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Syfte: Syftet med studien &r att fa kunskap om hur bankernas rekryteringsprocess ser ut och

om den &r anpassad efter de foérhallanden som rader i dag.

Metod: Infor studien har vi antagit en hermeneutisk verklighetssyn. Vi har genomfort en
kvalitativ undersokning med en abduktiv forskningsansats. Empirin har samlats in med hjalp

av semistrukturerade intervjuer.

Teoretiska perspektiv: Vi har fokuserat pa teorier rorande behov, gruppdynamik,

traditionella beddmningsmetoder samt olika tester.

Empiri: Intervjuer med sju respondenter har genomforts, varav fyra arbetar inom HR-

funktioner, tva ar avdelningschefer och en facklig representant.

Slutsatser: En viss anpassning efter radande forhallanden finns hos bankerna i form av okade
krav pa individerna som soker. Annars ser bankernas rekryteringsprocesser ut som de i
princip alltid gjort, vilket betyder att de anvander sig av traditionella beddmningsmetoder

samt kompletterande tester.
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Purpose: The purpose is to examine how the selected banks proceed with the recruitment
and how they have adjusted the process to bring in line with the circumstances in todays trade

outlook.

Methodology: The thesis has a hermeneutic perspective. We have conducted a qualitative
empirical study with an abductive research procedure. The empirical information has been

reached by semi-structured interviews.

Theoretical perspectives: The theoretical frame of reference focuses on behavior, group

dynamics, traditional methods of evaluation and different tests.

Empirical foundation: We have effected semi-structured interwievs with seven respondents.
Four of them work within departments for HR-related tasks, two respondents are department

heads and one is a representative for the trade union.

Conclusions: Traditional methods for evaluation are together with supplementary tests the
most common procedure for recruitment. The selected banks have made a smaller adjustment

to current circumstances that shows mostly in increasing demands for high-skill applicants.
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8. KRITIK MOT VAR STUDIE

9. FRAMTIDA FORSKNING ..



1. Inledning

| det inledande kapitlet vill forfattarna ge lasaren en grund till valet av studie, genom att géra

en dvergripande beskrivning av bakgrund samt undersdkningens syfte och forskningsproblem.

1.1 Bakgrund

Den verklighet vi lever i bjuder pa snabba och standiga forandringar. For att kunna vara en del
av samtiden stélls det krav pa anpassningsformaga av saval individer som foretag. FOr den
enskilde géller idag att skaffa meriter som skapar en attraktiv profil for att kunna héavda sig i
konkurrensen pa arbetsmarknaden. Av féretag och organisationer kravs tvara kast for att vara
konkurrenskraftiga pa marknaden. For att na detta behovs skickliga och engagerade
medarbetare som for organisationen framat. Konsekvensen av ovanstaende kan leda till att

rekryteringsprocessen blir en av foretagets kanske viktigaste uppgifter.

Begreppet rekrytering definieras av Hunter Mabon (2002:316) som “att komma i kontakt med
och locka till sig potentiella medarbetare”. Foretagens personal ar ett viktigt ansikte utat, ett
satt att profilera sig och skapa image. Manga foretag ser medarbetarna som sin viktigaste

resurs och dédrmed ar det av stor betydelse att ratt manniskor arbetar for dem.

Forutsdttningarna for foretagens agerande dndras hela tiden, marknaden globaliseras och
konkurrensen hardnar. Konjunkturen har lange gatt pa sparldga och detta har hammat
foretagens anstallningsmaojligheter. Arbetskraftsutbudet har dock inte minskat, vilket lett till
att foretagen kan tillata sig att med en krasen ndsa och hoga krav vélja bland en stor skara vél

kvalificerade individer infor de fa nyrekryteringar som gors.

Ett av de kriterier som prioriteras i storre omfattning idag an forr ar kravet pa en akademisk
examen. En hogre andel unga valjer att studera vid universitet och hdgskolor. En examen ger
dock ingen garanti for arbete efter studietiden. Det harda klimatet pa arbetsmarknaden

resulterar i hdgre arbetslGshet aven for akademiker. De senaste tre aren har antalet arbetslgsa



akademiker 6kat med 50 procent, idag ar 5 procent av de Oppet arbetslosa hogutbildade (A-
ekonomi, 2005-06-08).

Da vi inom kort slutfor vara universitetsstudier och star i startgroparna att ge oss in i
konkurrensen pa arbetsmarknaden ar vi angeldgna om att 6ka var kunskap om marknadens
rekryteringssituation. Vart intresse riktas mot bankbranschen, vilken utgor fokus for var
studie. Branschen uppfyller kriterier som vi ser som generella for de flesta sektorer idag; den
har ett fatal nyrekryteringar, ar kanslig for svangningar i konjunkturen och attraktiv bland
unga akademiker. Vad som specifikt vacker vart intresse for banksektorn &r att vi upplever en
stark branschkonservatism, i meningen att det finns en langsammare forandringsbenagenhet
hos de har foretagen an hos andra. Banker ar dessutom nodvandiga organisationer for saval

foretag som privatpersoner vilket vi anser foder ett allméanintresse av att undersoka branschen.

1.1.1 Tidigare forskning

Da vi sokt efter publikationer som behandlar bade rekrytering och konjunktur har vi inte fatt
nagot resultat. Mycket har skrivits, framforallt om rekrytering, men &n har vi inte mott nagon
tackning i forskningen for det fenomen vi identifierat. Manga artiklar och uppsatser &r flera ar
gamla och d&mnena som behandlas kanns inaktuella. Rekryteringsteorier som ar 10 -15 ar
gamla gar dock att applicera &ven idag da grundidén i manga fall 4 densamma. D3
arbetsmarknaden ar mer dynamisk och det stalls hogre krav pa de individer som efterscks, ser

vi en ny problemsituation for foretagen.

1.1.2 Banksektorns strukturomvandling och andrade forhallanden

Som namnts ser vi banker som ett bra exempel pa en attraktiv bransch som beroende pa
konjunkturen med jamna mellanrum nyrekryterar. De senaste aren har bankerna genomgatt
stora forandringar och strukturomvandlingar, vilka lett till att deras roll forédndrats. Idag
handlar bankyrket mycket om att ta kontakt och skapa relationer med kunder. Forr kom
kunderna in till banken, idag ar det tvartom banken som aktivt maste soka upp sina kunder.

(Intervju 2005-05-03) Drivkraften for de strukturella forédndringarna har varit en okad



konkurrens till foljd av avregleringar, 6kad internationalisering och teknisk utveckling samt

vardepappernas alltmer betydande roll. (Lilja, Penning och valutapolitik 4 / 1999)

1.1.3 Konjunkturens paverkan och svangningar inom banksektorn

De specifika svangningarna for banksektorn har i stort f6ljt den allménna konjunkturen. Jan
Anderson, SCB, visar i ett diagram att ar 1989 var antalet sysselsatta inom banksektorn 58
132 stycken. Av den totala sysselsattningen i Sverige utgjorde detta 1,30 %. | borjan av 1990-
talet tog den allmanna lagkonjunkturen ett fast grepp om Sverige. Mellan aren 1990-1993
minskade antalet sysselsatta i Sverige med 725 225 personer. Bankens nedskarning av
personal var under samma tid 8 639 personer. Siffror for varje ar, vilka kan ses i diagrammet
nedan, visar dock att andelen sysselsatta inom branschen relaterat till den totala
sysselsattningen har okat. (Statistiska Centralbyran, 2005-04-25)

Bankkrisen som inleddes i borjan av 1990-talet har lett till en stadig minskning av antalet
sysselsatta inom branschen. Mellan aren 1992-2003 har antalet anstallda inom banken
minskat med 11 752 personer. De bankanstélldas andel av den totala sysselsattningen har
under samma period minskat, fran att utgora 1,32 % ar 1992 till 1,02 % ar 2003 (det enda
undantaget finns mellan ar 1992-1993 da en liten 6kning skedde med 0,01%). (Statistiska
Centralbyran, 2005-04-25)
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Ar Bankverksamhet(exkl. Total Andel %

Riksbanken) sysselsattning
1989 58 132 4 480 665 1,30
1990 58 372 4 473 350 1,30
1991 57 541 4 304 567 1,34
1992 53 689 4 052 827 1,32
1993 49 733 3748 125 1,33
1994 47 916 3 800 427 1,26
1995 46 705 3 850 862 1,21
1996 45 842 3827 502 1,20
1997 45 193 3813221 1,19
1998 46 654 3929974 1,19
1999 45 162 3959 795 1,14
2000 43 404 4 062 965 1,07
2001 42 547 4 101 856 1,04
2002 43 064 4147174 1,04
2003 41 937 4 095 047 1,02

Kalla: Statistiska Centralbyran 2005-04-25

Trots nedskérningarna inom banksektorn, delvis beroende pa konjunkturen och delvis pa det
minskande behovet av kassatjansteman, ar arbete inom bank idag mycket populért och hett
eftertraktat. 1 en undersokning gjord ar 2004 av fackforbundet Civilekonomerna, ligger
Handelsbhanken rankad pa fjarde plats pa listan 6ver de mest populédra arbetsplatserna bland
samtliga foretag. D3 bara bankbranschen listas toppar Handelsbanken, féljd av SEB,
Lansforsakringar, Foreningssparbanken och Nordea. Da cheferna ska vélja arbetsgivare
kommer Handelsbanken pa femte plats, inga andra banker finns med pa den listan. SEB och
Handelsbhanken aterfinns aven pa de ungas, de under 35 ar, topplista. Bland 15 foretag

placerar sig SEB pa femte plats och Handelsbanken pa tionde. (Civilekonomen, 2004:11)

Samma fackforbund har undersokt var nyexaminerade ekonomer tar véagen efter examen
(2001). Undersokningen visar att bankvéasendet upptar ungefar en sjattedel av de examinerade
ar 1992, cirka en sjundedel ar 1995 och narmare en fjardedel ar 1997. (Beck, 2001) En 6kning

i rekryteringen av nyexaminerade har alltsd skett under den senare delen av 1900-talet. Det
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totala antalet anstallda inom banken har som namnts minskat markant under de namnda aren.
Minskningen kan dock ha naturliga orsaker som exempelvis pensionsavgangar och att

manniskor soker sig till andra arbetsplatser.

1.1.4 Dagslaget

Ar 2005 ser ut att vara ett &r med en vandning inom arbetsmarknaden. "Generellt ser det ut
som om arbetsgivarna vagar anstalla igen, bade i privat och offentlig sektor", sager Ola
Kallgvist, vice VD pa undersokningsforetaget Exido. Det aktuella rekryteringsbehovet &r 0,07
i privat sektor pa en skala mellan minus 1 och plus 1. ”Akademiker med yrkeserfarenhet har
storst chans till nya jobb. L&get borjar aven forbattras for nyexaminerade akademiker, medan
efterfragan pa personer med enbart gymnasiekompetens ar fortsatt svag. 27 procent av
foretagen behdver rekrytera forsaljningspersonal under de narmaste tolv manaderna. Nast
mest efterfragat ar personal inom administration, ekonomi och finans, som efterlyses av 22

procent av foretagen.” (Aronsson, 2005-02-23)

1.2 Problemformulering

Mot bakgrund av den senaste tidens karva konjunkturlage och med insikt i de férandringar
som skett inom rekrytering och bankvésendet de senaste decennierna staller vi oss fragan; hur
gar bankernas rekryteringsprocess till och hur har de anpassat sig efter de férhallanden som

rader idag?

1.3 Syfte

Syftet med studien ar att fa kunskap om hur bankernas rekryteringsprocess ser ut och om den
ar anpassad efter de forhallanden som rader i dag.
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1.4 Avgransningar

1.4.1 Branscher

Den problematik vi identifierat finns inom de flesta branscher idag. Vart intresse riktar sig
dock mot bankbranschen och darfor har vi avgransat var studie till att endast omfatta denna.
En ytterligare anledning ar att gora studien mer hanterbar med tanke pa de tidsmassiga

resurser vi forfogar over.

1.4.2 Banker

De banker vi valt att undersoka ar alla stora och viéletablerade pa den svenska marknaden. Vi
har uteslutit mindre banker samt nischbanker for att fa ett sa homogent underlag till var

undersokning som mojligt.

1.4.3 Yrkeskategorier

Vi har i huvudsak valt att endast undersdka civilekonomer. Bankerna rekryterar idag aven
akademiker fran andra yrkesgrupper, exempelvis jurister, systemvetare och civilingenjorer.
Dessa har vi huvudsakligen bortsett fran, dven om flera fragestéllningar i undersékningen inte

ar specifikt utformade for att uteslutande gélla civilekonomer.

1.4.4 Aldre civilekonomer

De som befunnit sig pa arbetsmarknaden under valdigt lang tid konkurrerar ofta inte pa
samma villkor som yngre, relativt nyutexaminerade arbetstagare. Lang erfarenhet ger en

annan kompetens och darmed ett annat utgangslage. Vi har darfor valt att bortse fran denna

grupp i var undersokning.
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1.5 Definitioner och begreppsférklaringar

Strukturomvandling
Definitionen &r en omfattande forédndring i naringslivet (Bonniers svenska ordbok, 1991). Vi
anvander begreppet for att beskriva foérandringar inom bankbranschen. Synonymt med

strukturomvandling anvands strukturella férandringar.

