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Sammanfattning

HR-kontoret inom organisationen Luled kommun anser att urvalsprocessen i
rekryteringsarbetet inte fungerar som man onskar, da organisationen anses stalla for
hoga forutsattningar i sina kravprofiler. Detta bidrar till att de kandidater som inte
uppfyller kraven inte kan anstillas till organisationen och en férutsattning som vager
tungt ar erfarenhet. Utgangslaget for min studie ar att undersoka hur chefer inom
organisationen anser att erfarenhet ar av betydelse i kravprofilen inom
rekryteringsarbetet. Syftet med studien ar att undersoka hur chefer preciserar
kravprofilens innehall och betydelse i en rekryteringsprocess med fokus pa kravet
erfarenhet. Vidare syftar studien aven till att belysa och definiera hur chefer diskuterar
och utformar innehdllet i en kravprofil. Studien utgar fran en kvalitativ ansats med sex
semistrukturerade intervjuer med cheferna.

Resultatet visar att cheferna anser att kravprofilerna har en viktig betydelse i
rekryteringsprocessen men inte ar nagot som prioriteras och utvecklas i organisationen.
Da en manniskas kompetens ar uppdelad i olika delar dar en del ar erfarenhet, anses
denna kompetens vara viktig, trots att kandidaten inte uppnatt ndgon kunskap i och
med erfarenheten. Cheferna anser vidare att det saknas betydelse i hur lang kandidatens
erfarenhet ar. Under intervjuerna framkommer det bade risker och mojligheter fér en
organisation att anstdlla en kandidat som inte uppfyller kravet erfarenhet. Riskerna med
att anstédlla en oerfaren kandidat handlar mestadels om ekonomirelaterade fragor, dar
de anser att organisationen inte har budget att anstalla oerfarna kandidater. Dessa
behover introduktion och kraver arbetstid av andra medarbetare. Organisationen vill
daven uppna sitt mal om att formedla professionalism vilket medfor att de inte anstaller
kandidater som ar oerfarna. Mojligheterna som finns med oerfarna kandidater ar
potentialen att forma kandidaterna efter de varderingar och mal som finns inom
organisationen. Aven att fokusera p& de kandidater som ar bast limpade till tjinsten i
stallet for att fokusera pa de kandidater som ar mest kvalificerade.

Nyckelord: Organisation, rekrytering, kravprofil, kompetens och erfarenhet.



Abstract

HR office within the organization Luled kommun believe that the selection process of
recruitment does not work as they want because of the high standards they set in their
own requirement profiles. Candidates who do not meet the requirements can not be
recruited to the organization, where one of the requirements that weigh heavily is
experience. | have studied how managers within the organization believe that
experience is a requirement of profile in the recruitment process. The purpose of the
study is to examine how managers precise requirements profile content and importance
of the recruitment process with a focus on the requirement of experience. Furthermore,
the study also aims to highlight and define how managers discussing and designing the
content of requirement profiles. The study is based on six qualitative semi-structured
interviews with the managers.

The results showed that some of the managers felt that the requirement profiles have an
important role in the recruitment process but is not a priority for the organization. A
person's expertise is divided into different parts where one part is experience, which is
considered to be important despite the fact that the candidate is not achieved any
knowledge and experience. The managers means that it doesn’t matther how long the
candidate's experience is. According to the managers it is both risks and opportunities
for an organization to hire a candidate who does not meet the requirement of
experience. The risks of hiring an inexperienced candidate is mostly about finance-
related issues, where they consider that the organization does not have the budget to
hire inexperienced candidates. The inexperienced candidates need induction and this is
taking time from other employees. The organization also wants to achieve its goal of
conveying professionalism, which means that they do not hire candidates who are
inexperienced. Some managers believe that with inexperienced candidates they have a
chance to shape the candidates for the values and goals they have within the
organization. The organisation needs to focus on the candidates who are best suited to
the job instead of focusing on the candidates who are most qualified.

Keywords: organization, recruitment process, requirements profile, competence and
experience.
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Jag vill tacka min handledare Anna som har stottat mig genom uppsatsskrivandet samt
utmanat mig och mina tankar gillande arbetet och dess genomférande. Sedan vill jag
aven tacka HR-kontoret och cheferna pa Luled kommun som jag har intervjuat, utan er

hade inte studien gatt att genomfora.
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1. Inledning

Syftet med forsta kapitlet i studien dr att vicka Idsarens intresse till foljd av att beskriva
bakgrunden till problemomrddet. Vidare presenteras syfte och frdgestdllningar till foljd av
avgrdnsningar och en disposition av studien.

Att utfora en rekrytering och anstalla ratt kandidat till en organisation ar inte alltid
enkelt och kraver ofta bade kompetens och en strukturerad och utprovad
rekryteringsprocess. En felrekrytering for en organisation kan bli katastrofal och sdledes
kosta stora summor pengar (Lindeléw, 2008). F6r en kommun som representerar
samhallet och strukturen i en stad samt tillgodoser behov fér en kommuns invanare
kravs en val fungerade rekryteringsprocess. Da de anstédllda inom en kommun arbetar
med fragor som ror samhallet och kommunens invanare, fodras det att lampliga
kandidater rekryteras. Da utbildningskrav for anstallningar i en kommun standigt hojs
med hansyn till att invanarna blir fler och fler, bidrar detta till 6kat tryck pa
arbetsmarknaden. Kommunens invanare maste i sin tur besitta den kompetens och
utbildning som kravs av samhallet for att folja arbetsmarknadens struktur och
utveckling.

En detaljerad kravprofil i samband med rekryteringsarbete ar av stor betydande roll for
att generera en framgangsrik rekrytering (Kahlke & Schmidt, 2002). Kravet erfarenhet i
en kravprofil och i ett urval har stor relevans och ar en hogt prioriterad forutsattning for
arbetsgivare och chefer vid en anstéllning av en kandidat (Gorter, Nijkamp & Rierveld,
1993). Det finns tva typer av erfarenhet, generell erfarenhet, dar privatlivet fér en
manniska dr i fokus samt arbetslivserfarenhet som innebar erfarenhet av ett visst yrke
(Lindelow, 2008). Svenska arbetsgivare anses forsiktiga med att anstalla kandidater som
inte uppfyller de formella kraven samt kravet erfarenhet och detta dar nagot som ocksa
visas i en studie av Behrenz (2001). Detta beror pa att bade uppsagningar och
rekryteringar ar dyra och kostar mycket pengar for en arbetsgivare och vilket resulterar
i att arbetsgivarna ar mer forsiktiga med vem som anstélls samt med de nuvarande
anstdllda medarbetarna. Orsakerna till den forsiktighet som rader pa arbetsmarknaden
ar de lagar arbetsgivaren ar skyldig att folja gallande anstallnings- och
uppsagningsforfarandet (Behrenz, 2001).

Vid en rekrytering anser organisationer att det ar viktigt att lampliga kandidater ska
folja samt prioritera organisationers varderingar och mal for att passa in pa
organisationen (Judge & Ferris, 1992). Idag kan det dock finnas svarighet for ungdomar
att hitta en organisation som delar samma varderingar och mal, da de tjanster som finns
tillgangliga mestadels ar sddana dar kravet erfarenhet maste uppfyllas. Detta ar nagot
som manga ungdomar har svarigheter att uppfylla dd manga arbetsgivare valjer att
lagga erfarenhet som ett krav i sin kravprofil. Vilket resulterar i att ungdomar utesluts ur
arbetsmarknaden och detta skapar i sin tur en ond cirkel och svarigheter for unga att



etablera sig pd arbetsmarknaden. Tendensen till detta ar att arbetsgivare lagger hoga
krav till de tjdnster som finns tillgdngliga pa grund av att effektivisera urvalsprocessen
blad kandidater (ostrasmaland.se).

Inom organisationen Luled Kommun rekryteras ofta kandidater som erhallit erfarenhet
sedan tidigare. Erfarenhet ar oftast ett krav som det fokuseras mycket pa i kravprofilen.
Genom att HR-kontoret inom organisationen har upptackt detta, visar det sig ett
monster om att organisationen tenderar att erhalla en 1dg procentsats nar det kommer
till att anstélla kandidater med liten eller ingen erfarenhet alls. Detta har HR-kontoret pa
organisationen uppmarksammat 6ver en langre tid och ar ndgot som de kontinuerligt
arbetar med. HR-kontoret menar att de sdger emot sig sjalv pa grund av att
organisationens varderingar och mal stravar efter en nytankande och effektiv
verksamhet dir nya kandidater med liten eller ingen erfarenhet ska ges mojlighet vid en
nyrekrytering. Det resultat man uppmarksammat som motsager organisationens
ambitioner ar att man inte véljer att anstdlla en kandidat som saknar erfarenhet, utan
denne far aterkomma da kandidaten besitter arbetslivserfarenhet. HR-kontoret férsoker
ocksa driva fram fragan om varfor de inte later kandidater med ingen eller liten
erfarenhet vaxa och utvecklas i verksamheten och darigenom forma kandidaten till de
varderingar som organisationen star for. Dessa problem utgor grunden i studien som
presenteras, ndr jag undersoker hur kravet pa erfarenhet paverkar organisationens
rekryteringsarbete. Jag kommer dven att underséka om organisationen tjanar ndgonting
pa att inte lata kandidater med ingen eller liten erfarenhet viaxa och utvecklas inom
organisationen och vad de vinner eller forlorar pa detta forfarande.

Denna problematik ar relevant ur det sociologiska perspektivet med hansyn till
jamlikhet och en viss rattvisa mellan kandidaters chans till att bli valda i en
rekryteringsprocess till en omfattande organisation. Jamlikheten syns ocksd mellan
kandidaternas arbetslivserfarenhet av yrket som ar ett av de krav som vager tungt for
att arbeta inom organisationen. Forfarandet av att anstélla en lamplig kandidat tenderar
standigt i att kandidaten ska uppfylla kravprofilen, dar Luled kommun fokuserar pa
kravet erfarenhet. De kandidater som inte uppfyller detta krav férbises av
organisationen.

1.1 Bakgrund

Luled kommun ar en politiskt styrd och omfattande organisation som anstaller cirka 500
nya medarbetare per ar. Organisationen har cirka 6 800 medarbetare (Lulea kommun,
2015). For att saledes skapa ett fortroende for de anstdllda samt kunna erbjuda dem en
trygg och utvecklande arbetsplats har cheferna i sin tur férsokt rekrytera in manniskor
som gor att organisationen utvecklas och skapar en mangfaldig arbetsplats. Detta anser
de sjalv inte lyckas med nar de inte rekryterar in kandidater utan erfarenhet och sdledes
bidrar detta till ett problem i organisationen dir kommunens varderingar och



standpunkter inte 6verensstammer. Enligt de kravprofiler som forvaltningarna pa Lulea
kommun har férelagt ligger erfarenhet bland en av de framsta faktorer som vager tungt
och darmed bekraftar Luled kommun att erfarenhet dr ndgot som de kraver i och med
nyrekryteringar.

Enligt en undersokning av Schmidt & Hunter (1998) undersoks urvalsmetodernas
formaga att forutsaga prestation hos de anstdllda som beskriver att "erfarenhet av
tidigare arbete” har cirka 20 procent betydelse av fullstindig prestation av arbetet. Den
formaga som vager tyngst i undersokningen ar "perfekt forutsagande” som har ett
fullstandigt procentuellt tal. Sedan kommer "assessment centers”, dar kandidaterna har
genomgatt olika tester for att se om de ar lampade for tjdnsten, som har cirka 65
procents betydelse. Undersokningen visar darmed att erfarenhet generellt inte har stor
betydelse i prestationen av sitt arbete utan i sjalva verket har en mindre betydande roll
(Schmidt & Hunter, 1998). I och med detta undersoker jag vad chefer pa Luled kommun
har fér uppfattningar gillande erfarenhet i kravprofilen. Klassas kompetens som
erfarenhet av ett yrke och skapar erfarenhet ett forutsdgande att personen anses passa
inom ramen for organisationen.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar att undersoka hur chefer preciserar kravprofilens innehall
och betydelse i en rekryteringsprocess med fokus pa kravet erfarenhet. Vidare syftar

studien till att belysa och definiera hur chefer diskuterar och utformar innehallet i en

kravprofil.

For att avgransa studien kommer endast chefer intervjuas med hansyn till att se hur de
beslutfattande parterna anser att kravet erfarenhet anvands i kravprofilen. Jag kommer
aven avgransa studien till att endast omfatta arbetslivserfarenhet. Ddrav kommer den
generella erfarenheten som grundar sig pa privata situationer endast presenteras
kortfattat i teoriavsnittet. Detta da intervjupersonerna behandlar generell erfarenhet
ndgot under intervjuerna. Den problematik som jag valt att behandla i denna uppsats ar
relevant for de foljder som blir efter att ett foretag rekryterat fel personer till en
organisation, hur erfarenhet inte enbart ska ses som nagot meriterande hos manniskor,
samt hur organisationer ska se pa och vidta atgarder for mangfald inom sin verksamhet.
Genom att rekrytera in kandidater med liten eller ingen erfarenhet formar
organisationer forma medarbetaren till dess varderingar och kunskaper med férdelar
som gynnar organisationen.



