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FOrord

Kompetensforsorjning inom handeln har stora utmaningar framfor sig nér branschen
haller pa att fordndras fran att vara en bransch diar man arbetar tillfélligt pa vig mot
nagot annat till en bransch ddr man stannar for att gora karridr. Traditionellt har handeln
betecknats som en genomgangsbransch pa grund av den hdga personalomséttningen.
Detta haller nu gradvis pa att fordndras och omraden som kompetensutveckling och
karridrvagar férekommer alltmer nér det talas om handeln. En sédan intresseforskjutning
paverkar den framtida kompetensfoérsorjningen och i hdg grad dven séttet att forhalla sig
till och genomfora rekryteringar till olika positioner inom handeln. Syftet med den
aktuella studien var att undersoka vilka bakomliggande faktorer som ligger till grund
for hur rekryteringar sker inom branschen. Med kdnnedom om de strategier som driver
kompetensforsorjningen kan arbetsgivare inom branschen ta stdllning till och méta sina
personalbehov med ett mer strategiskt och langsiktigt tillvigagangssétt i framtiden.

Studien som sammanfattas i denna rapport utgdr en del av ett forskningsprojekt om
rekryteringseffektivitet som bedrivs av forskare frén Psykologiska institutionen vid
Stockholms universitet. Eftersom studien hade en hog relevans for handeln har den till
stor del finansierats av Handels utvecklingsrad inom ramarna av utlysningen “Handeln
som arbetsplats”.

Johnny Hellgren, filosofie doktor, dr docent vid Psykologiska institutionen och har varit
projektledare for detta projekt.

Kristina Danilov, filosofie magister, dr doktorand vid Psykologiska institutionen. Denna
studie ingar som en del i hennes doktorsavhandling som behandlar rekryterareffektivitet.

Tiina Karppinen, filosofie magister, har haft som huvuduppgifter att bearbeta och
avrapportera resultat.

Denna studie skulle inte ha blivit av utan medverkandet av butikschefer och handlare,

samt personalspecialister fran Bauhaus, ICA och Systembolaget. Vi dr véldigt tacksamma
for deras stod och forstaelse.
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Sammanfattning

Den hoga personalomsittningen inom detaljhandeln ansigs under ménga ar vara normal.

Men nu nér aktdrer inom branschen arbetar aktivt for att kvalitetssdkra sidljarkompetensen
och hoja statusen for séljaryrket haller detta synsétt pa och dndras. Det innebér att &ven
rekryteringsstrategierna kan komma att behovas foréndras. Syftet med foreliggande

rapport ar att studera rekryteringsstrategier inom tre svenska foretag, verksamma inom
detaljhandeln.

Resultaten kan sammanfattas i foljande punkter:

Analysen av resultaten pavisar tva typer av rekryteringsmdnster varav det ena ar mer
kortsiktigt, dér ligger fokus huvudsakligen pé att anstilla personer som passar till
jobbet (person-jobb anpassning). Monstret ar tydligt framforallt vid rekrytering till
lagre befattningar och nér oférutsedd brist pa personal uppstar. Det finns dven en /dng-
siktig strategi, dar person-organisation anpassning vinner tyngd, som géller framforallt
rekrytering av personer till olika ledarfunktioner som foretaget vill satsa pa i langden.
En viktig fraga ar hur medvetna rekryterare inom detaljhandeln &r om dessa tva till-
vigagingssitt. Det vill sdga; ar detta ett medvetet val eller en slumpmaéssig utveckling i
rekryteringsprocessen i branschen?

Rekryterarnas preferenser for subjektiva metoder sdsom ostrukturerade intervjuer ar
relaterad till hur de forklarar sina framgangar nér de rekryterar dvs. de som tillskriver
rekryteringsframgang till sig sjdlva dr mer benégna att anvinda subjektiva metoder.
Ostrukturerade intervjuer (fri diskussion under anstéllningsintervjun) anvénds alltid
eller ndstan alltid av s& manga som sju av tio undersokningsdeltagare och nistan 80
procent tar d&ven hinsyn till magkénslan nir de rekryterar. Drygt en av tio uppger att

de aldrig eller nésta aldrig tittar pd meritforteckningen, och ca sju procent uppger att de
aldrig ringer referenserna.

Resultaten visar att de rekryterare som uppfattar sig sjélva som effektiva har mindre
benédgenhet att fordndra sina rekryteringsvanor, vilket dr naturligt. Daremot vicks
fragan om vilka faktorer som stodjer den upplevda effektiviteten. Resultaten visade att
det krévs att man rekryterar ofta for att man ska uppfatta sig som en effektiv rekryte-
rare. Detta dr framst fallet i storre butiker dér butikschefer och handlare rekryterar i
storre utstrackning dn i smé butiker, vilket innebér att de hinner tréna sina fardigheter.
Dessutom krévs att man har en tydlig bild av vad som ska goras och att man stiller hoga
krav pa sin egen insats.

Det finns en viss medvetenhet om vilka potentiella forluster en felrekrytering kan med-
fora nir det géller rekryteringar for hogre befattningar, vilket leder till att rekryterings-
verktyg med hogre traffsdkerhet anvdnds vid denna typ av rekrytering.
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+ Ett omrade dér det finns brister och som behdver uppmérksammas av rekryterarna ar
uppfoljning och utvirdering av rekryteringsprocessen i forhéllande till resultatet av
rekryteringen. Endast nio procent av undersdkningsdeltagarna hade nagon form av
kvalitetssédkring av rekryteringsprocessen i form av utvirdering av nyanstélldas
prestation efter viss anstillningstid.

En slutsats som kan dras &r att de anstéllande chefernas egna forklaringar till rekryte-
ringsframgéngar och misslyckanden spelar en viktig roll for hur rekryteringsprocessen
utformas och utvecklas. Det kan komma att padverka rekryterarnas preferenser for
anviandning av specifika rekryteringsverktyg samt deras forandringsbeniagenhet.
Eftersom praktikernas uppfattningar spelar en viktig roll i hur rekryteringsstrategier
utvecklas/forandras inom organisationen, kommer anstillande chefers och handlares
uppfattning om vad som &r en rimlig forlust nir det géller rekrytering spela en stor roll
for huruvida de agerar for att hoja sina rekryterarkompetenser eller accepterar situationen
sd som den 4r.
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Paradigmskifte inom handeln
— genomgangsbransch eller karriarval?

Handeln ér en attraktiv arbetsgivare for den unga generationen pd grund av sina flexibla
arbetstider och relativt 1dga krav pa nyanstélldas kompetens och specialisering. Ett jobb
inom handeln kan vara 16sningen for de ungdomar som nyligen kommit ut pa arbets-
marknaden, till exempel efter att ha avslutat sina gymnasiestudier. Det finns dven en
grupp av hogskolestuderande som ser en anstéllning inom handeln i forsta hand som en
tillfallig extra inkomstkalla under studietiden, men dér arbete inom handeln inte ingér i
framtidsplanerna. Eftersom handeln ofta ar en tillféllig 16sning for individen pé vig till
yrkesexamina, for individen som saknar ndgon formell kompetens samt fér den som
behover flexibla arbetstider, dr den allmént accepterade uppfattningen att handeln &r en
genomgangsbransch (Ljunggren Lonnberg, 2006; Isaksson & Bellaagh, 1999).

Givet detta finns det véldigt lite skrivet om handeln som en medvetet vald bransch for
individen att gora karridr i. Pa senare ar har dock en ny medvetenhet om handeln som en
potentiell framtida sektor for yrkeskarridrer och kompetensutveckling kunnat mérkas.
Branschens olika aktorer har paborjat ett strategiskt arbete med frégor som berdr framtida
kompetenser och kompetensforsorjning. Framforallt har arbetet riktat sig mot inventering
och utvérdering av olika typer av handelskompetens hos séljare (Martensson & Surtevall,
2006). I och med detta arbete har det skett en betydelsefull skiftning i virdegrunderna
inom branschen bade som potentiell karriéirvig och som arbetsgivare i stort. Denna skift-
ning medfor i sin tur att bade kompetensforsdrjningen och kompetensutvecklingen
paverkas.

Det finns vildigt fa studier nér det géller kompetensforsorjning, och rekrytering inom
handeln. Internationell forskning har framforallt uppméirksammat rekryteringssvarig-
heterna och den hoga personalomséttningen bland butiksanstéllda. Anstélldas lojalitet for
organisationen ansags vara en viktig forebyggande faktor for att minska just personal-
omsittningen (Hendrie, 2004). Givet branschens karaktér dér arbetsbelastningen ar betyd-
ligt hogre under vissa tider pa aret och under storhelger och hogtider, blir personalbehovet
och ddrmed rekryteringsbehovet storre under vissa tidsperioder. I praktiken ar branschen
starkt beroende av timanstillda och vikarier for att klara den ojimna och ryckiga arbets-
belastningen. Traditionellt har det inom gruppen vikarier och timanstéllda varit svarast
att mobilisera lojalitet och engagemang och ddrmed halla nere personalomséttningen.

Att det sker en paradigmskiftning fran uppfattningen om handeln som genomgangs-
bransch till handeln som medvetet karridrval medfor att rekryteringsrelaterade fragor blir
alltmer betydelsefulla. Att medvetenheten 6kar vad det géller personalforsorjningens
betydelse i sammanhanget medfor att en del rekryteringsstrategier kan visa sig vara otill-
rackliga och till och med dysfunktionella for den egna organisationen. Det handlingsut-



rymme som rekryterarna inom handeln har for att kunna tillfredstélla det 6kade kompe-
tensbehovet samt deras forméga att beskriva och fortydliga de mojliga karridrvégarna ar
centrala och viktiga uppgifter i ssmmanhanget. Allt for att kunna attrahera den 6nskade
malgruppen medarbetare; de som kan ténka sig stanna och gora karriér inom handeln.