Konjunktur
Konjunktur beskriver vagrorelser, med upp- och nedgangsperioder, som sker inom ekonomi

och néringsliv (Bonniers svenska ordbok, 1991).

Rekrytering

Mabon (2002:316) beskriver rekrytering som en process av atgarder som ett foretag vidtar for
att komma i kontakt med potentiella arbetstagare. Andra definitioner ar vérvning, att anstélla
(folk), att skaffa (medlemmar) (Bonniers svenska ordbok, 1991). Vi anvénder begreppet
rekrytering ofta ihop med process och talar dd om rekryteringsprocessen som de olika

momenten den sokande gar igenom, exempelvis intervjun.

Kandidat
En ordbok forklarar ordet som en person som soker en tjanst (Bonniers svenska ordbok,

1991). Synonymt med kandidat anvander vi s6kande och intervjuperson.
Urval

Bland de rekryterade kandidaterna gallras de som forefaller ha de bésta forutsattningarna att

klara arbetsuppgifterna ut. Dessa utgor da ett urval. (Mabon, 2002:316)
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2. Metod

| detta kapitel vill vi presentera det tillvadgagangssatt vi anvant under studiens gang. Lasaren
far en inblick i det synsatt vi antagit samt val av metod.

For var studie har vi valt ut fyra svenska storbanker. Vi har varit i kontakt med var och en av
dem ett flertal ganger for att beratta om uppsatsens syfte, gora forfragningar om intervjuer och
slutligen for att bestdimma tid for dessa. Samtliga foretag har gett ett mycket professionellt

intryck och ett trevligt bemotande.

2.1 Ett hermeneutiskt synsatt

Infor var studie har vi antagit en hermeneutisk verklighetssyn. Denna innebar enligt Thurén
(1991:46) att tolkningar gors till foljd av en stravan efter att forsta verkligheten. Genom att
undersoka bankernas rekryteringsprocesser har vi ambitionen att fa en tolkningsgrund till den
analys som ska ge oss forstaelse for hur de hanterar rekryteringen i det enorma utbud av
sokande som finns. Det hermeneutiska paradigmet har en utgangspunkt i att verkligheten &r
en social konstruktion (Jacobsen, 2002:32). Enligt forfattaren ar innebdrden av detta att en
opartisk studie av verkligheten ar omojlig eftersom var forforstaelse ar av central betydelse.
Forforstaelse utgors av de sinnesintryck manniskan tar in, i kombination med den tolkning
hon gor av objektet i sig (Thurén, 1991:46).

2.2 Kvalitativ metod

Det ar inte helt klart hur kvalitativ metod skall definieras, men att det finns ett fokus pa
oppenhet och mangtydig empiri ar tydligt (Alvesson & Skoéldberg, 1994:10). Vi ville
undersoka hur bankerna beter sig och utgick fran den situation som de befinner sig i idag.

Darmed har vi varit 6ppna for olika metoder. Vid kvalitativ metod ligger utgangspunkten i
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aktorens eller verklighetens perspektiv. Vi har ambitionen att upptdcka och fa fram ny
kunskap vilket vi anser gor oss flexibla. (Bryman, 1989) Vid intervjuerna utgick vi fran ett
antal fragor som vi pa forhand skrivit ned, samtidigt ville vi garna bjuda in till andra
infallsvinklar och fria diskussioner under intervjuernas gang och lamnade darfor utrymme for
detta. Kvalitativ forskning bygger pa forstaelse, forstaelse over det problem vi studerar.
(Bryman, 1989) Vi vill med denna studie skapa en forstaelse for bankernas
rekryteringsprocess och deras dverflod av ansokningar fran méanniskor som vill borja arbeta

dar. Vi vill forsta hur de gor for att valja ut de allra basta av alla de sokande.

2.3 Ar objektivitet mojligt?

Som en kritisk fraga till det egna vetenskapliga arbetet staller Holme och Solvang (1997:321):
”Ar den kunskap vi tillagnar oss objektivt hallbar och ar den sann?” Fragan om objektivitet
har diskuterats ett flertal ganger av uppsatsforfattarna. Var slutsats ar att det inte ar mojligt att
vara objektiv. Alla manniskor har nagon form av forforstaelse, vilket Jacobsen (2002:32)
anser vara av central betydelse i det hermeneutiska paradigmet. Den forforstaelse en individ
besitter genom sin kunskap och sina erfarenheter paverkar enligt oss hur data uppfattas och
tolkas. Efter snart fyra ar pa universitetet har var tolkningsformaga till stor del formats efter
de studier vi hittills bedrivit. Vi har pa detta satt antagit en ekonomiskt praglad syn pa

omvarlden och det fall vi valt att studera.

2.4 En abduktiv forskningsansats

Den abduktiva metoden &r en kombination av induktiv och deduktiv metod. Den forstnamnda
handlar enligt Jacobsen (2002:84) om att samla in empirisk data for att sedan ordna denna och
applicera den pa teori. Samma forfattare menar att den deduktiva metoden handlar om att
studera teori och darefter samla empirisk information i avsikt att underséka om denna

stammer 6verens med den valda teorin.

Da vi genomfort var underdkning har vi haft ett abduktivt tillvagagangssatt eftersom vi arbetat

vaxelvis mellan teori och empiri. For var studie har detta arbetssatt varit mest givande, da ett
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val av ndgon av metoderna ovan inneburit en begransning i forskningsprocessen. Den
abduktiva forskningsansatsen anses av Holme och Solvang (1997:51) vara den metod dér ny

och spannande kunskap uppstar, nagot vi har forhoppningar om att lyckas uppna.

2.5 Giltighet och tillforlitlighet

Kvalitativa studier har tva kriterier att beakta; giltighet och tillforlitlighet. Innebérden i
begreppet giltighet ar att mata det som avses medan tillforlitlighet handlar om trovérdigheten i
insamlad data. (Jacobsen, 2002:159)

Kravet pa giltighet har vi efterstravat att uppfylla genom att underséka en omfattande méangd
litteratur, bocker savél som artiklar, infor kartlaggandet av bakgrunden till forskningsfragan
samt valet av den teoretiska referensramen. Vi har darefter valt de forfattare som vi anser bast
beskriver de teoretiska delar som ar relevanta for var problematik. Hansyn har dven tagits till
aktualiteten i de publicerade verken. Genom insikt och kunskap i &mnet hoppas vi ha stéllt
korrekta och relevanta frdgor under intervjuerna, vilket bidrar till att kunna generera ny

kunskap kring problematiken.

De kallor vi anvant &r val etablerade inom sina respektive omraden, vilket gor att vi vagar
anse dem som trovardiga. Tillforlitligheten i undersokningen &r svarare for oss att ta stallning
till da den i hog grad &r beroende av de kallor vi vant oss till, det vill saga vara respondenter.
Da samtliga ar representanter for val renommerade banker och tillsatta pa positioner som
kraver stort kunnande och en hog grad av professionalitet har vi tillit till att den information

de delgett oss &r trovardig.
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2.6 Sekundardata

2.6.1 Litteratur

Den framsta kallan till sekundar information, framforallt da vi behdvt fa forstaelse for och
insikt i rekryteringsteorier samt skapa en grund for valet av analysverktyg, har varit olika
fackbocker inom dmnet. Dessa har dven varit till hjalp da vi amnat fa en uppfattning om vad
som tidigare skrivits inom omradet for att kartlagga det aktuella kunskapslaget, och for att fa

en forforstaelse infor den empiriska undersokningen.

2.6.2 Artiklar och informationsmaterial

De framsta kallorna till aktuell kunskap har vi funnit genom olika artiklar i fackpressen, samt
genom informationsmaterial fran fackforbund och banker. Dessa har framforallt varit
anvandbara for att fa kunskap om konjunkturlaget och dess utveckling, av den anledningen
har vi lagt relativt tung vikt vid dem. Svenska sokord har varit exempelvis rekrytering, bank,
bankbransch och konjunktur. Da vi sokt engelsk eller amerikansk litteratur har vi i huvudsak
anvant orden recruitment, bank, state of the market och trade outlook.

2.6.3 Kritik

Var kritik mot den litteratur vi funnit inom rekryteringsomradet riktar sig framst mot att den i
de flesta fall inte varit aktuell i meningen av att vara publicerad nyligen. Vi ifragasatte darfor
till en borjan mycket av den information vi fann i litteraturen. Senare har det visat sig att
teorin kring rekrytering i stort varit densamma. Vi har inte haft nagra bekymmer med
aktualiteten i de referensramar vi valt ut till analysverktyg for var studie, darfor kan valda

begrepp anses relevanta trots att de inte skrivits nyligen.
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2.7 Primardata

2.7.1 Intervju

Vi har valt att genomféra den empiriska undersékningen med hjalp av semistrukturerade
intervjuer, bade personliga och via telefon. Fordelen med semistrukturerade fragor &r enligt
Patel och Davidsson (1994:61) att respondenten inte begransas i sina resonemang, vilket kan
vara fallet vid strukturerade intervjufragor. En nackdel vi beaktat, vilken omnamns av
Jacobsen (2002:281-282) ar att olika monster, dess skillnader och likheter riskerar att bli
svarare att tyda vid semistrukturerade intervjuer. Mot bakgrund av den berdknade
omfattningen av vart empiriska material har vi trots detta gjort bedomningen att
semistrukturerade intervjufragor ar lampliga att anvanda for var studie. Majligheten att stalla
foljdfragor och spinna vidare pa intressanta uppslag under intervjuns gang har ocksa varit en

viktig anledning till bortvalet av strukturerade fragor.

Sammanlagt har sju intervjuer genomforts, med tva representanter vardera fran tre av
bankerna och en representant fran en bank. Orsaken till att vi inte intervjuat tva representanter
fran denna &r att ett bankran intraffat dagen for intervjun. Vi ar tacksamma att en intervju,
nagot forskjuten, trots detta gick att genomfora och avstod fran att boka ytterligare en
representant fran den aktuella banken. Dessutom hade vi vid tillfallet for intervjun, vilken var
den sista, borjat uppleva en méattnad i svaren och ansag darmed att ytterligare en inte behovde

genomforas.

| de fall intervjuerna genomforts pa plats har vi vanligen suttit i ett avskilt motesrum.
Respondenterna har delvis svarat konkret pa vara forutbestamda fragor, delvis pa spontana
foljdfragor kring olika resonemang. | flera fall har de dessutom sjalva tagit initiativ och
spontant berattat om organisationen och rekryteringsprocessen utanfér ramen for vara fragor.
Detta har resulterat i att vi har fatt nya synvinklar presenterade som vi sjalva ursprungligen

inte skulle tankt pa, vilket berikat var studie.

Ett flertal intervjuer har som ndmnts genomforts per telefon. Vi har i dessa fall anvant oss av
hogtalartelefoner for att vi bada ska fa en uppfattning om vad som ségs under intervjuns gang
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och for att ingen information ska riskera att falla mellan tva stolar. 1 en del fall har
respondenterna haft onskemal att fa se fragorna i forvag vilket vi tillgodosett genom att skicka
dem via e-mail. Aven under telefonintervjuerna har vi haft mojlighet att stalla foljdfragor
daven om dessa intervjuer gatt snabbare och inte innehallit samma spontanitet och fria

resonemang som de personliga intervjuerna.

Effekterna av att inte ha homogena intervjuer, sisom exempelvis risken for intervjuareffekter
(Jacobsen, 2002:162) vid endast en del av intervjuerna, har beaktats. Vi har dock inte stéllt
vardeladdade fragor i nagon storre utstrackning och inte heller véglett vara respondenter i
deras resonemang. Harav anser vi oss ha minimerat riskerna for sadana effekter (For

interjvufragor - se bilaga).

2.7.2 Kritik

Eftersom vara respondenter ar geografiskt utspridda 6ver landet har det inte varit mojligt att
na en konsekvent intervjuteknik. Vi hade kunnat genomfora endast telefonintervjuer, men en
del av respondenterna foreslog spontant tider for besok da intervjuerna bokades. Vi sag
genom detta mojligheten till mer utférliga resonemang samt mojlighet till personlig kontakt
och darmed kanske ett battre samarbete, och valde darfor att i dessa fall genomfdra personliga

intervjuer.

Alvesson & Skoldberg talar i Tolkning och reflektion (2002) om fyra kriterier for kallkritik;

akthet, samtidighet, tendens och beroende. Vi har beaktat dessa och slutit oss till foljande:

Akthet

Begreppet belyser vikten av att kontrollera sanningshalten i det som sags och skrivs. Idag &ar
det ofta inte svart att kontrollera. Vi har inte haft mojlighet att kontrollera om de svar vara
intervjupersoner avgivit &r sanna eller falska. Eftersom svaren ar relativt homogena och ingen
vid intervjutillfallet givit intryck av att vilja ge osanna svar, vagar vi dock lita pa

sanningshalten i den empiriska undersékningen.
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Samtidighet
Att den information som delges ligger i tiden anges som ett annat kriterium for kritik av
kéllor. Detta ser vi inte som nagot problem for var studie eftersom majoriteten av de fragor

som stéllts anknyter till dagslaget.