1.2.1 Fragestillningar

e Hur ser rekryteringsarbetet generellt ut for chefer inom organisationen?

e Pavilka satt diskuterar chefer kravprofilens innehall och betydelse vid en
rekrytering?

e Vilka uppfattningar har chefer gillande kravet erfarenhet i en kravprofil vid en
rekrytering av nya medarbetare?

e Vad ser chefer for risker eller mojligheter vid en rekrytering av en kandidat som
har liten eller ingen erfarenhet?

1.3 Disposition

Kapitel 1: I det forsta kapitlet ar utgangslaget att vacka ett intresse for lasaren med
forutsattningar om att presentera problemomradet samt syftet for studien.

Kapitel 2: | det andra kapitlet presenteras teoretisk referensram dar teorier som HRM,
Kompenserad personalférsorjning och rekryteringsprocessens olika delar presenteras
for att tydliggéra ramen som datamaterialet ska silas genom.

Kapitel 3: I detta kapitel beskrivs material och metod samt den kvalitativa
intervjustudien narmare. For att upplysa lasaren redogors det for vilka val jag gjort
avseende utgangspunkterna jag haft samt hur de ar kopplade till syftet. Till sist avslutas
kapitlet med en diskussion om studiens reliabilitet och validitet.

Kapitel 4: Det empiriska avsnittet presenterar resultat av de sex intervjuerna och
datamaterialet introduceras samt det som framkommit under intervjuerna redogors.

Kapitel 5: Under detta kapitel analyseras det datamaterial som framkommit under de
sex intervjuerna med utgangspunkt av den teoretiska referensram som har presenterats
ovan.

Kapitel 6: I det avslutade kapitlet foljer en diskussion om studien och datamaterialet
samt vilka slutsatser som framkommit under studien. Avsnittet avrundas med en
redogorelse over praktiska och teoretiska bidrag som har gjort att studien formats samt
forslag pa vidare forskning.

Kapitel 7: Egna tankar angdende studiens resultat som avslutas med ett slutord.



2. Teoretiska utgangspunkter

Syftet med andra kapitlet dr att presentera teorierna som jag har valt att anvdnda mig av i
studien, for att tydliggéra studiens ramverk. Dessa teorier ska sedan genomsyra resultatet
jag fdr fram under intervjuerna.

2.1 Human Resource Management (HRM)

HRM handlar om att styra de resurser som gar ut pa att arbeta med manniskor pa en
organisation och ar ett stort och omfattande begrepp, (McKenna & Beech, 2008). En
organisation kan definieras som en plats dar manniskor arbetar for att uppna faststéllda
mal tillsammans i en beslutad sammansattning men aven under vissa kulturella hinder
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Bratton och Gold (2003, refererad i Lindmark &
Onnevik, 2011, s. 22) definierar begreppet HRM likt

"Den del av ledarskapsprocessen som specialiserar sig pd de anstdlldas roll i
organisationen. HRM framhdver att de anstdllda dr nyckeln till ett stadigvarande
konkurrenskraftigt forsprdng” (Lindmark & Onnevik, 2011, s. 22).

HRM ér en tillampning som inriktar sig pa den enskilda manniskan samt arbetsgruppen
for att fA dem att utvecklas och vixa i sin roll pa arbetsplatsen (Lindmark & Onnevik,
2011). Det handlar dels om strategier pa en organisation inom rekryteringsprocessen,
men dven om andra processer som pension, anstallningar som ska avslutas (McKenna &
Beech, 2008), arbetsuppgifter, de anstdlldas 16ner samt produktionsstatistik (Lindmark
& Onnevik, 2011). Det som skiljer HRM fran de modellerna som har funnits tidigare ar
den flexibilitet och anpassningsformaga som har skapats for medarbetarna (McKenna &
Beech, 2008). Aven att utveckla de anstilldas kunnande utifran de anstilldas enskilda
behov och exklusiva kvalifikationer (Lindmark & Onnevik, 2011). Detta speglar det
samhalle som finns idag, med de krav som stalls utgor det en allt mer rorlig marknad
inom organisationerna (McKenna & Beech, 2008). D3 stora delar av HRM arbetet
inriktar sig pa personalomsattning och rekrytering i en organisation kommer
rekrytering forklaras mer omfattande nedan.

2.2 Rekrytering

Rekrytering kan definieras som en atgiard som utgar fran att anstalla en kandidat och
darigenom tillfredsstalla organisationers behov av personal (Granberg, 2011). Det mest
traditionella synsattet av rekrytering och urvalsmetoder stodjer sig pa ett traditionellt
ramverk som menas att kandidaters objektiva egenskaper matchas med de krav pa
arbetet som ska utforas (Judge & Ferris, 1992). Oavsett vilka kriterier rekryteraren
onskar av kandidaten anser McKenna & Beech (2008) att forberedelserna infor vilken
individ organisationen soker efter, ses som ett kritiskt steg i rekryteringsprocessens
gang, da det handlar om att f6lja kravprofilen. Detta forfarande utfors via att folja de
kannetecken som ar satta for att saledes uppfylla de krav och funktioner som efterfragas
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vid rekryteringsprocessen (McKenna & Beech, 2008). Rekryteraren har mest
information och kunskap om tjansten och vilka kvalifikationer kandidaterna som soker
tjdnsten har, vilket utgor att den kandidat som rekryteraren anser passar bast till
tjansten erbjuds den (Judge & Ferris, 1992). Vidare anser de att det idag handlar mycket
om att kandidaten ska passa in i organisationen och att kandidatens varderingar och mal
ska stamma 6verens med organisationens (Judge & Ferris, 1992).

Felrekryteringar i organisationer kan bidra till ineffektiva arbetsgrupper dar fel
manniska pa fel plats anstalls och sdledes kostar pengar for organisationer (Lindelow,
2008). Darfor belyser Lindmark & Onnevik (2011) att rekryterare, chefer samt ledning
ska vaga rekrytera kandidater som de inte kdnner sig bekvam med for att sdledes
undvika "ryska dockans effekt”.

"Vdgar rekrytera den kreativa olikheten istdllet fér den bekvdma likheten”
(Lindmark & Onnevik, 2011, s. 86).

Denna effekt skapas av att chefen har en stor makt pa arbetsplatsen och stort inflytande
pa medarbetarna och sedan anstaller manniskor med likadan personlighet som chefen
sjalv. Detta utgor i sin tur att alla medarbetare tanker och agerar likadant och det skapas
ingen mangfald pa arbetsplatsen dar olika tankesatt uppstar. I sidana arbetsgrupper har
medarbetaren inte lika stor makt och inflytande 6ver arbetsgruppen. Darfor anser
Lindmark & Onnevik (2011) att chefer ska rekrytera den kreativa olikheten d& det
skapar en arbetsplats dir medarbetarna tanker och uppfattar olika (Lindmark &
Onnevik, 2011).

2.2.1 Kravprofil och kompetens

Lindelow (2008) och Hallén (2005) menar att det ar viktigt for en organisation att
erhalla en kravprofil i rekryteringsprocessen pa grund av att det bidrar till att framstalla
struktur i urvalsarbetet och rekryteringsarbetet. Kravprofilen utgér daven en
kvalitetssakring i varje steg i rekryteringsprocessen, samtidigt som den fortydligar for
alla delaktiga vad som ska fokuseras pa. Kravprofilen ska specificera utforligt vilka krav
som organisationen stiller pa kandidaten som soker arbetet (Lindelow 2008, Granberg
2011, Kahlke & Schmidt, 2002). Malet med en kravprofil ar att den ska vara heltickande
och beskriva de relevanta omradens dnskemal for arbetet pa en organisation och
innefatta utbildning, erfarenhet, kunskap, kompetens, intresse och utvecklingspotential,
praktiska forutsattningar och 6vriga krav (Lindeléw, 2008). Utformningen av en
kravprofil bor specificeras pa ett unikt satt och inte utgora en generalisering efter
tidigare profiler for liknande tjanster. Detta ar viktigt for en organisation for att lyckas
med en framgangsrik rekrytering (Kahlke & Schmidt, 2002).

Det som ocksa ar viktigt ar att rangordna kraven samt att ga igenom dem noggrant for
att saledes utse vilka krav som anses som viktigast for tjansten i kravprofilen. Dessa
krav ar ofta inte de krav som man tanker pa i forsta hand som ar de viktigaste. Det som



ses relevant for en tjanst som exempelvis kassautbildning eller datakrav kan manga
kandidater lara sig snabbt, darfoér anses personliga forutsattningar som ett viktigare
krav da det inte dr ndgot som gar att utbilda sig inom (Lindeléw, 2003). Det anses i sin
tur battre att stélla realistiska krav fran boérjan av rekryteringen, i stillet for att inse
under rekryteringens gang att kandidaterna inte uppfyller de hogt uppsatta kraven.
Detta resulterar i att rekryteraren maste dra ner pa dem i ett senare skede (Lindelow,
2003). Det ar ofta i denna del av rekryteringsprocessen, utgérandet av annons och
kravprofil, dar arbetet inte utférs med en noggrannhet och korrekthet som kravs, vilket
bidrar till ett forlangt rekryteringsarbete och i de varsta av fallen till en felrekrytering
(Hallén, 2005).

[ det avslutande skedet i rekryteringsprocessen ska organisationens ledning med hjalp
av varierande tester, observationer och intervjuer utse vilken metod som ar mest
lamplig for att utbringa de sokandes kompetenser med. Det ar viktigt att erhalla ratt
kompetens hos medarbetare, utveckla kompetensen pa arbetsplatsen samt att kunna
rada over formagan att anvanda kompetensen, for att en organisation ska fungera pa ett
valfungerande sitt (Lindmark & Onnevik, 2011). Kahlke & Schmidt (2002) definierar
kompetens likt

"En uppsdttning karaktdristika hos en person och visar sig i en beteendemdissig repertoar
som gor att personen framgdngsrikt klarar av en given situation eller roll eller ett givet
arbete” (Kahlke & Schmidt, 2002, s. 53).

Detta anser dven Ellstrom (1992) som gor definitionen av kompetens som en tankbar
formaga en manniska besitter om att verka i forhallande till en diverse situation. [ och
med en rekrytering ar det organisationens ansvar att redogora for den kompetens som
finns hos de lampliga kandidaterna for att saledes rekrytera ratt kompetens in till
organisationen. Individuell kompetens ar ndgot som en individ erhdller och som ofta gar
att redogora med hjalp av olika kompetensprofiler som sedan i sin tur organisationen
anvander som hjalpmedel vid nyrekryteringar eller utveckling av personal (Lindmark &
Onnevik, 2011). Keen (2003) beskriver dven kompetens som fem olika delar som
tillsammans bildar en individs kompetens, nar dessa ar fullindade och individen utfor
uppgiften med kraft och energi erhdller denne kompetens. Vilket Keen (2003) illustrerar
i och med en hand dar de fem delar som utgér kompetens dr handens fingrar. Dessa
olika fingrar bildar i sin tur en stark kapacitet att 6vervinna diverse situationer och
uppgifter (Keen, 2003).

"Handen bestdr av fem fingrar och en handflata. Varje finger har sin uppgift, ldat ddrfér
handen med dess fingrar och handflata bli en symbol for begreppet kompetens! Ingen hand
dr den andra lik. Varje médnniska bér pa en unik - individuell - kompetens, precis som
hans/hennes hand dr unik” (Keen, 2003, s. 4-5).



De olika kompetenser som behovs for att tillsammans bilda en individs kompetens ar:

e Fardighet samt att erhalla en formaga i olika situationer som ska utforas.

e Attinneha kunskap och besitta lardom i diverse situationer.

e Erfarenhet av det som ska utforas i situationer ar dven en del i att fullborda en
individs kompetens. For att en individ ska kunna utféra en uppgift pa ett effektivt
tillvagagangsatt kravs erfarenhet.

e Enindivid behdver saledes ett kontaktnat och natverk for att arbeta tillsammans
med andra och lyckas med arbetsuppgiften.

e Virderingar ar det avslutande en individ behdver for att fullgéra sin kompetens,
det vill sdga att en person erhaller ett moraliskt och etiskt forhallningssatt mot
sina medarbetare (Keen, 2003).

2.2.2 Rekrytering och urval

Nar en kandidat uppfyller de krav som stélls i kravprofilen under en
rekryteringsprocess ar det sedan vid en intervju som det avgors vilka av de lampliga
kandidaterna som anstalls till en ledig tjanst. Det vill sdga att uppgiften ar att de mer
komplexa kraven ska uppfyllas hos kandidaten vid en intervju (Lindelow, 2008).

