledes lagre motivation. Det dr ocksé viktigt att kunna ha eget
beslutsfattande i arbetet, for att undvika hog arbetsbelastning (Tummers & Den Dulk, 2013,
$.852) Det finns nigra exempel fran respondenternas svar som skulle kunna riknas in hér.
Mimmi och Leah beskrev exempelvis hur de hade inflytande i hur de lade upp sina
arbetsuppgifter, men det tog inte bort det faktum att uppgifterna i sig kunde upplevas som
monotona édnda. Sen finns ocksd Moa och Kristina som beskriver att deras arbetsuppgifter
inte kdnns enformiga, men att deras arbete létt kan pdverkas av andra faktorer sdsom
medarbetarnas prestationer och infléde av kandidater. Faktorer de inte riktigt kan kontrollera,
och som enligt artikeln 14tt kan leda till hog arbetsbelastning som lédngre fram kan resultera i
alienation.

Det skulle kunna finnas l6sningar till att effektivisera de mer monotona uppgifterna och lita
rekryterare fa arbeta med mer engagerande arbetsuppgifter. Precis som Malik m.fl tar upp i
deras artikel hur artificiell intelligens kan underlitta i rekryteringsarbete, ar det kanske det
som saknas 1 respondenternas organisationer. Alltifrdin matchning med kandidater,
administrativa uppgifter, videointervjuplattformar med mera, kan definitivt minska miangden
tid och energi en rekryterare behover ldgga péa dessa uppgifter om de istéllet hade system som
tilldt dem att fokusera pa andra delar, som den méanskliga kontakten med kandidater och
kunder, utformningen av intervjuguider eller annonsering (Malik et al. 2020, s.1163). Det
skulle helt enkelt erbjuda nya mdjligheter for variation och inflytande i rekryterarnas arbete.

I Moa och Kiristinas fall skulle det ocksa vara gynnsamt att uppna storre grad av objektivitet
och transparens for kandidaternas skull, i och med att de &r i offentlig sektor. Da det blir
mindre méansklig inblandning 1 processen kan den bli mer standardiserad och opartisk. Har
man en chatbot som foretagen 1 Maliks m.fl studie, hade man da tillétit att kandidater att
lattare fa information och navigera genom processen, samtidigt som de far en insyn som kan
skapa en kinsla av fortroende och réttvisa (Malik et al. 2020, s.1162).

5.3 Arbetstillfredsstillelse

De fyra respondenterna fran privat sektor talar om att de ar vildigt delaktiga i hela
rekryteringsprocessen fran start till slut. Oftast 4r man med fran borjan nir man skriver
annonsen tills man presenterar kandidater for sina kunder. Sonja och Stina pépekar att de
ytterligare har mer delaktighet efter rekryteringsprocessen, eftersom de sedan har
personalansvar dver den nya kandidaten som blivit erbjuden en tjdnst. Det som driver de fyra
respondenterna ser lite olika ut frdn person till person, men man kunde hitta en gemensam
drivande faktor och det var ndr man lyckades tillsatta ratt kandidat pd rétt plats. Detta har
gjorts lattare genom de tekniska framstegen som gjorts, som bade Lindeléw och Andersson
m.fl tar upp. Dels beskriver Lindelow hur man kan finna specifika kompetenser med hjélp av
sociala medier som en databas. Dessutom tar hon upp hur man oftast inte fangar upp alla
kandidater genom jobbannonser, 1 alla fall inte dem som inte aktivt soker jobb men besitter
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kompetenser man behdver. Det dr lattare att né ut till fler, ta kontakt och pa det séttet anstélla
lampliga kandidater (Lindelow, 2016, ss.114-115). Aspekter som Andersson m.fl. ndmner ar
ocksa relevanta, som de digitala alternativen under rekryteringsprocessen. Digitala intervjuer,
alternativa former av CV:n och kompetenstester, dr urvalsmetoder som underlittats av
teknikens utveckling. Detta hjélper fler kandidater att kunna komma in i
rekryteringsprocesser, vilket kan hdja chansen for att sétta ritt person pa ritt plats, precis som
respondenterna beskrev som drivande 1 arbetet (Andersson, Hallén & Smith 2016, s. 197).

