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Abstrakt

Vi har valt att jamfora rekryteringsprocessen mellan den privata och den offentliga sektorn
for att undersoka om det finns méirkbara skillnader i processerna och vilka de i sa fall ar. Vi
har undersokt hur lagar och regelverk styr rekryteringsprocessen inom de bada sektorerna
och hur de olika sektorerna tinker kring kompetens, hur de definierar och hur forhaller sig
till begreppet kompetens. Vi har dven sett pd om det finns skillnader i hur de olika sektorerna
ser pa formella vs. reell kompetens och ifall det finns skillnader i1 vilket som styr urvalet mer.
Hypoteser som vi arbetat utifran dr “Vad gor man for att hitta ritt person?”” och “Gér

behorighet fore ldmplighet?”.

Vi har intervjuat organisationer inom den privata och offentliga sektorn for att kunna gora
jamforelsen. Vi har dven kompletterat var undersokning med en enkétstudie for

privatpersoner som varit med om rekryteringsprocesser inom bada sektorerna.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Vi har en uppfattningen om att tankeséttet géllande rekryteringsprocessen mellan den privata
och offentliga sektorn dr olika och vi vill se om kraven skiljer sig mellan sektorerna samt om
det finns nagra speciella sirdrag som utmarker sig. Darfor har vi valt att géra en jamforelse

mellan rekryteringskraven och -processen mellan den privata och offentliga sektorn pa Aland.

1.2 Syfte

Syftet &r att undersoka skillnaderna for att klargora hur de olika sektorerna arbetar samt vilka

olika krav de har nér det géller rekryteringar.

1.3 Fragestallningar och hypotes

e Hur styr lag och regelverk rekryteringen inom bada sektorerna?

e Vad gor man for att hitta ratt person?

e Gdr behorighet fore ldmplighet?

o Hurdan kompetens (reell vs formell) behovs/styr valet i rekryteringar?

e Vi antar att inom offentliga sektorn méste man anstélla enligt formell kompetens

1.4 Avgransningar

Vi har valt att avgransa examensarbetet till att jamfora rekryteringsprocessen mellan den
privata och offentliga sektorn. Examensarbetet avgrinsas till rekryteringsprocessen med
speciellt intresse i begreppet kompetens och dess paverkan av urval. Vi kommer inte att gé in

1 rekryteringsprocessens sista moment géllande introduktion och uppfoljning.

1.5 Metodval

Vi kommer att gora en kvalitativ undersokning 1 form av intervjuer med bade den privata och
offentliga sektorn for att se hur dessa sektorer skiljer sig utifrén teorier och vara hypoteser.
Alla foretag kommer att fi samma fragestéllning och pa det viset far vi en bra grund for att

gora en kvalitativ jamforelse. For att ytterligare stodja eller motbevisa vara hypoteser



kommer vi dessutom att skicka ut en enkdit till personer som sokt tjédnster inom bada
sektorerna. Syftet med dessa intervjuer ar att se om en person som blivit rekryterad bade
inom privata och offentliga sjilv upplever skillnader i rekryteringsprocesserna.

Vi har valt att i teoridelen fokusera pa rekryteringsprocesser och organisationskultur, hur de

paverkar rekryteringen och valet av personen som blir rekryterad.

1.6 Definitioner

1.6.1 Behorighet

Med behorigshetsvillkor avses att man har den “enligt grundlagen skicklighet, formdga och
bepriovad medborgerlig plikt” (Kommunarbetsgivarna, 2015) som krivs for tjansten. Det
man avser med skicklighet dr den samlade kompetens man har utifrdn utbildningar och
tidigare arbetserfarenheter. Formaga syftar pa personliga egenskaper som ar till fordel for
tjansten medan beprévad medborgerlig plikt syftar pa goda sociala egenskaper och annat som

kan pdverka utforandet av arbetsuppgifter (Kommunarbetsgivarna, 2015).

1.6.2 Kompetens
Reell kompetens dr den kompetens som man samlar pa sig under livet och inte direkt kan
pavisa varifran man fatt den, medan den formella kompetensen &r den kompetens vi kan

bevisa med intyg eller certifikat (P. Andersson, 2014).

1.6.3 Organisationskompetens
Organisationskompetens handlar om personalens samlade kompetens, formagan att
strukturera och f6lja upp arbetet men dven att se helheten, dvs organisationen (Granberg,

2011).

1.6.4 Organisation
En organisation ér hur ett foretag eller offentlig forvaltning har lagt upp sin verksambhet.
Ordet kommer fran borjan fran grekiskans ord organon som betyder redskap eller verktyg.

Organisationen ar alltsé ett hjalpmedel for hur man planerar sin verksamhet (Granberg, 2011).

1.6.5 Organisationskultur/foretagskultur
Orden organisationskultur och foretagskultur dr synonyma med varandra men oftast anvénds

organisationskultur inom den offentliga sektorn medan foretagskultur anvinds i den privata.


https://paperpile.com/c/ck2JcP/1Ay3
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Vi kommer genomgéende att anvidnda organisationskultur for bade den offentliga och den
privata sektorn i den hir avhandlingen.

Organisationskultur ir organisationens gemensamma viarderingar som styrs utav ledningen.
Att ha en héllbar organisationskultur dr viktigt for personalens motivation, maende, resultat
och arbetsmoral. Detta innebdr att kulturen inom organisationen paverkar vem som kommer

att trivas pa arbetsplatsen och dr en avgorande faktor vid rekrytering (Granberg, 2011).

1.6.6 Rekryteringsprocess

Rekryteringsprocessen bestar av foljande moment: forarbete, sokprocess, information till de
s0kande, insamling av data och bedomning, beslut, introduktion och till sist uppfoljning.
Denna helhet utgér Employer Branding dvs. arbetsgivarens varumirke. Forarbetet ar
avgorande for en lyckad rekryteringsprocess. Under denna fas analyseras vilka
kompetensbehov som finns och styrdokument skapas som t. ex. befattningsbeskrivning och

kravprofil (G. Andersson et al., 2006).

1.6.7 Lagar och rekrytering

Vid rekrytering behdver alla organisationer folja foljande lagar:
Arbetsavtalslagen (FFS 55/2001)

Jamstilldhetslagen (1989:27)

Diskrimineringslagen (2005:66)

Lagen om likabehandling (FFS 759/2004)

Offentliga sektor har utdver dessa foljande lagar som de behdver forhalla sig till:
- Tjénstemannalagen (987:61)
- Forvaltningslagen (2008:9)
- Landskapslagen om allménna handlingars offentlighet (1997:72)


https://paperpile.com/c/ck2JcP/h11S
https://paperpile.com/c/ck2JcP/qHbZ

2. TEORI

2.1 Teoretisk referensram

For detta arbete har vi i huvudsak anvént forskning och litteratur om rekrytering,
organisationskultur och organisationsteorier. Vi har dven anvént litteratur for att reda ut hur
kompetens och behorighet kan definieras. Inom kompetens har vi utover detta anvint oss av

litteratur som definierar formell och reell kompetens.

2.2 Organisationsteorier

Organisationsteorierna uppstod nér det borjade bildas storre organisationer dir man behdvde
fa struktur pé arbetsfordelningen samt tydliga direktiv om vilka som var ledare och vem som
hade ansvar (Svedberg, 2016). Det finns flera olika organisationsteorier som avlost varandra
genom aren och grianserna mellan dem har gatt om varandra. En del teorier star i direkt
konflikt jamf6rt med varandra (Forslund, 2019).Varfor det har skapats nya
organisationsteorier dr for att behoven och forutsittningarna har éndrats (Granberg, 2011).
Enligt Granberg kan vi dela in teorierna i tre stora grupper:

e De klassiska organisationsformerna (1850-1960)

e Nyare organisationsformer (1960-1990)

e [T-samhillets organisationsformer (1980-)

Behovet av en organisation skapas av att ett fungerande foretag behover en ledning och
arbetsfordelning, var och en méste veta sin uppgift (Granberg, 2011). Forr fanns det manga
egna foretagare som sélde sina produkter pa marknader och liknande (Forslund, 2019) och
det var industrialiseringen som skapade den forsta egentliga organisationen. Denna skapades
utifran att man fick tillgéng till energi men i mitten av 1800-talet var det léttare att flytta
arbetskraften &n energi, varvid fabrikerna byggdes dir energin fanns (Granberg, 2011). och

utifran det skapades en organisation.