Det finns svarigheter som intervjuaren maste beakta i den enskilda intervjun dar alla
moment ska hinna behandlas. Dessa moment kan vara att tanka ut uppfoljningsfragor,
fora anteckningar, fa en uppfattning om kandidatens kroppssprak och icke verbala
yttranden. Det kan darfor finnas en risk for intervjuaren att felbedomningar har skett.
Dessa svarigheter kan arbetas emot genom att intervjuaren genomfort en stringent och
strukturerad planering av intervjun (Kahlke & Schmidt, 2002). Intervjun ar en subjektiv
metod och ar aldrig densamma. Det kan skilja sig vilken intervjuteknik som anvands och
intervjuférmaga hos intervjuaren (Lindelow, 2008). Under en rekryteringsprocess sallar
rekryteraren ut och véljer bort kandidater som de inte far veta ndgot mer ingdende om.
Detta medfor att lampliga kandidater kan finnas i bortvalet men deras information var
inte nog for att organisationen skulle kunna anstalla dem. Det ar ogenomforbart att
rekryteraren sjilv kan avgora om bedomningen ar ratt da informationen fran
kandidaten inte lamnas i den utstrackning det kravs for att géra en korrekt bedémning
om personen ar lamplig i forhallande till den aktuella tjansten (Lindeléw, 2008).

Rekryteraren kan dock utga fran att dess spontana reaktioner ar felaktiga och grundar
sig ofta i ytlig information som utseende, rost, klader och handslag. Reaktionen av denna
typ av observation handlar lika mycket om intervjuaren sjalv, samt om den kandidat
som denne traffar. Tidigare studier och forskning menar pa att manniskor tenderar att
foredra att anstdlla kandidater som liknar manniskan sjalv vid en rekrytering. Den
information som rekryteraren far forst och sist under ett mote har storst paverkan pa
individen (Lindeldw, 2008). En process dar manniskor paverkar varandra i ett socialt
mote ar en forklaring av vad social interaktion ar. Detta dr ndgot som sker i anslutning



till att manniskor traffar varandra och kontrollerar vilka intryck manniskan lamnar av
sig (Goffman, 2004). Trots bristande information skapar manniskan bade positiva och
negativa generaliseringar, vilket leder till stereotypiska forvantningar. Att detta i sin tur
paverkar manniskans omdome ar inte ndgot som ar ovanligt utan snarare en utbredd
handling. Darfor bor organisationer och rekryterare dverviga kandidaterna bade under
och efter en anstdllningsintervju, da beslutet om vem som ska rekryteras kan paverka
verksamheten i en langre period framéver (Lindelow, 2008).

Urvalet i en rekryteringsprocess inom en organisation kan gora att organisationen faller
in i ett monster, dar en kultur skapas. Da en organisationskultur foreligger finns det ett
beteendemonster bland medarbetarna i en sammansluten grupp dar de integrerar samt
delar erfarenheter och situationer under en lang tid (Schein, 1988). Kultur finns dven
mellan individers tankesatt i en grupp dar symboler och ménster visas 6ppet och detta
kan vara att individer integrerar med varandra (Alvesson, 2002). Detta beteende skapar
saledes en delad gemenskap bland individerna och pa sa satt en forstaelse av varandra
som ndstan alla medarbetare kan relatera till. En organisationskultur kan i sin tur ocksa
skapa en Overtygelse som dven den delas av medarbetarna och med tiden kan bli mer
forankrad i organisationen och medlemmarnas beteende kan bli allt mer likformigt
(Schein, 1988). Det som ofta skapar en organisationskultur ar ledarens egenskaper
exempelvis drag, varderingar och beteende som sedan i sin tur aterspeglas pa
organisationens medlemmar. For att bevara organisationskulturen pa en organisation
anvands inlarning hos den nya medarbetaren fran de redan befintliga medlemmarna pa
organisationen och da stannar kulturen kvar i organisationen (Schein, 1988).

Det finns fyra olika aspekter av organisationskultur som ar allméant etablerade hos
manga organisationer och dessa ar; riter, berattelser, symboler, ceremonier och sprak.
Dessa skapar tillsammans vad som kallas en kultur, vilket som ar gemensamt med
organisation sammankopplat med rekrytering, utbildning, bedémning, urval, beléning,
strategier och strukturer (McKenna & Beech, 2008). Darav behdver organisationen inte
utfora ett noggrant urval vid en rekrytering av en ny medarbetare da medarbetaren i
langden kommer att bli en del av organisationskulturen (Schein, 1988).

2.3 Kravet erfarenhet

Ett viasentligt omrade att iaktta vid en rekrytering ar kravet erfarenhet da det innefattar
mer an till exempel utbildning eller en utvecklingsformaga for en kandidat. Erfarenhet
innefattar allt en manniska varit med om eller gatt igenom. Det finns tva typer av
erfarenhet, generell erfarenhet, som forknippas till manniskans privatliv samt
arbetslivserfarenhet som kan innebara erfarenhet av arbete inom ett visst omrade eller
av specifika arbetsuppgifter och funktioner, som efterfragas meri ett
rekryteringssammanhang (Lindeléw, 2008). All sorts erfarenhet utgor att en manniska
utvecklar sin anvandbara kompetens. Genom att 6va pa uppgiften saval i vardagslivet
och féreningslivet hojer det en ménniskas anvandbara kompetens (Anttila, 1997). En



individs fulla kompetens ar en kombination mellan erfarenhet, fardighet, kunskap,
natverk och varderingar. Férhallandet mellan erfarenhet och kompetens ar att
erfarenhet ar en del i att uppfylla en individs kompetens (Keen, 2003).

Som namnts innan anges det vad kandidater ska uppfylla fér att kunna arbeta med en
tjdnst i en kravprofil. Detta grundar sig ofta till att vara utbildning eller
arbetslivserfarenhet. Arbetsgivare i Sverige anses vara forsiktiga med sitt
rekryteringsbeteende da de inte vill chansa och anstélla ndgon som inte uppfyller de
formella kraven. I detta fall anses erfarenhet inga bland de formella kraven och har
darfor en stor betydelse for en kandidat att bli vald vid en rekrytering. De tva viktigaste
kraven for en kandidat att uppfylla for att delta pa en arbetsintervju ar erfarenhet och
utbildning (Behrenz, 2001). Det menar dven Nijkamp, Gorter & Rierveld (1993) da de
studerade anpassningen mellan arbetss6kande manniskor och lediga arbeten pa
arbetsmarknaden. De utgick fran ett behovsperspektiv som inriktades pa rekryterarens
beteende vid rekryteringen. Enligt denna undersokning framkom det att
arbetslivserfarenhet ocksa ar det krav som foredrogs mest av rekryterarna vid en
rekryteringsprocess (Gorter, Nijkamp & Rierveld, 1993).

En organisation ska i samband med en rekrytering ta stallning till kravet erfarenhet, vad
de anser att kandidaten har varit med om och dstadkommit tidigare. Det ar ocksa viktigt
att organisationen funderar 6ver varfor de valt att ta med kravet erfarenhet i
kravprofilen samt om det verkligen dr nédvandigt till tjansten (Lindelow, 2008).
annonser efterfragas ibland ett visst antal drs erfarenhet och skilet till detta ar

"Man férvdntar sig en viss kvalitetsnivd pd prestationer och férutsdtter att det personen
varit med om, och de situationer hon eller han har hanterat, sdkerstdller att denne ldrt sig
och forstatt vissa saker” (Lindelow, 2008, s. 49).

Ett exempel som Lindelow (2008) tar upp ar att till en tjdnst som chef behovs erfarenhet
av personalansvar som krav men da kravs ytterligare kunskap om hur det arbetet
foreligger hos kandidaten. Lindeléw (2008) menar att det ar troligt att det finns
kandidater som besitter erfarenhet av personalansvar men inte har stott pa nagon
vidare utmaning eller provning i tjdnsten och saledes lett en okomplicerad arbetsgrupp
dar det inte fanns nagra hinder. Det &r alltsa avgorande i en rekrytering att utvardera
vad erfarenheten faktiskt har genererat for kunskap och hur de har lett till kompetens
som ar positiv for kandidaten. Det Lindelow (2008) ocksa behandlar ar att
erfarenhetskraven maste formuleras pa ett sitt sa att kravet inte utesluter vissa
kandidater pa ett onddigt eller orattvist satt (Lindelow, 2008).

Erfarenhet av ett specifikt yrke behover inte alltid anses som nagot positivt for en
organisation. Med hansyn till att erfarenhet av ett liknande arbete kan bidra till
svarigheter for hur vél en kandidat skulle beharska ett nytt liknande arbete, dar kraven
ar densamma. Forklaringen till detta ar att de forsta fem dren pa ett nytt arbete utgor
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mangder av arbetserfarenhet for en ménniska, vilket i sin tur bildar en grund for
manniskan att sdledes bygga vidare sin erfarenhet pa. Dock utvecklas inte ytterligare
fler ars erfarenhet pa samma forfarande till kapaciteten for en manniska att lyckas med
ett nutida, liknande, arbete (Kahlke & Schmidt, 2002).
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3. Material och metod

Syftet med tredje kapitlet dr att beskriva metodvalet i studien. Sedan féljer en redogérelse
av undersokningens metod och vetenskapliga ansats. Etiska aspekter dvervdgs sedan samt
en diskussion om studiens reliabilitet och validitet.

3.1 Undersokningsmetod och utférande

Min forsta tanke var att basera studien pa bade en kvalitativ och kvantitativ ansats och
intervjua bade anstallda och chefer i organisationen, for att se studien fran olika
perspektiv. Jag klargjorde dock intresset av att beskriva, forklara och tolka materialet
som framkom av intervjuerna. For att skapa en djupare forstaelse av vad chefer inom de
olika omrddena pa organisationen anser om problematiken, valde jag att endast basera
studien p3 en kvalitativ ansats. Aven fokusera pa chefernas syn och analysera det mot
organisationsteoretisk litteratur (Ahrne, 2011). Detta pa grund av att jag vill avgransa
studien till de beslutfattande personerna i rekryteringsprocessen inom organisationen.
De chefer som jag valde ut till studien har olika befattningar dar det fanns
forvaltningschef, avdelningschef, enhetschef och personalchef. Jag anser skapa ett bra
urval av dessa chefer da de alla arbetar och ger stéttning med fragor som ror
rekryteringsarbetet pa sin forvaltning. Anledningen till varfor jag valt att utféra
semistrukturerade djupintervjuer med chefer pa Luled kommun ar av syftet att skapa ett
mer djupgdende och kvalitetsbaserat resultat da studien baseras pa manniskors
upplevelser av olika saker, eller synen pa verkligheten (Ahrne, 2011).

Studiens process borjade med att jag kontaktade en HR-specialist pd HR-kontoret inom
Luled kommun dér vi planerade in ett mote tillsammans och diskuterade problematiken
om Luled kommuns val i rekryteringsarbetet. Sedan utfordes en intervjuguide som lag
till grund fér mina semistrukturerade intervjuer med cheferna inom Luled kommuns
organisation. Intervjupersonerna kontaktades av mig efter samrad med HR-specialisten
pa Lulea kommun. Bland intervjupersonerna fanns chefer inom sex omraden i
organisationen. Detta med hansyn till att jag vill studera chefers varderingar och synsatt
pa den radande problematiken.

Enligt Alan Bryman (2011) finns det en bakomliggande utgangspunkt for manga
kvalitativa forskare som handlar om att det som samhallsvetenskapen studerar skiljer
sig fran naturvetenskapens studier av foremal. Han behandlar &mnet om att
naturvetenskapens foremal inte har nagon betydelse till omvarlden som sdledes
samhallsvetenskapen anvander sig av i form av individer. Eftersom att mitt syfte handlar
om att undersodka chefers syn och varderingar om organisationens val att inte anstalla
kandidater med liten eller ingen erfarenhet har jag valt att utféra detta med en kvalitativ
metod. Genom att analysera de resultat som jag samlat in via intervjuerna och stélla de
mot teorierna som jag valt att anvdnda mig av, har jag fort ett resonemang om chefernas
uppfattningar dar jag belyser varderingarna kring problematiken samt vad som kan
forbattras i och med det.
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3.1.1 Intervjuer

Genom kontakten med HR-specialisten pa Luled kommun fick jag kontaktuppgifter till
de sex chefer som jag valde ut att intervjua. Jag formulerade sdledes den intervjuguide
som skulle st till grund for de semistrukturerade intervjuerna med de olika cheferna.
Kriteriet pd urvalet av intervjupersoner var att intervjupersonerna skulle verka inom de
omraden i organisationen dar de har problem med att inte rekrytera kandidater utan
erfarenhet. Vidare startade processen dar jag kontaktade cheferna fér en ensam intervju
samt informerade om studien. Sex enskilda intervjuer genomférdes med syftet att
bringa fram varderingar och uppfattningar om kravprofilens betydelse med fokus pa
kravet erfarenhet.

