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Sammanfattning 
HR-kontoret inom organisationen Luleå kommun anser att urvalsprocessen i 

rekryteringsarbetet inte fungerar som man önskar, då organisationen anses ställa för 

höga förutsättningar i sina kravprofiler. Detta bidrar till att de kandidater som inte 

uppfyller kraven inte kan anställas till organisationen och en förutsättning som väger 

tungt är erfarenhet. Utgångsläget för min studie är att undersöka hur chefer inom 

organisationen anser att erfarenhet är av betydelse i kravprofilen inom 

rekryteringsarbetet. Syftet med studien är att undersöka hur chefer preciserar 

kravprofilens innehåll och betydelse i en rekryteringsprocess med fokus på kravet 

erfarenhet. Vidare syftar studien även till att belysa och definiera hur chefer diskuterar 

och utformar innehållet i en kravprofil. Studien utgår från en kvalitativ ansats med sex 

semistrukturerade intervjuer med cheferna.  

 

Resultatet visar att cheferna anser att kravprofilerna har en viktig betydelse i 

rekryteringsprocessen men inte är något som prioriteras och utvecklas i organisationen. 

Då en människas kompetens är uppdelad i olika delar där en del är erfarenhet, anses 

denna kompetens vara viktig, trots att kandidaten inte uppnått någon kunskap i och 

med erfarenheten. Cheferna anser vidare att det saknas betydelse i hur lång kandidatens 

erfarenhet är. Under intervjuerna framkommer det både risker och möjligheter för en 

organisation att anställa en kandidat som inte uppfyller kravet erfarenhet. Riskerna med 

att anställa en oerfaren kandidat handlar mestadels om ekonomirelaterade frågor, där 

de anser att organisationen inte har budget att anställa oerfarna kandidater. Dessa 

behöver introduktion och kräver arbetstid av andra medarbetare. Organisationen vill 

även uppnå sitt mål om att förmedla professionalism vilket medför att de inte anställer 

kandidater som är oerfarna. Möjligheterna som finns med oerfarna kandidater är 

potentialen att forma kandidaterna efter de värderingar och mål som finns inom 

organisationen. Även att fokusera på de kandidater som är bäst lämpade till tjänsten i 

stället för att fokusera på de kandidater som är mest kvalificerade. 

 

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



 
 

Abstract 

HR office within the organization Luleå 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. I 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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1. Inledning 
Syftet med första kapitlet i studien är att väcka läsarens intresse till följd av att beskriva 

bakgrunden till problemområdet. Vidare presenteras syfte och frågeställningar till följd av 

avgränsningar och en disposition av studien.  

 

Att utföra en rekrytering och anställa rätt kandidat till en organisation är inte alltid 

enkelt och kräver ofta både kompetens och en strukturerad och utprövad 

rekryteringsprocess. En felrekrytering för en organisation kan bli katastrofal och således 

kosta stora summor pengar (Lindelöw, 2008). För en kommun som representerar 

samhället och strukturen i en stad samt tillgodoser behov för en kommuns invånare 

krävs en väl fungerade rekryteringsprocess. Då de anställda inom en kommun arbetar 

med frågor som rör samhället och kommunens invånare, fodras det att lämpliga 

kandidater rekryteras. Då utbildningskrav för anställningar i en kommun ständigt höjs 

med hänsyn till att invånarna blir fler och fler, bidrar detta till ökat tryck på 

arbetsmarknaden. Kommunens invånare måste i sin tur besitta den kompetens och 

utbildning som krävs av samhället för att följa arbetsmarknadens struktur och 

utveckling. 

 

En detaljerad kravprofil i samband med rekryteringsarbete är av stor betydande roll för 

att generera en framgångsrik rekrytering (Kahlke & Schmidt, 2002). Kravet erfarenhet i 

en kravprofil och i ett urval har stor relevans och är en högt prioriterad förutsättning för 

arbetsgivare och chefer vid en anställning av en kandidat (Gorter, Nijkamp & Rierveld, 

1993). Det finns två typer av erfarenhet, generell erfarenhet, där privatlivet för en 

människa är i fokus samt arbetslivserfarenhet som innebär erfarenhet av ett visst yrke 

(Lindelöw, 2008). Svenska arbetsgivare anses försiktiga med att anställa kandidater som 

inte uppfyller de formella kraven samt kravet erfarenhet och detta är något som också 

visas i en studie av Behrenz (2001). Detta beror på att både uppsägningar och 

rekryteringar är dyra och kostar mycket pengar för en arbetsgivare och vilket resulterar 

i att arbetsgivarna är mer försiktiga med vem som anställs samt med de nuvarande 

anställda medarbetarna. Orsakerna till den försiktighet som råder på arbetsmarknaden 

är de lagar arbetsgivaren är skyldig att följa gällande anställnings- och 

uppsägningsförfarandet (Behrenz, 2001).  

 

Vid en rekrytering anser organisationer att det är viktigt att lämpliga kandidater ska 

följa samt prioritera organisationers värderingar och mål för att passa in på 

organisationen (Judge & Ferris, 1992). Idag kan det dock finnas svårighet för ungdomar 

att hitta en organisation som delar samma värderingar och mål, då de tjänster som finns 

tillgängliga mestadels är sådana där kravet erfarenhet måste uppfyllas. Detta är något 

som många ungdomar har svårigheter att uppfylla då många arbetsgivare väljer att 

lägga 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 svårigheter för unga att 
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etablera sig på arbetsmarknaden. Tendensen till detta är att arbetsgivare lägger höga 

krav till de tjänster som finns tillgängliga på grund av att effektivisera urvalsprocessen 

blad kandidater (ostrasmaland.se). 

 

Inom organisationen Luleå Kommun rekryteras ofta kandidater som erhållit erfarenhet 

sedan tidigare. Erfarenhet är oftast ett krav som det fokuseras mycket på i kravprofilen. 

Genom att HR-kontoret inom organisationen har upptäckt detta, visar det sig ett 

mönster om att organisationen tenderar att erhålla en låg procentsats när det kommer 

till att anställa kandidater med liten eller ingen erfarenhet alls. Detta har HR-kontoret på 

organisationen uppmärksammat över en längre tid och är något som de kontinuerligt 

arbetar med. HR-kontoret menar att de säger emot sig själv på grund av att 

organisationens värderingar och mål strävar efter en nytänkande och effektiv 

verksamhet där nya kandidater med liten eller ingen erfarenhet ska ges möjlighet vid en 

nyrekrytering. Det resultat man uppmärksammat som motsäger organisationens 

ambitioner är att man inte väljer att anställa en kandidat som saknar erfarenhet, utan 

denne får återkomma då kandidaten besitter arbetslivserfarenhet. HR-kontoret försöker 

också driva fram frågan om varför de inte låter kandidater med ingen eller liten 

erfarenhet växa och utvecklas i verksamheten och därigenom forma kandidaten till de 

värderingar som organisationen står för. Dessa problem utgör grunden i studien som 

presenteras, när jag undersöker hur kravet på erfarenhet påverkar organisationens 

rekryteringsarbete. Jag kommer även att undersöka om organisationen tjänar någonting 

på att inte låta kandidater med ingen eller liten erfarenhet växa och utvecklas inom 

organisationen och vad de vinner eller förlorar på detta förfarande. 

 

Denna problematik är relevant ur det sociologiska perspektivet med hänsyn till 

jämlikhet och en viss rättvisa mellan kandidaters chans till att bli valda i en 

rekryteringsprocess till en omfattande organisation. Jämlikheten syns också mellan 

kandidaternas arbetslivserfarenhet av yrket som är ett av de krav som väger tungt för 

att arbeta inom organisationen. Förfarandet av att anställa en lämplig kandidat tenderar 

ständigt i att kandidaten ska uppfylla kravprofilen, där Luleå kommun fokuserar på 

kravet erfarenhet. De kandidater som inte uppfyller detta krav förbises av 

organisationen.  

 

1.1 Bakgrund 
Luleå kommun är en politiskt styrd och omfattande organisation som anställer cirka 500 

nya medarbetare per år. Organisationen har cirka 6 800 medarbetare (Luleå kommun, 

2015). För att således skapa ett förtroende för de anställda samt kunna erbjuda dem en 

trygg och utvecklande arbetsplats har cheferna i sin tur försökt rekrytera in människor 

som gör att organisationen utvecklas och skapar en mångfaldig arbetsplats. Detta anser 

de själv inte lyckas med när de inte rekryterar in kandidater utan erfarenhet och således 

bidrar detta till ett problem i organisationen där kommunens värderingar och 
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ståndpunkter inte överensstämmer. Enligt de kravprofiler som förvaltningarna på Luleå 

kommun har förelagt ligger erfarenhet bland en av de främsta faktorer som väger tungt 

och därmed bekräftar Luleå kommun att erfarenhet är något som de kräver i och med 

nyrekryteringar.  

 

Enligt en undersökning av Schmidt & Hunter (1998) undersöks urvalsmetodernas 

förmåga att förutsäga prestation hos de anställda som beskriver att ”erfarenhet av 

tidigare arbete” har cirka 20 procent betydelse av fullständig prestation av arbetet. Den 

förmåga som väger tyngst i undersökningen är ”perfekt förutsägande” som har ett 

fullständigt procentuellt tal. Sedan kommer ”assessment centers”, där kandidaterna har 

genomgått olika tester för att se om de är lämpade för tjänsten, som har cirka 65 

procents betydelse. Undersökningen visar därmed att erfarenhet generellt inte har stor 

betydelse i prestationen av sitt arbete utan i själva verket har en mindre betydande roll 

(Schmidt & Hunter, 1998). I och med detta undersöker jag vad chefer på Luleå kommun 

har för uppfattningar gällande erfarenhet i kravprofilen. Klassas kompetens som 

erfarenhet av ett yrke och skapar erfarenhet ett förutsägande att personen anses passa 

inom ramen för organisationen.  

 

1.2 Syfte 
Syftet med denna studie är att undersöka hur chefer preciserar kravprofilens innehåll 

och betydelse i en rekryteringsprocess med fokus på kravet erfarenhet. Vidare syftar 

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

kravprofil. 

 

För att avgränsa studien kommer endast chefer intervjuas med hänsyn till att se hur de 

beslutfattande parterna anser att kravet erfarenhet används i kravprofilen. Jag kommer 

även avgränsa studien till att endast omfatta arbetslivserfarenhet. Därav kommer den 

generella erfarenheten som grundar sig på privata situationer endast presenteras 

kortfattat i teoriavsnittet. Detta då intervjupersonerna behandlar generell erfarenhet 

något under intervjuerna. Den problematik som jag valt att behandla i denna uppsats är 

relevant för de följder som blir efter att ett företag rekryterat fel personer till en 

organisation, hur erfarenhet inte enbart ska ses som något meriterande hos människor, 

samt hur organisationer ska se på och vidta åtgärder för mångfald inom sin verksamhet. 

Genom att rekrytera in kandidater med liten eller ingen erfarenhet förmår 

organisationer forma medarbetaren till dess värderingar och kunskaper med fördelar 

som gynnar organisationen.  
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1.2.1 Frågeställningar 

 Hur ser rekryteringsarbetet generellt ut för chefer inom organisationen? 

 På vilka sätt diskuterar chefer kravprofilens innehåll och betydelse vid en 

rekrytering? 

 Vilka uppfattningar har chefer gällande kravet erfarenhet i en kravprofil vid en 

rekrytering av nya medarbetare? 

 Vad ser chefer för risker eller möjligheter vid en rekrytering av en kandidat som 

har liten eller ingen erfarenhet? 

 

1.3 Disposition 

Kapitel 1: I det första kapitlet är utgångsläget att väcka ett intresse för läsaren med 

förutsättningar om att presentera problemområdet samt syftet för studien. 

Kapitel 2: I det andra kapitlet presenteras teoretisk referensram där teorier som HRM, 

Kompenserad personalförsörjning och rekryteringsprocessens olika delar presenteras 

för att tydliggöra ramen som datamaterialet ska silas genom.  

Kapitel 3: I detta kapitel beskrivs material och metod samt den kvalitativa 

intervjustudien närmare. För att upplysa läsaren redogörs det för vilka val jag gjort 

avseende utgångspunkterna jag haft samt hur de är 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 redogörs.  

 

Kapitel 5: Under detta kapitel analyseras det datamaterial som framkommit under de 

sex intervjuerna med utgångspunkt av den teoretiska referensram som har presenterats 

ovan.  

Kapitel 6: I det avslutade kapitlet följer en diskussion om studien och datamaterialet 

samt vilka slutsatser som framkommit under studien. Avsnittet avrundas med en 

redogörelse över praktiska och teoretiska bidrag som har gjort att studien formats samt 

förslag på vidare forskning.  

Kapitel 7: Egna tankar angående studiens resultat som avslutas med ett slutord.  
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2. Teoretiska utgångspunkter 
Syftet med andra kapitlet är att presentera teorierna som jag har valt att använda mig av i 

studien, för att tydliggöra studiens ramverk. Dessa teorier ska sedan genomsyra resultatet 

jag får fram under intervjuerna. 

