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1 INLEDNING

Att ha de ratta medarbetarna i réatta arbetsuppgifter ar en av hornstenarna for foretagets
framgang. (Ahrnborg Swenson, 1997) For att rekrytera den ratta personen maste foreta-
get ha en klar bild om vad som efterfragas och vilka kompetenser som kravs for att ut-
fora arbetet pa basta mojliga satt. Personalen anses ofta vara foretagets framsta resurs,
eftersom en kompetent och engagerad medarbetare bidrar positivt till foretagets verk-
samhet. (Flash, 2006) Det talas ofta om rekrytering da vi talar om att anstalla en ny per-
son, men vad innebdr rekryteringsprocessen egentligen? Enligt Ahrnborg Swenson,
(1997) ar rekryteringsprocessen det enda tillfallet dar foretaget kan anstélla den réatta

personen med ratta kompetenser.

| detta slutarbete kommer jag grundligt, att gd igenom vad rekryteringsprocessen inne-
bér, och vilka faktorer som bidragit till en positiv eller negativ upplevelse - fran den ar-
betssokandes perspektiv. En av grundpelarna ar hur individens uppfattning av foretaget
har paverkats under och efter rekryteringsprocessen de varit med om, ifall det fortsatt

som forut eller ifall uppfattningen paverkats positivt eller negativt.

1.1 Bakgrund

Rekryteringsprocesser har blivit ett allt mer allménnare diskussionsdmne, med 6ppna
asikter och berattelser om erfarenheter. Av denna orsak anser jag, att denna studie &r
nodvandig, for att fa en helhetsbild pa faktorer, som paverkat de arbetssokandes asikter
om processen och foretaget. Mer specifikt kommer intresset till &mnet efter att ha jobbat
inom ett foretag specialiserat pa rekrytering. Darfor vill jag med detta slutarbete klar-
gora hur en rekryteringsprocess kan se ut och vad som bidrar till en lyckad process dven

om den sokande fatt ett negativt besked.

Inspirationen till &amnet i detta slutarbete kommer fran ett LinkedIn inlagg, som later fol-

jande:

” Jdin kakkoseksi superkiinnostavassa rekryssd. Pitdisi ketuttaa kuin pientd ora-
vaa, mutta eipa oikeastaan. Koska rekry hoidettiin niin kuin ne pitaisi hoitaa:

Luvatut aikataulut pitivat, prosessi todella pidettiin parissa viikossa, kun kerran
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kiire oli, haastattelut hoidettiin yhteisty0ssa, keskustellen, ja rakentavasti, ja tu-
loksesta kerrottiin heti kun p&atos oli talon siséalla tehty. Ja mika tarkeinta, tama
tehtiin puhelimitse tulevan esimiehen toimesta, valintaperusteet kerrottiin selke-
asti (tehtavaan valitulla oli minulta puuttuva toimialaosaaminen) ja minulle an-
nettiin kaikki tarvittava aika kysella, tarkentaa, keskustella. Tiedan miksi minua
ei valittu, ja ymmarréan syyt siihen. Lopputulos pettyneen hakijan kannalta: Tu-
len jatkossa suositteleman ko: yritysta aina kun se on mahdollista, ja hakemaan
sinne uudestaan, mikali paikka aukeaa. Tata taidetaan kutsua myos tyénantaja-

mielikuvan rakentamiseksi.” (Nina Strang, 2018)

1.2 Problemformulering

En av de viktigaste faktorerna gallande rekryteringen ar att ha ratt personal pa ratt plats.
Men hur kan foretagen na detta egentligen? Enligt Ahrnborg Swenson (1997) maste fo-
retaget ha en klar tanke om vad som forvantas av de sokande och vilka kriterier som be-
hovs for att utfora jobbet. Utover maste foretaget klargora vilka kompetenser som kravs

for att utfora arbetet nu och i framtiden. (Zackrisson, 2006)

Informering anses som ett av de viktigaste delmomenten for en lyckad rekryteringspro-
cess. (Ahrnborg Swenson, 1997; Fransson, 2015) Ofta &r detta nagot som foretag inte
lagger tillrackligt fokus pa, eftersom huvudsaken &r att hitta den lampligaste medarbeta-
ren med hjalp av intervjuer, testning och kontrollering. Ofta fokuserar foretagen pa de
som blivit anstallda, men Fransson papekar att det & minst lika viktigt att tanka pa hur
de kontaktar de som inte blivit anstéllda. Eftersom det endast &r till foretagets nytta att
de som inte blivit anstéllda, har ett gott intryck av foretaget och verksamheten. (Frans-
son, 2015)

Detta examensarbete kommer tydligt framfora hur en rekryteringsprocess kan se ut och

hur den har inverkat pa arbetssékandes uppfattning om foretaget.

Fokuset kommer att ligga pa de sokande som inte blivit anstéllda av foretaget, och be-

svara foljande fragor:

e Hur arbetssokande upplevde rekryteringsprocessen och hur processen sag ut



o Ifall uppfattningen av foretaget forandrats under eller efter den rekryteringspro-
cessen de varit med om

e Vad som lett till asikterna, bade positiva och negativa aspekter

1.3 Syfte

Syfte med detta arbete &r att fa svar pa hur de arbetssokandes asikter och uppfattningar
om foretaget paverkats, under och efter de rekryteringsprocesser de varit med om.
Dessutom kommer faktorer som inverkat pa asikterna diskuteras ur de arbetssokandes

perspektiv.

Delsyfte med detta arbete ar att fa reda pa vad som lett till de asikter som uppkommit

efter rekryteringsprocessen.

1.4 Avgransningar

I denna forskning kommer jag endast att fokusera pa de foretag som driver verksamhet i
Finland. Dessutom kommer jag att fokusera forskningen till individer som ansdkt om
jobb inom Nylands-regionen. For att avgrénsa det till mer specifikt, kommer fokuset att
endast ligga pa de individer som inte blivit anstéllda, till den position de ansokt om. |
denna studie kommer jag endast att fokusera pa extern rekrytering, d.v.s. inga interna

rekryteringsprocesser kommer att iakttas.

Jag kommer att avgransa denna studie till rekryteringsprocesser som pagatt inom de
senaste fyra aren, d.v.s. inga processer som intraffar fore ar 2014 kommer att underso-
kas. De personen jag kommer att involvera i undersokningen kommer att vara i alders-

gruppen mellan 20 till 30 ar. Kénet kommer inte att ha en betydelse i denna studie.

Branschen individen ansokt till kommer inte att avgrénsas. Eftersom fokuset framst
kommer att ligga pa den sokandes upplevelse av rekryteringsprocessen. Denna under-
sokning kommer endast att beakta rekryteringsprocesser som gjorts av foretaget sjalv,
d.v.s. inga processer dar foretaget outsourcat rekryteringsprocessen kommer att beaktas.

Dessutom kommer endast processer som pagatt till rekryteringens sista skede att iakttas.



1.5 Begreppsdefinitioner

Rekryteringsprocess ar den process dar féretaget behdver mer resurser for att utféra ar-
betet och vill attrahera individer for att soka foretagets lediga tjanster. Hela processen
innebar allt fran jobbannonsen till beslut av nya medarbetare. (Businesslike, 2017)

Employer branding &r rakt dversatt arbetsgivarvarumarkeshantering och &r det funktion-
ella, ekonomiska och psykiska fordelarna, som tillsammans bidrar till ett forstarkt in-

tryck av foretaget som arbetsgivare. (Barrow & Mosley, 2005)

Word of mouth definieras som den billigaste formen av marknadsféring och har blivit
ett allt mer vanligare koncept i dagens varld. Ofta forknippas det med kundens positiva
instinkt av foretaget, men kan givetvis ocksa vara negativ ryktesspridning av foretaget.
(Businessdictionary, 2018)

2 METOD

| denna del av arbetet kommer fokuset att ligga pa de olika metoderna som kan tillam-
pas vid forskning. | senare skede kommer fokuset att ligga pa metoder som kommer att

tillampas under denna undersokning.