I de nyare organisationsformerna flyttades fokus  fran att “gora saker rdtt” till att “gora rdtt

saker” (Granberg, 2011)


https://paperpile.com/c/ck2JcP/5rqo
https://paperpile.com/c/ck2JcP/WFgg
https://paperpile.com/c/ck2JcP/h11S
https://paperpile.com/c/ck2JcP/h11S
https://paperpile.com/c/ck2JcP/WFgg
https://paperpile.com/c/ck2JcP/h11S
https://paperpile.com/c/ck2JcP/h11S

Detta innebér i grunden att man frén att ha sett produktionen som viktigast, dér kunden fatt
vilja fran det utbud som fanns, har man 6vergétt till att kunden &r viktigast och att man
tillverkar efter kundens 6nskemal (Granberg, 2011).
Lindqvist et al (2014) presenterar istéllet fyra historiska teorier:

e Scientific Management (F. W. Taylor)

e Human Relations (Elton Mayo)

e Administrationsteori (Henri Fayol)

e Den sociologiska byrdkratiteorin (Max Weber)

Dessa fyra teorier har praglat organisationsteoretikerna pa 1900-talet. Scientific Management
ar den forsta/dldsta teorin och kallas dven taylorismen efter F. W. Taylor. Under Scientific
Management-teorin skulle allt styras i alla led och fokus 1ag helt och hallet pa produktionen
och att fa den sé effektiv som mdjligt. Enligt Taylor skulle man ha kontroll 6ver minsta lilla
detalj, dven den enskilde arbetarens arbetssitt, vilket viackte mycket missndje bland arbetarna.
(Lindqvist et al., 2014) Onskan om kontroll kom ifrén det att arbetarna, som tidigare varit
egna hantverkare, ville halla fast vid sina arbetsmetoder medan taylorismen ville dela upp
arbetsprocesserna i mindre delar och sedan fordela dessa delar bland arbetarna. Syftet var att
oka tempot genom att styra arbetarna och 6ka chefskontrollen (Svenningsson & Sorgirde,

2014).

Under Human Relations-perioden blev det viktigt att kunna motivera personalen och att det
fanns en bra arbetsledning. Det var nu personalfunktionerna borjade bli erkdnda (Lindqvist et
al., 2014). Mayo, som skrev teorin om Human Relations, hivdade att taylorismen var en
dehumanisering och motverkade personlig utveckling och han ville istdllet uppmuntra
sjalvstyrning och personligt ansvar (Svenningsson & Sorgérde, 2014). I den administrativa
skolan bestar organisationerna av “malinriktade, administrativa funktioner.” Man fokuserade
helt och héllet pa mélet och forsokte ta rationella beslut for att nd mélet utifran fakta och
information man samlat in. Den sociologiska byrdkratin &r en ren maktdemonstration dar man
anser att man styrt upp makten sé att den blivit accepterad och en auktoritet (Lindqvist et al.,

2014).
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Harold Leavitts syn pé en organisation var att den bestod av fyra viktiga delar som alltid

ingdr 1 en organisation vilket syns i figur 1:

Struktur
AN

Teknologi Uppgift

R

Figur 1. Leavitts diamant som forklarar hur de olika komponenterna i en organisation paverkar varandra

(Granberg, 2011).

Manniskor

Leavitts diamant skapades i forsta hand som ett verktyg infor organisationsférdndringar men
visar overlag pa att alla komponenterna paverkar varandra enligt Granberg (2011):
o Uppgift: Malsittning och uppdrag. Vad ar syftet med organisationen? Négra exempel
kan vara tjénster och produktion
e Struktur: Arbetsfordelning och ansvar.
e Teknologi: Maskiner, verktyg, arbetsprocesser.

e Mainniskor: De anstillda inom organisationen samt deras kunskap och kompetens.

Efter 1980-talet kvarstar vissa organisationsteorier men de har anpassats och nya har skapats
utifran IT-teknikens utveckling (Granberg, 2011). En organisation kan behdva gora en
organisationsfordndring av flera olika orsaker som t. ex. nedskérningar eller expansion, dalig
effektivitet eller Ionsamhet, fordndring i dgarforhallanden eller ledningen (Granberg, 2011).

Det ar viktigt att foretag idag ar flexibla och villiga att forandra och utveckla sig.

2.2.1 Organisationskultur

“Kulturen dr lika viktig och komplex som den dr svar att forsta och “anvinda” pa ett
meningsfullt sctt” (Alvesson, 2015). Mills et al forsoker beskriver organisationskultur med
orden vérde, tro, sprdk och normer men papekar dven att det funnits 73 olika ord for att
definiera organisationskultur (Mills et al., 2009). Organisationskultur dr viktigt for att man

ska kunna forsta sig pa organisationen vilket underléttar hur man leder och beskriver
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organisationen. Inom ménga organisationer forsoker man vid nyrekrytering hitta personen
som passar in i organisationskulturen (Aronsson et al., 2012). “Med kultur avses virderingar,

normer, ritualer, ceremonier och myter” (Forslund, 2019).

Organisationskulturen styrs och bestdms av ledningen men HRM-avdelningen har ett stort
inflytande pé kulturen utifran hur personalfragor hanteras (Lindmark, 2013). En vl forankrad
verksamhetsplan ér viktig for organisationskulturen da den &r en avgérande del (Lindmark,
2013). Det ér ledningen som presenterar vilken kultur organisationen ska ha och personalen
anpassar sig till den géllande kulturen (Aronsson et al., 2012; Lindmark, 2013). For att
forankra organisationskulturen krévs att hela organisationen dr 6verens om vilka de
grundldggande vérderingarna ér (Lindmark, 2013). Ledningens agerande i olika situationer
paverkar organisationskulturen och det dr viktigt att ledningens vérderingar alltid

overensstimmer med den organisationskultur ledningen onskar (Aronsson et al., 2012).

Organisationskulturen kan delas in 1 tva olika sidor, se figur 2, dir modellen ofta kallas for
det organisatoriska isberget p.g.a. att ena delen ar formell (synlig) medan den andra delen ar
informell (osynlig) pd samma sétt som endast en mindre del av ett isberg syns ovanfor
vattenytan. Den formella delen dr mal, struktur och teknologi som ar enkla for utomstaende
att se och forstd medan den informella delen som attityder, varderingar och kénslor dr svéira
for en utomstaende att forsta utan att bekanta sig med organisationen mer ingdende

(Lindmark, 2013).

Formella (kdnda)
aspekter

mal
teknologi
struktur i
skicklighet och fdrmaga
finansiella resurser

Informella (dolda) aspekter

attityder
varderingar )
kanslor (vrede, ridsla, misstrostan etc.)

gruppnormer

Figur 2. Det organisatoriska isberget Kdlla: (Lindmark, 2013, p. 271)

12


https://paperpile.com/c/ck2JcP/Qj1g
https://paperpile.com/c/ck2JcP/WFgg
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R+Qj1g
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R
https://paperpile.com/c/ck2JcP/Qj1g
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R
https://paperpile.com/c/ck2JcP/oO9R/?locator=271

Organisationskulturen ér en del av hela organisationen tillsammans med organisationsstruktur
och strategier. Enligt Forslund kan man anvéinda sig av organisationskulturen for att

effektivisera organisationen (Forslund, 2019).

2.2.1.1 Subkulturer

Forslund definierar subkultur som “en delgrupp av organisationens medlemmar som
kontinuerligt interagerar med varandra, och identifierar sig som en distinkt grupp inom
organisationen, delar ett antal problem och agerar pd basis av en kollektiv forstaelse som dr
unik for gruppen” (Forslund, 2019). I ménga fall reflekteras subkulturerna 1 organisationens
struktur sdsom avdelningsvis men subkulturer kan dven visa sig genom aldersgrupper,
konsgrupper och professionsgrupper (Jacobsen & Thorsvik, 2015). Inom subkulturerna finns
bade formella och informella grupper. De formella grupperna bestar av ett team och
arbetslag. Dessa har ett tydligt ledarskap samt ett tydligt syfte och klara regler. De informella
grupperna skapas utifrdn personliga varderingar och vinskapsband. Inom organisationerna

existerar de formella och informella grupperna sida vid sida (Svedberg, 2016).

Inom en organisation ingér ofta en person 1 flera olika subkulturer vilket kan gora det svért att
sdrskilja dessa subkulturer fran varandra. Att det utvecklas subkulturer inom en organisation
innebdr inte automatiskt att det uppstéar problem. Den kulturella mangfalden kan innebédra en
positiv utveckling for organisationen sa linge de alla arbetar for organisationens mal och
visioner. Subkulturer blir ett problem forst om de vill visa sin makt eller fa ett storre

inflytande inom organisationen eller mot en annan subkultur (Jacobsen & Thorsvik, 2015).

