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What pros and cons could the choice of recruitment strategy
mean for a small Swedish firm.

The purpose of this thesis is to give recruiters a better
understanding of how a small Swedish company could use
different recruitment strategies, together with systematic
preparations, to affect the experienced recruitment result.
Another purpose is to study if earlier mentioned international
research about small firms’ recruitment strategies is applicable to
a small Swedish firm.

The section initiates by introducing the reader to the subject
through describing Human resource management with a focus on
recruitment. Then we point out the importance of systematic
preparations prior to recruiting. Thereafter we present five
common recruitment strategies. The chapter ends with reasoning
about successful recruitment and wrong fit recruitment.

We have used a qualitative approach to gather profound data for
the study.

The empirical framework presents the fallout of the interviews
we had with the studied company.

Our study implies that earlier international research about the
challenges in small firms’ recruitment is applicable to our
studied firm. The study also demonstrates that our firm have had
and has a lack of resources, structure and discipline which is
pointed out by the researchers. Particularly the neglection of
systematic preparations, which increases the risk of wrong fit
recruitment. Our result also shows that the firm uses advertising,
network recruitment, recruitment firms and recruiting through
the own website. Network recruitment was earlier considered to
be fitting when the staffing requirement was very high and speed
was of importance. Recruitment firms were on the other hand
considered to have many valueable advantages and tended to
generate successful recruitments.
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Vilka for- och nackdelar kan det finnas med valet av
rekryteringsstrategi for ett svenskt smaforetag?

Syftet med uppsatsen &r att ge rekryterare en okad forstaelse for
hur ett svenskt smaforetags anvindande av rekryteringsstrategier,
tillsammans med forberedande undersokningar, kan paverka det
upplevda rekryteringsresultatet. Vi vill dven undersoka ifall den
tidigare internationella forskningen om smaforetags
rekryteringsstrategier &r aktuell for ett svenskt smaforetag.

Avsnittet inleds med att introducera ldsaren till &mnet genom att
behandla Human resource management med fokus pa rekrytering.
Direfter podngteras vikten med forberedelser infor rekrytering.
Vidare tas fem av de vanligare rekryteringsstrategierna upp.
Kapitlet avslutas med att belysa felrekrytering och framgangsrik
rekrytering.

Vi har anvint oss av en kvalitativ undersokningsmetod for att
samla in djupgaende data till studien.

I empirin redogors resultatet av vara djupintervjuer vi genomfort
med utvald undersokningsenhet.

Var studie visar pa att den tidigare internationella forskning om
smaforetags problematik gillande rekrytering dr applicerbart pa
undersokt foretag. Genom analysen kan vi dra slutsatser att vart
undersokta foretag har problem med saknaden av resurser, struktur
och disciplin. Framforallt dr det forberedelserna som forsummas,
nagot som Okar risken med felrekrytering. Studien visar pa att
foretaget anvinder sig av annonsering, kontaktndtsrekrytering,
rekryteringsforetag och rekrytering via den egna hemsidan.
Kontaktnitsrekrytering ansags tidigare vara tillfredstdllande da
personalbehovet var stort och snabba rekryteringar krivdes,
resultatet har dock visat sig i1 felrekryteringar. Rekryteringsforetag
ansags diremot vara en strategi med stora fordelar och tenderade
att generera en framgangsrik rekrytering.
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1. Inledning

1. INLEDNING

I detta kapitel tydliggor vi den grundliggande bakgrunden som uppsatsen baseras pa och
vad som gor den intressant. Ddrefter presenteras uppsatsens syfte tillsammans med vilken
fragestdllning vi dmnar utreda. Vidare avslutas kapitlet med studiens avgrdnsningar.

1.1 Problembakgrund

Sa gott som alla har nagon gang suttit diar, pa anstéllningsintervjun med en kinsla av
nervositet i kroppen. Du maste Overtyga arbetsgivaren att du &r den ritte for tjansten. Ofta
finns det en misstro till att dina meriter skall rédcka till for att bevisa att du &r den ritta for
tjansten, ett tvivel att du som person inte skall passa in utan att det finns nagon annan som &r
bittre lampad. Men det &r inte bara den arbetssokande som sitter i en svar sits och har press
pa sig. Det dr dven svart ur ett foretagsperspektiv att rekrytera da det stéller krav bade pa
erfarenhet och pa utbildning. Det ar inte bara beslutet om vem som skall anstillas efter
genomforda intervjuer som dr svart, hela rekryteringsprocessen ér en stor utmaning.

For att hitta réitt maste foretaget veta exakt vilken kompetens och typ av person som den
tilltdnkta tjdnsten krédver, inte bara 1 dagsldget utan dven 1 framtiden (Ahrneborg Swenson,
1997; Cooper, Robertson & Tinline, 2001; Zackrisson, 2006). For att lyckas med rollen som
rekryterare nir det kommer till sjdlva anstidllningen krivs det delvis att eliminera sig sjilv
som felkélla (Hallén, 2005; Lindelow Danielsson, 2003). Rekryteraren reagerar ofta pa det
som stammer eller inte stimmer overens med de egna virderingarna. Rekryteraren maste ge
personer chansen att dvertyga, men ocksa chansen att visa sig vara en besvikelse. Det &r litt
att forespraka personer som ér lika en sjdlv. Men en person som dr for lik sin arbetsgrupp &r
inte alltid onskvirt, gruppen behover en mangfald och diversifikation for att kompensera
varandras svagheter. Rekryteraren maste i detta skede stanna upp och fundera over vad
arbetsgruppen egentligen behover och inte lata sina egna preferenser av den sokande styra
utan se till helheten vad hela organisationen behover (ibid.). Utan denna kunskap gar ofta
rekryteraren pa den egna magkénslan vilket dr otillrickligt och kan leda till felrekrytering
(Hallén, 2005; Zetterberg, 2007).

For att tydliggora nér vi i uppsatsen beror felrekrytering och framgangsrik rekrytering har vi
definierat det som: Felrekrytering intriffar da personal inte kan leva upp till de forvintningar
som stillts pa dem. Framgangsrik rekrytering dr motsatsen, dvs. personal som kan leva upp
till de forviantningar som stéllts pa dem.

Enligt en studie genomford av Ohrlings Pricewaterhouse Coopers (2006) pa 1 600 foretag
med 10-100 anstdllda gjordes 1 genomsnitt 2,4 felrekryteringar under 2004-2007. Varje
enskild felrekrytering kostar 1 genomsnitt foretaget 700 000 kr. Samma studie uppskattar den
sammanlagda kostnaden for alla Sveriges 37 000 smaforetag till 53 miljarder under denna
treariga period. Vi har valt att definiera smaforetag som foretag med 10-200 anstillda.
Vanligtvis brukar begreppet smaforetag enligt statistiska centralbyrans riktlinjer innefatta
upp till 49 anstillda, vilket ocksa dr vanligt i andra svenska studier. Trots detta viljer vi att fa
ett storre omfang pa grund av att forskningen som kommer studeras till stor del &r
internationell och dir ses ett smiforetag ofta omfatta ett storre antal anstillda. Ohrlings
Pricewaterhouse Coopers (2006) studie visar dven pa att mindre foretag med férre antal
anstillda anser sig vara sikrare pa att de rekryterar rétt personal, en Gvertygelse som minskar
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i takt med att antalet anstéllda 6kar. Vilka dr de bakomliggande faktorerna till att smaforetag
som expanderat upplever en starkare kénsla av felrekrytering?

1.2 Problemanalys

Tidigare internationell forskning faststdller att smaforetag i regel inte anvédnder sig av en
strukturerad formell rekryteringsprocess, eller nagon direkt Human Resource Management
(HRM) strategi overhuvudtaget (Barett, Billington & Neeson, 2007; Carrol, Earnshaw,
Marchington & Taylor, 1999; Williamsson & Robinson, 2007). Samma forskning pavisar pa
problematik gillande expandering och rekrytering da strategi och struktur pa
rekryteringsprocessen saknas. Vi har valt att fokusera pa strategin for rekrytering inom
HRM och kommer inte att ga djupare in pa de andra delarna som HRM innefattar. Var
utgangspunkt om vad rekryteringsstrategi innefattar hdmtar vi ifran Boxall och Purcells
(2008).

“Recruitment strategy is best understood as the way in which a firm tries to source or
attract the people among whom it will ultimately make selection. Recruitment strategies
include attempts [...] to reach better pools of candidates.” (Boxall & Purcell, 2008, s 137)

Boxall och Purcell (2008) anser ocksa att valet av rekryteringskanaler #r en av
nyckelkomponenterna 1 rekryteringsstrategin. Den  forskning som finns om
rekryteringsprocesser riktar sig framst till storre foretag dér endast en ytterst liten del beror
smaforetagen (Carrol et al., 1999). Pa senare tid har den internationella forskningen om
rekryteringsprocessen i smaforetag Okat (Barrett & Mayson, 2007). Ett aterkommande
problem nir forskare talar om smaforetag &r att definitionen pa vad ett smaforetag &r varierar
vildigt beroende pa vilket land som berdrs. Williamsson och Robinson (2007) sdger till
exempel att smaforetag har under 500 anstéllda, i Sverige anses foretag som har ver 50
anstillda vara medelstora foretag enligt SCB. Vi har darfor haft svart att hitta nagon
forskning som riktar sig till de svenska foretagen. Da forskningen lidnge uteslutit smaforetag
har det medfort att de rekryteringsprocesser och riktlinjer som finns inte passar smaforetag
(Barrett & Mayson, 2007; Carrol et al., 1999). Anledningar till att smaforetagen inte kan
utnyttja forskningen som riktar sig till storre fOretag ar att de saknar resurser, disciplin och
stabilitet for att utforma strukturerade rekryteringsprocesser. Det dr vanligt att smaforetag
inte har ndgon speciell strategi for rekrytering dverhuvudtaget utan forlitar sig pa informella
metoder sa som att rekrytera inom personalens familjer eller inom personalens andra sociala
ndtverk. Pa detta sitt kan inte foretag vixa i samma takt och bibehalla konkurrensfordelar
som foretag med en formell rekryteringsprocess. Resultatet har blivit att smaforetag dven
lider av felrekrytering pa grund av att deras resurser och rutiner @ven brister nér det kommer
till det praktiska utfallet av rekryteringen (ibid.). Forskare har borjat fa klart for sig vilka
olika typer av rekryteringsprocesser smaforetag anvinder, om de nu anvénder ndgon strategi,
vad som didremot behover undersokas ndrmare dr sambandet mellan rekryteringsstrategi och
rekryteringsresultatet (Robinson & Williamson, 2008).

“Failure to recruit workers with appropriate competencies will doom the firm to failure
or, at very least, to stunted growth” (Boxall & Purcell, 2008, s 176)

Den tidigare beskrivna forskningen om smaforetags rekryteringsproblem &r framforallt
bedriven pa internationella foretag. Vad forskare anser om svenska foretag &r inte lika kint.
Aven om det litt gir att anta att den breda internationella forskningens resultat gar att
applicera pa svenska foretag behdvs undersokning som styrker detta.
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1.3 Problemformulering
Vi har utifran problemanalysen kommit fram till foljande problem som skall besvaras:

Vilka for- och nackdelar kan det finnas med valet av rekryteringsstrategi for ett svenskt
smaforetag?

1.4 Syfte

Syftet med uppsatsen ir att ge rekryterare en 6kad forstaelse for hur ett svenskt smaforetags
anvindande av rekryteringsstrategier, tillsammans med forberedande undersokningar, kan
paverka det upplevda rekryteringsresultatet. Vi vill dven undersoka ifall den tidigare
internationella forskningen om smaforetags rekryteringsstrategier dr aktuell for ett svenskt
smaforetag.

1.5 Avgrinsningar

Vi kommer att utga ifran fem utvalda rekryteringsstrategier som vi har identifierat genom
den litteratursokning vi gjort. Dessa &r traditionell annonsering, kontaktnitsrekrytering,
rekryteringsforetag, internetrekrytering och headhunting. Vi kommer att fokusera teorierna
pa kontaktnitsrekrytering da Barret och Mayson (2007) foreslar att det #r smaforetags
vanligaste strategi. Darfor anser vi ocksa att det &r viktigt att vi har en storre insikt
kontaktnitsrekrytering. Detta med tanke pa att om det &r som Barrett och Mayson (2007)
pastar borde det vara viktigast att veta for- och nackdelar om just denna strategi. Med
rekryteringsresultat menar vi om rekryteringen upplevs som framgangsrik eller om den
upplevs vara en felrekrytering.
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2. TEORETISK REFERENSRAM

I detta kapitel presenteras det teoretiska underlaget som vi valt att utga ifran. Detta for att ge
ldsaren en forstdelse for dmnet men ocksd for att liigga grunden for vidare undersokning och
analys. I slutet aterges en figur som visar sambandet mellan de teorier som valts att fokusera
kring. De teoretiska utgangspunkterna som sammanstdillts i kapitlet dr hdmtade frdn
vetenskapligt granskade artiklar och litteratur.

2.1 Human Resource Management

Soderlund och Bredin (2005) definierar HRM som alla aktiviteter som ror relationerna
mellan medarbetarna och organisationen. Det dr inte nagot som enbart organisationen har
ansvar for utan nagot som vixer fram och tar form i samspelet mellan individen och
organisationen. I detta ingdr bl.a. fragor som ror rekrytering, avveckling, 16nesittning och
kompetensutveckling. Vidare hivdar S6derlund och Bredin (2005) att HRM ir en central del
for foretagets framgang, sirskilt i tider dd individen far en okad betydelse for foretagets
konkurrensformaga. Det bor ses som ett strategiskt och fortlopande tillvigagangssétt som
hanterar ett foretags viktigaste resurs — médnniskan, som individuellt och kollektivt arbetar for
att uppna foretagets uppsatta mal (Boxall & Purcell, 2008). HRM och dess innebord har
debatterats dnda sedan det introducerades i mitten av 1970-talet, men det 4r numera den mest
kdnda termen i den engelsksprakiga virlden som beskriver organisering av arbete och
anstéillning (ibid.).

De vanligaste HRM-praktiker som anvinds av smaforetagen aterspeglar de operativa kraven
samt de pragmatiska intressena. Fokus ldggs pa aktiviteter som rekrytering av personal
istdllet for aktiviteter som har med motivation, kompensation och beloning att gora (Barrett
& Mayson, 2007). Boxall och Purcell (2008) menar att rekrytering av personal bor vara den
viktigaste aktiviteten inom HRM eftersom foretag maste attrahera och skdta om personer
med de formagor som ser till att foretaget blir produktivt. HRM i smaforetag &r i regel av
informell karaktir vilket innebir att aktiviteter som har med rekrytering att gora inte &r
strukturerade eller dokumenterade (Cassell, Nadin, Gray & Clegg, 2002; Barrett et al, 2007).
Avsaknaden av formella HRM-praktiker i smaforetag beror enligt Mazzarol (2003) pa
resursbrist samt storleken pa foretaget vilket ocksa dr de storsta anledningarna till att mindre
foretag inte kan hitta och behalla kompetent personal. Problemet med detta kan elimineras
genom att foretagsledningen 1 ett tidigt skede utformar och anvinder formella
tillvagagangssitt for aktiviteter som har med rekrytering att gora (ibid.).

Det dr dven vikigt att foretag inte implementerar formella HRM-aktiviteter for tidigt da det
oftast leder till att de forlorar flexibiliteten smaforetag har som behovs for att underlitta
framtida forandringar (Marlow, 2006). Problemet med resursbrist kan 16sas genom att bilda
allianser, kopa mojligheter och anpassa sig efter framgangsrika foretag for att sjdlva fa
tillgang till nodvindiga resurser (Cardon & Stevens, 2004). Behovet av en HR-avdelning
eller en heltidsanstélld som endast arbetar med HRM oOkar 1 takt med att antalet anstillda
Okar (Mazzarol, 2003). Ett foretag med mindre dn 100 anstédllda kan troligtvis klara sig utan
personal som pa heltid arbetar med HRM medan det i foretag med over 150 anstillda bor
finnas en HR-avdelning. Formella policys for HRM ér ett vikigt hjdlpmedel for vixande
smaforetag som striavar efter en langsiktig 1onsamhet (ibid.).
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2.2 Rekrytering

Att rekryteringsbehov uppstar ér enligt Ahrneborg Swenson (1997) inget ovanligt och kan
exempelvis bero pa att anstéllda slutar, omorganisering skapar nya befattningar eller att
arbetsmidngden Okar sa pass mycket att den befintliga personalen inte klarar av den.
Rekrytering innebir att tillgodose behovet av personal i ett foretag. Rekryteringsprocessen
blir en mer omfattande process nir det géller langsiktiga samarbeten eller nyckelbefattningar
(Lindelow Danielsson, 2003). Bade individen och organisationen gynnas av en grundlig
rekryteringsprocess vars mal &r att hitta rétt personer till ritt uppgifter (ibid.). Teorier om
rekrytering rekommenderar enligt Carroll et al. (1999) ett systematiskt forberedelsearbete
som innefattar fyra faser; en behovsanalys som faststiller ifall den lediga platsen behdver
fyllas, en arbetsanalys, en detaljerad arbetsbeskrivning och en kravspecifikation. Carroll et al.
(1999) foreslar att i mindre foretag kan det ricka med att en person ansvarar for detta.
Direfter maste foretaget ta hinsyn till intern rekrytering och avgora ifall det dr en
tillfredsstillande 16sning.

Enligt Barrett och Mayson (2007) anvédnder sig foretag av formella och informella
tillviagagangssitt for rekrytering. Det &dr forst och framst smaforetag som anvinder sig av
informella tillvigagangssitt for att sdkerstilla att den nyanstillde passar in i foretaget, oftast
genom word of mouth, dvs. kontaktnitsrekrytering, dédr foretag rekryterar de anstilldas
véanner eller familjemedlemmar (ibid.).

Det krévs enligt Barrett et al. (2007) att ett foretags rekryteringsprocess dr dokumenterade
och regelbundet tillimpade for att den ska anses vara formell. Dokumentation och
regelbunden tillimpning &r tva av tre kriterier som Barrett et al. (2007) beskriver, det tredje
kriteriet dr att tid avsétts for aktiviteter som utvecklar de anstéllda. Enligt Carroll et al. (1999)
ar det ytterst viktigt att foretag som har en stigande personalomsittning overgar till mer
formella rekryteringsprocesser, for att pa ett bttre sétt kunna hantera framtida rekryteringar.

Det viktigaste steget 1 den formella processen dr forberedelserna som ett foretag gor vilket
lagger grunden till en lyckad rekrytering (Hallén, 2005; Lin & Kleiner, 2004; Kariya, 2001).

2.3 Forberedelser

Innan en organisation paborjar sin rekrytering maste behovet av anstdllningen vara
identifierad (Ahrneborg Swenson, 1997; Lindelow Danielsson, 2003). Till exempel att
organisationen dr underbemannad, saknar en viss typ utav kompetens eller att ndgon har
slutat och behdver ersittas (ibid.). Efter att behovet identifieras tas det fram en
arbetsbeskrivning och en kravprofil (Lindelow Danielsson, 2003; Lin & Kleiner, 2004;
Kariya, 2001). Arbetsbeskrivningen informerar om tjénstens arbets- och ansvarsomraden och
kravprofilen listar vilka egenskaper och krav som kommer att stillas pa den sokande
exempelvis utbildning, personlighet, kompetens och erfarenhet (ibid.).