Intervjuguiden har arbetats fram med hjalp av metodlitteratur och bestar av fyra teman
som snarare ville undersékas an faktiska fragor. Detta da semistrukturerade intervjuer
anvands mest i kvalitativa studier. Intervjuerna utgar fran fraigeomraden i stallet for
detaljerade och exakta fragor. Genom att behandla ndgra fa storre frageomraden dn
manga detaljerade fragor kan samtalet féra sig mer naturligt och ldta intervjupersonen
sjalv i viss man styra vilken ordning de olika sakerna beréattas (Bryman, 2011). De olika
teman i intervjuguiden utgjorde vad chefernas uppfattningar om rekryteringsprocessen
pa Luled kommun ar; bakgrund, rekryteringsprocessen, kompetens och erfarenhet som
krav. Genom det forsta temat vill jag fa en bakgrund till intervjupersonen i
organisationen, vilken roll som intervjupersonen faktiskt har och vad personen tillfor. I
det andra temat om rekryteringsprocessen studerar jag hur chefer pa Luled kommun
anser att deras rekryteringsprocess fungerar och vad som kan forbattras. I det tredje
temat som ar kompetenskrav vill jag underséka hur cheferna betraktar kompetens samt
kravprofiler. Det sista temat ar specifikt beskrivet som “erfarenhet som krav” for att se
vad cheferna anser om kravet erfarenhet i kravprofilen. Av dessa fragor vill jag
astadkomma djupa och analytiska svar fran intervjupersonen. For att inte styra
intervjun och intervjupersonens svar under intervjun upprepar jag inte
problemomradet utan later chefen besvara fragan och problematiken fran dennes
synsatt. De forsta fragorna handlar om intervjupersonen och dess roll, for att skapa en
tydligare bild av personen och dess uppfattningar om organisationen. Sedan fragade jag
om rekryteringsprocessens betydelse och funktion i dagslaget, forbattringar och
nackdelar. Efter det frdgade jag om kravprofilens process och hur de anvander sig av
kravprofilen. De avslutande fragorna handlade om hur kravet erfarenhet betraktas
under rekryteringsprocessens gang i organisationen.

Dessa fragor staller jag framst for att pa ett tydligt satt se hur cheferna sjalv uppfattar
kraven i kravprofilen samt erfarenhet som en stark faktor i och med en rekrytering.
Detta for att spegla bade den bild som personalkontoret pa Luled kommun féormedlar
och vilka chefernas egen syn, tankar samt mal ar om kravprofilen och kravet erfarenhet.
Alla intervjuer spelades in med godkdnnande fran intervjupersonerna samt inleddes
med en presentation om studiens syfte. Samtliga sex intervjuer utfordes pa respektive
chefs kontor pa de olika forvaltningarna. Tre av intervjuerna utférdes i grupprum
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narliggande chefernas kontor och detta medfor en trygghet for intervjupersonerna da de
kidnde igen miljon. Intervjuerna varade mellan 45-60 minuter i syfte att dstadkomma
djupare och analytiska tankar. Pa sa satt far intervjun ett storre sannolikt svar och ett
okat fortroende for intervjupersonen. Inledningen av intervjun 6kade dven
sannolikheten om en viss trygghet om att tala fritt om intervjuomradet (Ejvegdrd, 2009).

Efter intervjuerna var fardigstallda transkriberade jag dessa for att lattare se hela
materialet samt for att komma ihdg sammanhanget med kroppssprak och icke verbala
yttranden fran intervjupersonen. Sedan kodade jag intervjuerna genom att skriva koder
som rekryteringsprocess, bakgrund, intervju, kravprofil och krav i kravprofil for att hitta
monster i materialet for att lattare klustra ihop dem till olika intervjuomraden. Detta
gjorde jag genom att klippa ut de bitar dar intervjupersonen talade om ett visst omrade
for att sedan sla ihop alla bitar till en omfattande helhet och sedan sammanstallde
resultatet.

3.2 Etiska aspekter

For att studien ska utforas pa ett korrekt satt kravs det att etiska forfaranden foljs
exempelvis hur intervjun ska ga till samt vad materialet som framkommer ska nyttjas
till. Enligt vetenskapsradet finns det forskningsetiska principer som redovisas nedan.

3.2.1 Vetenskapsradets forskningsetiska principer
Det finns fyra forskningsetiska principer som Vetenskapsradet behandlar;

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002).

Informationskravet har betydelsen av att intervjupersonen ska vara val informerad om
undersokningens uppgift som denne blivit tilldelad samt villkoren som géller under
uppgiftens gang. Intervjupersonen ska bli informerad om sa mycket som mojligt infor
intervjun bland annat att intervjupersonen nar som helst under sin medverkan kan
bryta intervjun. Samtyckeskravet innebar att intervjupersonen sjalv har ratt 6ver
bestammelsen over sin medverkan i undersokningen. Narvaron i undersokningen ar
frivillig och deltagaren kan nar som helst avbryta utan negativa konsekvenser
(Vetenskapsradet, 2002).

Konfidentialitetskravet innebar att uppgiftsbararens identitet icke ar identifierbar och
uppgifterna ar forvarade pa ett korrekt sitt. Uteslutande av detaljer som kan avsloja
uppgiftbararen ska garanteras samt att intervjupersonernas identitet endast far delges
till de personer som ar ansvariga for undersékningen. Nyttjandekravet behandlar &mnet
om att de uppgifter som uttalas under intervjun samt endast ska anvandas till det
aktuella andamalet och inte forekomma i andra situationer (Vetenskapsradet, 2002).
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Genom mitt arbete med studien har jag efterstravat att uppfylla alla dessa fyra punkter
av Vetenskapsradets forskningsetiska principer for att utféra arbetet pa ett etiskt
korrekt tillvigagangsatt. Information om syftet med intervjuerna presenterade jag redan
vid inledningen av intervjuerna samt vad intervjuerna skulle anvandas till. Att det ar
frivilligt att delta i intervjun och mojligheten till att avbryta intervjun informerade jag
innan inspelningen startade. Dessa informationsupplysningar gor att
informationskravet och samtyckeskravet tillgodosetts i och med intervjuerna. Pa grund
av att jag inte lamnat ut omrddena dar cheferna arbetar inom organisationen har jag
skyddat deras identitet och konfidentialitetskravet tillgodosetts. Nyttjandekravet har
uppfyllts genom att det insamlade datamaterialet inte kommer att nyttjas i ndgot annat
sammanhang an i studien.

3.3 Reliabilitet och validitet

Jag borjade min process med att ldsa igenom tidigare forskning om dmnet samt litteratur
inom det omrade som ska studeras. Detta for att skapa mig en djupare och tydligare
forstaelse 6ver omradet. Da reliabiliteten innebar tillforlitlighet och anvandbarhet av
resultatet och hur vl de stdimmer 6verens med det verkliga fenomenet paverkas
tillforlitligheten av den som mater, sittet att mata, situationen dar man mater och sjalva
fenomenet (Esaiasson, 2012). Reliabiliteten for denna studie dr omfattande da de
semistrukturerade intervjuerna ar val utférda och urvalet av intervjupersoner kan anses
representativt dar nagra tillfalligheter inte har kunnat paverka resultatets utgang
(Thurén, 2007). Dock kan det finnas en risk for samre tillforlitlighet da det fodrar att jag
tolkar det intervjupersonerna uttalar sig om under intervjuerna. Intervjuaren ska
forsoka gora sig underrattad om intervjupersonens uppfattning om omradet som
beskrivs. Darfor bor intervjuaren kunna reflektera om sin killa (Lantz, 2013).
Intervjupersonerna ger ett gott intryck och ar hjdlpsamma under intervjuerna vilket gor
att resultatet som framkommit kan ses som tillforlitligt. Resultatet har aven varit
anvandbart och ger en tydlig bild av hur rekryteringsprocessen pa forvaltningarna ser ut
idag, dven om en storre urvalsgrupp hade varit 6nskvart om mer tid for intervjuer hade
funnits.

Jag efterstravade att vara neutral under intervjuerna for att inte paverka eller fora
samtalet i nagon riktning, for att saledes ge mojlighet till intervjupersonen att sjalv
reflektera och svara pa fragorna utifrdn sina egna tankar. Genom att anvianda samma
intervjuguide till samtliga intervjuer med cheferna och transkribera alla intervjuer har
jag sakerstallt tillforlitligheten i resultatet jag fatt fram.
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4. Resultat

Syftet med fjirde kapitlet dr att presentera resultatet som bestdr av datamaterialet som
framkommit under intervjuerna med de sex cheferna. Detta ska introduceras med
mdjlighet till att analysera materialet i ndstkommande kapitel.

4.1 Chefernas syn pa rekryteringsarbetet

Resultatet som framkom under intervjuerna med cheferna visar att det bade finns for-
och nackdelar med rekryteringsprocessen inom Luled kommun. Dar en av uppfattningen
ar att rekryteringsprocessen ar en bra och val utarbetad process da den kontinuerligt
arbetas med och successivt utvecklas. Det anses dven vara bra att anvianda en central
rekryteringsprocess i arbetet med rekryteringar, det vill saga en process som hela
organisationen anvander sig av i rekryteringsarbetet. Det framkommer dock att det
finns andra omraden i organisationen som ocksa skulle vara i behov av en central
process.

"Jag tycker det dr bra att det finns en gemensam process, det finns mdnga andra omrdden
ddr vi inte dr sd strukturerade men jag tycker det dr bra att vi foljer den for att sikerstdlla
kvalité” (Intervjuperson 2).

Sedan anses det finnas vissa forbattringspunkter med rekryteringsprocessen,
exempelvis att utfora den pa ett snabbare tillvigagangsatt for att sdledes utgora fler
effektiva rekryteringar, da den process som finns i dagsldget tar relativt lang tid. Detta
anses dock vara ndgot som gor att urvalet blir mer tillforlitligt och mer strukturerat
utfort. Nagot som ocksa anses kunna forbattras ar rekryteringsprocessens urvalssystem,
da de olika befattningarna inom forvaltningarna ar svara att precisera och lagga in i
nagot av facken i systemet dar de vill lyfta fram kriterier med befattningen. Detta medfor
att intervjupersonen blir osdkra pa om kandidaterna hittar de tjanster som finns
tillgangliga.

"Det finns en nackdel och det dr att processen kan ta lite ldng tid. Ibland skulle man vilja
speeda upp den litegrand men och andra sidan sd sdkerstdller man ju att man far rdtt
kandidat” (Intervjuperson 1).

Det finns saledes en annan uppfattning om rekryteringsarbetet, att arbetsomradet inte
prioriteras inom forvaltningarna. Ga igenom ansokningar detaljerat eller utfora en
annons ar nagot som man pa organisationen behoéver arbeta mer med. Intervjupersonen
menar att tid for rekryteringsarbetet saknas och detta utfors nar arbetstidtid finns. For
att urvalsprocessen inte ska bli omfattande stéller de fler utslagsfragor i annonsen till
tjansten, for att utsortera olampliga kandidater fran start.
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“Oftast har man brdttom att fd ut annonserna, sd man har inte tid att sitta och gd igenom
dem. Man hade kunnat géra mer om man ville. Ibland blir det att man inte prioriterar det,
sedan har vi ganska mycket sokanden pd vdra tjdnster sd pd det sdttet underldttar det ju
mer frdgor man har stdllt” (Intervjuperson 5).

For att underlatta rekryteringsarbetet som inte har sddan stor prioritet har
forvaltningarna organiserat ihop rekryteringsgrupper i och med rekryteringsarbetet.
Detta pa grund av att 6ka kvalitén i rekryteringen vilket i sin tur ocksa underlattar
processens gang. Organisationen vill dven att idéer och synpunkter angdaende arbetet
och kandidaterna kommuniceras mellan de inblandade. Detta for att lattare tillsammans
valja ut den mest lampade kandidaten for den lediga tjansten. Nagot som syns i féljande
citat:

"Vi har alltid tillsatt en rekryteringsgrupp som bestdr av facklig foretrddare, anstdllande
chef och jag. Och jag har valt att vi ska vara lite 6ppen och ta beslut tillsammans i gruppen,
sd det inte bara dr en som bestimmer. Utan vi férséker verkligen se vad som dr positivt och
negativt och vad vi tror. Det blir ofta ett kollektivt beslut kan man sdga”

(Intervjuperson 1).

Vid nésta steg i rekryteringsarbetet framkom det tva vasentliga aspekter som cheferna
anser vara viktiga for att urvalet och arbetsintervjun i rekryteringsarbetet ska utforas
med god kvalitet. Det ena var att fa kandidaten att undvika nervositet, vilket i sin tur
skapar en trygg atmosfar for denne. Aven for att framhéva de personliga egenskaperna
hos kandidaten som kanske inte alltid syns vid ett nervost tillstand.

"Att fG dem att sluta vara nervos vid en intervju och kdnna lugnet dr viktigast tycker jag i
alla fall. Utifrdn det sd vill man ju att de ska visa sitt bdsta jag” (Intervjuperson 3).