En organisation kan forsoka skapa homogena kulturer genom att rekrytera personer som har
samma vérderingar som organisationen. Detta dr en mycket svér uppgift da en presumtiv
anstilld oftast visar den sida arbetsgivaren vill se under en rekrytering, vilket kan ge en fel
bild av hens personlighet. Ett annat problem é&r att urvalet inte alltid &r tillrackligt stort utifrén
kompetenskrav och kravspecifikation. Jacobsen et alt sdger att det &r viktigare for en
organisation att hitta en person med ritt kompetens och erfarenhet @n att man rekryterar en

person som passar in i arbetsgruppen eller subkulturen (Jacobsen & Thorsvik, 2015).
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2.2.2 Organisationskultur och rekrytering

Ledarskap dr en av byggstenarna i organisationens kultur och paverkar dven hur
organisationen kan véxa och utvecklas (Schein, 2017). En annan och vésentlig byggsten dr
personalen, dér varje individ paverkar organisationskulturen. Det dr ledningens beteende och
fokus som sprider sig till personalen och paverkar deras beteende. Detta géller dven vid
rekrytering. Oftast viljer en organisation att rekrytera ndgon som som har samma vérderingar
och som passar in 1 det kommande teamet. Ibland véljer man personer med andra vérderingar
och nya infallsvinklar - vilket kommer att reflekteras i organisationens kultur (Lindmark,

2013).

2.3 Rekryteringsprocesser

En rekryteringsprocess dr uppdelad 1 manga olika faser och som en réd trdd genom hela
processen gér foretagets varumérke. Detta kallas dven for “Employer Branding”. Hur starkt
foretagets varumairke dr har stor betydelse for rekryteringens resultat, ett starkt varumarke

lockar till sig starka kandidater (G. Andersson et al., 2006).

2.3.1 Employer Branding - arbetsgivarens varumarke

Employer branding, dvs arbetsgivarens varumérke kan definieras som ett ramverk for
ledningen s4 att de kan forenkla och prioritera men dven forbéttra rekryteringen, bibehalla
personal och deras engagemang samt oka organisationens produktivitet. Employer branding
visar hur man som arbetsgivare motiverar anstéllda och hur man skapar en arbetsmiljé som &r
attraktiv for blivande anstéllda (Rosethorn, 2009). VD, HRM och
marknadsforingsavdelningen &r alla ansvariga for arbetet kring organisationens varumérke
(Gyamfi, 2017). En organisations kultur méste dverensstimma med organisationens
varumadrke och de anstéllda hjdlper till att skapa, bygga och bibehélla det (Gronlund, 2013).
Det ultimata malet &r att skapa ett varumérket som attraherar kunder, som i detta fall ar de
nuvarande eller framtida anstillda. Ett varumérke maste vara konkurrenskraftigt och
meningsfullt dir det tydligt speglar organisationens vision och virderingar samt sander ett

unikt och meningsfullt budskap (Mihajlovi¢, 2013).
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2.3.2 Rekryteringsprocessens faser

Rekryteringsprocessens bestar av foljande faser forarbete, sokprocess, information till de
sokande, insamling av data och bedomning, beslut, introduktion och till sist
uppfoljning. Forarbetet d&r mycket viktigt for processens resultat. Under denna forsta fas
laggs styrdokument upp som t. ex. befattningsbeskrivningar, tidsplan och kravprofil (G.
Andersson et al., 2006). Under forarbetet gors dven en behovsanalys, den och
befattningsbeskrivningen anvinds som grund for att ta fram en kravprofil. Kravprofilen ér ett
dokument dir man specificerat vilka 6nskade egenskaper, kompetenser och formagor
medarbetaren maste ha for att tjinsten ska vara rétt for hen. Kravprofilen ar det styrdokument
som styr resten av rekryteringsprocessen, den anviands som underlag och refereras till nér det

ar dags att ta fram kompetenser (Kompetensbaserad Rekrytering, n.d.).

Det ar viktigt att alla som dr med i rekryteringsprocessen har samma uppfattning om
kravprofilen. Alla rekryteringar ska f6lja en faststédlld process och metodik for att sékerstilla
kvaliteten. Det dr avgdrande for processens resultat hur mycket tid som sétts pa att faktiskt
formulera kraven och undersdka hur man bést ndr ut till rétt person. Om detta dr vél gjort
kommer det att synas i form av relevanta ansokningar eller kandidater. Ett bra forarbete 6kar
chansen att man hittar rétt person for tjdnsten, men dven att kompetensen i organisationen

okar (Lindelow Danielsson, 2003).

Under forarbetet fattas dven beslut om vilka urvalsmetoder som kommer att anvéndas under
processen och hur dessa ska bedomas. Rekryteringsprocessen tar inte slut nir rekryteringen
resulterat 1 en kandidat utan dven introduktion och uppf6ljning ingér 1 processen.

Uppfoljningen géller bade for sjidlva rekryteringsprocessen men dven for hur det gér for den

anstédllde (G. Andersson et al., 2006).

2.3.3 Urval och bedomning

Under rekryteringsprocessen stdter man standigt pa fragestillningar dar man behover gora ett
stéllningstagande. En organisation behover ha ett genomténkt forhallningssétt till dessa och
alla delar av rekryteringsprocessen. Det finns alltid en risk for felrekrytering 1 en

rekryteringsprocess men det finns manga metoder for att minimera dessa. I
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rekryteringsprocessens fjirde fas gor man en bedomning av kandidaterna. Man kan dé
fokusera pé kunskaper, beteendemassiga kompetenser, personlighet, begdvning, motivation
och ursparningstendenser. Kunskapsmétning anvinds i stor utstrickning som metod da de &r
relativt enkla att mdta. Kunskap dr sddant man kan léra sig t. ex. utbildning och erfarenheter.
For att méta kunskap kan man gora olika kunskapstester, stilla kunskapsrelaterade fragor
under intervjun och begéra in certifikat och intyg pa kandidatens kunskaper for att sidkerstélla
dessa. Kunskap dr dock farskvara och ndgot man kan lira sig, det ar darfor viktigt att friga
sig hur viktig denna kunskap ar 1 forhallande till rekryteringsbehovet. Kunskapsbeviset 1 form
av intyg eller betyg kan vara flera ar gamla och fragan &r da om personen fortfarande innehar
kunskapen eller om den dr foraldrad. Kunskaper gar lattare att ta till sig &n kompetenser och
darfor ar det viktigt att i bedomningen och urvalet se till att de kunskaper som efterfragas ar

viktiga fOr arbetet som sedan ska utforas (G. Andersson et al., 2006).

2.3.4 Kompetens

Kompetens kan dven ses som en “individs potentiella handlingsférmdga i relation till en viss
uppgift, situation eller kontext” (Ellstrom, 2000). Det betyder att man kan, utifran andras
eller sina egna kriterier utfora ett arbete och identifiera, utnyttja och dessutom utveckla och
utvidga tolknings-, handlednings-, och vérderingsutrymmet som uppgiften eller arbetet har
(Ellstrom, 2000). D& kompetens definieras pa ovan nimnda sitt innefattar den inte bara de
tidigare nimnda kompetenserna i form av manuella, sociala och intellektuella fardigheter
utan hér lagger man dven vikt pa vilja, kdnsla och personlighet. Séledes skulle kompetens
handla om férdigheten att 1dgga kunskap i handling. Det racker dock inte med att endast
kunna gora det utan man méste dven ha fardigheten att anpassa sig till situationen och veta

ndr och varfor det ska goras (P. Andersson & Fejes, 2010).

Aronsson et al definierar kompetens som “kunskap i tillimpning” vilket kan bli en véldigt
sndv definition d4 kompetensen i detta fall avgdrs av en viss organisations behov (Aronsson
et al., 2012). Det finns fyra olika typer av kompetenser enlig Lindeléw Danielsson. Hur man
agerar som person nir man knyter an till andra personer kallas for social eller interpersonell
kompetens. Den kompetens som baserar sig pad hur man utfor arbetsuppgifterna visar om man
ar strukturerad, ordningsam och insatt i arbetets processer och rutiner. Den interpersonella

kompetensen handlar om sig sjélv som person och hur man motiverar sig sjalv och hur man
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klarar av att hantera stressiga situationer. Den sista kompetensen som ndmns &r
specialistkunskap och analytisk forméaga som visar pé vilken forméga man har att utvecklas
men dven krdvs i vissa arbetsuppgifter som innehéller analytiskt tinkande (Lindelow

Danielsson, 2003).

For att hitta rétt person till rétt plats kan man anvinda sig av kompetensbaserad rekrytering.
Kompetensbaserad rekrytering &r enligt ReachMee (2021):
“ett strukturerat sdtt att arbeta med sina rekryteringar som sdkerstdller att

den tjdnst som eftersoks dr kopplad till organisationens behov och mdl.

Kompetenser dr ocksa anvindbara for att sdkerstdilla samstammighet om

vad tjdnsten faktiskt innefattar och vilken typ av person som dr bdst for

jobbet.”
For att kunna genomfora en kompetensbaserad rekrytering kriavs att man har en tydlig
kravprofil si att man enkelt kan jdmfora alla sokanden sinsemellan (Kompetensbaserad

Rekrytering, n.d.).