2.1 Human Resource Management (HRM)  
HRM handlar om att styra de resurser som går ut på att arbeta med människor på en 

organisation och är ett stort och omfattande begrepp, (McKenna & Beech, 2008). En 

organisation kan definieras som en plats där människor arbetar för att uppnå fastställda 

mål tillsammans i en beslutad sammansättning men även under vissa kulturella hinder 

(Abrahamsson & Andersen, 2005). Bratton och Gold (2003, refererad i Lindmark & 

Önnevik, 2011, s. 22) definierar begreppet HRM likt 

 

”Den del av ledarskapsprocessen som specialiserar sig på de anställdas roll i 

organisationen. HRM framhäver att de anställda är nyckeln till ett stadigvarande 

konkurrenskraftigt försprång” (Lindmark & Önnevik, 2011, s. 22). 

 

HRM är en tillämpning som inriktar sig på den enskilda människan samt arbetsgruppen 

för att få dem att utvecklas och växa i sin roll på arbetsplatsen (Lindmark & Önnevik, 

2011). Det handlar dels om strategier på en organisation inom rekryteringsprocessen, 

men även om andra processer som pension, anställningar som ska avslutas (McKenna & 

Beech, 2008), arbetsuppgifter, de anställdas löner samt produktionsstatistik (Lindmark 

& Önnevik, 2011). Det som skiljer HRM från de modellerna som har funnits tidigare är 

den flexibilitet och anpassningsförmåga som har skapats för medarbetarna (McKenna & 

Beech, 2008). Även att utveckla de anställdas kunnande utifrån de anställdas enskilda 

behov och exklusiva kvalifikationer (Lindmark & Önnevik, 2011). Detta speglar det 

samhälle som finns idag, med de krav som ställs utgör det en allt mer rörlig marknad 

inom organisationerna (McKenna & Beech, 2008). Då stora delar av HRM arbetet 

inriktar sig på personalomsättning och rekrytering i en organisation kommer 

rekrytering förklaras mer omfattande nedan.  

 

2.2 Rekrytering  
Rekrytering kan definieras som en åtgärd som utgår från att anställa en kandidat och 

därigenom tillfredsställa organisationers behov av personal (Granberg, 2011). Det mest 

traditionella synsättet av rekrytering och urvalsmetoder stödjer sig på ett traditionellt 

ramverk som menas att kandidaters objektiva egenskaper matchas med de krav på 

arbetet som ska utföras (Judge & Ferris, 1992). Oavsett vilka kriterier rekryteraren 

önskar av kandidaten anser McKenna & Beech (2008) att förberedelserna inför vilken 

individ organisationen söker efter, ses som ett kritiskt steg i rekryteringsprocessens 

gång, då det handlar om att följa kravprofilen. Detta förfarande utförs via att följa de 

kännetecken som är satta för att således uppfylla de krav och funktioner som efterfrågas 
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vid rekryteringsprocessen (McKenna & Beech, 2008). Rekryteraren har mest 

information och kunskap om tjänsten och vilka kvalifikationer kandidaterna som söker 

tjänsten har, vilket utgör att den kandidat som rekryteraren anser passar bäst till 

tjänsten erbjuds den (Judge & Ferris, 1992). Vidare anser de att det idag handlar mycket 

om att kandidaten ska passa in i organisationen och att kandidatens värderingar och mål 

ska stämma överens med organisationens (Judge & Ferris, 1992). 

 

Felrekryteringar i organisationer kan bidra till ineffektiva arbetsgrupper där fel 

människa på fel plats anställs och således kostar pengar för organisationer (Lindelöw, 

2008). Därför belyser Lindmark & Önnevik (2011) att rekryterare, chefer samt ledning 

ska våga rekrytera kandidater som de inte känner sig bekväm med för att således 

undvika ”ryska dockans effekt”.  

 

”Vågar rekrytera den kreativa olikheten istället för den bekväma likheten”  

(Lindmark & Önnevik, 2011, s. 86). 

 

Denna effekt skapas av att chefen har en stor makt på arbetsplatsen och stort inflytande 

på medarbetarna och sedan anställer människor med likadan personlighet som chefen 

själv. Detta utgör i sin tur att alla medarbetare tänker och agerar likadant och det skapas 

ingen mångfald på arbetsplatsen där olika tankesätt uppstår. I sådana arbetsgrupper har 

medarbetaren inte lika stor makt och inflytande över arbetsgruppen. Därför anser 

Lindmark & Önnevik (2011) att chefer ska rekrytera den kreativa olikheten då det 

skapar en arbetsplats där medarbetarna tänker och uppfattar olika (Lindmark & 

Önnevik, 2011). 

2.2.1 Kravprofil och kompetens 
Lindelöw (2008) och Hallén (2005) menar att det är viktigt för en organisation att 

erhålla en kravprofil i rekryteringsprocessen på grund av att det bidrar till att framställa 

struktur i urvalsarbetet och rekryteringsarbetet. Kravprofilen utgör även en 

kvalitetssäkring i varje steg i rekryteringsprocessen, samtidigt som den förtydligar för 

alla delaktiga vad som ska fokuseras på. Kravprofilen ska specificera utförligt vilka krav 

som organisationen ställer på kandidaten som söker arbetet (Lindelöw 2008, Granberg 

2011, Kahlke & Schmidt, 2002). Målet med en kravprofil är att den ska vara heltäckande 

och beskriva de relevanta områdens önskemål för arbetet på en organisation och 

innefatta utbildning, erfarenhet, kunskap, kompetens, intresse och utvecklingspotential, 

praktiska förutsättningar och övriga krav (Lindelöw, 2008). Utformningen av en 

kravprofil bör specificeras på ett unikt sätt och inte utgöra en generalisering efter 

tidigare profiler för liknande tjänster. Detta är viktigt för en organisation för att lyckas 

med en framgångsrik rekrytering (Kahlke & Schmidt, 2002). 

 

Det som också är viktigt är att rangordna kraven samt att gå igenom dem noggrant för 

att således utse vilka krav som anses som viktigast för tjänsten i kravprofilen. Dessa 

krav är ofta inte de krav som man tänker på i första hand som är de viktigaste. Det som 
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ses relevant för en tjänst som exempelvis kassautbildning eller datakrav kan många 

kandidater lära sig snabbt, därför anses personliga förutsättningar som ett viktigare 

krav då det inte är något som går att utbilda sig inom (Lindelöw, 2003). Det anses i sin 

tur bättre att ställa realistiska krav från början av rekryteringen, i stället för att inse 

under rekryteringens gång att kandidaterna inte uppfyller de högt uppsatta kraven. 

Detta resulterar i att rekryteraren måste dra ner på dem i ett senare skede (Lindelöw, 

2003). Det är ofta i denna del av rekryteringsprocessen, utgörandet av annons och 

kravprofil, där arbetet inte utförs med en noggrannhet och korrekthet som krävs, vilket 

bidrar till ett förlängt rekryteringsarbete och i de värsta av fallen till en felrekrytering 

(Hallén, 2005). 

 

I det avslutande skedet i rekryteringsprocessen ska organisationens ledning med hjälp 

av varierande tester, observationer och intervjuer utse vilken metod som är mest 

lämplig för att utbringa de sökandes kompetenser med. Det är viktigt att erhålla rätt 

kompetens hos medarbetare, utveckla kompetensen på arbetsplatsen samt att kunna 

råda över förmågan att använda kompetensen, för att en organisation ska fungera på ett 

välfungerande sätt (Lindmark & Önnevik, 2011). Kahlke & Schmidt (2002) definierar 

kompetens likt 

 

”En uppsättning karaktäristika hos en person och visar sig i en beteendemässig repertoar 

som gör att personen framgångsrikt klarar av en given situation eller roll eller ett givet 

arbete” (Kahlke & Schmidt, 2002, s. 53). 

 

Detta anser även Ellström (1992) som gör definitionen av kompetens som en tänkbar 

förmåga en människa besitter om att verka i förhållande till en diverse situation. I och 

med en rekrytering är det organisationens ansvar att redogöra för den kompetens som 

finns hos de lämpliga kandidaterna för att således rekrytera rätt kompetens in till 

organisationen. Individuell kompetens är något som en individ erhåller och som ofta går 

att redogöra med hjälp av olika kompetensprofiler som sedan i sin tur organisationen 

använder som hjälpmedel vid nyrekryteringar eller utveckling av personal (Lindmark & 

Önnevik, 2011). Keen (2003) beskriver även kompetens som fem olika delar som 

tillsammans bildar en individs kompetens, när dessa är fulländade och individen utför 

uppgiften med kraft och energi erhåller denne kompetens. Vilket Keen (2003) illustrerar 

i och med en hand där de fem delar som utgör kompetens är handens fingrar. Dessa 

olika fingrar bildar i sin tur en stark kapacitet att övervinna diverse situationer och 

uppgifter (Keen, 2003). 

 

”Handen består av fem fingrar och en handflata. Varje finger har sin uppgift, låt därför 

handen med dess fingrar och handflata bli en symbol för begreppet kompetens! Ingen hand 

är den andra lik. Varje människa bär på en unik – individuell – kompetens, precis som 

hans/hennes hand är unik” (Keen, 2003, s. 4-5). 
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De olika kompetenser som behövs för att tillsammans bilda en individs kompetens är:  

 Färdighet samt att erhålla en förmåga i olika situationer som ska utföras.  

 Att inneha kunskap och besitta lärdom i diverse situationer. 

 Erfarenhet av det som ska utföras i situationer är även en del i att fullborda en 

individs kompetens. För att en individ ska kunna utföra en uppgift på ett effektivt 

tillvägagångsätt krävs erfarenhet.  

 En individ behöver således ett kontaktnät och nätverk för att arbeta tillsammans 

med andra och lyckas med arbetsuppgiften.  

 Värderingar är det avslutande en individ behöver för att fullgöra sin kompetens, 

det vill säga att en person erhåller ett moraliskt och etiskt förhållningssätt mot 

sina medarbetare (Keen, 2003). 

 

2.2.2 Rekrytering och urval 
När en kandidat uppfyller de krav som ställs i kravprofilen under en 

rekryteringsprocess är det sedan vid en intervju som det avgörs vilka av de lämpliga 

kandidaterna som anställs till en ledig tjänst. Det vill säga att uppgiften är att de mer 

komplexa kraven ska uppfyllas hos kandidaten vid en intervju (Lindelöw, 2008).  

 

Det finns svårigheter som intervjuaren måste beakta i den enskilda intervjun där alla 

moment ska hinna behandlas. Dessa moment kan vara att tänka ut uppföljningsfrågor, 

föra anteckningar, få en uppfattning om kandidatens kroppsspråk och icke verbala 

yttranden. Det kan därför finnas en risk för intervjuaren att felbedömningar har skett. 

Dessa svårigheter kan arbetas emot genom att intervjuaren genomfört en stringent och 

strukturerad planering av intervjun (Kahlke & Schmidt, 2002). Intervjun är en subjektiv 

metod och är aldrig densamma. Det kan skilja sig vilken intervjuteknik som används och 

intervjuförmåga hos intervjuaren (Lindelöw, 2008). Under en rekryteringsprocess sållar 

rekryteraren ut och väljer bort kandidater som de inte får veta något mer ingående om. 

Detta medför att lämpliga kandidater kan finnas i bortvalet men deras information var 

inte nog för att organisationen skulle kunna anställa dem. Det är ogenomförbart att 

rekryteraren själv kan avgöra om bedömningen är rätt då informationen från 

kandidaten inte lämnas i den utsträckning det krävs för att göra en korrekt bedömning 

om personen är lämplig i förhållande till den aktuella tjänsten (Lindelöw, 2008).  

 

Rekryteraren kan dock utgå från att dess spontana reaktioner är felaktiga och grundar 

sig ofta i ytlig information som utseende, röst, kläder och handslag. Reaktionen av denna 

typ av observation handlar lika mycket om intervjuaren själv, samt om den kandidat 

som denne träffar. Tidigare studier och forskning menar på att människor tenderar att 

föredra att anställa kandidater som liknar människan själv vid en rekrytering. Den 

information som rekryteraren får först och sist under ett möte har störst påverkan på 

individen (Lindelöw, 2008). En process där människor påverkar varandra i ett socialt 

möte är en förklaring av vad social interaktion är. Detta är något som sker i anslutning 
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till att människor träffar varandra och kontrollerar vilka intryck människan lämnar av 

sig (Goffman, 2004). Trots bristande information skapar människan både positiva och 

negativa generaliseringar, vilket leder till stereotypiska förväntningar. Att detta i sin tur 

påverkar människans omdöme är inte något som är ovanligt utan snarare en utbredd 

handling. Därför bör organisationer och rekryterare överväga kandidaterna både under 

och efter en anställningsintervju, då beslutet om vem som ska rekryteras kan påverka 

verksamheten i en längre period framöver (Lindelöw, 2008). 