Den andra betydande aspekten vid en intervju for en kandidat ar att reflektera kring
fragorna som stdlls och visa att man kan se det fran olika perspektiv. Det viktigaste ar
inte att svara ratt pa fragorna. Pa sa vis kan de se om kandidaten ar utvecklingsbar samt
ar relevant for den lediga tjansten. Detta visas i citatet nedan:

"Det viktigaste dr inte att man fdr rdtt svar tillbaka, utan hur man reflekterar vid olika
situationer, att man tdnker och hur man tdnker” (Intervjuperson 4).

Nagot som ocksa anses som viktigt for en kandidat ar att visa att de besitter samma
varderingar och mal som organisationen. Detta for att sdledes kunna tanka och arbeta
som organisationen. Fast 4n kandidater har hog utbildning eller lang erfarenhet kan en
bristande ambitionsniva medfora att de inte tilldelas den lediga tjdnsten.
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"Virdegrunden och vad du stdr fér. Vi har en vdildigt stark kvalitetskultur ddr vi vill
leverera héga vdrden och har du inte det sd kommer du inte in genom dorren hos oss. Och
da spelar det ingen roll vilken utbildning du har” (Intervjuperson 2).

4.2 Chefernas syn pa kravprofil och kompetens

Under intervjuerna framkom det att det finns en val utarbetad process i arbetet med att
utforma en kravprofil, inom vissa av forvaltningarna. I kravprofilen tas det hansyn till
tjanstens arbetsuppgifter och tidigare omsattning av personal inom tjansten. Dock ar
utvecklingen av de redan befintliga kravprofilerna inte ett prioriterat arbetsomrade.
Vissa forvaltningar ateranvander gamla kravprofiler, med hansyn till att omsattningen
av personal och nyrekrytering sker kontinuerligt. Detta med férdelarna till att cheferna
sparar tid samtidigt som de skapar ett kvalitetssakert urval, da kravprofilen har anvands
vid ett tidigare skede. Nagot som ocksa framkommer &r viljan om att kravprofilerna ska
ateranvandas av hela kommunen. Detta ska utgora att alla chefer och forvaltningar kan
anvanda sig av samma kravprofiler da det rekryteras manga liknande befattningar inom
hela kommunen. Pa de olika férvaltningarna finns det standardiserade tjanster som ska
rekryteras, genom att anvanda sig av gemensamma kravprofiler ska utférandet
effektivisera arbetet och skapa utrymme fér andra arbetsuppgifter. Detta utldases av
detta citat:

"Jag tror att vi skulle kunna dra nytta av snarlika profiler inom kommunen kan man sdga,
att ndr det gdller en arbetsledande befattning stdller man de krav som dr unikt for varje
forvaltning och inte alltid borja frdn bérjan” (Intervjuperson 2).

Forvaltningarna anvander sig av bade HR-kontoret och ett bemanningsféretag som stod
i rekryteringsprocessen. Bemanningsforetaget stottar inte vid hela
rekryteringsprocessens gang, snarare ar deras uppgift att hjalpa med urval och
arbetsintervjuer. Uppfattningarna gillande stédet ar olika, i en uppfattning som
framkom anses stodet betydelsefullt ndr manga rekryteringar ar aktuella i
organisationen. Aven ndgot som vill anvindas mer d& rekryteringsarbetet inte ar det
som prioriteras i forsta hand. Om en 16sning dar kravprofiler och samarbetet mellan
forvaltningarna vaxer skulle ocksa effektiviseringen av rekryteringsprocessen 6ka och
samtidigt hoja kvalitén dels pa kandidaterna och kravprofiler.

"Vi rekryterar likadana tjcdnster hela tiden inom kommunen varfér ska vi chefer hitta pa
vad kvalifikationerna dr for en viss tjdnst, det finns vissa tjdnster som dr ganska enhetliga”
(Intervjuperson 5).

En annan uppfattning som framkom angdende stodet av bemanningsforetaget och HR-
kontoret ar att det inte ar nagot som anvands hos forvaltningar, da de i stillet anvander
egen kompetens for sddana fragor. Darav finns en delad uppfattning av
intervjupersonerna om hur stédet ska anvandas och vad denna hjalp ska innebara.
Nagot som utldses av foljande citat:
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"Jag tror inte det dr sd ofta man har behovt det, sedan hoppas jag att de finns ddr ndr man
vdl behéver dem. Men det tror jag inte att man behéver” (Intervjuperson 4)

Under intervjuerna framkom det att kompetens anses vara ett stort och omfattande
begrepp som manga ganger kan vara svart att uttala sig om. I vissa fall anses kompetens
vara ndgot som standigt utvecklas och kan handla om olika bestandsdelar av kunskap,
det vill sdga formell kompetens, social kompetens, erfarenhet och personlig kompetens.
Av dessa bestdndsdelar rangordnar de dven kompetensen, diar den 6verhangande
viktigaste kompetensen ar personlig kompetens, det vill sdga viljan hos en kandidat att
prestera och utvecklas. De dvriga kompetenserna som formell kompetens kan alltid
kandidaten ldra sig pa plats. Nagot som kan utldsas av foljande citat av en av cheferna:

"Ndgonstans brukar jag sdga att finns inte viljan sd spelar det ingen roll hur bra skola du
har. Om du har mindre formell kompetens men en vilja att gd sd dr det ju ldttare, da ldr
man sig alltid ndgonting. Man har alltid en Idrofas innan man bérjar jobba med ett jobb
dven om man dr utbildad” (Intervjuperson 2).

4.3 Asikter om kravet erfarenhet

Resultatet visar att det finns olika uppfattningar om kravet erfarenhet, dar det dels
handlar om att erfarenhet ar en stor kompetens for en kandidat. Det anses vara en
kompetens som inte kan likstédllas med andra som till exempel utbildning. Detta medfor
dven att tiden for att introducera en oerfaren kandidat blir 1ang och manga ganger
komplicerad.

"Det som de flesta chefer vill ha dr sd lite inskolning som mdjligt for en sékande, det som
skulle vara bdst dr att sékanden kan arbeta sjdlv fran och med bérjan, om man har mindre
inskolning far man mer éver till annat”

(Intervjuperson 6).

Det anses dven lattare att anstdlla ndgon med erfarenhet da upplarningstiden blir
smidigare och mindre tidskravande. Det framkom ocksa att nagot positivt med att
anstalla erfarna kandidater ar att de tidigare arbetat med liknande uppgifter och vet vad
som ska utforas. Da dessa kandidater redan besitter kunskap i de system som
organisationen anvander sig av, kan cheferna sdledes utbringa mer tid at de redan
anstidllda medarbetarna och andra arbetsuppgifter.

"Att hitta ndgon som har gjort likadant till exempel att stjila ndgon frdn Bodens kommun.

Som har gjort likadana arbetsuppgifter och som kdnner till kommun samt anvdnt samma
ekonomisystem eller personalsystem”(Intervjuperson 4).
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Dock handlar erfarenhet ocksd om en viss negativ aspekt da erfarna kandidater
praktiskt vet hur man utfor arbetsuppgifterna, men en oerfaren ofta har de teoretiska
synvinklarna pa arbetsuppgifter som i vissa fall anses som battre. Darfor kan
forvaltningarna rikta sina rekryteringar till att valja ut en kandidat som inte uppfyller
kravet erfarenhet, for att anstilla exempelvis nyexaminerade. Kompetensen pa
arbetsplatsen blir mer mangfaldig dd medarbetarna har en blandad alder, samtidigt som
manga nyexaminerade kandidater intrader med ett teoretiskt synsatt pa
arbetsuppgifterna. Detta ses som nagot positivt och ndgot som ar angelaget.

“Ndir vi har haft en rekrytering for ndgra dr sedan ddr vi ville vi ha personer som kom in
vdldigt unga som har med sig kunskaperna direkt fran gymnasiet sa vi var lite inriktade pd
det och dd hade vi andra krav och dd stdllde vi inte erfarenhet som ett krav”
(Intervjuperson 3).

Ndgot som dock har ett omfattande monster under intervjuerna, ar att langden pa
erfarenhet inte ar av betydelse eller har en avgérande roll, da det ar
arbetslivserfarenheten i ndgon form som raknas. Om en kandidat inte uppfyller kravet
erfarenhet men ar ratt for arbetet, anstiller de kandidaten trots inte kravet erfarenhet
ar uppfyllt da de utgar fran personliga kompetensen.

“Ldngden pd erfarenheten dr nog inte avgorande, for har man inte erfarenhet och man
kédnner att det dr rdtt person sd vdljer man ju den som kdnns mer rdtt. Och da blir det inte
viktigt med ldng erfarenhet” (Intervjuperson 5).

Detta kan handla om att vara drivande i fragor inom nagon férening eller att kandidaten
har erhallit ett arbete pa sidan av studierna, vilket visar pa att kandidaten har ett stort
engagemang och utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Detta kan tydliggoras av
foljande citat:

"Om kandidaten har jobbat extra med att stdda pd ett hotell eller varit ivdg och jobbat som
skidldrare i alperna sd sdger det ndgot ocksd for dd dr du lite mer driftig dn en som bara
har gdtt raka vigen. Och da dr det en erfarenhet dven om det bara dr tvd timmar i
veckan”(Intervjuperson 2).

For att inte precisera och gora kraven allt for harda i en rekrytering har vissa
forvaltningar skrivit att det ar meriterande med erfarenhet av yrket i annonsen, men
inget krav. Detta i syfte att skapa en annons som ger mojligheten till fler sokanden och
fler lampliga kandidater. DA minimerar dven organisationen risken for att en kandidat
som inte uppfyller kravprofilen, men som i 6vrigt skulle passa tjansten viljs bort. Dock
kan detta inte utforas pa alla forvaltningar inom organisationen da manga av dem har
ett storre antal ansokningar till en tillganglig tjanst. Detta anses foreligga da kraven pa
en tjanst och ett yrke faststills beroende pa hur efterfragan ser ut samt hur trenden av
arbetet forhaller sig i samhallet. Om ans6kningarna dr manga kan kraven pa tjansten

20



hojas. Densamma géller om ansokningarna enbart utgor ett fatal, da blir kraven
automatiskt farre, for att tillgodose urvalsprocessen med lampliga kandidater.

“Ibland har vi ’erfarenhet dr meriterande’ och dad vdger det inte lika tungt”
(Intervjuperson 5).

[ resultatet framkommer det dven att kravet erfarenhet faststalls i kravprofilen utan
egentligen eftertanke i organisationen. Detta tros handla om en slags kultur som finns i
organisationen och dr nagot som inte gar att kritisera. Organisationen har anvant sig av
kravet erfarenhet i kravprofilen sa pass lange att de inte langre ifragasatter kravet.
Resultatet blir att kravet pa erfarenhet faststalls i kravprofilen oavsett vilken tjanst det
handlar om.

"Som en kultur som finns att erfarenhet finns med utan att vi egentligen tdnker pd
inneborden av det”(Intervjuperson 3).

4.3.1 Riskfaktorer

De riskfaktorer som framkommer gallande anstdllningen av en oerfarenkandidat ar att
organisationen tappar sin syn pa en professionell organisation. Cheferna anser att en
professionell organisation ar en sddan dar erfarenhet kravs av de anstallda. For att
kunna bibehalla organisationens varderingar forsoker vissa av forvaltningarna endast
anstalla de kandidater som uppfyller kravet erfarenhet for att uppratthalla en hog
standard.

“Vi har personer som har jobbat ldnge och som inte har en utbildning, men de har ju byggt
upp enorma kunskaper och de kan vdldigt mycket, sd jag virderar det vildigt mycket
ocksd men vi har ju de krav vi har for att vi ska kunna behdlla den hdr bilden som en
professionell organisation” (Intervjuperson 3).

Det anses dven finnas risker med att anstélla oerfarna kandidater med hansyn till
ekonomin pa forvaltningarna vid en rekrytering. Att anstdlla en kandidat som inte
uppfyller kravet erfarenhet kan resultera i dyra och langtgaende
introduktionsutbildningar. Aven andra medarbetare kan p&verkas av ett sddant
forfarande.

"Sdklart om det skulle finnas ndgot som gér att de kan gd parallellt ett halvdr sd vore ju
det perfekt da kan vi ju sdnka ribban, men den virlden och de pengarna finns inte. Det dr
synd” (Intervjuperson 4).

Under intervjuerna framkom det dven risker med att anstélla kandidater som uppfyller
kravet erfarenhet och dessutom har manga ars erfarenhet. Risken ar att tjansten blir ett

genomgangsyrke dar overkvalificerade kandidater inte stannar i organisationen. Da
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maste organisationen utféra en ny rekrytering som kan bli kostsam for organisationen.
Cheferna menar att organisationen inte enbart kan rekrytera 6verkvalificerade
kandidater for att de uppfyller alla krav, utan verkligen sortera kandidaterna och utga
fran vad tjansten kraver och vilken kandidat som dr mest lamplig till den.

"Sedan ndr vi pratar om andra tjdnster sd far man ju ldra sig att inte skjuta fér héga
héjder for dd tappar man ju mdnniskor dd blir det ett genomgdngsyrke”
(Intervjuperson 4).