Utdver det togs de dven upp vad som kunde ge motsatt effekt, dir man snarare kdnde sig mer
oengagerad och de var ndr man inte hade nagra specifika ordrar utan man bara letar efter
kandidater infor eventuella uppdrag. Kénslan blev istdllet att arbetet upplevdes trékigt och
meningslost for respektive respondent. Detta kan kopplas an till det Tummers och Dulk
(2013, 5.852) tar upp angdende arbetstagarens arbetsprestation, vilket paverkas av hur
meningsfullt ens arbete kdnns. Om det inte finns nadgon direkt rekryteringsorder sa blir arbetet
inte alls roligt utan det kdnns meningslost. Detta leder till simre motivation och
arbetsresultatet blir sdmre for arbetstagarna (Tummers och Dulk 2013, s.852). Man kan ocksa
koppla an detta till Herzbergs tvafaktorsteori. Respondenterna verkar uppleva en brist av de
inre motivationsfaktorerna som kan leda till arbetstillfredsstillelse. Istillet beskriver de
otillfredsstéllelse, genom avsaknandet av tydlig ledning i arbetet, som rdknas som en
hygienfaktor (Hedegaard Hein 2012, s. 137).

Teamarbete kontra individuellt arbete var ndgot som bade kunde hoja arbetstillfredsstillelsen
men dven minska den beroende pa omstindigheterna. De fyra respondenterna var relativt
Overens om att teamarbete var det mest effektiva sittet att arbeta, eftersom de blev storre
mojligheter att kunna bolla idéer eller hjélpa varandra under rekryteringsprocessens olika
moment. A andra sidan tog Leah och Mimmi upp fordelar med att ha en rekryteringsprocess
som var bade individuellt samt team baserat. Nackdelen med teamarbete var att de kunde bli
pafrestande ifall man var flera rekryterare som arbetade i samma annonser och gjorde det
lattare att mista kompetenta kandidater. Individuellt arbete kan underlétta en
rekryteringsprocess men dven astadkomma att man som rekryterare har mer frihet att
strukturera upp sina arbetsdagar hur man vill. Kombinationen mellan individuellt och
teamarbete ansags vara det mest optimala om man hade fatt vilja.

Rekryterarna Moa och Kristina som arbetar inom det offentliga, har upplevt distinkta
skillnader i hur delaktiga de &r i1 fullféljandet av rekryteringsprocessen fran start till slut. Moa
papekar att hon kénner sig delaktig i fullfdljandet av en kandidat fran start till slut, trots att
hon inte arbetar med alla steg. Hon har dndé en dverblick dver kandidater som befinner sig 1
processen. Kristina daremot pdpekade att hon inte alls kdnner sig delaktig i hela processen, da
hon endast 4r med i en del av processen och far inte ett helhetsperspektiv. Man kan se att
delaktigheten och mdjligheten att ha en 6verblick 6ver hela processen péaverkar
engagemanget hos Moa och Kristina olika. Moas engagemang och driv 6kar da hon kénner
sig delaktig i hela vigen genom processen medan Kristina istillet engageras i att ge
kandidater som har ett sdmre utgdngsldge att nd anstédllning. Dessa svar kan kopplas an till
Herzbergs motivationsfaktorer. Delaktigheten som Moa beskriver och kénslan att hjilpa en
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kandidat som har det svérare skulle kunna vara exempel pa dessa inre faktorer som Herzberg
tar upp 1 sin teori. Dessa faktorer rdknas ocksd mer till arbetstillfredsstéllelse, dd de ar
baserade pd inre behov som ansvar och utveckling, och inte yttre som 16n och ledning. Detta
kan pavisa hur hygienfaktorerna redan ar uppfyllda f6r Moa och Kristina, d& deras fokus ar
pa dessa inre faktorer (Hedegaard Hein 2012, s. 137).