Givet detta ar det viktigt att skapa sig en tydligare bild av vilka rekryteringsstrategier
som kénnetecknar branschen idag: Vilka forvéntningar finns om medarbetarnas kom-
petenser? Vilka kvalitetssdkrande insatser gors for att behélla och utviardera dessa
kompetenser? Sist men inte minst efterfragas en tydligare bild av rekryterarna inom
handelsbranschen. Vad har de for bakgrund? Och vilken kompetens bor de som
rekryterar inom detaljhandeln ha?

I.1 Rapportens syfte och fragestillningar

Rekryteringsfrdgorna ar just nu priaglade av lagkonjunkturen, men rétt rekrytering dr en
viktig fraga under bade hog- och lagkonjunktur dven om fragestéllningarna ser lite olika
ut. Fragestillningarna i den aktuella rapporten géller bade i hog- och lagkonjunktur. Ett
huvudsyfte med denna studie &r att undersdka anstillande chefers uppfattning om den
egna effektiviteten i bedomnings- och rekryteringsprocessen samt deras uppfattningar
om framtida kompetensbehov inom detaljhandeln. Ett andra syfte ar att undersoka
rekryteringsprocessen inom detaljhandeln i ljuset av anpassningsteorier (person—jobb/
person—organisation anpassning).

Mera specifikt dr studiens syfte att undersoka:

1. Vad dr kdnnetecknande for rekryteringsstrategierna inom detaljhandeln och vilka
erfarenheter har rekryterare av de olika rekryteringsstrategierna?

2. Vilka faktorer paverkar anstéllande chefers sjdlvskattade effektivitet som rekryterare?

3. Vilka ar anstéllande chefers bedomningar vad det géller behovet i framtida anstill-
ningar inom handeln (kompetenser, utbildning, personlighetsegenskaper)?

1.2 Vilken ar den vetenskapliga nyttan?

Nir det géller rekryterares effektivitet och vilka faktorer som antas bidra till denna effek-
tivitet finns det inga eller véldigt fa studier genomforda inom handeln i Sverige. Det finns
dock en del internationella studier som behandlat &mnet. Exempelvis betonade Barber
(1998) och Graves (1993) vikten av 6kad medvetenhet hos rekryterare om den egna sub-
jektivitetens roll i rekryteringssammanhanget, da inslag av subjektivitet i rekryterings-
sammanhang anses ha ett relativt starkt inflytande 6ver rekryterareffektiviteten. I tidi-
gare litteratur har rekryterareffektivitet framforallt behandlats ur arbetssdkandes
perspektiv, vilket vi i denna studie kompletterar med anstillande chefers och handlares
perspektiv. Att det finns en skillnad mellan rekryteringar for hdgre och ldgre befattningar
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ar tydligt och allmént accepterat. Fragan &r hur och nir och pé vilka nivaer det sker en
overgang fran den ena strategin till den andra just inom detaljhandeln? Genom att studera
dessa aspekter far vi en bild av hur rekryterarnas uppfattning ar nir det géller deras fram-
gangar och misslyckanden och ddrmed deras effektivitet som rekryterare. Detta kan i sin
tur hjdlpa HR-specialisterna och personalchefer inom branschen att utforma och inféra
lampliga metoder, i form av kurser eller annat stod, for att 6ka chefernas/handlarnas
rekryterarkompetens.

1.3 Disposition

Rapporten har foljande upplédgg. I avsnitt tva diskuteras de teoretiska ramarna som ligger
till grund for studien; de bakomliggande idéerna for anpassningsteorierna (person—jobb
samt person—organisation anpassning) tillsammans med de mest centrala aspekterna
inom attributionsteori. Avsnitt tre beskriver sjdlva undersokningsmetoden, vilken bestar
av bade kvalitativa och kvantitativa metoder. I det fjarde avsnittet presenteras resultaten
frén intervjuundersdkningen och de tva enkdtundersokningarna. Slutsatser och diskus-
sion av resultaten sker i avsnitt fem.

Praktisk nytta

De ovanndmnda frdgestdllningarna har stor betydelse for att kunna kartldgga eventuella
monster avseende hur personalforsérjningen sker inom handeln. Givet utvecklingen i
branschen ddr hojd kompetens efterfragas och validering av sdljarkompetens efterstrdvas
behavs en tydligare bild av den aktuella situationen.

Genom att undersoka rekryteringsstrategier som skattas som framgdngsrika och kartldgga
de insatser som speglar utvecklingen inom branschen, kan de aspekter som handeln
behover jobba vidare med belysas.

Rapporten avser dven att undersoka de kvalitetssdkringar som sker efter anstdllning av nya
medarbetare samt vilka orsaker som anges for misslyckade sdvdl som lyckade
rekryteringar.




Rekrytering — inte bara en fraga
om personalforsorjning

Rekryteringsprocessen har under senare ar alltmer utvecklats frén att vara ett medel for
att underhalla/6ka produktiviteten till att vara en del av marknadsforingen, ledarskapet
och inte minst arbetsmiljon. Rekrytering &r ett nytt sétt att marknadsfora organisationen;
dven om en kandidat inte far anstéllning d&r meningen att hon ska fa ett bra intryck av
organisationen och vilja sdka jobb igen i respektive organisation (Cook, 2009).

Internationell forskning frén bl.a. Storbritannien och USA beskriver forddande effekter
av misslyckade rekryteringar (Borman, Hanson & Hedge, 1997; Cook, 2004). I Sverige
har problemet mest uppmérksammats i populérlitteratur (Lindelow-Danielsson, 2005;
Littorin, 1994). Misslyckade rekryteringar beskrivs ofta i termer av finansiell férlust och
mindre ur aspekter som hur de paverkar medarbetarna, arbetsmiljon och den generella
synen pa foretaget, organisationen eller branschen. De sistndmnda aspekterna dr svéarare
att konkret méta i termer av pengar, men icke desto mindre betydelsefulla for med-
arbetarna och foretaget (Barber, 1998).

2.1 Ritt person pa ritt jobb eller ritt person i ritt organisation

I takt med att ett vidare synsitt, ddr organisationen som helhet betonas snarare dn bara
den vakanta tjansten, pa rekrytering och rekryteringsfragor vinner mark tycks det ocksé
ske en fordndring i sjdlva rekryteringsprocessen med en forskjutning frén matchning av
person—jobb till matchning person—organisation. Denna férdndring hinger samman med
synen pa organisationen som uppdelad i ett tekniskt och ett socialt system (SOU 2005:115).
I det tekniska systemet ligger fokus pé att sokanden kan utfora arbetsuppgifterna och i
det sociala systemet ligger fokus pé s6kandes relation till organisationen, medarbetar-
gruppen och chefen. Denna tudelning gér langt tillbaka i rekryteringstdnkandet (Parsons,
1909), men har i Sverige uppméarksammats forst pa senare ar.

Synsittet resulterar i tva olika modeller for personalforsorjning. I den ena modellen —
person—jobb anpassning — handlar det om att anstélla personal som kan utfora vissa kon-
kreta arbetsuppgifter och urvalet sker med hiansyn till kandidatens beddmda kunskap/
utbildning, talang och férmagor/erfarenhet (Kristoff-Brown, 2000). Den andra modellen
— person—organisation anpassning — handlar mera om att dela organisationens vérde-
ringar och urvalet sker med hinsyn till arbetssdkandes attityder och virderingar.

I den konkreta rekryteringssituationen bedoms ofta kandidatens matchning med organi-

sationens allménna attribut (Judge & Ferris, 1992) det vill sdga en kongruens mellan per-
sonens och organisationens varderingar (Kristoff, 1996).

11



FORSKNINGSRAPPORT

12

Forskjutningen mot person—organisation modellen dr dock inte entydig. Tillsammans
med tendensen mot en hogre fokusering pa person—organisation anpassning vaxer inom
vissa grupper ocksa krav pa specialistkompetens for att kunna utféra arbetsuppgifterna
och ddrmed motsvara kundens krav och férviantningar; exempelvis behover en séljare
inom detaljhandeln specifika kunskaper om produkter (t.ex. byggvaruhus — siljare med
VVS-kunskaper (Vatten, Ventilation, Sanitet)), datakunskaper (det mest vanliga redskapet
for att kontrollera produkter som finns pa lagret eller i en annan butiks lager, betalning)
osv. Att vid rekrytering bedoma en sdkandes specialistkompetens kriaver kunskaper och
kompetens inom det aktuella omrédet ocksa hos cheferna som rekryterar. Idealt ar forstas
att 1 en rekryteringssituation kunna tillfredsstélla bdda dnskemalen men nér detta inte ar
mojligt finns sannolikt prioriteringar relaterade till allmén policy inom foretaget och till
rekryterares virderingar och erfarenheter. I verkligheten blir dérfor granserna mellan de
tva synsitten inte sa tydliga. Det betyder att anstéllande chefs bedomning oftast dr
anpassad till typ av verksambhet, befattning, aktivitet, kontext osv.

Inom detaljhandeln blir detta &n mer tydligt och viktigt nér arbetssokande kan ha véldigt
olika motiv for att soka ett jobb. Studenter eller nyexaminerade fran gymnasiet ser jobbet
inom handeln som ett Gvergéngs- eller 6verlevnadsjobb och i sddana fall dr hypotesen att
en person—jobb anpassning efterstravas. Andra kandidater kan se samma jobb som borjan
pa en karridr inom organisationen, i sddana fall skulle en person—organisation anpassning
sannolikt vara mer 6nskvérd (t.ex. traineejobb).

Mitning och beddmning av person—jobb alternativt person—organisation anpassning
baseras pa Schneider’s (1987) ASA teori (Attraction—Selection—Attrition) som utgér ifran
att individer soker sig till situationer som é&r attraktiva for dem (Edwards, 1991). Organisa-
tioner kan ses som attraktiva situationer — om individen upplever att hon passar i organi-
sationen stannar hon kvar, om inte kommer individen att byta organisation (Schneider,
1987). ASA-teorin forklarar inte situationen som uppstar nér individen upplever att hon
passar i organisationen men véljer att byta 4nda (en student som jobbar extra i butik kan
trivas véldigt bra i foretaget men i samband med avslutade studier kommer hon att soka
ett jobb som motsvarar de nya kompetenserna). Den sdger inte heller hur organisationen
bemoter fordndringarna i anstélldas livssituationer for att fa anstillda att stanna kvar.