Tendens

Tendens handlar enligt forfattarna om att reflektera dver vad i en kéllas berattelse som talar
for att denne vill presentera information i ett visst ljus, och hur detta mgjligen kan ha
snedvridit tolkningar. For var del ser vi framst att det kan finnas skillnader beroende av vilka
positioner vara kallor haft i foretagen. Anstallda som dagligen arbetar med rekrytering och
HR-fragor har regler och policies att folja, och talar sannolikt mot bakgrund av dessa.
Rekryterare som arbetar som avdelningschefer och dylikt tar inte hansyn till samma policies,
utan kanske sadana som specifikt galler for arbete pa deras avdelning. Ett sadant exempel vi
mott ar att samtliga HR-anstéllda talar om en akademisk examen som ett kriterium for att
arbeta inom banken, medan en av avdelningscheferna ansag att detta inte hade nagon storre
vikt. Generellt tror vi att samtliga respondenter delger information med ett bakomliggande
syfte att marknadsfora banken. Pa grund av detta tror vi oss inte ha fatt ta del av exempelvis
medvetna brister i rekryteringsprocessen, vilket kan ha paverkat tolkningarna i analysen.

Beroende

Kriteriet for beroende beskrivs av forfattarna innebédra att olika former av inflytande i
berattelserna kan ha paverkat rapporten. Eftersom vi i den empiriska undersokningen inte talat
med nagon oberoende person utan endast intervjuat anstallda inom de utvalda bankerna ar vi
inforstddda med att de svar vi fatt ar fargade av vad representanterna vill berétta officiellt.
Synvinkeln som presenteras ar darfor helt och hallet den foretagen onskar visa. Mycket
information, som kanske skulle kunna leda till ett annat empiriskt resultat, kan vi darfér ha
gatt miste om. Vi ar medvetna om detta forhallande och har darfor tillatit oss att reflektera

valdigt fritt i diskussionskapitlet.
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3. Teoretisk ram

| kapitlet avser vi att presentera den teoretiska information vi valt ut som grund infor
analysen. Avsikten ar att ge lasaren teoretisk kunskap for att kunna ta del av de resonemang
som foljer i analysen och i diskussionen. Vi borjar med en aterblick pa rekryteringens

historia.

3.1 Rekryteringens historik

Ola Bergstrom talar inledningsvis i sin bok Rekrytering — Att passa in (1998:1) om att
rekryteringsbegreppet harstammar fran den militdra terminologin. Behovet av att vérva
manskap for att kunna forsvara land och rike kravde att manniskor tillsattes pa positioner dar

de kunde maximera effekten av sin uppgift.

| takt med att organisationer och arbetsuppgifter anpassats efter moderna forhallanden har
aven rekryteringsprocessen utvecklats. I modern tid handlar det allt oftare om att dmsesidigt
matcha nya medarbetares behov och intressen mot organisationens. (Bergstom, 1998:1-2).
Rekryteringsprocesser ar idag jamforelsevis utdragna, ofta far potentiella kandidater genomga
ett flertal intervjutillfallen vilka dven omfattar olika slag av tester. Abstrakta meriter som
samarbets- och ledarskapsformaga samt social kompetens ar exempel pa bedémningskriterier

som numera varderas hogt. (Bergstrom, 1998:2)

N&mnda skillnader till trots finns dven likheter med det forna rekryteringsforfarandet. Att
tillsatta en ny medarbetare handlar om att gora urval, att gallra ut kandidater som inte anses
lampliga och att slutligen prioritera en sokande framfor 6vriga. Den likheten kvarstar aven om
konsekvenserna for de bortvalda idag kanske inte ar lika svarhanterade (Bergstrom, 1998:2),

da manniskor ar rérligare och arbetsmarknaden betydligt bredare.
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3.2 Rekrytering ar viktigt

Att rekrytering ar en betydande process belyses av flera forfattare. Edgar H Schein (1968:21)
skriver att: “det forsta och ma handa viktigaste psykologiska problemet i varje organisation”
ar hur de anstallda rekryteras och hur de ska véljas ut for att uppna storst effektivitet. Mark
Cook (1998:1-2) talar framférallt om de ekonomiska aspekterna av att valja ratt medarbetare.
En organisation kan enligt forfattaren tjana otaliga miljoner genom att anvanda sig av bra
rekryteringsprocesser.

3.2.1 Att arbeta langsiktigt ar receptet pa framgang

Det &r inte bara rekryteringen i sig som ar viktig. Nyckeln till ett framgangsrikt
rekryteringsarbete bygger enligt Malmfors (1990:34) pa att minimera sa kallade
brandkarsutryckningar, dvs. nyanstéllningar som ska vara losta pa kortast mojliga tid efter att
behovet uppstatt. Organisationen maste veta hur det framtida behovet ser ut och i god tid
paborja rekryteringsarbetet da tillsattning blir aktuell. En och annan brandkarsutryckning

utgor ingen fara, men nar detta forfarande blir rutin uppstar problem.

3.3 Selektionsgrad — avgorande for valet av rekryteringsstrategi

Som vi tidigare beskrivit befinner sig arbetsgivarna i ett synnerligen gynnsamt lage, eftersom
utbudet av arbetstillfallen ar magert och skaran av sokande stor. Detta gor inte
rekryteringsprocessen mindre viktig, snarare ser vi mot bakgrund av de utsagor Schein (1968)

och Cook (1998) delgivit att det stélls krav pa ett valorganiserat och precist urvalsarbete.

For att oversiktligt belysa den rekryteringssituation vi anser att bankerna befinner sig i
redog0r vi har for Priens resonemang om selektionsgrad. Selektionsgraden utgors av antalet
tillgangliga platser ett foretag erbjuder dividerat med antalet sokande till dessa platser. Da det
finns ett stort antal sokande till ett fatal platser blir siffran véldigt lag vilket resulterar i snava
antagningskriterier. Omvant ger en lag sokfrekvens till manga platser en hog selektionsgrad

som kanske inte ens kraver gallring. Beroende pa selektionsgrad blir olika strategier for urval
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aktuella, vilket visas i diagrammet for samband mellan selektionsgrad och rekryteringsstrategi
nedan. (Prien, 1992:31)

Antal s6kande

A
méanga -
REGELRATT PLACERINGS-
URVALSSTRATEGI STRATEGI
Manga s6kande till fa Manga sokande till
lediga platser. manga lediga platser.
INDIVIDUALISERAD REKRYTERINGS-
URVALSSTRATEGI STRATEGI
Fa sokande till fa lediga Fa sokande till manga
f platser. lediga platser.
a
> Antal platser
fa manga

Kalla: Prien (1992:32)

| vart fall anser vi att aktuell strategi bor vara den regelratta urvalsstrategin, med tanke pa den
marknadssituation vi tidigare definierat. Den regelrétta urvalsstrategin innebér i huvudsak att
dra ned pa anstrangningarna att locka till sig sokande och istallet gora ett aktivt och medvetet
urval samt att vara noggrann med kontakterna med kandidaterna (Prien, 1992:33). Potentiella
medarbetare kan utvarderas enligt ett antal analyser som sammantagna ger en helhetsbild av
den sokande. Analyserna ingdr i Priens (1992:47) modell for skapandet av prognoser Gver

sokande, vilken narmare beskrivs nedan.
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3.3.1 Prognosmodellen och dess olika perspektiv

Prognosmodellen &ar vanlig inom den regelratta urvalsstrategin och ger en bild av sadant som
den som ska fatta beslut om anstallning bor tanka pa. Utgangspunkten har ar metoder for
psykologiska undersokningar. Fyra viktiga perspektiv att ta fasta pa ar enligt Prien (1992:47):

1. Langdsnittsanalys
Analysen innehaller information om kunskaper och erfarenheter som kandidaten
inforskaffat under sin livstid fram till dagsléget, exempelvis utbildningar och tidigare

arbeten.

2. Tvarsnittsanalys
Var befinner sig kandidaten idag? Har kontrolleras begavningsinriktning och

begavningsniva, personlighet, motivation, intressen och ambitioner.

3. Uppfattning om det kommande arbetet
Vad ar ké&nt och okant, vad gor tjansten lockande? Den sokandes motiv till arbetet

undersoks.

4. Prognos
Har gors ett forsok att se framat i tiden. Hur bedémer kandidaten det nya arbetet i
forhallande till de denne haft tidigare, vilka framtidsplaner finns etcetera.

Modellen ar enligt forfattaren inte uppstyrd i den mening att det finns strikta linjer att félja.
Det gar bra att lagga till eller bortse fran variabler och anda urskilja skillnader mellan
individer. Den slutgiltiga bedomningen gors i form av en prognos om lamplighet for ett visst
arbete som bestar av vissa uppgifter. (Prien, 1992:47) Vi finner de angivna momenten valdigt

allménna och forvéntar oss nastintill att foretagen beaktar dem.
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3.4 Att rekrytera for gruppen

Hittills har fokus framst riktats mot egenskaperna hos den enskilde individ som soker en
tjanst. Da ett rekryteringsbehov definierats och ett beslut om nyanstéllning &r fattat finns dock
fler faktorer som ar viktiga att ga igenom. En sadan ar att gora en korrekt bild av den narmaste
omgivningen for att pa basta sitt kunna matcha den nya medarbetaren. Gruppdynamik,
personkemi etc. dr faktorer som kan vara avgérande for hur arbetet i gruppen fortloper. Vidare
ar det av betydelse att gora en fortydligad bild 6ver gruppens nyckeluppgifter och férvantade
resultat eftersom de krav som stélls pa gruppen som helhet da blir lattare att urskilja. Harefter
bor gruppens kompetens, styrkor och svagheter som de ser ut i dagslaget kartldggas. Nasta
steg dr att titta in i framtiden. Vad kan tdnkas h&dnda och vad betyder kommande héndelser for
kraven pa gruppens kompetens? (Malmfors, 1990:27-29)

Det ar ocksa enligt Malmfors (1990:29-30) viktigt att anvanda eget férnuft och en smula

eftertanke, exempelvis genom att reflektera over féljande;

Kdnsfordelning
Det har visat sig att grupper med nagorlunda jamn konsfordelning & mer dynamiska och

kreativa an grupper enbart bestaende av personer med samma kon.

Blandade alderskategorier
Erfarenheten visar att grupper med stor aldersspridning har en béttre balans an grupper dar

aldersfordelningen &r jamn.

Gruppens egenskaper

Dels behover de egenskaper som redan finns i gruppen kartlaggas, dels de egenskaper som ér
onskvarda hos den som ska rekryteras. En fara utgor hér att egenskaper som é&r alltfor
likartade dem som redan finns i gruppen listas som onskvarda. Detta ses som positivt for
assimilering av den nyanstallde. Dock kan gruppens framtida utveckling och resultat hAmmas
av nastintill homogena egenskaper. Pa samma sétt kan en alltfor olik medarbetare skapa oreda
i gruppen genom exempelvis anpassningssvarigheter. Generellt anses dock att mangfald

fungerar béttre an enfald.
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Vad som i vart fall ar intressant med aspekterna som namns ovan &r att bankbranschen
traditionellt &r en kvinnodominerad sektor inom svenskt naringsliv, trots detta innehas
chefspositioner oftast av man. Aldersstrukturen visar att ungeféar en femtedel av de anstéllda
inom kort &r redo att ga i pension, manga med en livslang karridar inom bankvéarlden bakom
sig. (Arsredovisningar frdn bankerna) Mot bakgrund av den allminna debatten om
jamstélldhet samt att en del av den &ldre generationen av personalstyrkan snart kommer att
forsvinna ser vi att det ar relevant att ta del av foretagens syn pa och framforhallning i sin
rekrytering. Den konservatism vi misstdnker lever inom branschen skapar en tanke om att
faran som beskrivs av Malmfors &r ett faktum, det vill séga att egenskaper som &r nastintill
homogena med gruppens ar énskvarda hos sdkande (1990:30). Aven detta ar en intressant

aspekt for vart valda problem.

3.5 Rekryteringsarbete

I sin bok Rekrytering och urval (1992) behandlar Lars Prien hela anstéllningsforloppet, fran

upprattandet av tjanstens rollbeskrivning till att uppféljning av den nyanstallde sker.

Enligt forfattaren finns det olika slag av tillvdgagangssatt vid rekryterings- och
urvalsprocessen. Det finns dock centrala mal som gemensamt géller for samtliga
nyanstallningar. Individens kompetens och onskemal maste stimma Gverens med de krav
arbetsuppgifterna staller samt med organisationens krav. Vidare galler att den omgivande
arbetsmarknadens kontinuerliga forandring gor att de organisatoriska kraven hela tiden andras
i takt med denna. Samspelet mellan individ, organisation och arbetsuppgift askadliggors i den
modell (Boyatzis, 1982) som visas nedan. (Prien, 1992:23)
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Individens
kompetens

Arbetets krav

Effektiva handlingar
eller prestationer

Den organisatoriska miljén

Figuren visar de olika delarnas dverlappande. Ju hogre grad av 6verensstammelse mellan
individens kompetens, ambition och intressen och arbetsuppgifternas krav samt den
organisatoriska miljon, desto battre &r forutsattningarna for att arbetstagaren fungerar pa ett
effektivt satt. (Prien, 1992:23) For var del ar modellen framst intressant for att se hur
bankerna bedémer forhallandet mellan individens kompetens, arbetets krav och den
organisatoriska miljon samt hur de olika delarna prioriteras. Vilken effektivitet som nas ar
inte intressant for var studie, vi utgar fran att alla organisationer efterstravar att uppna

maximal effektivitet hos medarbetarna.