2.1 Forskningsmetoder

Vid marknadsundersdkning ar forutsattningen den, att all data samlas in och tolkas. For
att kunna uppna detta, maste datat karaktariseras och klart ater skiljas. For att kunna ka-
raktarisera datat bor det delas in till kvantitativ eller kvalitativ data, beroende pa formen.
Med kvantitativ data uttrycks vanligtvis siffror, antal och mangder. Medan med kvalita-
tiv data, analyseras storre helheter som uttryck i ord eller bilder. Skillnaden mellan
dessa tva metoder ar hur de tolkas. De kvantitativa resultaten mats oftast med statistik
medan de kvalitativa mats med tolkning och forstaelse av respondenten. Ofta ar valet av
metoden inte antigen- eller utan bade-och. Dessutom paverkat tillgangarna till resurser
valet av metod, eftersom mojligheterna att samla in data kan vara begrénsat till t.ex. an-

tal respondenter. (Christensen, 2007)
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2.1.1 Kvantitativ forskning

Som diskuterats tillampas de kvantitativa metoderna vid datainsamling av siffror och
mangder med data. Karaktérer som tas i beaktande &r antal, frekvenser, variabler och
den datan som kan analyseras instrumentellt. Vad detta innebér ar att datat maste vara
objektivt, d.v.s. kan bearbetas pa ett statistiskt satt. Kvantitativa metoden ar ett bra sétt
att mata t.ex. samband mellan variabler och studera specifika sammanhang. Metoden
tillampar sig bra som ett tillvagagangssatt vid en forskning dar man redan testat teorier,
men som med en kvantitativ undersékning kan forbattras eller utvecklas. Den kvantita-
tiva metoden baserar sig pa forutspadda hypoteser, som utgor ramverket for metoden,
vilket bidrar till ett utmarkt tillvadgagangssatt vid testning av teorier. (Christensen, 2001)

2.1.2 Kvalitativ forskning

Den kvalitativa forskningen utgérs av ord, bilder eller symboler med en underliggande
mening. Med en kvalitativ forskning tolkas helheter och sammanhang, som bygger upp
teorier och hypoteser. Kvalitativ forskning anvénds ofta i form av intervjuer for att tolka
helheter. Metoden begransas dock till personens formaga for tolkning och forstaelse av
data. (Christensen, 2001)

Den kvalitativa metodens huvudsakliga syfte ar att klargora forhallandet mellan teori
och praktik. Utover detta ar det ytterst viktigt att komma ihag att den kvalitativa forsk-
ningen innehaller flera olika former av metoder. Till de viktigaste metoderna klassifice-
ras etnografi och kvalitativa intervjuer. Etnografi, ar en form av observation dér forska-
ren observerar en social miljo, och forsoker utreda den kultur som representeras av
gruppen. Ofta ar metoden valdigt detaljerad och djup, for att fa det basta mojliga resul-
tatet, kan forskaren ocksa forsoka bli en del av den observerade gruppen for att fa den
mest naturliga responsen. (Bryman, 2005) Den mer genrealla metoden &r kvalitativa in-
tervjuer, som kan indelas till strukturerad-, semistrukturerad- och ostrukturerad inter-
vju. Vid en strukturerad intervju ar alla fragor bestamda i forvag och strukturen foljs
langs hela intervjun, och samma fragor och foljdfragor stalls till alla respondenter i ex-
akt samma ordning. Vid en semistrukturerad intervju, ar intervjufragorna i férhand be-
stamda, men kan stéllas i varierande ordning, men med samma fragor at alla responden-

ter. | en semistrukturerad intervju far foljdfragorna variera vid varje respondent, sa att
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de kan fritt uttrycka sig. En ostrukturerad intervju foljer inget tidigare gjort manus, utan

ar styrd av respondenten och dess svar. (Academic Work, 2018)

2.2 Val av metod

I denna unders6kning kommer jag att anvanda mig av den kvalitativa forskningsme-
toden, eftersom den tillampar sig béast till mitt forskningssyfte. Som diskuterats tidigare
baserar sig den kvalitativa metoden pa forstaelse av helheter med analysering av sam-
manhang. Detta tillampar sig utmarkt, eftersom undersékningen stavar till att fa svar pa
vad som paverkat de asikter och uppfattningar individen fatt fran den rekryteringspro-

cessen de varit med om.

2.3 Tillvdgagangssatt

Till de kvalitativa forskningsmetoderna hors observationer, intervjuer, fokusgrupper
och enkater. (Christensen, 2001) | denna undersdkning kommer att anvanda mig av in-
tervjuer. De lampar sig bast, eftersom syftet med denna undersokning ar att forsta hel-
heten och strukturen av rekryteringsprocessen och dess inverkan pa den sokandes asik-
ter om foretaget. Jag kommer att utfora mer specificerade intervjuer for att fa en mer
heltdckande bild kring dmnet. Val av intervjumetod kommer att diskuteras djupare i

nasta del.

2.3.1 Semistrukturerad intervju

I denna forskning &r forskningsmetoden en semistrukturerad intervju. En semistrukture-
rad intervju ar uppbyggt som en intervjuguide, med en lista av teman och fragor som
kommer att tas upp under intervjun. (Christensen, 2001). | en semistrukturerad intervju
kan respondenten fritt uttrycka sig, vilket bidrar till en avslappnad atmosfar som gor till-
fallet mer likt ett samtal. (Academic Work, 2018) Fragorna vid intervjun presenteras i
varierande ordning for att kunna hitta samband mellan respondenterna som i bésta fall
kan bygga upp en teoretisk modell. (Christensen, 2001). Denna metod tillampar sig bast
for denna undersokning eftersom malet &r att hitta ett samband med vad som bidragit till

en positiv eller negativ upplevelse, under rekryteringsprocessen.
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Kvalitén under intervjutillfallen maste behallas lika, for att fa sa specifika svar som moj-
ligt. Tillsammans ordnas det tre olika intervjutillfallen med ungefér 3 deltagare per sess-
ion, sa att alla kan fritt utrycka sig. Som semistrukturerad metod har deltagran majlighet
att fritt utrycka sig, men intervjuaren kommet att se till att den réda traden finns kvar
langs hela tillfallet. (Christensen, 2001).

Intervjuerna bandas in och transkriberas var efter de analyseras. Féretag som namns i
intervjuerna kommer inte att ndmnas, medan branschen individen ansokt till, kommer

att vara i en viktig roll, ifall det finns skillnader mellan de olika branscherna.

Enligt Christensen (2001) ar de etiska aspekterna i en viktig roll inom den kvalitativa
metoden, eftersom de finns mycket information av farre antal respondenter. Darfor ar
det viktigt att forsakra, att den information som anvands inte kan identifieras och klart

framfora till vad intervjun kommer att anvandas.

2.3.2 Fokusgrupp

I denna undersékning kommer respondenterna intervjuas under en gruppintervju d.v.s.
kommer de att vara med i en fokusgrupp. Fokusgrupp &r en form av intervju dar respon-
denterna ar delade i sma grupper, dér alla i gruppen deltar samtidig i tillfallet. Intervjun
leds av en moderator som staller fragorna. Syftet med fokusgruppen é&r att fa ovéntad re-
spons av deltagarna, som mojligtvis inte uppkommit i en personlig intervju. I en fokus-
grupp ar intervjumetoden ofta ostrukturerad eller semistrukturerad, eftersom idén med
fokusgruppen &r att uppbygga en diskussion kring ett visst @mne, som i detta fall &r re-
kryteringsprocesser. (Christensen, 2001)
Enligt Christensen (2001) ar malet med en fokusgrupp att skapa dynamik och interakt-
ion mellan deltagarna sa att diskussionen fritt gar framat och dar &mnet bollas mellan
respondenterna. Intervjun leds av en moderator, som ser till att alla i fokusgruppen far
mojlighet att uttrycka sig fritt och vagar saga vad de tycker. Dessutom maste modera-
torn se till att gruppen haller sig till amnet och att alla far ordet. Ofta finns det blygare
personer med i gruppen som inte uttrycker sig lika fritt som andra. Da &r det modera-
torns uppgift att forsoka fa hen att delta i diskussionen med t.ex. inriktade fragor at hen.
En viktig uppgift fér moderatorn &r att aktivt félja med diskussionen och stalla mer spe-
cificerade foljdfragor for att fa en klar bild om orsak och motiv till asikterna.
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Gruppens storlek kan variera allt fran fatal till 15 personer, men det rekommenderade
antalet ar fran 6-10 personer. Det ar viktigt att personerna ar lika varandra, utan stora
skillnader i sociala- eller demografiska bakgrunder. Miljon for fokusgruppen ar ocksa i
en viktig roll, eftersom intervjun boér genomforas i en lugn miljé med en avslappnad

stdmning. (Christensen, 2001.)

2.3.3 Utmaningar

Som utmaning ser jag att hitta respondenter som fatt ett positivt intryck av foretaget un-
der rekryteringen, eftersom fokuset endast kommer att vara pa de som inte blivit valda
for positionen.

2.3.4 Styrka

Styrka i denna forskning &r att diskussionen kring rekrytering blivit allt mer allmén.
Dessutom delar manniskor garna med sig om bade bra och daliga erfarenheterna. Darfor

anser jag, att det inte kommer vara ett problem foér mig att hitta individer for intervjuer.

2.4 Intervjuguide

En intervjuguide bor innehalla en minneslista med fragor som moderatorn under inter-
vjun foljer. Intervjuguidens huvudsakliga uppgift ar att styra intervjun och behalla struk-
turen. Eftersom intervjumetoden i denna forskning ar en semi-strukturerad intervju, kan
fragorna vara i varierande ordning. Huvudsakligen innehaller intervjuguiden alltid;
oppningsfragor, introduktionsfragor, 6vergangsfragor, nyckelfragor och slutar med av-

slutande fragor. (Svensson 2015)

Intervjuguiden finns att lasa under bilaga 1.