Forskning har pévisat ett relativt starkt samband mellan person—jobb anpassning och
arbetsrelaterade attityder: arbetstrivsel, organisationssamhorighet och intention att
sdga upp sig (Hoffman & Woehr, 2005; Kristoff, 1996, Verquer, Beehr & Wagner, 2003,
Arthur, Bell, Villado & Doverspike, 2006). Vilket betyder att de individer som &r ngjda
med jobbet samt kdnner samhorighet med organisationen ocksa i hog utstridckning véljer
att stanna kvar i organisationen (Sjoberg & Sverke, 2000). I likhet med detta har orga-
nisationsrelaterade varderingar (Verquer et al., 2003) och kongruens i mdlsdttningar
(Vancouver & Schmidt, 1991) visat sig vara bra prediktorer for person—organisation
anpassning (Kristoff-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).



Person—Jobb samt Person—-Organisation anpassning

Person—Jobb anpassning — handlar om att anstdlla personal som kan utféra vissa konkreta
arbetsuppgifter och urvalet sker med hdnsyn till kandidatens bedémda kunskap/utbildning,
talang och formdgor/erfarenhet

Person—Organisation anpassning — handlar mera om att personalen som anstdills delar
organisationens vdrderingar och urvalet sker med hdnsyn till en kongruens mellan
personens och organisationens vdrderingar

2.2 Erfarenhet inom rekrytering leder inte alltid till 6kad effektivitet
som rekryterare

Kraven i arbetslivet fordndras kontinuerligt och ibland sprdngvis och detta torde gilla
ocksé i framtiden. Vissa krav tonas ned medan andra 6kar samtidigt som kvalitativt
annorlunda krav tillkommer som en rekryterare kanske inte kunde forutse och darfor inte
ta med i berdkningen vid en tidigare rekrytering. P4 samma sétt kan stark betoning av
tidigare egna erfarenheter leda vilse i en situation av hog fordanderlighet.

Allmint sett dr det ont om studier kring rekryterareffektivitet och de studier som finns
riktas antingen mot hur rekryterare uppfattas av arbetssokande eller mot rekryterarnas
sjdlvuppfattade effektivitet. Rekryterarnas effektivitet har tidigare beskrivits som for-
magan att kunna attrahera och fa rétt sokande att tacka ja till ett jobberbjudande. Detta
innebér & ena sidan att en rekryterare ska kunna attrahera och behélla intresset hos
arbetssokanden. A andra sidan innebir effektivitet hos rekryterare att de ska vilja ut
ratt sokande, vilket har med deras bedomningsférmaga att gora.

Frén ett arbetssokandes perspektiv har rekryterarnas effektivitet oftast kopplats till deras
beteende. Till exempel uppfattades rekryterare som upptradde varmt och omtédnksamt
(Harn & Thornton, 1985), vinskapligt (Goltz & Giannantonio, 1995), trevligt och infor-
mativt (Connerley & Rynes, 1997) som mer effektiva in dem som inte gjorde det. Aven
rekryterarnas sitt att tala visade sig vara viktigt for att de ska upplevas som effektiva.

De rekryterare som pratade mer och stéllde flera fragor (Dougherty, Turban, & Callender,
1994; Stevens, 1998) tycktes vara mer effektiva. Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin,
och Jones (2005) bekriftade de tidigare resultaten med tilldgget att rekryterarnas kompe-
tens och att de var fortroendegivande ocksa var betydelsefult for att rekryteraren skulle
uppfattas som effektiv.

Fran rekryterarperspektiv har beteendet i rekryteringssammanhang tilldelats mindre
betydelse. Fokus har lagts mest pé deras erfarenhet, fardighetstraning och utbildning.
Rekryterarnas effektivitet blev sasmmankopplad med deras erfarenhet som rekryterare
dér effektivitet ses som resultatet av snabba och korrekta beddmningar av arbetssokanden
(Graves, 1993). Samtidigt visade resultaten att arbetslivserfarenheten hos rekryterarna
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inte hinger samman med effektivitet, diremot paverkas effektiviteten av fardighets-
trining (Harris, 1989). Connerley (1997) har undersokt egenuppfattad effektivitet hos
rekryterare och framforallt effekten av olika typer av utbildning och fardighetstréning
pa den sjdlvskattade effektiviteten hos rekryterare i USA. Resultaten visade att det inte
rdckte med att bara utbilda personalen i rekryteringsteknik (’personalen” bestod av
yrkesrekryterare frin HR-avdelningen och anstéllande chefer) sd hon foreslog att man
dven skulle ldgga vikt vid individuella attribut och personlighetsegenskaper hos dem
som rekryterar (Connerley, 1997). | samband med utvecklingen av urvalsmetoder (tester
osv.) har intresset skiftat fran rekryterarna till deras metoder, vilket ledde till att fokus
hamnade pa rekryteringsverktyg och deras validitet och reliabilitet snarare &n pa sjédlva
rekryterarna.

I samband med utvecklingen av mer tréaffsdkra och tillforlitliga rekryteringsmetoder var
forvantningarna fran forskningens sida att rekryterare i storre utstrackning skulle borja
anvénda och forlita sig pa dessa metoder. Da framforallt rekryterande chefer i hog
utstrackning haller fast vid mera subjektiva beddmningsgrunder vid sina rekryteringar,
trots att finansiella argument (kostnader forknippade med felrekryteringar) talar for
anviandandet av mera objektiva urvalsinstrument, har forskningen éter borjat intressera
sig for rekryterarna och begreppet rekryterareffektivitet (Highhouse, 2008).

Flera studier har under senare ar forsokt pavisa orsakerna till att rekryterare sa envist
hanger fast vid sina traditionella metoder. Exempelvis har fenomenet forklarats genom
det gap som finns mellan forskningen och praktiken just inom rekryteringsomradet, detta
gap paverkar det organisationsstdd som rekryterande chefer behover for att kunna dndra
sitt tillvagagangssétt vid rekryteringar (Klehe, 2004). Det har dven diskuterats i termer av
att rekryterare har for lite faktisk kunskap om olika metoders for och nackdelar och att
denna okunskap i sin tur péverkar fortroendet for nya metoder negativt (Furnham, 2008).

Befintliga utbildningar inom rekrytering, i Sverige, dr utformade i form av seminarier
eller kurser med varierande lingder oftast mellan tva till sex tillfdllen. Det handlar ofta
om intensiva kurser, avgiftsbelagda, inkopta av sjédlva organisationen och “anpassade” till
organisationen. Eftersom det inte finns nagra studier genomforda i Sverige som utvirde-
rar dagens utbildningar kan fardighetstraningen och utbildningens eventuella positiva
effekter pa rekryterarnas sjilvskattade effektivitet inte bedomas.

I samband med teknikens utveckling har dven villkoren for rekryteringen dndrats. For det
forsta har informationsutbudet dkat och tillsammans med det dven tillgdngligheten till
information. Pl6tsligt 4r det flera tusen sdkande som kan visa intresse for en tjinst och
inte ens bli kallade for intervju (Frykman, 2005). For det andra har datorn och Internet
mojliggjort sa kallad “on-line”-rekrytering dar man tycks minska den paverkan som
rekryterarens subjektivitet kan medfora i processen. Anda kan rekryteringen misslyckas
om utgangskriterierna ar felaktiga (Cook, 2009).

Oavsett syftet med rekryteringen, var man gor det och hur man gor det, &r en konstant i



rekryteringsprocessen motet mellan den som soker arbete och den som erbjuder arbete.

En ménsklig kontakt som stéller krav pa den som soker arbete och pa sjilva rekryteraren.

Det finns mycket forskning runt rekryteringsfrigor, vilket tyder pa ett 6kat behov av en
kritisk granskning av hur personbedomningen gors i samband med rekrytering.

2.3 Varfor blir det fel ndr det blir fel?

Ratt rekrytering dr en stor fraga inte bara for foretagen utan ocksa for den enskilde indi-
viden. En mindre lyckad rekrytering kan for foretaget betyda stora kostnader, for den
enskilde kan foljden bli lag arbetstrivsel och i vérsta fall ohdlsa och inldsning i ett arbete
eller i arbetsuppgifter man inte kidnner sig motiverad for (Aronsson, Dallman & Gustafs-
son, 2000). Nir ohélsa och inldsning i arbetet sker har oftast en viss tid redan passerat
vilket gor det svarare att hirleda orsakerna till en misslyckad rekrytering. De kortsiktiga
negativa effekterna av en felrekrytering blir tydliga rétt tidigt efter anstillningen och
vécker ofta en del funderingar angaende orsakerna till den misslyckade rekryteringen.
Anledningen till detta &r oftast att man frén organisationens sida vill utreda misslyckan-
det for att sedan arbeta forebyggande for att inte misstaget ska upprepas i framtiden. Det
ar i dessa situationer som s kallade attributionsteorier kommer in i bilden. Attributions-
teorierna enligt Fiske och Taylor (1991) samt Forsterling (2001) forklarar hur manniskor
tillskriver orsaker till hdndelser. Huvudfrédgan nir det géller attributioner &r huruvida
individen anger yttre situationsberoende orsaker eller inre bendgenheter som forklaring
till en viss hindelse. I praktiken innebér det att ménniskor ofta tenderar att forklara sina
misslyckanden med hjilp av yttre, situationsbaserade anledningar, som till exempel i

pastaendet ”Jag misslyckades pé grund av tidsbrist”. Ddremot, nér man lyckas sé tenderar
man att forklara handelsen som ett resultat av den egna insatsen som till exempel i pasta-

endet ”Jag lyckades for jag har gjort en bra insats”.