Arbetets krav ar enligt Prien en av utgangspunkterna. Dessa kan definieras som de
forvantningar den nya medarbetaren ska leva upp till och beskrivs i form av prestationer, bade
allmédnna och arbetsrelaterade. Da individen anvander sin kompetens for att motsvara
uppstallda krav overensstammer hans eller hennes kompetens med arbetets krav och
effektivitet har uppnatts. (Prien, 1992:24) Detta kan relateras till det “psykologiska
kontraktet” som Schein (1968:22) skriver om, begreppet innebér att individen har en mangd
forvantningar pa organisationen och organisationen har en mangd forvantningar pa individen

som bor uppfyllas for att na effektivitet.
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Kompetensen utgors av individens formaga, erfarenhet och skicklighet. Forfattaren definierar
begreppet som "tillracklig lamplighet eller férmaga, stallning av att vara kompetent” (Prien,
1992:24). Denna kan dver tid bade forandras och utvecklas pa ett positivt eller negativt satt.
Kompetensen relateras till de krav arbetsuppgifterna stéller men innefattar enligt forfattaren
ocksa personens motivation och engagemang for arbetet. Det finns olika former av
kompetens, mer eller mindre viktiga for arbetet. En del kompetens bidrar till effektiviteten

utan att vara viktig for sjélva arbetet och vice versa (Prien, 1992:24).

Vad géller de krav som den organisatoriska miljon stéller ar det viktigt att individen
responderar positivt pa dessa for att effektivitet ska vara majligt att uppna. Det kan galla

foretagets kultur, gruppnormer och den omgivande miljon pa arbetsplatsen. (Prien, 1992:25)

3.6 Traditionsbundna metoder fér bedémning

Det finns ett flertal rekryteringsmetoder varav nagra i stort sett alltid anvands, de sa kallade
traditionella bedémningsmetoderna. Manga forskare anser att dessa ar de basta. Till de
traditionella bedomningsmetoderna hor intervjuer, betyg fran skola och tidigare arbeten, att ge

en personlig beskrivning av sig sjélv, samt referenser. (Mabon, 2002:33-34)

3.6.1 Intervju

Oavsett vilken metod som utnyttjas finns det en som i princip alla anvénder, ndmligen
intervjun (Mabon, 2002:44-46). Det traditionella syftet med en anstéallningsintervju ar enligt
Bergstrom (1998:3) att arbetsgivaren ska fa ett tillfalle att avgéra om en potentiell
arbetstagare matchar organisationen och det arbete individen ska komma att utfora.
Intervjusituationer ar enligt samma forfattare sddana dar manniskor mots, pratar med varandra
och utbyter information. Rekrytering kan darfor karaktériseras som handlingar med

funktionen att avgéra vem som ska véljas ut till ny gruppmedlem. (Bergstrém, 1998:23)

Anledningen till att halla anstallningsintervjuer har enligt Hintze (1990:99-100) framst tre
syften:
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1. Informationssamling
Detta gors for att kunna gora en sd saker bedomning som mojligt av hur val den
potentielle kandidaten lever upp till de krav som specificerats. Dels géller det rena
fakta som utbildning och erfarenhet, dels ar det viktigt att fa en uppfattning om den
sokandes instéllning till arbetsuppgifterna och vilka foérvantningar denne har infor
framtiden. Attityd och vérderingar hos en eventuell ny medarbetare &r ocksa relevant
att fa en bild av eftersom detta kan vara avgorande for hur vl individen passar in i

foretaget och den arbetsgrupp den kommer att inga i.

2. Informationsutldamning
Det ar inte bara foretaget som ska fa en uppfattning om individen, omvént &r det av
vikt att den sokande far sa mycket information om organisationen som mgjligt. De
flesta sokande har bara den information som delgivits i platsannonsen tillganglig.

Bade positiva och negativa faktorer bor redovisas.

3. Skapa good-will
Eftersom den kandidat som blivit kallad till intervju med stor sannolikhet beréttar for
sin omgivning om intervjutillfallet, ar det viktigt att behandla samtliga sdkande lika
och pa ett bra satt. Det ar av betydelse for foretagets rykte att andra talar positivt om

det bemotande och den blick de fatt innanfor vaggarna infor framtida nyrekryteringar.

En anstallningsintervju innehaller enligt Bergstrom (1998:105-106) fem fasta moment; fragor
om familjebakgrund, arbetslivserfarenhet, utbildning, fritidsintressen och framtidsplaner. Till
dessa delar kommer dven mer detaljerade specifika fragor om exempelvis relationer till andra

manniskor som kan ge en indikation pa den aktuella personens lamplighet for tjansten.

Var tolkning av Bergstroms definition av en anstallningsintervju lamnar 6ppet om han avser
ett personligt mote eller exempelvis en telefonintervju. Ett personligt mote med den sdkande
ses enligt Mabon (2002:44) som en sjalvklarhet for i stort sett alla rekryterare. Generellt
karaktariseras ett traditionellt intervjusamtal av att den ena parten, intervjuaren, ses halla i
diskussionen satillvida att denne staller fragor som intervjupersonen forvantas besvara. Det ar
ocksa intervjuaren som avgér amnen och i vilken ordningsfoljd dessa ska komma upp, samt

indikerar ndr ett amnesbyte ska ske eller nér intervjun anses avslutad. (Bergstrom, 1998:106)

30



Trots detta anser manga att intervjumetoden har lag prognosférmaga. Forfattaren menar att
manga studier visar att beslutsfattarna i rekryteringssammanhang i ett valdigt tidigt skede av
intervjun fattar sitt beslut och att de fortsattningsvis endast plockar upp de positiva aspekterna
om han eller hon bestamt sig for att den stkande ar lamplig, och endast de negativa
aspekterna om den sokande inte haller méttet. (Mabon, 2002:44-46)

De samtal som fors i omsesidiga intervjusituationer har inte likadan struktur som de
traditionella. Da en matchningsprocess av modern karaktar pagar vill parterna ofta lara kanna
varandra, vilket leder till att de samtal som fors stravar efter att forma en informell karaktar. |
institutionella sammanhang &r detta nastan en omdjlighet att uppna. Den professionella
aktoren, det vill sdga foretagsrepresentanten och tillika intervjuaren, har huvudansvaret for att
samtalet kretsar kring &mnet och att det foljer ett visst monster. Dock finns inte den tydliga
rollférdelning mellan 6verordnad och underordnad som tidigare existerat. Det ar i dagens lage
ocksa vanligt att flera personer fran det rekryterande foretaget deltar i intervjun, varfor
relationen deltagarna emellan kan fordndras kontinuerligt under samtalet. (Hintze, 1990:102)
En intervju med flera deltagare fran det rekryterande foretagets sida kallas panelintervju och
anvands for att flera olika personer skall kunna bilda sig en uppfattning om den sdkande. Att
det ar fler som far bilda sig en uppfattning anses positivt, en negativ aspekt ar dock att den
sokande latt kan kanna sig i underlage med manga intervjuare och gor da kanske ett samre

intryck. Bilden av den s6kande riskerar pa sa vis att bli missvisande. (Mabon, 2002:48-49)

3.6.2 Betyg

Betyg fran skolor har under lang tid ansetts vara nagot som har lag prognosférmaga. Detta for
att manga anser att betygen inte har med den intellektuella nivan att gora. Ofta visar betygen
bara minnes formaga och det har ingen storre betydelse i arbetslivet. Vissa menar dock att
betygen kan ha véldigt stor betydelse och att de visar den allminna begavningen vilken
korrelerar med framgang i arbetslivet. Viktigt att minnas &r att ett toppbetyg vid examen inte
alls behover visa hur personen presterar 20 ar senare. Det finns tester som visar att chefer med
lysande betyg i sin examen 20-25 ar senare var betydligt mindre hogpresterande. (Mabon,
2002:34-35)
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Arbetsbetyg borde ytligt sett ha ganska hdg prognosformaga vad galler liknande
arbetsuppgifter. Tyvarr sager arbetsbetyget inte sarskilt mycket da det ofta ar standardbrev
som lamnas ut. Det star ofta ingenting om ansvarsomraden, hur personen ifraga utvecklats
eller dennes starka respektive svaga sidor. Det kan till och med vara sa att den forre
arbetsgivaren blivit tvungen att avskeda personen och som plaster pa saren lamnar med ett fint
betyg. Som arbetsgivare ar det viktigt att kunna tyda dessa brev da “efter basta formaga” och

"bra” kanske inte ar det allra basta, utan snarare ganska daligt. (Mabon, 2002:36)

3.6.3 Sjalvbeskrivning

Den sokande lamnar alltid viss bakgrundsfakta om sig sjalv, sasom utbildning, tidigare
arbeten, familjefoérhallanden och fritidsintressen. Dessa fakta har ett prognosvarde i sig och
kan anvandas for att strukturera en intervju. Enligt manga har sadan fakta dock ett lagt
prognosvérde. En av forklaringarna till detta ar att tillforlitligheten, hur arlig den sdkande
egentligen &r i sin sjalvbeskrivning, ar omojlig att forutspd. Arbetsgivare bor vara
uppmarksamma pa eventuella luckor i beskrivningen, vilka kan ses som en varning da de kan
tyda pa att den sokande varit arbetslds, langtidssjuk eller kanske suttit i fangelse. Forfattaren
skriver dock att vi inte far dra forhastade slutsatser da det ar ”fa av oss som har ett helt
flackfritt forflutet”. (Mabon, 2002:39-44)

3.6.4 Referenser

Mark Cook (1998:6) skriver att nastan alla anvander sig av referenser for att fa en tydligare
bild av den s6kande. En skicklig referenstagare kan fa ut en del intressant information genom
referenserna, men forskning visar att metoden har lag prognosférmaga. Problemen med
referenser dr precis som med ovan ndmnda arbetsbetyg att det finns risk for att den forre
arbetsgivaren ljuger for att bli av med sin medarbetare. Den sékande kan ocksa tankas ldmna
referenser endast till de han eller hon vet kommer att sdga nagot positivt. (Mabon, 2002:37-
38)
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3.7 Tester som kompletterande moment

Psykologisk testning utvecklades for cirka 100 ar sedan men anvéndes inte fran borjan vid
rekryteringsarbete utan syftet var att studera barns utveckling. Pa 30-talet borjade dock tester
anvandas for att placera manniskor pa olika befattningar i Sverige. (Mabon, 1990:112-113)
Tester kan var bra att anvanda sig av vid rekryteringssammanhang men de skall inte leda till
nagot avgorande eller anvandas som sjalvandamal. Tester kan anvandas som komplement till
andra moment i rekryteringsprocessen for att underlatta beslutfattandet. (Mabon, 2002:21)
Vid exempelvis ett personlighetstest finns ingenting som sdger att den ena kandidatens
personlighet ar battre &n den andras. Till viss del kan det dock visa vilken av de sokande som

ar mest lamplig for den aktuella tjansten. (Mabon, 2002:55)

Testerna bestar ofta av frageformular dar den sokande ska ta stallning till en lang serie
pastdenden. Frageformuldren utvéarderas med hjalp av dimensioner sdsom inatvand-utatvand,
impulsiv-aterhallsam, underdanig-dominant. Ett problem som uppstar &ar att
personlighetsforskarna har olika uppsattningar och olika antal dimensioner i sina tolkningar.
Ett annat problem é&r att det finns risk for att de sékande &r oérliga och inte svarar utifran sig

sjélva utan efter vad som verkar bast for arbetspositionen. (Mabon, 1990:116)

Assessment center ar en annan form av test som ocksa ar ganska vanlig. Det gar ut pa att de
sokande under nagra dagar genomfor teoretiska och praktiska 6vningar och diskussioner, bade
individuellt och i grupp. Detta for att arbetsgivaren skall fa se de sokande i sa arbetsrelaterade

situationer som mgjligt. (Mabon, 2002:57)

Exempel pa andra typer av tester som anvands vid urvalssammanhang ar begavningstester, for
att exempelvis se sifferminne eller sprakliguttrycksformaga, datatester samt attitydtester.
(Mabon, 1990:113)

Det har pa senare ar diskuterats mycket kring testmetoder och dess relevans. Detta for att

méatmetodernas kannetecken och bedémningsvérde som underlag vid urvalssituationer ofta ar
okand eller lag. (Mabon, 1990:117)
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4. Fallbeskrivning

For att infor analysen fa en 6vergripande bild av var intervjuundersokning valjer vi att har ge

lasaren en kort bakgrund till bankvésendet samt empirisk information.