Moa och Kristina upplever precis som de fyra andra respondenterna som arbetar inom det
privata att teamarbete dr det mest optimala. Genom samarbete kan man hitta ny energi
tillsammans men dven hjélpas &t ifall man sitter fast. Mgjligheten att arbeta mer tillsammans
paverkar Moas och Kristinas engagemang da de foredrar det sociala som tillkommer ndr man
ar flera som arbetar ihop men underléttar d&ven det enskilda arbetet som sker delvis under
dagen. Sandberg ( 2019, s 182) tar d&ven upp hur viktigt det &r for oss ménniskor att kiinna
samhorighet. Ménniskan &r en social och skapande varelse som under ideala forhallanden far
anvianda samt utveckla dessa formégor. Det dr pa detta sétt man kan leva i harmoni med sin
inre natur. Det kan vara denna samhorighet som skapar engagemang, och kan vara
anledningen till att teamarbete 1 rekryteringen dr mer optimalt.

Tummers och Dulk tar dven upp i sin artikel hur engagemang kan péverka arbetstagarna. Om
man kénner sig engagerad okar chansen till béttre hilsa och att man stannar kvar i
organisationen. Utdver det tas de dven upp att ju mer frihet man har desto mer motiverad
kinner man sig och en hdgre grad av arbetstillfredsstillelse (Tummers och Dulk 2013, 5.854)
Om man tittar pa vad majoriteten av respondenterna upplevde kring teamarbete och hur detta
skulle vara den mest optimala formen for att skapa ett storre engagemang, kan man
konstatera att detta hade 6kat arbetstillfredsstillelsen for respondenterna. Mimmi och Leah
tog upp att f& mer frihet i vardagen och sjilv kunna bestimma hur man skulle lagga upp
dagen var att foredra. Detta var nagot som kunde hoja deras engagemang men gjorde dven att
dagen inte blev lika enformig.

5.4 Metoddiskussion:

Eftersom urvalet av respondenterna var baserat pa rekrytering, och inte ndgon specifik form
av anstillning, kan det bidra med en viss problematik for denna studie. Tvé av
respondenterna arbetar som rekryteringssamordnare i offentlig sektor, tvd dr konsultchefer 1
privata foretag och tva &r rekryterare i privat sektor. Detta betyder att det kan skilja sig en del
i utformning av arbetet och deras relation till rekryteringsprocessen, och darfor kan svaren
vara svarare att jamfora med varandra. Detta kan paverka reliabiliteten i arbetet, d& man vid
upprepade studier som denna kan det uppsté fler skillnader i position eller typ av sektor.
Skillnader 1 svaren kan ocksé bero pa instdllningen till arbetet, variation av uppgifter och
gemenskapen pé arbetsplatsen, som kan bero mer pa arbetsplatsen i sig mer an sjdlva
rekryteringsprocessen. De som arbetar 1 privat sektor upplever antagligen inte att granskandet
av deras arbete dr en faktor man behdver ténka pé i arbetet som de 1 offentlig sektor.
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Kon och alder dr ytterligare faktorer som kan ha paverkat svaren frén respondenterna, d4 man
utifran dessa attribut kan ha vissa uppfattningar och upplevelser som skiljer sig frdn andra.
Denna studie hade exempelvis bara kvinnor, samt ett dldersspann som var ganska utspritt,
mellan 20-40 ar. Att det endast var kvinnliga respondenter kan ha en inverkan pé svaren, och
inte ge en réttvis bild av hur rekryterare dverlag kan uppleva deras rekryteringsprocesser.
Dessutom kan aldersspannet gora det svart att precisera slutsatser, da svaren ocksa kan
paverkas av hur lainge man arbetat med rekrytering eller vilket stadie man ar 1 livet, Zoom
kan dven ha paverkat vara respondenter, bade positivt och negativt. Det negativa med Zoom
ar att det gjorde det svart att tyda kroppsspraket som de anvdnde, da man endast hade
begransad synlighet under intervjuerna. Férdelen med Zoom var bland annat att det blev ett
smidigare sitt att kunna ta intervjun med respondenterna och 6ppnade dven upp for en storre
flexibilitet ifall respondenterna fick forhinder.

