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Rekryteringsstrategier inom

detaljhandeln

Fran att ha varit en genomgangsbransch, ar handeln pa vag mot att bli en karriarmajlighet

for allt fler. Det staller hogre krav pa handelsforetagens kunskaper nar det giller rekrytering

— idag ar det fortfarande magkinslan som styr. De anstéllande cheferna saknar i stor

utstrackning utbildning inom rekrytering och anvinder ofta ineffektiva verktyg, bade nar

det giller ligre och hogre befattningar. Viljan att fordandra rekryteringsmonstrena ar lag,

sarskilt bland dem som anser sig vara effektiva rekryterare.

Kort om studien

Rapporten Rekryteringsstrategier inom
detaljhandeln bygger pa intervjuer, fokus-
grupper och enkitundersokningar bland
rekryteringsansvariga pa olika nivaer inom
Bauhaus, ICA och Systembolaget. Data-
insamlingen gjordes under 2008 och 2009.

Syftet har varit att undersoka vilka strategier
som anvinds vid rekrytering till detalj-
handeln, och vad som péaverkar de anstal-
lande chefernas upplevda/sjdlvskattade
effektivitet som rekryterare.

Olika strategier beroende pa befattning
I studiens forsta del intervjuades HR- och
personalchefer. I deras svar fanns en samsyn
som strickte sig over branschgrinserna:

For lagre befattningar syftar rekryteringen
till att matcha ménniska med jobb. Personen
anstélls forst pa timbasis utan krav pa erfaren-
het eller utbildning. Rekryteringarna sker ofta
lokalt och utan insyn fran personalavdelningar.
Det ar vanligt att de rekryterande cheferna
har hjdlpmedel i form av intervjumallar och
liknande till sitt forfogande, men det ar
osdkert i vilken utstrdckning de anvinds.



For hogre befattningar syftar rekryteringen
till att matcha méanniska med foretag. Fore-
tagens varumérke och kdrnviarden matchas
da mot den sdkande. Har stélls hogre krav
pa rekryteraren; det dr vanligare med extern
rekryteringshjélp och att fler personer
beddmer varje kandidat for att minska
graden av subjektivitet i bedomningen.

Magkinslan styr

I fokusgruppsundersokningen diskuterade
anstéllande chefer rekryteringens vardag.
Vanliga problem ér att stora rekryterings-
behov uppstar vid vissa tidpunkter, som jul
och sommar, och att mindre lyckade rekry-
teringar dd gors i all hast. Vid dessa tillfédllen
géller det att snabbt hitta personal som kan
utfora arbetsuppgifterna. Aven vid nyetable-
ringar &r tidspressen en faktor, men hér letar
man 1 hogre grad efter personal som mot-
svarar organisationens vérderingar och tar
ofta hjilp av externa rekryterare.

Rekryteringen syftar till att matcha mdnniska med jobb
och foretag.
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Inom Bauhaus och ICA &r det vanligtvis en
person som styr rekryteringen, medan man
inom Systembolaget i storre utstrickning
fattar gemensamma beslut. Den metod som
oftast anvénds dr den fria diskussionen
(ostrukturerad intervju) och att rekryteraren
véger in kandidatens sitt att uttrycka sig och
fysiska beteende under intervjun.

Det ar mycket vanligt att det 4r magkénslan
som avgor vem som far jobbet, dven i de fall
da andra verktyg pekar mot en annan ansok-
ande. Fyra av fem anstéllande chefer forlitar
sig alltid eller i nédstan alltid pad magké&nslan.

Fel verktyg ar populdrast

I enkdtundersokningen kom det fram att de
verktyg som forskningen visat dr mest effek-
tiva inte ar de som anviands mest. Bland
annat sdger var fjarde chef att de aldrig
anvénder strukturerade intervjuer och 60
procent sdger sig aldrig anvénda tester, som
till exempel personlighetstester. Det ar fort-
farande en del av de anstillande cheferna
som varken tar hdnsyn till meritférteckning
eller referenser — istéllet r det alltsa mag-
kdnslan som styr.

Lag forandringsvilja

De rekryterande cheferna dr medvetna om
att felaktiga rekryteringar ar kostsamma.
Skattningar bland cheferna pekar mot att en
felrekrytering kan kosta foretaget mellan
50 000 kronor och 100 000 kronor. And4
foredrar man olika subjektiva urvals-
metoder, som en enig vetenskap domt ut.