3 TEORI

| detta kapitel presenteras teorier kring rekrytering och dess olika delomraden.
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3.1 Rekrytering

Det talas ofta om rekrytering da vi talar om att anstalla en ny person, men vad innebar
rekryteringsprocessen egentligen? Enligt Ahrnborg Swenson (1997) &r det, det dnda till-
fallet dar foretaget kan anstélla den rétta personen med rétta kompetenser. Utover speci-
ficerar Lindeldw rekryteringsprocessen som en handelse dar de ratta kompetenserna
moter rétt plats. (2003)

Enligt Helsila (2009) anses personalen som foretagets viktigaste resurs, varav hen uto-
ver definierar rekryteringsprocessen som en atgard dar foretaget soker efter den mest
kompetenta personen for den lediga positionen. Utéver papekar Fellinger (2002) att
saker dr sa viktiga for ett foretag som att rekrytera rdtt personal.” Darfor &r det ytterst
viktigt att foretaget har en klar bild pa vad som efterlangtas och vilka kompetenser be-

hovs for att utfora jobbet pa det basta mojliga satt.

Kort talat, handlar rekrytering om att anstalla personal. Enligt Koivisto (2004) borjar re-
kryteringsprocessen av foretagets behov att anstélla ny personal. Antigen pa grund av
att de befintliga medarbetarna inte har tillrdckligt med tid att utfora arbetet eller for att
fortaget fatt nya arbetsuppgifter, dar en mer kompetent person behdvs. | vissa fall kan

rekryteringen bero pa uppsagning eller vikariat.

3.1.1 Planeringen av rekryteringsprocessen

Planeringen av rekryteringsprocessen ar ytterst viktigt for att fa en sa smidig process
som mojligt. Planering av rekrytering kan delas in i fem hornstenar som tillsammans bi-
drar till en lyckad rekryteringsprocess. Dessa fem faser &r; bedémning av arbetsbehov,
tillstand for rekrytering, arbetsbeskrivning, anvandarprofil och rekryteringskanaler
(Hyppénen, 2013). Med dessa delomraden kan foretaget klargora at sig sjalv de behov
de har och till vilka uppgifter arbetskraften behovs. Dessutom paverkar foretagets resur-
ser processen. Med en god arbetsbeskrivning och anvandarprofil kan foretaget redan
klargora vad det forvantar sig av de sokande och grundligt ga igenom de arbetsomraden
den anstéllda kommer att ha. Dessutom &r annonsens huvudsakliga uppgift att mark-
nadsfora foretaget for de potentiella sokande. Med en klar anvandarprofil och arbetsbe-

skrivning sparar bade foretaget och den potentiella sokande tid, nar kraven klart kommit
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fram i jobbannonsen. Da minimeras risken for ansokningar av icke kompetenta perso-
ner, och processen blir smidigare genast fran forsta steget (Hyppéanen, 2013). Det
samma skriver ocksa fackforeningen Ledarna. For att lyckas med en rekryteringsprocess
maste foretaget ha en klar struktur som de féljer. Stegen kan se varierande ut beroende

pa positionen, men foljer anda en liknande struktur. (2018)

Som diskuterats tidigare &r efterfragan av kompetenser en av huvudaspekterna kring an-
vandarprofilen. Vad féretaget maste tanka pa, ar hur ansékningen av jobbet sker, &r det
en elektronisk annons eller via mejl. Utdver detta maste foretaget konstant tanka pa hur
de kan sta ut fran sin konkurrens m.a.o. marknadsfora jobbannonsen, for att fa ansok-
ningar. Eftersom det troligtvis finns flera lediga positioner, maste foretaget klargora var-
for de sokande skulle ansoka just det jobb foretaget erbjuder, istéllet &n de andra lediga
tjansterna. (O'Meara, B, & Petzall, 2013.) Om den sdkande ar kompetent och har
mycket kunskap ar det foretagets status som arbetsgivare, som kan paverka det slutliga
beslutet. Dessutom paverkar faktorer som l6nen, arbetsuppgifter och formaner pa beslu-
tet. Utover det, maste foretag som medverkar pa en internationell niva ta alla de olika
kulturella aspekterna i beaktande.

3.1.2 Informering & kommunikation

Enligt Ahrnborg Swenson (1997) ar informering ett av de viktigaste delmomenten for
en lyckad rekryteringsprocess. Ofta ar detta nagot som foretag inte lagger tillracklig fo-
kus pa, eftersom huvudsaken ar att hitta den lampligaste medarbetaren med intervjuer,
testning och kontrollering. For att informeringen skall fungera maste kommunikationen
i foretaget vara under kontroll. Vid en rekryteringsprocess ar det ytterst viktigt att kom-
munikationen fungerar, bade internt i foretaget, och externt till de sokande. (Barrow &
Mosley, 2005)

Till foretagets rekryteringsprocess kan det tillhora flertal olika personer fran varierande
arbetsuppgifter. Idag har rekryteringsprocessen sankts till en lagre organisationsniva,
dar cheferna inte nédvandigtvis &r med i beslutsfattandet. Avdelningen som ofta for-
knippas till processen &r personalavdelningen, som med hjalp av representanter fran

olika avdelningar skoter om processen. (Ahrnborg Swenson, 1997)
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Observation anses vara en viktig del av rekryteringsprocessen. Dar iakttar man bade den
skriftliga och den verbala kommunikationen. Foretagen bor tanka pa hur de agerar i
kommunikationstillfallen, t.ex. hur foretagsrepresentanterna moter de sokande. Dessu-
tom maste foretagen konstant tanka pa sattet hur de informerar de sokande. Ofta fokuse-
rar foretagen pa de som blivit anstéllda, men Ahrnborg Swensson papekar att det ar
minst lika viktigt att tanka pa hur de kontaktar de som inte blivit anstallda. Ifall den so-
kande kanner sig fel behandlad eller diskriminerad glémmer individen det inte latt, vil-
ket kan leda till en forsamrad bild av foretaget. Vad som foretagen bor tanka pa, ar att
visa hansyn och respekt till alla de sokande. Detta dr en av de billigaste formerna av god
marknadsforing for verksamheten och organisationen. (Ahrnborg Swensson, 1997) Det
samma papekar ocksa Fransson. (2015) Nar foretaget valt att anstélla personen, &r inte
rekryteringsprocessen Gver, eftersom foretaget bor ocksa kontakta alla de sékare som
inte blivit valda. Fransson uppmanar att kontakta alla de personer som varit pa intervju
personligen, och berétta de orsaker som lett till besluten och tips for fortsattningen.
Detta ger en god bild av foretaget och kanske kandidaten i fortsattningen soker pa nytt

eller talar positivt om foretaget for familj och vanner.

Fransson (2015) papekar i tidskriften att en bra rekryteringsprocess inte endast inverkar
pa att rekrytera bra medarbetare, utan ocksa pa foretagets marknadsforing. Det &r ytters
viktigt for foretaget att ha klart for sig hur och var de vill kontakta de potentiella arbets-
sOkare och vad de har att erbjuda for den sokande. Idag har rekrytering kommit till en
niva dar foretaget maste allt mer klargora vad det har att erbjuda for de potentiella ar-
betssokarna. Ett alternativ att locka kandidater, &r till exempel goda framtida utveckl-

ingsmojligheter inom foretaget.

Fransson (2015) uppmuntrar foretag att gora en klar kravprofil fran forsta borjan. Vad ar
det som egentligen behovs och vilka kompetenser krévs for att klara av jobbet? Detta ar
nagot som foretagen maste ha tankt ut innan publicering av jobbannonsen. Féretagen
lagger dven allt mer vérde pa kandidatens personlighet. Ifall kandidaten att passa in till
atmosféren pa arbetsplatsen och hur hens personlighet paverkar kommunikationen med

kunder, intressegrupper och leverantorer.
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Nar valet av den mest kompetenta personen sker, maste beslutet alltid kopplas till orga-
nisationens strategiska besked. Ifall foretaget inte anstéller den rétta personen kan kost-
naderna bli véldigt hoga for foretaget. (O'Meara, B, & Petzall, 2013.)

Eftersom vi lever med hogt utbildade och kompetenta personer i arbetslivet som sjalv
grundar foretag, har marknadsforing av arbetsplatser blivit allt viktigare. Forskarna Bar-
row och Mosley (2005) anser att de ansokande bor bemotas pa samma satt som foreta-
gets kunder. Pa grund av detta har personal branding blivit ett allt mer allméant koncept.

3.1.3 Rekryterings etik

Etik &r en viktig del av rekryteringsprocessen och foljer med alla dess olika skeden. Ifall
den sokande stott pa jobbannonsen och lamnat in sin ansokan, ar det alltid uppskattat
ifall foretaget da svarar med en bekréftelse att ansékan ar mottagen. Ifall foretaget ger
besked pa rekryteringens tidtabell &r det ocksa ytterst viktigt att halla sig till den, och in-
formera ifall det fordréjs av en eller annan orsak. Ahrnborg Swensson (1997) uppmunt-
rar foretag till arlighet, vilket hen anser leda till 6msesidig respekt och fortroende av de
arbetssokande. Ytterligare uppmuntrar Etik-akademin (2015) rekryterare att glomma
alla fordomar och bemdta personen med 6ppet sinne. Detta leder till minimerad risk for
diskriminering och dessutom gar du inte i miste om personens kompetenser som kanske

kravs for att utfora jobbet.