 

Urvalet i en rekryteringsprocess inom en organisation kan göra att organisationen faller 

in i ett mönster, där en kultur skapas. Då en organisationskultur föreligger finns det ett 

beteendemönster bland medarbetarna i en sammansluten grupp där de integrerar samt 

delar erfarenheter och situationer under en lång tid (Schein, 1988). Kultur finns även 

mellan individers tankesätt i en grupp där symboler och mönster visas öppet och detta 

kan vara att individer integrerar med varandra (Alvesson, 2002). Detta beteende skapar 

således en delad gemenskap bland individerna och på så sätt en förståelse av varandra 

som nästan alla medarbetare kan relatera till. En organisationskultur kan i sin tur också 

skapa en övertygelse som även den delas av medarbetarna och med tiden kan bli mer 

förankrad i organisationen och medlemmarnas beteende kan bli allt mer likformigt 

(Schein, 1988). Det som ofta skapar en organisationskultur är ledarens egenskaper 

exempelvis drag, värderingar och beteende som sedan i sin tur återspeglas på 

organisationens medlemmar. För att bevara organisationskulturen på en organisation 

används inlärning hos den nya medarbetaren från de redan befintliga medlemmarna på 

organisationen och då stannar kulturen kvar i organisationen (Schein, 1988).  

 

Det finns fyra olika aspekter av organisationskultur som är allmänt etablerade hos 

många organisationer och dessa är; riter, berättelser, symboler, ceremonier och språk. 

Dessa skapar tillsammans vad som kallas en kultur, vilket som är gemensamt med 

organisation sammankopplat med rekrytering, utbildning, bedömning, urval, belöning, 

strategier och strukturer (McKenna & Beech, 2008). Därav behöver organisationen inte 

utföra ett noggrant urval vid en rekrytering av en ny medarbetare då medarbetaren i 

längden kommer att bli en del av organisationskulturen (Schein, 1988). 

 

2.3 Kravet erfarenhet 
Ett väsentligt område att iaktta vid en rekrytering är kravet erfarenhet då det innefattar 

mer än till exempel utbildning eller en utvecklingsförmåga för en kandidat. Erfarenhet 

innefattar allt en människa varit med om eller gått igenom. Det finns två typer av 

erfarenhet, generell erfarenhet, som förknippas till människans privatliv samt 

arbetslivserfarenhet som kan innebära erfarenhet av arbete inom ett visst område eller 

av specifika arbetsuppgifter och funktioner, som efterfrågas mer i ett 

rekryteringssammanhang (Lindelöw, 2008). All sorts erfarenhet utgör att en människa 

utvecklar sin användbara kompetens. Genom att öva på uppgiften såväl i vardagslivet 

och föreningslivet höjer det en människas användbara kompetens (Anttila, 1997). En 
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individs fulla kompetens är en kombination mellan erfarenhet, färdighet, kunskap, 

nätverk och värderingar. Förhållandet mellan erfarenhet och kompetens är att 

erfarenhet är en del i att uppfylla en individs kompetens (Keen, 2003).  

 

Som nämnts innan anges det vad kandidater ska uppfylla för att kunna arbeta med en 

tjänst i en kravprofil. Detta grundar sig ofta till att vara utbildning eller 

arbetslivserfarenhet. Arbetsgivare i Sverige anses vara försiktiga med sitt 

rekryteringsbeteende då de inte vill chansa och anställa någon som inte uppfyller de 

formella kraven. I detta fall anses erfarenhet ingå bland de formella kraven och har 

därför en stor betydelse för en kandidat att bli vald vid en rekrytering. De två viktigaste 

kraven för en kandidat att uppfylla för att delta på en arbetsintervju är erfarenhet och 

utbildning (Behrenz, 2001). Det menar även Nijkamp, Gorter & Rierveld (1993) då de 

studerade anpassningen mellan arbetssökande människor och lediga arbeten på 

arbetsmarknaden. De utgick från ett behovsperspektiv som inriktades på rekryterarens 

beteende vid rekryteringen. Enligt denna undersökning framkom det att 

arbetslivserfarenhet också är det krav som föredrogs mest av rekryterarna vid en 

rekryteringsprocess (Gorter, Nijkamp & Rierveld, 1993).  

 

En organisation ska i samband med en rekrytering ta ställning till kravet erfarenhet, vad 

de anser att kandidaten har varit med om och åstadkommit tidigare. Det är också viktigt 

att organisationen funderar över varför de valt att ta med kravet erfarenhet i 

kravprofilen samt om det verkligen är nödvändigt till tjänsten (Lindelöw, 2008). I 

annonser efterfrågas ibland ett visst antal års erfarenhet och skälet till detta är 

 

”Man förväntar sig en viss kvalitetsnivå på prestationer och förutsätter att det personen 

varit med om, och de situationer hon eller han har hanterat, säkerställer att denne lärt sig 

och förstått vissa saker” (Lindelöw, 2008, s. 49). 

 

Ett exempel som Lindelöw (2008) tar upp är att till en tjänst som chef behövs erfarenhet 

av personalansvar som krav men då krävs ytterligare kunskap om hur det arbetet 

föreligger hos kandidaten. Lindelöw (2008) menar att det är troligt att det finns 

kandidater som besitter erfarenhet av personalansvar men inte har stött på någon 

vidare utmaning eller prövning i tjänsten och således lett en okomplicerad arbetsgrupp 

där det inte fanns några hinder. Det är alltså avgörande i en rekrytering att utvärdera 

vad erfarenheten faktiskt har genererat för kunskap och hur de har lett till kompetens 

som är positiv för kandidaten. Det Lindelöw (2008) också behandlar är att 

erfarenhetskraven måste formuleras på ett sätt så att kravet inte utesluter vissa 

kandidater på ett onödigt eller orättvist sätt (Lindelöw, 2008). 

 

Erfarenhet av ett specifikt yrke behöver inte alltid anses som något positivt för en 

organisation. Med hänsyn till att erfarenhet av ett liknande arbete kan bidra till 

svårigheter för hur väl en kandidat skulle behärska ett nytt liknande arbete, där kraven 

är densamma. Förklaringen till detta är att de första fem åren på ett nytt arbete utgör 
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mängder av arbetserfarenhet för en människa, vilket i sin tur bildar en grund för 

människan att således bygga vidare sin erfarenhet på. Dock utvecklas inte ytterligare 

fler års erfarenhet på samma förfarande till kapaciteten för en människa att lyckas med 

ett nutida, liknande, arbete (Kahlke & Schmidt, 2002). 
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3. Material och metod 
Syftet med tredje kapitlet är att beskriva metodvalet i studien. Sedan följer en redogörelse 

av undersökningens metod och vetenskapliga ansats. Etiska aspekter övervägs sedan samt 

en diskussion om studiens reliabilitet och validitet. 

3.1 Undersökningsmetod och utförande 
Min första tanke var att basera studien på både en kvalitativ och kvantitativ ansats och 

intervjua både anställda och chefer i organisationen, för att se studien från olika 

perspektiv. Jag klargjorde dock intresset av att beskriva, förklara och tolka materialet 

som framkom av intervjuerna. För att skapa en djupare förståelse av vad chefer inom de 

olika områdena på organisationen anser om problematiken, valde jag att endast basera 

studien på en kvalitativ ansats. Även fokusera på chefernas syn och analysera det mot 

organisationsteoretisk litteratur (Ahrne, 2011). Detta på grund av att jag vill avgränsa 

studien till de beslutfattande personerna i rekryteringsprocessen inom organisationen. 

De chefer som jag valde ut till studien har olika befattningar där det fanns 

förvaltningschef, avdelningschef, enhetschef och personalchef. Jag anser skapa ett bra 

urval av dessa chefer då de alla arbetar och ger stöttning med frågor som rör 

rekryteringsarbetet på sin förvaltning. Anledningen till varför jag valt att utföra 

semistrukturerade djupintervjuer med chefer på Luleå kommun är av syftet att skapa ett 

mer djupgående och kvalitetsbaserat resultat då studien baseras på människors 

upplevelser av olika saker, eller synen på verkligheten (Ahrne, 2011). 

 

Studiens process började med att jag kontaktade en HR-specialist på HR-kontoret inom 

Luleå kommun där vi planerade in ett möte tillsammans och diskuterade problematiken 

om Luleå kommuns val i rekryteringsarbetet. Sedan utfördes en intervjuguide som låg 

till grund för mina semistrukturerade intervjuer med cheferna inom Luleå kommuns 

organisation. Intervjupersonerna kontaktades av mig efter samråd med HR-specialisten 

på Luleå kommun. Bland intervjupersonerna fanns chefer inom sex områden i 

organisationen. Detta med hänsyn till att jag vill studera chefers värderingar och synsätt 

på den rådande problematiken. 

 

Enligt Alan Bryman (2011) finns det en bakomliggande utgångspunkt för många 

kvalitativa forskare som handlar om att det som samhällsvetenskapen studerar skiljer 

sig från naturvetenskapens studier av föremål. Han behandlar ämnet om att 

naturvetenskapens föremål inte har någon betydelse till omvärlden som således 

samhällsvetenskapen använder sig av i form av individer. Eftersom att mitt syfte handlar 

om att undersöka chefers syn och värderingar om organisationens val att inte anställa 

kandidater med liten eller ingen erfarenhet har jag valt att utföra detta med en kvalitativ 

metod. Genom att analysera de resultat som jag samlat in via intervjuerna och ställa de 

mot teorierna som jag valt att använda mig av, har jag fört ett resonemang om chefernas 

uppfattningar där jag belyser värderingarna kring problematiken samt vad som kan 

förbättras i och med det. 
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3.1.1 Intervjuer 
Genom kontakten med HR-specialisten på Luleå kommun fick jag kontaktuppgifter till 

de sex chefer som jag valde ut att intervjua. Jag formulerade således den intervjuguide 

som skulle stå till grund för de semistrukturerade intervjuerna med de olika cheferna. 

Kriteriet på urvalet av intervjupersoner var att intervjupersonerna skulle verka inom de 

områden i organisationen där de har problem med att inte rekrytera kandidater utan 

erfarenhet. Vidare startade processen där jag kontaktade cheferna för en ensam intervju 

samt informerade om studien. Sex enskilda intervjuer genomfördes med syftet att 

bringa fram värderingar och uppfattningar om kravprofilens betydelse med fokus på 

kravet erfarenhet.  

 

Intervjuguiden har arbetats fram med hjälp av metodlitteratur och består av fyra teman 

som snarare ville undersökas än faktiska frågor. Detta då semistrukturerade intervjuer 

används mest i kvalitativa studier. Intervjuerna utgår från frågeområden i stället för 

detaljerade och exakta frågor. Genom att behandla några få större frågeområden än 

många detaljerade frågor kan samtalet föra sig mer naturligt och låta intervjupersonen 

själv i viss mån styra vilken ordning de olika sakerna berättas (Bryman, 2011). De olika 

teman i intervjuguiden utgjorde vad chefernas uppfattningar om rekryteringsprocessen 

på Luleå kommun är; bakgrund, rekryteringsprocessen, kompetens och erfarenhet som 

krav. Genom det första temat vill jag få en bakgrund till intervjupersonen i 

organisationen, vilken roll som intervjupersonen faktiskt har och vad personen tillför. I 

det andra temat om rekryteringsprocessen studerar jag hur chefer på Luleå kommun 

anser att deras rekryteringsprocess fungerar och vad som kan förbättras. I det tredje 

temat som är kompetenskrav vill jag undersöka hur cheferna betraktar kompetens samt 

kravprofiler. Det sista temat är specifikt beskrivet som ”erfarenhet som krav” för att se 

vad cheferna anser om kravet erfarenhet i kravprofilen. Av dessa frågor vill jag 

åstadkomma djupa och analytiska svar från intervjupersonen. För att inte styra 

intervjun och intervjupersonens svar under intervjun upprepar jag inte 

problemområdet utan låter chefen besvara frågan och problematiken från dennes 

synsätt. De första frågorna handlar om intervjupersonen och dess roll, för att skapa en 

tydligare bild av personen och dess uppfattningar om organisationen. Sedan frågade jag 

om rekryteringsprocessens betydelse och funktion i dagsläget, förbättringar och 

nackdelar. Efter det frågade jag om kravprofilens process och hur de använder sig av 

kravprofilen. De avslutande frågorna handlade om hur kravet erfarenhet betraktas 

under rekryteringsprocessens gång i organisationen.  

 

Dessa frågor ställer jag främst för att på ett tydligt sätt se hur cheferna själv uppfattar 

kraven i kravprofilen samt erfarenhet som en stark faktor i och med en rekrytering. 

Detta för att spegla både den bild som personalkontoret på Luleå kommun förmedlar 

och vilka chefernas egen syn, tankar samt mål är om kravprofilen och kravet erfarenhet. 

Alla intervjuer spelades in med godkännande från intervjupersonerna samt inleddes 

med en presentation om studiens syfte. Samtliga sex intervjuer utfördes på respektive 

chefs kontor på de olika förvaltningarna. Tre av intervjuerna utfördes i grupprum 
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närliggande chefernas kontor och detta medför en trygghet för intervjupersonerna då de 

kände igen miljön. Intervjuerna varade mellan 45-60 minuter i syfte att åstadkomma 

djupare och analytiska tankar. På så sätt får intervjun ett större sannolikt svar och ett 

ökat förtroende för intervjupersonen. Inledningen av intervjun ökade även 

sannolikheten om en viss trygghet om att tala fritt om intervjuområdet (Ejvegård, 2009). 