Ytterligare kan det tillforas problematik dé négra av forfattarna redan kdnde respondenterna i
forvig. Aven om resultaten kan bli intressanta, blir det omdjligt att generalisera resultaten dé
respondenterna helt enkelt bestod av de som fanns tillgéngliga for forskarna 1 detta fall.
Respondenterna blir alltsé inte representativa for alla rekryterare. Detta hade saledes varit ett
problem d@ven om méngden respondenter var hogre, da denna studies forfattare &ndd hade
ként till majoriteten av respondenterna innan. Dock kan denna typ av studie éndé fungera
som en sprangbrida for fortsatt forskning, eller kanske leda till kopplingar mellan existerande
resultat pa ett eller annat omrade (Bryman, 2018, s. 244).

Trots att det fanns faktorer som hade kunnat gora studien battre och underlattat arbetsgangen,
har vi andé valt att gora pa ett specifikt sdtt. Bland annat valde vi Zoom som digitalt verktyg
for att underlitta for bade respondenten och oss ifall det skulle uppsté eventuella hinder. Da
vi hade en begrinsad tid att genomfora studien, var valet av bekvamlighetsurval for att hitta
respondenterna det mest tidseffektiva séttet for att kunna bli klara inom utsatt tid. Det var
ocksa lattare att boka in tider och ha kommunikation med respondenterna pa grund av att det
var individer vi redan kénde. Det dr alltsd anledningen till varfor vi valt att gora pa detta sétt
under studiens gang, dr pa grund av den tidsbegransning vi hade men dven att vi valde att
avgrinsa studien for att kunna komma fram till en relevant slutsats.

5.5 Slutsats

Tittar vi tillbaka pa fragestéllningarna: Hur upplever rekryterare utformningen av
rekryteringsprocessen i deras organisation? Hur paverkar rekryterarnas inflytande 1 processen
dessa upplevelser? Hér kan vi dra en slutsats att det finns distinkta skillnader mellan det
privata och offentliga géllande utformningen av deras rekryteringsprocess och hur den
upplevdes av respektive rekryterare. Respondenterna inom de privata foretagen upplever att
deras nuvarande rekryteringsprocess dr flexibla och anpassningsbara. Mjligheten att &ndra
strukturen efter olika kunders behov fanns och man kinde sig trygg med varje delsteg som
fanns 1 processen. Utover det fanns det dven hjilp mallar och andra verktyg for att underlatta
processen vid behov. Om man tittar pa rekryteringsprocessens utformning inom det offentliga
mottes den inte med samma entusiasm.. Rekryteringsprocessen upplevdes lite blandat av de
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respondenter som arbetade med rekrytering dir. Det positiva med den var att den dr granskad
och héller métten for att kunna hantera en hdg volymrekrytering. A andra sidan upplevdes
den som vildigt sndv och man som rekryterade var véldigt begrénsad till att kunna lagga till
eller gora extra utdver det som redan fanns. Rekryteringsprocesser inom det privata och
offentliga upplevs lite olika beroende pa var man jobbar med. Négra upplevde att det var
ganska enformigt och monotont, dd man med hog sannolikhet satt med samma arbetsuppgift
varje dag men vissa ansag att man hade lite mer frihet och kunde variera sina dagar mer. De
som arbetade mer som rekryterande konsultchefer hade betydligt mer variation 1 deras
vardagar da de hade andra arbetsuppgifter som tillkom utover rekryteringsdelen.