“A job description is a written narrative that outlines the various roles the job holder
must play, suggest how these roles relate to overall organisational objectives, and in a
general way indicate what the employee must do to fulfil these roles.” (Lin & Kleiner,
2004, s 108)
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Forskare overlag menar att denna fas krédver tid och engagemang (Hallén, 2005; Lindelow
Danielsson, 2003). Risken blir annars 1 bésta fall att rekryteringsprocessen forldngs och i
vérsta fall att den resulterar 1 en felrekrytering (ibid.). For att lyckas med arbetsbeskrivningen
och kravprofilen behovs det samlas in data om tjdnsten vilket involverar personalen (Lin &
Kleiner, 2004; Kariya, 2001). Detta kan goras genom manga olika metoder vilka gar utmérkt
att kombinera. Exempel pa detta kan vara att observera personalen da de genomfor sina
uppgifter, genomfora intervjuer och att se pa dokumentation. I de hir fallen erhalls en
generell arbetsbeskrivning men Lin och Kleiner (2004) menar att det ofta dr bra att
komplettera med ytterligare en kritisk metod. Denna metod innebér att det samlas in flertalet
beskrivningar pa nér en anstilld har lyckats med nagot respektive nar hon/han misslyckats
vilket poédngteras resultera i de mest anvindbara analyserna da det fokuserar pa beteende. En
detaljerad beskrivning av vad personalen faktiskt gor generar beteendeaspekter som sérskiljer
bra prestationsformaga. Det skall inte glommas bort att dven inkludera negativa sidor med
tjansten i arbetsbeskrivningen, detta for att salla bort de som inte har tillrickligt hogt
engagemang for tjansten och pa sa sitt sinka de ointressanta ansokningarna (ibid.).

Det dr viktigt att kravprofilen endast beskriver de egenskaper och firdigheter som krivs for
tjansten, da onodiga krav kan leda till diskriminering (Hogstrom & Eriksson, 2006). Ett
vanligt problem med kravprofilen dr enligt Lindeldow Danielsson (2003) att egenskapslistan
blir for 1lang och stiller for generella krav som kanske later bra men som kanske inte &r
visentliga for arbetsuppgiften. Den kan da snarare bli ett hinder dn ett hjdlpmedel, da
orimliga krav kan resultera att malgruppen kidnner att de inte lever upp till kraven och dérfor
inte soker tjansten. Det kan ocksa vara sa att organisationen tackar nej till arbetssokande som
kanske skulle ha klarat av arbetet utmérkt. Kravprofilen dr av stor vikt {or
rekryteringsprocessen eftersom den styr efterfoljande steg (ibid.). Det dr darfor viktigt att
kraven rangordnas efter vad som verkligen dr nddvindigt och vad som bara dr onskvirt.
Kraven ska ocksa vara insamlade fran personer som kommer att berdras av den nyanstillda
(Lindelow Danielsson, 2003; Hallén, 2005; Kariya, 2001). Detta kan enligt Hallén (2005)
genomforas med hjilp av det sa kallade kompetenshjulet (se figur 2.1). Genom att samla
berdrda personer och lata var och en uttala sig om de nedanstaende kompetenserna och pa
vilket sitt de dr relevanta for den aktuella tjansten far ansvarig person for rekryteringen en
bra bild av vilka som dr nddvindiga respektive onskvidrda kompetenser (ibid.).

Social

{ Personlig /_s

(Funktionell

V Strategisk f

Yrkesteknisk

Figur 2.1 Kompetenshjulet (Hallén, 2005)

o Yrkesteknisk kompetens: Vad krdvs for att kunna genomfora arbetet pa ett yrkestekniskt
sdtt. Vilka kunskaper krévs fran tidigare arbete? Vilka kurser/utbildningar behover den
sokande ha gatt?
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® Personlig kompetens: innefattar vilka personliga egenskaper den sokande bor ha,
exempelvis noggrannhet, flexibilitet, uthallighet och stresstalighet. Vilka egenskaper &r
viktigast for den aktuella tjdnsten?

e Social kompetens: vilken typ av personlighet behdvs for den tinkta tjansten? Vilka
kommer den nyanstéllda interagera och samverka med? Hur kommer personen att
behova kommunicera?

e Strategisk kompetens: Virdet att kunna tolka vad som hénder pa arbetet. Hur man tar
sig fram inom organisationen och hur omvérlden paverkar den. Vad behover personen
kunna om branschen? Vad behdver personen veta om kidrnverksamheten? Vad behover
personen kunna om samhéllets utveckling och inom vilka omraden?

o Funktionell kompetens: Hur kommer den sokande behdva anvinda de Ovriga
kompetenserna 1 hjulet?

Det ér ocksa forst da forberedelserna &r slutforda och en kravspecifikation dr etablerad som
foretaget kan besluta om vilken strategi de skall anvinda sig av for att locka till sig sokande
(Breaugh, 2008; Lindeléw Danielsson, 2003).

2.4 Rekryteringsstrategier
2.4.1 Traditionell annonsering

Annonsering dr formodligen den vanligaste strategin for att attrahera kandidater till att soka
en tjidnst (Zackrisson, 2006; Cooper et al., 2001; Lin & Kleiner, 2004). Ibland &dr den
malgruppen stor och litt att na, ibland dr den smal, exempelvis pa grund av en hgkonjunktur
som gor att det dr fa som soker jobb. I vissa fall kan det ricka med en gratis annons pa
arbetsformedlingen eller hemsidan, 1 andra fall kridvs dyrare annonseringsalternativ i dags-
eller fackpress (Lindelow Danielsson, 2003). Tapscott (2008) beskriver dock 1 sin forskning
om den digitala generationen, att den traditionella annonssdkningen &r sloseri med tid for att
attrahera den yngre generationen. Han menar att personer under trettio ar, den sa kallade
digitala generation effektivare nds genom att anvéinda informativa webbsidor, sasom bloggar,
Google och Facebook (ibid.). Fordelen med annonsering &dr enligt Zackrisson (2006) att det
oftast dr ett stort antal sokande som svarar och som rekryteraren vet dr intresserad av
tjdnsten. Det behOver inte vara den som aktivt soker arbete som kommer 1 kontakt med
annonsen. Det kan vara en bekant till den arbetssokande som ser den och sedan tipsar sin
vin. Det finns tre olika tillvigagangssitt for att styra kvantiteten och kvaliteten av responsen
pa en annons (ibid.).

e Genom att soka en bred profil sa att manga passar in, eller tvirt om att formulera
krav som gor att ett fatal passar in i profilen.

¢ Genom att anvédnda sig av en passande mediestrategi, dér foretaget tar stdllning
till vart de vill exponera sig. Malet &r att bara na ut till sin specifika malgrupp.

e Antalet exponeringstillfillen paverkar kvantiteten och kvaliteten pa den sokande.

Nackdelarna med annonser dr ganska uppenbara (Zackrisson, 2006). Foretaget kan soka en
kompetens som ett mindre antal personer besitter. Da forutsitts att personen i fraga eller
nagon av dennes bekanta ldser just den tidningen den dagen och dessutom ska annonsen
locka tillrdckligt for att personen ska ansoka. Vid annonsering maste den 6nskade personen
finnas bland de ansokande, annars borjar proceduren om. Foretaget kan da behdva
omformulera sig och eventuellt exponera sig pa andra stillen. Situationen kan ocksa vara
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omvind och leda till att det &@r flera tusen ansokningar vilket kridver stora resurser for
behandling. Alla ansokningar maste behandlas professionellt vilket &r tidskridvande. Foretag
ska meddela de sokande att deras ansOkan har tagits emot, alla ansokningar ska ldsas igenom,
skicka nej-tack-brev till sokande som inte far tjansten etc. vilket ocksa for med sig stora
kostnader (ibid.). Effektiviteten av annonsering har ocksa ifragasatts. Robertsson och Smith
(2001) menar att en studie som innefattade 191 hogt uppsatta tjanstemédn visade att 83
procent av tjinstemdnnen lédste platsannonser minst en gang i manaden, men att 80 procent av
dem inte gjorde detta 1 syfte att soka nya jobb, utan for att studera marknaden och jimfora
Ioner. Enligt Robertson och Smith (2001) tenderar ocksa annonser att underbetona
information om befordringsmojligheter, istéllet Overdrivs kriterierna pa de personliga
egenskaperna. Forfattarna menar ocksd att annonser tdmligen tenderar till att efterfraga
personliga egenskaper som att vara kreativ, innovativ och analytisk, vilket kan avskricka
ansokningar (ibid.).

2.4.2 Kontaktnditsrekrytering

Det finns manga som rekryterar ur sitt kontaktnit, men det dr fa som gor det systematiskt och
strukturerat. Att rekrytera ur sitt kontaktndt #r en underskattad metod, det &dr bade
kostnadseffektivt och ett kraftfullt sitt att hitta arbetskraft (Zackrisson, 2006; Carroll et al.,
1999). Lin och Kleiner (2004) gar sa langt att de sdger att det oftast dr den bdsta och mest
kostnadseffektiva metoden da personalen kinner till behovet och rutinerna. Dérfor
rekommenderar de sannolikt bara kontakter som kommer att bli tillfredstidllande medarbetare.
Ett kontaktnit kan definieras “de personer du hdlsar pd, pa stan” (Zackrisson, 2006, s 50).
Normalt har personer ett kontaktnit som innehaller hundratals personer, alltifran
affdarsbekanta, till grannar, kurskamrater, sliktingar och foreningskontakter.

Av gammal vana dr det vanligt att rekryterare sétter ut annonser nir de soker ny personal
(Zackrisson, 2006). Tillvigagangssittet borde istéllet borja med att systematiskt ga igenom
det personliga kontaktnitet. Genom att gora detta finns mojligheten att du redan hir hittar en
kandidat till din tjanst som du skall tillsdtta. Visserligen finns det nackdelar med denna
metod. Dels att det kan kénnas tvivelaktigt att anstdlla exempelvis sin svager, dels att
rekryterarens kontaktnit inte &r tillrdckligt stort. For att undvika dessa problem soks det dven
i sfiren utanfor, det vill sdga rekryterarens bekantas kontaktnit (se figur 2.2). Pa detta sitt
blir metoden riktigt kraftfull. Mer konkret skulle Zackrissons (2006) kontaktnitsrekrytering
kunna innebira att rekryteraren har 150 personer 1 sitt kontaktnit, vilka 1 sin tur har 150
personer i sina kontaktnét. Resultatet blir att kontaktbasen bestar av 22 500 personer, dessa
exempelsiffror dr lagt rdknade. I likhet med en vanlig rekrytering maste arbetsgivaren ha
klart for sig vad som eftersoks (ibid.).
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Figur 2.2 Personligt kontaktnit (Egen konstruktion)

En tydlig fordel med metoden &r att rekryteraren direkt eller indirekt har en relation till
kandidaten for den tilltdnkta tjansten (Zackrisson, 2006). Rekryteraren kan lidtt hora sig for
vad kandidaten har for styrkor och svagheter, dven referenser pa personen r littillgdngliga.
Det finns manga olika system for att halla kontaktnitet levande. Forr anvéndes visitkort och
telefonbocker. 1 dagens IT-samhille finns det langt mer sofistikerade system for att halla
ordning pa sina bekanta och bekantas bekanta. Att uppritta databaser med intressanta
potentiella kandidater #r mycket virdefullt. An si linge dr det vanligast for
rekryteringsforetag att anvinda sig av metoden, egendomligt nog dr det inte manga foretag
som anvinder sig av detta. Sedan Internet blev en sjdlvklarhet for gemene man har
sofistikerade internetbaserade nitverk etablerats. Zackrisson (2006) menar att dessa nitverk
kommer att fylla en oerhort viktig funktion i framtidens nédringsliv. Dagens unga generation
umgas redan sa och eftersom de umgas via exempelvis Facebook idag kommer de att
fortsdtta gora det nar de blir 30, 40 och 50 och &r verksamma i ndringslivet. Pa sa sitt
kommer de internetbaserade nitverken anvindas som ett medium for affirer och da kommer
dven hir affarskontakterna uppritthallas. Det dr lite for enkelt, lite for littillgdngligt och lite
for smidigt att skaffa kontakter pa detta sitt for att inte anvidnda det. Stiandigt dyker det upp
nya verktyg som var och en har olika inriktningar. Det svara dr dock att hitta nitverken som
ar relevanta och sedan inse att de kan anvindas som effektiva rekryteringsnétverk (ibid.).
Aven forskningsfronten tar upp sociala niitverk pa Internet som ett framstiende hjilpmedel i
rekryteringsprocessen.

”No one is suggesting that social networking sites like Facebook and LinkedIn will
replace your HR departments. But as my nGenera colleague Mike Dover puts it, "Any
firm that does not deploy them as a recruiting tool, especially in the initial tracking
stage, will find itself at a serious disadvantage.”

(Tapscott, 2008, s 2)

For att fa struktur pa rekryteringsarbetet r det viktigt att ha en ordentlig dokumentation pa
hela rekryteringsprocessen (Zackrisson, 2006). Ibland kan flera hundra personer under flera
manaders tid involveras nir en tjinst skall tillsdttas. Genom att noggrant notera vilka som
kontaktas och resultatet av diskussionen undviks processen att bli en enda rora. Det som bor
dokumenteras dr forutom kontaktuppgifter allt som kan tdnkas std i en kravprofil.
Dokumenteringen ger inte bara struktur till rekryteringsprocessen utan en dnnu storre fordel i
att du dven har en ovérderlig killa infor nésta rekrytering med snarlik profil (ibid.).




2. Teoretisk referensram

Det dr viktigt att gamla medarbetare inte gloms bort 1 kontaktnitet efter det att de har lamnat
foretaget, da de kan bli aktuella att ateranstdlla om nagra ar (Tapscott, 2008). Speciellt den
yngre digitala generationen som dr under 30 &r svarare att behalla inom foretaget och kan
vara mal for ateranstillning. De tenderar att ha en ldgre moral och byta arbete ifall de blir
erbjudna mer pengar. Tapscott (2008) papekar dock att det gar att dra fordelar av detta, enligt
Harvard Business Review kostar en ateranstéllning hilften sd mycket som det skulle kosta att
rekrytera en ny person. Den ateranstillda dr dessutom 40% mer produktiv under sin forsta
arbetsperiod (ibid).

Forskare dr eniga om tva risker som kommer med att rekrytera ur kontaktnit. Det ena &r att
foretaget inte nar ut till en lika stor rekryteringsgrupp da de vanliga kanalerna inte utnyttjas
och foretaget rekryterar en person som inte riktigt passar in pa kravprofilen (Barett et al.,
2007; Carrol et al., 1999; Robinson & Williamson, 2008). Den andra risken &r att foretaget
kan genom att rekrytera folk som passar in bli vildigt homogent och bidra till diskriminering
(ibid.). Det finns ocksa en risk att rekryteraren som letar i sitt kontaktnét inte klarar av att
vara objektiv och anstringer sig extra mycket for att sikerstélla att en person som rekryterats
eller rekommenderats passar in. Detta forstirker de tva riskerna avseviért (Lindelow
Danielsson, 2003; Carroll et al., 1999). Att rekrytera ur kontaktndtverk krdver en
medvetenhet om riskerna inte minst ur diskrimineringssynpunkt men dven ur lonsamheten
for foretaget (Lindelow Danielsson, 2003).

2.4.3 Rekryteringsforetag

Idag finns det en méngd allménna och specialiserade rekryteringsforetag som kan hjilpa till
med rekryteringen av nya medarbetare (Cooper et al., 2001). De flesta rekryteringsforetagen
erbjuder ett antal olika tjinster som inte bara ror rekrytering utan dven CV-radgivning,
outsourcing, organisationsutvecklig samt uthyrning av personal (ibid.). Vi kommer bara att
fokusera pa deras rekryteringstjanster.

Cooper et al. (2001) papekar vikten av att skapa langsiktiga relationer till ett eller tva
rekryteringsforetag och dessa relationer dr nagot som rekryteringsforetagen arbetar for att
bevara. Dirfor rekommenderar rekryteringsforetagen inte kandidater som mojligtvis dr
osdkra eller oldmpliga. Foretagen kan dra fordelar av att anlita vil ansedda
rekryteringsforetag genom att de later foretagen testa en kandidat under en period innan
beslut tas om han/hon ska erbjudas en permanent anstédllning. Detta dr det bista sittet for
foretag att sikerstilla huruvida en anstilld passar in eller klara sina arbetstuppgifter (ibid.).

Rekryteringsforetagen har oftast bittre kompetens nér det géller rekryteringsarbete och har
dven tillgang till stora databaser med potentiella kandidater vilket dr den frimsta fordelen
(Cushaw, 2005). Rekryteringsforetagen kan tack vare sin expertis foresla vad ett foretag bor
gora fOr att attrahera lampliga kandidater. Det har dven enligt Cushaw (2005) visat sig att
rekryteringsprocessen inte riskerar att bli langdragen da ett rekryteringsforetag anlitas. Detta
pa grund av att rekryteringsforetagen tar fullstindig kontroll Gver vissa delar av
rekryteringsprocessen som ror annonsering, sammanstillning av kravprofil, intervjuer och
urval. Ban, Drahkner-Faller och Towers (2003) papekar att anlita rekryteringsforetag kan
vara en kostnadseffektiv 1osning for mindre foretag som saknar heltidsanstédlld HR-personal.
Kostnader i samband med rekryteringsforetagen berdknas genom att en del av 16nen, oftast
15% - 30%, som kandidaten som anstillts har under forsta aret gar till rekryteringsforetaget
(Cushaw, 2005; Cooper et al., 2001).
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2.4.4 Internetrekrytering

For manga arbetsgivare har internetrekrytering varit en betydande metod for att bemdta
utmaningarna med att forse foretaget med personal (Ray & Thomas, 2000).
Internetrekrytering dr dock inte en specifik teknik utan involverar flertalet olika verktyg som
kan anvindas pa en stor midngd olika sétt. Ray och Thomas (2000) tar upp tre storre tekniker
som inkluderar allménna jobbsidor, specialiserade jobbsidor och foretagens hemsida, den
senare behandlas dven av Breaugh (2008). Sokande som genereras via specialiserade
jobbsidor har normalt bittre kvalifikationer pa sin utbildning och en hogre niva pa sina
fardigheter men tenderar att ha mindre arbetslivserfarenhet dn de som genereras via allménna
jobbsidor (Ray & Thomas, 2000).

Allménna jobbsidor dr kommersiella sidor som inte riktar sig till en specifik bransch utan har
for avsikt att vara ldmpad for alla (ibid.). Ett exempel & Monster som &r virldens storsta
allminna jobbsida och skriver pa sin hemsida att de har 6ver 70 miljoner registrerade
personer med tillhdrande CV och dr den 40:e mest besokta Internetsidan i virlden. Ray och
Thomas (2000) beskriver att det finns en stor médngd olika sidrdrag mellan de olika sidorna,
gemensamt dr att de vanligtvis erbjuder gratistjanster for sokande men tar ut en kostnad for
arbetsgivare som varierar stort beroende pa vilka tjanster som utnyttjas.

Arbetsgivare har klagat pa att allminna jobbsidor dr for breda och genererar for manga
okvalificerade ansokningar vilket tyder pa att specialiserade jobbsidor kommer att vixa i
framtiden (Breaugh, 2008). Dessa nischade sidor begrédnsar antalet sokande bland annat
genom att ta betalt for att publicera exempelvis en resumé. Det dr alltsa inte bara
arbetsgivaren som far betala en avgift for att utnyttja tjanster utan dven de sokande.