Vi har i studien valt att halla de fyra bankerna och vara sju respondenter anonyma, darfor blir
var fallbeskrivning allméan och overgripande for banker i stort. Anledningen till vart val &r
delvis att foretagen befinner sig i en konkurrenssituation mot varandra, men framférallt att de

sjdlva onskat att fa vara anonyma.

4.1 Bankhistorik

Ar 1657 bildades den forsta banken i Sverige, den hette Stockholms Banco och blev &r 1661
Europas forsta sedelutgivande bank. Pa grund av reservbrist tvingades foretaget dock snart att
stdnga. Detta Oppnade mojligheter for en annan nygrundad bank, Riksens Staders Bank,
varldens aldsta dannu arbetande centralbank. Sveriges forsta inlaningsbank kom ar 1773 och
ombesérjde allmanhetens inldning och utldning, vilket skedde mot namnsakerhet. Ar 1820
oppnade den forsta sparbanken. 55 ar senare, ar 1875, hade de blivit 325 stycken.
(www.jobbaibank.se 05-05-23)

4.1.1 Strukturomvandling och internationalisering

Sedan 1875 har banksektorn vuxit, idag finns en mangd olika banker med séte i Sverige. De
flesta bankerna ar aven verksamma utanfor Sveriges granser da internationalisering nastan
blivit ett tvang for att kunna havda sig i konkurrensen. Bankerna har, som vi namnt tidigare,
genomgatt stora strukturella forandringar de senaste aren. Dessa omnamns ocksa i Europeiska

Centralbankens manadsrapport (april 1999). Rapporten handlar bland annat om att
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konkurrensen inom banksektorn ¢kat betydligt det senaste decenniet och att det till stor del

beror pa innovationer och teknisk utveckling.

Cecilia Stenshamn, skribent pa Veckans Affarer, talar i en artikel om att "pa en
hemmamarknad som ar mogen maste bankerna titta utanfor landets granser for att se nya
mojligheter att expandera.” Vi kommer att fa se mer av fusioner, uppkdp och samarbeten

dver nationsgranserna framover.” (Stenshamn, 02-06-17)

| en intervju med Veckans Affirer kommenterar Sven-Erik Osterberg, davarande vice
finansminister, den nya konkurrenssituationen genom att bland annat sdga att “det var
uppenbart att konkurrensen pa banksidan behévde oka ...//... svenska banker starker landet
och bidrar till tillvaxten genom att expandera utomlands. Trots att nischbankerna har fatt god
publicitet och gjort sig kdnda for att erbjuda béttre rantevillkor, har storbankerna i stort sett
lyckats behalla sin position pd marknaden.” (Stenshamn, 04-12-06). Aven Lars Thunell,
davarande VD for SEB, poangterar att “bankernas langsiktiga problem Iéser man inte i
Sverige” (Lindstedt, 03-11-24). Uttalandet syftar till att det &r viktigt att expandera utomlands

for att kunna hantera konkurrensen.

4.1.2 Effekter

Bankernas sammanslagningar och internationaliseringsarbete har gjort att antalet bankkontor
per invanare minskat drastiskt skriver Per Lilja, verksam vid Riksbhankens
betalningssystemavdelning. Samma artikel visar att i Sverige fanns det 1998 cirka 0,25
bankkontor per invanare jamfort med 1985 da motsvarande siffra var ungefar 0,45 kontor per
invanare. (Kalla: Europeiska centralbanken). En ytterligare orsak till det minskade antalet &r
ett Okat antal uttagsautomater samt att Internettjanster kommit att ta 6ver allt mer. (Lilja,
Penning och valutapolitik 4 / 1999)
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4.1.3 Foérandringar inom nagra svenska storbanker

4.1.3.1 Nordea

Enligt bankjatten Nordea utgor foretaget det tydligaste exemplet pa den strukturforandring
som skett inom bank- och forsakringsverksamheten i Norden de senaste tio aren. Banken och
varumarket Nordea kom till i december 2001 genom en sammandragning av begreppen
"Nordic" och "ldea" - nordiska idéer. Foretaget har bildats av fyra banker som tidigare funnits
inom de nordiska landerna; Merita Bank, Nordbanken, Unibank, och Christiania Bank og

Kreditkasse. (www.nordea.se 05-04-10)

4.1.3.2 SEB

Strukturomvandlingen inom SEB handlar om langsiktiga satsningar pa teknik och Internet.
Det ar dock svart att andra manniskors beteende och bankens breda kundregister kraver ett
hénsynsfullt forandringsarbete for att tillgodose olika behov. (Lindstedt, 03-11-24). | sitt
internationaliseringsarbete vill SEB nyttja forvarvet av tyska BfG, som &ar Tysklands femte
storsta privatbank. (Stenshamn, 02-06-17)

4.1.3.3 Handelsbanken

Handelsbanken har verksamhet inom den frankfurtbaserade Mid-Europebanken och vill
anvanda denna som en del i internationaliseringsprocessen och for att kunna havda sig i den
harda konkurrensen. (Stenshamn, 02-06-17)

4.1.3.4 Foreningssparbanken

| Hansabank, som har 6ver halva marknaden i Baltikum, &ger Féreningssparbanken narmare

60 procent av aktierna. Baltikum &r under stor utveckling vilket ar nagot som
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Foreningssparbanken avser att utnyttja for att starka sin konkurrenskraft. (Stenshamn, 02-06-
17)

4.2 Foretagsbeskrivning

De for undersokningen utvalda bankerna har mellan 9000 och 29000 anstéllda. 1 huvudsak har
en tredjedel av alla medarbetare en akademisk examen och ytterligare cirka 10-15 procent har
annan hogskoleutbildning. P& samtliga banker arbetar totalt fler kvinnor an man, men ledning

och chefspositioner domineras av man. (kalla: arsredovisningar fran respektive bank)

De flesta som arbetar pa bankerna &r mellan 30 och 40 ar, ungefar 20 procent ar 55 ar eller

aldre. (kalla: arsredovisningar fran respektive bank)

Antalet privatkunder varierar mellan 1-10 miljoner och antalet foretagskunder ligger mellan
150 000 - 930 000. (kalla: arsredovisningar fran respektive bank)

4.3 Affarsidé och personalide

Bankernas afféarsidéer séger i huvudsak detsamma,; att tillgodose sina kunder med finansiella
produkter och tjanster, att ge dem rad och hjalp med riskhantering samt att anses som det
bésta och mest sjélvklara bankvalet for alla. (kélla: arsredovisningar fran respektive bank)

Alla fyra banker har forstatt sina medarbetares betydelse. De anstallda &r avgorande for en
framgangsrik utveckling av verksamheten och ses ocksa som en otroligt viktig
konkurrensfaktor. Deras insats och kunskap om kunderna blir avgérande for att na uppstallda

mal. (kélla: arsredovisningar fran respektive bank)
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4.4 Karriarmojligheter

Karriarmojligheterna &r manga inom bankvérlden. Framst beror detta pa dess vida bredd och
manga mojligheter. Bankernas representanter talar om behovet av olika egenskaper och

kunskaper beroende pa vilken avdelning en person ska arbeta pa. (Kalla: Respondenterna)

4.5 Fran ansokan till anstallning

Rekryteringsprocessen for de valda bankerna ser i stort likadan ut, det finns endast marginella

skillnader. Texten som foljer ar en sammanfattning av vad vi fatt fram vid vara intervjuer.

Vid en extern rekrytering inkommer en stor mangd ansokningar bestdende av CV och
personligt brev. Dessa genomgar en forsta gallring dar kriterier som akademisk examen,
ideellt engagemang och utlandserfarenhet vager tungt. Betyg finns det en viss fokusering pa,
en av bankerna har som ett krav att minst 50 procent ska vara VG for att bli kallad till
intervju. Nagra blir utvalda och kallas darefter till intervju. Infor intervjun tycker alla
respondenter att de sokande bor ha last pa hemsidan om foretaget for att kunna lite
grundfakta. Under intervjun studerar arbetsgivaren den s6kandes sociala kompetens. Andra
egenskaper som uppskattas ar att vara séaljande, malinriktad och ha ett driv”. Det eftersoks
ocksa personer med ledaregenskaper, att hitta en chef ar inte sa svart men att hitta en bra

ledare ar desto svarare” sager en av respondenterna.

Beroende pa vilken tjanst som skall tillsattas genomgar de sokande olika moment.
Genomgaende for alla banker ar att om en chef ska rekryteras genomgar personen i fraga flera
intervjuer, bade med HR- eller personalavdelningen och med en hogre sittande chef samt
eventuellt nagon utomstaende, exempelvis fran facket. Vissa far ocksa traffa teamet som han
eller hon ska arbeta med vid eventuell anstéllning. Referenser ar ocksa nagot som vager tungt

och utnyttjas av alla respondenter.

Personlighetstest anvander sig alla fyra banker av, men endast som komplement till de andra

delarna. Andra typer av tester ar inte sa vanliga.
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| det slutgiltiga skedet av rekryteringsprocessen, nar beslutet ska tas, ar det personligheten
som &r det viktigaste och det som slutligen avgor ar ofta magkanslan, aven om en del inte
riktigt vill erkéanna det. Kon, alder och praktiska faktorer som boendeort kan ocksa bli

avgorande i slutskedet.
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5. Analys

Det empiriska material som samlats in genom intervjuer med de olika bankernas
representanter knyts i kapitlet nedan samman med den valda teoretiska referensramen. Har

ska lasaren fa en helhetshild av studien.

5.1 Rekrytering

Vara respondenter har insett rekryteringens betydelse. Det Schein (1968:21) havdar, att vélja
ut medarbetare for att uppna den bésta effektiviteten, tycks dock inte vara den enda betydande
orsaken bakom foretagens rekrytering. Idag omtalas vikten av social kompetens, av att passa
in i organisationen och dela dess varderingar, att ha ledaregenskaper och att kunna sélja
banken till kunderna. En del av detta framjar naturligtvis effektiviteten, men till stora delar ser
vi ocksa att det ar fraga om att vara en god lagspelare som for sina medspelare framat.

5.1.1 Rekryteringsbehov

Samtliga banker har god framforhallning i sin rekrytering. Vi uppfattar inte att nagon av
bankerna infor varje nyrekrytering behdver Kkartlagga arbetsuppgifter, den befintliga

arbetsgruppens kemi och kompetens, eller framtida utveckling.

Den manskliga miljon &r viktig, vid rekryteringen bor hénsyn tas till exempelvis
gruppdynamik och personkemi poangterar Malmfors (1990:28-29). Detta &r ocksa nagot som
ar aterkommande i vara intervjuer, "det ar viktigt att den s6kande passar in i gruppen” sager
en av vara respondenter. Vi vet inte om detta innebér att den nya individens egenskaper ska
vara valdigt lika egenskaperna hos personerna i gruppen. Klart &r att teamkanslan ar valdigt
viktig. En respondent namner bland annat att hon vid referenstagning fran nuvarande och
tidigare arbetsplatser frdgar om hur stamningen i fikarummet blir da den sékande kommer in.
En av bankerna namner dessutom att de som en del i intervjun later hela det blivande teamet
traffa kandidaterna som kommer pa intervju.
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5.1.2 Koénsfordelning

Amnet konsfordelning kommer spontant upp hos en av vara intervjupersoner. "1 dagslaget
prioriterar vi kvinnliga sokande till chefspositioner framfor man” séger han och verkar lite
stolt. En jamn konsfordelning i de hogre skikten &r enligt respondenten onskvért, idag &r en
dvervagande majoritet i toppositioner mén trots att banken i helhet har stérre andel kvinnliga
anstallda. Har finns risk for en viss tendens fran respondentens sida, det ger den aktuella

banken ett bra rykte att arbeta for jamlikhet och darfor vill han gérna visa den sidan.

Grupper med en jamn konsfordelning ar mer dynamiska och kreativa menar Malmfors
(1990:29-30). Enligt samma forfattare kan en snedférdelning av konen leda till att de som &r
underrepresenterade ocksa kanner sig underlagsna och far stora svarigheter att anpassa sig och
ofta lamnar yrket eller arbetsplatsen. Bankerna kan ha lattare att na en jamn konsfordelning i
radande lage, nar gruppen av sokande ar stor och val kvalificerade kandidater finns
representerade fran bada konen. Flera respondenter namner att nar det kommer till ett
slutgiltigt avgorande och ett flertal kandidater bedéms som likvardiga, kan kén och i vissa fall

aven alder och geografisk placering komma att bli vagledande kriterier.