4.3.2 Mojligheter

De mojligheter som framkom med oerfarna kandidater ar formagan om att forma
kandidaterna till de varderingar som finns pa férvaltningarna. De anser dven att
erfarenhet inte ar det viktigaste kravet for att en kandidat ska bli vald vid en rekrytering
men att kravet viager tungt. En del av cheferna saknar att universitetsutbildningar inte
alla ganger erhaller praktik for studenter. Detta anser cheferna ar en chans for
nyutexaminerade studenter att komma in pa arbetsmarknaden, knyta kontakter och inte
std helt utan erfarenhet. Nagot som tydliggors av kommande citat:

“Om det fanns mer praktik for er som utbildar sig hade det varit toppen”
(Intervjuperson 6).

De vill ge de kandidater utan erfarenhet en chans att komma in pa arbetsmarknaden och
ser giarna att kandidaterna praktiserar hos dem for att erbjuda erfarenhet inom
yrkesomradet. Detta ar framst till dem som planerar att studera till en viss yrkeskategori
och darav far chans att praktisera for att fa arbetslivserfarenhet.

“Ibland tdnker man att man ocksa skulle ge personer méjlighet att komma in i en bransch
for det krdver ju ofta att man ska gd en utbildning och det kanske dr sd att en person inte
dr beredd att ga en utbildning men man vill prova pd, da tdnker vi lite mer praktikplatser

o

for det dr ju en sddan vdg att prova pad”(Intervjuperson 3).

Det finns dven andra mojligheter med dem som inte uppfyller kravet erfarenhet enligt
somliga chefer. Detta innebar att cheferna kan forma kandidaten efter de varderingarna
som foreligger pa organisationen och verksamheten. Detta kan utldsas av foljande citat:

“Om vi vill géra ndgot nytt och se att vi vill forma ndgon, man vill ju stopa dem sd att de
gor vad vi vill”(Intervjuperson 1).

Ndgot som ocksa kommer fram under intervjun ar att en lamplig oerfaren kan alltid lara
sig av de andra pa arbetsplatsen och ingen erfarenhet dr nédvandig. Det framkommer
att om en oerfaren kandidat har en stark vilja och ett engagemang till att utvecklas, ses
inget negativt med att anstalla kandidater utan erfarenhet.
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"Jag tror mer pd kompetensen, férmdgan att omsdtta och se det i ett sammanhang, har
man bara det sd ldr man ju sig under resans gdng dd suger man ju dt sig vad de andra kan
och sd gér man ndgot av det i ett sammanhang och dd blir det resultat” (Intervjuperson 2).

Genom foljande citat kan det utldsas att det inte ses som nagot negativt att anstalla
kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet, om dem ar ratt fér den lediga tjansten.
Detta ar inget som cheferna kan utse om cheferna fokuserar pa dem som besitter hogst
kvalifikationer vid urvalet, i stéllet for de kandidater som ar mest &mnade for tjdnsten.

"Alla blommor har inte blommat, sd sjdlvklart finns det méjlighet med dem som inte alls
har ndgon erfarenhet men som dr dmnad fér det hér jobbet. Och hur ska de kunna fa visa
det om de aldrig fdr visa det” (Intervjuperson 4).

Det kommer dven fram att kraven i kravprofilen stélls for hogt for de som ska séka
tjdnsten. Detta anser cheferna kan handla om att organisationen vill uppna en slags
standard pa kandidaterna som soker en tjanst.

"For oftast kanske man har en tendens att stdlla fér héga krav och dad brukar vi fundera
mdste man verkligen vara civilingenjér for det hdr eller klarar man sig med en tvadrig
utbildning. Men att fa hit folk det dr inga problem” (Intervjuperson 1).

Det framkommer dven att det finns risker med att anstalla erfarna kandidater da
genomsnittsdldern pa organisationen tenderar att bli hogre. Vilket gor att
organisationen darigenom mister sitt mal med en mangfaldig organisation. Nagot som
utldses av kommande citat:

"Risken kan ocksa bli att man far gamla anstdllda pd férvaltningen och inte far in de yngre
som man kan tdnka ibland behéver det” (Intervjuperson 5).

For att cheferna ska hitta kandidater som inte uppfyller kravet erfarenheti en
rekryteringsprocess giller det att kandidaterna utmarker sig med ett stort engagemang
och vilja, samt haller god standard pa sina ansokningshandlingar for att organisationen
ska se kandidaten. Om detta inte uppfylls ar det storre chans att organisationen gar
vidare med de kandidater som uppfyller kravet.

"Det gdller ju att man ska ta sig till intervju och hitta kandidaten bland alla s6kanden
annars dr det en stor risk att kandidaten forsvinner. Ndr det finns kandidater som har
erfarenhet och en kandidat som inte har det och ndstan inte jobbat ndgonting sd dr risken
att man tar de andra till en intervju” (Intervjuperson 4).
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Dock finns det en risk med att anstdlla kandidater med mycket erfarenhet. Med hansyn
till att den erfarenheten inte ar applicerbar pa det aktuella arbetet kandidaten ska utféra
pa de forvaltningar och organisation kandidaten ska rekryteras till.

"Man har varit jdtte duktig pd ndgot annat stdlle, en annan kommun eller en annan

arbetsgivare och gjort ett kanon bra jobb sd kanske det inte dr riktigt det vi
vill”(Intervjuperson 6).
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5. Analys

Syftet med femte kapitlet dr att analysera datamaterialet som framkommit under de sex
intervjuerna med cheferna. Detta utfors med hjdlp av den teoretiska referensram som
presenterats ovan.

5.1 Rekryteringsarbetet

Da studiens resultat visar att rekryteringsarbetet inte ar ett prioriterat arbetsomrade
och manga ganger tas i sista hand, eller fran ndgon annan arbetsuppgifts tid. Bidrar detta
till att rekryteringarna inte blir korrekt utférda och inte utférs med den kvalité, energi
och engagemang som kravs for en valarbetad rekrytering. Dock kan den centrala
rekryteringsprocessen vara en mojlighet for att rekryteringsarbetet inte ska bli allt for
oprioriterat, da en mall for utférandet hjalper att skapa struktur och rutiner i arbetet.
Ndgot som ocksa bidrar till effektivitet och noggrannhet i rekryteringsarbetet. Enligt
Judge & Ferris som menar att lampliga kandidater ska passa in i organisationer och
besitta samma varderingar och mal, anses vara en viktig del i dagens rekryteringsarbete
(Judge & Ferris, 1992). Nagot som framkommer i resultatet ar att cheferna pa Lulea
kommun haller med om att det ar viktigt och nagot som kandidater ska uppfylla vid en
rekrytering. Nagra av de krav som cheferna anser att kandidater ska uppfylla ar
ambition och samma vardegrund som organisationen. Trots att kandidater har en hog
utbildning eller 1ang erfarenhet, anstélls de inte da ambitionerna inte finns. Detta ar
ocksd nagot cheferna anser bidrar till en hog standard pa organisationen. Att
medarbetarna stravar mot ett gemensamt mal och arbetar efter likadana varderingar.
Detta anses inte vara nagot kandidater kan ldra sig eller utveckla likt formell kompetens
i organisationen, utan de som rekryteras ska uppfylla detta redan fran start.

5.1.1 Intervjuer

For att undvika felbeddmningar och att personliga aspekter av intervjuaren ger en
betydelse vid ett urval (Kahlke & Schmidt, 2002) arrangerar organisationen
rekryteringsgrupper for att undvika detta som syftar till att kvalitetssakra
rekryteringens genomforande, samt underlitta genomfoérandet for de inblandade. Man
vill ven skapa forutsattningar for att kommunicera uppfattningar och dsikter mellan
varandra i gruppen och se vilken kandidat som stdammer bast 6verens med den lediga
tjansten.

Ndgot som intervjupersonerna anser ar viktigt att strava efter vid en intervju ar att en
kandidat ska bli trygg under arbetsintervjun, for att skapa forutsattningar till att de
lyfter fram sin personliga sida. Aven att kandidater reflekterar éver sina svar under
intervjun ser cheferna som nagot positivt da det antyder pa att kandidaten kan tanka ur
olika perspektiv vilket leder till att kandidaten visar pa att denne kan tdnka ur manga
synvinklar. Detta medfor dock att kandidater som rekryterare inte far veta nagot mer
ingdende om valjs bort trots att de kan vara lamplig for tjansten (Lindelow, 2008).
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Det som ocksa ar vanligt under en intervju ar att en rekryterare anstaller en kandidat
som rekryteraren kdnner igen sig hos, for att behadlla en slags trygghet for
organisationen (Lindelow, 2008). Detta kan bli en risk som kan paverka
genomsnittsdldern pa de som arbetar inom organisationen, da yngre kandidater inte ges
samma mojligheter till en anstallning.

5.2 Kravprofil och kompetens

Genom studiens resultat framkommer det att kravprofiler ar en viktig del i
rekryteringsarbetet, da det 4r den som utgor urvalet av kandidaterna. Malet i en
kravprofil ar forst och framst att vara heltickande av bade arbetsbeskrivning och
onskemal, det vill sdga kraven for kandidaten som soker arbetet (Lindeléw, 2008). Trots
detta lagger inte cheferna ner tid eller energi pa hur kravprofilen ska tydliggora tjansten
eller de krav som behdovs till arbetsuppgifterna infor en ny rekrytering. Cheferna har valt
att anvanda samma krav som fanns i kravprofilen likt tidigare ar da tjansten tillsattes,
men inte moderniserat eller detaljerat kravprofilen utan snarare utgar efter en
standardiserad mall. Nagot som Lindelow (2003) inte anser att man ska géra da man ska
rangordna och utgdra prioriteringar av de mal som vager tyngst och inte for att utse
vilka krav som ar mest lampliga for tjansten (Lindelow, 2003). D3 intervjupersonerna
helst dteranvander kravprofiler for att underlatta rekryteringsarbetet kan inte
organisationen avgora vilka krav som ar av mest relevans vid en rekrytering av en ny
tjanst. Detta ar ocksa relevant da Kahlke & Schmidt (2002) anser att varje kravprofils
utformande ska vara av unik specifikation och inte vara en generalisering av gamla
profiler (Kahlke & Schmidt, 2002) Dock anses det dven effektivisera rekryteringsarbetet
annu en aning om de ateranvande sig av kravprofiler av hela organisationen dar
likadana befattningar och tjanster har tillsatts. Pa grund av detta har inte organisationen
ett fullt fungerande rekryteringsarbete, da kravprofilen ar en viktig del i arbetet men
inte utformas efter varje specifik tjanst. Om detta skulle foérbattras skulle ett mer
fungerande rekryteringsarbete foreligga hos kommunen som i sin tur bidrar till en
kvalité och struktur. Vidare skapar detta ocksa ett mer tillforlitligt urval da
behovsanalysen och kravprofilen arbetas ihop pa ett mer ambitiost satt.

Kompetens anses enligt en del av cheferna innefatta flera bestandsdelar, formell
kompetens, social kompetens, erfarenhet och personlig kompetens. Dessa rangordnades
och faststilldes och personlig kompetens anses vara av storst betydelse. Detta pa grund
av att formell kompetens som exempelvis arbetsuppgifter, alltid kan laras av kandidater
vid en ny tjanst. Det anses ocksa att formell kompetens inte ar av betydelse for en
kandidat, da kandidaten har en stark vilja, det vill siga hoga ambitioner och visar pa
utvecklingsmojligheter. Detta medfor sdledes att delar av organisationen fokuserar pa
att rekrytera ratt kompetens in i organisationen och att en eftertanke finns med att
anstilla ritt sorts individ och kompetens. Enligt Lindmark & Onnevik (2011), 4r det
organisationens ansvar att redogora for den kompetens som finns hos de lampliga
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kandidaterna for att rekrytera ratt kompetens till organisationen (Lindmark & Onnevik,
2011).

5.3 Erfarenhet

Resultatet tyder pa att det som avgor for hur kraven ser ut for en ledig tjanst, ar den
standard som finns pa de kandidater som soker arbetet. Om det finns flertalet
kandidater som uppfyller bade erfarenhet och utbildning kan kraven laggas pa en hogre
niva, an om det ar manga kandidater som enbart uppfyller kravet erfarenhet. Det sags
aven finnas en kultur i organisationen dar chefer anger kravet erfarenhet i kravprofilen
utan egentligen eftertanke. Nar en organisationskultur existerar foreligger ett
beteendemdonster av medarbetarna i en sammansluten grupp, dar erfarenheter och
situationer delas under en lang tid (Schein, 1988). Da organisationen har medarbetare
som manga ganger ar dldre, kan ett handlingsmonster om utférandet av kravprofiler
skapats under en langre tid. Detta har vidare delats bland medarbetarna och till slut
skapat ett monster i organisationen, dar kravet erfarenhet ofta satts med. Enligt Schein
(1988) skapar en organisationskultur ocksa en dvertygelse bland medarbetarna och
som med tiden blir mer orubblig i organisationen vilket medfér att medlemmarnas
beteende 6vergar till allt mer likformigt (Schein, 1988). Detta ar nagot som kan skapa
forutsattningar till att kravprofilens utformande ser densamma ut till samtliga tjanster
och kraver erfarenhet trots det nddvandigtvis inte behovs i tjansten. Nagot som i sin tur
leder till att de kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet inte anstalls i
organisationen.