3.1.4 Kompentensbaseradrekrytering

Kompetensbaseradrekrytering har blivit allt vanligare, eftersom den &r jamlik och mini-
merar risken for diskriminering. Metodens syfte ar att klargora ifall kandidaten har de
forutsattningarna som kravs for att utfora jobbet. Metoden baserar sig pa de kompeten-
ser som beslutits vara nodvandiga for att utfora jobbet. Fragorna som da stélls vid inter-
vjun baserar sig pa de kompetenser som beslutits redan vid kravprofilen och vagleder
hela rekryteringsprocessen. Fordelarna med kompetenshaseradrekrytering ar att alla gar

igenom samma process med samma fragor och bedéms lika. (Ledarna, 2018)
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3.1.5 Valet av intern- eller externrekrytering

Rekrytering kan indelas i intern och extern rekrytering. Med extern rekrytering menas
rekrytering utanfor organisationen, medan intern rekrytering ar endast inom foretaget.
Som diskuterats tidigare ar det ytterst viktigt att foretaget ses som en attraktiv arbetsgi-
vare och klart skiljs fran konkurrenterna. | och med detta stravar foretag att véacka in-
tresse med jobbannonsen ocksé for individer som inte ens aktivt soker jobb. (Lacka-

Badura, 2015.)

Enligt Heraty och Morley (1998) &r en av grundpelarna inom rekryteringen beslutet ifall
processen ska vara intern eller extern. Dessa faktorer som kommer att diskuteras tillfol-

jande.

3.1.6 Intern rekrytering

Enligt Heraty och Morley (1998) baserar sig den interna rekryteringen pa att motivera
och engagera de anstéllda foretaget redan har. Enligt de, fungerar metoden framst i
storre foretag eftersom de redan har medarbetare, som kan involveras till mer avance-
rade arbetsuppgifter. Dessutom har den interna rekryteringen blivit mer effektiv och
narmar sig den externa rekryteringsmetoden. Granberg (2011) anser att i den interna re-
kryteringen spelar ocksa identifikationen till foretaget en stor roll. For foretaget ar det
Ionsammare och effektivare att behalla de medarbetare som redan kéanner till foretagets

varderingar.

Dessutom har det skapats tva modeller som forklarar den interna rekryteringen. Forut-
sattningen ar att specifikationen for jobbet ar redan klar. Enligt tillvagagangssatten kan
antigen alla inom foretaget soka den lediga positionen, vilket innebér att alla sokande
bor intervjuas. Den andra metoden baserar sig pa redan tidigare tilltankta kandidater,
som erbjuds att s6ka positionen. Ofta &r den interna rekryteringen dock 6éppen och i da-
gens lage kan de anstallda fritt valja sina karriarsteg, sasom de tillampar hen och foreta-
get bast. (Kotorov & Hsu 2002)
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3.1.7 Extern rekrytering

Den externa rekryteringen baserar sig pa rekrytering av anstallda utanfor foretaget. Va-
let mellan den externa- eller interna rekryteringen, beror ofta pa ekonomiska situationen
och foretagets tillgangar. (Graneberg, 2011) Eftersom rekryteringskostnaderna ar ratt sa

hoga, kan beslutet till extern rekrytering inte vara det optimalaste beslutet.

Ofta véljs den externa rekryteringen da foretagets tillvaxt ar snabb, eftersom det inte
finns tillrackligt med resurser inom foretaget. (Graneberg, 2011) Givetvis finns det
andra orsaker till extern rekrytering, sasom t.ex. nya insikter till foretaget. Detta uppnas
troligtvis battre, med en utomstaendes idéer. Dessutom kan den externa rekryteringen

bidra till att f4 insikter av konkurrenterna.

3.1.8 Organisationskultur

Med extern rekrytering kan foretaget bidra till en forandrad organisationskultur. Vid re-
kryteringsprocessen kan foretaget paverka ifall de vill anstélla en person med liknande
eller varierande kompetenser, som de tidigare medarbetarna har. Dessa beslut kommer
visserligen ocksa att paverka foretagets organisationskultur. Ifall det alltid rekryteras
personer med samma kompetenser kan tankesattet och praxis se véldigt liknande ut.
Detta kan leda till brist pa utveckling, eftersom inga nya tankesatt finns. (Lindmark,
2006)

3.1.9 Outsourcad rekrytering

Med outsourcad rekrytering, skots rekryteringen dels eller helt utav en tredje partner.
Ofta anvands outsourcad rekrytering da foretagets tillgangar och tid inte klarar av att ut-
fora rekryteringen. Syftet med outsourcad rekryteringen ar att foretaget kan lagga foku-
set pa karnverksamheten, medan konsultbolaget skoter rekryteringen. Ofta ar outsour-
cad rekrytering ett val, da foretaget bestammer sig att fokusera pa sin karnverksamhet.
Dessutom &r rekrytering av ny personal en lang process som bade ar dyrt tidsmassigt
och ekonomiskt. Dessa orsaker bidrar till att foretaget bestammer att outsourca sin re-

kryteringsprocess, till experter som driver sin verksamhet inom rekrytering. (Johnson,
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2014.) Enligt en undersokning gjord av Henkilostopalveluyritysten liitto (2017) an-
stallde bemanningsbolag ar 2016, 38 000 personer i Finland. Detta bidrar till att ca. tva

procent av alla lIéntagare i Finland ar anstallda via ett bemanningsbolag.

3.2 Rekryteringsprocessen ur foretagets perspektiv

Hur rekryteringsprocessen ser ut ur foretagets synvinkel beror pa manga faktorer. Pro-
cessen kan variera pa grund av foretagets storlek, organisationskultur och resurser. Re-
kryteringsprocessen ar ocksa mer avancerad ifall processen skéts av en tredje partner
d.v.s. ifall processen &r outsourcad och skots via rekryteringsforetag. (Trygghetsstiftel-
sen, 2018)

Enligt Kansallinen rekrytointitutkimus (2015) far 41% av de foretag som deltagit i
undersokningen i genomsnitt 20—49 ansokningar vid en rekryteringsprocess. Medan fyra
procent av foretagen far ca 200 ansokningar och tio procent endast under tio ansok-
ningar. Av dessa foretag intervjuar 51% fem till tio personer, medan 41% intervjuar un-
der fem kandidater och endast sex procent haller intervju for elva till tjugo kandidater. |
genomsnitt anvander majoriteten av dessa foretag tva till fem hela dagar for en rekryte-
ringsprocess, fastan processen fran forsta till sista steget anses racka ungefar en till tva
manader.

Som diskuterats kan processen se annorlunda ut pa grund av olika skél, men ofta foljer
processen en viss struktur. | figur 1 kan vi se hur en rekryteringsprocess kan se ut ur fo-

retagets perspektiv.

! ? [ ) a8e 000
- Kravprofil - CV screening Videointervju - Begavningtest - Intervju med Anstalinings- UppfBiining
- Annons - Fragor online - Personlighetsprofil anstallande chef Kontrakt
- Djupintervju - Ev casedvning

Figur 1. Rekryteringsprocessen ur foretagets perspektiv (BMW, 2018)
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I figur 1 kan vi se att processen kan vara delad till sju olika segment. Allt borjar med be-
hovet av ny arbetskraft, dar kravprofilen uppgors. Annonsen hor ocksa till den forsta fa-
sen, for arbetssokande att kunna hitta den lediga positionen. Dessutom maste foretag
valja vilka kanaler de kommer att anvanda for annonsering. Nér annonsen ar publicerad,
maste foretaget vélja ut ur de inkomna ansékningarna vem som fyller de ratta kompe-
tenserna. Dessutom maste foretaget redan i detta skede vara fardig att svara pa eventu-
ella fragor av de arbetssokande. Nar foretaget valt de personer de fortsatter processen
med, kunde nésta steg vara antigen video- eller telefonintervju. Ifall personen verkat po-
tentiell blir hen bjuden pa intervju, var foretaget far en djupare bild av den arbetsso-
kande. | detta skede kan det dessutom inga olika tester for att mata kunskap och dven
personlighetstester. Efter alla intervjuer bor foretaget gora en sammanfattning pa alla de
arbetssokande och ett beslut pa vem de anstéller. Nar beslutet ar gjort och den anstéllda
tackat ja ar nésta steg undertecknande av arbetskontrakt. Till sist bor foretaget gora en
uppfoljning och kontakta alla de kandidater som ansokt jobbet.

I en annan modell enligt Trygghetsstiftelsen (2018) kan rekryteringsprocessen delas in i
atta delmoment ifall rekryteringen skots direkt av arbetsgivaren. Modellen ser ut som
foljande; (1) Kravprofil & annons, (2) Urval bland inkomna ansodkningar, (3) Telefonin-
tervju, (4) Forsta intervjun, (5) Eventuell personlighetformular & test, (6) Andra inter-
vjun/ aterkoppling av personlighetformulér & test, (7) Referenstagning, (8) Evaluering
& Beslut.