Den kompetens som dr enklast att definiera och jamfora dr den formella kompetensen, d.v.s.
den kompetens som kan styrkas av betyg, intyg eller liknande. Om det 4r manga sokanden till
en tjanst sé blir oftast de formella kraven hogre men fragan man maste stélla sig 4r om det
faktiskt dr det som just den hér tjansten kriaver. Alla har en reell kompetens, den faktiska
kompetensen en individ har, som man ldrt sig under livet. I vissa fall dr den reella
kompetensen hogre 4n vad man kan forvinta sig utifran den formella kompetensen. Ellstrom
skriver &ven om “utnyttjad kompetens” dvs den kompetens en individ har och som individen

verkligen utnyttjar 1 sitt dagliga arbete. (Ellstrom, 2000). Detta tydliggors 1 figur 3.

Kompetens ér sdledes ndgot som finns hos ménniskan. I modellen nedan visas hur utnyttjad
kompetens uppstar. Modellen visar att den formella kompetensen séllan Gverensstimmer helt
med den reella kompetensen men att de 6verlappar. Man kan bygga pa sin reella kompetens i
olika icke-formella ssmmanhang t. ex., arbetslivet, vardagslivet eller hobbyverksamheten.
Kompetensen blir &ven paverkad av arbetssituationen, om arbetsuppgifterna inte ar

utvecklande for individen kan det hdnda att kompetensen inte bibehélls. Det kan till och med
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bli sa att den reella kompetensen blir mindre jamfort med vad individen hade for formell och

reell kompetens niar kompetensen skaffades (P. Andersson & Fejes, 2010).

KOMPETENS KVAITFIKATION
Formell kompetens Efterfragad kompetens
Utnyttjad
kompetens
Faktisk kompetens Den kompetens som
arbetet kraver

Figur 3: Utnyttiad kompetens (Ellstrém, 2000)

Kompetensbegreppet kan dven beskrivas med akronymen KSAO som star for Knowledge,
Skills, Abilities and Other characteristics. Kompetens som begrepp ir en av de mest
svardefinierade inom rekrytering. Alla vill sédga att de rekrytera pa kompetens men dé den &r
sé svar att definiera kan den litt tappa vérde och det &r 14tt hént att man talar forbi varandra.

Aven akronymen KSAO ger utrymme for olika tolkningar enligt Eklofs et al (2018):

e Knowledge = Kunskap: Den kunskap man samlat pa dig genom utbildning, kurser och
samlade erfarenheter, dvs. reell- och formell kompetens.

e Skills = Fardigheter: refererar till hur en individ praktiskt utfor en uppgift.

e Ability = Formaga: i detta sammanhang innebér det att relativt konsekvent kunna
utova ett visst beteende.

e Other characteristics = Andra karaktérsdrag: detta dr individuella variationer,

intressen, erfarenheter och utbildning.

Det dr viktigt att gora skillnad pa personlighetsdrag och kompetenser. Kompetens handlar om
vad man gor snarare &n om vem man dr. Kompetens kan man utveckla i hog grad medan ett
personlighetsdrag dr ndgot som &r svérare att utveckla (Eklofs & Hellén, 2018).

I manga fall har man borjat anse att om man har reell kompetens som motsvarar den formella

ska man anses vara lika mycket behorig och ingen skillnad ska goras pa behorighets-
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bedomningen. Processen att avgora om validering av den reella kompetensen ska goras sker
genom en beddmning av de intyg sokanden lamnat Gver sin reella kompetens (P. Andersson &

Fejes, 2010).
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3. METODER

3.1 Intervju som metod

Vid en intervju ér det viktigt att tinka pé att detta &r en dialog mellan ménniskor dér vi vill ha
bra information fran intervjupersonen. Detta kan astadkommas genom att man later den
intervjuade prata till punkt och att man visar att man verkligen lyssnar. Detta gor att personen
kénner sig viktig och dé skapas ett bra intervjuklimat. En strukturerad intervju innebér att
man stiller frigorna si att alla intervjuade uppfattar fraigorna pa samma sitt och dar

intervjupersonen fér svara fritt (Olsson & Sorensson, 2021).

En stor fordel med intervju som metod ar flexibiliteten diar man kan stélla foljdfrdgor och
sondera svar vilket gor att metoden hjilper till att “utveckla och fordjupa svaren” (Bell &

Waters, 2017).

3.2 Kvalitativa intervjuer

Syftet med kvalitativa intervjuer ar att fa kunskap och insyn i de intervjuades virld (Olsson &
Sorensson, 2021). Fordelen med att anvédnda sig av kvalitativa metoder dr att de ger en tydlig
helhetsbild och man fér en battre forstaelse for systemperspektivet (Magne & Krohn, 1997).
For att man ska fa bésta resultatet av intervjuerna kravs att man innan har faststéllt syftet med
intervjun samt varfor man intervjuar och vad man vill veta innan man kan stélla frigan hur
(Olsson & Sorensson, 2021). Med kvalitativa intervjuer finns en klar fordel 1 att man kan vara
flexibel. Om man under intervjun mérker att ndgon fragestillning glomts bort eller att man
gjort en fel formulering kan man korrigera detta. Man har dven mojlighet att forklara fragorna
sé att intervjupersonen verkligen forstar fragestallningen (Magne & Krohn, 1997) och att

stdlla foljdfragor for att fortydliga svaren.

3.3 Kvantitativ metod

“Kvantitativa metoder dr mer formaliserade och strukturerade” (Magne & Krohn, 1997).
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Att anvinda sig av en kvantitativ metod innebdr att man som intervjuare ér objektiv och har
distans till respondenterna. Oftast har man ingen kontakt alls med dem eller en mycket
kortvarig kontakt (Olsson & Sorensson, 2021). Undersokningen ska vara objektiv och
fragorna ska testa teorin (Christensen et al., 2001) d.v.s man vill géra en hypotesprovning dér

man uppnar en bekréftelse eller dementering 1 hypotesen (Olsson & Soérensson, 2021).

3.4 Kombination av metoder

Béde kvalitativa och kvantitativa metoder har sina for- och nackdelar. Resultatet blir mer
reliabelt om man fir samma resultat av olika metoder. Da tyder det pé att det inte &r valet av
metod som styrt resultatet och att vi far ett nyanserat och helhetsinriktat resultat (Magne &

Krohn, 1997).

3.5 Valda metoder

Vért examensarbete grundar sig pa kvalitativa intervjuer med organisationer inom bade
offentliga och privata sektorn samt en kvantitativ enkdtundersokning med privatpersoner som
varit med om en rekryteringsprocess inom bdde den offentliga och privata sektorn. P& basen
av teoridelen utformade vi intervjufragor, och svaren anvinde vi for att terkoppla till teorin.
Enkétundersokningen anviande vi oss for att styrka eller dementera de hypoteser vi hade.

Vi intervjuade rekryteringsansvariga eller personalchefer i sex olika organisationer: Eckerd
koncernen, Jomala kommun, Optinova, Alandsbanken, Alands hilso-och sjukvard och
Alands landskapsregering. Alla organisationer godkiinde under intervjun att namnen pa
organisationerna offentliggors. Vi valde tre organisationer inom vardera sektorn och ville
giirna intervjua storre, viletablerade foretag och organisationer pa Aland som har bred

erfarenhet av rekrytering.

Intervjuerna genomfordes som zoom méten och tog mellan 45 och 60 minuter vardera. Vi
gjorde anteckningar under intervjun och spelade in dessa med samtycke for att kunna lyssna
pa nytt pd intervjun vid behov. Vi stillde samma 9 frigor till alla organisationer for att fi ett
tydligt och relevant underlag for att sedan kunna gora en jamforelsen i enlighet med vart

syfte. Intervjufrdgorna finns som bilaga 1.
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Enkétstudien till privatpersoner innehdll sju frdgor med foljdfragor om hur man som sdkande
upplevt rekryteringsprocessen och om man upplevt skillnader i processen mellan offentliga
och privata sektorn. For enkiten anvande vi Google-formuldr som vi sedan spred via sociala
medier. Denna enkét gav 14 relevanta uppséttningar svar som vi anvént oss av. Enkétfragorna

finns som bilaga 2.