Efter intervjuerna var färdigställda transkriberade jag dessa för att lättare se hela 

materialet samt för att komma ihåg sammanhanget med kroppsspråk och icke verbala 

yttranden från intervjupersonen. Sedan kodade jag intervjuerna genom att skriva koder 

som rekryteringsprocess, bakgrund, intervju, kravprofil och krav i kravprofil för att hitta 

mönster i materialet för att lättare klustra ihop dem till olika intervjuområden. Detta 

gjorde jag genom att klippa ut de bitar där intervjupersonen talade om ett visst område 

för att sedan slå ihop alla bitar till en omfattande helhet och sedan sammanställde 

resultatet. 

 

3.2 Etiska aspekter 
För att studien ska utföras på ett korrekt sätt krävs det att etiska förfaranden följs 

exempelvis hur intervjun ska gå till samt vad materialet som framkommer ska nyttjas 

till. Enligt vetenskapsrådet finns det forskningsetiska principer som redovisas nedan. 

 

3.2.1 Vetenskapsrådets forskningsetiska principer 

Det finns fyra forskningsetiska principer som Vetenskapsrådet behandlar; 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet 

(Vetenskapsrådet, 2002).  

 

Informationskravet har betydelsen av att intervjupersonen ska vara väl informerad om 

undersökningens uppgift som denne blivit tilldelad samt villkoren som gäller under 

uppgiftens gång. Intervjupersonen ska bli informerad om så mycket som möjligt inför 

intervjun bland annat att intervjupersonen när som helst under sin medverkan kan 

bryta intervjun. Samtyckeskravet innebär att intervjupersonen själv har rätt över 

bestämmelsen över sin medverkan i undersökningen. Närvaron i undersökningen är 

frivillig och deltagaren kan när som helst avbryta utan negativa konsekvenser 

(Vetenskapsrådet, 2002). 

 

Konfidentialitetskravet innebär att uppgiftsbärarens identitet icke är identifierbar och 

uppgifterna är förvarade på ett korrekt sätt. Uteslutande av detaljer som kan avslöja 

uppgiftbäraren ska garanteras samt att intervjupersonernas identitet endast får delges 

till de personer som är ansvariga för undersökningen. Nyttjandekravet behandlar ämnet 

om att de uppgifter som uttalas under intervjun samt endast ska användas till det 

aktuella ändamålet och inte förekomma i andra situationer (Vetenskapsrådet, 2002).  
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Genom mitt arbete med studien har jag eftersträvat att uppfylla alla dessa fyra punkter 

av Vetenskapsrådets forskningsetiska principer för att utföra arbetet på ett etiskt 

korrekt tillvägagångsätt. Information om syftet med intervjuerna presenterade jag redan 

vid inledningen av intervjuerna samt vad intervjuerna skulle användas till. Att det är 

frivilligt att delta i intervjun och möjligheten till att avbryta intervjun informerade jag 

innan inspelningen startade. Dessa informationsupplysningar gör att 

informationskravet och samtyckeskravet tillgodosetts i och med intervjuerna. På grund 

av att jag inte lämnat ut områdena där 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 något annat 

sammanhang än i studien. 

3.3 Reliabilitet och validitet 
Jag började min process med att läsa igenom tidigare forskning om ämnet samt litteratur 

inom det område som ska studeras. Detta för att skapa mig en djupare och tydligare 

förståelse över området. Då reliabiliteten innebär tillförlitlighet och användbarhet av 

resultatet och hur väl de stämmer överens med det verkliga fenomenet påverkas 

tillförlitligheten av den som mäter, sättet att mäta, situationen där man mäter och själva 

fenomenet (Esaiasson, 2012). Reliabiliteten för denna studie är omfattande då de 

semistrukturerade intervjuerna är väl utförda och urvalet av intervjupersoner kan anses 

representativt där några tillfälligheter inte har kunnat påverka resultatets utgång 

(Thurén, 2007). Dock kan det finnas en risk för sämre tillförlitlighet då det fodrar att jag 

tolkar det intervjupersonerna uttalar sig om under intervjuerna. Intervjuaren ska 

försöka göra sig underrättad om intervjupersonens uppfattning om området som 

beskrivs. Därför bör intervjuaren kunna reflektera om sin källa (Lantz, 2013). 

Intervjupersonerna ger ett gott intryck och är hjälpsamma under intervjuerna vilket gör 

att resultatet som framkommit kan ses som tillförlitligt. Resultatet har även varit 

användbart och ger en tydlig bild av hur rekryteringsprocessen på förvaltningarna ser ut 

idag, även om en större urvalsgrupp hade varit önskvärt om mer tid för intervjuer hade 

funnits. 

Jag eftersträvade att vara neutral under intervjuerna för att inte påverka eller föra 

samtalet i någon riktning, för att således ge möjlighet till intervjupersonen att själv 

reflektera och svara på frågorna utifrån sina egna tankar. Genom att använda samma 

intervjuguide till samtliga intervjuer med cheferna och transkribera alla intervjuer har 

jag säkerställt tillförlitligheten i resultatet jag fått fram. 
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4. Resultat 
Syftet med fjärde kapitlet är att presentera resultatet som består av datamaterialet som 

framkommit under intervjuerna med de sex cheferna. Detta ska introduceras med 

möjlighet till att analysera materialet i nästkommande kapitel. 

4.1 Chefernas syn på rekryteringsarbetet 
Resultatet som framkom under intervjuerna med cheferna visar att det både finns för- 

och nackdelar med rekryteringsprocessen inom Luleå kommun. Där en av uppfattningen 

är att rekryteringsprocessen är en bra och väl utarbetad process då den kontinuerligt 

arbetas med och successivt utvecklas. Det anses även vara bra att använda en central 

rekryteringsprocess i arbetet med rekryteringar, det vill säga en process som hela 

organisationen använder sig av i rekryteringsarbetet. Det framkommer dock att det 

finns andra områden i organisationen som också skulle vara i behov av en central 

process. 

 

”Jag tycker det är bra att det finns en gemensam process, det finns många andra områden 

där vi inte är så strukturerade men jag tycker det är bra att vi följer den för att säkerställa 

kvalité” (Intervjuperson 2). 

 

Sedan anses det finnas vissa förbättringspunkter med rekryteringsprocessen, 

exempelvis att utföra den på ett snabbare tillvägagångsätt för att således utgöra fler 

effektiva rekryteringar, då den process som finns i dagsläget tar relativt lång tid. Detta 

anses dock vara något som gör att urvalet blir mer tillförlitligt och mer strukturerat 

utfört. Något som också anses kunna förbättras är rekryteringsprocessens urvalssystem, 

då de olika befattningarna inom förvaltningarna är svåra att precisera och lägga in i 

något av facken i systemet där de vill lyfta fram kriterier med befattningen. Detta medför 

att intervjupersonen blir osäkra på om kandidaterna hittar de tjänster som finns 

tillgängliga.  

 

”Det finns en nackdel och det är att processen kan ta lite lång tid. Ibland skulle man vilja 

speeda upp den litegrand men och andra sidan så säkerställer man ju att man får rätt 

kandidat” (Intervjuperson 1). 

 

Det finns således en annan uppfattning om rekryteringsarbetet, att arbetsområdet inte 

prioriteras inom förvaltningarna. Gå igenom ansökningar detaljerat eller utföra en 

annons är något som man på organisationen behöver arbeta mer med. Intervjupersonen 

menar att tid för rekryteringsarbetet saknas och detta utförs när arbetstidtid finns. För 

att urvalsprocessen inte ska bli omfattande ställer de fler utslagsfrågor i annonsen till 

tjänsten, för att utsortera olämpliga kandidater från start.  
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”Oftast har man bråttom att få ut annonserna, så man har inte tid att sitta och gå igenom 

dem. Man hade kunnat göra mer om man ville. Ibland blir det att man inte prioriterar det, 

sedan har vi ganska mycket sökanden på våra tjänster så på det sättet underlättar det ju 

mer frågor man har ställt” (Intervjuperson 5). 

 

För att underlätta rekryteringsarbetet som inte har sådan stor prioritet har 

förvaltningarna organiserat ihop rekryteringsgrupper i och med rekryteringsarbetet. 

Detta på grund av att öka kvalitén i rekryteringen vilket i sin tur också underlättar 

processens gång. Organisationen vill även att idéer och synpunkter angående arbetet 

och kandidaterna kommuniceras mellan de inblandade. Detta för att lättare tillsammans 

välja ut den mest lämpade kandidaten för den lediga tjänsten. Något som syns i följande 

citat: 

 

”Vi har alltid tillsatt en rekryteringsgrupp som består av facklig företrädare, anställande 

chef och jag. Och jag har valt att vi ska vara lite öppen och ta beslut tillsammans i gruppen, 

så det inte bara är en som bestämmer. Utan vi försöker verkligen se vad som är positivt och 

negativt och vad vi tror. Det blir ofta ett kollektivt beslut kan man säga”  

(Intervjuperson 1). 

 

Vid nästa steg i rekryteringsarbetet framkom det två väsentliga aspekter som cheferna 

anser vara viktiga för att urvalet och arbetsintervjun i rekryteringsarbetet ska utföras 

med god kvalitet. Det ena var att få kandidaten att undvika nervositet, vilket i sin tur 

skapar en trygg atmosfär för denne. Även för att framhäva de personliga egenskaperna 

hos kandidaten som kanske inte alltid syns vid ett nervöst tillstånd.  

 

”Att få dem att sluta vara nervös vid en intervju och känna lugnet är viktigast tycker jag i 

alla fall. Utifrån det så vill man ju att de ska visa sitt bästa jag” (Intervjuperson 3). 

 

Den andra betydande aspekten vid en intervju för en kandidat är att reflektera kring 

frågorna som ställs och visa att man kan se det från olika perspektiv. Det viktigaste är 

inte att svara rätt på frågorna. På så vis kan de se om kandidaten är utvecklingsbar samt 

är relevant för den lediga tjänsten. Detta visas i citatet nedan: 

 

”Det viktigaste är inte att man får rätt svar tillbaka, utan hur man reflekterar vid olika 

situationer, att man tänker och hur man tänker” (Intervjuperson 4). 

 

Något som också anses som viktigt för en kandidat är att visa att de besitter samma 

värderingar och mål som organisationen. Detta för att således kunna tänka och arbeta 

som organisationen. Fast än kandidater har hög utbildning eller lång erfarenhet kan en 

bristande ambitionsnivå medföra att de inte tilldelas den lediga tjänsten. 

 



18 
 

”Värdegrunden och vad du står för. Vi har en väldigt stark kvalitetskultur där vi vill 

leverera höga värden och har du inte det så kommer du inte in genom dörren hos oss. Och 

då spelar det ingen roll vilken utbildning du har” (Intervjuperson 2). 

4.2 Chefernas syn på kravprofil och kompetens 
Under intervjuerna framkom det att det finns en väl utarbetad process i arbetet med att 

utforma en kravprofil, inom vissa av förvaltningarna. I kravprofilen tas det hänsyn till 

tjänstens arbetsuppgifter och tidigare omsättning av personal inom tjänsten. Dock är 

utvecklingen av de redan befintliga kravprofilerna inte ett prioriterat arbetsområde. 

Vissa förvaltningar återanvänder gamla kravprofiler, med hänsyn till att omsättningen 

av personal och nyrekrytering sker kontinuerligt. Detta med fördelarna till att cheferna 

sparar tid samtidigt som de skapar ett kvalitetssäkert urval, då kravprofilen har används 

vid ett tidigare skede. Något som också framkommer är viljan om att kravprofilerna ska 

återanvändas av hela kommunen. Detta ska utgöra att alla chefer och förvaltningar kan 

använda sig av samma kravprofiler då det rekryteras många liknande befattningar inom 

hela kommunen. På de olika förvaltningarna finns det standardiserade tjänster som ska 

rekryteras, genom att använda sig av gemensamma kravprofiler ska utförandet 

effektivisera arbetet och skapa utrymme för andra arbetsuppgifter. Detta utläses av 

detta citat: 

 

”Jag tror att vi skulle kunna dra nytta av snarlika profiler inom kommunen kan man säga, 

att när det gäller en arbetsledande befattning ställer man de krav som är unikt för varje 

förvaltning och inte alltid börja från början” (Intervjuperson 2). 

 

Förvaltningarna använder sig av både HR-kontoret och ett bemanningsföretag som stöd 

i rekryteringsprocessen. Bemanningsföretaget stöttar inte vid hela 

rekryteringsprocessens gång, snarare är deras uppgift att hjälpa med urval och 

arbetsintervjuer. Uppfattningarna gällande stödet är olika, i en uppfattning som 

framkom anses stödet betydelsefullt när många rekryteringar är aktuella i 

organisationen. Även något som vill användas mer då rekryteringsarbetet inte är det 

som prioriteras i första hand. Om en lösning där kravprofiler och samarbetet mellan 

förvaltningarna växer skulle också effektiviseringen av rekryteringsprocessen öka och 

samtidigt höja kvalitén dels på kandidaterna och kravprofiler.  