Ifall processen skulle vara via ett rekryteringsforetag kunde processen se ut som fol-
jande: (1) Verksamhetsbeskrivning & kravprofil, (2) Beslut om rekryteringskanaler, (3)
Intervju hos rekryteringsbolaget, (4) Avrapportering kring lampliga kandidater at ar-
betsgivaren, (5) Forsta intervjun hos arbetsgivaren, (6) Personlighetsformulér/begav-
ningstester, (7) Andra intervju hos arbetsgivaren, (8) Referenstagning av rekryterings-
foretaget (9) Avrapportering hos arbetsgivaren (10) Eventuellt fler intervjuer (11) Ar-
betsgivaren beslutar. (Trygghetsstiftelsen, 2018)

Som vi ser varierar processen redan med beslutet ifall rekryteringen skots direkt av fore-
taget eller ifall den skots av ett rekryteringsbolag. Levi (2013) papekar att orsaken till
anvandning av rekryteringsbolag ar ofta da det inte ar tidsmassigt ar mojligt av foretaget
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sjalv. Dessutom anvénds rekryteringsbolag da foretaget soker efter specifika kompeten-

ser, som kan vara svara att hitta.

I en undersokning gjord av Helsingin Sanomat (2018) kommenterar ATalents VD
Niklas Huotari, att vissa foretag inte vet sjalv vad det egentligen soker efter, vilket bi-
drar till en oklar process. | vissa fall anvander foretagen ocksa alldeles for avancerade
och komplicerade verktyg inom rekryteringsprocessen som fran de sokandes perspektiv

ar absurt.

3.3 Rekryteringsprocessen ur arbetssokandes perspektiv

Academic Work (2015) gjorde en undersokning om upplevelsen de arbetssokande fatt
under de senaste tva aren. Resultatet var upprorande, eftersom endast 16% av kandida-
terna hade en positiv bild om foretaget som arbetsgivare efter rekryteringsprocessen de
varit med om. Med tanke pa foretaget som varumarke &r detta ett negativt resultat. Fore-
tagen har inte rad med negativa kandidatupplevelser, ifall de vill behalla sin positiva in-
blick som arbetsgivare. Med kandidatupplevelse anses erfarenheten om processen som
den sokande varit med om, oavsett hur lang processen varit. Vad foretag inte nog tanker
pa, ar att alla bemdtanden med kandidaten paverkar den Gvergripande attityden mot f6-
retaget. Darfor bor foretaget ta all interaktion i beaktande, allt fran den forsta hals-
ningen, intervjun till feedbacken. Tidtabellen &r ocksa i en ytterst viktig del. Enligt
samma undersokning visar det sig att 58% forvantar sig att fa feedback inom atta dagar
efter intervjun, medan bara 13% i verkligheten fatt det. Dessutom paverkar kvalitén pa
feedbacken. Enligt undersékningen ansag majoriteten att den aterkoppling de fatt inte
var relevant. Som ett exempel gav kandidaterna ”En annan kandidat matchade véra krav
bittre” vilket ansigs vara opersonligt och gav igen feedback pa prestationen under pro-
cessen. Enligt Academic Work (2018) kréaver rekryteringsprocessen; tid, engagemang,

investeringar och tekniskt stod, for att uppratthalla ett gott arbetsgivarvarumarke.
I en undersokning gjord av Helsingin Sanomat (2018) lag fokuset pa problemsituationer

deltagarna stott pa, i rekryteringsprocesserna de varit med om. | forfragningen deltog

over 500 personer, i olika aldersgrupper och med olika akademiska bakgrunder. Det
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vanligaste problemet deltagarna stott pa var att de aldrig blivit kontaktade eller informe-
rade om besluten. Flesta av deltagarna ansag att ett tack, men nej tack™ mejl vore ha
varit battre svar an inget svar alls. Manga papekade ocksa pa hur viktigt det ar att bli in-
formerad langs med processens gang och fa en rimlig tidsplan hur lange processen antas
racka. ATalents rekryteringchef, Annika Salonen (2018) papekar hur viktigt det ar att
skota rekryteringsprocessen vil, eftersom rykten latt sprids via sociala medier och pa-

verkar foretagets arbetsgivarvarumarke negativt.

Processen kan se valdigt varierande ut ur de arbetssokandes perspektiv. Ofta beror det
pa branschspecifika kontroller, som t.ex. brottsregister. Ifall kandidaten till exempel s6-
ker till bankbranschen &r det mycket mdjligt att kreditinformationen kontrolleras. Ofta
foljer processen en liknande struktur med iakttagelsen, att personen kommer fram till
sista skedet av rekryteringsprocessen. | figur 2 nedan, ser vi hur processen kan se ut ur
den arbetsstkandes perspektiv. Utdver denna modell kan det forekomma olika sorter av
test och personlighetsformulér som bor fyllas i.

Hittar Lamnarin kon?;ilzta 4 Intervju & Beslut &

annonsen ansokan . Test Evaluering
av foretaget

Figur 2 Rekryteringsprocessen ut arbetssékandes perspektiv.

Givetvis innehaller processen ocksa mycket med vantande pa bekréaftelse, beslut och
svar. Dessutom kan modellen se annorlunda ut beroende pa individens intressen. Indivi-
den kanske kontaktar foretaget for att f veta mer om arbetsuppgifterna eller for att visa

sitt intresse.

Processens langd ar ocksa viktigt fran den arbetssokandes perspektiv. | en undersok-
ning gjord av Kéck (2017) anser majoriteten av respondenterna att en lamplig langd for
en rekryteringsprocess ar fran tva till fyra veckor, medan 24% ansag att processen
kunde vara fran fyra till sex veckor. Vid undersokningen fragades respondenterna ocksa
vilken sort av informering de ansag som den viktigaste, varav 58,7% ansag att med-
delandet av att inte blivit vald var bland det viktigaste. Respondenterna fragades aven
vad de ansag som de viktigaste delmomenten under processen, varav majoriteten sva-

rade; klar och informativ process. Dessutom ansag majoriteten att det var valdigt viktigt
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att fa ett tydligt beslut gallande processen. Som vi kan se uppskattar de arbetssékande
klarhet on informering langs hela processen, vilket foretagen bor stéva till for att upp-

ratthalla arbetsgivarvarumarket pa en bra niva. (Kéck, 2017)

3.4 Arbetsgivarvarumarkesidentitet

Som diskuterats, anses personalen vara foretagets viktigaste resurs och tillgang. (Ahrn-
borg Swenson, 1997) Ofta ar det personalavdelningen som skoter rekryteringen, och ses
ofta som den viktigaste uppgiften for avdelningen. Konceptet employer branding &r na-
got man stéter pa, nar foretagen talar om att attrahera nya sokande. Vad employer bran-
ding egentligen innebdr ar ett paket med funktionella, ekonomiska och psykiska fordelar
som tillsammans bidrar till ett forstarkt intryck av foretaget som arbetsgivare. (Lacka-
Badura, 2015)

Employer branding, ar rakt dversatt arbetsgivarvarumarkeshantering, och ar enligt Ervin
Alic (2012) ett komplext amne som utgar éver flera nivaer i en organisation. Det sam-
manfattar bade HR- strategier, marknadsforingsarbete och kommunikationsarbete. Alic
definierar konceptet foljande: ”Det &r marknadsforingsarbete som skapas utifran de be-
hov ett féretag har inom HR.” Employer branding kan alltsa definieras som allt det som
paverkar foretaget som arbetsgivare, bade de interna och externa aspekterna. Allt fran
hur foretaget tilltalar sina kandidater, hur rekryteringen ar uppbyggd och skaétt, till hur
de nuvarande medarbetarna talar om foretaget och hur engagerade de &r. Enligt Parment
& Dyhre (2009) ar arbetsgivarvarumaérke framsta uppgift att attrahera, rekrytera och be-
hélla foretagets personal. Utover ar Employer Branding en process att bygga en identifi-
erbar och unik arbetsgivaridentitet som skiljer foretaget fran sina konkurrenter (Biswas
& Suras, 2014)

Ursprungligen har konceptet employer branding uppkommit i bérjan av 1800-talet for
foretag att skapa battre engagemang av de anstallda. Utover har konceptet utforskats
och specificerats av flertal forskare. Processen kan definieras som en utvecklingspro-
cess var foretaget utskiljer sig fran sina konkurrenter med diverse metoder for att for-

stérka sitt egna varumarke. (Kamlesh & Manisha 2018)
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Employer branding har blivit ett allt allménnare koncept, dar foretagen forsoker skilja
sig fran konkurrerande foretag, som en god arbetsgivare. Enligt Welsing (2006) ar det
varumarket som foretaget star for, som arbetsgivare. Welsing anser att foretaget som va-
rumérke ar djupt forknippat till foretagets varden, samt hur de marknadsfér foretaget till
bade de exciterande medarbetarna och de potentiella sokande. Med ett starkt arbetsgi-
varvarumarke kan foretaget ocksa klart utsta fran sina konkurrenter och framhéva sig
som en attraktiv arbetsgivare (Backhaus & Tikoo, 2004). Med ett starkt arbetsgivarvaru-

marke attraheras bade den nuvarande personalen, samt de potentiella medarbetarna.