3.6 Reliabilitet och validitet

Tillforlitligheten eller reliabiliteten innebér att en undersokning ar stabil, att en intervjuare har
stallt fragorna pa samma sétt och att situationen for alla intervjupersoner varit likadan (Trost,
2010). Reliabilitet visar pa om resultatet dr upprepningsbara och om det &r reliabelt d.v.s.
palitligt. En forskning som ér reliabel ska vem som helst kunna géra om pé nytt och dé fa
samma resultat. Vid intervjuer &r det svért att forestdlla sig att en annan forskare skulle fa
exakt samma resultat beroende pé att man kan stélla fragorna pé olika sitt och att
intervjuobjekten varierar (Alvehus, 2012). Det &r viktigt att en forskare kan visa att data man
samlar in dr trovdrdiga och att det dr gjort pé ett seriost satt. Man méste dven se till den etiska
aspekten och att den data man samlat in dr relevant for fragestillningen (Trost, 2010).
Validitet syftar pa att undersokningen verkligen undersoker det man hade som syfte att
undersoka (Alvehus, 2012). Enligt Bell kan man definiera validitet som giltighet (Bell &
Waters, 2017) och Holme et al siger att validiteten dr beroende av vad som méts och om det

syns 1 fragestéllningen (Bell & Waters, 2017; Magne & Krohn, 1997),

3.7 Forskningsetik

“Bakgrunden till etiska regler for humanforskning ligger i motsdttning
mellan tva allmdnt accepterade virden, namligen vdrdet av okad kunskap
(kunskapskravet) och vdrdet av att upprdtthdlla individers handlingsfrihet
och integritet (skyddskravet)” (Olsson & Sorensson, 2021).

Nér man utfor en undersdékande intervju sd maste man tdnka pé de etiska aspekterna och
moralen 1 frigorna. Detta bor man alltid ha 1 dtanke ndr man planerar vilka fragor man ska
stélla. I planeringen av utférande av en intervju ska man se till att fa intervjupersonernas

samtycke till att stdlla upp pa intervjun och se till att man sikrar konfidentialiteten. Alltid nir
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det sker en ménsklig interaktion paverkas berorda personer s man bor vara siker pa att
malen helgar medlen. Inom forskning har man stillt upp sé kallade etiska riktlinjer dér de tar
1 beaktande konfidentialiteten, att man tydligt fatt ett samtycke, konsekvenser av forskningen

och forskarens roll (Kvale & Brinkmann, 2009).

Genom hela intervjuprocessen dr det viktigt att konfidentialiteten sdkerstédlls men det dr extra
viktigt ndr man ska redovisa resultatet. Det dr viktigt att man inte delger sddana detaljer som
gOr att en viss person eller situation kan pekas ut. Dock méste man hitta en balans mellan att
kritiskt granska intervjusvaren och etiken. Det kan uppsta en konflikt med etiken i syfte att

inte skada intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2009).

Det dr mycket svérare att halla de etiska reglerna nér man har ménsklig interaktion som t. ex.
ndr man valt att gora intervjuer 4n ndr man goér en mer opersonlig enkitundersékning. Men
dven hir méste man ha i atanke att bdde adresser och e-postadresser ér personliga uppgifter

utifrdn vilka man kan identifiera en viss person.

Aven hir méste man frn bérjan nir man planerar frigorna tinka igenom noga sé att att ingen
frdga kan upplevas som krinkande eller sdrande. Nér det géller redovisningen av analysen ar
det lika viktigt oavsett vilken metod man anvinder att man tanker igenom allt utifran

tystnadsplikt, konfidentialitet och anonymitet.

23


https://paperpile.com/c/ck2JcP/PV7m
https://paperpile.com/c/ck2JcP/PV7m

4. RESULTAT

Resultatet presenteras i tva delar, 1 den forsta delen presenteras intervjuerna med

organisationerna och i den andra delen enkétstudien for privatpersoner.

4.1 Resultat av intervjuerna med organisationer

Intervjufriaga 1: Beskriv hur rekryteringsprocessen gar till hos er.

Inom den privata sektorn har alla intervjuade foretag en rekryteringsprocess som de arbetar
efter. Alla beskrev att processen inleds med fragestallningen “vad dr behovet”. Efter det
fortsétter processen med foljande steg: forarbete, sokprocess, information till de s6kande,
insamling av data och bedomning, urval, beslut, introduktion och uppfoljning. Tva av de
intervjuade organisationerna sdger att man dven utnyttjar mojligheten att anstilla under
ansokningstiden. Pa foljdfragan om vem som dger rekryteringsprocessen svarar alla tre
organisationer att det &r HR-avdelningen. Den rekryterande chefen har dock det storsta
ansvaret i beslutsfattandet géllande vem som anstélls. De intervjuade organisationerna sager
att da det &r HR som éger processen och dven dr med pa rekryteringarna s bibehalls en

objektivitet.

Inom den offentliga sektorn angav alla intervjuade organisationer att de har en nedskriven
rekryteringsprocess som de behdver folja mycket noga. Den processen foljer samma steg som
beskrivs ovan. Alla de intervjuade organisationerna papekar att ansokningstiden dr minst tva
veckor upp till 30 dagar. Om ansokningarna som inkommit under den tiden inte uppfyller
ansokningskraven eller om de inte anses vara tillrdckligt kompetenta eller 1dmpliga for
tjansten sa kan ansokningstiden ytterligare forlaingas med hogst 30 dagar. Pa {6ljdfrdgan om
vem som &ger rekryteringsprocessen svarar alla organisationerna att processen ar styrd av
lagar och policys och att det vid en rekrytering dr den rekryterande chefen som bér ansvaret
for processen. Tva av de tre organisationerna sidger att Human Relations-avdelningen (HR) ar
med 1 vissa rekryteringar men inte nddvéndigtvis 1 alla. De beskriver dven att ibland tillsitts
en rekryteringsgrupp som da bér ansvaret dver processen. En av organisationerna séger att de
alltid ar med 1 alla rekryteringar. De intervjuade organisationerna séger att da deras process

ar si gediget nedskriven och detaljerad bibehélls objektivitet i rekryteringarna genom det.

24



Intervjufriaga 2: Vilka moment ingér i ert forarbete? Hur viktigt upplever ni att
forarbetet ir for en lyckad rekrytering?

Inom privata sektorn poéngterar alla intervjuade organisationer att hela processen inleds med
en lagesanalys géllande behovet av den uppkomna tjénsten och om den behdvs. Ska den
omarbetas eller ska uppgifterna fordelas inom organisationen? Moment som ingér i1 forarbetet
ar skapandet av kravprofil, arbetsbeskrivning och annons. Alla intervjuade privata
organisationer lyfter upp vikten av ett ordentligt forarbete for en lyckad rekryteringsprocess.

Alla tre sdger att det dr det bésta séttet att ta reda pa vad man letar efter.

Inom offentliga sektorn beskriver de intervjuade organisationerna motsvarande moment
géllande forarbetet. En behovsanalys dr det forsta steget och direfter jamfors
tjanstebeskrivningen med behovsanalysen. Om dessa Gverensstimmer fortsétter processen
vidare. Ifall en tjinst behover omarbetas méste dven tjanstebeskrivningen édndras och
godkinnas av nimnd eller fullméktige inom en kommun. Alla tre upplever forarbete som

avgorande for en lyckad rekryteringsprocess.

Intervjufriaga 3: Hur tycker du att er organisationskultur paverkar era
rekryteringsprocesser? Anser ni att det finns subkulturer i organisationen? Hur syns
detta i sa fall i rekryteringen?

Inom privata sektor anger alla att organisationskulturen paverkar rekryteringsprocessen pa
nagot sitt. De sdger ocksa att det finns subkulturer som paverkar processen men upplever inte
nddvindigtvis det som nagot negativt. Organisationskulturens effekt pa rekryteringsprocessen

blir tydligare vid intervju- och urvalsfasen.

Inom den offentliga sektorn séger alla att rekryteringsprocessen ér sa tydlig och styrd av lagar
att organisationskulturen inte paverkar sjilva processen. Av samma orsak upplever de inte
heller att det skulle finnas subkulturer som har en paverkan pa rekryteringen. De podngterar
att inom offentliga sektorn behdver processen vara pa objektiva grunder pa grund av krav pé

ett Oppet och offentligt forfarande.

Intervjufriaga 4: Hur viktigt ir det att personen ifriga passar in i organisationskulturen

och organisationens virderingar? Hur syns detta i era rekryteringar?
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Inom privata sektorn sdger alla tre att det 4r mycket viktigt att personens véirderingar
overensstimmer med organisationens viardegrund. Detta uppméarksammas speciellt under
intervjun dér de stéller relaterade fragor. Tva av de tre foretagen lyfte upp att de har uttalade
nyckelbeteenden som dr viktiga hos den s6kande och som de ldgger stor vikt pa under

intervjun.

Inom offentliga sektorn upplever de intervjuade organisationerna att det 4r mycket viktigt att
personens virderingar dverensstimmer med organisationens virdegrund. Aven hir liggs det
stor vikt under intervjun for att fanga upp personens vérderingar och hur de dverensstimmer
med organisationens. Det som offentliga sektorn konstaterar dr att den sokande behover vara
medveten om vad det innebdr att arbeta offentligt da t. ex. tjanstemén oftast dr specialister
inom sitt omrdde och kan vara ensamma med sina arbetsuppgifter. En av de intervjuade
organisationerna sade att viarderingsfragan dr mycket viktigt for dem da det i
arbetsuppgifterna ingar bemotande av kunder. Den sokanden méste saledes kunna behandla

alla lika och forsta allas lika varde.