Det finns en accelererande trend bland storre foretag att forbéttra sin direkta rekrytering
genom foretagets hemsida (Cowlett, 2007). Denna trend har enligt Breaugh (2008)
uppmirksammats av forskare som visat ett stort intresse for dmnet. GenomfOrda
undersokningar har betecknats av att foretags hemsidor anses vara en vildigt effektiv
rekryteringsmetod som genererar manga sokande till laga kostnader. Tidigare
forskningsresultat tar dock upp problemet med sidornas potential att begridnsa antalet
ansokningar fran individer som inte &@r lampade kandidater for den annonserade positionen.
For att beméta detta problem foreslar forskare att hemsidorna skall tillhandahélla feedback
angaende hur vl den sokande passar in som person och ur jobbsynpunkt (ibid.).

"A company Web site, which uses the firm's own Web page as a recruiting tool, may be
the best e-recruiting technique of all for many companies"
(Ray & Thomas, 2000, s 44)

Att rekrytera genom ett foretags hemsida dr en kostnadseffektiv metod som har lag
marginalkostnad (Ray & Thomas, 2000). Framgangen beror dock pa foretagets formaga att
attrahera sokande till sin sida och hur vil de hanterar internetrekryteringsprocessen (ibid.).
Breaugh (2008) summerar sin bild av internetrekrytering genom att séiga att trots den senare
tidens studier pa anvindandet av foretags hemsidor for rekrytering sa vet man fortfarande lite
om dmnet och anser att det 4r uppenbart att det behovs ytterligare forskning for att kunna dra
nagra sékra slutsatser.
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2.4.5 Headhunting

Headhunting eller den sa kallade searchstrategin innebér enligt Zackrisson (2006) att foretag
har precis som annonsering utarbetat en kravprofil och arbetsbeskrivning som beskriver
exakt vilken person foretaget vill ha for tjansten. Men till skillnad fran annonsering behover
inte foretaget hoppas pa att ritt person soker sig till foretaget. Foretaget soker istédllet upp den
person som passar for tjansten och forsoker overtyga och inbjuda denne till anstillning. En
nackdel med headhunting till skillnad fran annonsering dr ndr foretaget vél har hittat en
onskvird person, dr det inte alls sidker att personen i fraga dr det minsta intresserad av att
arbeta 1 organisationen. Den stora fordelen dr dock att antalet personer inte dr begrénsat till
vilka som kommer i kontakt med exempelvis en annons. Urvalet dr obegrédnsat och ansvarig
rekryterare kan kontakta samtliga personer pa marknaden under forutséttning att de uppfyller
den kompetens som efterfragas i kravprofilen. Faktum &r att personer som inte haft en tanke
pa att byta jobb kommer att gora det.

Enligt Zackrisson (2006) &ar headhunting strategin anvindbar for all rekrytering av
kvalificerade medarbetare. Det dr dock mer kraftfullt att anviinda sig av headhunting &n en
annons for en befattning som kriaver nagon form av unik utbildning eller erfarenhet (Nazmi,
2005). Manga foretag gar miste om stora belopp nir de forvisso har rekryterat en duktig
medarbetare, men utan vetskap att marknaden hade flera personer som var dn mer limpade
for befattningen. Foretag vagar inte anvinda sig av headhunting till mindre befattningar
eftersom de tror att det dr for dyrt och bara ldmpar sig for att fylla storre befattningar som
exempelvis VD poster. Det kan dock vara dnnu dyrare att inte hitta de bidsta medarbetarna.
En av nackdelarna med headhunting &r de personer som foretaget inte nar ut till. En viss
kompetens efterfragas och sokningen sker inom just det omradet. Den bista personen for
tjansten kan emellertid ha bytt karridr vilket gor dem svarfunna med headhunting (ibid.).

En annan fordel med headhunting &r att strategin med personlig kontakt genererar mycket
information bade om det egna foretagets anseende som arbetsplats och om marknaden
(Zackrisson, 2006). Ett foretag kan exempelvis fa reda pa om de har rykte om sig att ge
daliga I6ner, dalig personalpolitik etc. (Nazmi, 2005; Zackrisson, 2006). Organisationen far
ocksa information om vilken bakgrund de flesta kandidater har som ir verksamma inom
samma bransch och vad det dr som dessa personer virdesitter pa en arbetsplats. Denna
information ger ett stort mervéarde till rekrytering och informerar vad som behdver forbittras,
vilket kan anvindas till att korrigera kravprofilen under sokningens gang (ibid.).

2.5 Felrekrytering

Att rekrytera personal eller att byta ut medarbetare kostar stora summor (Lindelow
Danielsson, 2003). Aven Ahrneborg Svensson, (1997) hivdar detta och papekar att
prislappen pa en nyanstilld dr avsevirt mycket hogre dn manga tror och att foretag ska se
varje anstidllning som en investering. En felrekrytering kostar enligt Lindelow Danielsson
(2003) generellt mellan 180 000 — en miljon, en summa som mycket vil kan stiga till d&nnu
hogre belopp. Kostnaderna kommer delvis av att den felrekryterade medarbetaren
underpresterar men dven fran bland annat annonsering, behandling av ansokningar, intervjuer
och personlighetsbeddomningar. Alla nyanstdllda underpresterar 1 stort sétt under
upplarningsperioden vilket i sig inte dr nagot fel, men inte att forglomma skapar ineffektivitet
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och kostar mycket pengar da det dr andra pa foretaget som maste ge stod och radgivning
under denna period. Det dr forst ndr den nyanstéllda inte klarar av arbetet, har en alltfor
utdragen uppldrningsperiod eller inte anstranger sig tillrdckligt for att prestera ett bra resultat
som rekryteringen visar sig vara felaktig. Det kan ocksa vara sa att personen i fraga vantrivs
pa foretaget vilket i manga fall leder till sjukskrivningar (ibid.). En annan orsak till att
felrekryteringar uppstar dr att foretag inte dr vil inforstadda i nya tjinsters arbetsomraden.
(Ahrnborg Swenson, 1997; Lindelow Danielsson, 2003). De soker da efter en person som
egentligen inte passar in pa det faktiska arbetet som skall utforas, pa sa sitt kan inte heller
den anstidllda prestera och leva upp till de forvintningar som foretaget har (Lindelow
Danielsson, 2003). I vissa fall kan inte foretaget behalla personen som helt enkelt maste
sdgas upp. Vid sadana tillfillen kan foretaget eventuellt behova hyra in en tillfillig ersittare
som kostar mycket pengar samtidigt kan foretaget dven i samband med uppsédgningen behdva
betala avgangsvederlag till den uppsagda. Dessutom tillkommer eventuellt kostnader for
annonser, ansokningar, intervjuer och personlighetsbedomningar da foretaget ska anstélla en
ny medarbetare fOr tjdnsten (ibid.).

Lnderprestation hos den gamla medarbetaren 50000 - 250 000
Tid er farhandling, diskussioner och eventuellt stéd eller hjalp till medarbetare 20 000 - 40 000
som inte fungerar

Aygangsvederlag 0 — 3200000
Inhyrning av erséttare under en mellanperiod 0-90 000
Annonsering 40000 - 100 000
Tid for behandling av ansakningar 10 000 - 30 000
Tid for intervjuer 20000 - 40 000
Eventuella professionella personbedamningar (en eller flera slutkandidater) 10 000 - 40 000
Lnderprestation hos den nya medarbetaren under en upplarmingsperiod 30000 - 100 000
Summa 180 000 - 990 000

Tabell 2.1 Sammanstéllning av de ungefirliga kostnaderna for en felrekrytering (Lindelow Danielsson, 2003)

Det gér dock inte att garantera en nyrekryterings prestation i framtiden (Hallén, 2005). Vad
som kan goras dr att genom en bra intervjuteknik forutsiga hur bra en person kommer att
passa in pa den tilltinkta tjansten. For att lyckas med detta krivs ett utmirkt
forberedelsearbete, vilket ofta dr bristpunkten som generar manga felrekryteringar. Men det
spelar ingen roll hur kunnig och rutinerad rekryterarna &dr, det kommer alltid att gdras
felrekryteringar. Oavsett hur bra och utforliga forberedelserna dr och hur vél rekryterarna
foljer sin rekryteringsprocess sa kan de fortfarande inte med all séikerhet veta hur médnniskan
som rekryterar agerar och fungerar i framtiden. Diaremot sa minskas risken med att rekrytera
fel genom systematiskt och planmissigt arbete (ibid.).

2.6 Framgangsrik rekrytering

Att lyckas med en rekrytering handlar om att hitta ritt kompetens till rétt plats (Lindelow
Danielsson, 2003). I inledningen definierade vi att framgangsrik rekrytering uppstar da
personen uppfyller de forvintningar som stéllts. Det finns ingen rekryteringsprocess som
garanterar en framgangsrik rekrytering (Lindelow Danielsson, 2003). Med hjdlp av vissa
metoder kan en organisation didremot 6ka sina chanser till att lyckas med sin rekrytering. For
att lyckas med en rekrytering krévs ett genomténkt och grundligt forberedelsearbete (Hallén,
2005). Det krivs dven att det finns en framforhallning och planering av personalbehovet pa
langre sikt &@n att fa fardigt nésta vecka eller manads arbete (Lin & Kleiner, 2004). Lindelow
Danielsson (2003) har tagit fram en allmén rekryteringsprocess som hon anser att alla
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organisationer kan dra fordelar fran. Cooper et al. (2001) skriver om ett ramverk for att med
hogre noggrannhet kunna forutsiga en persons arbetsprestation da denne etablerat sig pa
foretaget. Lindelow Danielsson (2003) sédger att den viktigaste delen i rekryteringsprocessen
ar forberedelserna som gors innan foretaget borjar sitt sokande efter en kandidat.

2.6 Sammanfattning Teoretisk referensram

For att visa pa relevansen och hur var teoretiska referensram hinger samman valde vi att
skapa modellen nedan. Inom Human Resource Management (HRM) ingar rekrytering dér vi
har avgrinsat oss till att undersdka hur ett smaforetag forbereder sig infor en rekrytering,
vilken rekryteringsstrategi de viljer att anvinde sig utav och huruvida det har resulterat i en
fel- eller framgangsrik rekrytering.

HRM och Rekrytering

Forberedelser

Rekryteringsstrategier

v v v v v

Kontaktnat Annonsering Internet Rekryterlngsforetag Headhunting

Framgangsrlk rekryterlng Felrekrytering

Figur. 2.3 Overgripande teoretisk referensram
Egen bearbetning
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3. METOD

I detta kapitel redogors vilka metoder vi valt att anvinda i var undersokning, detta for att ge
ldsaren en bild av vart tillvigagdngssditt. Vi argumenterar for varfor vi valt att anvinda oss
av just dessa metoder samt uppsatsens tillforlitlighet.

3.1 Vetenskaplig Metod

Grundliggande for metoden dr ifall den skall vara kvalitativ eller kvantitativ. Andersen
(1998) beskriver skillnaden mellan de tva huvudformerna av metoder som att den kvalitativa
kan, genom olika typer av datainsamlingar, skapa en djupare forstaelse av det komplexa
problem vi studerar. Den kvalitativa metoden ser ocksa problemkomplexets samband med
helheten som ett centralt moment. Metoden utnyttjar bara i liten utstrackning statistik,
matematik och aritmetiska formler. Kunskapssyftet dr primart att skapa forstaelse och inte att
forklara. Andersen (1998) beskriver vidare den kvantitativa metoden som en
naturvetenskaplig metod, det vill sdga en metod som flitigt utnyttjar statistik, matematik och
aritmetiska formler och har ganska klara riktlinjer for hur en undersokning skall genomforas.
Kunskapssyftet med den kvantitativa metoden till skillnad fran den kvalitativa &r att primért
att orsaksforklara de fenomen som undersdks (ibid.).

Vi har valt att genomfora en kvalitativ studie da syftet kriaver en djupare forstaelse och
helhetssyn pa smaforetagens forutsittningar for att rekrytera samt de rekryteringsstrategier
som anviands. Att gora en kvalitativ uppsats lampar sig bittre for var studie da det kriver ett
Oppnare sinne och djupare intervjuer dn den kvantitativa uppsatsmetoden (Jacobsen, 2007).
Idealfallet skulle vara att grundldggande studera sa manga smaforetag som mojligt, men da
tid dr en paverkande faktor som ofta sitter grinser for forskning vilket dven papekas av
Jacobsen (2007) har vi ingen mojlighet till detta. For att kunna identifiera smaforetagens
problematiska faktorer i rekryteringsprocessen krivs en kvalitativ undersokning som tar oss
in mer pa djupet i ett eller flera foretag som nyligen gjort flertalet nyrekryteringar. For att
kunna fa en bild 6ver resultatet av foretagets rekryteringar behovs flera perspektiv fran olika
nivéer i foretaget. Var uppsats kommer att har en intensiv utformning for att sdkerstélla
relevansen pa den insamlade datan (Jacobsen, 2007). Valet av den kvalitativa metoden har ett
starkt samband med valet av den intensiva utformningen. Detta ger goda mdojligheter att
samla in relevant data men hojer risken for samre generalisering (ibid.).

3.2 Litteratursokning

Syftet med var litteratursokning har varit att sammanstilla relevant information inom vart
damnesomrade for att pa sa sitt skapa en teoretisk referensram for lisaren men dven for oss
sjdlva som forskare. Vi har valt att forsoka anvidnda oss av litteratur och vetenskapliga
artiklar som &r skrivna av forfattare som varit populéra att referera till av andra forfattare.
Fokus har legat pa vetenskapliga artiklar for att kunna ta del av den senaste forskningen.
Andersen (1998) papekar dven vikten av att genomfora en informationsteknologisk
litteratursokning och detta har vi gjort genom att insamling av teorier fran teoretiska
larobocker frimst via Halmstad Hogskolebiblioteks databas Hulda, Halmstads Stadsbibliotek
och den nationella biblioteksdatabasen LIBRIS. Teorier fran de vetenskapliga artiklarna har
sokts fram med hjidlp av Halmstad Hogskolebiblioteks sokvertyg for artikeldatabaser,
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framforallt 1 databaserna Emerald och Oxford Journals. Men vi har dven anvint oss utav
Google Scholar som sokverktyg. De mest anvidnda sokorden som anvints ensamma och
kombinerat med varandra har varit: HRM in small firms, recruitment strategy, wrong fit
recruitment, hiring, staffing., employment, headhunting, job advertising, recruitment firms, e-
recruitment and network recruitment.

3.2.1 Primdrdata

Primdrdata dr information som kommer direkt fran personer eller grupper av personer
(Jacobsen, 2007). Vi har forst och framst samlat in primédrdata genom den ovanndmnda
litteratursokningen men ocksa genom intervjuer med vélutvalda personer pa BOAB.

3.2.2 Sekundiirdata

Information som baseras pa data som andra samlats in av andra personer eller institutioner
kallas sekundirdata (Jacobsen, 2007). Data som samlats in kommer inte direkt fran kéllan
och har formodligen samlats in for andra dndamal. Vi har anvint annonser som foretaget
tidigare anvint for att kontrollera primédrdata som samlats in 1 samband med intervjuerna. Att
lata olika typer av data kontrollera varandra innebar att eventuella skillnader faststélls, men
de kan dven fungera som stod for varandra och pa sitt stirka resultatet (ibid.).

3.3 Urval

Urvalet av intervjupersoner bygger pa informationsmetoden som Jacobsen (2007) menar &r
ett anviandbart tillvigagangssitt som forlitar sig pa individers kunskap om ett specifikt &mne.
Vi har strivat efter att anvidnda urvalskriterier som ska hjélpa oss att svara pa uppsatsens
fragestidllning. Urvalet av organisation och intervjupersoner presenteras i foljande avsnitt.

3.3.1 Val av foretag

For att undersoka vilka fordelar respektive nackdelar smaforetag upplever med olika
rekryteringsstrategier var vi tvungna att forsidkra oss om att det foretag vi valt att undersoka
anviande eller har anvédnt olika rekryteringsstrategier. Det var dven viktigt att fOretaget
rekryterat mycket under det senaste halvaret eller atminstone de senaste tva aren. Vi hade
dven ett onskemal om att foretaget skulle ha gjort framgangsrika rekryteringar och
felrekryteringar. Pa foretagets begiaran om ett fiktivt namn sa har vi tilldelat foretaget namnet
Blue Ocean AB (BOAB). Syftet med ett fiktivt namn dr att minska risken att kénslig
information om foretaget kan erhéllas av olampliga personer sa som konkurrenter och kunder
genom sOkningar via Internet.

Att BOAB levde upp till de forsta tva kriterierna faststilldes under den forsta kontakten med
foretaget men vi valde dock att inte fraga om foretaget upplevde att de felrekryterat. Detta for
att det kan uppfattas som en kénslig fraga som foretaget kanske inte vill svara pa vid forsta
kontakten. Dirfor valde vi att genomfora en kort forstudie 1 form av en ostrukturerad intervju
med var kontaktperson dar malet var att identifiera om Blue Ocean upplevt problem med
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felrekrytering. Resultat av intervjun pavisade att foretaget till en viss del hade upplevt
problem med felrekrytering.

Vi har bara anvint oss av en undersokningsenhet vilket kan diskuteras da validiteten i och
med detta kan ifragasittas. Att undersoka ett foretag kan i manga fall anses vara for lite for
att kunna generalisera de slutsatser som dras. Under omstindigheterna anser vi dock att
tidsramen for uppsatsen inte tillater att vi hinner med ytterligare en undersokningsenhet da
det krévs en bred inblick och forstaelse for det foretag som skall studeras.

3.3.2 Val av intervjupersoner

Vi strivade efter att fa en mix av intervjupersoner med olika roller och erfarenheter i den
man det var genomforbart for att identifiera ifall det finns olika uppfattningar om samma
fenomen (Jacobsen, 2007). Ett krav fran var sida var att forst intervjua personer som varit
med och ansvarat for majoriteten av rekryteringen for att kunna samla in relevant empiri. Vi
hade @ven som Onskemal att intervjua personal som varit involverade i rekryteringen ihop
med rekryteringsansvariga. Vi hade ocksa krav pa att intervjua anstéllda dir vi eftersokte
personer som blivit rekryterade inom de senaste tvda aren, med fokus pa sa nyligen
rekryterade som mojligt for att personerna skulle ha processen firskt i minnet. Anledningen
till att dven intervjua personer som blev rekryterade for upp till tva ar sedan var for att kunna
se utvecklingen av strategierna som anvindes.

Denna typ av kriterier ingar i det som Jacobsen (2007) kallar informationskriterier dar
personer med mest kunskap om ett specifikt @mne viljs ut. Problemet &r dock att sadana
kriterier krdaver att vi undersoker vilka informationskillor som besitter mest kunskaper om
vart amne. Vi kidnde dock att vi under var korta forstudie fick en bra bild av vilka personer
som uppfyllde det forsta kriteriet. Innan de anstdllda intervjuades utgick vi ifran
kombinationsmetoden som Jacobsen (2007) tar upp diar vi forst bestimde hur manga
intervjuer vi ansag behovdes. Andra kriteriet var att vi skulle intervjua personer som
rekryterats inom det senaste halvaret med komplement av intervjuer med personer som blivit
anstillda inom de senaste tva aren for att se fordndringar i rekryteringen. Normalt gors ett
slumpmissigt urval efter det att antalet intervjuer bestdmts (ibid.). Detta hade inte fungerat da
vi behovde faststilla att intervjupersonerna uppnadde urvalskriterierna fore intervjun.