"lag misslyckades
pd grund av tidsbrist”

"lag lyckades for jag har
gjort en bra insats”
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Empiriskt underlag och
metodologiska dvervaganden

For att kunna besvara studiens syften och fragestillningar pa ett tillfredstillande satt
anvéndes flera olika datakéllor, ndmligen intervjuer, fokusgrupper och enkiter. Deltagarna
i projektet bestod av anstillande chefer/handlare och rekryterare (HR-specialister) i tre
olika foretag inom detaljhandel: Bauhaus, ICA Sverige AB och Systembolaget AB.

De tre foretagen har en viktig gemensam ndmnare: kunden i fokus. Samtidigt 4r dessa
organisationer unika pé sitt eget sitt. Det som utmérker Systembolaget jimfort med de
andra fOretagen ar avsaknaden av vinstintresset. Systembolaget verkar for en ansvarsfull
alkoholkonsumtion i Sverige. [CA Sverige AB har en speciell organisationsstruktur
genom modellen som kallas for ”fria handlare i samverkan” dér handlarna dger sina
butiker. Bauhaus &r ett multinationellt foretag med butiker i 14 ldnder i Europa. Sedan
starten i Sverige, for tolv ar sedan, har det tyskdgda foretaget lyckats etablera sig som ett
av de ledande foretagen i sin nisch.

3.1 Praktiska aspekter kring samarbetet mellan forskare och
foretagen

Inledningsvis genomfordes semistrukturerade intervjuer med representanter for organi-
sationerna déir en overgripande diskussion om rekryteringsprocessen genererade en
allmén bild av foretagen. Intervjuerna dgde rum under november och december 2008,
och totalt genomfordes sex intervjuer. Intervjupersonerna var alla HR-specialister eller
personalmin (Systembolaget) med rekrytering som huvudfokus och samtliga var kvinnor
i alder mellan 35 och 50 ar, med ett medelvarde pa ca 41 ar.

Baserat pa informationen frén intervjuerna bildades fyra fokusgrupper med ett urval pa
ca 5—6 butikschefer/handlare fran varje foretag. Totalt medverkande 22 personer varav

16 mén och 6 kvinnor i dldrarna 31-52, med ett medelvirde pa ca 44 ar. P4 ICA bildades
tva fokusgrupper eftersom butikernas storlek kunde leda till olika problemomraden under
diskussionerna (ICA Néra och Supermarket handlare var en fokusgrupp och ICA Maxi
och Kvantum handlare en annan). Temat for fokusgrupperna var att beskriva och disku-
tera hur rekryteringsprocessen ser ut i respektive butik, vilka forvéntningar dessa chefer/
handlare hade pé sina framtida medarbetare, samt deras syn pa lyckade och misslyckade
rekryteringar.

Enkdtdata samlades in vid tv4 tillféllen. Forsta tillféllet &gde rum under véren 2009
(mars—maj). Totalt 1935 enkater skickades till samtliga butikschefer/handlare, samt till
andra personalkategorier som rekryterar inom de tre foretagen (t.ex. HR-specialister, per-
sonalchefer, omradeschefer osv.). Det andra tillfallet 4gde rum under oktober—november



2009 dér enkéter endast skickades till de deltagarna som svarat pa enkéten vid det forsta
tillfallet (700 personer).

Enkéten utformades delvis med hjilp av tidigare testade och etablerade fragor. Givet pro-
jektets fragestéllning och avsaknaden av tidigare svenska studier inom omrédet konstrue-
rades en del fragor specifikt for denna studie. Test av sambandsstrukturer skedde med
hjélp av regressionsanalyser.

3.2 Etiska overvaganden

Projektet foljer personuppgiftslagen (PUL) och géngse bestimmelser. Kodnyckeln

som Gversitter kodnumren pa enkiterna till personuppgifter forvaras i kassaskap pa
Psykologiska institutionen, Stockholms universitet. Inga personuppgifter registrerades
tillsammans med enkétsvar och kodnummer, sjilva datafilen innehdller endast enkdtsvar
samt kodnummer. De ifyllda enkéterna forvaras for andamalet avsett utrymme vid
institutionen och alla svar behandlas strikt konfidentiellt. Avrapporteringen av resultaten
sker pa aggregerad niva sd att det inte finns ndgon mdjlighet att identifiera enskilda svar.
Deltagande i undersdkningen var naturligtvis frivilligt och deltagarna informerades om
detta liksom om undersdkningens syfte. Informerat samtycke anses vara inhdmtat i och
med att deltagaren viljer att besvara och returnera enkéten samt att de valde att vara med
pa intervjuerna och fokusgrupperna. Alla tre deltagande organisationer har sjélva valt att
figurera med sina namn i denna rapport.
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Resultaten nedan har tagits fram frén tre datakéllor. Forst, under rubrik 4.1, redovisas
resultat fran intervjuer med rekryteringsansvariga i de medverkande foretagen. Sedan
foljer resultaten fran fokusgruppdiskussioner med handlare och butikschefer, rubrik 4.2.
Under rubrik 4.3 presenteras resultaten fran enkdtundersdkningen.

4.1 Personalspecialisterna (HR-specialister) uttalar sig

Huvudsyftet med intervjuerna var att samla in information om hur rekryteringsprocessen
ar utformad i respektive organisation. Resultatet visar att rekryteringsprocessen i stort
sett &r jaimforbar mellan de tre organisationerna. Det finns tva tydliga strategier; en som
utmarker rekryteringar for lagre befattningar, dvs. butiksanstillda, och en som anvénds
vid rekryteringar for hogre befattningar, dvs. butikschefer samt chefer hogre upp pé fore-
tagsledningsniva.

4.1.1 Rekrytering for ligre befattningar

Den vanligaste vdgen in for anstéllda inom detaljhandeln och dven i de undersdkta fore-
tagen dr genom en tillfdllig anstillning eller en sé kallad timanstillning i butiken. Ingen
av de tre foretagen erbjuder en fast/tillsvidareanstillning fran forsta borjan utan samtliga
anviander mdjligheten till sex manaders provanstillning. Kénnetecknande for lagre
befattningar i butiken &r att badde erfarenhet och utbildning dr meriterande hos nyanstéllda
men inte nddvandiga, vilket utdkar antalet potentiella arbetssokande. Detta innebér att
personer med vildigt varierande bakgrunder kan soka en anstillning pé lagre niva inom
detaljhandeln. En sddan kategori av sokande &r yngre personer som till exempel soker
extraarbete under studietiden.

Rekrytering for dessa befattningar ar oftast en uppgift som ingar i butikschefernas arbete
med vildigt liten eller ingen insyn fran personalavdelningen (HR) angéende tillvigagangs-
sattet och vilka metoder som anviands. Daremot ndmner alla intervjupersoner (i alla orga-
nisationer) det arbete som personalavdelningen (HR-avdelningen) har genomfort de senaste
aren avseende framstillande av hjalpmedel for rekryterarna pa butiksniva (butikschefer/
handlare) i form av intervjumallar, mallar for annonsering av tjinster, automatiserade
svar for inkomna ansdkningar osv. Det finns dock ingen tydlig bild av hur omfattande
anviandningen av dessa hjilpmedel &r i praktiken.

4.1.2 Rekrytering for hogre befattningar

Nir det géller tillsdttningar av hogre befattningar dr kraven pé formell utbildning varie-
rande inom de tre foretagen. Tidigare erfarenhet inom organisationen eller &tminstone
branschen anses diaremot spela en vildigt viktig roll i samtliga organisationer. En anled-
ning till detta &r att de dé anses léttare for nya chefer att pé ett smidigt och snabbt sétt
sdtta sig in i organisationen och arbetet. Detta kompletteras med forvantningar pa en



tydlig varumarkesorientering och att chefen/handlaren 4r medveten om och dven fore-
sprékar de grundldggande virderingar som organisationernas affarsidéer baseras pa.

I och med detta formas det ganska tydliga kravspecifikationer for de rekryteringar som
sker till hdgre befattningar inom organisationerna.

Hogre befattningar medfor ofta ett 6kat ansvar inom organisationen vilket innebar att
denna typ av rekrytering éven stéller hogre krav pa rekryterarna. I dessa rekryteringar
involveras ofta hogre rekryteringskompetens och ett flertal rekryteringsverktyg i form
av kompetensbaserad intervjuteknik, testning osv, for att forsoka oka tréffsédkerheten i
rekryteringen. I dessa fall 4r det dven vanligt att flera personer medverkar i urvals-
processen for att motverka odnskade inslag av subjektivitet och eventuella missbeddm-
ningar, sé kallad ”second opinion”.

Rekrytering i olika sammanhang

Rekrytering for nyetablering — eftersom det kan handla om upp till 200 personer som ska
anstdllas innan butiken 6ppnas, stdlls héga krav pa rekryterarna. For dessa rekryteringar
tar man hjdlp av yrkesrekryterare antingen frdn personalavdelningen eller frdn externa
rekryteringsforetag.

Rekrytering infor hogsdsong — upplevs dven dessa som krdvande, fast dessa hanteras
oftast av butikschefen/handlaren. God planering, vilket innebdr att man bérjar i god tid
anses vara vdrdefullt.

Rekrytering till ordinarie verksamhet — kan vara krdvande om tidspressen dr stor, korta
uppsdgningstider kan innebdra att rekryteraren snabbt mdste ersdtta personal som slutar.

4.2 Butikschefer och handlares syn pa rekrytering — fokusgrupper

Att det finns olika rekryteringsforfaranden nir det géller lagre och hdgre befattningar
bekréftades genom intervjuerna. Vid fokusgruppsdiskussionerna diskuterades framst hur
rekryteringsforfarandet gick till pa lokal butiksnivé och de fyra fokusgrupperna berdrde
frédmst foljande omréden: arbetsbelastning och tidspress vid rekrytering, rekryterings-
verktyg, hur beslut fattas samt upplevda orsaker till lyckade/misslyckade rekryteringar.