N&got som ocksé ar av relevant information ar att Lindmark & Onnevik (2011) anser att
man ska rekrytera den kreativa olikheten i stdllet for den bekvama likheten for att
undvika den ryska dockans effekt som bidrar till att organisationens anstallda uppfattar
och tinker likadant med samma virderingar och &sikter (Lindmark & Onnevik, 2011).
For att fa ett storre perspektiv och utveckla organisationen kravs det mangfald i bade
alder och kompetens. Darfor maste organisationen fundera over varfor de valt att ta
med kravet erfarenhet och vad de egentligen ar nédvandigt till innan kravet stélls i
kravprofilen (Lindeléw, 2008). Desto mer invanarna i en kommun utbildar sig desto
hogre blir kraven i kravprofilerna till de lediga tjdnsterna. Detta dr ndgot som bidrar till
en hogre utbildningskurva i kommunen och utgor saledes att kandidater som varken
uppfyller utbildning eller erfarenhet viljs bort i urvalet i en rekryteringsprocess.

5.3.1 Mojligheter med att anstilla oerfarna kandidater

Studiens resultat visar att erfarenhet hos en kandidat manga ganger kan ses som nagot
negativt da kandidaten har med sig idéer och tankar av arbetsuppgifter som kan vara
svara att rubba pa. Att lara en kandidat fran borjan i stéllet for att 1ara om den erfarne ar
nagot en del av cheferna dnskar. Cheferna anser det svarare att fa en kandidat som
redan kan arbetsuppgifterna att dndra pa tillvigagangssattet an att utbilda och
introducera en oerfaren kandidat. Detta handlar om att kandidaten ska sta for samma
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varderingar och utfora arbetsuppgifterna pa ett sidant satt som stimmer val 6verens
med organisationen. Det dr ocksa ndgot som Judge & Ferris (1992) kan bekrafta da
rekryteringar idag handlar mycket om att kandidatens varderingar och mal ska passa in
pa organisationen.

Cheferna anser att kravet erfarenhet av ett yrke inte dr ndgot som har stor betydelse i en
rekrytering om kandidaten visar sig vara ratt for arbetet. Detta dr nagot cheferna anser
synas tydligt under arbetsintervjun. Pa grund av detta anser darfor en del av cheferna
att de maste fordndra sitt arbete med urvalet i rekryteringsprocessen, dar fokus ska
ligga mer pa att hitta kandidater som passar for tjdnsten i stallet for att hitta de som har
hogst kvalifikationer.

Det ar inte alltid positivt for en organisation att anstélla en kandidat som besitter
erfarenhet av ett tidigare yrke. Manniskor far arbetslivserfarenhet vid ett nytt arbete
och detta utgor saledes en grund for vidare utveckling. Ett likadant arbete som redan
har genererat erfarenhet, bidrar inte till en vidare okad arbetslivserfarenhet (Kahlke &
Schmidt (2002). Darfor kan organisationens utvecklingskapacitet vara lagre da
anstdllningen av kandidater som inte besitter kravet erfarenhet inte ar av forsta urvalet
vid en rekrytering.

5.3.2 Risker med att anstalla oerfarna kandidater

Att cheferna anser att erfarenhet manga ganger vager tyngre an utbildning ar nagot som
syns tydligt pa organisationen och ar nagot som Behrenz (2001) anser. Arbetsgivare i
Sverige ar forsiktiga med att anstalla kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet i
rekryteringsprocessen, da felrekryteringar kostar stora summor pengar (Lindelow,
2008). Det ar rekryteraren som slutligen avgor vilken kandidat som erbjuds och passar
bast till tjansten da rekryteraren har mest information om tjansten samt vet vilka
kvalifikationer den sokande besitter (Judge & Ferris, 1992).

Dock ar det avgorande i en rekrytering att utvardera vad erfarenheten har genererat for
kandidaten och hur det lett till kompetens som ar positiv for kandidaten (Lindelow,
2008). Detta ar inget organisationen dr noga med i urvalet av kandidater da de
mestadels ser erfarenhet som nagot positivt for en kandidat. Organisationen
kontrollerar inte hur erfarenheten har bidragit till ndgot positivt fér kandidaten, utan
utesluter att erfarenhet generellt ar ndgot bra. Cheferna anser aven att erfarenhet
manga ganger ar mer relevant dn utbildning, da kandidaten praktiskt utfort arbetet i
stallet for teoretiskt last om det. Detta sdger aven (Anttila, 1997) att all sorts erfarenhet
gor att en individ utvecklar sin anviandbara kompetens. Cheferna anser vidare att en
kandidat som vid sidan av sina studier arbetat eller engagerat sig manga ganger visar pa
storre driftighet dn en kandidat som enbart haft studier som sysselsattning. Detta
styrker dven Anttila da vardagslivet och foreningslivet ar ndgot som hdjer en manniskas
lampliga kompetens (Anttila, 1997).
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For att organisationen ska uppna sitt mal om att formedla professionalism anser vissa
chefer att det ar nddvandigt att krdva erfarenhet i kravprofilen. Arbetslivserfarenhet
bidrar i hogsta grad till den malbild man stravar efter och darfor anstélls inte kandidater
som inte uppfyller kravet erfarenhet. Da kompetens innefattar fem delar dar erfarenhet
ar en av dem anser cheferna att erfarenhet av ett yrke bidrar till en 6kad kompetens
inom organisationen (Keen, 1988).

Det framkommer av resultatet att praktikplatser pa forvaltningarna inom
organisationen anses vara en bra inkérsport for nyexaminerade studenter, dar
organisationen och cheferna far ldra kdnna kandidaten samt bilda sig en uppfattning om
denne. Detta anses sdkerstdlla kandidatens formaga att arbeta pa organisationen och ses
som en fordel vid en rekrytering av en ny medarbetare. Da cheferna har en uppfattning
och vet vad kandidaten kan prestera inom pa organisationen som praktikant, ar det
lattare att anstdlla denne vid en rekrytering. Da detta inte fungerar i praktiken anser
cheferna att de forlorar ny teoribildning och kunskap i organisationen eftersom
nyexaminerade fyller ut en plats i verksamheten som bygger pa ny forskning och
nytdnkande. Da medarbetarna pa organisationen delar tankeséatt och bildar ett monster
om viljan att anstélla praktikanter finns saledes en kultur inom organisationen
(Alvesson, 2002).
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6. Diskussion och slutsatser

Syftet med sjdtte kapitlet dr att framféra en diskussion samt lyfta fram reflektioner
omkring studien och resultatet.

6.1 Chefers tankesatt om en kravprofils innehall

Da resultatet visar att chefer pa organisationen dteranvander de dldre kravprofilerna for
att effektivisera rekryteringsprocessen som inte ar prioriterad och spara in arbetstid,
kan det vara svart att félja de moderna strukturdndringarna inom organisationen. Detta
vid exempelvis ndr en befattning utvecklas med andra mal eller att arbetsuppgifter far
en annan innebord. Da kravprofilerna kan vara flera ar gamla har utbildningskraven
ibland forandrats i samhallet. For att skapa en storre inblick inom utbildningskraven i
samhallet kravs det av organisationen att de foljer universitetsutbildningarnas
mojligheter och monster i syfte att bibehalla den kunskap om arbetsbefattningar och
dess funktion. Detta ar sarskilt viktigt da det standigt utvecklas nya utbildningsprogram
som skapar nya forutsattningar pa arbetsmarknaden. Om organisationen inte
intresserar sig i utvecklingen kan kandidater med relevant utbildning valjas bort pa
grund av att organisationen inte uppdaterar kravprofilerna och ser till att materialet
standigt ar uppdaterat.

En kravprofil innehaller de krav och kompetenser som en kandidat ska uppfylla for att
bli anstdlld hos organisationen. Dessa kompetenser och krav anser cheferna ska
innefatta formell kompetens, social kompetens, erfarenhet och personlig kompetens.
Dessa krav ar nagot en del chefer anser utgor en standard inom organisationen som i sin
tur medfor att organisationen ses som professionell. Det foreligger dven en val etablerad
kultur i organisationen gillande betydelsen av kravet erfarenhet enligt vissa chefer.
Detta da kravet manga ganger skrivs in i kravprofilen utan egentligen eftertanke och
mer som en vana. Nagot som jag anser hamma en utveckling och mangfald av personal
som arbetar inom organisationen. Ett monster av beteenden som genererar
ofordelaktiga handlingar for organisationen, som darigenom stanger ute stora delar av
en kompetent arbetsmarknad.

Kraven i kravprofilerna inom organisationen faststalls utifran ett
arbetsmarknadsperspektiv, dar strukturen och efterfragan i samhallet avgor kraven. Vid
ett yrke dar efterfragan inte ar lika stor blir kraven automatiskt farre for att utbringa fler
sokanden till tjansten. Vid tjanster dar efterfragan ar storre kan organisationen generellt
satta hogre krav da fler kandidater ansoker om tjansten. Resultatet blir att samhallet och
befolkningen avgor vilka samt hur manga krav som kravs till en specifik tjanst och de
olika befattningar som ar tillgangliga. Vilket jag anser att organisationen genom att 6ka
attraktiviteten hos de tjanster som genererar farre antal ansokningar, skapar en mer
jamn rekryteringsprocess med tillhérande kravprofiler.
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[ resultatet framkommer det att for att bli anstélld inom organisationen ar viljan och
ambitionerna hos kandidater ndgot som varderas hogre dn formell kompetens, da
cheferna ansag att detta alltid gick att lara ut till kandidaten. Att cheferna betonar vikten
av en kravprofils innehall for att uppratthalla en hog kvalité och renommé for
organisationen ar det intressant att inte storre vikt och arbetsinsats laggs for att
utveckla och kontinuerligt arbeta med rekryteringar. Detta visar sig frimst genom att
den malbild och vision organisationen har snarare ar mer énsketdnkande an faktiska
ageranden, da mycket av det som framkom egentligen motsas vid praktiska
informationsforfaranden inom forvaltningarna.

6.2 Uppfattningar, risker och mojligheter gallande erfarenhet

Cheferna inom organisationen delar uppfattningar gillande kravet erfarenhet i en
kravprofil. En del anser att kravet ar viktigt att uppfylla for en kandidat for att bli
anstalld, da organisationen ska uppna sitt mal om att formedla professionalism. Nagot
som fallerar da organisationen rekryterar kandidater utan erfarenhet. Dock har langden
pa erfarenheten ingen betydande eller avgorande roll i rekryteringen. Kandidaterna
beddms inte om erfarenheten bidragit till kunskap foér kandidaten, utan om kravet
tillgodosetts medfor detta nagot positivt. Vissa andra chefer anser att erfarenhet ses som
en dyrbar kompetens oavsett om det genererat kunskap for en kandidat. Detta ar nagot
som organisationen bor utfora pa ett mer korrekt satt da erfarenhet inte alla ganger
utgjort nagon relevant kunskap for kandidaten (Lindeléw, 2008). En annan uppfattning
gallande kravet ar att det anses krava mangfaldiga arbetsgrupper, dar bade oerfarna och
erfarna arbetar. Detta resulterar i att man kan skapa arbetsgrupper som besitter bade
den praktiska och den teoretiska erfarenheten samt kunskapen som kravs for att hitta
de mest optimala l6sningarna pa arbetsuppgiften.

Under intervjun framkommer det att det bade finns risker och moéjligheter enligt
cheferna med att anstalla kandidater utan erfarenhet. Riskerna ar mestadels
ekonomirelaterade fragor, dar cheferna anser att kommunen inte har den budget som
kravs for att anstdlla kandidater utan erfarenhet. Detta da introduceringen av
kandidaten anses bli for 1dang och komplicerad, samt krava arbetstid fran andra
medarbetare. D3 budgeten pa en organisation ar exakt och inte gar att paverka i nagon
storre grad anser jag att man istadllet madste arbeta med att skapa en alternativ
arbetsprocess dar inlarning enklare kan ske. Jag anser att mangfald pa en arbetsplats
skapar ett gynnsamt klimat for personlig utveckling bade individuellt och i grupp. Detta
gynnar daven en organisation som skapar arbetsgrupper som besitter hogre kompetens
och ser arbetsuppgifter fran olika perspektiv. Jag vill alltsa pasta att en kostsam
introducering av en oerfaren kandidat som likval ar lamplig for arbetet kan skapa ett
betydligt storre mervarde for organisationen an att anstélla en erfaren. Detta ar en asikt
som jag delar med en del av cheferna i studien.
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De mojligheterna som ses med oerfarna kandidater enligt cheferna ar formagan att
kunna forma kandidaterna till de varderingar och mal som organisationen arbetar efter.
Detta da det anses vara svarare att lara om en kandidat som redan besitter pa de
kunskaper som arbetsuppgiften kraver, som i sin tur utgjort rutiner for arbetet. [ stéllet
for att lara en kandidat som inte utfort arbetsuppgifterna innan, da kandidaten lar sig de
rutiner som finns inom just den férvaltningen.