Utover det kan arbetsgivarvarumairke definieras som ett ”” paket av funktionella, ekono-
miska och psykologiska férdelar som tillgodoses av anstallningen och kan identifieras
med arbetsgivaren” (Barrow & Mosley, 2005) For att nd arbetsgivarvarumérkesidentitet
masta foretagets medarbetade kunna identifiera sig med foretaget. For att skapa ett
starkt arbetsgivarvarumarke maste foretagets ledning se foretaget som en langsiktig in-
vestering. Foretagets varden maste vara realistiska och dppna for alla, for personalen att

latt relatera till foretagets varden och tankesatt och vision.

4 EMPIRI

| denna del kommer resultanterna att presenteras som grundar sig pa de transkriberade
intervjuerna. For att fa sa klara resultat som majligt kommer ocksa direkta citat att an-
vandas. Tillsammans ordnades tre olika intervjutillfallen med tre deltagare var. Alla re-
spondenter har varit med om en rekryteringsprocess under de senaste fyra aren, varav de
fatt ett nekande besked. Respondenterna var bade kvinnor och méan fran alder 22 till 29,

varav alla sokt till olika positioner.

4.1 Resultat

Intervjutillfillen inleddes med fragan "Hur ansag du foretaget innan rekryteringspro-
cessen? Det visade sig att majoriteten av respondenterna, inte hade en klar uppfattning
om foretaget innan. Alla av respondenterna hade dock en bild av branschen dér foreta-
get medverkade, men endast tre personer hade en klar bild av foretaget och verksam-

heten. De respondenter som hade en Kklar tanke om foretaget innan, hade ocksa hdga
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forvantningar. Respondenterna ansag att en karriar i foretaget skulle se bra ut i Cv:n och
Oppna dorrar i framtiden.

” ...Professionellt, ganska stort och det skulle 6ppna flera dorrar ifall man jobbade dér...” - Re-

spondent

De flesta av respondenterna hade hittat jobbansékan antigen pa en webbplats eller av fo-
retagets egna hemsidor, medan en person hittat positionen via LinkedIn. Alla respon-
denterna hade lamnat in ansokan elektronisk, antigen per mejl eller via portal. De re-
spondenter som ansokt positionen via mejl, hade aldrig fatt ndgon bekréaftelse att anso-
kan ar mottagen, medan alla de som lamnat ansokan via en portal hade fatt bekraftelse
via mejl. | enstaka fall hade bekraftelsen dven gett mer specifik information om hur pro-

cessen kommer att se ut.

Efter att ha lamnat in ansokan, blev de flesta kontaktade per telefon, medan fatal kon-
taktades per mejl. Respondenterna kontaktades i genomsnitt inom tva veckor efter att ha
lamnat in ans6kan. Da respondenterna kontaktades for forsta gang blev de bjudna in pa
intervju. Flera fick sjélv vélja intervjutiden medan vissa blev erbjudna specifika tider.
Fa av respondenterna blev dock informerade om hur processen kommer att se ut och vid

hurudan tidtabell rekryteringen kommer att ske.

4.1.1 Intervju & test

Naésta steg for alla var intervjutillfallet. For det flesta var den en personlig intervju med
Oppet samtal. Nagra av respondenterna hade tva intervjutillfallen, forst med en gruppin-
tervju och sedan en individuellintervju. Alla de som varit pa tva eller flera intervjutill-
fallen, ansag att fragorna inte varierande utan var nastan samma. Dessutom papekar de
som varit pa flera intervjutillfallen att det inte var nddvandigt att ordna mera an ett till-
falle for ett sa enkelt arbete.

Endast en av respondenterna hade varit med om ett test. Hen sokte till en marknadsfo-

ringsposition pa finansbranschen. Respondenten fick uppgifter som skulle vara gjorda
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inom en vecka, som sedan gicks igenom under nésta intervjutillfalle. Tillsammans traf-
fade respondenten foretaget tre ganger innan hen fick beslutet. Forst under tva intervju-
tillfallen som varade i en timme och for sista gang pa en middag dar ocksa foretagets re-
presentant fran Sverige kommit for att traffa respondenten. For de flesta var intervjun
det enda skedet var efter beslutet gjordes. Den vanligaste intervjulangden varade fran
20-30 minuter. Ofta var intervjun ett 6ppet samtal med fragor stéllda at kandidaten. Ma-
joriteten fick ocksa sjalv stélla fragor till féretaget. For en av respondenterna var grupp-
intervjun det enda skedet for hela processen, dar kandidaterna endast fragades en fraga

“beritta om dig sjélv.”

4.1.2 Beslut och feedback

For majoriteten meddelades beslutet inom ett par veckor efter intervjun, medan en av
respondenterna maste sjalv kontakta foretaget flera ganger innan hen fick beslutet. En
av respondenterna fick dock vénta pa svar i en manad, som hen ansag som for lang tid,
eftersom de endast intervjuat tre personen. Respondenten som sjalv kontaktat foretaget
for svar, ansag att sattet inte var lampligt och att informeringen borde forbattras, ett
“tack men nej tack” svar vore ha varit battre. At de andra kandidaterna meddelades be-
slutet antingen via mejl eller per telefon. Alla av de som blivit uppringda ansag att det
var ett lampligt satt, medan en av respondenterna som fatt beskedet per mejl skulle ha

foredragit samtal for att fa personlig aterkoppling.

”...Beslutet meddelades 1,5h efter intervjun via mejl av foretagets sekreterare. De hade sagt att beslutet
meddelas inom nagra dagar. Jag ansag inte sattet lampligt eftersom jag just hade varit o diskuterat
dar, och mejlet var automatiserat och inte alls personligt. | den situationen skulle jag foredragit per

telefon...” - Respondent

Nar respondenterna fragades ifall de skulle ha tagit emot arbetet ifall de erbjudits svarade
alla ja. Fastan alla skulle ha tackat ja, hade majoriteten inte dnda sokt pa nytt, varken
rekommenderat foretaget for nagon annan. Endast en av respondenterna skulle rekom-
mendera foretaget idag och har dessutom samma positiva asikter om verksamheten och
organisationen som innan processen. For de tva andra respondenterna som hade en klar
uppfattning om foretaget innan, forsamrades bilden under rekryteringsprocessen. Orsaker
som lett till de forsamrade asikterna om foretaget och dess verksamhet, berodde pa dalig

kommunikation och rekryteringsetik.
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»...Efter processen var jag jatte besviken. Nu mest motsagelsefull kansla eftersom de anda gor ett bra
jobb. Nu har tanken mest blivit till att rekryteraren inte var kompetent. Organisationen ser inte mer lika
lockande ut, sa ifall jag ansokte pa nytt skulle det vara till en annan avdelning. Svart o saga om de alltid
gor pa samma séatt. Jag skulle visserligen beratta handelsen for ndgon som ar intresserad att jobba dar
och lata personen gora beslutet sjalv efter det, men jag har inte tillit for organisationen mera... " -
Respondent

Asikterna varierade en del ocksa vid den avslutande fragan; vad som kunde férbattras vid
rekryteringsprocessen? Under intervjuerna diskuterade respondenterna att foretagen inte
hade en klar tanke om vad de sokte. | fortsattningen tipsade respondenterna att klargora
verksamheten innan foretaget rekryterat fler personal. De som haft flera intervjutillféllen
under samma process, ansag ocksa att processen kunde vara smidigare utan sd manga
olika skeden. En del av respondenterna papekade ocksa att informeringen kunde fungerat
smidigare, med kortare vantetid mellan olika skeden och det slutliga beslutet. Majoriteten
ansag ocksa att informering om vad som komma skall, vore ha varit bra. Majoriteten an-

sag att en rekryteringsprocess bor hallas kort och koncist, med klar kommunikation.

4.2 Diskussion

Den empiriska forskningen stdder den teoretiska delen. Utdver kommer teorins relevans

och resultaten att diskuteras under foljande underrubriker.

4.2.1 Planeringen av rekryteringsprocessen

Enligt Hyypénen var hornstenarna for lyckad rekryteringsprocess; bedémning av arbets-
behov, tillstand for rekrytering, arbetsbeskrivning, anvandarprofil och rekryteringska-
naler. Med en god arbetsbeskrivning och anvandarprofil kan foretaget klargora vad det
forvantar sig av de sokande och grundligt ga igenom de arbetsomraden den anstéllda
kommer att ha. Med hjéalp av en god anvéandarprofil och arbetsbeskrivning minimeras
aven risken for icke-kompetenta ansokningar, vilket bidrar till en smidigare process redan
fran processens borja. (Hyypanen, 2013) Det samma starker ocksa den empiriska studien
i denna forskning. De respondenter som varit med om en rekryteringsprocess var foreta-
get inte sjalv hade en klar bild om verksamheten och arbetsuppgifterna, skulle inte re-

kommendera forteget for nagon annan eller varken soka pa nytt.
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Fackforeningen Ledarna (2018) papekade ocksa att foretagen bor ha en klar struktur
som rekryteringsprocessen foljer. Féretaget bor tanka pa, dr hur ansokningen av jobbet
sker, ar det en elektronisk annons eller via mejl. Den empiriska studiens resultat visade
att ansokningen for alla respondenter skedde elektroniska via en portal eller per mejl. |
vissa fall fick kandidaten ocksa ytterligare information om processens gang, vilket var
uppskattat.