4.2.1 Ett ojamnt och ryckigt personalbehov

Vissa perioder under aret medfor okat personalbehov inom detaljhandeln, framforallt
under julhandeln och sommaren. Under julhandeln behovs utdkad personalstyrka for att
klara den stora kundtillstrémningen, och under sommaren behdvs extrapersonal for att
sdkra semestrarna for den ordinarie personalen. Detta innebér i praktiken att timanstéllda
har en avgorande roll for produktiviteten i butiken under dessa perioder. Analysen av
fokusgruppdiskussionerna visar ocksa att fokus i rekryteringen under dessa perioder
framforallt ligger pé att anstélla personer som passar for jobbet, dvs. har de kompetenser
som krévs for att snabbt kunna sétta sig in i arbetet samt att de har mojlighet att jobba
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intensivt under korta perioder (t.ex. ticker flera arbetspass under julhandeln vilket bety-
der att man inte behdver anstélla for mycket extrapersonal).

En allmén uppfattning inom fokusgrupperna var att en god planering och att rekryteringar
péaborjas och avslutas i god tid utgdr basingredienserna for att undvika personalbrist. Samt
att onddig tidspress och stress dr faktorer som starkt bidrar till felrekryteringar och ytter-
ligare stress, detta inte minst ndr man 4r inne i en sé kallad hogtrycksperiod. Det géller
dven 1 viss mén vid nyetablering av butiker da ett stort antal medarbetare behdver rekry-
teras pa kort tid. I sddana fall forekommer det d4ven att man anvénder sig av externa
rekryterare fran rekryteringsforetag. En skillnad som framkommer i analysen &r att man
vid nyetableringar i betydligt hdgre utstrackning lagger fokus pa att de nyanstéllda ska
passar in i organisationen, dvs. pa deras attityder och varderingar, i jamforelse med
sdsongsrekrytering till redan etablerade butiker.

4.2.2 Rekryteringsverktyg och beslutsfattande

Under fokusgruppdiskussionerna framkom att det pé lokal butiksnivé finns en stor varia-
tion i hur rekrytering och urvalsprocessen ser ut. Skillnader férekommer badde mellan
organisationerna och mellan butiker inom samma organisation. P4 de flesta System-
bolagsbutiker finns det en ledningsgrupp bestdende av flera personer som samarbetar vid
beslut om anstillning vilket medfor att anstéllningsbeslutet ofta &r ett gemensamt beslut.
Det forekommer dock situationer nir butikschefen tar/har tagit beslut som avvikit fran
ledningsgruppens uppfattning. Fokusgrupperna pa Bauhaus och ICA beskriver rekryte-
ringsprocessen som mera styrd av enskilda individer. Det dr oftast handlaren/varuhus-
chefen i de mindre verksamheterna och avdelningscheferna i de stérre som skoter rekry-
terings- och urvalsprocessen.

Av resultaten framgér &ven att det mest anvinda verktyget i dessa sammanhang &r inter-

vjun, i detta fall i form av fria diskussioner dir arbetssokanden besvarar fragor och samti-
digt sjidlv har mgjlighet att stélla fragor. Under fokusgruppsdiskussionerna framkom att de
individegenskaper som huvudsakligen tas hansyn till vid beddmningen av den sdkande é&r:

« arbetssokandes sitt att uttrycka sig (om arbetssokanden har litt att prata, upprétthalla
en kontakt med rekryteraren) och

* arbetssokandes beteende (att arbetssokanden tar 6gonkontakt med rekryteraren och har
ett fast handslag).

Man lagger dven vikt vid att arbetssdkanden visar drivkraft och dr motiverad, men det ar
oklart hur forekomsten av dessa egenskaper hos arbetssokanden bedoms.

4.2.3 Orsaker till lyckade/misslyckade rekryteringar

Att felrekryteringar dr bade kostsamma och dysfunktionella for butiken &r man dverens
om och de tva vanligaste orsakerna till felrekryteringar anses i alla fokusgrupperna vara:
tidsbrist samt att man forlitat sig for mycket pd magkénslan.



Tidsbrist kan uppkomma i samband med att personal séger upp sig alternativt sags upp
med kort varsel, vilket anses vara bade en fordel och en nackdel. Man kan avbryta en
provanstéllning med kort varsel samtidigt som man snabbt maste kunna rekrytera ny
personal for att ticka behovet. Nar uppsdgningstiden ar kort kan det vara ritt svart att
rekrytera ny personal, eftersom en ny rekrytering uppskattas ta cirka sex veckor. I sddana
situationer, kan s kallade desperata rekryteringar forekomma dér forst och framst fokus
ligger pa att anstélla en person for att minska arbetsbelastningen i den befintliga arbets-
gruppen, i linje med en person—jobb rekryteringsstrategi. Som tidigare nimnts kan rekry-
teringsbehovet dven vara relaterat till sisongsvariationer dir bristande planering kan leda
till desperata rekryteringar for att klara tillfalliga toppar dér personalbehovet ar stort.

Dessa rekryteringar tyder pa en kortsiktig planering och forekommer oftast nér det géller
lagre befattningar, dir de flesta timanstéllda och vikarier arbetar. Situationen ter sig lite
annorlunda for hogre befattningar; langre uppsédgningstider och hogre krav vid rekryte-
ring samt noggrannare bedomning av anstillningsbehovet gor att en langsiktig planering
forekommer. Inget i den insamlade datan tyder pa att dessa kortsiktiga och langsiktiga
planeringar dr medvetet valda strategier utan snarare dikterade av det rekryteringsbehov
som rader for tillféllet.

Magkénslans roll i rekryteringsrelaterat beslutsfattande har framforallt kopplats till miss-
lyckade rekryteringar. Deltagarna i fokusgrupperna beréttade att de ibland har "’lyssnat”
pa magkénslan vid rekryteringar. Ibland anses magkéanslan vara en kdnsla som kommer
frén igenkénningen av en tidigare upplevt situation, medan andra inte alls har kunna rela-
tera dessa kanslor till tidigare erfarenheter. Det dr Gverhuvudtaget svart att sétta fingret
pa vad denna magkénsla egentligen &r och bestér av samt var den kommer ifran. I deras
beréttelser framkommer att rekryteringar baserade pa magkéanslan genom aren har varit
béde lyckade och misslyckade samt att det &r svart att forlita sig pd magkénslan da resul-
taten varit s blandade.

Det finns dock starka rdster bland deltagarna som talar om vikten av att lyssna pa mag-
kénslan. Ndgon gang har man éven tagit beslut som gick tvartemot rekryteringspartners
asikter, bara for att magkénslan var positiv. Fast vid ndrmare granskning framkommer att
det kan bli véldigt fel om man later bli att backa upp vad man kédnner med mer pélitliga
underlag (bland annat referenstagning). For att forsoka forebygga felrekryteringar har
butikschefer i t.ex. Systembolaget tagit hjélp av sina ledningsgrupper i butiken. Styrkan
av att f4 en annan persons asikt i samband med beslutsfattande delas av de flesta med-
verkande i fokusgrupperna, inte minst om fenomen som magkénsla och positiva vibra-
tioner dr inblandad i beslutsfattandet.

Sammanfattningsvis kan sdgas att intervjuerna och fokusgruppdiskussionerna visar att
rekryteringsforfaranden ar jaimforbara mellan de tre organisationerna, med huvudfokus
pa en person—jobb anpassning vid rekrytering for ldgre befattningar, dvs. butiksanstéllda.
For hogre befattningar blir person—organisation anpassningen alltmer viktig, vilket ocksa
medfor att internrekryteringar foredras i dessa fall. Vid en kortsiktig planering tenderar
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rekryteringen att bli mera person—jobb anpassad och anvindandet av subjektiva rekryte-
ringsmetoder 6kar. Vid mera langsiktigt planerade rekryteringar 6kar inslagen av person—
organisation anpassning och mera objektiva rekryteringsmetoder anvénds, detta géller
framst vid rekrytering for hogre befattningar. Analysen sammanfattas i en modell som
visas i Figur 1 nedan.

Hogre Objektiva Person—Organisation Langsiktig

befattningar rekryterings- anpassning planering
metoder

Lagre Subjektiva Person—Jobb Kortsiktig

befattningar rekryterings- anpassning planering
metoder

Figur I. Rekryteringsmodellen (Karppinen, 2010)

4.3 Butikschefer och handlares syn pa rekrytering — enkétsvar

Enkétdatainsamling visar att det &r stora skillnader mellan butikerna inom foretagen.
Inom ICA finns Maxi stormarknad, Kvantum, Supermarket och Néra som sinsemellan &r
mycket olika vad det géller storlek, antal anstéllda och antalet butiker. Den storsta andelen
ar ICA Nara butiker (ca 700 butiker) med ett stort antal lanthandlare dar personalomsitt-
ningen narmar sig noll, vilket medfor att rekryteringsbehovet dr nistan obefintlig. Ockséa
fran Systembolaget och Bauhaus har butikschefer pipekat att de inte har rekryterat under
de senaste tvé till tre ren. P4 grund av detta har dessa butiker inte tagits med i popula-
tionen for studien och ddrmed inte rdknats som bortfall. Givet detta har svarsfrekvens
beréknats till 55 procent, vilket motsvarar 702 returnerade enkdter.

4.3.1 Respondenternas bakgrund

Alder och kén. Respondenternas alder varierade mellan 24 och 73 r med ett medelvirde
pa ca 44 ar. Det 4r en hog andel manliga butikschefer/handlare bland respondenterna

(70 procent). I Figur 2, pé nésta sida, redovisas aldersférdelningen mellan manliga och
kvinnliga respondenter i de tre foretagen. Det finns inga statistiska skillnader mellan
foretagen avseende dldersfordelning eller konsférdelning forutom inom Systembolaget
dér en storre andel kvinnor 4n mén har svarat pa enkéten.
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Figur 2. Alder samt kénsfordelning bland respondenter

Anstdillningstid pa nuvarande arbetsplats samt inom nuvarande yrke. Det finns tydliga
skillnader mellan de tre foretagen vad det géller erfarenhet i yrket samt pa arbetsplatsen
(se Figur 3, nedan). Nar det géller antal yrkesverksamma ar dr de hogst inom ICA
(markerad med staplar) och ldgst inom Bauhaus. Det finns dven skillnader avseende
antalet 4r p4 nuvarande arbetsplats (markerad med linje). Aven hir ir det ICA som upp-
visar den ldngsta anstéllningstiden och Bauhaus den kortaste. En forklaring till dessa
skillnader kan vara att Bauhaus endast funnits i Sverige i tolv ar.