Pa grund av att vi har endast har en undersokningsenhet kan vi enligt Jacobsen (2007) inte
uppna ett representativt urval. Men det ar heller inte den kvalitativa metodens avsikt att sdga
nagot om det generella eller typiska utan istéllet ligger fokus pa det unika och speciella
(ibid.). Vi ansag dock intervjua personer som star ligre ner i hierarkinivaerna som en
nodvindig kontrollfunktion for att fa ett annat perspektiv och hoja reliabiliteten pa empirin
som samlats in fran cheferna som genomfort rekryteringen.

3.4 Intervjumetod

Vi genomforde 8 individuella intervjuer med vélutvalda intervjupersoner pa Blue Ocean AB.
Intervjuarna var av semistrukturerad karaktdr vilket innebar att intervjuerna bestod av bade
oppna och slutna frigor (Preece, Rogers & Sharp, 2006). Oppna fragor ir mer utforskande
och liknar mer djupgaende diskussioner, vilket innebir att intervjupersonen kan paverka mer
an vid strukturerade intervjuer. I och med detta kunde vi fa tillgang till mer djupgaende data
som baserades pa intervjupersonernas erfarenheter, insikter och kunskaper. Ett problem som
kan uppsta dr att for mycket data fas som vi da inte klarar att fa 6verblick 6ver. Pa grund av
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detta utformades en intervjuguide som anvéndes for att sikerstélla att specifika &mnen berors
och diskuteras (Kvale, 1997).

Vi genomf6rde personliga intervjuer for att kunna skapa en kontakt med intervjupersonen
som endast kan uppnas nidr vi fysiskt triffar personen (Jacobsen, 2007). Detta gav oss en
mojlighet att observera hur personen upptriade och kunde genom det avgora hur langt vi
kunde ga da vi bad om ytterligare fordjupning av ett svar. Under intervjun kan vi ha paverkat
svaren, det vill sdga intervjuareffekten, da det ibland kan vara sa att intervjupersonen vill
gora sig till lags for undersokaren och ge de svaren som de vill hora. For att minska risken
med detta har vi forsokt konstruera fragor som inte har nagot uppenbart 6nskat svar. Vi ér
ocksa medvetna om att vara egna asikter kan spela in vid analysen av intervjun, darfor var vi
noga med att anteckna och spela in det som sades.

Intervjuerna genomfordes under tva dagar. Samtliga intervjupersoner fick i inledningen av
intervjun en kortfattad bakgrunds beskrivning samt ett fortydligande av syftet med
intervjuerna och inneborden av deras medverkande, nagot som Kvale (1997) och Dalen
(2008) rekommenderar. De blev dven informerade om vetskapen att deras deltagande ir
frivilligt och att deras uppgifter inte kommer att anvidndas i ndgot annat syfte dn i
undersokningen (Patel & Davidsson, 2003). Samtliga intervjuer spelades in, da
intervjupersonerna inte upplevde nagra problem med detta, for att vi vid ett senare tillfille
lattare skulle kunna aterge det som sagts. Yin (1994) menar att inspelning ger bittre
mojligheter till en mer noggrann tolkning av resultatet av intervjuerna dn vad andra metoder
gor. Dock finns det en risk att antecknandet forsummas da alltfor stort fortroende ldggs pa
bandspelaren och det blir svarare att aterhdmta information fran intervjun. For att minska
risken med att antecknandet forsummas var en person huvudintervjuare medan de tva andra
antecknade och stillde kompletterande fragor. En annan nackdel med inspelning &r att
personer kan reagera negativt och bli mer eller mindre stumma vilket vi inte mirkte av da
personerna tycktes snabbt glomma att de overhuvudtaget var inspelade, med ett undantag.

Kraven pa konfidentialitet ar sarskilt viktigt da forskare och intervjuperson méts personligen
(Dalen, 2008). Intervjupersoner maste kédnna sig sékra pa att den information som de ldmnar
blir sekretessbelagd (ibid.). Vi strivar efter att uppritthélla intervjupersonernas integritet och
kommer inte att publicera nagra namn men har anvint fiktiva namn for att ge ldsaren ett
bittre flyt och det &r ldttare att koppla ihop med pastdenden #n att bara kalla de olika
intervjupersonerna for intervjuperson A, B, C osv. De fiktiva namnen vi valt att anvénda
aterger inte nodviandigtvis genus som aterspeglar det verkliga for att gora det svarare att
koppla ihop den fiktiva personen med den verkliga vilket Jacobsen (2007) nimner som en
anonymiseringsatgérd. Da det &r fa intervjupersoner forsvaras anonymiseringen vilken vi inte
kan paverka ytterligare utan dr nagot som maste accepteras (ibid.).

3.4.1 Situationsfaktorer

Vi valde att genomfora intervjuerna pa BOAB:s kontor for att undvika det som Jacobsen
(2007) kallar for kontexteffekten, det vill sdga att en miljo som intervjupersonen &dr ovan vid
kan paverka dennes svar. Vi ansag dock i enlighet med Jacobsen (2007) att
intervjupersonerna dven kan paverkas i deras naturliga miljo, exempelvis genom att kollegor
lyssnar eller upptrider allmint stressat, vilket kan leda till att personen i fraga ldmnar
otillforlitliga och ogenomtinkta svar (ibid.). For att undvika detta forsokte vi genomfora
intervjuerna i ett avskilt konferensrum dir intervjupersonen blev strategiskt placerad med
ryggen mot kontorsmiljon for att minimera paverkan fran ovrig verksamhet. Vid ett tillfille
nér konferensrummet var upptaget genomforde vi en intervju i koket pa BOAB. Detta gjorde
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att andra anstéillda pa foretaget som kom in i koket under intervju kan ha paverkat
intervjupersonen. Dock finns det inget som tyder pa detta eftersom intervjupersonen verkade
tdmligen oberdrd av att andra personer befann sig i koket under en kort stund.

3.4.2 Konstruktion av intervjufragor

Var intervjuguide baserades pa var modells teman: forberedelser, rekryteringsstrategier,
felrekrytering och framgangsrik rekrytering som vi identifierat utifran var teoretiska
referensram. Intervjuguiden inleds med tva fragor som vi valt att kalla for
uppviarmningsfragor, dessa ar till for att forutom ge anvéndbar empiri fungera som léttare
fragor for att komma igang med samtalet. Att inleda samtalet mjukt dr nagot som Jacobsen
(2007) rekommenderar och papekar att undvika komplexa fragor i borjan av intervjun.
Fragorna i intervjuguiden stélldes inte ordagrant och foljdes inte slaviskt utan fungerade som
en checklista for att vi skulle tdcka olika omraden. Det tillkom dven foljdfragor beroende pa
intervjupersonernas svar.

3.4.3 Operationalisering av intervjuguide

HRM och rekrytering

Forberedelser I

- Behov - Arbetsbeskrivhing - Kravprofil
- Kompetenshjulet - Skillnader

Rekryteringsstrategier I

- Typ av strategier - Struktur - Malgrupp
- Fordelar - Nackdelar - Problem
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3. Metod

Syftet med uppsatsen ir att ge rekryterare en 6kad forstaelse for hur ett svenskt smaforetags
anvindande av rekryteringsstrategier, tillsammans med forberedande undersokningar, kan
paverka det upplevda rekryteringsresultatet. Vi vill dven undersoka ifall den tidigare
internationella forskningen om smaforetags rekryteringsstrategier @r aktuell for ett svenskt
smaforetag. Vi har utifran detta valt ut huvudteman som presenteras i operationaliseringen.
For att gora dessa mitbara har vi genomfort en operationalisering genom att identifiera
viktiga begrepp i teorin. Temat forberedelser gjordes métbart genom att vi identifierade
begrepp i1 teorin som dr gemensamma for forberedelser som genomférs inom flera
rekryteringsstrategier. Vi har dven utifran det teorin tar upp om for- respektive nackdelar
med de olika rekryteringsstrategierna undersokt hur BOAB upplever dessa. Dérefter har vi
utifran véara definitioner pa framgangsrik rekrytering och felrekrytering sett pa hur
rekryteringsstrategierna tillsammans med forberedelserna paverkar rekryteringsresultatet.

Begreppen hénfordes till olika huvudteman som sedan blev grunden for var intervjuguide.
Med operationaliseringen som grund utformades en intervjuguide som anvédndes under
samtliga intervjuer som genomfordes pa Blue Oceans kontor. For att dka validiteten har
forsokt att konstruera relevanta fragor i forhallande till problemformuleringen. Vi valde att
intervjua fem medarbetare och tre ledningsmedlemmar som har varit involverade 1
majoriteten av anstédllningarna. Fragor som kan besvaras med “Ja” eller ”Nej” anvindes som
kontrollfragor och foljdes alltid upp med ett antal foljdfragor, nagot som exempelfragorna
pavisar.

3.5 Analys av data

Jacobsen (2007) beskriver den kvalitativa analysen i tre delar, beskrivning, systematisering
och kategorisering samt kombination. I forsta delen sammanstélls en grundlig och detaljerad
beskrivning utav insamlad data utan att sjdlva fiarga upplysningarna. Sammanstillningen av
data fran intervjuerna gjorde vi genom en transkribering av intervjuerna ddr
ljudupptagningen fran intervjuerna overfordes till text. Vi var noga med att alla i gruppen
foljde samma instruktioner for transkriberingen vilket enligt Kvale (1996) hojer kvalitén.

Vi fick i och med transkriberingen tjocka beskrivningar rika pa detaljer, analyser och
variationer som erhalls nér situationer, intervjuer och samtal registreras pa ett noggrant sitt
(Jacobsen, 2007). Detta innebar att en systematisering och reducering av den ooverskadliga
informationen var nodvindig som alltid foreligger fore en analys och maste genomforas for
att kunna skapa en Overgripande bild av materialet (ibid.). Materialet fran intervjuerna
systematiserades och reducerades genom att viktiga uttalanden markerades samt
kommenterades i transkriberingen, nagot som Jacobsen (2007) menar &r en enorm fordel.
Detta genomfordes gemensamt for att vi ville diskutera och reda ut olika uppfattningar som
kan uppsta nir flera personer transkriberar Vi kunde i och med transkriberingen fa en
overskadlig bild av data fran intervjuerna, att just fa en 6verblick &r huvudproblemet med
kvalitativ data. Det hade blivit mer problematiskt om vi endast hade anvént ljudupptagningen
eftersom vi da hade varit tvungna att hela tiden spola fram och tillbaka, lyssna pa delar av
samtalet dar det inte sker nagot spannande. Vilket kan vara pafrestande och tidskrdvande
(ibid.)

Efter systematiseringen av upplysningarna ar det lampligt att borja tolka data, det vill sdga
leta efter meningar, orsaker, forsoka generalisera eller strukturera upp den insamlade data
Jacobsen (2007). I den hir fasen dr det mojligt att identifiera de mer dolda men intressanta
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3. Metod

forhallandena. Innan kategoriseringen genomforde vi en meningskoncentrering dir langa
uttalande och pastaenden forkortas (Kvale, 1997). Detta gjorde vi genom att exempelvis
eliminera upprepningar vilket gor det vésentliga mer tydligt. Dérefter kategoriserades det
meningskoncentrerade materialet utifrain teman som togs fram i samband med
operationaliseringen genom att uttalanden och pastaenden, efter diskussion inom gruppen,
hanfordes till respektive tema. Under kategoriseringen var vi Oppna for att andra kategorier
kunde bildas. En ny kategori som bildades 1 samband med kategoriseringen var Rekrytering
som vi ansag borde inkluderas da vi hade empiri som tydde pa detta. Kategorierna ar
utformade sa att mer dn en person kan relatera till dem vilket enligt Jacobsen (2007) maste
vara mojligt for att kunna undersoka sambanden mellan kategorierna. Under kategoriseringen
fick vi en bittre Overblick Over all data och vilket underldttade undersokningen av
sambanden. Sambanden undersoktes for att vi skulle kunna oka forstaelsen for personerna
som skoter rekryteringsarbetet pa BOAB.

Systematik och overblick ska kombineras med detaljer och nyanser nér resultat fran en
kvalitativ undersdkning presenteras (Jacobsen, 2007). Detta gors genom att direkta citat
anvinds som ocksa ér en central aspekt av kvalitativa metoder. Vi har anvént citat i empirin
for att stirka intervjupersonernas uttalanden men ocksa for att pavisa skillnader mellan
intervjupersonernas svar, eftersom bade generella yttranden och avvikelser ska betonas
(ibid.).
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4. Empiri

4. EMPIRI

I detta kapitel presenteras var insamlade empiri. Tillvigagangssdttet for insamling av
empirin beskrivs i metodkapitlet. Var empiri grundas pa intervjuer med anstillda pa Blue
Ocean AB. Forst ges en beskrivning av foretaget, ddrefter presenteras intervjuerna som
kategoriserats efter vdr framtagna modell som sammanstdilldes i slutet av teorin.

4.1 Foretagsbeskrivning Blue Ocean AB

Blue Ocean AB ir en distribuerad organisation som &dr branschledande inom héguppldsande
sjométning 1 norden och dr hogt beaktade internationellt. Foretaget arbetar huvudsakligen i
Europa och ir specialiserade pa industrins och forsvarets behov av kartliggning med hog
detaljrikedom for projekt i havs- och sjomiljo. Mellan 2003-2006 vixte foretaget, med fokus
pa de tva senare aren, fran ca 20 anstillda och en omsittning pa 18 miljoner till att omfatta ca
80 anstillda och omsitta over 60 miljoner. Anledningen till skiftet av omséttningsniva ligger
framfor allt 1 inforskaffandet av ett storre fartyg under 2005. Under 2008 omsatte foretaget
cirka 200 miljoner kronor. I dagsldget dr de véxt fran att vara ca 80 anstillda till omkring 140
anstéllda pa kontor och fartyg med en omsittning som bedoms fortsétta 6ka avsevirt under
2009. Det ser dven ut att fortsitta finnas ett stort personalbehov och antalet anstillda bedoms
oka ytterligare. For att denna 6kning ska ga smidigare tillsatte BOAB i borjan av aret en HR
avdelning vilket gjort att anstédllningarna borjar bli av mer formell karaktér.

4.2 Bakgrundsinformation intervjupersoner

Intervjupersoner A-C dr personer som skoter rekryteringen. Intervjupersoner D-H dr
personer som blivit anstdllda under de senaste tva dren.

4.2.1 Intervjuperson A-C Rekryterare

Intervjuperson A — Anna Andersson

Anna tog kontakt med BOAB efter att hon var firdig pa universitetet, da det var ett av fa
foretag som passade hennes utbildning, och fick beskedet att det inte fanns nagot behov av
henne. Nagra manader senare aterkom foretaget da situationen fordndrades och idag har
Anna varit anstélld i 14 ar. Sedan ungefir ett ar tillbaks har hon en ny befattning som
projektchef. Som projektchef ansvarar Anna for redovisningen av projekten som genomfors.
Till stod har hon fyra projektledare som driver projekten. Hennes huvudsakliga uppgift ir att
se till att deadlines efterfoljs och att personal och resurser finns tillgéingliga sa hon ansvarar
dven for de rekryteringar som gors till hennes avdelning. Anna har varit delaktig 1
rekryteringen sedan 1998.

Intervjuperson B — Berit Borjesson

Berit har varit anstédlld pa BOAB i 9 ar och har sedan 2007 varit projektledare. Hon kom i
kontakt med foretaget under sina studier och blev rekryterad genom kontaktnétet da rektorn
pa universitetet dven arbetade pa BOAB. Berit leder just nu det storsta projektet dar hon
koordinerar redovisningen av projekt och samordnar vad batarna gor. Berit dr dven ett stod
for Anna och ér involverad i de rekryteringar som gors.
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Intervjuperson C — Carl Carlsson

Carl har jobbat pa BOAB i 14 ar och ar chief production officer vilket innebér att han har
hand om survey- och fleetavdelningen. Han ansvarar for personalen som dr pa foretagets
batar och dr delaktig i de flesta rekryteringar for dessa positioner. Till sin hjédlp har han tva
personer, en fleet manager och en survey manager. Surveyavdelningen ir integrerad med
Annas men arbetsuppgifterna och kompetensbehovet ser lite annorlunda ut.

4.2.2 Intervjuperson D-H Anstdillda

Intervjuperson D — Daniella Davidsson

Daniella har varit anstilld pA BOAB i knappt tva ar. Hon jobbar med bathymetrisk
processering, vilket innebdr att hon behandlar data med djupvirden som samlas in pa
fartygen. Dessutom har hon pa senare tid fatt ansvar inom redovisning och sammanstéller
rapporter och kartor. Daniella blev rekryterad genom kontaktnitet i en process som varade i
nagra veckor, trots detta visste hon inte direkt vad hon skulle gora da hon borjade jobba.

Intervjuperson E — Erika Eriksson

Erika har varit anstélld i drygt ett halvar och sammanstéller den processerade datan som
kommit in fran foretagets batar, som presenteras i form av kartor. Erika blev rekryterad under
en snabb process genom ett rekryteringsforetag och ansag att BOAB formedlade en vildigt
bra bild av arbetsuppgifterna vid direktkommunikation men via rekryteringsforetaget
framstélldes en beskrivning som inte alls stdmde.

Intervjuperson F — Fredrik Fallén

Fredrik har varit anstélld sedan drygt ett halvar tillbaks. Han sysslar med GIS verksamheten,
det vill sdga GIS databaser, analyser och med produktion av kartor i GIS format. Fredrik blev
rekryterad genom ett rekryteringsforetag, en process som tog tva dagar. Arbetsbeskrivningen
som gavs stimde bra med de praktiska arbetsuppgifterna.

Intervjuperson G — Gustav Gustafsson

Gustav blev projektanstdlld 1 mars i ar 2009 och jobbar som document controller. Hans
uppgift dr att gora en slutkontroll pa all dokumentation som ldmnar foretaget vilket for
tillfdllet bara &r relevant for tre projekt men det kommer utdkas i framtiden. Gustav blev
rekryterad genom ett rekryteringsforetag och ansag att BOAB till storre del formedlade de
arbetsuppgifter som han skulle fa. Gustav upplevde att rekryteringsprocessen gick valdigt
fort da det bara tog nagra dagar.

Intervjuperson H — Hakan Holm

Hakan borjade jobba pa BOAB under forra sommaren. Han sitter ganska mycket pa kontoret
med processering men jobbar ocksa ute pa batarna. Hakan blev av ett akutbehov rekryterad
genom kontaktndtet och fick ingen direkt information om arbetsuppgifterna som han skulle
skota.

4.3 HRM och Rekrytering
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Tidigare har det funnits ett genomgaende problem med att rekryteringen skottes for snabbt.
Detta har forbittrats i och med att forutsittningarna blivit béttre. Da det tidigare inte fanns
resurser eller framforhallning sag man pa ett vildigt litet sokfilt och dvervigde inte direkt
andra alternativ utan kollade pa 2-3 personer som fanns tillgidngliga pa grund av det akuta
behovet.