5.1.3 Selektionsgrad

Vad galler sokande till bankernas vakanser och traineeprogram i dagens lage sa é&r
selektionsgraden lag da det finns valdigt manga sokande till varje tillganglig plats. Néar vi
fragade vara respondenter om hur manga sokande de hade per plats lat det ofta; "oj, det vet
jag inte riktigt men att det & manga det kan jag sdga”. Ur urvalssynpunkt dras da
antagningsgrénsen for befintliga platser valdigt snévt. Urvalskriterierna for att bli anstalld i
bank ar idag en akademisk examen. Eftersom sdkanden i de flesta fall idag lever upp till detta
krav blir av naturliga skél andra kriterier viktiga for att bli utvald till en intervju. Till
traineeprogrammen, vilka ofta har nyexaminerade som soker, kan kriterier som engagemang i
studentforeningar och utlandserfarenhet bli avgorande. En av vara respondenter namner dock
att akademisk examen inte ar sa viktigt, denne & en av dem som inte arbetar pa
personalavdelningen och méjligen inte paverkas av nagon policy angaende rekrytering. Detta

kan vara ett exempel pa den i metoden namnda kallkritiken for tendens.
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5.1.3.1 Prognosmodellen

Alla representanter for de foretag vi intervjuat har en rekryteringsprocess som foljer
prognosmodellen (Prien, 1992:47), medvetet eller omedvetet &r svart for oss att avgora
eftersom ingen uttalat séger sig félja den.

Den information som langdsnittsanalysen (Prien, 1992:47) ska ge fas redan da den forsta
utgallringen gors. Uthildningar och erfarenheter som den sokande skaffat sig tidigare framgar
av saval CV som det personliga brevet. Da personen blir kallad till intervju kan denna bild bli
klarare genom de samtal som sker. "Det &r svart for oss att se exempelvis den sokandes
sociala kompetens pd en CV, darfor ar ocksa intervjun valdigt viktig” sager en av vara

respondenter.

Genom tvarsnittsanalysen (Prien, 1992:47) &r det meningen att individens begavning,
formaga, personlighet, intressen och ambitioner ska komma fram. Vara respondenter talar i
huvudsak om vikten av att fa en uppfattning om personligheten. Har terges social kompetens
som en mycket viktig variabel. Vidare soks personer med ett ”driv”, en kraft att hela tiden
strava framat, vilket vi uppfattar att respondenterna tycker sig se i kandidaternas engagemang
och fritidsintressen. ”Det ar viktigt att de sokande gjort och sett mer an bara studierna” sager

flera av vara respondenter.

Négra av de kriterier som namnts ovan omtalas ocksa av Cecilia Stenshamn (03-04-07).
Personligheten bekréftas vara det framst avgorande vilket tidigare framkommit av vara
respondenter. Aven ideella engagemang virderas hogt. “Flera av dem som skoter
rekryteringen pa storforetagen betonar vikten av att nyexaminerade studenter kan visa att de
gjort mer &n bara last under studietiden. Vad de har agnat sig at ses som ett tecken pa vilka
personliga egenskaper de har. Bland manga sokande med liknande bakgrund kan aktiviteterna

vid sidan av studierna bli avgorande for att fa ett attraktivt jobb.”

Uppfattningen om det kommande arbetet, det vill sdga den sokta tjansten, ar viktig. Mot var
forutfattade mening svarade inte foretagen att det var betydande att vara palast om deras
organisationer. Man forvantade sig generellt att den sokande hade studerat hemsidan pa
Internet, oftast inte mer. Daremot ar det viktigt att kandidaten under intervjuns gang kan
motivera varfor han eller hon sokt den vakanta tjansten, och framférallt varfor just deras bank
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anses attraktiv som arbetsgivare. Fragor om foretaget och arbetet visar ocksa ett intresse och

ger gott intryck séger de.

Att forsOka gora en prognos (Prien, 1992:47) for den sokande &r ingenting bankernas
representanter uttalat explicit. Som tidigare namnts &r det dock oftast personer med
ambitionen att utvecklas vidare inom organisationen och strava uppat i hierarkin som

eftersoks.

5.1.4 Att arbeta langsiktigt

De brandkarsutryckningar som i teorin omnamns av Malmfors (1990:34) verkar inte vara
nagot vara utvalda banker drabbas av. Som vi ser det har de en vél genomtankt och langsiktig
strategi for rekrytering. Detta grundar vi pa den rekrytering av sommarvikarier som utméarker
samtliga banker. Tanken &r, enligt tva av vara respondenter, att rekrytera studenter som
nyligen péaborjat sin utbildning. Dessa arbetar sedan under sommarloven, i vissa fall dven
bredvid studierna under terminernas gang. Da en vakans uppstar i banken finns ett urval,
oftast nyexaminerade, som visat framfotterna under sommarloven och fatt en grundfostran i
banken. Dessa kontaktas da och far komma pa intervju. Som vi tolkar det ar
sommarvikariaten en langsiktig rekryteringsstrategi for bankerna. Har ser vi ater en risk for
viss tendens da atminstone tva av bankerna enligt oss vill marknadsfora foretaget pa ett bra
sétt, trots att feriearbete inte garanterar vidare arbete inom banken &r det latt att uppfatta

respondenternas resonemang sa.

5.1.5 Rekryteringsarbete — att passa in

De kompetenskrav och onskemal organisationen satter upp, vilka enligt Prien (1992:23-24)
ska stdamma Overens med individens, uttrycks framst i kulturella termer. Alla banker tycker att
det &r viktigt att den nya kandidaten delar normer och vérderingar som géller inom foretaget.
Att de organisatoriska kraven hela tiden dndras i takt med den omgivande marknadens visar
sig kanske framst genom att kraven pa de sokande féljer samma manster. FOrr var en
akademisk examen exempelvis inte ett krav. Utlandserfarenhet, ideella engagemang etc. var
inte heller nadgot som fanns med pa "énskelistan™.
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Ett ”psykologiskt kontrakt” ar enligt Schein (1968:22) viktigt. Maximal effektivitet uppnas pa
detta satt, arbetstagarens kompetens, ambition och intressen stdmmer Overens med
organisationens. Potential till utveckling éver tid ar nagot som enligt Prien (1992:24-25) ska
finnas och nagot vi ocksa ser i vart empiriska material. ”"Den sokande ska kanna ett "driv” att

vilja uppat i organisationen” sager en av vara respondenter.

5.1.6 Traditionella beddmningsmetoder

5.1.6.1 Intervju

Det traditionella syftet med att halla en anstéllningsintervju, vilket Bergstrom (1998:3)
beskriver, uppfattar vi att vara intervjurespondenter har. Det tycks vara sjalvklart for dem att
den viktigaste uppgiften &r att avgéra om den potentiella arbetstagaren matchar
organisationen. Den sociala interaktionens (Bergstrom, 1998:23) betydelse &r tydlig. Vi
uppfattar inte att den intervjuade kandidaten forvéantas svara ratt eller fel pa ett antal specifika
fragor. Istallet verkar det mer vara fraga om att kunna fora sig i ett socialt ssmmanhang. Det
ar viktigt att kunna beratta om sig sjalv pa ett naturligt satt, att kunna fora dialog och att ge ett
gott intryck. Det personliga métet omnamns av samtliga representanter som det viktigaste
momentet i rekryteringsprocessen. ”Skulle vi bara titta pa CV skulle vi vilja anstélla alla,

eftersom de flesta CV éar valdigt lika och bra” séger en av vara respondenter.

Rutinen for bankernas intervjuforfarande uppfattar vi ganska val innehalla de fem fasta
moment som beskrivs av Bergstrom (1998:105-106). Da personen uppmanas att beratta om
sig sjalv tacks dessa moment till stor del in, i 6vrigt finns utrymme for intervjuaren att stalla
foljdfragor. “Helst ser jag att kandidaten pratar fritt och att jag endast flikar in med lite sma

fragor” séger en av vara respondenter.

Informationsinsamling
Anstallningsintervjun beskrivs av Hintze (1990:99-100) bland annat ha syftet att stdmma av
bakgrundsfakta sasom utbildning och tidigare erfarenheter. Vara respondenter anvéander sig

till viss del av intervjun for detta dandamal, men den fakta som beskrivs som
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informationsinsamling far arbetsgivaren ta del av redan i den sokandes CV. Intervjun ses i
detta fall mer som ett tillfalle att forstdrka bakgrundsbilden och att reda ut eventuella
fragetecken. Att fa ta del av information om kandidatens installning till arbetsuppgiften,
framtidsplaner samt attityd och varderingar uppfattar vi &r viktigare forstahandsinformation
att forsoka fa fram under anstéllningsintervjuns gang, liksom personlighet och hur vl

personen kan tdnkas matcha det befintliga teamet.

Informationsutlamning

Hintze (1990:99-100) beskriver vidare att det inte bara &r individen som har ett ansvar att
lamna information om sig sjalv. Aven foretaget ska lamna information om den egna
organisationen, bade positiv och negativ. Vi ser inte som forfattaren skriver att den sokande
ofta bara har information tillgdnglig i den platsannons som ldmnats ut. Idag finns Internet
tillgangligt for alla, ofta forvantas att sokande har last pa om foretaget de soker sig till pa
deras hemsida. Som vi skrev tidigare bekraftar alla fyra bankerna vart antagande. De forvantar
sig ofta att kandidater vet en del fakta om organisationen, om an inte i lika stor utstrackning
som vi trodde fran borjan. Det ses som positivt om de s6kande i alla fall visar en medvetenhet
och ett intresse for banken, mer behdvs oftast inte. En respondent uttrycker att ”jag vill ju fa

mojlighet att beratta och skryta lite om banken ocksa”.

Good-will

Vidare talar Hintze (1990:99-100) om vikten av att behandla alla sékande lika och pa ett bra
satt, inte minst beroende pa att sokanden &r en rykteskalla, som ofta beréttar fér omgivningen
om sina erfarenheter av foretaget. Det héar har bankerna forstatt. Det personliga motet vager
valdigt tungt i rekryteringsprocessen sager vara respondenter. Har ar det viktigt att foretagen
visar sig fran en god sida gentemot de stkande. Vi har som policy att aldrig avskeda nagon
pa grund av arbetsbrist” siger en av vara respondenter. Detta skapar rykte om god
personalpolitik som anstéllda kan foéra vidare utanfor organisationens véggar. Trots att
samtliga poangterar att den huvudsakliga rekryteringen sker internt, sager en respondent att

banken ibland medvetet annonserar externt och da i ett rent marknadsforingssyfte.

Enligt Mabon (2002:44) &r det en sjalvklarhet for rekryterare att méta den sokande 6ga mot
6ga, det vill saga att ha ett personligt samtal. Var uppfattning ar att detta samtal ar den
viktigaste delen i hela rekryteringsprocessen for respondenterna. Dock &r det inte alltid, som
Bergstrom (1998:106) skriver, intervjuaren som haller i och styr samtalet. Som vi namnde
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tidigare sade en representant att det bésta var nar intervjupersonen sjalv talade och att hon

som intervjuare i princip inte behdvde séga nagot.

Respondenterna ar medvetna om problematiken med att alltfor snabbt bilda sig en uppfattning
om den stkande, och medger att det kan paverka utgangen av intervjun. Intervjutillfallet
anvands for att kdnna av hur personen ar, ”det mérks ganska tidigt om personen ar lamplig
eller inte” sager en av vara respondenter. Detta menar Mabon (2002:44-46) &ar en av
nackdelarna med intervjuer, just att intervjuaren vid ett valdigt tidigt skede fattar sitt beslut.
Det ar dock oftast sa att flera personer deltar under rekryteringsprocessen och samtliga ar

inblandade i bedémningen. Rekrytering sker efter diskussion mellan de berérda parterna.

Vi har inte fatt fram om de fyra bankerna stravar efter att forma en informell karaktar under
intervjuernas gang, vilket omtalas av Hintze (1990:102). Att det idag inte skulle rada nagon
tydlig rollfordelning mellan Gverordnad och underordnad ifragasatter vi eftersom
intervjusituationen kan liknas vid ett outtalat maktspel. Aven om sokande idag staller fragor
om saval arbetsuppgifter och foretag sa befinner de sig i underlage gentemot intervjuledaren
eftersom de blir granskade, beddmda och utvarderade. Panelintervjun som beskrivs av Mabon
(2002:48-49) tycks inte anvandas av nagon av bankerna. Snarare ar det sa att samma kandidat
intervjuas vid ett flertal tillfallen av olika personer. For att inte fa en ensidig bild av den
sokande brukar han eller hon fa traffa fler personer fran organisationen. Det kan vara en fran
personalavdelningen, avdelningschefen for den aktuella tjdnsten och eventuellt en
utomstaende fran exempelvis facket. Detta poangterar Hintze (1990:102) vara viktigt.

5.1.6.2 Betyg

Betyg ar nagot som enligt Mabon (2002:34-35) har lag prognosformaga da de inte sager nagot
om hur en manniska presterar i en arbetssituation och inte heller senare i livet. Asikten om
betygets betydelse gar dock isar bland forskare. For flertalet av respondenterna har betygen
stor betydelse. Nagon har 6ver halften VG som kriterium for att bli kallad till intervju, nagon
tycker att "ett VG ser ju alltid battre ut &n ett G, jag har antligen lart mig att MVG inte finns
pa universitetet”. En annan av vara respondenter sager; “det finns sd mycket annat att titta pa
an betyg”. Har speglas aterigen en tendens, de som tycker att betyget ar viktigt arbetar pa
personal- eller HR-avdelningen och foljer troligtvis uppsatta policies, medan exempelvis
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linjechefer eller liknande inte &r sa paverkade av policies och tycker att betyget inte spelar sa

stor roll.

Arbetsbetyg talar ingen av de fyra bankerna om. Kanske har dessa ersatts av referenser, vilka i
sin tur har valdigt stor betydelse.