25 14
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Ari yrket
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ICA Systembolaget Bauhaus

Figur 3. Respondenternas yrkeserfarenhet
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Rekryterarnas bakgrund

Deltagarna i denna studie dr butikschefer, handlare, yrkesrekryterare, rekryteringsansvariga
mm. inom Systembolaget, ICA och Bauhaus.

Nagra detaljer om respondenterna:
* flera manliga dn kvinnliga handlare/chefer har svarat pa enkdten inom ICA och Bauhaus
* flera kvinnliga chefer har svarat inom Systembolaget

* medelvdrden for dlder ligger hogst for manliga handlare/chefer inom ICA, samt Idgst for
Bauhaus (yngre chefer)

4.3.2 Ar det viktigt med utbildning inom rekrytering?

For att battre forsta rekryteringsforfarandet inom de medverkande féretagen inneholl
enkéten en del fragor om respondenternas rekryteringsbakgrund. Bland annat under-
soktes sambandet mellan antal ars erfarenhet inom rekrytering, hur respondenten
upplever rekrytering (roligt eller trakigt) och utbildningsbakgrund inom rekrytering.
Resultaten pavisade ett samband (se Figur 4, nedan) mellan utbildningsbakgrund inom
rekrytering och hur roligt respondenten upplever att det dr att rekrytera. De respondenter
som har ndgon form av utbildning inom rekrytering tycker att det &r roligare att rekrytera
i jamforelse med de som saknar utbildning inom rekrytering.

20 Rekrytering ar

[ Roligt
Trakigt

Rekryteringserfarenhet (ar)
) I

v

I J
Med utbildning Utan utbildning

Rekryterare

Figur 4. Samband mellan utbildning, erfarenhet och upplevelsen av rekrytering



Vid ndrmare granskning kan ocksé en stor variation observeras i vilken utbildnings-
bakgrund butikscheferna och handlarna har inom rekrytering. Nastan hélften av respon-
denterna anger att de inte alls har ndgon rekryteringsrelaterad utbildning, vare sig enstaka

dagar eller ndgon kurs i &mnet (Figur 5).
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Figur 5. Utbildning inom rekrytering

Utbildning inom rekrytering

46 procent av undersékningsdeltagarna uppger att de saknar utbildning inom rekrytering.

Endast 16 procent ansdg sig ha en utbildning mellan 3—5 dagar inom rekrytering.

Avsaknad av kunskap tillsammans med brist pa erfarenhet kan vara en kombination som
leder till att man dr tvungen att lita pa sin egen subjektivitet.

4.3.3 Populira rekryteringsverktyg
Inom alla de medverkande foretagen pagér ett standigt arbete for att forbattra rutinerna

vid rekrytering och ddarmed o6ka traffsdkerheten for de personbedémningar som gors vid
rekryteringarna. Intervjuerna och fokusgrupperna beskrev en bild dar rekryteringar for
lagre befattningar 1 hog grad praglas av rekryterarnas subjektivitet. Detta bekraftas dven i
enkétsvaren, dér det framkommer att det finns ett hogt fortroende bland respondenterna
for rekryteringsverktyg som enligt vetenskaplig forskning ofta bedoms ha en 1ag traff-
sékerhet och validitet. Fortroendet for dessa verktyg aterspeglas i det faktiska bruket av
desamma, dvs. respondenterna anvinder de verktyg de kadnner till och dr bekvdama med.
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Verktyget anvands Aldrig Alltid
Procent | 2 3 4 5
Meritforteckning/CV 7,0 5,1 15,0 17,1 50,8
Referenser 34 32 11,2 20,0 58,0
Magkansla/intuition 22 2,6 12,1 26,4 52,1
Strukturerade intervjuer 24,1 10,7 20,3 19,9 18,7
Ostrukturerade intervjuer 34 4,5 16,1 340 374
Testning (bl.a. personlighet) 59,7 16,2 10,9 32 39
Arbetsprov 51,5 16,5 12,1 7,7 6,1
Tabell I. Preferens for rekryteringsverktyg

Som framgér av Tabell 1, ovan, anvédnds ofta en kombination av verktyg vid rekrytering
av medarbetare; vilket kan betyda att de som rekryterar laser meritforteckningen, tar
referenser och sedan kallar arbetssokanden till en fri diskussion (som kallas for ostruktu-
rerad intervju pa facksprak) eller att man genomfor de tva forsta stegen och sedan kallar
arbetssokanden till intervju ddr man stéller fragor enligt ett i férvig utarbetat frageproto-
koll (strukturerade intervjuer). Det som &r intressant i resultaten ovan r att det fortfarande
ar ca 20 procent av respondenterna som inte alltid viger in meritférteckning och refe-
renser nar de rekryterar. Ett annat resultat som ér lika intressant &r att ca 79 procent av
respondenterna anger att de anvénder sig av magkénslan (alltid eller néstan alltid) nér de

rekryterar.
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Figur 6. Magkinslan som verktyg i rekryteringar for hogre respektive lagre befattningar

I Figur 6, ovan, redovisas manliga och kvinnliga respondenters skattningar vad det
géller magkénslans roll i deras beddmningar nér de rekryterar for hdgre respektive lagre
befattningar. Den enda skillnaden som utmairker sig i sammanhanget dr de manliga



respondenterna fran Systembolaget som uppger sig anvinda magkénslan i mindre
utstrackning an sina kvinnliga kollegor och mindre d4n inom de andra foretagen.

Situationen ter sig annorlunda nér det giller anvéindning av strukturerade anstéllnings-
intervjuer. Resultaten péavisar skillnader mellan kvinnor och mén och mellan de tre fore-
tagen (se Figur 7, nedan): kvinnliga respondenter anviander sig i hdgre utstrackning

av strukturerad intervjuteknik dn vad deras manliga kollegor gor. Respondenterna inom
ICA anvinder sig minst av denna typ av intervjuer jamfort med respondenter fran
Bauhaus och Systembolaget. En forklaring till dessa resultat kan vara att bade Bauhaus
och Systembolaget arbetat aktivt med att strukturera intervjuerna och dven implementera
foretagsovergripande verktyg som anstillande chefer kan anvinda sig av. Inom ICA, med
ett stort antal fria handlare, kan det diremot vara svérare att implementera ett allmént
gillande rekryteringsforfarande.
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Figur 7. Anviandning av strukturerad intervjuteknik som verktyg i rekryteringar for hégre
respektive lagre befattningar

Rekryteringsverktyg — vilket ska man vdlja?

Beroende pd hur ofta man rekryterar och hur stor verksamheten dr kan chefen/handlaren
uppleva att det dr for dyrt att investera i avancerade rekryteringsverktyg. Mer kunskap om

rekrytering och urval kan leda till battre forstdelse for de verktyg som finns tillgdngliga for
anvdndning. Bdttre insyn i dmnet kan ocksd leda till att man som dgare till en liten butik
sd vdl som chef for en stor butik sjélv kan bestdimma hur trdffsdker man vill vara i sina
rekryteringar.
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4.3.4 Uppfoljning och utvirdering av rekryteringsresultat

Att varumairkesrelaterade insatser och deras effekter foljs upp, diskuteras och eventuellt
atgérdas ter sig naturligt i de flesta branscher. Att dven folja upp och utvérdera rekryte-
ringar och rekryteringsprocessen ter sig inte riktigt lika naturlig. Det finns en markant
diskrepans mellan mingden aktiviteter som genomfors i samband med rekrytering, dvs.
under pagéende rekrytering, gentemot vad som hénder nér sjélva rekryteringen &r avslutad.

Aktiviteter i samband

med rekrytering Aldrig Alltid
Procent | 2 3 4 5

Bekriftar inkommen ansokan 18,0 19,6 15,2 14,9 29,2
Informerar om tjinst 10,7 10,7 15,8 22,2 36,6
Informerar om foretaget 1,2 39 13,9 26,9 50,8
Besok pé arbetsplatsen 1,5 4,1 17,7 244 49,5
Sokande traffar medarbetarna 44 16,9 25,3 26,7 23,8
Meddelar s6kande om resultat 9,2 12,7 16,8 24,2 33,3
Aterkopplar till sokande 4,7 11,8 13,7 23,1 43,2

Tabell 2. Aktiviteter under pagaende rekrytering

Aktiviteterna beskrivna i Tabell 2, ovan, kan anses vara sjédlvklara insatser i samband
med rekrytering, 4nda &r det endast ca 59 procent av respondenterna som uppger sig
informera arbetssékanden om tjinsten och bara 58 procent av respondenterna som
meddelar sokanden om resultatet av rekryteringen.

Aktiviteter

efter anstillning Aldrig Alltid
Procent | 2 3 4 5
Introduktion 0,3 1,5 4,4 16,5 76,5
Inskolning 29 47 12,1 28,0 50,9
Mentorskap 14,0 19,1 28,5 20,7 16,4
Uppfoljningssamtal 7,0 16,4 28,9 254 21,2
Stédsamtal 12,1 23,1 33,6 20,3 8,6
Utvirdering 50,9 25,5 12,7 54 35

Tabell 3. Aktiviteter efter avslutad rekrytering

De flesta butikschefer/handlare som har svarat pa enkéten har nagon form av inskolning/
introduktion for nyanstéllda (se Tabell 3). Samtidigt, dr det knappt en tredjedel av respon-
denterna som gor nagon typ av utvirdering av de nyanstéllda. Detta kan paverka de
nyanstélldas upplevelse av sjilva arbetsplatsen negativt och i vérsta fall leda till att den
nyanstéllda sjilv viljer att avbryta sin anstillning.



Vad kostar misslyckade rekryteringar?

Ca 50 procent av undersokningsdeltagarna (enkdtomgdng oktober 2009) svarade inte
pad den hdr fragan.