”Vi var trangsinta sa till vida att vi rekryterade underifran da vi tog in nyexaminerade eller
valdigt unga mdnniskor med liten erfarenhet och vi tog det vdildigt snabbt ndr behovet
fanns.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Fram tills nyligen fanns det inga direkt formella rutiner pa hur rekryteringen skulle ga
tillvdga. Anledningen till detta beskriver Anna bero pa att man har varit sa pass fa och det har
inte riktigt funnits tillrackligt med resurser. Metoden for att rekrytera kunde innefatta en
person som ensam skotte hela processen.

”Man hade kontroll precis dver vad som skulle goras sa jag kunde sjilv anstdlla en person

och sdtta personen pa att gora dom hdr uppgifterna sa loste det sig pa det sdttet. (A.
Andersson, 5 maj, 2009)

Det dr framst 1 samband med att personalavdelningen etablerades som formella rutiner har
vixt fram. Innan foretaget blev mer stabilt och fick mer resurser till rekrytering sa forlitade
man sig pa informella rutiner som kunde innebira att om en tjanst skall tillséttas sa var den
forsta kéllan till att vilja ut potentiella blivande medarbetare i kontaktnitet, just geologer och
oceanografer har foretaget kontinuerlig kontakt med genom frimst Goteborgs Universitet
men dven andra universitet 1 Sverige. Det dr vanligt att nyutexaminerade rekryteras vilket har
passat verksamheten da de kunnat formas och ldras upp fran borjan efter foretagets regi.

Anledningen till fordndringen i rekryteringen grundar sig i tva saker. Bade att man har fatt en
storre forstaelse och att foretaget har fatt mer struktur med fler som kan hjilpa till att driva
men ocksa att ekonomin och behovet av anstillda blivit mer stabilt.

”Det dr vdal insikten egentligen om jag ska vara helt drlig, vi har tdnkt lite. [...] i och med att
vi har fatt ett stabilare foretag sa har vi liksom en bdttre mer palitlig ekonomi dn det lilla
foretaget att [...] behovet och finansieringen av dom hdr anstdillda dr littare att dra igang
och ddrfor sa gor det att vi kan ligga pa forkant.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

4.4 Forberedelser

Idag finns Overlag en lingre framforhallning som mojliggor att foretaget kan arbeta mer med
att forbereda en rekrytering. Varfor behovet finns, faststdlla vilka arbetsuppgifter som
behover tdckas och vilka kompetenskrav som finns.

Anna pastar att forberedelserna nu dr ganska likformade oavsett rekryteringsstrategi vilket
hon inte far medhall av fran Berit eller andra personer som anstéllts. Fredrik upplevde att
BOAB inte kindes tillrickligt forberedda da han rekryterades, foretaget var inte riktigt
medvetna om vad det var for omfattning pa arbetsuppgifterna utan insikten kom forst nagra
veckor efter Fredrik hade borjat. Med tanke pa de inte visste helt klart vad som skulle goras
och att det gick sa otroligt fort sag Fredrik det lite som en chansning att han anstélldes.
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“Risken for Blue Ocean var att man hade kunnat fanga upp ndgon som inte hade de
egenskaperna kanske, i och med att det gick sa snabbt.” (F. Fallén, 5 maj, 2009)

BOAB anser att dven om resultatet Overlag blivit framgangsrikt sa finns fortfarande
problemen med att inte ha tillricklig planering och tid pa sig att genomfora rekryteringen
ordentligt. Trots att insikten blivit bittre sa finns det fortfarande delvis kvar en instillning att
man inte behover forbereda sig speciellt mycket till de tjdnsterna som foretaget dr vilbekanta
med, utan det dr bara viktigt med strukturerade forberedelser da det handlar om nya tjénster
som inte funnits tidigare.

”Jag menar, geologer har vi sa manga sd de har vi en ganska bra kdnsla for vad det dr vi dr
ute efter. Men ndr det dr nyare tjinster som vi inte haft tidigare sa kan det ju vara bra att
borja med att skriva ner sa man ldr sig.” (B. Borjesson, 4 maj, 2009)

”Jag har jobbat héir i 14 ar sd ja vet ju vad det dr vad som behdvs for att vara ddr ute.” (C.
Carlsson, 5 maj, 2009)

For att faststdlla att det finns ett behov av att anstilla pa BOAB involveras bara ett fatal
ménniskor, ofta bara rekryterarens niarmsta understillda, savida inte det skall anstillas till en
ny storre avdelning da styrelsen tas med i diskussionerna. Det finns tva saker som identifierar
behovet av att det behdvs anstéllas ny personal. Det som varit vanligast dr att foretaget inser
att de inte hinner med och &r 1 behov av ytterligare personal till det som 4r aktuellt just for
tillfallet. Det andra ir att det kan finnas en vision om en ny avdelning som ett nytt fartyg eller
en ny inriktning. Da beskriver Anna att det behovs rekryteras utifran for att hitta en expert
som kan hjilpa till att bygga upp den nya avdelningen. Det finns dock problem med att se
framforhallningen av personalbehovet vilket pavisas av vara intervjupersoner.

Vi pratar om att anstdilla nagon ganska ldnge och sen sa gor vi massa annat och sa blir det
brattom i slutet.”” (B. Borjesson, 4 maj, 2009)

”Ja det var en kompis som ocksa jobbar hir som ringde mig och sade att nu behover vi folk
for en extra grej i sommar. Det har kort ihop sig. Har du nagot att gora?” (H. Holm, 5 maj,
2009)

“Man mdste ha en framforhallning inom foretaget och sidga att om x antal manader sa
kommer vi ha detta att gora, har vi personal sa det ricker?” (F. Fallén, 5 maj, 2009)

Hur detaljerad arbetsbeskrivning som gors varierar mycket fran fall till fall, det papekas att
kontaktnétsrekryteringen ofta dr véldigt snabb och lite oplanerad och nér rekryteringsfirmor
anvinds behovs lite mer beskrivning och undersokning.

”Det har varit lite olika far jag sdga. Om man sdger att vi letar efter en geolog sd har vi viil
mer en kdnsla for vad som behovs.” (B. Borjesson, 4 maj, 2009)

Personalavdelningen har fort med sig lang erfarenhet av rekryteringen och nufortiden
forsoker man att alltid efter att behovsanalysen &r klar formulera tjdnsten i form av en
arbetsbeskrivning och kravprofil. Genom den intensiva rekryteringen som gjorts har
erfarenheten blivit storre vilket i samband med personalavdelningens input resulterat i att de
upplever det littare att gora en arbetsbeskrivning och till foljd av det littare att identifiera
kompetensbehovet.
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?[...] jag tror att vara inledande anstdillningar handlade mycket om att vi berdttade om vad
foretaget gjorde och sa skulle dom dd nicka och siga ja det verkar jiittespinnande men sa dr
det inte ldngre utan nu ser vi mycket mer behovet.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

For att faststilla kravprofilen som finns for en tjinst gors pa samma sitt som i
behovsanalysen, dvs. den niarmsta eller de tva narmsta personerna involveras for att diskutera
vad de behover for typ av person och vilken kompetens som eftersoks. Da har de forsokt att
ga igenom vad de tror att personen ska gora och vad de vill forbittra inom foretaget.
Exempel kan vara att en funktion inte dr tillrackligt bra och da ses ett behov att ta in ndgon
som kan en hel del fran borjan och till en viss del kan ldra ut moment och driva den
avdelningen framat i utvecklingen. Sa da har det satts upp prioriterade krav att de ska ha
vissa erfarenheter fran innan och att de ska ha jobbat med liknande saker. Nagot som har
visat sig fungera bra.

?[...] vi har anstdllt en GIS ansvarig som har varit lyckad, han har fatt bygga upp sin bit och
sen har han kunnat formedla kunskap till dom andra geologerna som har det hdr som
sidogrej sa da har vi satt upp en beskrivning pd vad vi ville att han skulle gora och vilka mal
vi hade.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

For att identifiera vilken kompetens som behdvs studeras d@ven personalschemat for att se
vilken kompetens som saknas dir det da handlar om att hitta personer som kan pusslas ihop
med andra. De senaste aren har kompetensbehovet foréndrats vilket har inneburit att fler 35-
45 aringar har kommit in pa foretaget da det efterfragas erfarenhet. Tidigare anstélldes
manga personer som var runt 20 ar och saknade erfarenhet. Att hitta rétt person till ritt plats
for att fa en sammansittning dir kompetenserna kompletterar varandra upplevs vara ett
problem av Carl.

”Det dr svarigheten efterat ndr man rekryterar att pussla ithop sd att alla hamnar rdtt sd att
det blir en bra produkt utav de personerna ddr ute.” (C. Carlsson, 4 maj, 2009)

De anstillda involveras normalt inte i forberedelserna och kan saledes inte paverka vad de
anser skall finnas for krav och 6nskemal hos den nya medarbetaren.

4.5 Rekryteringsstrategier

BOAB anvinder sig huvudsakligen av fyra rekryteringsstrategier som kan identifieras som
kontaktnétsrekrytering, rekrytering via hemsidan, annonsering och rekryteringsféretag. Den
som anvints mest frekvent genom fOretagets historia har varit kontaktnitsrekrytering,
dérefter har man forlitat sig pa ansokningar som kommit in via foretagets hemsida och i de
fallen som detta inte rackt har det annonserats efter personal. Pa senare tid har BOAB dven
borjat anlita rekryteringsforetag for att hjidlpa dem med att ta fram potentiella kandidater. Det
har dven under det senaste aret kombinerats strategier.

4.5.1 Annonsering

Annonsering har BOAB anvints sig utav i de fallen da det sokts tjanster som kravt att
personen i fraga redan fran borjan har en hog kompetens som behover himtas externt.
Exempelvis till nya avdelningar och da skulle det kunna vara en teknisk chef eller en teknisk
siljare. Aven tjinster till fartygens besittning har annonserats. Diremot annonseras det inte
efter geologer, oceanografer, processerare och bathymetriker da BOAB inte anser att det
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skulle na ut till en storre malgrupp. Detta da kontaktnétet ar tillrdckligt stort och tidcker hela
spannet, allt fran doktorer till nyutexaminerade, dessutom kommer det vildigt méanga
ansokningar till foretaget via hemsidan.

BOARB tror att i de fall det annonseras idag sa skulle man kunna hitta samma kompetens eller
till och med bittre dn vad rekryteringsforetagen gor men det skulle vara ett omfattande arbete
och en vildigt lang process vilket avskrammer. Kostnaden med att sjidlv annonsera och skota
hela rekryteringen anses vara lika hog, om inte hogre, som att anlita ett rekryteringsforetag.
Hér resoneras det dock att rekryteringsforetagen redan har bra rutiner och kan genomféra
detta mycket snabbare sa de dr ett bittre alternativ i dagsldget, nagot som skulle kunna
fordndras 1 framtiden.

”Det dr mojligt att var personalavdelning i framtiden kan klara av det och dom har ju gjort
det ndr det gdller nagra av de hdr tunga tjinsterna men de har ocksa lagt vdldigt mycket
energi pa dom.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Annonserna pavisar att innehallet i sadana fall maste forbittras. Informationen om foretaget
kan vara vildigt foraldrad i vissa fall och innehalla en vildigt tunn arbetsbeskrivning som
inte heller tar upp negativa aspekter som finns med tjdnsten.

Att annonsera anses inte bara vara ett sitt att attrahera personal utan dven for att sinda ut
signaler om att foretaget gar bra, speciellt i dagens lagkonjunktur.

4.5.2 Kontaktnditsrekrytering

Om BOAB behover anstilla ny personal har kontaktnitet varit den vanligaste strategin. Det
har fungerat pa sa sitt att rekryterarna tillfragat de anstéllda om de kidnner nagon som skulle
passa in pa tjansten. Identifieras det da en intressant person genom kontaktnitet sa har de
tillfragat personen, har personen da varit intresserad har denne normalt fatt soka officiellt och
visa sitt eget intresse. Utan att rekrytera ur sitt kontaktnit hade foretaget inte varit dir dem &r
idag.

”Personer som borjade jobba 2007 och 2008 var till stor del fran kontaktnditet och har gjort
att vi har kunnat viixa sa som vi har gjort. Hade vi istdillet fatt in en massa okdnda personer
sa hade vi aldrig kunnat uppna det.” (C. Carlsson, 4 maj, 2009)

BOAB ir dock medvetna om att de kanske kunde ha fatt in lite mer erfaret folk om de hade
tagit sig tid eller anvént sig av ndgon annan strategi eftersom kontaktnitet mest bestar utav
nyexaminerade studenter.

“hade vi letat lite storre, kanske vi hade kunnat hitta folk med lite mer erfarenhet, om vi
liksom hade latit det ta mer tid att leta” (B. Borjesson, 4 maj, 2009)

Det finns en tendens att forberedelserna forsummas da kontaktnétsrekrytering utnyttjas.
Speciellt i de fall da en person blir reckommenderad av en anstélld pa foretaget, nagot som
kan resultera i personal som det egentligen inte finns nagot behov. Istillet kan det letas efter
en plats till den som blivit reckommenderad.
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”Om det dr nagon person som rekommenderar en vin eller en bekant har man gdtt ganska
mycket pa att det dr en person som ndagon som redan jobbar hiir tycker om och vill jobba
med. Da forsoker man mer hitta plats at den personen eller hittar uppgifter helt enkelt.” (D.
Davidsson, 5 maj, 2009)

BOAB rekryterar ofta ur kontaktnétet nir det soks personal till vissa tjdnster. Det finns ett
bra spann kompetent personal och de har naturligtvis kontakter. Den informationen som
kommer fran kontaktnitet ger en liten foraning och gor att det littare gar att ga direkt pa
kdrnan, dven om tipsen inte alltid #r helt sdkra sa far man forutsitta att alla ar tillrackligt
klarsynta.

”Kontaktndtet dr inte helt objektivt sa ndr jag far ett tips via nagra av mina kollegor om
ndagon som dr bra sa vet jag ju inte det riktigt.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Fordelarna som man ser med kontaktnitsrekrytering &r inte bara snabbheten och den laga
kostnaden utan dven att personerna som rekryteras genom kontaktnétet har normalt en stark
lojalitet mot medarbetarna som har presenterat dem for foretaget. Det dr dock viktigt att ha
en balans med hur mycket kompisar som blandas in i foretaget, trots de manga
kontaktnitsrekryteringarna anses det ha fungerat ganska bra. For mycket gemensamma
kompisar kan ddremot resultera i negativa grupperingar.

“Grupperingar tampas vi med hela tiden [...] det dr inget jitteproblem men man ska hela
tiden overvaka det, det dr dom hdr alltfor starka grupperingarna som dr svart att jobba
med.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Anna ser nya mojligheter med att utnyttja kontaktndtet. Till skillnad fran vanlig
kontaktnétsrekrytering sa skall det sokas efter personer som inte nodvandigtvis soker jobb
utan dven intressanta personer som foretaget kommer i1 kontakt med allt eftersom. Denna
process skulle vara ganska omfattande och kunna fortlopa under ndgra manader. Fordelar
med detta skulle vara att personen som r intressant har ett fast jobb vilket gor att det gar att
inleda forhandlingar och diskutera utan att kédnna nagon tidspress. Kdnns personen ritt kan
mojligheten ses dver om det gar att kopa Over riktigt bra kompetens. Anna nimner att BOAB
ar fortfarande sa pass nya pa vissa delar att det skulle behdvas ett par experter inom vissa
omraden. Tidigare har hon inte sett behovet men nu sa har situationen fordndrats.

?[...] vi har anstdllt en GIS person som vi kinner dr bra men dven i detta fall [...] om vi vill
driva GIS:en framdt sjdlva istdllet for att titta pd vad andra lyckats astadkomma sa maste vi
titta pa nagon som har jobbat med det hiir i tio ar kanske och vill byta jobb.” (A. Andersson,
5 maj, 2009)

4.5.3 Rekryteringsforetag

Sen ett drygt halvar tillbaks borjade som ndmnt BOAB anvinda sig mer aktivt av
rekryteringsforetag. Det som gjordes var da att definiera hur manga ars erfarenhet personen
man sOkte skulle ha och vilken typ av kompetensinriktning och tidigare arbetsuppgifter.
Sedan beskrevs de tilltdnkta arbetsuppgifterna och foretagets filosofi. Rekryteringsforetagen
kommer da med lite olika forslag vilket BOAB upplever har fungerat bra.
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”Rekryteringsfirmorna dr behagliga ddrfor att da har de gjort mycket av grundarbetet, det
blir mindre arbete for oss. [...] de har sina databaser och far in ett storre néit. De vi har
anstdllt utav dem som vi har fatt, det dr dndd 6 pers, sa dr jag nojd med alla.” (A.
Andersson, 5 maj, 2009)

BOARB ser fler fordelar med rekryteringsforetag, de tycker som sagt det underlattar att sjilv
slippa gora ett forsta urval och att rekryteringsforetaget haller koll pa bland annat sokandens
kompetens och referenser. BOAB ér dven ndjda med att rekryteringsforetagen tagit fram
personer som passat in pa de beskrivningar som gjorts och anser att den kompetensen man
fatt stimmer bra in pa den nivdn man 6nskat.

Det finns dock ett undantag som intréiffade nyligen och berodde pa att tjansten inte riktigt
passade personen som blev vald. Det gjordes helt enkelt en missbedomning bade pa tjanstens
arbetsbeskrivning och pa valet av person, vilket beskrivs mer under felrekrytering. Fordelen i
det hir laget &r att det da ligger pa rekryteringsfirmans ansvar att reda ut situationen nér det
inte passar och presentera ett nytt forslag.

?[...] da kan vi bara tacka nej och sa far vi nya forslag, det dr ju ingen rolig process men
den fungerar ju.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Rekryteringsforetagen kan dven ta fram kompetenta kandidater pa kort tid som visat sig vara
tillfredstédllande 1 och med GIS personen som blev anstilld.

”Jag kommer inte ihag exakt men cirka en vecka var det. Det gick relativt snabbt.” (A.
Andersson, 5 maj, 2009)

Att BOAB fortfarande inte dr helt lyckas med arbetsbeskrivningen kan vara ett problem som
1 detta fall. Men det finns dven en annan nyligen rekryterad intervjuperson som upplevde att
den arbetsbeskrivning som blev férmedlad via rekryteringsforetaget inte alls stdmde in med
de verkliga arbetsuppgifterna.

”Nej, dem hade viil inte sa jittebra koll pa vad jag skulle gora faktiskt, det mdste jag siga.
Om man ser annonsen da var det mer sa hdr att hdlla i ordning dokument pa servern, delta i
moten, det var lite sd hdr. Det kan jag inte riktigt halla med om att det dr precis det jag gor.
(E. Eriksson, 5 maj, 2009)

4.5.4 Rekrytering via hemsidan

Den egna hemsidan genererar vildigt manga ansokningar vilket som sagt dr en av
anledningarna till att BOAB inte ser det stora behovet av att annonsera. Kvaliteten ir
ddaremot av varierande kvalitet, det har hittats nagra personer som visat sig vara riktigt
lyckade. Trots att det finns en gemensam bild av att hemsidan i princip ersitter annonsering
ser Anna det mer som ett komplement till rekryteringsforetag och kontaktnétet.