5.1.6.3 Sjalvbeskrivning

Sjalvbeskrivningen ar mycket viktig. Precis som Mabon (2002:39-44) séger ger den
bakgrundsfakta om individen som soker till foretaget. Bankerna uttrycker att bakgrundsfakta
och det sétt vilket den sékande formulerar sig pa i CV och personligt brev ofta ar avgorande
for om deras intresse fangas eller inte. ”Skriv garna nagot utmarkande” poangterar en av
respondenterna. Forfattaren framhaller dock att det ar viktigt att vara uppmarksam pa
eventuella légner och luckor som kan finnas i bakgrundsbeskrivningen. Vi uppfattar att just
detta &r ett av huvudsyftena med det personliga métet. Har &r tanken att bilden av CV och det
personliga brevet ska stdamma éverens med hur personen upptrader pa plats. En bank namner
att de vid externa rekryteringar alltid tar kreditupplysning och ett utdrag ur brottsregistret,

eftersom de anser att sadant "klammeri” inte kan accepteras for bankarbetare.

5.1.6.4 Referenser

Referenser anvénds av alla fyra bankerna. Samtliga ser dem som ett mycket viktigt verktyg
vid rekrytering. ”Referenserna kan ldmna arbetsrelaterad information om den s6kande som vi
kan ha svart att se” sa en av vara respondenter. Hunter Mabon (2002:37-38) belyser
problematiken med odrliga tidigare arbetsgivare. Risken for odrlighet &r enligt forfattaren stor
da nuvarande arbetsgivare vill behalla en duktig medarbetare, liksom da denne vill bli av med
en mindre omtyckt. Vara respondenter ser dock inget storre problem med detta. Erfarenheten
har lart dem att genomskada nar en referens inte talar sanning, det ar enligt dem inte heller
sarskilt vanligt med sadana falskspel. En annan nackdel med referenser ar att den sokande
kanske endast lamnar ut referenser till de som han eller hon vet kommer sdga nagot positivt.

Detta var inte nagot som vara respondenter tog upp.
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5.1.6.5 Tester

Den vanligaste formen av tester ar personlighetstester, dessa anvander sig samtliga fyra
banker av. Testerna ses dock inte som nagot avgorande i sig utan som ett komplement till
ovriga moment i intervjun, precis som Mabon (2002:21) skriver. Ett av vara intervjuobjekt
forklarar; “testen ar utvecklade sa att samma fraga kommer flera ganger pa olika satt vilket
gor det svart for den sékande att dolja sin personlighet”. Tanken &r att den bild intervjuledarna
fatt under samtalens gang ska bekraftas i personlighetstestet. Om sa inte ar fallet gar
rekryterarna oftast vidare till ytterligare en sittning med kandidaten for att reda ut eventuella
fragetecken. Rader fortfarande tveksamheter efter detta ar det maojligt att personen inte blir

aktuell for ndgon tjanst.

Problemet med oérlighet i testerna, belyst av Mabon (2002:116), ar rekryterarna val medvetna
om. | dessa fall uppstar oftast tvetydighet, vilket kan leda till vidare samtal vilka beskrivits
ovan. Ett annat problem med testerna ar att en manniska kan ha en "dalig dag” och darfor inte
prestera som onskat eller forvéantat. Vi uppfattar att respondenterna ser personlighetstesterna
som ett valkommet komplement till Gvriga moment i rekryteringsprocessen men att de inte pa

nagot vis ar avgorande.

Assessment center ndmndes av en bank som ett moment som sker under uttagningen till
traineeprogrammet. Av Mabon (2002:57) beskrivs dessa center som en sarskild mgjlighet for
arbetsgivaren att se kandidaterna sa nara en riktig arbetssituation som mojligt. Att kunna testa
potentiella medarbetares formaga att I6sa problem, arbeta i grupp etcetera bekraftades av

arbetsgivaren vara mycket givande.

De begavningstester och analytiska tester som namns av Mabon (2002:113) anvands inte
inom banken. Har talar flertalet av respondenterna aterigen om risken att ga miste om en
duktig medarbetare for att denne eventuellt har en dalig dag och darfor presterar sémre an

normalt. ”Du kan inte alltid vara pa topp” sa ett av vara intervjuobjekt.
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5.2 Reflektioner dver analysen

Trots att bankerna inte sdger sig ha &ndrat sina rekryteringsprocesser har de utkristalliserat
vad som &r viktigt for att féra banken framat idag och anpassat sina rekryteringskrav efter
detta. Var det verkligen lika viktigt att vara socialt kompetent, att dela en organisations
varderingar och att vara en god lagspelare pa 80-talet som det ar idag? Var dessa begrepp ens
myntade pa den tiden? Vi tror inte att det forhaller sig sa. Snarare ser vi att bankerna anpassat
sig efter radande konkurrensférhallanden och stiftat nya kriterier for énskvarda egenskaper

hos medarbetarna, vilka ska verka for att féra organisationen framat.

Den av respondenterna flitigt anvanda glosan “teamkéansla” tror vi inte ar nagon som funnits i
rekryteringssammanhang sedan lang tid tillbaka. Teamkanslan i bankernas arbetsgrupper ar
viktig, betydelsen av att rekrytera goda lagspelare har troligtvis sin grund har. Som namnt
ovan ser vi att en lagspelare kan hjalpa till att féra foretaget framat i konkurrensen och av
samma anledning tror vi att teamkéanslan ar viktig. En god sammanhallning skapar en enad
grupp som presterar bra, vilket bidrar till framgang. Alltsa ar det kanske inte bara en fraga om

att skapa trevlig stamning i fikarummet.

Det talas mycket om betygens betydelse, de flesta av vara respondenter tyckte att de var
relativt viktiga. Ar det sa att betygen fétt storre betydelse idag for att alla sékande nufortiden
uppfyller de krav bankerna har? Har betyg fatt funktionen att vara en utslagseffekt? En av
respondenterna anvander sig enligt oss av betyg som utslagskriterium, da de som inte har mer
an halften VG inte kommer pa fraga for en intervju. Fragan ar vad bankerna gar miste om
genom detta arbetssétt, eftersom de flesta teoretiker inom omradet anser att prestationer langre
fram i livet inte kan matas genom betyg (Mabon, 2002:34-35). Att sortera sokande efter hur
hoga betyg de har kan vara ett satt att reducera mangden ansokningar. Om sa &r fallet borde
val detta kunna ses som en dagsaktuell anpassning av det forsta steget i
rekryteringsprocessen?

Selektionsgraden till lediga tjanster ar som konstaterats lag idag, vilket gor att
urvalskriterierna blir harda. Detta borde vara en anpassning till det radande konjunkturléget.
Under andra konjunkturmassiga foérhallanden som gallt tidigare om aren borde andra
urvalsstrategier varit aktuella. Detta &r dock ingenting bankerna talar om, de h&vdar att deras
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rekryteringsprocess alltid sett likadan ut. Vi undrar om detta & mojligt, om inte processen
tidigare om aren haft andra forutsattningar och andra kriterier att ta hansyn till. Likt dagens
krav pa akademisk examen och garna bra betyg, laganda och sociala kompetens borde det
tidigare ha funnits andra recept pa hur medarbetarna ska vara for att banken ska kunna strava

framat.

Nagot vi tror har haft samma vikt genom tiderna ar rekryteringen av sommarvikarier. Dock
ifragasatter vi om det tidigare endast var universitetsstuderande som blev antagna till
sommarvikariat. Troligtvis inte, eftersom utbildningsstrukturen inom bank visar att ungefar en
tredjedel har akademisk examen. Om sommaranstélining och sedan tillsvidareanstéllning av

endast dessa studerande skulle ske borde fler inom bankbranschen ha hég utbildning.

Fragan ar om det ar en lika aktuell satsning att anstéalla manniskor som vill, eller séger att de
vill, vika hela sin karriar at en utveckling inom banken? Idag talas det om att manniskor
kanske inte bor stanna hela arbetslivet pa samma arbetsplats. Efter nagra ar behovs ofta nya
intryck och en ny miljo for att utvecklas, kdnna motivation och fungera effektivt i arbetet. Vi
har tilltro till denna uppfattning och funderar éver om bankernas syn pa en livslang karriar

inom foretaget kan ses som nagot forlegad?

Det rekryteringsforfarande som anvands foljer val de traditionella mallar som omnamns i
litteraturen. Det kan dock vara sa att innehallet i dem byts ut éver tid och anpassas efter vad
som for tillfallet efterfragas. Respondenterna talar mycket om att stimma av de sokandes
sociala kompetens under intervjuernas gang. Om tio ar ar det kanske nagon annan egenskap
som ar central och oOnskvard hos de anstallda? Rekryteringsprocessen kommer kanske
fortfarande att félja den traditionella mallen, men vi tycker att den dnda kan ses som
foranderlig eftersom olika kriterier och varderingar géller under olika tidsperioder. Vi undrar
om bankerna reflekterar 6ver detta nar de ska beskriva processens forandring, vilken enligt

dem inte existerar.

5.2.1 Varfor ar arbete inom bank s& populart?

Trots att antalet totalt anstallda inom banksektorn minskat kraftigt de senaste aren och trots att
bankjobben fatt lagre status nu &n vad de hade forr upplever vi att det idag ar valdigt populart

att arbeta inom bank. Manga akademiker soker sig till bankvarlden under sommarmanaderna
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och som nyexaminerade, kanske &r det den senaste tidens strukturomvandlingar och den
okade internationaliseringen som lockar? Att arbeta utomlands intresserar manga och denna
mojlighet finns i hogre utstrackning hos bankerna idag. Yrkesbredden inom bankbranschen
kan vara en annan attraherande faktor, liksom att bankerna lyckats marknadsfora sig véldigt
bra pa senare tid. Mot bakgrund av det minskade bemanningsbehov som blivit féljden av de
senaste arens minskningar av bankkontor pa grund av att teknik och Internet tagit dver, kan

populariteten uppfattas som ganska mérklig.

Markligt eller inte, populariteten ger bankerna en mycket fordelaktig position vad géller deras
rekrytering. Det dverskott av kvalificerade s6kande till varje tjanst foder ett som vi ser det
”lyxproblem” for bankerna idag. Marknaden ar arbetsgivarnas, vilka kan vélja och vraka
bland en mangd hégkompetenta individer som star beredda att borja arbeta for dem. Vara
funderingar kretsar kring arbetsgivarnas medvetenhet om sin situation, inser de hur
eftertraktade deras tjanster ar och har de kapacitet att hantera situationen och gora det bésta av
den for sin egen vinning? Vi funderar éver om det &r sa att lyxproblemet maskeras av det
arbetstagardverskott som finns idag. Detta leder i sin tur till att bankerna kan fortsétta att
arbeta i den konservativa anda de hittills gjort utan att behdva goéra vare sig forandringar eller

anpassningar.
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6. Slutsats

Har vill vi presentera resultatet av studien, vilket innebar att kunna delge var uppfattning om
hur bankernas rekryteringsprocess gar till samt pa vilket sétt de har anpassat sig efter

rédande forhallanden.

Bankerna anvénder sig av traditionella bedémningsmetoder i sitt rekryteringsforfarande.
Sokande gallras i ett forsta skede med hjalp av CV och personligt brev, sedan kallas nagra till
en eller flera intervjuer samt personlighetstest. Darefter gors en bedémning. Av intervjuerna
har vi kunnat utlasa att ren magkansla manga ganger avgor i slutskedet, séarskilt om flera
kandidater visat sig passa for den sokta tjansten, men att flera urvalsmetoder féregar denna.

Kraven pa de sokande har hojts. Da konkurrensen ar hard ar fler meriter an goda studieresultat

viktiga, sasom engagemang och utlandserfarenhet.

Manga nya heltidstjanster tas plats av forna sommarvikarier. FOr bankerna &r detta en
majlighet att under en langre tid lara kénna individen och fostra denne i arbetsuppgifter samt

bankens varderingar och anda.

Bankerna sager sig alltsa folja samma rekryteringsmodell som de gjort i 30 ar, vilket de delvis
gor da exempelvis rekryteringen av sommarvikarier och intervjuférfarandet till storsta delen
ar detsamma. En férandring och darmed anpassning till radande forhallanden och dagens
arbetskraftsutbud har dock skett eftersom bankerna valt att gora akademisk examen till ett
krav och aven lagger vikt vid andra meriter som utlandserfarenhet, da bankernas egna

verksamheter forandrats och internationaliserats.
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7. Diskussion

Nedan foljer en diskussion vilken tar upp forfattarnas tankar och funderingar kring den

information som framkommit under studiens gang.

7.1 Har bankerna anpassat sig?

Den framsta fragan vi stéller oss efter att ha analyserat och reflekterat dver den empiriska
undersokningen ar hur bankerna egentligen forhaller sig till sin rekryteringsprocess eftersom
ingen av dem sdger sig ha forandrat sitt arbetssatt sedan mitten av 1970-talet? Vi som
utomstaende betraktare finner flera motsagelser till detta.