Intervjufriaga 5: Arbetar ni aktivt med Employer branding och pa vilket sitt dr
rekrytering en del av det?

De intervjuade privata organisationerna siger att de alla arbetar med Employer branding (EB)
men alla anser att de skulle behdva mera resurser och arbeta dnnu aktivare med EB. De siger
att rekryteringen dr en del av EB arbetet dir de genom rekryteringsprocessen stravar till att ge
en bra bild av arbetsgivaren. I rekryteringen syns detta speciellt i bemdtandet av de sokanden
dér organisationerna t. ex. vill ge alla sdkande information om processen och dess tidtabell,
och lagger stor vikt vid personliga intervjuer. Ett av foretagen har en anstilld som arbetar i
huvudsak med EB och ett annat har en VD som dr mycket aktiv inom arbetet med EB externt

genom bl. a. sociala medier men dven internt i organisationen.

Inom den offentliga sektorn arbetar de ocksa med EB men de beskriver det som att de genom
att vara en offentlig arbetsgivare har ett varumarke 1 sig. De beskriver att de som arbetsgivare
ar paverkade av allt annat som hander inom hela den offentliga organisation utdver dar de

intervjuade enheterna dr verksamma. De intervjuade organisationerna sédger att de inte har
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samma mojligheter att arbeta med EB da det paverkas av den politiska viljan om hur

organisationen ska framsta.

Intervjufriaga 6: Hur definierar ni kompetens? Och hurdan kompetens ér viktigt for er
i rekryteringen?

De intervjuade privata organisationerna sager att i definitionen av kompetens ingar dven
beteende och attityd som en viktig del. Tva av de intervjuade organisationerna berittar att de
anser attityden vara en mycket viktig del och att en person med ritt attityd kan léra sig de
kriavda kunskaperna. De beskriver att genom att anvénda sig av kompetensbaserad
rekrytering har organisationerna en tydlig bild av vilka kompetenser de efterstriavar. De
intervjuade organisationerna séger att de dven har tjdnster med krav pa formell kompetens

men att det avgérande 1 manga fall ar 1dmplighet.

Inom offentliga sektorn sidger alla att det i definitionen kompetens ingér foljande delar:
formell kompetens i form av utbildning och behorigheter, reell kompetens, personliga
egenskaper och meriter som dr relevanta for tjdnsten. Den formella kompetensen styr urvalet

da allt oftast &r styrt av policys och lagar for tjénster inom offentliga sektorn.

Intervjufriaga 7: Upplever ni att formell eller reell kompetens ér viktigast?
De privata organisationerna har tjénster déir det finns yttre krav pa formell kompetens men
aven tjanster dir det inte finns nagot yttre krav. De beskriver att det dr viktigt att den s6kande

visar ldmplighet for tjinsten genom attityd, reell kompetens och vérderingar.

Inom offentliga sektorn sédger alla tre att den formella kompetensen styr, man gér inte vidare 1
en rekrytering utan den formella kompetensen. Om det finns tva likvérdiga kandidater &r det

lamplighet och reell kompetens som avgor.

Intervjufriaga 8: Hur gir urvalsprocessen till?
Inom den privata sektorn beskriver de intervjuade organisationerna att urvalet sker
tillsammans med den rekryterande chefen. Urvalet gors genom att jamfora kandidaten med

kravprofilen och annonsen. Tvé av de intervjuade organisationernas anvénder aktivt olika
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lamplighetstest som grund for urvalet. Alla tre har dven rutiner {or att begéra in referenser

vilka ocksé har en paverkan pa urvalet.

Inom offentliga sektorn beskriver de intervjuade organisationerna att de forst gor en
beddmning ifall kandidaten har den formella kompetensen. Sedan foljer urvalsprocessen
motsvarande steg som inom den privata sektor. En jimforelse med kravprofilen och
beddmning av ldmplighet. En av de intervjuade organisationerna anvénder sig av
lamplighetstester som hjélpmedel. Inom offentliga sektorn kréver vissa tjénster ett offentligt

beslut géllande tillsdttande av tjénsten.

Intervjufraga 9: Ar det nigot du skulle vilja forindra i er rekryteringsprocess?
De intervjuade organisationerna inom den privata sektorn séger att det alltid finns
forbattringsmajligheter och de lyfter upp moment som effektivare process och snabbare

aterkoppling till kandidaterna som utvecklingsmdjligheter.

Inom offentliga sektorn siger de intervjuade organisationerna att de gérna skulle ha mer
resurser och att hela organisationen skulle bidra till rekryteringar i form av att framhéva
arbetsgivarbilden. En av de intervjuade organisationerna lyfter upp vikten av HR:s roll som
objektiv part i en rekryteringsprocess och dé de inte har en HR funktion som arbetar aktivt

med rekrytering finns det ett utvecklingsbehov.

4.2 Resultat av enkatstudien fran privatpersoner

Enkiitfraga 1: Har du upplevt skillnader i rekryteringsprocessen mellan offentliga och
privata sektorn pi Aland?

Alla respondenter angav att de upplevt skillnader i rekryteringsprocesserna. 7 stycken
respondenter ansig att de formella kraven var hogre inom den offentliga sektorn och 5 av
dessa upplevde att man inom det privata gick mer pa kdnsla och det personliga dn meriter och
erfarenheter. Tva respondenter angav att inom den offentliga sektorn var det flera personer
med pa intervjuerna och att tiden tills man far ett besked 4r langre inom den offentliga
sektorn. En respondent upplevde att det &r skillnader mellan mén och kvinnor i processen

samt att Ionen skiljer sig &t mellan den privata och offentliga sektorn. Tva respondenter angav
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att de fran den offentliga sektorn far besked 4ven om man inte blivit antagen medan det &r
mer sillan forekommande inom den privata. En respondent sade att inom det offentliga
publiceras det vem som blivit tillsatt medan detta inte sker inom det privata. En respondent
podngterade att den storsta skillnaden &r att man inom det privata kan vélja vem man vill
medan man i den offentliga sektorn &r styrd av de krav som tjadnsten krdver samt att man
inom det offentliga kan besvéra sig mot det beslut som tas vilket inte 4 mdjligt inom den

privata sektorn.

Enkiitfraga 2: Kénner du till vilka delar som ingér i en rekryteringsprocess?
Tre respondenter ansdg att de inte visste vilka delar som ingéar i en rekryteringsprocess medan

11 svarade ja pa fragan.

5 respondenter upplevde att det var likartade processer inom offentliga och privata sektorn
men att det var mer formellt inom den offentliga dér dven tvd respondenter varit med om att
beslutet om tjénsten tagits i ndmnd och/eller styrelse. Tre respondenter ansig att processen
var lingre inom det offentliga och en respondent hade dven varit tvungen att soka den tjanst
hen redan innehade inom det offentliga. Detta sker enligt respondenten inte inom den privata
sektorn. En respondent tyckte att rekryteringarna inom bade den privata och offentliga

sektorn fungerat bra dér vissa processer tagit ldngre tid &n andra.

Enkitfraga 3: Kidnner du till begreppen formell kompetens och reell kompetens?

Alla 14 respondenter kinde till begreppen formell och reell kompetens. Tre respondenter
upplevde att den formella kompetensen varit viktigare inom den offentliga sektorn och att det
inte varit lika avgérande inom den privata. En av dessa ansag att inom det privata tog man

dven hénsyn till lamplighet.

En respondent ansag att den formella kompetensen var avgdrande inom béda sektorerna och
tvd respondenter ansag att all fokus lag pd den formella kompetensen. En respondent
upplevde att den reella kompetensen var mera vird da hen inte behovt visa varken betyg eller
intyg pd ndgon intervju. En respondent ansag att man vérderade den reella kompetensen mera
inom privata sektorn och en respondent upplevde att den reella kompetensen virderades inom

bada sektorerna men hade en mera avgorande roll inom den privata sektorn. En respondent
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ansdg att erfarenhet inte vérderades alls och en respondent upplevde att man inom béade

offentliga och privata sektorn virderade biagge kompetenserna.

Enkitfriga 4: Fick du en tydlig bild av vilka formella kompetenser tjinsten du sokte
kriavde? Bade privat och offentligt.

10 respondenter ansag att de fétt en tydlig bild av vilken kompetens som kravdes for tjansten.
tva av dessa ansdg att det dr svart att sammanfatta i en arbetsplatsannons vilka kompetenser
som kravs. En respondent upplevde att det var otydligt vad som krédvdes och en respondent
ansdg att det var tydligare inom den offentliga sektorn. En respondent upplevde att det ér
mycket varierande och beréttade om ett arbete dir det tagit 4 méanader efter anstéllning for att

faststélla vad arbetsuppgifterna var.