”Det dr klart man kan hitta guldkorn i spontanansokningar ocksa men jag tror nog att jag
sjdlv skulle vara glad om vi kunde jobba med rekrytering i form av att vi tittar pa vad vi har

alltsa det vill sdga via rekryteringsbolag alternativt att vi gdr pa vara kontakter.” (A.
Andersson, 5 maj, 2009)
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Att fOretaget inte anvént sig av internetrekytering, fOrutom genom sin egen hemsida,
forklaras med att de har haft sa pass mycket ménniskor att vélja pa utan att behdva se pa den
mojligheten. Hade det funnits firre att tillga sa hade de letat pa fler stillen sd som monster.se.

4.6 Framgangsrik rekrytering

Att lyckas med en rekrytering handlar f6r BOAB om att hitta ritt kompetens till rétt plats, det
innebar ocksa att personen skall leva upp till BOAB:s forvintningar vilket kan variera lite pa
tjansten sa klart. Men som i fallet med GIS tjinsten sa forutsattes att personen skulle driva
GIS-databaserna framat och ta nya initiativ. Att visa sig vara driven och ta tag i saker ar
nagot som allméint forvéntas av de anstillda.

Det finns nagra personer som star ut extra mycket och har 6vertréffat BOAB:s forvintningar.
Personerna rekryterades med hjidlp av kontaktnitsrekrytering, annonsering och
rekryteringsforetag.

”Jag har ju tre personer som har lyckats vdldigt bra. En har gatt via ett rekryteringsforetag,
en via kontakter och en genom annonsering.” (C. Carlsson, 4 maj, 2009)

En kombination av rekryteringsstrategier anvéandes vid ett tillfdlle dir foretaget annonserade 1
GP och DI. Samtidigt lades en annons ut pa hemsidan och ett rekryteringsforetag anlitades.
Anledningen till detta var enligt att foretaget sokte efter en vildigt kompetent person som
skulle klara av trycket som finns pa en teknisk chef. Det resulterade i att en person anstilldes
genom foretagets annonsering som upplevdes hija kompetensen pa hela foretaget.

BOAB upplever édven att personer som kommer fran rekryteringsforetag lyckas bittre dn
andra da det krdavs en hogre kompetens pa pappret och att rekryteringsforetagen levererar en
mer stabil niva pa deras kandidater. Detta mérks pa Annas avdelning dér rekryteringen har
forbattras. Det behovs inte alltid en hog utbildning for att arbeta pa Carls avdelning utan det
fokuseras mer personers hunger och intresse for att utveckla sig, nagot som Carl tycker att
han ar skicklig pa att se. Detta har inneburit att Carl har kunnat vaska fram ett antal guldkorn
fran ansokningarna genom foretagets hemsida som har lyckats vildigt bra pa foretaget.

Overlag ir BOAB nojd med rekryteringen men ser mojligheterna till forbittring.

“Alltsa overhuvudtaget att rekrytera dr ganska svart. Jag skulle vilja sdga sa hdr att vi
hittills lyckats fa det nagot sa ndr att det passar att personalen fungerar ihop och de stora
grupperna trivs ihop. Det har funkat bra. Men sen da kompetensmdssigt och
funktionsmdissigt, vi kan gora det biittre skulle jag vilka pastd, det skulle vara bra att fa
nagra tips.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Det finns flera saker som pekar pa att dd BOAB genomarbetar forberedelserna sa har de
blivit mer ndjda med resultatet, &ven om exempelvis Berit ndimner detta s verkar man
fortfarande inte ta sig tiden och resurserna for att tillimpa det.

”Vi har bekdnt att de gangerna vi har varit mer strukturerade har vi fatt dnnu bdittre” (B.
Borjesson, 4 maj, 2009)

4.7 Felrekrytering
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Det har hént att de anstéllda inte har levt upp till de forvintningar som funnits. I det tidigare
namnda fallet med personen som anstilldes genom ett rekryteringsforetag sa berodde det pa
att man inte ens sjdlva visste hur tjansten skulle utformas. Personen som anstélldes passade
inte alls ndr man vil fick insikten i vad som egentligen soktes.

”Det var en ren felbedomning, det var fel kompetens vi hade anstdillt helt enkelt. Egen
kritiken dr att vi kanske var lite vagt vad arbetsuppgifterna gick ut pa och ndr vi insag under
arbetets gang och vart den riktade sa insag vi att den inte passade sa det var lite dubbelfel
ddr.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Andra fall dér det visat sig ha gjorts en inte lika sa grov felbedomning har varit da en person
anstéllts for att ta en viss ansvarsroll eller att en person inte utvecklats tillrdckligt mycket for
att na dit som var planerat. Det har 16sts med att lata personen jobba under nagon annan
istillet vilket kan fungera jittebra. Aven andra incidenter har intriffat dir det funnits
missndje men det har 16sts genom utvecklingssamtal och diskussioner om vad det dr som gatt
fel for att sedan fordndra detta.

Vi kommer vdl aldrig riktigt att vara smdértfria pa alla nivaer men det gdller ju liksom att ha
en skitbra ldgstaniva.” (A. Andersson, 5 maj, 2009)

Kontaktnitet har ocksa visat sig generera problem. Ett exempel tas upp med en grupp
anstidllda som inte riktigt levde upp till de faststdllda forvintningarna. Det visade sig att
gruppen kom fran samma kontaktnit vilket gjorde att gruppen fungerade bra socialt men
utvecklades inte. Gruppen var sloare och hade inte samma driv som andra medarbetare. Det
finns andra fall ddr kontaktnitet istdllet har resulterat i personal som inte passar in socialt
vilket har varit den storsta anledningen till felrekryteringar.

[ det hdr fallet var det en social kompetens som saknades som drog ner ett helt team vilket
gjorde att hela baten underpresterade, och da dr det en gigantisk kostnad att ha honom kvar.

Hade han istdllet suttit sjilv pd ett rum nagonstans sa gor det inte lika mycket.” (C. Carlsson,
4 maj, 2009)

Att den sociala kompetensen upplevs vara den storsta anledningen till felrekryteringar kan
bero pa att foretaget undviker att se de som anses underprestera som en misslyckad
rekrytering. Att det fanns personer som har underpresterat och inte levt upp till
forviantningarna marktes da foretaget anstidllde mer erfarna personer. Det pratas om att de
snabba kontaktnidtsrekryteringarna inte alltid visat sig vara de bista utan att det hade kunnat
hittas bittre personal i vissa fall, dock pratas det om att personen behdver omplaceras snarare
an att det dr en felrekrytering.
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5. ANALYS

I detta kapitel presenteras analysen av empirin. Analysen sker genom att vi jamfor det
empiriska material vi samlat in genom vara intervjuer med var teoretiska referensram. I
slutet av presenteras en sammanfattande modell av analysen pa det empiriska materialet.

5.1 HRM och Rekrytering

Rekrytering i smaforetag &r i regel inte strukturerad eller dokumenterad pa grund av att det
inte finns nagon formell instéllning (Barrett et al, 2007; Cassell et al., 2002; Carroll et al.,
1999). Detta har linge varit fallet pa BOAB men pa senare ar och framforallt i samband med
att personalavdelningen etablerades har forstaelsen och insikten foréndras, dvs. instdllningen
till en formell struktur har blivit positivare vilket ocksa har lett till battre resultat.

Avsaknaden av formella aktiviteter berodde dessutom pa att det tidigare inte fanns tillrackligt
med resurser vilket dr en vanlig anledning enligt Mazzarol (2003), detta visade sig da man
saknade bade tid, personal och erfarenhet. Mazzarol (2003) sdger dven att storleken pa
foretaget har betydelse for hur formella aktiviteter som finns, ett samband som gar att se pa
BOAB da de i takt med att de blivit storre och véxt allt mer har gatt 6ver till att forlita sig
mer pa struktur och formella rutiner. Resultatet av att de forlitar sig mer pa formella rutiner
har inneburit bittre kontroll pa den tkade personalomsittningen, nagot som Carrol et al.
(1999) tar upp som mycket viktigt. Kontrollen har visat sig i form av att BOAB lyckats bittre
med sina forberedelser som Lin och Kleiner (2004) samt Lindelow Danielsson (2003)
poidngterar dr det grundldggande steget for att lyckas med en rekrytering.

5.2 Forberedelser

For att lyckas med en rekrytering krivs ett utmérkt forberedelsearbete, detta arbete &r ofta
bristpunkten som generar manga felrekryteringar (Hallén, 2005). Det nimndes ovan att
BOAB har bittre forutsittningar och mer kunskap om rekrytering nu 4n tidigare. De &r inne
pa att nér de har mer struktur och specificerar vad de soker sa tréffar de battre i resultatet men
vi ser ytterligare behov av att 6ka denna forstaelse da det fortfarande upprepat inte genomfors
ett tillrdckligt gediget forberedelsearbete.

Teorier om rekrytering rekommenderar enligt Carroll et al. (1999) ett systematiskt
forberedelsearbete som innefattar fyra inledande faser; en behovsanalys som faststéller ifall
den lediga platsen behover fyllas, en arbetsanalys, en detaljerad arbetsbeskrivning och en
kravspecifikation. BOAB har som mal att genomftra dessa men foljer dem inte alltid vilket
kommer att klargoras nedan.

Anna pastar att forberedelsearbetet nufortiden alltid skall goras oberoende strategi, det &r ett
resonemang som borjar ndrma sig Breaughs (2008) och Lindeléw Danielssons (2003) teorier
om att det inte gar att vilja strategi forrdn forberedelserna dr gjorda. BOAB anviénder sig
ibland av motsatsen da foretaget kan bestimma sig for att rekrytera nagon ur kontaktnitet for
att dérefter bestimma vad det finns for behov av personen. Detta gar ocksa emot Ahrneborg
Swenson (1997) som sdger att en rekrytering skall paborjas da det finns ett identifierat behov.
Vanligtvis for BOAB visar sig detta behov 1 att organisationen dr underbemannad eller att
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nya avdelningar infors. Att anstdlla utan behov har ocksa visat sig att upplevas som
felrekrytering da vissa rekryteringar hade kunnat erséttas med mer planerade anstillningar
som varit dnnu bittre.

Lin och Kleiner (2004) tar upp vikten av att det finns en framfoérhallning och planering av
personalbehovet for att rekrytera framgangsrikt. BOAB har haft stora problem med att se
framat i tiden vilket har forbattrats de senaste aren. Men som Berit uttrycker det sa kan man
fortfarande diskutera om att anstélla nagon under en period och sedan glomma bort det for att
helt plotsligt sta med ett akut behov. Hér pavisas dven det problem som Barett och Mayson
(2007) samt Carrol et al. (1999) tar upp med att smaforetag saknar disciplin for
rekryteringen. BOAB anser sig ha fatt en bittre forstaelse och erfarenhet, dvs. en kunskap
som borde resultera i en bittre disciplin men problemet med att forutsdga personalbehovet
kvarstar.

For att identifiera behovet ska det enligt Lindelow Danielsson (2003), Lin och Kleiner (2004)
och Kariya (2001) tas fram en arbetsbeskrivning och en kravprofil, ndgot som BOAB blivit
bittre pa med hjilp av personalavdelningen men det finns fortfarande ingen konsekvens for
detta utan det gors framst da ett rekryteringsforetag skall anlitas. Att denna punkt har
utvecklats beror formodligen pa att BOAB har blivit tvingade till att ta fram en
arbetsbeskrivning och kravprofil i samband med att de tar hjilp av rekryteringsforetag.

Arbetsbeskrivningen ska enligt Lin och Kleiner (2004) skriftligt informera om de olika roller
tjansten kommer att innefatta, pavisa hur rollerna relaterar till de organisatoriska mal samt att
ange vad den anstidllde maste gora for att uppfylla rollerna, dir saker som kan ses negativt &r
viktiga att ta upp. Om vi tittar pa de arbetsbeskrivningar vi har tillgéngliga i form av
annonser (se Bilaga 2-5) kan vi se att detaljrikedomen pa arbetsbeskrivningen skiljer sig fran
fall till fall, Aven aspekter som kan ses som negativa tas upp olika exempelvis att det jobbas
12 timmars dagar (se Bilaga 5). Ddremot sa anser vi att de har lyckats med att relatera
tjansten roller till "foretagets filosofi” som Anna uttrycker sig, det vill sdga att de relaterar till
de organisatoriska malen.

Ser vi pa annonserna sa minskar vart fortroende till foretagets instédllning till att forbereda sig
tillrickligt genom en simpel sak som att aterge aktuell bakgrundsinformation. Annonsen
teknisk chef (se Bilaga 2) som publicerades 31/1- 2009 har dldre uppgifter én vad som
aterges i bilaga 3 som publicerades 9/12- 2008. De misslyckas ocksd med att beskriva
befordringsmojligheter vilket dr ndgot som Robinson och Smith (2001) tar upp som ett
vanligt misstag. Daremot verkar de hélla sig till fornuftiga egenskaper som inte dr dverdrivna
vilket dr ett vanligt misstag som skrammer ivdg sokande och far en att vilja fel kompetens
(Lindelow Danielsson, 2003; Robinson & Smith, 2001).

Att anvédnda sig av Halléns (2005) kompetenshjul &dr en bra metod for att tillsammans med
personalen faststilla vad som dr nodvindig kompetens och vad som dr onskvidrd kompetens.
Det finns hittills ett undantag som vi identifierat da Anna och de andra pa riktigt involverar
personalen och det var da skulle rekrytera ytterligare nytt folk till sin GIS-avdelning som é&r
ett okdnt omrade for dem. Da fick Fredrik sammanstilla en kravprofil for att foretaget skulle
veta vad de skulle leta efter. I 6vrigt kdnner ingen av de tillfragade anstéllda att de fatt ta
aktiv del 1 rekryteringen av en ny medarbetare.

Trots att foretaget har insett vikten av planering och struktur saknar vi fortfarande det
engagemang som enligt Hallén (2005) och Lindelow Danielsson (2003) krivs for att lyckas
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med arbetsbeskrivningen och kravprofilen. Inte bara att det gors i enstaka fall, det maste
ocksa involvera personalen i mycket storre utstrickning. Idag gar man miste om chanserna
att hoja kvalitén pa rekryteringen da normalt samma personer ensamma skapar
arbetsbeskrivningen och kravprofilen.

5.3 Rekryteringsstrategier

5.3.1 Annonsering

BOAB har framforallt anvént sig av annonsering da det sokts tjanster som krdvt att den
tilltdnkta personen redan fran borjan har en hog kompetens som behover himtas externt, eller
da det krévs olika behorigheter. Zackrisson (2006) tar upp nackdelen med annonsering da
foretaget just skall hitta en kompetens som ett mindre antal personer besitter da denne kan
vara svar att hitta genom annonser. I motsats till Zackrisson (2006) sa upplever Anna att de
idag kan hitta samma eller till och med hogre kompetens genom att annonsera sjidlva dn att
till exempel anlita rekryteringsforetag men det skulle vara ett omfattande arbete och en
vildigt 1ang process vilket avskrammer. Att BOAB skulle kunna hitta hogre kompetens @n
rekryteringsforetagen om de spenderar lingre tid &r inte mdrkvirdigt dd de har en storre
kdnnedom om branschen. Vi stiller oss inte fragande till att BOAB anser sig ha bittre
kdnnedom om sin egen bransch och vad de behover, diaremot stéller vi oss fragande till om
det skulle vara 16nsamt att genomfora da de pratar om en avskrammande lang process. Om de
nu kan identifiera behovet och kraven pa vad de behover anser vi att de dven maste kunna
beskriva detta for ett rekryteringsforetag sa att de forstar vad som behovs.

En fordel som ofta nimns i samband med annonseringen dr det stora antalet sokande som
rekryteringsstrategin genererar (Zackrisson, 2006). Carl tar upp ett exempel da en kock
soktes och man fick 180 sokande. Detta kan dock som Zackrisson (2006) tar upp leda till en
lang och tidskrdvande process speciellt nir responsen #r hog och alla ansokningar maste
behandlas professionellt. 1 fallet med kocken upplevde Carl att det var for manga
ansokningar vilket tog onddigt lang tid att bearbeta. BOAB hade kunnat sénka antalet
ansokningar med hjélp av en mer vilformulerad annons men det dr inget som begrundas.

Problemet med att det upplevdes fa for manga ansokningar da kocken soktes tror vi hade
kunnat undvikas genom att fortydliga arbetsbeskrivning och kravprofil. I bilaga 4 ser vi bland
annat att det inte beskrivs ndgot om vad det innebar att “planera inkdp” och det framgar inte
hur stor relevans denna kunskap har. Hade BOAB varit tydligare i det som teorin beskriver
gillande arbetsbeskrivning och kravprofil dr vi overtygade om att de hade blivit av med en
del av de sokande, och inte omgjligt intresserat nagon som sokte en mer utmanande tjanst dn
den som presenterades.

Med bittre arbetsbeskrivningar och kravprofil skulle formodligen ocksd da annonseringen
generera mer relevanta sokande och bli en mer attraktiv strategi an vad den ir idag.

5.3.2 Kontaktnditsrekrytering

Att BOAB har forlitat sig pa kontaktnitsrekrytering som framsta strategi framgar i empirin
och stods ocksa av berord teori om smaforetags rekrytering. Carroll et al. (1999) och
Zackrisson (2006) papekar att det dr en underskattad metod, den dr kostnadseffektiv och
kraftfull for att hitta arbetskraft. BOAB ser frimst kontaktnétsrekrytering som en mycket
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snabb och billig metod for att 1 regel hitta personal som har grundkompetens och lampade att
laras upp. I enlighet med Barrett och Mayson (2007) sa sags kontaktnitet som ett stt att hitta
personal som passar in vilket mojliggjorde att foretaget kunde vixa i den hastigheten som de
gjorde for att ticka det akuta personalbehovet men till en f6ljd av en hel del brister som de
inte forrdn senare skulle inse (se Kap 5.4) Zackrisson (2006) papekar vikten av att
systematiskt och strukturerat rekrytera ur kontaktnitet viket BOAB inte har haft mojlighet att
gora da personalbehovet tidigare varit akut. Tidigare har foreberedelserna uteblivit och
konsekvenserna av detta har klarnat vilket har lett till en 6kad medvetenhet.

I méanga fall har BOAB till stor det f6ljt det som Lin och Kleiner (2004) séger, att personalen
kénner till behovet och rutinerna vilket innebir att de bara rekommenderar kandidater som
blir tillfredstédllande medarbetare. Zackrisson (2006) beskriver fordelen med detta genom att
rekryteraren far en direkt eller en indirekt relation till kandidaten och kan darigenom litt hora
sig for angaende styrkor och svagheter. Rekryterarna pa BOAB ser dock inte att tipsen dr helt
palitliga dven om de grundliggande forutsitter att personalen ir tillrdckligt klarsynt. En
nackdel med tipsen som det inte resoneras om &r att tipsaren kan kédnna sig skyldig till
resultatet och pa sa sitt morkar bristen hos personen som han/hon har rekommenderat.

BOAB anser att sitt kontaktnét &r tillrdckligt stort till Annas avdelning for att ersétta andra
sokfilt vilket skulle kunna eliminera en av riskerna som Barett et al. (2007), Carrol et al.
(1999) samt Robinson och Williamson (2008) tar upp med att kontaktnétsrekrytering inte nar
ut till en tillrdckligt stor grupp for att sdkra att personen som rekryteras passar in pa
kravprofilen. Denna upplevelse kan dock komma fran tiden da foretaget inte hade resurser
och erfarenhet fOr att anvdnda sig av andra strategier och darfor lever det kvar att
kontaktnitet &r tillrdckligt.