 

”Vi rekryterar likadana tjänster hela tiden inom kommunen varför ska vi chefer hitta på 

vad kvalifikationerna är för en viss tjänst, det finns vissa tjänster som är ganska enhetliga” 

(Intervjuperson 5). 

 

En annan uppfattning som framkom angående stödet av bemanningsföretaget och HR-

kontoret är att det inte är något som används hos förvaltningar, då de i stället använder 

egen kompetens för sådana frågor. Därav finns en delad uppfattning av 

intervjupersonerna om hur stödet ska användas och vad denna hjälp ska innebära. 

Något som utläses av följande citat: 
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”Jag tror inte det är så ofta man har behövt det, sedan hoppas jag att de finns där när man 

väl behöver dem. Men det tror jag inte att man behöver” (Intervjuperson 4) 

 

Under intervjuerna framkom det att kompetens anses vara ett stort och omfattande 

begrepp som många gånger kan vara svårt att uttala sig om. I vissa fall anses kompetens 

vara något som ständigt utvecklas och kan handla om olika beståndsdelar av kunskap, 

det vill säga formell kompetens, social kompetens, erfarenhet och personlig kompetens. 

Av dessa beståndsdelar rangordnar de även kompetensen, där den överhängande 

viktigaste kompetensen är personlig kompetens, det vill säga viljan hos en kandidat att 

prestera och utvecklas. De övriga kompetenserna som formell kompetens kan alltid 

kandidaten lära sig på plats. Något som kan utläsas av följande citat av en av cheferna: 

 

”Någonstans brukar jag säga att finns inte viljan så spelar det ingen roll hur bra skola du 

har. Om du har mindre formell kompetens men en vilja att gå så är det ju lättare, då lär 

man sig alltid någonting. Man har alltid en lärofas innan man börjar jobba med ett jobb 

även om man är utbildad” (Intervjuperson 2). 

 

4.3 Åsikter om kravet erfarenhet 
Resultatet visar att det finns olika uppfattningar om kravet erfarenhet, där det dels 

handlar om att erfarenhet är en stor kompetens för en kandidat. Det anses vara en 

kompetens som inte kan likställas med andra som till exempel utbildning. Detta medför 

även att tiden för att introducera en oerfaren kandidat blir lång och många gånger 

komplicerad.  

 

”Det som de flesta chefer vill ha är så lite inskolning som möjligt för en sökande, det som 

skulle vara bäst är att sökanden kan arbeta själv från och med början, om man har mindre 

inskolning får man mer över till annat” 

(Intervjuperson 6). 

 

Det anses även lättare att anställa någon med erfarenhet då upplärningstiden blir 

smidigare och mindre tidskrävande. Det framkom också att något positivt med att 

anställa erfarna kandidater är att de tidigare arbetat med liknande uppgifter och vet vad 

som ska utföras. Då dessa kandidater redan besitter kunskap i de system som 

organisationen använder sig av, kan cheferna således utbringa mer tid åt de redan 

anställda medarbetarna och andra arbetsuppgifter.  

 

”Att hitta någon som har gjort likadant till exempel att stjäla någon från Bodens kommun. 

Som har gjort likadana arbetsuppgifter och som känner till kommun samt använt samma 

ekonomisystem eller personalsystem”(Intervjuperson 4). 
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Dock handlar erfarenhet också om en viss negativ aspekt då erfarna kandidater 

praktiskt vet hur man utför arbetsuppgifterna, men en oerfaren ofta har de teoretiska 

synvinklarna på arbetsuppgifter som i vissa fall anses som bättre. Därför kan 

förvaltningarna rikta sina rekryteringar till att välja ut en kandidat som inte uppfyller 

kravet erfarenhet, för att anställa exempelvis nyexaminerade. Kompetensen på 

arbetsplatsen blir mer mångfaldig då medarbetarna har en blandad ålder, samtidigt som 

många nyexaminerade kandidater inträder med ett teoretiskt synsätt på 

arbetsuppgifterna. Detta ses som något positivt och något som är angeläget.  

 

”När vi har haft en rekrytering för några år sedan där vi ville vi ha personer som kom in 

väldigt unga som har med sig kunskaperna direkt från gymnasiet så vi var lite inriktade på 

det och då hade vi andra krav och då ställde vi inte erfarenhet som ett krav” 

(Intervjuperson 3). 

 

Något som dock har ett omfattande mönster under intervjuerna, är att längden på 

erfarenhet inte är av betydelse eller har en avgörande roll, då det är 

arbetslivserfarenheten i någon form som räknas. Om en kandidat inte uppfyller kravet 

erfarenhet men är rätt för arbetet, anställer de kandidaten trots inte kravet erfarenhet 

är uppfyllt då de utgår från personliga kompetensen. 

 

”Längden på erfarenheten är nog inte avgörande, för har man inte erfarenhet och man 

känner att det är rätt person så väljer man ju den som känns mer rätt. Och då blir det inte 

viktigt med lång erfarenhet” (Intervjuperson 5). 

 

Detta kan handla om att vara drivande i frågor inom någon förening eller att kandidaten 

har erhållit ett arbete på sidan av studierna, vilket visar på att kandidaten har ett stort 

engagemang och utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen. Detta kan tydliggöras av 

följande citat: 

 

”Om kandidaten har jobbat extra med att städa på ett hotell eller varit iväg och jobbat som 

skidlärare i alperna så säger det något också för då är du lite mer driftig än en som bara 

har gått raka vägen. Och då är det en erfarenhet även om det bara är två timmar i 

veckan”(Intervjuperson 2). 

 

För att inte precisera och göra kraven allt för hårda i en rekrytering har vissa 

förvaltningar skrivit att det är meriterande med erfarenhet av yrket i annonsen, men 

inget krav. Detta i syfte att skapa en annons som ger möjligheten till fler sökanden och 

fler lämpliga kandidater. Då minimerar även organisationen risken för att en kandidat 

som inte uppfyller kravprofilen, men som i övrigt skulle passa tjänsten väljs bort. Dock 

kan detta inte utföras på alla förvaltningar inom organisationen då många av dem har 

ett större antal ansökningar till en tillgänglig tjänst. Detta anses föreligga då kraven på 

en tjänst och ett yrke fastställs beroende på hur efterfrågan ser ut samt hur trenden av 

arbetet förhåller sig i samhället. Om ansökningarna är många kan kraven på tjänsten 
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höjas. Densamma gäller om ansökningarna enbart utgör ett fåtal, då blir kraven 

automatiskt färre, för att tillgodose urvalsprocessen med lämpliga kandidater.  

 

”Ibland har vi ’erfarenhet är meriterande’ och då väger det inte lika tungt”  

(Intervjuperson 5). 

 

I resultatet framkommer det även att kravet erfarenhet fastställs i kravprofilen utan 

egentligen eftertanke i organisationen. Detta tros handla om en slags kultur som finns i 

organisationen och är något som inte går att kritisera. Organisationen har använt sig av 

kravet erfarenhet i kravprofilen så pass länge att de inte längre ifrågasätter kravet. 

Resultatet blir att kravet på erfarenhet fastställs i kravprofilen oavsett vilken tjänst det 

handlar om.  

 

”Som en kultur som finns att erfarenhet finns med utan att vi egentligen tänker på 

innebörden av det”(Intervjuperson 3). 

 

4.3.1 Riskfaktorer  
De riskfaktorer som framkommer gällande anställningen av en oerfarenkandidat är att 

organisationen tappar sin syn på en professionell organisation. Cheferna anser att en 

professionell organisation är en sådan där erfarenhet krävs av de anställda. För att 

kunna bibehålla organisationens värderingar försöker vissa av förvaltningarna endast 

anställa de kandidater som uppfyller kravet erfarenhet för att upprätthålla en hög 

standard.  

 

”Vi har personer som har jobbat länge och som inte har en utbildning, men de har ju byggt 

upp enorma kunskaper och de kan väldigt mycket, så jag värderar det väldigt mycket 

också men vi har ju de krav vi har för att vi ska kunna behålla den här bilden som en 

professionell organisation” (Intervjuperson 3). 

 

Det anses även finnas risker med att anställa oerfarna kandidater med hänsyn till 

ekonomin på förvaltningarna vid en rekrytering. Att anställa en kandidat som inte 

uppfyller kravet erfarenhet kan resultera i dyra och långtgående 

introduktionsutbildningar. Även andra medarbetare kan påverkas av ett sådant 

förfarande.  

 

”Såklart om det skulle finnas något som gör att de kan gå parallellt ett halvår så vore ju 

det perfekt då kan vi ju sänka ribban, men den världen och de pengarna finns inte. Det är 

synd” (Intervjuperson 4). 

 

Under intervjuerna framkom det även risker med att anställa kandidater som uppfyller 

kravet erfarenhet och dessutom har många års erfarenhet. Risken är att tjänsten blir ett 

genomgångsyrke där överkvalificerade kandidater inte stannar i organisationen. Då 
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måste organisationen utföra en ny rekrytering som kan bli kostsam för organisationen. 

Cheferna menar att organisationen inte enbart kan rekrytera överkvalificerade 

kandidater för att de uppfyller alla krav, utan verkligen sortera kandidaterna och utgå 

från vad tjänsten kräver och vilken kandidat som är mest lämplig till den.  

 

”Sedan när vi pratar om andra tjänster så får man ju lära sig att inte skjuta för höga 

höjder för då tappar man ju människor då blir det ett genomgångsyrke”  

(Intervjuperson 4). 

 

4.3.2 Möjligheter  
De möjligheter som framkom med oerfarna kandidater är förmågan om att forma 

kandidaterna till de värderingar som finns på förvaltningarna. De anser även att 

erfarenhet inte är det viktigaste kravet för att en kandidat ska bli vald vid en rekrytering 

men att kravet väger tungt. En del av cheferna saknar att universitetsutbildningar inte 

alla gånger erhåller praktik för studenter. Detta anser cheferna är en chans för 

nyutexaminerade studenter att komma in på arbetsmarknaden, knyta kontakter och inte 

stå helt utan erfarenhet. Något som tydliggörs av kommande citat: 

 

”Om det fanns mer praktik för er som utbildar sig hade det varit toppen”  

(Intervjuperson 6). 

 

De vill ge de kandidater utan erfarenhet en chans att komma in på arbetsmarknaden och 

ser gärna att kandidaterna praktiserar hos dem för att erbjuda erfarenhet inom 

yrkesområdet. Detta är främst till dem som planerar att studera till en viss yrkeskategori 

och därav får chans att praktisera för att få arbetslivserfarenhet.  

 

”Ibland tänker man att man också skulle ge personer möjlighet att komma in i en bransch 

för det kräver ju ofta att man ska gå en utbildning och det kanske är så att en person inte 

är beredd att gå en utbildning men man vill prova på, då tänker vi lite mer praktikplatser 

för det är ju en sådan väg att prova på”(Intervjuperson 3). 

 

Det finns även andra möjligheter med dem som inte uppfyller kravet erfarenhet enligt 

somliga chefer. Detta innebär att cheferna kan forma kandidaten efter de värderingarna 

som föreligger på organisationen och verksamheten. Detta kan utläsas av följande citat: 

 

”Om vi vill göra något nytt och se att vi vill forma någon, man vill ju stöpa dem så att de 

gör vad vi vill”(Intervjuperson 1). 

 

Något som också kommer fram under intervjun är att en lämplig oerfaren kan alltid lära 

sig av de andra på arbetsplatsen och ingen erfarenhet är nödvändig. Det framkommer 

att om en oerfaren kandidat har en stark vilja och ett engagemang till att utvecklas, ses 

inget negativt med att anställa kandidater utan erfarenhet.  
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”Jag tror mer på kompetensen, förmågan att omsätta och se det i ett sammanhang, har 

man bara det så lär man ju sig under resans gång då suger man ju åt sig vad de andra kan 

och så gör man något av det i ett sammanhang och då blir det resultat” (Intervjuperson 2). 

 

Genom följande citat kan det utläsas att det inte ses som något negativt att anställa 

kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet, om dem är rätt för den lediga tjänsten. 

Detta är inget som cheferna kan utse om cheferna fokuserar på dem som besitter högst 

kvalifikationer vid urvalet, i stället för de kandidater som är mest ämnade för tjänsten.  

 

”Alla blommor har inte blommat, så självklart finns det möjlighet med dem som inte alls 

har någon erfarenhet men som är ämnad för det här jobbet. Och hur ska de kunna få visa 

det om de aldrig får visa det” (Intervjuperson 4). 

 

Det kommer även fram att kraven i kravprofilen ställs för högt för de som ska söka 

tjänsten. Detta anser cheferna kan handla om att organisationen vill uppnå en slags 

standard på kandidaterna som söker en tjänst.   

 

”För oftast kanske man har en tendens att ställa för höga krav och då brukar vi fundera 

måste man verkligen vara civilingenjör för det här eller klarar man sig med en tvåårig 

utbildning. Men att få hit folk det är inga problem” (Intervjuperson 1). 