En forklaring &r att ménga av de verktyg som
finns anses for dyra eller for komplicerade.
En annan forklaring ér att kunskapen om de
olika metodernas effektivitet, som finns 1



den akademiska vérlden, inte natt ut till dem
som faktiskt genomfor rekryteringarna.

I ndra hilften av fallen har inte de rekryte-
rande cheferna nagon utbildning i rekryte-
ring. Inom den gruppen &r det vanligare att
man inte ir intresserad av rekryterings-
fragor, utan ser rekrytering som nagot
trékigt och nddvéndigt ont.

De som anser sig vara effektiva rekryterare
dr i allménhet n6jda med hur rekrytering-
arna skots. Inom den gruppen ér viljan att
fordandra rekryteringsbeteendet 14gt.

Hur férklarar man en framgangsrik
eller misslyckad rekrytering

Det finns olika sitt att forhalla sig till fram-
gang och misslyckanden. Ett misslyckande
skylls ofta pa yttre omstidndigheter, som
tidspress. En framgéng tillskrivs oftare
personliga egenskaper, som att man gjort
ett bra jobb. Men det 4r inte alltid fallet.

De anstéllande chefer som skyller sina miss-
lyckanden pa sig sjdlva eller pa att de litat for
mycket pa magkénslan &r i allmdnhet mindre
framgangsrika som rekryterare, jAimfort med
dem som inte skyller sina misslyckanden pa
sig sjélva eller pad magkénslan.

De som forklarar sina framgéngar med per-
sonliga egenskaper, som att de gjort ett bra
jobb, dr mer bendgna att anvénda subjektiva
metoder som ostrukturerade intervjuer istéllet
for vetenskapligt rekommenderade metoder
som tester och strukturerade intervjuer.

Brist pa uppféljning
Ett omrade dar det finns stor forbattrings-
potential dr uppféljning. Idag sker uppfolj-

ning av rekrytering i liten omfattning. I
undersokningen svarade farre dn var tionde
anstillande chef att de foljer upp hur rekry-
teringen och den nyanstéllde fungerar efter
en viss anstéllningstid.

Vilka egenskaper viarderas hogst av
rekryterare?

Den viktigaste egenskapen en kandidat

bor ha, vid sidan av personens formaga att
utfora det aktuella jobbet, &r att vara trevlig.
Den egenskapen vérderas hogst inom de tre
foretagen i undersdkningen, oberoende av
butiksstorlek. Sedan ser man gérna att
kandidaten &r driftig, tillmotesgéende,
noggrann och initiativtagande.

For stora butiker ar driftighet den nést
viktigaste egenskapen, medan noggrannhet
kommer ldngre ned i prioriteringen. For sma
butiker &r det tvirt om. Noggrannhet anses
nist viktigast medan driftighet 4r mindre
viktigt.

Praktiska tips vid rekrytering

Det &r viktigt att den rekryterande chefen
har en tydlig bild av vilka kompetenser som
ar viktigast for den tilltdnkta tjénsten. En
tydlig kompetensprofil dr viktig inte bara for
rekryteringen, utan dven for framtida kom-
petensutveckling.

Nér man bestédmt sig for att samarbeta med
en rekryteringskonsult eller rekryterare fran
personalavdelningen, dr det viktigt att se till
att rekryterare och anstillande chef har
samma bild av vem som skall anstillas.
Olika bilder leder till olika bedomningar.

Planera i forvig att utvirdera rekryteringar
och da inte bara vid felrekryteringar. Nér



man lyckas med rekryteringen dr det bra att
veta vad som fungerade for att kunna ta med
sig det till ndsta rekrytering. Rekrytering,
precis som ledning och forsdljning m.m.
handlar om ldrande, fardighetstraning och
noggrann utvirdering.

Magkénslan kan vara forradisk i en bedom-
ningssituation. Ett sétt att motverka den ar
att sétta tydliga mal for rekryteringen, att
anvinda flera bedomare och flera bedom-
ningsverktyg.
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Att den sa kallade magkdnslan spelar en stor roll vid

beddémningen av arbetssékanden, och i mdnga fall dr

helt avgdrande for vem som ska erbjudas jobbet, dr
pdfallande tydligt i samtliga organisationer.
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