Riskerna som Barett et al. (2007) tar upp Okar avsevirt da rekryteraren som soker efter en
kandidat 1 sitt kontaktnét inte klarar av att vara tillrackligt objektiv och anstridnger sig extra
mycket for att kandidaten skall passa in (Carroll et al., 1999; Lindelow Danielsson, 2003).
Daniella tar upp att nér en anstilld rekommenderar en person fran sitt kontaktnit sa kan det
forekomma att det véger tillrdckligt mycket for att hitta ett ospecificerat behov eller uppgifter
till denne, detta har resulterat i problem (se Kap 5.4). Att objektiviteten faller fran fall till fall
ar man medveten om. Dock reflekteras det inte Over konsekvenserna som detta innebr.

Vad Anna sdger sig vara sugen pa att testa i framtiden dr nagot som kan kopplas till
Zackrissons (2006) beskrivning av headhunting fast att istédllet for att vinda sig till okéinda
ménniskor sa skall det goras inom det egna kontaktndtet. Detta hade hon ténkt gora
framforallt da det eftersoks en person med hog kompetens eller erfarenhet vilket ocksa enligt
Zackrisson (2006) dr headhuntings kraftfullaste anvindningsomrade.

5.3.3 Rekryteringsforetag

Cooper et al. (2001) papekar vikten av att skapa langsiktiga relationer till ett eller tva
rekryteringsforetag, dd kommer foretagen att jobba for att uppritthalla goda relationer och
savida inte rekommendera oldmpliga eller osékra kandidater. BOAB borjade mer regelbundet
anvinda sig av rekryteringsforetag for drygt ett halvar sedan och haller fortfarande pa att
testa olika foretag for att kunna bygga upp dessa relationer.

Det som redan dras fordelar av dr det som Cooper et al. (2001) talar om da vil ansedda
rekryteringsforetag anlitas som later kunden testa en eventuellt anstdlld under en period.
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Anna ser detta som en av de viktigare funktionerna med rekryteringsforetagen vilket Cooper
et al (2001) beskriver som det bésta sittet for att sdkerstédlla huruvida en anstilld passar in
och klarar sina arbetsuppgifter. Anna papekar ocksa bekviamligheten med att anvinda
rekryteringsforetag. Om kandidaten inte passar in kan de tacka nej eller begira ett nytt
forslag.

Det har visat sig att rekryteringsprocessen inte riskerar att bli langdragen da
rekryteringsforetag anlitas (Cushaw, 2005), vilket Anna kan bekrifta som tycker att det &r en
smidig process som de sjilva inte kan konkurrera med i dagsldget da det skulle ta for mycket
tid och resurser. Ser vi till hur véra intervjupersoner blev rekryterade sa pavisar det att
rekryteringsforetagen 1 allra hogsta grad kan konkurrera med den snabba
kontaktnitsrekryteringen, dessutom med ett tillfredstillande resultat. Tva av vara
intervjupersoner blev rekryterade via rekryteringsforetag under loppet av en vecka.

BOAB ser flera fordelar med rekryteringsforetag. De dr behagliga for att de gor grundarbetet
vilket forenklar arbetsinsatsen som BOAB sjdlva maste gora. Cushaw (2005) samt Lin och
Kleiner (2004) sidger att rekryteringsforetag oftast har en béttre kompetens rorande
rekryteringen men dven att de har tillgang till stora databaser med potentiella kandidater.

5.3.4 Rekrytering via hemsidan

Det finns en accelererande trend bland storre foretag att anvdnda sig av den egna hemsidan
for att effektivisera och sidnka rekryteringskostnaderna (Cowlett, 2007), nagot BOAB har
gjort sedan linge. BOAB har linge haft manga s6kande via sin hemsida trots att teorierna
sdger att det dr frimst stora foretag som kan dra stor nytta av detta, en anledning till detta
beror pa att BOAB:s bransch &r sa pass liten att eventuella kandidater kdnner till foretaget
ryktesvigen, genom denna strategi har de kunnat anstélla till mycket laga marginalkostnader
som Breaugh papekar ér en stor fordel (2008).

Breaugh (2008) séger att tidigare forskningsresultat pavisar problem med att begréinsa antalet
sokande som kommer in via hemsidan och att framgangen beror pa hur vil foretagens system
hanterar ansokningarna. BOAB har ingen direkt strategi for rekrytering via sin hemsida och
har inga direkta planer for framtiden heller. De &r relativt ndjda med resultatet av hur det ser
ut nu och menar att om en person &r intresserad av foretaget sa hamnar de tillslut dar det star
information angaende jobbméjligheter.

BOAB hade kunnat formulera texten som ska locka sokande med lite mer omsorg, bade for
att sdnka antalet underkvalificerade ansokningar men dven for att locka fler kvalificerade
ansokningar. Breaugh (2008) foreslar att foretag kan hoja kvalitén pa ansokningarna via
hemsidan genom att ge anvdndaren av hemsidan mer feedback. Vi dr lite forsiktiga med att
uttrycka oss alltfor mycket rorande detta och vill papeka att Breaugh (2008) summerar sin
bild av internetrekrytering med att det trots den senaste tidens dkade forskning dr det for
tidigt att dra nagra storre slutsatser da ytterligare forskning i amnet behovs.

5.4 Framgangsrik rekrytering

Att lyckas med en rekrytering dr enligt Lindelow Danielsson (2003) att hitta rétt kompetens
till rétt plats eller som vi definierar det, att personen upplever de forvintningar som stillts.
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Berit beskriver vad hon upplever som framgangsrik rekrytering precis pa samma sitt som
Lindelow Danielsson (2003) det vill sdga att hitta rédtt kompetens till ritt plats. Generella
bilden av BOAB ér att framgangsrik rekrytering uppnds da den anstillda upplever de
forvantningar som stillts. | BOAB:s fall sa innebér detta ofta att personer varit drivna och
tagit for sig.

Hade BOAB f6ljt teorins riktlinjer om forberedelser sa hade de haft en stérre mojlighet att
bade locka till sig rétt person och att vilja ritt person. Berit dr inne och beror delar av detta
ndr hon sédger att hon gédrna hade sett att man specificerat en kravprofil mer konsekvent.
BOAB har triffat bittre vid de tillfdllen da de haft mer struktur vilket dr ytterligare ett tecken
pa att problematiken med strukturerade rekryteringsstrategier som tas upp i problemanalysen
(kapitel 1.2) stammer Gverens i vart fall.

Nagot som ocksa forbittrats, dock med flera undantag, det senaste tva aren &r
framforhallning och planering av personalbehovet som Lin och Kleiner (2004) papekar som
viktigt for att lyckas. Detta har resulterat i att BOAB har haft tid att genomféra nagra mer
tidskrdvande rekryteringar framgangsrikt. Da den tekniska chefen anstélldes stod foretaget
enligt sig sjdlva inféor en stor utmaning och valde att kombinera annonsering och
rekryteringsforetag. Detta for att hoja mojligheten att hitta den hoga kompetensen och
erfarenheten som efterstriavades.

Att kombinera strategier och ta tid pa sig var inget som tidigare gjorts da de inte haft vare sig
tid eller resurser till det. Resultatet &r inte utvdrderat dnnu men for att tolka Annas och Carls
uppfattning om personen som anstilldes som teknisk chef sa &r man mycket ndjd, nagot som
dock inte kan konstateras dn da de precis tillsatt tjansten.

Det finns inte nagon rekryteringsprocess som garanterar en framgangsrik rekrytering,
ddaremot gar det med hjdlp av vissa strategier och forberedelser att 6ka sina chanser att lyckas
med rekrytering (Lindelow Danielsson, 2003). Som tidigare berorts i kapitel 5.1 sa har
BOAB ingen konsekvens i sitt forberedande arbete och har inte tidigare riktigt haft nagon
insikt 1 vikten av att forbereda. BOAB upplever att sedan personalavdelningen infordes har
forstaelsen for detta 6kat. Ddrav kan vi se att en personalavdelning med rutin och erfarenhet
av rekryteringar kan paverka instéllningen och disciplinen till hur rekrytering skall skotas.

En annan fordndring som har skett i BOAB:s rekrytering vilket har paverkat antalet
framgangsrika rekryteringar dr ett mer frekvent utnyttjande av rekryteringsforetag. Det tas
upp flera exempel dir BOAB ér néjda med den kompetens och erfarenhet som efterfragades
med ett undantag (se kapitel 5.4). Bade Carl och Berit upplever att anlitandet av
rekryteringsforetag resulterar i fler framgangsrika rekryteringar da det krivs hogre
kompetens pa pappret och en viss erfarenhet. Detta stimmer dverens med Lin och Kleiner
(2004) som sidger att rekryteringsforetag dr bra pa att fa fram kandidater med sérskilda
fardigheter. Vi kan koppla thop anledningen till att BOAB upplever att rekryteringsforetagen
lyckas med sina rekryteringar da de har erfarenheten, tiden och resurserna som det tidigare
resonerats om 4r av yttersta vikt.

5.5 Felrekrytering

Att felrekrytera innebir enligt var definition att personen inte lever upp till de forvintningar
som stillts. Eller som Lindelow Danielsson (2003) sdger att felrekrytering intriffar da den

37



5. Analys

anstillde inte klarar av arbetet, har en for lang upplirningstid eller inte anstrdnger sig
tillrdckligt for att prestera ett bra resultat. BOAB upplever att felrekryteringar uppstar nar
anstdllda inte presterar efter de forviantningar som stillts pa dem eller att de inte passar in
socialt. Forutom att personal inte passat in socialt sa @r det vanligast att de forknippas med
felrekrytering da de har underpresterat, saknar ambition och ansvarstagande och har inte den
grundldggande kompetensen som antagits.

BOAB har svart att uppskatta vad deras felrekryteringar kostar, vilket dven Lindelow
Danielsson (2003) papekar vara svart att bedoma, det rader skilda asikter om vad som
innefattas och det &r tydligt att det inte 4r en kostnad som det funderats sérskilt mycket over.
Lindelow Danielsson (2003) inkluderar bland annat i sin kostnadskalkyl underprestationen
den anstidllda gor innan denne ersitts, rekryteringskostnaderna fOr ersittaren samt
underprestationen under ersittarens uppliarningstid.

Anna sédger att en felrekrytering kostar lika mycket som uppliarningstiden, det vill sidga sa
rdknar hon endast in uppldrningstiden till kostnaderna. Anna vill se den kortaste
uppliarningstiden. Carl dr mer inne pa att felrekryteringen kostar rekryteringskostnaden plus
uppliarningskostnaden vilket stimmer mer in pa vad Lindelow Danielsson (2003) tar upp.
Carl dr ocksa inne pa att det kan, d&ven om han inte tar upp det som en kostnad, bli en
belastning pa medarbetare da de maste ldra upp ny personal gang pa gang.

For att aterkoppla till Lindelow Danielssons (2003) kostnadstabell (tabell 2.1) sé finns det tre
processer som behdver bestimmas hur linge de far paga som dr avgorande for att en person
kanske hinner leva upp till de forvintningar som finns, eller att visa sig vara en besvikelse.
Lindelow Danielsson (2003) tar upp stod och radgivning och underpresteringsperiod vilket
BOAB verkar ha en vildigt hog tolerans niva for. De har en mycket lang period som de
tillater sin personal att underprestera, men nir det inte hjdlpt med stod och radgivning i form
av utvecklingssamtal sa viljer de snarare att omplacera personal istéllet for att se efter
uppsédgningslosningar.

BOAB pastar att de bara gjort ett fatal felrekryteringar, dér fyra personer har blivit uppsagda
under de senaste tre dren. Detta 4r ndgot hogre dn vad Ohrlings Pricewaterhouse Coopers (se
kapitel 1.1) presenterar i sin undersokning om smaforetags felrekrytering som séger att det i
snitt gors 2,4 felrekryteringar under ett ar.

Det har gjorts en kritiserad felrerkytering da ett rekryteringsforetag anlitades. Problemet 1ag
dock inte pa rekryteringsforetaget utan uppstod da det gjordes en alldeles for dalig
arbetsbeskrivning och kravprofil. Nagot man sjidlva konstaterade ganska snabbt och skyllde
inte ifran sig pa rekryteringsforetaget. Har framgick tydligt fordelen med rekryteringsforetag,
som Cooper et al. (2001) tar upp som den viktigaste, da de snabbt och litt kunde fa en ny
kandidat efter att de forbittrat arbetsbeskrivning och kravprofil. Det framgick ocksa att de
genom detta tydliga resultat fick en storre forstaelse for vikten av bade arbetsbeskrivning och
kravprofil som var teori beskriver som sa ytterst viktig. Detta visade sig nista gang de
rekryterade till tjansten dd man arbetat igenom forberedelserna som teorin tar upp mer
noggrant.

Carl tar upp att hans tre felrekryteringar som resulterat i uppsédgningar fraimst beror pa att det
efter en tid visar sig att personen som anstélldes att inte passade in socialt. Han fortsitter att
sdga att tva av dessa tre blev rekryterade genom kontaktnitet vilket gar emot Barett och
Maysons (2007) teorier om att kontaktnétsrekrytering framforallt &r bra for att forsdkra sig
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om att personen som rekryteras kommer att passa in socialt. I ett av fallen rekryterades en
person vars sociala kompetens var sa pass lag att det skapades misstrivsel bland Gvriga
medarbetare.

Barret et al. (2007) och Carrol et al. (1999) samt Robinson och Williamson (2008) pastar att
kontaktnétsrekryteringar kan resultera i homogena grupper vilka kan bli problematiska, nagot
som Carl sttt pa. Han beskriver en grupp som alla kom fran samma kontaktndt och inte
levde upp till de faststéllda forvantningar da de hade en allmént sl6 instidllning och inte hade
samma driv som andra medarbetare. Att splittra den homogena gruppen loste didremot
problemet med gruppmedlemmarnas instéllning.

Ytterligare problem med personal fran kontaktniten visade sig tydligare da de pa senare tid
mer aktivt anstillts personal med storre erfarenhet. BOAB:s rekryterare har insett att det kan
vara en stor skillnad pa att rekrytera ur kontaktnitet och att genomfora en mer noggrann
rekrytering. De kan nu se tydligare samband med underprestering hos personer fran
kontaktniten. Detta pavisar dven att antalet felrekryteringar som gjorts formodligen &r nagot
fler @n vad som nadmnts.

Vi ser samband med felrekrytering som beror pa att den sociala kompetensen inte fungerar i
och med att medarbetarna inte involveras i processen. Halléns (2005) kompetenshjul tar upp
ett antal kompetensomraden vilka medarbetarna kan diskutera kring angaende vad som
behovs for den nya tjansten, dir social kompetens ingar. Ingen pa BOAB som vi intervjuat
beskriver nagot fall dir detta har gjorts, eller nagot som antyder pa att det kan ha gjorts. Trots
att BOAB sjidlva vet med sig att den sociala kompetensen varit en orsak till felrekrytering sa
har det inte borjat funderas pa hur det skall 16sas. Kariya (2001), Hallén (2005) samt Lin och
Kleiner (2004) tar alla upp att personalen behover tillfragas for att underlitta detta. Istéllet
finns det snarare en instdllning till att de fa som normalt involveras i rekryteringen har all den
kunskap som behdvs och behodver inte ta hjilp av andra.

5.6 Analyssammanstiillning

HRM och Rekrytering

\’

Forberedelser

Rekryteringsstrategier

Rekryteringsforetag Annonsering Hemsida Kontaktnat

Framgangsrik rekrytering Felrekrytering

Figur 5.1 Sammanfattande modell av analys (Egen konstruktion)

Figuren ovan visar en summerad bild av rekryteringen pa BOAB, fragetecknet innebdr att vi
inte har tillrackligt med information for att kunna faststélla utfallet for alla metoder.
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6. SLUTSATS

I detta kapitel presenteras studiens slutsatser som tagits fram med hjdilp av analysen och den
teoretiska referensramen. Slutsatserna dr framstdllda for att ge svar pa uppsatsens syfte och
problemformulering. Det resultat vi kommit fram till har sammanstdlls i tips hur ett
smaforetag  skulle kunna forbdttra sitt  rekryteringsresultat. Vidare presenteras
forskningsforslag. Avslutningsvis diskuterar och resonerar vi kritiskt over studien i sin helhet
och metodvalens betydelse pa resultatet.

Syftet med uppsatsen ir att ge rekryterare en 6kad forstaelse for hur ett svenskt smaforetags
anvindande av rekryteringsstrategier, tillsammans med forberedande undersokningar, kan
paverka det upplevda rekryteringsresultatet. Vi vill dven undersoka ifall den tidigare
internationella forskningen om smaforetags rekryteringsstrategier dr aktuell for ett svenskt
smaforetag. Uppsatsens problemformulering lyder:

Vilka for- och nackdelar kan det finnas med valet av rekryteringsstrategi for ett
svenskt smdforetag?

Studien pavisar samband med den internationella forskningens belysta problematik som vi
behandlade i problemdiskussionen. Genom analysen kan vi dra slutsatser att vart undersokta
foretag har problem med att de saknar resurser och struktur men dven disciplin att folja de
riktlinjer som satts upp. Det dr framforallt forberedelserna som forsummas trots att insikten
av dess vikt okat avsevirt under det senaste aret, mycket tack vare att en personalavdelning
etablerats. Utan forstdelse for hur stor paverkan forberedelserna har pa utfallet av
rekryteringen &r risken storre att felrekrytera.

Det undersokta foretaget BOAB anvidnder sig utav fyra olika rekryteringsstrategier:
annonsering, kontaktnitsrekrytering, rekrytering via den egna hemsidan och
rekryteringsforetag. Annonsering upplevs generera hog kompetens men att det é&r
resurskravande och tar lang tid vilket avskrammer. Kontaktnitet har som tidigare teorier
faststéllt d@ven hér varit den vanligaste strategin som setts som en snabb kostnadseffektiv
strategi. Tidigare var detta tillfredstdllande da det fanns ett stort personalbehov och inte
stilldes sa hoga krav pa kompetensen. Idag har BOAB borjat inse resultatet av den
omfattande kontaktnétsrekryteringen 1 och med att delar av personalen inte lever upp till de
forviantningar som stillts. Rekryteringsforetag har visat sig vara en bekvdm och palitlig
strategi sa lange forberedelserna skots.

Vi kan utifran var analys faststélla att for BOAB har rekryteringsforetag tenderat att leda till
framgangsrika rekryteringar och att kontaktnitsrekryteringar allt mer borjat visa sig resultera
i personal som inte kan leva upp till de forvantningar som stéllts. Formodligen beror detta pa
att det oftast saknas forberedelser, vilket innebir att foretaget rekryterar utan att veta varfor
eller vad de vill ha. Vi anser inte att vi har tillrdckligt med stod for att faststilla resultatet av
BOAB:s annonsering och rekrytering via hemsidan. Vad vi kan séga &r att de upplever att de
kan fa en hog kompetens genom annonser dock med nackdelen att processen dr véldigt
resurskrivande och langsam. Hemsidan genererar manga ansokanden till en lag
marginalkostnad men det verkar finnas en motvilja till att anviinda denna som priméra kéllan
att rekrytera fran.
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6. Slutsats

Var undersokning tyder ocksa pa att i samband med att forstaelsen 6kade for struktur och
formella rutiner och att foretaget it rekrytering ta upp mer resurser sa har resultatet blivit
mer framgangsrikt. Men utan forstaelse for hur stor paverkan forberedelserna har pa utfallet
av rekryteringen dr risken storre att felrekrytera. For smaforetag som anvénder sig av
kontaktnitsrekrytering dr detta synnerligen viktigt da var undersokning visar pa en tendens
att det kan ga lite vil fort fram. Vart resultat pavisar ocksa att det kan vara vért att anlita
rekryteringsforetag da dven det kan visa sig vara likvirdigt kostnaden att sjdlv skota
rekryteringen.