Enkitfraga 5: Hade du den formella kompetensen som tjinsterna kriavde? (bade privat
och offentliga)
13 av respondenterna angav att de alltid hade den formella kompetens som krévdes i

annonsen medan en angav att det varit varierande beroende pa tjanst.

Enkitfraga 6: Hur uppfattar du begreppet organisationskultur?
En respondent valde att inte svara pa fragan och en respondent ansag att begreppet ar
omstdndligt och svért att forklara. De dvriga respondenternas svar redovisas nedan:
e Vad som éar giltigt/gdllande/vedertaget inom organisationen. Allt fran vardagligt sprak,
klddsel och personligt bemdtande.
e Det uppfattar jag att handlar om interna hierarkin och hur man talar om personalen
(som helhet) ndr ingen finns att imponera pa
e Stimningen inom organisationen, om det ar hogt till tak, hur kollegor behandlar
varandra, vilka signaler sdnder ledningen, om man strdvar framat eller goér som man
alltid gjort m.m.
e Hur arbetsplatsen fungerar i verkligheten, hur samarbeten fungera, stimningen mm
e Osidker om jag uppfattar begreppet ritt men kan tinka mig att det handlar om
befintliga strukturer, traditioner, praxis.
e Den struktur som organisationen dr upplagt. Kan dven innefatta jargongen pa arbetet

och hur man forvéntas uppfora sig/kld sig/m.m.
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e Det dr trivseln pé jobbet. Allt fran kollegor och férmén/chefer till den fysiska miljon.
Och pa vilket sdtt utmaningar hanteras.

e Sund personalpolitik och respekt for medarbetare

e Foretagets virderingar och virdeord

e Hur foretaget agerar och vad de stér for

® (Gemensamma virderingar om vad som &r viktigt och delade normer om vad som dr
ratt.

® Ett sitt att jobba och en allmén stimning inom ett foretag, kan dven finnas manga

kulturer inom storre foretag och inom mindre arbetsgrupper. Valdigt sillan finns bara

en. Utom mgjligen den som personalavdelning och VD vill {4 till stand.....

Enkitfraga 7: Upplevde du att organisationens organisationskultur framkom under
processen?

En respondent valde att inte svara, en respondent ansig att det framkommit medan 9
respondenter svarade att den inte framkommit varav tre av dessa respondenter upplevde att
organisationskulturen framkom forst nir man borjat arbeta. En respondent sade att det enbart
framkom om man sjélv stillde fragor eller om man hort rykten och en ansag att det inte
framkom inom den offentliga sektorn men att man pratar mera om det inom den privata.

En respondent trodde att offentliga sektorn har svart att férmedla sin organisationskultur

p.g.a. att det ofta &r en splittrad och omfattande verksambhet.

Enkiitfraga: Ovriga kommentarer:

En respondent lamnade en 6vrig kommentar och skriver: “Betyg sdger inte allt, man ska
kunna omfatta sina fdrdigheter och teori kunskaper dven i praktiken. Det dr ju forstds svart
att visa upp pa en intervju exempelvis, ddremot finns ju provotid och da kan man visa hur

man praktiskt kan omsdtta sina kunskaper i verkligheten.”
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5. DISKUSSION

Det forsta vi marker nér vi gor jimforelsen dr att alla intervjuade organisationer har en
rekryteringsprocess och de beskriver samma moment 1 processen som Andersson et al (2006)
i sin teori. Vi upplever att inom privat sektorn finns det storre frihet att utforma och flera
mojligheter till egen revidering av processen dn inom offentliga sektorn. Nér offentliga
sektorn reviderar sin rekryteringsprocess ar det i sig en egen process. Inom privata sektorn

kravs inte en motsvarande process utan HR kan gora revideringar som processigare.

Vi ser en tydlig skillnad i hur HR-avdelningarna &r organiserade inom privata och offentliga
sektorn. Inom det privata har HR-avdelningen fler resurser och arbetar bredare med
HR-frédgor @n inom den offentliga sektorn. Vi upplever att det inom den offentliga sektorn
bestar HR funktionen i hog grad endast av HR:s harda varden. Vi mérker en skillnad i
dgandet och ansvarsfordelningen géllande rekryteringsprocessen inom de olika
organisationerna. For bada sektorerna dr objektivitet i rekryteringen viktigt men det finns en
stor skillnad i tillampningen av detta. Vi funderar ifall ndgot dr béttre eller samre én det

andra. Hur sdkerstiller man egentligen objektivitet vid rekrytering?

Vi lagger ocksa marke till skillnader 1 tidsatgangen for de olika momenten inom sektorerna.
Bada beskriver ungefar samma tidsatgang for forarbetet, dédr det ibland gér fort och ibland
kan ta ladngre tid. Den stora skillnaden i forarbetet inom sektorerna dr att inom den privata
sektorn kan befattningsbeskrivningar och krav dndras friare. Offentliga sektorn har igen en
egen process ifall en tjanstebeskrivning behover dndras. Det finns dven skillnader i hur ldnge
annonseringen behover vara, den privata sektorn kan vélja fritt och har oftast en ca. 2 veckors
ansOkningstid medan det inom den offentliga sektorn &r styrd till en ans6kningstid pa 14-30
dagar. Den privata sektor har mojlighet att gora urvalet och t.o.m tillsdtta tjinsten redan under
ansokningstiden, vilket man inte kan gdra inom den offentliga sektorn. Vi upplever att genom
den friare processen inom den privata sektorn finns det en mojlighet att hantera hela
rekryteringsprocessen i ett snabbare tempo én inom offentliga. Detta &r &ven ndgot

respondenterna fran enkétstudien lyft upp i sina svar. Vi for uppfattningen att det uppskattas

32



att det inom den privata sektorn dr en kortare behandlingstid och att man far en snabbare

reéspons.

Vid diskussion om organisationskulturer anser vi att bdda sektorerna upplever det viktigt att
kandidatens och organisationens viardegrund 6verensstammer i enlighet med vad Jacobsen &
Thorsvik (2015) ocksé beskriver i sin teori. De menar dock att det dr viktigare att rekrytera
ritt kompetens for den sokta tjdnsten &n att personen ska passa in. Lindmark (2013) siger
ocksa att man ofta viljer att rekrytera en person med samma vérdegrund som organisationen
har men han sdger ocksé att organisationer dven véljer personer med andra och nya
infallsvinklar. Vi har konstaterat att det ar viktigt att kandidaten delar organisationens
virdegrund men for att kunna passa in blir det mer en organisationskulturs fraga. Da blir
fragestéllningen ifall man ska vélja en person som passar in i kulturen, den med nya

infallsvinklar eller den mest kompetenta for tjénsten.

Alvesson (2012) sédger att foretagskulturen dr viktig men svér att forstd och Forsslund siger
att organisationskulturen dr viktig att anvédnda sig av for att effektivisera organisationen. Vi
upplever att den privata sektorn ldgger storre fokus pé att arbeta med och kring sin
organisationskultur. Inom den offentliga sektorn fick vi en kinsla av att processen dr det som
styr och att det inte finns utrymme for avvikelser fran processen. Inom den privata sektorn
beskriver de att organisationskulturen och ibland dven subkulturerna har en paverkan pa
rekryteringen. Jacobsen & Thorsvik (2015) séger att subkulturerna inte behover vara ett
problem vilket en av de intervjuade privata organisationerna dven beskrev. Subkulturerna kan

komma att bli ett problem men maste inte vara det bara for att de finns.

Vi funderar ifall skillnaden i hur man ser pa uppfattningen om organisationskulturer beror pa
att det inom den privata sektorn &r HR som éger rekryteringen och genom sin roll maste se
till organisationens helhet medan man inom offentliga sektorn har chefer som bér ansvaret
over rekryteringarna och fokuserar da pa den enskilda rekryteringen. Var fundering &r i
enlighet med vad Lindmark (2013) skriver om Human Resources Managements (HRM) stora
inflytande pa foretagskulturen. Aven om speciellt den privata sektorn beskriver att de arbetar
aktivt med organisationskulturen dr det inget som respondenterna i enkétstudien beskrivit att

de upplevt under processen, vissa sager att det blivit synligt for dem forst senare. Lindmark
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(2013) beskriver organisationskulturen i figur 2 om isberget med formell och informell kultur.
Den formella kulturen syns utdt medans den informella inte gor det. Vi tanker att det bidrar

till att foretagskulturen under en rekryteringsprocess inte blir sa tydlig for kandidaten.