 

Det framkommer även att det finns risker med att anställa erfarna kandidater då 

genomsnittsåldern på organisationen tenderar att bli högre. Vilket gör att 

organisationen därigenom mister sitt mål med en mångfaldig organisation. Något som 

utläses av kommande citat: 

 

”Risken kan också bli att man får gamla anställda på förvaltningen och inte får in de yngre 

som man kan tänka ibland behöver det” (Intervjuperson 5). 

 

För att cheferna ska hitta kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet i en 

rekryteringsprocess gäller det att kandidaterna utmärker sig med ett stort engagemang 

och vilja, samt håller god standard på sina ansökningshandlingar för att organisationen 

ska se kandidaten. Om detta inte uppfylls är det större chans att organisationen går 

vidare med de kandidater som uppfyller kravet.  

 

”Det gäller ju att man ska ta sig till intervju och hitta kandidaten bland alla sökanden 

annars är det en stor risk att kandidaten försvinner. När det finns kandidater som har 

erfarenhet och en kandidat som inte har det och nästan inte jobbat någonting så är risken 

att man tar de andra till en intervju” (Intervjuperson 4). 
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Dock finns det en risk med att anställa kandidater med mycket erfarenhet. Med hänsyn 

till att den erfarenheten inte är applicerbar på det aktuella arbetet kandidaten ska utföra 

på de förvaltningar och organisation kandidaten ska rekryteras till. 

 

”Man har varit jätte duktig på något annat ställe, en annan kommun eller en annan 

arbetsgivare och gjort ett kanon bra jobb så kanske det inte är riktigt det vi 

vill”(Intervjuperson 6).  
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5. Analys 
Syftet med femte kapitlet är att analysera datamaterialet som framkommit under de sex 

intervjuerna med cheferna. Detta utförs med hjälp av den teoretiska referensram som 

presenterats ovan.  

5.1 Rekryteringsarbetet 
Då studiens resultat visar att rekryteringsarbetet inte är ett prioriterat arbetsområde 

och många gånger tas i sista hand, eller från någon annan arbetsuppgifts tid. Bidrar detta 

till att rekryteringarna inte blir korrekt utförda och inte utförs med den kvalité, energi 

och engagemang som krävs för en välarbetad rekrytering. Dock kan den centrala 

rekryteringsprocessen vara en möjlighet för att rekryteringsarbetet inte ska bli allt för 

oprioriterat, då en mall för utförandet hjälper att skapa struktur och rutiner i arbetet. 

Något som också bidrar till effektivitet och noggrannhet i rekryteringsarbetet. Enligt 

Judge & Ferris som menar att lämpliga kandidater ska passa in i organisationer och 

besitta samma värderingar och mål, anses vara en viktig del i dagens rekryteringsarbete 

(Judge & Ferris, 1992). Något som framkommer i resultatet är att cheferna på Luleå 

kommun håller med om att det är viktigt och något som kandidater ska uppfylla vid en 

rekrytering. Några av de krav som cheferna anser att kandidater ska uppfylla är 

ambition och samma värdegrund som organisationen. Trots att kandidater har en hög 

utbildning eller lång erfarenhet, anställs de inte då ambitionerna inte finns. Detta är 

också något cheferna anser bidrar till en hög standard på organisationen. Att 

medarbetarna strävar mot ett gemensamt mål och arbetar efter likadana värderingar. 

Detta anses inte vara något kandidater kan lära sig eller utveckla likt formell kompetens 

i organisationen, utan de som rekryteras ska uppfylla detta redan från start.  

 

5.1.1 Intervjuer  
För att undvika felbedömningar och att personliga aspekter av intervjuaren ger en 

betydelse vid ett urval (Kahlke & Schmidt, 2002) arrangerar organisationen 

rekryteringsgrupper för att undvika detta som syftar till att kvalitetssäkra 

rekryteringens genomförande, samt underlätta genomförandet för de inblandade. Man 

vill även skapa förutsättningar för att kommunicera uppfattningar och åsikter mellan 

varandra i gruppen och se vilken kandidat som stämmer bäst överens med den lediga 

tjänsten.  

 

Något som intervjupersonerna anser är viktigt att sträva efter vid en intervju är att en 

kandidat ska bli trygg under arbetsintervjun, för att skapa förutsättningar till att de 

lyfter fram sin personliga sida. Även att kandidater reflekterar över sina svar under 

intervjun ser cheferna som något positivt då det antyder på att kandidaten kan tänka ur 

olika perspektiv vilket leder till att kandidaten visar på att denne kan tänka ur många 

synvinklar. Detta medför dock att kandidater som rekryterare inte får veta något mer 

ingående om väljs bort trots att de kan vara lämplig för tjänsten (Lindelöw, 2008).  
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Det som också är vanligt under en intervju är att en rekryterare anställer en kandidat 

som rekryteraren känner igen sig hos, för att behålla en slags trygghet för 

organisationen (Lindelöw, 2008). Detta kan bli en risk som kan påverka 

genomsnittsåldern på de som arbetar inom organisationen, då yngre kandidater inte ges 

samma möjligheter till en anställning. 

 

5.2 Kravprofil och kompetens 
Genom studiens resultat framkommer det att kravprofiler är en viktig del i 

rekryteringsarbetet, då det är den som utgör urvalet av kandidaterna. Målet i en 

kravprofil är först och främst att vara heltäckande av både arbetsbeskrivning och 

önskemål, det vill säga kraven för kandidaten som söker arbetet (Lindelöw, 2008). Trots 

detta lägger inte cheferna ner tid eller energi på hur kravprofilen ska tydliggöra tjänsten 

eller de krav som behövs till arbetsuppgifterna inför en ny rekrytering. Cheferna har valt 

att använda samma krav som fanns i kravprofilen likt tidigare år då tjänsten tillsattes, 

men inte moderniserat eller detaljerat kravprofilen utan snarare utgår efter en 

standardiserad mall. Något som Lindelöw (2003) inte anser att man ska göra då man ska 

rangordna och utgöra prioriteringar av de mål som väger tyngst och inte för att utse 

vilka krav som är mest lämpliga för tjänsten (Lindelöw, 2003). Då intervjupersonerna 

helst återanvänder kravprofiler för att underlätta rekryteringsarbetet kan inte 

organisationen avgöra vilka krav som är av mest relevans vid en rekrytering av en ny 

tjänst. Detta är också relevant då 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 även effektivisera rekryteringsarbetet 

ännu en aning om de återanvände sig av kravprofiler av hela organisationen där 

likadana befattningar och tjänster har tillsatts. På grund av detta har inte organisationen 

ett fullt fungerande rekryteringsarbete, då kravprofilen är en viktig del i arbetet men 

inte utformas efter varje specifik tjänst. Om detta skulle förbättras skulle ett mer 

fungerande rekryteringsarbete föreligga hos kommunen som i sin tur bidrar till en 

kvalité och struktur. Vidare skapar detta också ett mer tillförlitligt urval då 

behovsanalysen och kravprofilen arbetas ihop på ett mer ambitiöst sätt. 

 

Kompetens anses enligt en del av cheferna innefatta flera beståndsdelar, formell 

kompetens, social kompetens, erfarenhet och personlig kompetens. Dessa rangordnades 

och fastställdes och personlig kompetens anses vara av störst betydelse. Detta på grund 

av att formell kompetens som exempelvis arbetsuppgifter, alltid kan läras av kandidater 

vid en ny tjänst. Det anses också att formell kompetens inte är av betydelse för en 

kandidat, då kandidaten har en stark vilja, det vill säga höga ambitioner och visar på 

utvecklingsmöjligheter. Detta medför således att delar av organisationen fokuserar på 

att rekrytera rätt kompetens in i organisationen och att en eftertanke finns med att 

anställa rätt sorts individ och kompetens. Enligt Lindmark & Önnevik (2011), är det 

organisationens ansvar att redogöra för den kompetens som finns hos de lämpliga 
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kandidaterna för att rekrytera rätt kompetens till organisationen (Lindmark & Önnevik, 

2011). 

5.3 Erfarenhet 
Resultatet tyder på att det som avgör för hur kraven ser ut för en ledig tjänst, är den 

standard som finns på de kandidater som söker arbetet. Om det finns flertalet 

kandidater som uppfyller både erfarenhet och utbildning kan kraven läggas på en högre 

nivå, än om det är många kandidater som enbart uppfyller kravet erfarenhet. Det sägs 

även finnas en kultur i organisationen där chefer anger kravet erfarenhet i kravprofilen 

utan egentligen eftertanke. När en organisationskultur existerar föreligger ett 

beteendemönster av medarbetarna i en sammansluten grupp, där erfarenheter och 

situationer delas under en lång tid (Schein, 1988). Då organisationen har medarbetare 

som många gånger är äldre, kan ett handlingsmönster om utförandet av kravprofiler 

skapats under en längre tid. Detta har vidare delats bland medarbetarna och till slut 

skapat ett mönster i organisationen, där kravet erfarenhet ofta sätts med. Enligt Schein 

(1988) skapar en organisationskultur också en övertygelse bland medarbetarna och 

som med tiden blir mer orubblig i organisationen vilket medför att medlemmarnas 

beteende övergår till allt mer likformigt (Schein, 1988). Detta är något som kan skapa 

förutsättningar till att kravprofilens utformande ser densamma ut till samtliga tjänster 

och kräver erfarenhet trots det nödvändigtvis inte behövs i tjänsten. Något som i sin tur 

leder till att de kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet inte anställs i 

organisationen. 

 

Något som också är av relevant information är att Lindmark & Önnevik (2011) anser att 

man ska rekrytera den kreativa olikheten i stället för den bekväma likheten för att 

undvika den ryska dockans effekt som bidrar till att organisationens anställda uppfattar 

och tänker likadant med samma värderingar och åsikter (Lindmark & Önnevik, 2011). 

För att få ett större perspektiv och utveckla organisationen krävs det mångfald i både 

ålder och kompetens. Därför måste organisationen fundera över varför de valt att ta 

med kravet erfarenhet och vad de egentligen är nödvändigt till innan kravet ställs i 

kravprofilen (Lindelöw, 2008). Desto mer invånarna i en kommun utbildar sig desto 

högre blir kraven i kravprofilerna till de lediga tjänsterna. Detta är något som bidrar till 

en högre utbildningskurva i kommunen och utgör således att kandidater som varken 

uppfyller utbildning eller erfarenhet väljs bort i urvalet i en rekryteringsprocess.  

 

5.3.1 Möjligheter med att anställa oerfarna kandidater 
Studiens resultat visar att erfarenhet hos en kandidat många gånger kan ses som något 

negativt då kandidaten har med sig idéer och tankar av arbetsuppgifter som kan vara 

svåra att rubba på. Att lära en kandidat från början i stället för att lära om den erfarne är 

något en del av cheferna önskar. Cheferna anser det svårare att få en kandidat som 

redan kan arbetsuppgifterna att ändra på tillvägagångssättet än att utbilda och 

introducera en oerfaren kandidat. Detta handlar om att kandidaten ska stå för samma 
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värderingar och utföra arbetsuppgifterna på ett sådant sätt som stämmer väl överens 

med organisationen. Det är också något som Judge & Ferris (1992) kan bekräfta då 

rekryteringar idag handlar mycket om att kandidatens värderingar och mål ska passa in 

på organisationen. 

 

Cheferna anser att kravet erfarenhet av ett yrke inte är något som har stor betydelse i en 

rekrytering om kandidaten visar sig vara rätt för arbetet. Detta är något cheferna anser 

synas tydligt under arbetsintervjun. På grund av detta anser därför en del av cheferna 

att de måste förändra sitt arbete med urvalet i rekryteringsprocessen, där fokus ska 

ligga mer på att hitta kandidater som passar för tjänsten i stället för att hitta de som har 

högst kvalifikationer.  

 

Det är inte alltid positivt för en organisation att anställa en kandidat som besitter 

erfarenhet av ett tidigare yrke. Människor får arbetslivserfarenhet vid ett nytt arbete 

och detta utgör således en grund för vidare utveckling. Ett likadant arbete som redan 

har genererat erfarenhet, bidrar inte till en vidare ökad arbetslivserfarenhet (Kahlke & 

Schmidt (2002). Därför kan organisationens utvecklingskapacitet vara lägre då 

anställningen av kandidater som inte besitter kravet erfarenhet inte är av första urvalet 

vid en rekrytering.  

 

5.3.2 Risker med att anställa oerfarna kandidater 
Att cheferna anser att erfarenhet många gånger väger tyngre än utbildning är något som 

syns tydligt på organisationen och är något som Behrenz (2001) anser. Arbetsgivare i 

Sverige är försiktiga med att anställa kandidater som inte uppfyller kravet erfarenhet i 

rekryteringsprocessen, då felrekryteringar kostar stora summor pengar (Lindelöw, 

2008). Det är rekryteraren som slutligen avgör vilken kandidat som erbjuds och passar 

bäst till tjänsten då rekryteraren har mest information om tjänsten samt vet vilka 

kvalifikationer den sökande besitter (Judge & Ferris, 1992). 