O'Meara, B, & Petzall (2013) anser att ifall den sékande &r kompetent och har mycket
kunskap ar det foretagets status som arbetsgivare, som kan paverka det slutliga beslutet.
Dessutom paverkar faktorer som lonen, arbetsuppgifter och férmaner pa beslutet. De
empiriska studies resultat visade att fastdn alla respondenter skulle ha tackat ja for posit-
ionen, skulle endast en kandidat soka pa nytt. Samma respondent var ocksa den anda
som behallit de samma positiva asikterna om foretaget ocksa efter rekryteringsproces-
sen. Detta bidrar till att en misslyckad rekryteringsprocess kan leda till forsamrad bild
av foretaget som arbetsgivare, eftersom majoriteten av respondenterna inte skulle sdka

pa nytt till foretaget.

4.2.2 Informering & kommunikation

Enligt Ahrnborg Swensson (1997) anses informering som ett av de viktigaste delmomen-
ten for en lyckad rekryteringsprocess. Detta starker ocksa den empiriska studien. De som
fran forsta borjan haft en klar bild om hur processen kommer att se ut, var i genomsnitt
nojda med processen. Medan de som inte haft nagon bild om processens gang, ansag

foretaget som oprofessionellt.

Observation anses ocksa som en viktig del av rekryteringsprocessen. Dar iakttar man
bade den skriftliga och den verbala kommunikationen. Foretagen uppmanas att tanka pa
hur de agerar i kommunikationstillfallen, t.ex. hur foretagsrepresentanterna moter de so-
kande. Dessutom maste foretagen konstant tanka pa sattet hur de informerar de s6kande.
Forskarna Barrow och Mosley (2005) anser att kandidaterna bér bemétas pa samma sétt
som foretagets kunder. | den empiriska studien ansag majoriteten att de blivit métta med
respekt, vilket bidrog till en positiv bild av foretaget. Kommunikationen var dock i ma-
joriteten av fallen bristande, vilket bidrog till forsémrade asikter om rekryteringsproces-

sen och foretaget.
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Ofta fokuserar foretagen pa de som blivit anstéllda, men Ahrnborg Swensson (1997) pa-
pekar att det ar minst lika viktigt att tdnka pa hur de kontaktar de som inte blivit an-
stallda. Fransson (2015) paminner att en bra rekryteringsprocess inte endast inverkar pa
att rekrytera bra medarbetare, utan ocksa pa foretagets marknadsforing. Nar foretaget
valt att anstélla personen, ar inte rekryteringsprocessen over, eftersom foretaget bor
ocksa kontakta alla de sokare som inte blivit valda. Utéver uppmanar Fransson att kon-
takta alla de personer som varit pa intervju personligen, och beréatta de orsaker som lett
till besluten och tips for fortséttningen. Den empiriska studien stéder teorin eftersom
alla de som blivit kontaktade personligen ansag meddelandet av resultatet som ett l[amp-
ligt satt, medan de som fatt ett automatiserat mejl, skulle ha foredragit beslutet via ett
samtal. Dessutom bidrog personligt meddelande i genomsnitt till en mer positiv bild av

foretaget.

Enligt undersdkningen gjort av Helsingin Sanomat (2018) ansag flesta av responden-
terna att ett “tack, men nej tack” svar &r béttre en inget svar alls. Det samma stoder den
empiriska studier, eftersom respondenternas attityd mot foretaget paverkades av sattet
hur beslutet meddelades.

4.2.3 Rekryterings etik

Ahrnborg Swensson (1997) uppmuntrar foretag till arlighet, vilken hen anser leda till 6m-
sesidig respekt och fortroende av de arbetssokande. Ytterligare uppmuntrar Etik-akade-
min (2015) rekryterare att glomma alla fordomar och bemdta personen med Oppet sinne.
Detta leder till minimerad risk for diskriminering och dessutom gar rekryteraren inte i
miste om personens kompetenser som kanske krévs for att utfora jobbet. Detta starks aven
i den empiriska studien, eftersom respondenten som kénde sig felbemott inte langre ser

foretaget som en lockande arbetsgivare och skulle inte rekommendera for nagon annan.

4.2.4 Rekryteringsprocessen ur arbetssokandes synvinkel

Enligt undersdkningen gjord av Academic Work (2015) upplever endast 16% av kandi-
daterna foretaget som en positiv arbetsgivare efter de rekryteringsprocesser de varit med
om. Enligt samma undersokning visar det sig att 58% forvantar sig att pa feedback inom

atta dagar efter intervjun, medan bara 13% i verkligheten fatt det. Dessutom paverkar
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kvalitén pa feedbacken. Enligt undersokningen ansag majoriteten att den aterkoppling
de fatt inte var relevant. Det samma stoder ocksa den empiriska studien, eftersom majo-
riteten av respondenterna skulle varken rekommendera foretager for ndgon annan eller
soka pa nytt. Orsakerna som uppkommit i den empiriska studien starker ocksa Acade-
mic Works resultat. Eftersom personlig aterkoppling per telefon ansags som ett lampligt
satt att meddela resultaten. Dessutom ansag flera att vantetiderna var for langa, vilket

aven bidrog till férsdmrad bild av foretaget.

I undersokningen gjord av Helsingin Sanomat (2018) var det vanligaste problemet att
respondenten aldrig blivit kontaktade eller informerade om besluten. Flesta av delta-
garna ansag att ett ’tack, men nej tack” mejl r ett battre svar an inget svar alls. Manga
papekade ocksa pa hur viktigt det &r att bli informerad langs med processens gang och
fa en rimlig tidsplan hur lange processen kan antas racka. Det samma starker ocksa den
empiriska studien, eftersom det paverkade negativt kandidatens attityd mot foretaget

som sjalv maste kontakta foretaget for besluten.

Rekryteringsprocessen kan se valdigt varierande ut ur de arbetssékandes perspektiv. | en
undersokning gjord av Kéack (2017) anser majoriteten av respondenterna att en lamplig
langd for en rekryteringsprocess varar fran tva till fyra veckor, medan 24% ansag att
processen kunde vara fran fyra till sex veckor. Vid undersokningen fragades responden-
terna dven vilken sort av informering de ansag som den viktigaste, varav 58,7% ansag
att meddelandet av att inte blivit vald var bland det viktigaste. Vid den empiriska stu-
dien uppkom det resultat som stoder den tidigare undersdkningen. | genomsnitt varade
rekryteringsprocessen i en manad efter att ha lamnat in ansokan, vilket de flesta ansag
som en lamplig tid. Dessutom starks informeringens viktighet i den empiriska delen, ef-

tersom en klar och tydlig kommunikation bidrog till en lyckad rekryteringsprocess.

Respondenterna i Kéacks undersokning fragades aven vad de ansag som de viktigaste
delmomenten under processen, varav majoriteten svarade; klar och informativ process.
Dessutom ansag majoriteten att det var valdigt viktigt att fa ett tydligt beslut gallande
processen. (2017) Det stoder dven den empiriska studien, eftersom de som blivit infor-

merade langs med processens gang var i genomsnitt ndjda med rekryteringsprocessen.
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4.3 Slutsats

Planeringen av rekryteringsprocessen ansags vara i ytterst viktigt for att fa en sa smidig
process som mojligt. Majoriteten av kandidaterna ansag att rekryteringsprocessen inte
foljde en klar struktur, vilket relaterade till negativa asikter om hela rekryteringsproces-
sen. Framover bor foretagen klargora vill vilka arbetsuppgifter de behéver mera resurser

och vilka kompetenser som moter kraven till jobbet bast.

Foretagen bor dven fokusera pa hur ansokningen av jobbet sker. For alla respondenterna
som deltog i undersékningen skedde ansokningen elektronisk, men bara enstaka respon-
denter hade fatt bekraftelse att ansokan ar mottagen. Detta ar nagot jag uppmanar foreta-
gen att tdnka pa. Eftersom kandidaten troligtvis anvant en ratt sa lang tid att gora ansok-
ningen vore det uppskattat att fa en bekréaftelse att ansokan natt fram. Detta ar en liten
prestation av foretaget men ger genast fran forsta borjan en sakkunnig bild av foretaget,
med respekt mot kandidaten. Dessutom vore det uppskattat ifall bekraftelsen innehdll

nagon form an information om hur processen kommer att se ut.

For att behalla en positiv blick som arbetsgivare ar det ytterst viktigt att visa respekt for
alla kandidater. Som tidigare diskuterats uppmanas foretag for arlig kommunikation. |
fortsattningen uppmanar jag foretagen att beratta at de icke valda kandidaterna vad som
varit orsakerna for slutliga beslutet. Dessutom kunde de specificera vad som skiljde den
valda kandidaten fran andra sokande. UtGver var kommunikationen i en ytterst viktig del
i alla rekryteringstillfallen. De som haft tydlig kommunikation med foretaget och fick
under intervjun stélla fragor hade i genomsnitt en mer positiv bild av verksamheten och

organisationen.