Vi blev forvanade dver att studien kom att peka pa att rekryteringsforetag kan vara en av de
bittre strategierna for det studerade foretaget. Att rekryteringsforetagen dessutom kunde ta
fram kandidater som upplevdes hélla hog kompetensniva pa sa kort tid som under en vecka
fick oss att fundera om rekryteringsforetagen har en mojlighet att konkurrera med
kontaktnétsrekrytering géllande snabbhet. Vi skulle dérfor gidrna se forskning pa foretag som
med hjélp av rekryteringsforetag anstillde personal under tidspress. Med forutsittning att
forberedelserna genomfordes for att ge rekryteringsforetaget de rétta forutsittningarna. Det
skulle ocksa vara intressant att se pa hur andra smaforetag med varierande antal anstillda
forehaller sig till rekryteringsforetag och jimfora kostnadseffektivitet. Vidare hade vi tyckt
det var intressant ifall det fanns forskning om storre foretag som anlitat rekryteringsforetag
men senare gatt over till att skota rekryteringen sjdlv med fokus pa varfor detta gjorts.

Att kontaktnitet visade sig resultera i flest felrekryteringar var inte heller nagot vi vintade
oss, speciellt inte att det var den sociala kompetensen som inte réckte till da det gick sa langt
att foretaget blev tvungen att sédga upp personen. Vi hade girna sett ytterligare forskning pa
svenska smaforetag med syfte att undersoka kontaktnitsrekrytering utifran upplevt resultat
for att stirka eller motbevisa detta.

Vi dr medvetna om att det finns en del beslut som skulle kunna paverka studiens resultat.
Nagot vi gérna hade sett att vi hade haft mojlighet att gora som hade hojt uppsatsens validitet
och reliabilitet dr att ha genomfort observationer i samband med studien. Att observera
forberedelserna infor en rekrytering hade triangulerat var empiri och forenklat tolkning och
analys, ndgot som aldrig blev mgjligt under var studieperiod. Det finns dven indikationer pa
att en underokning med fler enheter och intervjupersoner hade paverkat resultatet till en viss
del. Antalet intervjupersoner vi valt dr en forutsittning for att kunna ga in pa djupet och vi
hade girna intervjuat fler personer. Det blir dirmed svart att hdvda att det resultat vi kommit
fram till géller for hela populationen vilket indikerar att fler intervjupersoner hade Okat
tillforlitligheten och paverkat vart resultat. En kvantitativ studie skulle ge en mdjlighet att
generalisera den internationella forskningen till svenska smaforetag.

Vi dr medvetna om att felrekrytering dr svardefinierat och for att gora begreppet métbart har
vi utgatt ifran ledningens samt de anstélldas forvintningar pa nyanstillda. Vi upptickte att
forvantningar som rorde kompetens, prestation och ansvarstagande var gemensamt for flera
personer inom fOretaget, och valde darfor att utgd ifran dessa for att gora begreppet
felrekrytering métbart. Med detta som grund kunde vi mita upplevelse som ocksa kan anses
vara en aning diffust.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Syftet med uppsatsen dr att ge rekryterare en okad forstaelse for hur ett svenskt smaforetags
anvindande av rekryteringsstrategier, tillsammans med forberedande undersokningar, kan
paverka det upplevda rekryteringsresultatet. Vi vill d&ven undersoka ifall den tidigare
internationella forskningen om smaforetags rekryteringsstrategier ér aktuell for ett svenskt
smaforetag.

Vi kommer att stélla ett antal fragor som vi bedomer ta ungefir en timma att diskutera
igenom. Foretagets namn kommer behandlas konfidentiellt i uppsatsen och du far gidrna vara
anonym om sa Onskas, dock det inget vi kan garantera i och med att ni 4r en sa pass liten
organisation.

Gar det bra om vi spelar in intervjun? Dina svar kommer inte att spridas eller dokumenteras
vid sidan av denna studie.

Ditt bidrag kommer vara till stor hjélp for uppsatsens resultat, still gérna fragor innan eller
under intervjun om det dr nagot du undrar Gver.

Tack for att du tar dig tid!

Med vinliga hélsningar

Filip Agby
Damir Macanovic
Thomas Mennerdahl



Intervjufragor till rekryterare

Uppviarmningsfragor
o Skulle du kunna borja med att kort beskriva din roll pa foretaget?
. Hur ldnge har du arbetat pa foretaget och pa vilket sitt blev du anstélld?

Forberedelser

1. Skulle du kunna beskriva vad det &r som sitter igang er rekryteringsprocess och vad
ni gor inledningsvis?

2. Hur faststiller ni kompetensbehovet pa den sékande?

3. Sammanstills era 6nskemal och krav pa personen som soks?
Om ja: Hur da? Om nej: Varfor inte?

4. Upplever du att det finns nagot som behdver fordndras eller forbittras i de inledande
stegen?
Om ja: Vilka &r dessa? Om nej: Kontrollfraga(or)

Rekrytering

Annonsering
5. Nir anvinder ni er av annonsering?
Varfor?
6. Kan du kortfattat beskriva hur ni gar tillvdga ndr ni konstruerar annonsen och vilka
som involveras vid annonsering?
7. Vad dr viktigt att ta upp 1 annonsen?
8. Upplever du att det finns nagra brister med att annonsera?

Kontaktndit
9. Nir anvénder ni er av kontaktnétsrekrytering?
Varfor?

10. Kan du kortfattat beskriva hur er kontaktnétsrekrytering fungerar?
11. Finns det nagra negativa konsekvenser med kontaktnétsrekrytering?
Om ja: Vilka? Hur paverkar det foretaget?

Rekryteringsforetag
12. Nér anlitar ni rekryteringsforetag for att hjdlpa er med rekrytering?
Varfor?
13. Kan du kortfattat beskriva hur samarbetet med rekryteringsforetagen normalt brukar
se ut?
14. Upplever du att det har fungerat béttre dn nér ni skoter rekryteringen sjalva?
15. Finns det nagot under processen eller resultatet som ni dr missndjda med?

Internetrekrytering
16. Anvinder ni er av annonsering och sokande av kandidater 1 internetdatabaser som
Monster.se eller den egna hemsidan som verktyg for rekrytering. (Malgrupp)
Varfor/Varfor inte? (Fordelar/Nackdelar/Problem)
17. Kan du kortfattat beskriva hur ni gar tillvdga i dessa fall? (Struktur)
18. Vad ser ni for utmaningar med att gora detta? (Problem)

Headhunting
19. Anvinder ni er av headhunting och i sa fall nar? (Malgrupp)
Varfor/Varfor inte (Fordelar/Nackdelar/Problem)
Foljdfragor beroende pa svar.



Rekryteringsresultat

20. Vilka metoder anvinder ni for att forsoka uppskatta hur kandidaten kommer att passa
in och fungera 1 framtiden? (Forutsédga)

21. Vilka egenskaper anser du att ni &r bra pa att bedoma hos den nyanstillda som
rekryteras?

22. Kan du beskriva ett fall dir det visat sig att en nyanstélld har lyckats att leva upp till
de forvintningarna som faststéllts? (Upplevelse och lyckad)

23. Har det visat sig att anstéllda inte lever upp till de forvintningar som funnits?

24. Vad har ni upplevt for problem med dessa personer? (Kompetensbrist)

25. Hur gar ni tillvdga efter ni konstaterat att den anstillda inte kan leva upp till
forvantningarna? (Alternativ/stod)

26. Vad uppskattar ni att en anstédllning som visar sig vara en besvikelse kostar er i
genomsnitt fran det att ni borjar leta efter en kandidat till att ni hittat en 16sning?
(Kostnader)

Avslutning
Har du ndgot som du kinner att du vill tilligga?

Gar det bra att kontakta dig for eventuella kompletteringsfragor?

Tack for din medverkan



Intervjufragor till anstélld

Uppviarmningsfragor

Hur lidnge har du arbetat pa foretaget och skulle du kunna kort beskriva din roll pa
foretaget?

Hur kom du i kontakt med foretaget och fick reda pa att foretaget sokte personal?
Skulle du kunna beskriva hur det gick tillviga nér du blev anstilld?

Forberedelser

1.

2.

3.

Upplevde du att foretaget hade en bestamd bild av personen de sokte till tjansten som
du tillsatte?

Har du pa nagot sitt varit involverad i insamling av krav pa tilltankt personal som du
ska samarbeta med?

Hur stimmer dina arbetsuppgifter idag 6verens med dem som blev beskrivna for dig
under anstédllningsperioden?

Rekrytering

4,

Upplever du att foretaget anvinder bestimda metoder nir det skall anstillas ny
personal?

Om ja: Vilka da? Om nej: Varfor tror du det?

Upplever du att det ldggs ner olika mycket arbete pa att faststélla vad for typ av
person som behovs beroende pa vilket tillvigagangssitt som anvénds for att tillsétta
en tjinst?

Finns det nagot du skulle vilja fordndra i foretagets forberedelser och genomforande
ndr det rekryteras personal?

Om ja: Vad for nagot?

Har du ndgon géng blivit tillfrigad om du kidnner ndgon som hade passat att arbeta pa
foretaget?

Om ja: Vad hinde da?

Rekryteringsresultat

8.

0.

10.

11.

12.

13.

14.

Vad upplever du att foretaget dr bra pa att bedoma hos nyanstillda niar det kommer
till rekrytering?

Finns det nagot som kan forbéttras?

Kan du beskriva ett fall dér det visat sig att en nyanstilld har lyckats att leva upp till
de forvdntningarna som du haft?

Vad ér det som dr avgorande for dig att en nyanstéllning lever upp till de
forvantningar du har?

Har det visat sig att anstéllda inte lever upp till de férvéantningar som funnits?

Om ja: Vad har du upplevt f6r problem med dessa personer och vad tror du det kan
bero pa?

Hur gar du tillvédga efter att du konstaterat att den anstéllda inte kan leva upp till dina
forvantningar?

Vet du vilka tillvigagangssitt foretaget har anvint vid rekrytering av medarbetare du
anser levt upp till respektive inte levt upp till forvéintningarna pa dem?

Avslutning
Har du nagot som du kinner att du vill tilligga?
Gar det bra att kontakta dig for eventuella kompletteringsfragor?

Tack for din medverkan!



BILAGA 2 - Annons Teknisk chef

Blue Ocean AB / Maskinbefilsjobb / Ospecificerad arbetsort

Blue Ocean AB grundades 1976 och dr idag ett virldsledande foretag inom sjométning,
maringeologi, positionering och bottenkartering. Vi dr ca 100 medarbetare med
specialistkompetenser inom miljo, geologi, teknik, och sjofart. Verksamheten dr under
standig utveckling med fler fartyg, nya mitsystem och mer avancerade uppdrag. Foretagets
omsittning var ar 2007 ca 110 miljoner.

Vill du arbeta med hogteknologisk utrustning och gora havet mer genomskinligt? Da passar
du hos oss!

Vi soker en Teknisk Chef till vart fartyg med behorighet som sjoingenjor (MB1). Du
kommer att ha ansvar for den tekniska driften ombord i ndra samarbete med Ovrig teknisk
expertis inom undervattensteknik och elektronik/data. Fartyget har precis genomgatt stora
tekniska forbéttringar med nytt maskinkontrollsystem, modernt DP system mm.

Som person dr du noggrann, positiv, har stor erfarenhet och intresse for teknik. Du har
formaga att strukturera, prioritera och samarbeta vil med alla olika sorters personer. Du ser
hellre 10sningarna 4n att hindras av problemen. Du ér tydlig i1 att férmedla handlingsplaner
och uttrycka dina asikter. Du dr ocksa genuint intresserad av havet och havsmiljon, du trivs i
ett foretag med engagemang och manga spannande uppdrag. Projekten har ofta stor medial
uppmirksamhet. Var langsiktiga malsdttning &dr att bygga upp ett svenskt fullservice
offshoreforetag.

Du é&r behorig sjoingenjor med erfarenhet fran sjofart och gillande regelverk. Det ar
meriterande om du arbetat pa tekniskt avancerade fartyg med komplexa system. Du é&r
flytande i engelska i bade tal och skrift

Vi erbjuder dig en tjinst i ett spannande och expansivt foretag dir @ventyrslust och stindig
nyfikenhet priglar var vardag!

Om du har fragor kring tjinsterna dr vi tacksamma om ni sa langt mojligt korresponderar per
mail till work @boab.se

Din ansokan skickar du till work@boab.se sista ansoknings dag mandagen 13/4, tjinste

kommer tillséttas 16pande.
Tillsdttning 23/4 eller enligt 6verenskommelse

Publiceringsdatum

2009-03-31 Ersittning
Arbetstider och omfattning Fast 16n
Tillsvidare Foretag

Heltid Blue Ocean AB



BILAGA 3 - Annons Motorman
Blue Ocean AB/ Maskinreparatorsjobb / Ospecificerad arbetsort

Blue Ocean AB grundades 1976 och ir idag ett virldsledande foretag inom sjométning,
maringeologi, positionering och bottenkartering. Vi dr ca 130 medarbetare med
specialistkompetenser inom miljo, geologi, teknik, och sjofart. Verksamheten &r under
standig utveckling med fler fartyg, nya métsystem och mer avancerade uppdrag. Foretagets
omsittning var ar 2007 ca 110 miljoner. Vill du arbeta med hogteknologisk utrustning och
gora havet mer genomskinligt? Da passar du hos oss!

Vi soker motormin da vi nyligen kopt nytt fartyg. Du kommer att arbeta med den tekniska
driften ombord 1 nira samarbete med Ovrig teknisk expertis inom undervattensteknik och
elektronik/data. Vara fartyg genomgar just nu stora tekniska forbittringar vilket inkluderar
nya maskinkontrollsystem, DP system, ROV sjoséttningssystem och sonarsystem.

Som person dr du noggrann, positiv, har stor erfarenhet och intresse for teknik. Du &r ocksa
genuint intresserad av havet och havsmiljon, du trivs i ett foretag med engagemang och
manga spannande uppdrag. Projekten har ofta stor medial uppmirksamhet. Var langsiktiga
malsdttning &r att bygga upp ett svenskt fullservice offshoreforetag.

Du dr behorig motorman med god erfarenhet. Det dr meriterande om du arbetat pa tekniskt
avancerade fartyg med komplexa system.

Vi erbjuder dig en tjidnst i ett spannande och expansivt foretag dédr dventyrslust och stindig
nyfikenhet priglar var vardag!

Om du har fragor kring tjinsterna dr vi tacksamma om ni sa langt mojligt korresponderar per
mail till work @boab.se

Din ansokan skickar du till work @boab.se senast 2/1-09.

Publiceringsdatum Ersittning
2008-12-09 Fast 16n
Arbetstider och omfattning Foretag
Tillsvidare Blue Ocean AB

Heltid



BILAGA 4 - Cook Steward - Kock

Blue Ocean AB / Kockjobb / Ospecificerad arbetsort

Blue Ocean AB grundades 1976 och ir idag ett virldsledande foretag inom sjométning,
maringeologi, positionering och bottenkartering. Vi dr ca 140 medarbetare med
specialistkompetenser inom miljo, geologi, teknik, och sjofart. Verksamheten dr under
standig utveckling med fler fartyg, nya métsystem och mer avancerade uppdrag.

Foretagets omsittning var ar 2008 ca 200 miljoner.

Ar du redo for ett spinnande arbete i ett expansivt och framét foretag? Vill du bidra till att nd
var langsiktiga malsdttning

Att bygga upp ett svenskt fullservice offshoreforetag!

Trivs du med hoga krav och kreativa utmaningar dér projekten ofta skiljer sig at. Da kan
Blue Ocean vara nagot for dig!

Tjansten som kock pa innebér att laga mat for personalen ombord, planera inkop och en
varierande meny. For att passa som kock hos oss behover du ha en positiv instillning, ett gott
ordningssinne och vara initiativrik. Du bor ha nagra ars erfarenhet av att arbeta som kock
sedan tidigare och kunna planera ditt arbete sjilv. Du dr ocksa genuint intresserad av havet
och havsmiljon, du trivs i ett foretag med engagemang och manga spiannande uppdrag.

Vi erbjuder dig en tjinst i ett spdnnande och expansivt foretag dér dventyrslust och stdndig
nyfikenhet priglar var vardag!

Ytterligare information om Blue Ocean och var verksamhet finner ni pa var hemsida
www.boab.se om du har fragor maila dem till work @boab.se

Publiceringsdatum
2009-02-13

Arbetstider och omfattning
Tillsvidare

Heltid

Ersittning

Fast 16n

Foretag

Blue Ocean AB



BILAGA 5 - Motorman/matros
Blue Ocean AB/ Maskinreparatorsjobb / Ospecificerad arbetsort

Blue Ocean AB grundades 1976 och dr idag ett virldsledande foretag inom sjométning,
maringeologi, positionering och bottenkartering. Vi dr ca 140 medarbetare med
specialistkompetenser inom miljo, geologi, teknik, och sjofart. Verksamheten dr under
standig utveckling med fler fartyg, nya métsystem och mer avancerade uppdrag.

Foretagets omsittning var ar 2008 ca 200 miljoner.

Ar du redo for djupa utmaningar och arbete med hogteknologisk utrustning? Vill du bidra till
att nd var langsiktiga malsittning

Att bygga upp ett svenskt fullservice offshoreforetag!

Trivs du med ett arbete dér du far ett stort ansvar att handha och underhélla var avancerade
dédcks- och maskinutrusning.

Da kan ett jobb hos Blue Ocean vara nagot for dig!

Tjansten som matros/motorman pa Icebeam kommer innebdra mycket arbete i nira
samarbete med ovrig personal ombord. Du kommer tillsammans med ansvarig pa bryggan
vara den som garanterar det goda sjomanskapet vid sjoséttning och ombordtagning av var
avancerade utrustning. Arbetstidsuttaget kommer stundtals vara hogt, da alla ombord arbetar
upp mot 12timmar per dygn. For att passa som matros/motorman hos oss behdver du vara en
social och kommunikativ person som uppskattar utmaningar. Du bor ha god erfarenhet av
vinschar och spel och traditionellt sjomansarbete. Du bor inte heller vara frimmande 1 ett
maskinrum och gédrna ha en motormansbehdrighet eller en maskinistexamen

(tex. spakryckaren).

Du skall ha behorighet for att arbeta som matros eller motorman, vi ser gérna att du har en
dubbel behorighet. Du dr ocksa genuint intresserad av havet och havsmiljon, du trivs i ett
foretag med engagemang och manga spannande uppdrag.

Vi erbjuder dig en tjinst i ett spannande och expansivt foretag dir dventyrslust och stindig
nyfikenhet priglar var vardag!

Ytterligare information om Blue Ocean och var verksamhet finner ni pa var hemsida
www.boabab.se , om du har fragor maila dem till work@boab.se .

Hjértligt vilkommen med din ansdkan till oss via work @boab.se senast 23/2.
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