Ca 3 procent svarade att det kostar 0 kr.
Ca 8 procent svarade att det kostar upp till 100 000 kr.
Ca 7,8 procent svarade att det kostar upp till 50 000 kr.

Som mest angavs att det kostar 900 000 kr.

4.3.5 Vem:s fel dr det nar rekryteringen misslyckas?

En intressant aspekt, som framtrader i enkétsvaren, dr hur respondenterna forklarade
orsakerna till sina misslyckade rekryteringar samt hur dessa forklaringar i sin tur kan
relateras till upplevelsen av att lyckas som rekryterare. Enkétfragorna erbjod tre mdjliga
alternativ; att man misslyckades i sina rekryteringar pa grund av sig sjdlv (interna orsaker),
pd grund av andra (externa orsaker) eller pd grund av otur (neutral orsak). Samma
alternativ fanns att vélja mellan dven nér det géllde orsaker till lyckade rekryteringar.

Det fanns inga samband mellan positiva utfall, dvs. nir man talade om lyckade rekryte-
ringar och upplevd framgang som rekryterare. Ddremot uppvisade resultaten samband
nér det giller felrekryteringar och upplevd framgang som rekryterare (se Tabell 4, nedan).
Analysen visar att de handlare som upplever sig som effektiva rekryterare har flera lyck-
ade rekryteringar och de som misslyckas pa grund av sig sjdlva eller pa grund av att de
litar pd magkénslan rapporterar mindre lyckade rekryteringar i jamforelse med de som
inte skyller pé sig sjélva eller litar pA magkénslan.

Lyckade rekryteringar
Upplevd effektivitet som rekryterare 37*
Misslyckas pa grund av sig sjilv —24*
Misslyckas for att man lyssnade pa magkanslan —15%
R2 44

* p<.05, n=606

Tabell 4. Lyckade rekryteringar (resultat efter regressionsanalys, siffrorna visar sambandet
mellan de olika faktorerna och lyckade rekryteringar)

4.3.6 Vilka faktorer paverkar den sjilvskattade effektiviteten som rekryterare?
Tidigare forskning har pavisat att bl.a. erfarenhet inom rekrytering, arbetslivserfarenhet,
och utbildning inom rekrytering ar viktiga faktorer som kan péverka rekryterarnas upp-
levelse av effektivitet. Med effektivitet som rekryterare menas i det har sammanhanget
bra forméga att skapa kontakt med arbetssokande, kunna samla in information om arbets-
sokanden samt kunna gora en tillforlitlig beddmning av kandidaten.
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Upplevd effektivitet som rekryterare

Butiksstorlek 3%

Lyckade rekryteringar .06*

Allmén Prestation 3%

Magkinsla .05%

Uppgifttydlighet AT*

R? 72
*p<.05, n=540

Tabell 5. Upplevd rekryterareffektivitet (resultat efter regressionsanalys, siffrorna visar
sambandet mellan de olika faktorerna och upplevd rekryterareffektivitet)

Resultaten i denna studie pavisade inga samband mellan butikschefernas/handlarnas
erfarenhet, eller utbildningen inom rekrytering och hur effektiva de upplevde sig vara.
Med tanke pé att nistan hélften av respondenterna saknar utbildning inom rekrytering
och att det finns en véldigt stor variation vad géller erfarenheten inom rekrytering &r
resultaten rimliga. Erfarenheten inom rekrytering riknat i antal ar har mindre betydelse
dn sjilva titheten mellan rekryteringarna, dvs. hur ofta man rekryterar och antal sdkan-
den man tréaffar. [ detta fall far butiksstorleken en betydelse, eftersom man i storre butiker
rekryterar oftare och mdjligen ocksé med storre antal sokande till varje tjénst. Att man
ndr framgang i sina rekryteringar (lyckade rekryteringar) och att man lyssnar pé sin mag-
kénsla paverkade i sin tur upplevelsen av att man ér effektiv som rekryterare. Det som
visat sig ha storst betydelse for en lyckad rekrytering var att man har en tydlig bild av
vilka uppgifterna ér nir man rekryterar, med andra ord att man vet vad man gor. De
respondenter som ansag sig vara hogpresterare hade ocksa en positivare syn pa sin effek-
tivitet som rekryterare. Nyheten i detta sammanhang &r betydelsen av uppgiftens tydlig-
het i rekryteringssammanhang, dvs. for att rekryteraren ska kdnna sig sa effektiv som
mdjligt dr faktorer som planering, struktur och fardighetstraning mycket viktiga.

Viktigt att man vet vad man gor ndar man rekryterar

Analysen av enkdtdata visade att uppgiftens tydlighet i rekryteringssammanhang dr vdldigt
viktig, vilket innebdr att faktorer som planering, en viss struktur och fdrdighetstrdning dr
viktigt for att den som rekryterar ska kdnna sig effektiv.




4.3.7 Kompetenser hos framtida medarbetare

Under intervjuerna och fokusgrupperna framkom att rekrytering av personal pa lokal
nivé i butikerna inledningsvis har en person—jobb fokusering, vilket innebar att butiks-
chefer och handlare i forsta hand efterlyser personer som har potential for att gora ett
bra arbete.

Under senare skede eller vid rekryteringar for hogre befattningar borjar organisationsrelate-
rade attityder och virderingar hos kandidaten vinna tyngd. Darfor stilldes en specifik fraga
om vilka egenskaper som ansags vara viktiga hos framtida anstéllda dér respondenterna
hade mojlighet att styrka vikten av en viss egenskap (fran 1 (inte alls viktigt) till 5 (véldigt
viktigt)). Det fanns dven mojlighet for respondenterna att komplettera med egna/andra
egenskaper som ansdgs vara betydelsefulla. Resultaten visas i Tabell 6, nedan. Resultaten
nedan &dr redovisade med hénsyn till varje medverkande foretag samt butikstorleken.

Egenskaper ICA R*  System- R* Bau- R* Sma R* Stora  R*
bolaget haus butiker butiker
(N**=148) (N**=118) (N**=22) (n*<20) (n*=20)

Trevlig 4,79 I 4,69 I 4,77 I 4,75 I 4,75 I
Driftig 4,65 2 4,55 5 4,45 3 4,58 4 461 2
TillmStesgaende 4,65 3 4,57 4 4,54 2 4,67 3 4,56 3
Noggrann 451 4 4,66 2 4,45 4 4,69 2 4,47 5
Initiativtagande 4,47 5 4,61 3 4,36 5 4,5 5 454 4
Oppen 429 6 4,38 7 4,04 10 429 7 432 6
Lyhérd 422 7 4,46 6 431 6 4,39 6 4,27 7
Har litt att prata 42 8 4,32 8 4,09 7 426 8 4,23 8
Strukturerad 4,13 9 4,29 9 4,09 8 421 9 417 10
Nyfiken 4, 10 4,26 10 4,09 9 4,13 10 4,18 9
Allmint begavad 3,72 I 3,85 I 3,63 13 3.8l Il 374 11
Intuitiv 3,69 12 3,64 12 3,36 14 37 12 358 12
Radgivande 3,39 13 3,56 14 3,77 I 3,49 13 349 I3
Spréklig formaga 3,19 14 3,64 13 3,77 12 343 14 341 14
Erfarenhet fran

detaljhandeln 3,18 15 3,31 15 3,27 15 3,31 15 3,19 15
Utbildning 3,14 16 3 16 2,95 16 3,13 6 302 16

*  R=Rankad

**  N=Antal respondenter
k% n=Antal anstdllda i butiken

Tabell 6. Egenskaper hos framtida medarbetare
Enligt tabellen ovan ar dem fem hdgst rankade egenskaperna de samma for de tre fore-

tagen: trevlig, driftig, tillmotesgaende och noggrann; med smé variationer vad det géller
ordningsamhet for Systembolaget. Aven nir det giller butiksstorlek verkar som dessa
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egenskaper behéller sin plats i rangordningen. Daremot det finns en skillnad mellan
storre och sma butiker; noggrannhet rankas tvéa och driftig som fyra for sma butiker, i
storre butiker hamnar driftig som tvda och noggrannhet ligger pé plats fem.

I en tidigare studie (Martensson & Surtevall, 2006) har de eftertraktade kompetenserna
for sdljare kretsat kring aspekter som motivation, initiativtagande, serviceférmdga och
kundorientering samt serviceorientering, forsdljningsorientering och kommunikativ
formdga. Som framgar av Tabell 6 stoder i princip resultaten fran denna undersdkning
de tidigare rapporterade resultaten med undantag for forsdljningsorientering och kommu-
nikativ formdga som i denna studie inte skattades speciellt hogt eller inte alls. Nar det
géller de lagst rankade egenskaperna sa &r resultatet lika 6ver de tre organisationerna.
Samtliga har rankat utbildning pa sista plats. Nér det géller spraklig féormaga sé finns
vissa variationer men generellt rankas den egenskapen lagt. Forutom de 16 redan fore-
slagna egenskaperna tillkom samarbete i grupp och datorkunskaper, bada foreslagna av
enstaka respondenter.



Slutsatser och diskussion

Detaljhandeln betraktas ofta som en genomgéngsbransch dér orsaken till den hoga
personalomséttningen anses tillhora branschens natur snarare dn varandes ett tecken pa
misslyckade rekryteringar. Trots detta paverkas naturligtvis rekryteringsforfarandet samt
typen av bedomningsverktyg som anvéinds inom handeln av det faktum att branschen &r
rekryteringsintensiv och att bdde lyckade och misslyckade rekryteringar far ekonomiska
konsekvenser for organisationen. Den aktuella studien hade tre huvudsyften; att under-
soka vilka rekryteringsstrategier som anvénds inom detaljhandeln; att belysa nigra
faktorer som paverkar anstédllande chefers sjalvuppfattade effektivitet som rekryterare
samt att undersoka vilka kompetenser som efterlyses vid rekryteringar till handeln.