Detta anser jag skapar ett kvalitetsbaserat arbetssatt inom organisationen, som medfor
att organisationens varderingar och mal ar av stor betydelse for den dagliga
verksamheten. Detta dd organisationen bade utgar fran att samma arbetsrutiner ska
finnas for de arbetsuppgifter som ska utféras men ocksa for att inte ndgra detaljer i
arbetsbeskrivningen ska uteldmnas. Vidare anser jag att organisationen genom sitt
malmedvetna arbetssatt, med att rekrytera oerfarna kandidater for att formedla deras
varderingar och mal, skapar goda forutsattningar for att formedla en professionalism,
sasom cheferna strategiskt arbetar med. Detta anser jag kan medfora stora fordelar
internt for organisationen dar varje enskild individ blir mer resultatorienterad med
fokus pa den fardiga produkten, vare sig det ror sig om en tjanst eller en faktisk produkt.
Dessa fordelar nas aven externt av dem som inte deltar i organisationens dagliga arbete.
Jag anser att dessa fordelar som cheferna betonar ar av yttersta betydelse for Sverige.
Organisationen kan genom att agera professionellt uppratthalla det fortroende som
kravs for att dels myndighetspersoner men dven tjansteman i den offentliga sektorn
skall kunna utféra de olika arbetsuppgifter samhallet kraver och ar beroende av. Denna
professionalism som Luled kommun vill formedla ar nagot dven jag menar ar av
betydelse for dels kommunens invanare lokalt, men dven for att formedla ett sddant
tankesatt som kan paverka andra offentliga sektorer for att nationellt etablera ett
handlingsmonster som i langden paverkar hela Sveriges offentliga forvaltningar.

Ndgot som jag anser ar intressant ar hur Luled kommun som organisation valjer att
hantera det individualistiska tankesatt som idag praglar vart samhalle med att
manniskor har ratt till att sjalv bestimma 6ver sina beslut och vara unik. Organisationen
valjer att se sina rekryteringar som nagot storre an faktisk tillsattning av personal till
ledigt arbete. Man valjer sjalvmant att aktivt arbeta for att skapa en mangfald i
organisationen som kan pa kort sikt skapar negativa effekter for verksamheten, sdsom
kortsiktiga anstéllningar, felrekryteringar och langa kostsamma introduktioner. Detta
genomfors med vetskapen om att lyckas tillsatta kandidater som ar mer lampade for
tjansten genom sin personliga kompetens, an att tillsatta kandidater med formell
kompetens. Genom detta kan organisationen skapa en hogre utvecklingskurva samtidigt
som en okad effektivitet och produktivitet. Jag menar alltsa att den formella
kompetensen som stélls i kravprofilen ar rimlig, dock att andra krav exempelvis att
kandidaten ska besitta lang arbetslivserfarenhet av yrket men att det inte genererat
nagon kunskap inte ar av relevant betydelse. Detta dd manga lampliga oerfarna
kandidater med hoga ambitioner och engagemang utesluts. Erfarenhet bor darfor inte
vara ett krav i kravprofilen utan anges som meriterande i en annons, som vissa av
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forvaltningarna i organisationen gor idag. Det som ska anses som relevant i en
rekryteringsprocess ar hur val kandidaten ar lampad och utfor arbetet pa ett korrekt
satt. Erfarenhet ar darfor endast positiv da det bidragit med kunskap for en kandidat
och inte da kandidaten erhaller lang erfarenhet utan relevans. Detta anser dven
Lindelow (2008) att det ar avgorande i en rekrytering att utvardera vad erfarenheten
faktiskt har genererat for kunskap. Vidare for att se hur de har lett till kompetens som ar
positiv och relevant for kandidaten.

Det framkommer i resultatet att cheferna anser att det ar en fordel for organisationen
att rekrytera kandidater som praktiserat inom férvaltningen. Dock ar det reglerat i
utbildningsystemet att praktik inte ingdr vid alla universitetsutbildningar. Detta dr nagot
som cheferna inom organisationen antagligen inte kdnner till och utgar fran det faktum
att utbildningar tillhandahaller arbetsfoérlagd praktik. Orsaken kan bero pa att en kultur
foreligger i organisationen som gor att medarbetarnas arbetssatt och utférande gallande
detta omrade dar medarbetarna delar likadana tankesatt. D4 medarbetarna delar idéer
visas aven monster tydligt framfor varandra och i detta fall kan det handla om ett
viljemonster om att universiteten ska erbjuda praktik for sina studenter samt viljan att
rekrytera praktikanter (Alvesson, 2002). Det kan ocksa foreligga en kultur i samhallet av
individerna som bor i kommunen, om forestallningar angaende praktikplatser vid
universitetsutbildningar. Som i sin tur har skapat en 6vertygelse vid rekryteringsarbetet
av praktikanter. Individerna i samhallet och kommunen har blivit allt mer férankrad
med denna vilja och idé och skapar saldes ocksa att samtliga rekryterares beteende i
organisationen forblir likadant och har samma vilja (Schein, 1988). Detta leder vidare
till formagan av organisationens tillvigagangsatt vid rekryteringsarbetet, dar det kravs
en val fungerande rekryteringsprocess. Ndgot som innefattar en val fungerande
rekryteringsprocess ar att urvalet gatt ratt dar ratt kandidat anstalls till arbetet, vilket
organisationen anser sig vara noggrann med. Detta med anledning till att kommunens
anstallda ska arbeta med fragor rérande samhallet och dess struktur. Jag anser da
utbildningsystemet inte alltid tillhandahaller praktik for studenter vid universitet maste
rekryteringsprocessen inom organisationen i sin tur bli annu mer rattssiaker da cheferna
och forvaltningarna inte har formagan att lara kdnna en kandidat innan anstallning.

6.3 Slutsatser

Inom organisationen Luled kommun ar rekryteringsarbetet inte ett prioriterat
arbetsomrade, vilket leder till att kravprofilens funktion i och med arbetet fallerar. Det
finns tydliga synpunkter om att kravet erfarenhet i en kravprofil ar av betydelse for en
kandidat i och med en rekrytering och ses som en dyrbar kompetens som inte kan
likstdllas med nagot annat. Dock anses dldersskillnad och mangfaldiga arbetsgrupper
som nagot vardefullt som organisationen stravar efter. Detta resulterar i att
organisationen har ett dnskeldge dit de stravar men malen for att ta sig dit inte riktigt
fungerar likt deras 6nskningar i praktiken.
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6.4 Metoddiskussion

Da jag utgdr fran en kvalitativ metod i min studie dar jag anvander semistrukturerade
intervjuer anser jag att mitt material fatt ett djupare perspektiv pa omradet, 4n om jag
hade anvant mig av en kvantitativ ansats med exempelvis enkater. Om jag skulle
anvanda mig av en kvantitativ ansats i studien hade jag eventuellt lyckats na ut till fler
intervjupersoner, och darav fatt mer standardiserade svar vid fragorna. Dessa svar kan
utgora att jag far veta mer, eventuella ytliga aspekter om omradet. Dock ar inte mitt
syfte att bringa fram ett standardiserat svar, utan mitt syfte ar att utga fran chefers
uppfattningar om omradet, och da har alla olika perspektiv en betydelse. Denna studie
kan alltsa inte utféras ur en kvantitativ metod da utgangslaget i studien ar att utfora
semistrukturerade intervjuer for att framhava chefers uppfattningar om omradet.
Genom att intervjua sex chefer har jag under alla intervjuer lyckats att skapa en
genomgaende kvalité. Detta da antalet av intervjupersonerna anses som nog hogt, dar
jag kan fokusera pa den enskilda individen under intervjun och uteldmna kadnslor som
stress eller otillracklighet. Da transkriberingen och sammanstallningen av intervjuerna
tar relativt lang tid anser jag att sex intervjupersoner ar ett nog stort urval att arbeta
med i min studie. Nagot som ocksad paverkade urvalet ar tidsramen av studien, dar jag ar
begransad till en viss tid.

6.5 Forslag pa vidare forskning

DA min studie belyser kravprofilens betydelse i offentlig sektor med fokus pa kravet
erfarenhet, hade det varit intressant att gora en komparativ studie och jamféra denna
studie med privat sektor. Att se hur kravprofilens betydelse samt kravet erfarenhet
skiljer sig fran offentlig sektor till privat sektor och om betydelsen ar lika omfattande
gallande kravet erfarenhet. Eller om det ar nagot annat krav privat sektor anser ar av
mer betydelse.

Det som ocksa skulle vara intressant att studera vidare inom, ar Luled kommuns budget
och ekonomi da organisationen ser risker med att anstdlla oerfarna kandidater da
budgeten ar for liten. Titta fran ett arbetsmarknadsperspektiv och belysa vad
organisationen egentligen vinner pa att inte erbjuda oerfarna kandidater introduktion
pa arbetsplatsen och varfor de foredrar att anstélla erfarna kandidater som inte behover
lika mycket introduktion. Se férdelar och nackdelar med att anstélla kandidater utan
erfarenhet och rakna ekonomiskt hur mycket organisationen egentligen forlorar pa
detta forfarande.
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7. Slutord

Da studien belyser kravet erfarenhet i forhallande till en rekrytering framkommer det
att erfarenhet anses som en kompetens som ar relativt viktig for att rekryteras in i en
organisation. Jag dr dock inte beredd att fullt ut hdlla med om detta, da jag anser att
engagemanget och ambitionen for ett arbete ar det som egentligen ar av betydelse. Detta
i samforstand om att kandidaten i fraga ar mest dmnad for yrket, som belyses genom ett
citat av en av mina intervjupersoner:

"Alla blommor har inte blommat, sd sjdlvklart finns det méjlighet med dem som inte alls
har ndgon erfarenhet men som dr dmnad for det hér jobbet. Och hur ska de kunna fa visa
det om de aldrig fdr visa det.”
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Bilagor
Bilaga 1

Intervjuguide - Lulea kommun

Inledning
e Presentation av mig och studien samt dess syfte.
e Fraga om inspelning av intervju.

Bakgrund
e Presentera dig sjdlv, vad du heter, hur gammal du ar osv?
e Vem ar du och vad arbetar du med i organisationen?
e Hur ser organisationen ut? Det hiar omradet? Hur manga anstillda? Alder?
e Hur lange har du arbetat har?

Rekryteringsprocessen
e Kan du beskriva Luled kommuns rekryteringsprocess?
e Vad anser du om Luled kommuns rekryteringsprocess i dagslaget?
- Finns det ndgra fordelar eller nackdelar med den?
- Finns det nagot som skulle kunna férbattras?
- Vad ar det basta? Varfor? Hur?
e Kan du ge ett exempel pa en lyckad rekrytering?
- Varfor var den bra?
e Kan du ge ett exempel pd en mindre lyckad rekrytering?
- Varfor var den mindre bra?
e Vilken roll har du i organisationen och i rekryteringsprocessen?
e Upplever ni att ni har stod att tillga i rekryteringsprocessen?
- Upplevs det betydelsefullt eller nédvandigt?

Kompetenskrav
e Hur definierar du kompetens?
- Vad innebar och innehaller det for dig?
e Anvander ni kravprofiler vid en rekrytering i organisationen?
- Finns det ndgra svagheter eller styrkor med att anvdanda det?
e Kan du beskriva hur processen om framtagning av kravprofiler fungerar?
e Hur utformar ni en kravprofil i en rekryteringsprocess till en tjanst som ska
tillsattas?
- Vem arbetar fram kravprofilerna?
- Vad innehaller oftast en kravprofil?
o Vilka krav tycker du ar viktigt for en lamplig kandidat att tillhandahalla?



Tror du att det finns det en risk med att anstilla dem som inte uppfyller
kravprofilen?
- Eller mojligheter?

Erfarenhet som krav

Hur ser du pa erfarenhet vid en rekrytering?

Hur skulle du sdga att erfarenhet som krav vager vid en rekrytering?

- Tungteller latt?

Ar erfarenhet ett krav att kriava av en kandidat?

Tror du att erfarenhet ar viktigt for att en kandidat ska bli vald vid en rekrytering

i Luled kommun?

- Kan de kandidater som inte uppfyller erfarenhet som krav bli bortvalda vid en
rekrytering tror du?

Tror du generellt att organisationen Luled kommun véljer kandidater som

uppfyller erfarenhet som ett krav?

- Eller blir de kandidaterna bortvalda?

Kan du se ndgra hinder eller mojligheter med kandidater som inte uppfyller

erfarenhet som ett krav vid en rekrytering?