 

Dock är det avgörande i en rekrytering att utvärdera vad erfarenheten har genererat för 

kandidaten och hur det lett till kompetens som är positiv för kandidaten (Lindelöw, 

2008). Detta är inget organisationen är noga med i urvalet av kandidater då de 

mestadels ser erfarenhet som något positivt för en kandidat. Organisationen 

kontrollerar inte hur erfarenheten har bidragit till något positivt för kandidaten, utan 

utesluter att erfarenhet generellt är något bra. Cheferna anser även att erfarenhet 

många gånger är mer relevant än utbildning, då kandidaten praktiskt utfört arbetet i 

stället för teoretiskt läst om det. Detta säger även (Anttila, 1997) att all sorts erfarenhet 

gör att en individ utvecklar sin användbara kompetens. Cheferna anser vidare att en 

kandidat som vid sidan av sina studier arbetat eller engagerat sig många gånger visar på 

större driftighet än en kandidat som enbart haft studier som sysselsättning. Detta 

styrker även Anttila då vardagslivet och föreningslivet är något som höjer en människas 

lämpliga kompetens (Anttila, 1997). 
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För att organisationen ska uppnå sitt mål om att förmedla professionalism anser vissa 

chefer att det är nödvändigt att kräva erfarenhet i kravprofilen. Arbetslivserfarenhet 

bidrar i högsta grad till den målbild man strävar efter och därför anställs inte kandidater 

som inte uppfyller kravet erfarenhet. Då kompetens innefattar fem delar där erfarenhet 

är en av dem anser cheferna att erfarenhet av ett yrke bidrar till en ökad kompetens 

inom organisationen (Keen, 1988).  

 

Det framkommer av resultatet att praktikplatser på förvaltningarna inom 

organisationen anses vara en bra inkörsport för nyexaminerade studenter, där 

organisationen och cheferna får lära känna kandidaten samt bilda sig en uppfattning om 

denne. Detta anses säkerställa kandidatens förmåga att arbeta på organisationen och ses 

som en fördel vid en rekrytering av en ny medarbetare. Då cheferna har en uppfattning 

och vet vad kandidaten kan prestera inom på organisationen som praktikant, är det 

lättare att anställa denne vid en rekrytering. Då detta inte fungerar i praktiken anser 

cheferna att de förlorar ny teoribildning och kunskap i organisationen eftersom 

nyexaminerade fyller ut en plats i verksamheten som bygger på ny forskning och 

nytänkande. Då medarbetarna på organisationen delar tankesätt och bildar ett mönster 

om viljan att anställa praktikanter finns således en kultur inom organisationen 

(Alvesson, 2002). 
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6. Diskussion och slutsatser 
Syftet med sjätte kapitlet är att framföra en diskussion samt lyfta fram reflektioner 

omkring studien och resultatet. 

6.1 Chefers tankesätt om en kravprofils innehåll 
Då resultatet visar att chefer på organisationen återanvänder de äldre kravprofilerna för 

att effektivisera rekryteringsprocessen som inte är prioriterad och spara in arbetstid, 

kan det vara svårt att följa de moderna strukturändringarna inom organisationen. Detta 

vid exempelvis när en befattning utvecklas med andra mål eller att arbetsuppgifter får 

en annan innebörd. Då kravprofilerna kan vara flera år gamla har utbildningskraven 

ibland förändrats i samhället. För att skapa en större inblick inom utbildningskraven i 

samhället krävs det av organisationen att de följer universitetsutbildningarnas 

möjligheter och mönster i syfte att bibehålla den kunskap om arbetsbefattningar och 

dess funktion. Detta är särskilt viktigt då det ständigt utvecklas nya utbildningsprogram 

som skapar nya förutsättningar på arbetsmarknaden. Om organisationen inte 

intresserar sig i utvecklingen kan kandidater med relevant utbildning väljas bort på 

grund av att organisationen inte uppdaterar kravprofilerna och ser till att materialet 

ständigt är uppdaterat.  

 

En kravprofil innehåller de krav och kompetenser som en kandidat ska uppfylla för att 

bli anställd hos organisationen. Dessa kompetenser och krav anser cheferna ska 

innefatta formell kompetens, social kompetens, erfarenhet och personlig kompetens. 

Dessa krav är något en del chefer anser utgör en standard inom organisationen som i sin 

tur medför att organisationen ses som professionell. Det föreligger även en väl etablerad 

kultur i organisationen gällande betydelsen av kravet erfarenhet enligt vissa chefer. 

Detta då kravet många gånger skrivs in i kravprofilen utan egentligen eftertanke och 

mer som en vana. Något som jag anser hämma en utveckling och mångfald av personal 

som arbetar inom organisationen. Ett mönster av beteenden som genererar 

ofördelaktiga handlingar för organisationen, som därigenom stänger ute stora delar av 

en kompetent arbetsmarknad.  

 

Kraven i kravprofilerna inom organisationen fastställs utifrån ett 

arbetsmarknadsperspektiv, där strukturen och efterfrågan i samhället avgör kraven. Vid 

ett yrke där efterfrågan inte är lika stor blir kraven automatiskt färre för att utbringa fler 

sökanden till tjänsten. Vid tjänster där efterfrågan är större kan organisationen generellt 

sätta högre krav då fler kandidater ansöker om tjänsten. Resultatet blir att samhället och 

befolkningen avgör vilka samt hur många krav som krävs till en specifik tjänst och de 

olika befattningar som är tillgängliga. Vilket jag anser att organisationen genom att öka 

attraktiviteten hos de tjänster som genererar färre antal ansökningar, skapar en mer 

jämn rekryteringsprocess med tillhörande kravprofiler.  
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I resultatet framkommer det att för att bli anställd inom organisationen är viljan och 

ambitionerna hos kandidater något som värderas högre än formell kompetens, då 

cheferna ansåg att detta alltid gick att lära ut till kandidaten. Att cheferna betonar vikten 

av en kravprofils innehåll för att upprätthålla en hög kvalité och renommé för 

organisationen är det intressant att inte större vikt och arbetsinsats läggs för att 

utveckla och kontinuerligt arbeta med rekryteringar. Detta visar sig främst genom att 

den målbild och vision organisationen har snarare är mer önsketänkande än faktiska 

ageranden, då mycket av det som framkom egentligen motsas vid praktiska 

informationsförfaranden inom förvaltningarna. 

 

6.2 Uppfattningar, risker och möjligheter gällande erfarenhet 
Cheferna inom organisationen delar uppfattningar gällande kravet erfarenhet i en 

kravprofil. En del anser att kravet är viktigt att uppfylla för en kandidat för att bli 

anställd, då organisationen ska uppnå sitt mål om att förmedla professionalism. Något 

som fallerar då organisationen rekryterar kandidater utan erfarenhet. Dock har längden 

på erfarenheten ingen betydande eller avgörande roll i rekryteringen. Kandidaterna 

bedöms inte om erfarenheten bidragit till kunskap för kandidaten, utan om kravet 

tillgodosetts medför detta något positivt. Vissa andra chefer anser att erfarenhet ses som 

en dyrbar kompetens oavsett om det genererat kunskap för en kandidat. Detta är något 

som organisationen bör utföra på ett mer korrekt sätt då erfarenhet inte alla gånger 

utgjort någon relevant kunskap för kandidaten (Lindelöw, 2008).  En annan uppfattning 

gällande kravet är att det anses kräva mångfaldiga arbetsgrupper, där både oerfarna och 

erfarna arbetar. Detta resulterar i att man kan skapa arbetsgrupper som besitter både 

den praktiska och den teoretiska erfarenheten samt kunskapen som krävs för att hitta 

de mest optimala lösningarna på arbetsuppgiften. 

 

Under intervjun framkommer det att det både finns risker och möjligheter enligt 

cheferna med att anställa kandidater utan erfarenhet. Riskerna är mestadels 

ekonomirelaterade frågor, där cheferna anser att kommunen inte har den budget som 

krävs för att anställa kandidater utan erfarenhet. Detta då introduceringen av 

kandidaten anses bli för lång och komplicerad, samt kräva arbetstid från andra 

medarbetare. Då budgeten på en organisation är exakt och inte går att påverka i någon 

större grad anser jag att man istället måste arbeta med att skapa en alternativ 

arbetsprocess där inlärning enklare kan ske. Jag anser att mångfald på en arbetsplats 

skapar ett gynnsamt klimat för personlig utveckling både individuellt och i grupp. Detta 

gynnar även en organisation som skapar arbetsgrupper som besitter högre kompetens 

och ser arbetsuppgifter från olika perspektiv. Jag vill alltså påstå att en kostsam 

introducering av en oerfaren kandidat som likväl är lämplig för arbetet kan skapa ett 

betydligt större mervärde för organisationen än att anställa en erfaren. Detta är en åsikt 

som jag delar med en del av cheferna i studien.  
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De möjligheterna som ses med oerfarna kandidater enligt cheferna är förmågan att 

kunna forma kandidaterna till de värderingar och mål som organisationen arbetar efter. 

Detta då det anses vara svårare att lära om en kandidat som redan besitter på de 

kunskaper som arbetsuppgiften kräver, som i sin tur utgjort rutiner för arbetet. I stället 

för att lära en kandidat som inte utfört arbetsuppgifterna innan, då kandidaten lär sig de 

rutiner som finns inom just den förvaltningen.  

 

Detta anser jag skapar ett kvalitetsbaserat arbetssätt inom organisationen, som medför 

att organisationens värderingar och mål är av stor betydelse för den dagliga 

verksamheten. Detta då organisationen både utgår från att samma arbetsrutiner ska 

finnas för de arbetsuppgifter som ska utföras men också för att inte några detaljer i 

arbetsbeskrivningen ska utelämnas. Vidare anser jag att organisationen genom sitt 

målmedvetna arbetssätt, med att rekrytera oerfarna kandidater för att förmedla deras 

värderingar och mål, skapar goda förutsättningar för att förmedla en professionalism, 

såsom cheferna strategiskt arbetar med. Detta anser jag kan medföra stora fördelar 

internt för organisationen där varje enskild individ blir mer resultatorienterad med 

fokus på den färdiga produkten, vare sig det rör sig om en tjänst eller en faktisk produkt. 

Dessa fördelar nås även externt av dem som inte deltar i organisationens dagliga arbete. 

Jag anser att dessa fördelar som cheferna betonar är av yttersta betydelse för Sverige. 

Organisationen kan genom att agera professionellt upprätthålla det förtroende som 

krävs för att dels myndighetspersoner men även tjänstemän i den offentliga sektorn 

skall kunna utföra de olika arbetsuppgifter samhället kräver och är beroende av. Denna 

professionalism som Luleå kommun vill förmedla är något även jag menar är av 

betydelse för dels kommunens invånare lokalt, men även för att förmedla ett sådant 

tankesätt som kan påverka andra offentliga sektorer för att nationellt etablera ett 

handlingsmönster som i längden påverkar hela Sveriges offentliga förvaltningar.  

 

Något som jag anser är intressant är hur Luleå kommun som organisation väljer att 

hantera det individualistiska tankesätt som idag präglar vårt samhälle med att 

människor har rätt till att själv bestämma över sina beslut och vara unik. Organisationen 

väljer att se sina rekryteringar som något större än faktisk tillsättning av personal till 

ledigt arbete. Man väljer självmant att aktivt arbeta för att skapa en mångfald i 

organisationen som kan på kort sikt skapar negativa effekter för verksamheten, såsom 

kortsiktiga anställningar, felrekryteringar och långa kostsamma introduktioner. Detta 

genomförs med vetskapen om att lyckas tillsätta kandidater som är mer lämpade för 

tjänsten genom sin personliga kompetens, än att tillsätta kandidater med formell 

kompetens. Genom detta kan organisationen skapa en högre utvecklingskurva samtidigt 

som en ökad effektivitet och produktivitet. Jag menar alltså att den formella 

kompetensen som ställs i kravprofilen är rimlig, dock att andra krav exempelvis att 

kandidaten ska besitta lång arbetslivserfarenhet av yrket men att det inte genererat 

någon kunskap inte är av relevant betydelse. Detta då många lämpliga oerfarna 

kandidater med höga ambitioner och engagemang utesluts. Erfarenhet bör därför inte 

vara ett krav i kravprofilen utan anges som meriterande i en annons, som vissa av 
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förvaltningarna i organisationen gör idag. Det som ska anses som relevant i en 

rekryteringsprocess är hur väl kandidaten är lämpad och utför arbetet på ett korrekt 

sätt. Erfarenhet är därför endast positiv då det bidragit med kunskap för en kandidat 

och inte då kandidaten erhåller lång erfarenhet utan relevans. Detta anser även 

Lindelöw (2008) att det är avgörande i en rekrytering att utvärdera vad erfarenheten 

faktiskt har genererat för kunskap. Vidare för att se hur de har lett till kompetens som är 

positiv och relevant för kandidaten. 