5.1 Rekryteringsmonster inom detaljhandeln

Resultaten visade pa ett tydligt monster i hur man rekryterar inom de medverkade fore-
tagen (Bauhaus, ICA och Systembolaget). Nar det giller lagre befattningar finns det en
stark fokusering pa att matcha individ till jobb. Dar handlar det ofta om att tacka upp for
personalbrist som uppstétt med kort varsel, vilket leder till att fokus 14tt hamnar pé att
fylla pa istillet for att aviasta och komplettera personalstyrkan. Daremot kunde en storre
medvetenhet observeras nir det giller riskerna med felrekrytering for hogre befattningar,
vilket har resulterat i ett mer forsiktigt tillvigagangssétt med anvindande av flera bedom-
ningsverktyg och flera bedomare vid denna typ av rekrytering.

En konsekvens av mindre genomarbetade rekryteringsstrategier och metoder kan vara att
man redan frén borjan forlorar tid och pengar genom att satsa pa personer som inte hor
hemma i branschen. Dessa personer kommer med stor sannolikhet sdga upp sig relativt
snart efter rekryteringen. Aven om de stannar kvar, kommer deras arbetsmotivation att
vara lagre dn for de anstdllda som passar for jobbet och som trivs i organisationen. Risken
finns att arbetsmiljon och 1 slutéindan produktiviteten paverkas.

Tydliga kompetensprofiler for alla nivéer, bade ldgre och hogre befattningar, och tydliga
malsdttningar for rekryteringsprocessen kan leda till en battre overblick Gver vilka kom-
petenser som anstélls och samtidigt sidkras en viss kontinuitet. Detta dr 4ven nodvindigt
vid vidare diskussion om kompetensutveckling, karridrvagar, avancemang osv. Nar det
finns en tydlig bild av hur kompetensprofilerna ska se ut inom organisationen méaste man
se till att anvénda urvalsverktyg som med sa hogtraffsikerhet som mojligt kan fanga
dessa kompetenser hos framtida medarbetare.

5.2 Rekryteringsverktyg inom detaljhandeln

Resultaten tyder pé ett stort fortroende for subjektiva beddomningsmetoder vid rekryte-
ring, vilket kan forklaras med uppfattningen om att rekrytering anses vara tidsddande
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och kostsamt samt att en stor del av de som rekryterar helt saknar utbildning inom
rekrytering. En fara pé lang sikt av att alltfor lite resurser satsas pa rekrytering kan
vara att personalomsittningen fortsétter att vara hog samt att 6nskad eller betydelsefull
kompetens forsvinner fran organisationen.

Detta fordndras dock ju hogre upp i organisationshierarkin tjansten som utlyses ligger.
Niér satsningen hdjs sa 6kar dven kraven pa dem som ska fé jobbet. Det riacker till exempel
inte langre med att man ar yrkeskunnig och populdr bland kollegor utan rekryterings-
processen blir noggrannare och stiller samtidigt dven storre krav pé rekryteraren. |
manga fall tar organisationen hjélp av personalspecialister alternativt externa rekryte-
ringsforetag for att f4 den rekryterarkompetens som krévs nir det géller rekrytering till
hogre befattningar, fast fortroendet for den egna subjektiviteten ar fortfarande hog dven
pa denna niva.

En vanlig uppfattning som kan hindra att anstéllande chefer fordandrar sina rekryterings-
vanor och -verktyg dr att de nya verktygen uppfattas som dyra och komplicerade att
anvénda (Furnham, 2008). Just nér det géller detaljhandeln kan butikschefer tycka att det
ar for dyrt att kopa in rekryteringstjanster eller anvénda tester for att anstélla butiks-
personal. Sddana kostnader kan vara ett stort bekymmer framforallt for dgare/chefer for
mindre butiker.

Med hénsyn till svaren om vilka kostnader en felrekrytering medfor under ett ar

(7,8 procent av undersokningsdeltagarna svarade ca 50 000 kr och 8§ procent svarade
100 000 kr) kan man dven stélla fragan om det kan vara 16nsamt att rekryterande chef/
handlare satsar pé att samla in kunskaper om rekrytering och de verktyg som kan vara
lampliga att anvinda i férhallande till vad verktygen kostar. Att strukturera rekryte-
ringen, vélja ut ldmpliga bedomningsverktyg och utvirdera processen dr handlingar som
snarare dr undantag adn regel.

5.3 Handlingsutrymmen for rekryterare inom detaljhandeln

Av de tre foretagen verkar det som om Systembolagets och Bauhaus rekryteringsspecia-
lister har det storsta utrymmet for att genomfora férandringar vad det géller planering
och struktur men framforallt avseende attityder gillande rekrytering. Detta dr framforallt
en konsekvens av att organisationsstrukturen inom dessa tva organisationer ar av sddan
natur att denna typ av dvergripande fordndringar dr genomforbara.

ICA:s organisationsstruktur & andra sidan har bade for- och nackdelar nér det géller
implementering av nya rekryteringsstrategier. En del av handlarna inom ICA-koncernen
kan, med all ritt, uppfatta att det for de smé butikerna inte behovs stora rekryterings-
strategiska insatser. Daremot kan medelstora och stora butiker uppleva att dessa insatser i
dagsléaget ar otillrackliga och att mer hjédlp behovs. Samtidigt 4ger handlarna sjédlva sina
butiker och har en hog grad av autonomi och sjidlvbestimmande nir det géller rekrytering
och rekryteringsmetoder.



ICA-modellen paminner om nya trender inom personal (HR) arbetet, dir det sker en
gradvis forflyttning av ansvar nér det géller grundldggande personalarbete, sdsom rekry-
tering, inskolning samt kompetensutveckling fran personalavdelning (HR-avdelning) till
linjechefer (Kulik & Perry, 2008). Detta gor att HR avdelningar fokuserar mer pa det
strategiska HR-arbetet.

Att rekryterande butikschefer/handlare har/far mer ansvar nér det géller rekrytering
medfor annu hogre krav pa deras kunskaper och fardigheter som rekryterare, vilket i
sin tur okar kravet pa att HR/personalspecialister forankrar vikten av att géra pa ritt
sdtt hos rekryterande chefer/handlare. For att kunna gora detta behdver de stod frén sina
organisationer.

5.4 Forskning och framtida studier

Trots att de tre foretagen har lite olika forutsédttningar nér det géller rekrytering ar resul-
taten i de allra flesta fall samstdmmiga, inte minst nir det giller subjektivitetens roll vid
rekrytering till butik. Att den s kallade magkénslan spelar en stor roll vid bedomningen
av arbetssokanden och i ménga fall &r helt avgorande for vem som ska erbjudas jobbet &r
pafallande tydligt i samtliga organisationer.

Samtidigt rdder det inom den akademiska rekryteringsforskningen konsensus om att
subjektiva metoder som magkénsla och egna bedomningar ar véldigt otillforlitliga och
i princip inte bor anvédndas i urvalssammanhang. Det kan med fog konstateras att
diskrepansen mellan den akademiska forskningen och vad som sker i praktiken &r
mycket stor nér det géller rekrytering och anvindandet sa vil som nyttan av olika
rekryteringsverktyg. Detta giller dock inom ménga olika sektorer och inte bara inom
handelssektorn.

De som arbetar med rekrytering och urval behover utdver sin praktiska erfarenhet ocksa
forskningsbaserade kunskaper och fardigheter for att kunna gora effektiva bedomningar
och ta beslut som Overensstammer med sévél organisationens som den enskildes behov.
Det behovs en tydligare forankring av rekryteringens praktik i den vetenskapliga forsk-
ningen, vilket exempelvis kan uppnas genom ett mera ndrgdende samarbete mellan
forskare, organisationskonsulter och praktiskt verksamma rekryterare.

Forskningen behdver aterkoppling fran praktiken for att kunna utveckla och finslipa
verktygen och bidra till att 16sa praktikens problem, samtidigt behover praktikerna vara
mera Oppna och lyhorda for att kunna ta till sig de forskningsresultat som faktiskt finns.

Denna studie syftade till att forst ta tillvara, systematisera och utveckla den kunskap och
kompetens som finns inom de medverkande organisationerna. Sedan med analys och
tolkning tillhands aterkoppla och 6ppna for diskussion med praktikerna, vilket kan leda
till en djupare forstéelse for alla medverkande parter. Studien bidrar forhoppningsvis till
6kad medvetenhet vad géller organisationsstdd for rekryterare och rekrytering inom
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detaljhandeln, vilket kan resultera i 6kad finansiell vinst men ocksa kompetensrelaterade
vinster for foretagen och sjdlva branschen.

Framtida studier ar nddvandiga for att kunna stirka grunderna for kompetensbaserad
rekrytering inom detaljhandeln. Fortsatt forskning skulle kunna fokusera mer pa kopp-
lingen mellan kompetensbaserad rekrytering och praktiska implikationer for butiken/
verksamheten/organisationen, vilket kan bidra till att oka forstdelsen hos butikschefer
och handlare for virdet av att gora rétt rekrytering.

Nagra tips

* det dr viktigt att rekryterande chefen/handlaren har en tydlig bild av vilka kompetenser
som dr viktigast och mest centrala for den tilltdnkta tjdnsten

en tydlig kompetensbild dr viktig inte bara for rekryteringen utan dven for framtida
kompetensutveckling

ndr man bestdmt sig att samarbeta med en extern rekryterare (rekryteringsforetag
eller rekryterare fran personalavdelningen) det dr viktigt att se till att rekryteraren och
anstdllande chef har samma bild av vem som ska anstdllas — olika bilder leder till olika
bedémningar

planera i forvdg och utvdrdera avslutad rekrytering — inte bara ndr felrekrytering sker,
dven ndr man lyckas med rekryteringen dr det bra att veta vad som var bra for att
kunna ta med sig detta till ndsta rekrytering

rekrytering, precis som ledning, forsdljning mm, handlar om ldrande, fdrdighetstrdning
och noggrann utvdrdering

magkdnslan kan vara forrddisk i en bedémningssituation — ett sdtt att motverka den dr
att sdtta tydliga mdl for rekryteringen, anvdnda flera bedémare (second opinion) samt
flera bedomningsverktyg
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