Gillande kompetens och dess definiering ser vi skillnader inom de olika sektorerna. Genom
intervjuerna fick vi undersoka var hypotes om att offentliga sektorn &r styrd till den formella
kompetensen och att det &r den som avgor forsta urvalet. Har man inte den formella
kompetensen kan man inte gé vidare i processen. Inom privata sektorn lyfts 1dmplighet och
attityd upp som det man ser mer pd men givetvis finns det ibland &ven formella krav inom
den privata sektorn som de méaste forhallas sig till. Andersson & Fejes (2010) skriver att man
idag ser mer pa den reella kompetensen och kan vilja en kandidat vars reella kompetens
motsvarar den formella. Detta dr inte mdjligt inom den offentliga sektorn och kan inte
tillimpas dér. Vi upplever att kompetens dr svardefinierat och uppfattas olika. Den skillnad vi
upplevde var att inom offentliga sektorn fanns ett mer styrt och strukturerat tankesitt att se pa
kompetens som begrepp. Inom det privata lyfte man upp kompetenser som god
samarbetsformaga, ritt attityd o.s.v. sdsom kompetensbaserad rekrytering utgar ifran.
Gillande fragestillningen huruvida formell eller reell kompetens &r viktigare har offentliga
sektorn inga valmojligheter, den formella styr forsta urvalet. Inom den privata sektorn pratar
de mer om att attityden och formagan att lara sig nytt ar det viktiga, dvs den reella
kompetensen. Respondenterna i enkétstudien svara dven att de upplevt skillnader i hur man
forhaller sig till kompetens inom de olika sektorerna vilket en av respondenterna beskriver i

sitt svar om sin syn pa kompetenskravet gillande betyg och intyg.

Employer Branding (EB) dr viktigt inom bada sektorerna men den skillnad vi ser dr att inom
den privata sektorn arbetas det mer aktivt med detta vilket vi igen tror att har att géra med att
inom privata sektorn har man en HR-avdelning och en av organisationerna hade dven
anstéllda som enbart arbetade med detta. Dessa resurser finns inte inom den offentliga
sektorn men som en av de intervjuade inom den offentliga sektorn lyfte upp sé ar den
offentliga sektorn i sig ett varumairke. Vilket i s fall kan betyda att det inte finns samma
behov av att arbeta med EB. Andersson et al (2010) skriver att ett starkt varuméarke dven
paverkar rekryteringen dédr vi tror att en organisation med ett starkt varumaérke troligen far fler

sokande. Alla lyfte dock upp att en stor del av EB ér att arbeta inifran genom sin egna
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personal vilket de alla beskrev att de forsoker gora. Hur EB arbetet syns i rekryteringen var
frimst under intervjuerna och genom synligheten utit under processen, da organisationerna

forsoker ge ett gott intryck under intervjun men dven pa sociala medier.
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6. SLUTSATSER

De slutsatser vi kan dra pa basen av vért arbete dr att bdde den privata och den offentliga
sektorn har och arbetar med en tydlig rekryteringsprocess. Vi ser tydliga skillnader 1
tillampandet av processen och har fatt svar pa vara fragestillningar och hypotes. Vi kan
séledes sdga att lagar och regelverk styr rekryteringsprocesserna inom bada sektorerna men
den offentliga sektorn dr mer styrd att forhalla sig till regelverk. Pa fragestillningen vad
sektorerna gor for att hitta ratt person fick vi ocksé en tydlig bild. De arbetar enligt teorin om
faserna 1 rekryteringsprocesserna och anger att forarbetet dr avgérande for en lyckad
rekrytering, precis som dven teorin beskriver. Om behorighet gar fore lamplighet dr ocksa
nagot vi lyckades fé en bild 6ver. Inom den offentliga sektorn finns inte mdjligheten att tinka
1 andra banor &n att den formella kompetensen maste finnas. Detta kommer frdn lagar, regler
och godkénda tjénstebeskrivningar. Inom den privata sektorn har de bredare valmgjligheter

och ett friare sitt att kunna definiera kompetens.

Vi anser att vi har en medelhdg reliabilitet men vill istéllet for reliabilitet anvinda kriteriet
trovardighet. Vid kvalitativa intervjuer ar det svart att aterskapa exakt samma situation,
fragestéllning och svar fran intervjupersonerna vilket gor det svért att bedoma reliabiliteten.
Déremot anser vi att vara undersokningar ar trovérdiga dd vi anvént exakt samma frigor 1
exakt samma ordning med exakt samma foljdfrdgor dér intervjupersonerna befanns sig 1

exakt samma situation under intervjuerna.

Vi anser att vi har en hog validitet d& vi har fatt tydliga och klara svar pé véra

fragestéllningar.

Vi anser att vi genom vart arbete har uppnatt vart syfte att undersoka skillnaderna i
rekryteringsprocesserna inom privata och offentliga sektorerna. Vi har dven klargjort
skillnaderna och redogjort for vilka olika krav det finns géllande rekryteringar inom bada

sektorerna.
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6.1 Forslag pa framtida forskning

Under en av intervjuerna med en av organisationerna uppkom en frgestillning fran den
intervjuade som vi anser &r intressant. Fragestdllningen &r huruvida kvinnor littare soker sig
till offentliga sektorn &n mén. Detta pa grund av att man inom den offentliga sektorn gar pa
de formella kraven och man behover séledes kanske inte framhéva sig eller vara lika djarv pa

en intervju. Detta dr nagot vi anser kunde vara intressant att forska vidare i.

Annat vi upplevde intressant att forska vidare 1 &r HR:s roll 1 en organisation, da vi mérkte
stora skillnader inom de olika sektorerna genom att se pa rekryteringsprocessen. Det kunde
vara intressant att utveckla och se vilka andra skillnader HR:s uppligg och struktur har och
hur de paverkar organisationen. Ett stort &mne och en mycket viktigt del som vi inte gick in
pa dr givetvis introduktion och uppfoljning pa den nya arbetsplatsen vilka dven ingar i
rekryteringsprocessen. Vad finns det for rutiner for detta och vilka effekter har de pa en

lyckad rekrytering?
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BILAGOR

Bilaga 1
Intervjufragor organisationer
1. Beskriv hur rekryteringsprocessen gar till hos er?

2. Vilka moment ingar i ert forarbete? Hur viktigt upplever ni att foérarbetet ar for en
lyckad rekrytering?

3. Hur tycker du att er organisationskultur paverkar era rekryteringsprocesser? Anser ni
att det finns subkulturer i organisationen? Hur syns detta i s& fall i rekryteringen?

4. Hur viktigt ar det att personen ifraga passar in i organisationskulturen och
organisationens varderingar? Hur syns detta i era rekryteringar?

5. Arbetar ni aktivt med Employer branding och pa vilket satt ar rekrytering en del av
det?

6. Hur definierar ni kompetens? Och hurdan kompetens ar viktigt for er i rekryteringen?
7. Upplever ni att formell eller reell kompetens ar viktigast?
8. Hur gar urvalsprocessen till?

9. Ardet nagot du skulle vilja férandra i er rekryteringsprocess?
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Bilaga 2

Rekryteringsprocessen mellan offentliga och
privata sektorn pa Aland

Vi heter Laura Nieminen och Marléne Lundberg vi studerar féretagsekonomi pa Hégskolan pa Aland. Vi skriver
vért examensarbete som handlar om rekryteringsprocesser inom néringslivet pa Aland och hoppas att du kan
hjdlpa oss genom att svara pa nagra fragor. Frégorna handlar om dina upplevelser inom rekryteringsprocesser

pé Aland.

Frageformuléret ar anonymt och kommer att anvédndas enbart for detta arbete. Nar du fyller i formuléret ger du
ditt samtycke till anvdndning av datauppgifterna till studien.

Har du nagra fragor sa nar du oss pé laura.nieminen@ha.ax eller marlene.lundberg@ha.ax

Tack!
Laura och Marléne

1. Har du upplevt skillnader i rekryteringsprocesser: mellan offentliga och privata sektorn pa
Aland?

Ja
"~ Nej

Kanske

Lang svarstext

2. Kanner du till vilka delar som ingér i en rekryteringsprocess? *
- Ja

Nej, hoppa till friga 3

2a Beskriv hur rekryteringsprocesserna gick till vaga. Var det ndgot som fungerade mycket bra eller
var det nagot som var mindre bra?

Lang svarstext
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3. Kanner du till begreppen formell kompetens och reell kompetens? *

Ja

Nej

3a Hur upplever du att formell / reell kompetens varderades under processen?

Reell kompetens &r den kompetens som man samlar pa sig under livet och inte direkt kan pavisa varifran man fétt den, medan
den formella kompetensen &r den kompetens vi kan bevisa med intyg eller certifikat.

Lang svarstext

4. Fick du en tydlig bild av vilka formella kompetenser tjansten du sokte kravde? Bade privat *

och offentligt.

Kort svarstext

Lang svarstext

6. Hur uppfattar du begreppet organisationskultur?

Léng svarstext

7. Upplevde du att organisationens organisationskultur framkom under processen?

Lang svarstext

Ovrigt du vill tillagga?

L&ng svarstext

42