 

Det framkommer i resultatet att cheferna anser att det är en fördel för organisationen 

att rekrytera kandidater som praktiserat inom förvaltningen. Dock är det reglerat i 

utbildningsystemet att praktik inte ingår vid alla universitetsutbildningar. Detta är något 

som cheferna inom organisationen antagligen inte känner till och utgår från det faktum 

att utbildningar tillhandahåller arbetsförlagd praktik. Orsaken kan bero på att en kultur 

föreligger i organisationen som gör att medarbetarnas arbetssätt och utförande gällande 

detta område där medarbetarna delar likadana tankesätt. Då medarbetarna delar idéer 

visas även mönster tydligt framför varandra och i detta fall kan det handla om ett 

viljemönster om att universiteten ska erbjuda praktik för sina studenter samt viljan att 

rekrytera praktikanter (Alvesson, 2002). Det kan också föreligga en kultur i samhället av 

individerna som bor i kommunen, om föreställningar angående praktikplatser vid 

universitetsutbildningar. Som i sin tur har skapat en övertygelse vid rekryteringsarbetet 

av praktikanter. Individerna i samhället och kommunen har blivit allt mer förankrad 

med denna vilja och idé och skapar såldes också att samtliga rekryterares beteende i 

organisationen förblir likadant och har samma vilja (Schein, 1988). Detta leder vidare 

till förmågan av organisationens tillvägagångsätt vid rekryteringsarbetet, där det krävs 

en väl fungerande rekryteringsprocess. Något som innefattar en väl fungerande 

rekryteringsprocess är att urvalet gått rätt där rätt kandidat anställs till arbetet, vilket 

organisationen anser sig vara noggrann med. Detta med anledning till att kommunens 

anställda ska arbeta med frågor rörande samhället och dess struktur. Jag anser då 

utbildningsystemet inte alltid tillhandahåller praktik för studenter vid universitet måste 

rekryteringsprocessen inom organisationen i sin tur bli ännu mer rättssäker då cheferna 

och förvaltningarna inte har förmågan att lära känna en kandidat innan anställning. 

 

6.3 Slutsatser 
Inom organisationen Luleå kommun är rekryteringsarbetet inte ett prioriterat 

arbetsområde, vilket leder till att kravprofilens funktion i och med arbetet fallerar. Det 

finns tydliga synpunkter om att kravet erfarenhet i en kravprofil är av betydelse för en 

kandidat i och med en rekrytering och ses som en dyrbar kompetens som inte kan 

likställas med något annat. Dock anses åldersskillnad och mångfaldiga arbetsgrupper 

som något värdefullt som organisationen strävar efter. Detta resulterar i att 

organisationen har ett önskeläge dit de strävar men målen för att ta sig dit inte riktigt 

fungerar likt deras önskningar i praktiken. 
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6.4 Metoddiskussion 
Då jag utgår från en kvalitativ metod i min studie där jag använder semistrukturerade 

intervjuer anser jag att mitt material fått ett djupare perspektiv på området, än om jag 

hade använt mig av en kvantitativ ansats med exempelvis enkäter. Om jag skulle 

använda mig av en kvantitativ ansats i studien hade jag eventuellt lyckats nå ut till fler 

intervjupersoner, och därav fått mer standardiserade svar vid frågorna. Dessa svar kan 

utgöra att jag får veta mer, eventuella ytliga aspekter om området. Dock är inte mitt 

syfte att bringa fram ett standardiserat svar, utan mitt syfte är att utgå från chefers 

uppfattningar om området, och då har alla olika perspektiv en betydelse. Denna studie 

kan alltså inte utföras ur en kvantitativ metod då utgångsläget i studien är att utföra 

semistrukturerade intervjuer för att framhäva chefers uppfattningar om området. 

Genom att intervjua sex chefer har jag under alla intervjuer lyckats att skapa en 

genomgående kvalité. Detta då antalet av intervjupersonerna anses som nog högt, där 

jag kan fokusera på den enskilda individen under intervjun och utelämna känslor som 

stress eller otillräcklighet. Då transkriberingen och sammanställningen av intervjuerna 

tar relativt lång tid anser jag att sex intervjupersoner är ett nog stort urval att arbeta 

med i min studie. Något som också påverkade urvalet är tidsramen av studien, där jag är 

begränsad till en viss tid. 

 

6.5 Förslag på vidare forskning 
Då min studie belyser kravprofilens betydelse i offentlig sektor med fokus på kravet 

erfarenhet, hade det varit intressant att göra en komparativ studie och jämföra denna 

studie med privat sektor. Att se hur kravprofilens betydelse samt kravet erfarenhet 

skiljer sig från offentlig sektor till privat sektor och om betydelsen är lika omfattande 

gällande kravet erfarenhet. Eller om det är något annat krav privat sektor anser är av 

mer betydelse. 

 

Det som också skulle vara intressant att studera vidare inom, är Luleå kommuns budget 

och ekonomi då organisationen ser risker med att anställa oerfarna kandidater då 

budgeten är för liten. Titta från ett arbetsmarknadsperspektiv och belysa vad 

organisationen egentligen vinner på att inte erbjuda oerfarna kandidater introduktion 

på arbetsplatsen och varför de föredrar att anställa erfarna kandidater som inte behöver 

lika mycket introduktion. Se fördelar och nackdelar med att anställa kandidater utan 

erfarenhet och räkna ekonomiskt hur mycket organisationen egentligen förlorar på 

detta förfarande.   
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7. Slutord 
Då studien belyser kravet erfarenhet i förhållande till en rekrytering framkommer det 

att erfarenhet anses som en kompetens som är relativt viktig för att rekryteras in i en 

organisation. Jag är dock inte beredd att fullt ut hålla med om detta, då jag anser att 

engagemanget och ambitionen för ett arbete är det som egentligen är av betydelse. Detta 

i samförstånd om att kandidaten i fråga är mest ämnad för yrket, som belyses genom ett 

citat av en av mina intervjupersoner:  

 

”Alla blommor har inte blommat, så självklart finns det möjlighet med dem som inte alls 

har någon erfarenhet men som är ämnad för det här jobbet. Och hur ska de kunna få visa 

det om de aldrig får visa det.” 

 



 
 

Referenslista 
Trycka källor 
Abrahamsson, B. & Andersen, J.A. (2005). Organisation: att beskriva och förstå 

organisationer. (4., utök. och [rev.] uppl.) Malmö: Liber. 

 

Ahrne, G. & Svensson, P. (2011). Handbok i kvalitativa metoder. Malmö: Liber. 

 

Alvesson, M. (2002). Understanding organizational culture. London: SAGE. 

 

Anttila M (1997): Kompetensförsörjning – företagets viktigaste process. Falun: Ekerlids 

förlag. 

Bryman, A. (2011). Samhällsvetenskapliga metoder. (2., [rev.] uppl.) Malmö: Liber. 

 

Ejvegård, R. (2009). Vetenskaplig metod. Studentlitteratur: Lund. 

 

Ellström P-E (1992): Kompetens, utbildning och lärande i arbetslivet. Stockholm: CE 

Fritzes AB. 

 

Esaiasson, P., Gilljam, M., Oscarsson, H. & Wängnerud, L. (red.) (2012).Metodpraktikan: 

konsten att studera samhälle, individ och marknad. (4., [rev.] uppl.) Stockholm: Norstedts 

juridik. 

 

Goffman, E. (2004). Jaget och maskerna: en studie i vardagslivets dramatik. (4. uppl.) 

Stockholm: Norstedts akademiska förlag. 

 

Granberg, O. (2011). PAOU: personaladministration, HRM och organisationsutveckling. 

(8., [rev. och utök.] utg.) Stockholm: Natur och kultur. 

Hallén, N. (2005). Rekrytera rätt: intervjuteknik och urval. (1. uppl.) Malmö: Liber 

ekonomi. 

 

Keen K. (2003) Kompetens: Vad är det?, Malmö: Mitt förlag,  

 

Kahlke, E. & Schmidt, V. (2002). Arbetsanalys och personbedömning: att öka 

träffsäkerheten vid urval och rekrytering. Lund: Studentlitteratur. 

 

Lantz, A. (2013). Intervjumetodik. (3., [omarb.] uppl.) Lund: Studentlitteratur 

 

Lindelöw Danielsson M (2003): Kompetensbaserad rekrytering, intervjuteknik och 

testning. Stockholm: Natur och Kultur. 

 



 
 

Lindelöw, M. (2008). Kompetensbaserad personalstrategi: hur du tar reda på vad 

organisationen behöver, bemannar den rätt och utvecklar den inför framtiden. (1. utg.) 

Stockholm: Natur och kultur. 

 

Lindmark, A. & Önnevik, T. (2011). Human resource management: organisationens hjärta. 

(2. uppl.) Lund: Studentlitteratur. 

 

McKenna, E.F. & Beech, N. (2008). Human resource management: a concise analysis. (2nd 

ed.) Harlow: Financial Times Prentice Hall. 

 

Thurén, T. (2007). Vetenskapsteori för nybörjare. Liber: Malmö 

 

Elektroniska källor 
Behrenz, L (2001). ”Who Gets the Job and Why? – An Explorative Study of Employers’ 

Recruitment Behavior”, Journal of Applied Economics, Vol: 4, No: 2, pp: 255-278. 

Gorter, C, Nijkamp, P & Rietveld, P (1993). “The Impact of Employers' Recruitment 

Behavior on the Allocation of Vacant Jobs to Unemployed Job Seekers”, Free University, 

Department of Economics, Boelelaan, Amsterdam, The Netherlands. 

Ostrasmaland.se 2015-05-01: ”Jobberfarenhet oftast ett krav.”  

 

Judge, Timothy., and G, Ferris. “The elusive criterion of fit in human resource 

management.” Human Resource Planning, Vol. 15, No. 4 (1992). 

lulea.se 2015-05-02: Luleå kommun. 

Schein, E. H. (1988). Organizational Culture. WP# 2088-88, Sloan Management School. 

 

Schmidt, F. L., & Hunter, J. E. (1998). The validity and utility of selection methods in 

personnel psychology: Practical and theoretical implications of 85 years of research 

findings. Psychological Bulletin, 124(2), 262-274. doi:http://dx.doi.org/10.1037/0033-

2909.124.2.262 

 

Vetenskapsrådet, (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-

samhällsvetenskapligforskning. Stockholm: Vetenskapsrådet.  

  



 
 

Bilagor 
Bilaga 1 

 

Intervjuguide – Luleå kommun 

 
Inledning 

 Presentation av mig och studien samt dess syfte. 

 Fråga om inspelning av intervju. 

 

Bakgrund 

 Presentera dig själv, vad du heter, hur gammal du är osv? 

 Vem är du och vad arbetar du med i organisationen? 

 Hur ser organisationen ut? Det här området? Hur många anställda? Ålder? 

 Hur länge har du arbetat här? 

 

Rekryteringsprocessen 

 Kan du beskriva Luleå kommuns rekryteringsprocess? 

 Vad anser du om Luleå kommuns rekryteringsprocess i dagsläget?  

- Finns det några fördelar eller nackdelar med den?  

- Finns det något som skulle kunna förbättras? 

- Vad är det bästa? Varför? Hur? 

 Kan du ge ett exempel på en lyckad rekrytering?  

- Varför var den bra? 

 Kan du ge ett exempel på en mindre lyckad rekrytering? 

- Varför var den mindre bra? 

 Vilken roll har du i organisationen och i rekryteringsprocessen? 

 Upplever ni att ni har stöd att tillgå i rekryteringsprocessen?  

- Upplevs det betydelsefullt eller nödvändigt? 

 

Kompetenskrav 

 Hur definierar du kompetens?  

- Vad innebär och innehåller det för dig? 

 Använder ni kravprofiler vid en rekrytering i organisationen? 

- Finns det några svagheter eller styrkor med att använda det? 

 Kan du beskriva hur processen om framtagning av kravprofiler fungerar? 

 Hur utformar ni en kravprofil i en rekryteringsprocess till en tjänst som ska 

tillsättas? 

- Vem arbetar fram kravprofilerna? 

- Vad innehåller oftast en kravprofil? 

 Vilka krav tycker du är viktigt för en lämplig kandidat att tillhandahålla? 



 
 

 Tror du att det finns det en risk med att anställa dem som inte uppfyller 

kravprofilen?  

- Eller möjligheter? 

 

Erfarenhet som krav  

 Hur ser du på erfarenhet vid en rekrytering? 

 Hur skulle du säga att erfarenhet som krav väger vid en rekrytering?  

- Tungt eller lätt? 

 Är erfarenhet ett krav att kräva av en kandidat? 

 Tror du att erfarenhet är viktigt för att en kandidat ska bli vald vid en rekrytering 

i Luleå kommun?  

- Kan de kandidater som inte uppfyller erfarenhet som krav bli bortvalda vid en 

rekrytering tror du? 

 Tror du generellt att organisationen Luleå kommun väljer kandidater som 

uppfyller erfarenhet som ett krav?  

- Eller blir de kandidaterna bortvalda? 

 Kan du se några hinder eller möjligheter med kandidater som inte uppfyller 

erfarenhet som ett krav vid en rekrytering? 

 