For alla av respondenterna var intervjun det forsta skedet av rekryteringsprocessen. Re-
kryteringsetik var dock ett moment som inte fanns vid alla tillfallen, eftersom en av re-
spondenterna ansag att hen inte kontaktades med respekt och 6ppet sinne, eftersom kan-
didaten ansag att beslutet redan var gjort nar representanterna traffade hen. Majoriteten
ansag dock att de blev kontaktade med respekt. Framdver bor foretagen fokusera pa att
visa hansyn och respekt at alla de sokande, ocksa for de som inte blivit valda. Ifall den
sokande kanner sig fel behandlad eller diskriminerad glommer individen det inte latt, vil-

ket kan leda till en forsamrad bild av foretaget, vilket foretagen inte har rad med.
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For majoriteten var rekryteringsprocessen delad upp som féljande: (1) Hittar jobbannon-
sen, (2) Lamnar in ansokan elektronisk, (3) Blir kontaktad och bjuden pa intervju, (4)

Intervjutillfalle med 6ppet samtal (5) Beslut.

Skillnaderna mellan den empiriska modellen och den ursprungligamodellen, &r inte sig-
nifikanta. De som fattas i den empiriska modellen &r test och evaluering, eftersom endast
en av respondenterna hade varit med om nagon form av test. Dessutom var samma re-
spondent dnda som fatt nagon form av aterkoppling varfor hen inte blivit vald. Som vi
kan se &r processen véldigt enkel, eftersom majoriteten endast deltog vid ett intervjutill-
falle som varade i genomsnitt 20-30 minuter. Dessutom ansag de som haft en mer avan-
cerad process flera av skeden som onddiga. Flera av respondenterna ansag att processen
inte foljde en klar struktur och var inte val organiserad. Dessutom ansag de att vanteti-
derna var langa och processen saknade klar vagledning. Framdver uppmanar jag foretag
att klargora stegen ocksa fran den arbetssokandes perspektiv. Ifall processen innehaller
flera skeden uppmanar jag foretag kritiskt att ifrdgasatta pa vilket mervarde det ger rekry-
teringsprocessen. | fortsattning bor foretagen bygga upp en klar struktur som passar for
organisationen och arbetsuppgiften. Dessutom anser jag att foretagen bor forbéattra sin
kommunikation med kandidaterna, med rimliga tidtabeller om hur lange processen kom-
mer att vara och nar kandidaten kan forvanta sig svar. Utover bor foretagen lagga mer
uppmarksamhet pa hur de meddelar besluten. Ifall kandidaten varit pa intervju ar det upp-
skattat att fa personlig uppkoppling for framtida processer. Ifall foretaget gett ett besked
om hur lange processen kommer att vara ar det ocksa ytterst viktigt att meddela kandida-

ten ifall processen drojer.

Som vi kan se i den empiriska studien, uppskattar de arbetssokande klarhet on informe-
ring langs hela processen, vilket foretagen bor stava till, for att uppratthalla en positiv

arbetsgivarvarumarkesidentitet.

5 AVSLUTNING

5.1 Arbetets begrasningar & kritisk analys

| forra kapitlet presenterades och diskuterades de resultat som kommit fram i den empi-

riska studien. 1 och med att mangden som intervjuades var endast nio kunde resultaten se
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annorlunda ut ifall mangden deltagare skulle varit fler. Av de nio som deltog i intervju-
erna, hade endast tre en bild av foretaget innan rekryteringsprocessen. Ifall alla nio hade
haft en bild av foretaget fore rekryteringsprocessen, kunde det ha paverkat asikten om
foretaget ocksa efter rekryteringen. Detta kunde ha bidragit till ett annat resultat. Eftersom
majoriteten av respondenterna inte hade en klar bild om foretaget och verksamheten in-
nan, bidrog det inte till forandrade asikter. Detta ar en aspekt som bor beaktas i forsk-
ningar framover. Trots att alla intervjuade personerna inte hade en bild av foretaget innan
rekryteringsprocessen, paverkar det inte resultatets relevans. De intervjuade kunde dnda

papeka vilka faktorer som bidrog till en lyckad eller misslyckad rekryteringsprocess.

Eftersom arbetet var begransat till rekryteringsprocesser om agt plats i Finland och mer
specifikt inom Nylands-regionen kan detta arbete endast jamforas med rekryteringspro-
cesser med samma Kriterier. Dessutom intervjuades endast individer som inte blivit

valda for positionen.

Tiden for arbetet begransad vilket gjorde att det inte var mojligt att framstélla ett &nnu
mer omfattande arbete. Ifall arbetet hade begransats pa ett annat sétt, kunde resultaten ha
varit annorlunda. Om aldern och branschen hade begréansats pa ett annat satt, t.ex. genom
att ta med &ldre generationer och en viss bransch, hade resultaten férmodligen sett an-

norlunda ut.

5.2 Forslag till fortsatta undersokningar

| fortsatta studier uppmanar jag att inte begrénsa respondenterna till personer som inte
blivit valda till positionen, for att fa en grundligare tanke om hur rekryteringsprocessen
varit. Dessutom rekommenderar jag att fokusera pa en viss bransch eller foretag, for att
fa mer specifika resultat om vad som lett till &sikterna. | fortsatta studier rekommenderar
jag aven att intervjua representanten av foretaget for att fa grundligare information om

hur processen sett ut ur foretagets perspektiv, for samma position.

5.3 Slutord

Fokuset i detta examensarbete lag pa att klargora hur en rekryteringsprocess kan inverka
pa attityden mot foretaget. Fragor som besvarades var foljande:
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e Hur arbetssokande upplevde rekryteringsprocessen och hur processen sag ut?
o Ifall uppfattningen av foretaget forandrats under eller efter den rekryteringspro-
cessen?

e Vad som bidragit till bade de positiva och negativa asikterna?

Rekryteringsprocessen ur den arbetssdkandes perspektiv sag ut som féljande; (1) Hittar
jobbannonsen, (2) lamnar in ansokan elektronisk, (3) blir kontaktad och bjuden pa in-

tervju, (4) intervjutillfalle med 6ppet samtal (5) Beslut.

Alla respondenter som varit med om fler an ett intervjutillfalle ansag processen som for
avancerad. Som slutsats ansag respondenterna att ett intervjutillfalle var nog for den po-

sition de ansokt om.

Majoriteten av respondenterna hade inte en klar tanke om foretaget och verksamheten
innan, eftersom endast tre av respondenterna var bekanta med foretaget de sokt till. Av
dessa tre personer, har endast en behallit de samma positiva asikterna om foretaget, me-
dan resten av respondenternas attityd har forsamrats. Det som lett till de forsamrade
asikterna var dalig kommunikation och i ett av fallen misslyckad rekryteringsetik. Per-
sonen som anser foretaget som positivt idag, papekar att rekryteringsprocessen var val
skott fran forsta borjan med klar kommunikation och rimlig tidtabell, dessutom var kan-

didaten informerad under hela processens gang.

Det som bidragit till en positiv upplevelse av rekryteringsprocessen var klar kommuni-
kation med 6ppet samtal pa intervjutillfallet. Dessutom har faktorer som rimlig tidtabell,
personlig kommunikation och aterkoppling bidragit till en positiv upplevelse. Faktorer
som bidragit till en negativ upplevelse har varit brist pa information och kommunikat-
ion. Dessutom var bristande rekryteringetik och olampliga metoder i meddelandet av re-

sultatet orsaker som lett till negativa asikter om rekryteringsprocessen.
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7 BILAGOR

7.1 Bilaga 1.

Intervjuguide

Introduktion till deltagarna:

Informera att intervjun kommer att bandas; be om tillatelse av alla.
All information kommer att endast anvandas for denna undersokning.
Banden raderas nar transkriberingen &r Kklar.

All Informationen &r anonymt och deltagarna kan inte identifieras
Intervjun kan brytas av nér som helst.

Basfragor:

Nar var rekryteringsprocessen?

Pa vilken bransch medverkar foretaget du sokte till?



Fraga 1. Hur ansag du foretaget innan du ansokte jobbet?
Fraga 2. Hurudana forvantningar hade du for jobbet och foretaget?

Fraga 3. Var hittade du annonsen och hur skedde ansékninen? mejl, via portal?) Fick du

nagon bekraftelse att ansékan hade natt fram?

Fraga 4. Nar kontaktades nu forsta gangen och hur? Fick du nagon tidtabell av hur lange

processen kommer att vara?

Fraga 5. Hur sag processen ut? Hur manga olika steg? Blev du informerad av de kom-

mande stegen under processen?

Fraga 6. Hur ansag du de olika skeden, nddvandiga eller ej?

Fraga 7. Hurudan och hur lang var intervjun? Test? Oppet samtal? Fick du stalla fragor?
Fraga 8. Vem var med i intervjun?

Fraga 9. Hur meddelades resultatet? Meddelades det i Gverenskommen tid?

Fraga 10. Tycker du det var ett lampligt satt att meddela? Vad skulle du ha féredragit?
Fraga 11. Ifall du blivit erbjuden jobbet skulle du ha tagit emot det?

Fraga 12. Hur anser du foretaget idag? Skulle du soka pa nytt? Skulle du rekommendera

foretaget at nagon?

Fraga 13. Hur kunde processen forbattras?