Man kan konstatera att inom det privata och offentliga upplevde respondenterna att de hade
olika grader av inflytande i deras rekryteringsprocess. Om man tittar pa de respondenter som
arbetade inom det privata, kunde man se att de upplevde en hog grad av inflytande. Trots att
arbetet var véldigt monoton och enformigt kunde man &ndé vélja att planera sina dagar hur
man ville sa ldnge man holl sig till sina deadlines. Man hade stort inflytande nir det kom till
de olika delarna 1 rekryteringsprocessen, sdsom intervjumallen dar man kunde anpassa fragor
och upplédgg efter specifika behov. Respondenterna inom det offentliga upplevde att de hade
en form av inflytande men den var vildigt begrdnsad. Man kunde &ndra lite av
rekryteringsprocessen men det var véldigt svirt samtidigt som det kunde bli en utdragen
process att komma med forslag till forbéattringar. Trots att det finns lite skillnader 1
upplevelser kring inflytande och rekryteringsprocessen i de olika organisationerna, kunde
dnda alla respondenterna enas om att den optimala rekryteringsprocessen skulle innehélla
storre méngder av teamarbete. Genom att arbeta mer tillsammans i de olika delarna 1
processen kunde man bolla idéer med varandra, hjdlpas at 1 svara sammanhang men dven
bidra med positiva energier till varandra for att underlétta dagen.

Det som hade varit intressant att undersoka i framtiden dr hur man kan gora yrket rekrytering
mindre enformigt. Respondenterna i studien upplevde att arbetet som rekryterare var ganska
enformigt och man gjorde samma grej varje dag. Det hade dé varit intressant att veta vad
rekryterna hade velat ldgga till i rollen for att géra den mindre enformig, om det innebér att
man légger till andra arbetsuppgifter eller om man ska dndra rekryteringsprocessen for att
skapa ett mindre monotont arbete. Det hade ocksé varit intressant att gora ytterligare
forskning kring hur rekryterare upplever implementationen av artificiell intelligens i deras
arbeten. I och med att fler och fler arbetsmoment kan borja goras av Al innebér det att arbetet
onekligen kommer att fordndras, vilket kan betyda att det finns nya mojligheter for
utvecklingen av rekryteringsarbete. Det hade varit intressant att se om det &r ndgot som &r
véilkomnat eller kanske ndgot som fruktas.
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7. Bilagor

Intervjuguide

Oppnande fragor:
1.Kan du beritta lite grann om dig sjalv?

2.Vad har du for utbildning?

3.Vad har du arbetat med tidigare?
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Arbetsbeskrivning:
4.Kan du beritta lite om ditt nuvarande arbete? Hur linge har du varit dir?

5.Vad ér dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

6.Skulle du kunna beskriva den rekryteringsprocess som anvinds i er organisation?

7.Vad tycker du om utformningen av er organisations nuvarande rekryteringsprocess?

8.Hur ser det ut med variationen av dessa uppgifter?

Inflytande:

9.Vilket inflytande har du 6ver variationen av uppgifterna?

10.Vilket inflytande har du i delarna av denna process? (Alltsd momenten, som intervjumall)

11.Har ditt inflytande pa rekryteringsprocessen en roll i hur engagerad du kénner dig 1
arbetet? I s fall, pa vilket satt?

12. Finns det saker du skulle vilja forbattra med processen? Kan du ge nagot exempel?
Arbetsprestation
13.Hur upplever du fullféljandet av rekryteringsprocesser? Alltsa fran start till slut?

14.Finns det ett tillfalle/tillfdllen i ditt arbete som rekryterare dir du kdnner dig driven? Kan
du ge ett exempel?

15.Hur upplever du jobb med sjdlvstindigt/individuellt arbete?
16. Hur upplever du att det dr att jobba i team/grupp?

17. Upplever du att individuellt arbete eller teamarbete dr optimalt i rekryteringen? Varfor?

Avslutande fragor:

18. Har du ndgot mer att tilligga som vi inte tagit upp?

19. Har du nagot du vill friga mig innan vi avslutar?
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