En paradox &r att bankbranschen genomgatt omfattande strukturella forandringar och att
konjunkturen svéangt flera ganger. Den efterfragade kompetensen och sattet att fanga denna
bestar enligt samtliga respondenter. Hur kan detta vara mojligt? Bankkrisen som intraffade i
borjan av 1990-talet har lett till nedskarningar av personal. Sedan 1989 har antalet
bankanstallda minskat med en knapp fjardedel. Detta har antagligen delvis forklaring i
naturliga avgangar men nagon nyrekrytering har inte skett for att ersatta pensionerad
arbetskraft. Att infor varje sommar ta in studenter som vikarier och genom detta fostra dem i
bankens anda ar den vanligaste externa rekryteringsstrategin idag. Vi ser detta som ett
traditionsbundet och gammalmodigt larlingssystem, mdéjligen en form av “provanstélining”
som ger bankerna en lang beddémningsperiod av lampliga kandidater for arbete inom
foretaget. Detta bygger en mur mellan bankanstéllda och den Gvriga arbetsmarknaden. Den
som inte kommer in via sommarvikariat har inte en chans till bankarbete, savida rekrytering
inte sker till ndgon av bankernas traineeprogram. Vad galler traineeprogrammen &r det en
ytterst liten skara som kommer in, toppen av ett isberg, vilken ar ténkt att fostras till framtida

chefer. Detta ar saledes ingen marknad for traditionellt bankarbete.
Efter reflektioner 6ver rekryteringen till feriearbete har vi funderingar kring vikten av betyg,

utlandserfarenheter och kar- eller nationsengagemang. En sommarvikarie fangas upp i barjan

av sin utbildning, tanken &r att kandidaten ska arbeta samtliga sommarlov under sin studietid.
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Vi ifragasatter vikten av de namnda kriterierna da det inte & mojligt for en individ som
befinner sig i borjan av sina studier att visa upp nagon omfattande betygsforteckning.
Troligtvis har personen inte heller genomfort nagon utlandsvistelse eftersom detta kan ske
forst senare under utbildningen, eller haft mojlighet till fortroendeuppdrag inom kar eller
nation da sadant ansvar oftast kraver en langre tids engagemang. For att kunna visa de meriter
som bankerna séager sig krava maste individen saledes nastan vara i narheten av fardig examen
for att bli aktuell for sommarvikariat. Eftersom rekrytering av sommarvikarier uppenbarligen
sker i borjan av utbildningstiden fragar vi oss vilka egentliga urvalskriterier det & som
anvinds vid dessa tillfallen? Ar det s& att bankfolket anpassat sig och lart in det sprak som

talas i allmanna rekryteringssammanhang, dar vikten av namnda meriter ofta patalas?

Kanske ar det sa att kontakter spelar en avgorande roll for anstallning inom nagon av
bankerna? Att ha ett natverk bestaende av "rétt” manniskor rankas av manga idag som en av
de viktigaste faktorerna for en framgangsrik karriar. Fragan har inte diskuterats med nagra av
vara respondenter. Vi dr inte av uppfattningen att nagon av dem skulle erkanna att de
prioriterar exempelvis anstalldas barn framfor en sékande med hdga kvalifikationer, och anser

darfor att en sadan diskussion inte skulle ge trovérdig information.

7.2 Generationsskifte forandrar egenskaperna hos arbetskraften...

En faktor som borde leda till en naturlig fordndring i rekryteringsprocessen ar att dagens
arbetsmarknadsvillkor ser annorlunda ut &n de gjort tidigare. VValmojligheterna ar fler och
unga har inte samma syn pa sitt forvarvsarbete som tidigare generationer. Ambitionen &r ofta
inte att hitta en arbetsgivare att stanna hos hela yrkeslivet, vilket ofta var fallet forr i tiden,
utan att prova flera karriarvagar. Enligt Thomas Firth, forskningsledare pa foretaget Kairos
Future, kan dagens unga definieras som att de "kraver storre frihet "och "staller hogre krav pa
att arbetet ska ge personlig behallning". Nar ett arbete inte langre uppfyller kraven rycker de
unga pé axlarna och soker efter nagot roligare. (Asa Clara Ahlander, 2004-01-23).
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7.2.1 ... vilket borde leda till forandringar i rekryteringsprocessen.

Instaliningen hos de nya arbetstagarna borde ha forandrat den traditionella synen pa
rekrytering. Soktrycket pa de tjanster som finns tillgangliga, framférallt traineeprogram, &r
enormt. Situationen for foretagen kan darmed betraktas som minst sagt fordelaktig. Fragan ar
om bankerna tar tillvara pa sitt gynnsamma lage? Att rekrytera in sommarvikarier for ett antal
somrar framdver och sedan i basta fall kunna erbjuda nagra av dem en tjanst efter avslutad
examen ar enligt oss varken en modern eller hallbar strategi. Har ar vi av uppfattningen att
bankerna inte ser sitt "lyxproblem”, mojligen for att de inte kénner till egenskaperna hos den
arbetskraft som kommer. Mojligtvis har de ingen beredskap att hantera den mangd av
hogkvalificerade individer som soker till branschen, och agerar darfor traditionsbundet.
Aldersstrukturen i branschen talar sitt tydliga sprak, en femtedel av de anstéllda har firat sin
55-arsdag. Kanske bromsar detta upp nytankandet? Samtidigt ar det denna femtedel som inom
kort kommer att ga i pension, behovet av nyrekrytering kan darfor antas bli tamligen stort.

Vad ska bankerna gora da?

7.2.2 Vilka effekter far det?

Den av Firth beskrivna krasenheten hos yngre arbetstagare kan tyckas marklig mot bakgrund
av det radande klimatet pa arbetsmarknaden. Situationen &r karv, arbetslosheten ar hog aven
bland akademiker och framférallt bland nyexaminerade. | dagens lage balanseras mojligen de
ungas krésenhet av det arbetstagardverskott som finns. Men vad hander om marknaden for
arbetstagarna gar mot ljusare tider? En hetare marknad riskerar enligt oss att gora bankerna
till stora forlorare. Larlingssystemet som hittills fungerar eftersom nyexaminerade tacksamt
tar emot de jobb som bjuds kommer da sannolikt inte att vara hallbart. Studenter kan vélja att
se feriearbete pa banker som just feriearbete. Nar examen &r avklarad har de skaffat sig goda
meriter och &r val forberedda att anta utmaningar inom andra branscher och foretag. En ur
arbetstagarens synvinkel forbattrad arbetsmarknad kan ocksa gora att de som varit anstéllda
inom banken under lang tid far upp 6gonen for marknaden utanfor och véljer att soka andra

arbeten. Detta skulle ytterligare 6ka bankernas rekryteringsbehov.

Senaste tiden har antalet bankkontor bara minskat i och med att Internet tagit éver all mer som

vi skrivit tidigare. Vi tror dock att behovet av bankkontor kommer att 6ka igen eftersom
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kundkontaktens betydelse bara blir storre. Det &r nog inte sa manga som vill gora exempelvis
ett bostadslan eller annat stort 1an via Internet och detta bor bankerna uppmarksamma. Med

anledning av detta kanske bankernas rekryteringsbehov ocksa kommer att oka.

7.3 En livslang karriar inom banken - ar det bra?

Som vi beskrivit tidigare har bankernas kriterier for nya medarbetare forandrats. Idag handlar
det mycket om att kunna salja banken och egenskaper som att ha driv”” och social kompetens
ar enormt viktigt. Eftersom respondenterna lyckats identifiera att medarbetare med nya
egenskaper behovs kan det tyckas konstigt att de inte anpassat rekryteringsprocessen efter
dessa behov. Varfor ar det fortfarande viktigt att soka manniskor som vill stanna inom banken
och gora karriar dar? Ar det mojligt att en person lyckas kanna samma “driv” for sitt jobb
under en hel yrkeslivslangd? Vi tror inte att det & mojligt. Snarare ser vi att det &r naturligt att
vilja byta organisation efter nagra ar. Att bankerna vinner pa ambitionen att alla ska utvecklas
vidare inom organisationen tycker vi visar pa konservatism och traditionsbundenhet, ar det

inte battre att fa in lite nytt blod emellanat?

7.3.1 Oppna dorren

Nar vi ber vara respondenter beskriva den idealiska medarbetaren, lyder svaret ofta; "helst vill
vi ha nagon mellan 35-45 ar, da ar man som mest produktiv i sin karriar”. Vem i den aldern
soker ett sommarjobb eller ett traineeprogram? Hur ska bankerna kunna na den aldersprofilen
om inga externa rekryteringar sker? Vi tror att de forlorar pa att inte attrahera marknaden
utanfor banken. Varfor finns en policy att internrekrytering ska ske i stérsta méjliga man, nar
framtidens medarbetare kan finnas precis utanfér entrén. Nagon maste vaga éppna dérren!

7.4 Framtiden

Efter att ha genomfort studien ser vi ett antal risker for bankernas bemanning framdver. Den
rekryteringsstrategi de anvander sig av idag tror vi inte kommer att vara hallbar nagon langre
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tid. Framforallt beror detta pa att egenskaperna hos kommande arbetstagare skiljer sig
markant fran dem hos tidigare generationer, samt att behovet av nyanstéllningar i framtiden

inte kan méattas genom rekrytering och fostring av sommarvikarier.
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8. Kritik mot var studie

| detta kapitel presenteras den kritik vi riktar mot oss sjalva. Har redovisas de delar som vi

anser att vi kunde gjort pa ett battre satt.

Vi har valt ut fyra banker for var studie. Att valja fler banker eller att undersoka samtliga
banker som finns representerade pa marknaden tror vi hade givit ett battre analysunderlag.
Det hade ocksa 6kat majligheten att se likheter och skillnader mellan féretagen, samt att dra

generella slutsatser.

Genom att intervjua fler representanter, fran olika avdelningar inom bankerna, hade
undersokningen mojligen blivit mer nyanserad. Vi anser ocksa att resultatet av
undersokningen fatt en hogre trovardighet, &ven om vi trots fler svarande inte haft maéjlighet

att frankomma varken eventuell tendens eller beroende.

Kriterierna for tendens och beroende hade vi kunnat undvika genom att anvénda oss av
oberoende kéllor som exempelvis tidigare anstéllda eller fristdende experter som inte &r
knutna till bankerna. Harigenom hade en hog tillférlitlighet i det empiriska materialet

sakerstallts.

Vi har inte varit i kontakt med nagon kandidat som varit pa intervju hos en bank men inte
blivit anstdlld. Information fran en sokande hade kunnat forstarka eller avvisa vara
forutfattade intryck och meningar. En intervju med nagon sadan representant hade ocksa givit
oss en blick fran de sokandes perspektiv. Den som inte &r anstdlld har inte
arbetsgivarorganisationens intressen att ta hansyn till, och presenterar darfor inte information i
ett sarskilt ljus. Risken finns dock att en sddan kandidat har negativa erfarenheter av att inte

ha blivit utvald till anstallning och darfor inte ar objektiv i sin presentation av information.
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9. Framtida forskning

Nedan presenteras forslag pa framtida forskning, vad som kan goras mer for att bredda

och fordjupa denna studie ytterligare.

Det vi finner mest intressant som vidare forskningen ar att om nagra ar gora en liknande
studie for att se om bankerna har férandrat sin rekryteringsprocess, vilket vi i dagslaget
konstaterat vara ett maste.

Fragan om varfor banker anvander sig sa mycket av internrekrytering tycker vi ocksa ar

intressant, och ser gérna att &mnet undersoks.

Den studie vi genomfért, som behandlar bankbranschen, &r lika intressant att genomfora i en

annan bransch eller annan organisation.

Nagot som har relevans &r att nischa studien mer inom bankbranschen, och endast studera en
smal yrkesgrupp eller en bank med nagot avvikande affarsomrade jamfort med de
traditionella storbankerna. En jamforelsestudie mellan olika slag av banker, exempelvis

nischbanker och vanliga, kan ocksa vara aktuellt.

Vi tycker att det ar intressevackande att vanda pa var forskningsfraga och titta pa situationen

fran arbetstagarens sida; hur anpassar sig arbetstagaren till dagens situation?
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10.

11.

12.

13.

Hur gar er rekrytering till? (fran det att CV kommit in till anstéllning) (speciell metod?)
Ser rekryteringsprocessen olika ut for olika tjanster?

Finns det en speciell mall som ni alltid féljer? (Personlighetsmall, kulturellmall etc.)
Hur gor ni i forsta steget for att valja ut de som far komma pa intervju?

Vad har ni for kriterier? (for vanlig administrativ tjanst)

Ar kraven for den sokande olika for olika tjanster (bortsett fran de arbetsrelaterade)?
Vad forvéntar ni er av den sékande nar de kommer till intervjun?

Vad forvantar ni er att fa ut av de olika momenten under intervjun?

Har ni nagon uppfattning om hur manga sokande ni har till varje tjanst?

Skiljer det sig i antal sokande till olika tjanster (ex. mellan trainee och "vanlig” tjanst)?
Hur gor ni om ni har tva eller flera som ar lampliga och lika bra?

Hur ser en idealisk medarbetare ut hos er?

Hur har ert rekryteringsarbete forandrats under de senaste 20 aren?
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