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Syfte: Vart syfte med denna understkning ar i forsta hand att oka forstael sen for den
betydel se som den initiala envégskommunikationen mellan mottagare och sandare har for
effektiviseringen av rekryteringsarbetet. | undersokningen vill vi jamfoéra foretagens tanke
med de stkandes tolkning av platsannonser for att se om det finns brister i kommunikationen
som kan atgardas.

Metod: Med kvalitativaintervjuer med tre foretag och tio potentiella sbkande samt en enkéat
har vi studerat tolkningar av platsannonser. Vi har intervjuat foretagen for att forstaidén och
personprofilen som annonsen beskriver, och darefter intervjuat tio personer som kunde ténkas
sbkatjansterna.

Vi har i undersbkningen anvant en enkét for att avgora om féretagen och de sokande har
samma uppfattningar om vad som &r viktigt att inkludera i platsannonserna. Enkéten &r
baserad pa en undersdkning gjord av Mathews och Redman (1998). Foretagen har vi valt
utifrén att de annonserat efter ekonomiutbildad personal i dagspress. Intervjupersonerna har vi
valt utifrdn deras akademiska uthildning samt att de kunde passa in som stkande pa
tjansterna.

Slutsatser: De olika annonserna 6verfor sina budskap med olika grad av 6verensstdmmel se.
Envagskommunikationen utsétts for storningar och vi vill understka hur foretaget kan
minimera dessa.

Det & nufdrtiden vanligt att anvanda sina platsannonser som ett marknadsféringsverktyg, och
enligt var studie ger det storningar i ett budskap som & amnat for rekrytering. Livlig layout,
ovantad information, och irrelevanta bilder & stérningar i budskapet som gor att mottagaren
inte tolkar annonsen som foretaget tankt. Dessa variabler anvands garnai annonser for att
skapa uppméarksamhet, och vi anser att foretaget kanske inte behdver skapa uppmérksamhet
omkring en platsannons. For tolkningens skull verkar det vara viktigare att fokusera pa
budskapet och hur det utformas.

Aven begrepp som inte gér att definiera pa ett allmangiltigt sétt kan orsaka storningar i
overforingen. Sandaren har sin uppfattning om definitionen av ett begrepp och mottagaren har
en annan definition.



Véar dutsats blir att ju mer annan information som véavs in i budskapet desto samre blir
tolkningen lasaren gor. Den ursprungligaidén nar inte fram.

Befattningsanalysen och personlighetsprofilen som foretaget utarbetar innan annonsen
utformas maste goras ur flera perspektiv. Det & inte bara viktigt hur tjansten ser ut nu, utan
framforallt hur den kommer att se ut i framtiden. Detta maste speglas i annonsen for att de
sbkande ska kunna gora sig en realistisk bild av tjansten.

Framfor allt kunde vi utldsa att de sbkande var intresserade av kort och koncis information om
arbetet ur ett personligt perspektiv. Ett meddelande med fokus pa bara tjansten och kraven
formedlade sitt budskap béttre dn en annons med reklam, ovantad information och fokus pa
fOretaget.
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Purpose: The primary purpose with this study is to increase the understanding of the initial
one-way communication between sender and receiver in the recruitment advertising. In this
study we want to compare the employer’sinitia ideawith the ad to the applicants
interpretation of the message. The purposeisto find out if the employer can take measuresto
Improve the communication to make the recruitment process more efficient.

Methodology: Three companies were first interviewed to establish what persona profile they
required. Afterwards ten people we considered to be potential applicants were interviewed.
We compared the companies ideas to the applicants interpretions to see how well they
match.

To establish the conceptions of what the applicants considered most important in the ads we
used a structured questionnaire. The questionnaire was based on a study made by Mathews
and Redman (1998).

We selected the companies ads from daily newspapers. The requirements in al the ads were
academic education. The potentia applicants were chosen because they met the educational
and personal requirements.

Conclusions. The messages were interpreted with different degrees of accordance with the
initial idea. The one way communication is exposed to distortions and we want to study how
the company can avoid those.

Nowadays it is popular to use recruitment advertisment as a marketing tool. According to our
study thisreultsin distortions in the recruitment message. Vivid layout, unexpected
information and irrelevant pictures in the message leads to a misinterpretation of the message.
The use of thisto create attention might not be necessary if the employer wants to stay
focused on the recruitment process.

Conceptions that cannot be defined in a general way can also create distortions in the
message. The sender has one definition and the receiver has another. Our conclusion is that



the more additional information the ad holds the more difficult it becomes for the receiver to
interpret the initial idea.

It is necessary to use more than one perspective when composing the job description and the
personal profile. The most important aspect is not the current situation, but how the future will
affect the position.

The applicants considered the most important features of an ad to be information of personal
aspects and it should be as short and concise as possible. A message focusing on the job and
the requirements only was interpreted in a better way than a message including company
information, marketing information and unexpected information.
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Inledning

Varje & anstélls ungefar en miljon manniskor pa den svenska arbetsmarknaden. Inblandade i
ett foretags anstalningsprocess & ett flertal rekryterare och i manga fall ett stort antal
sokande. Det & svart att uppskatta hur manga miljoner arbetstimmar som varje & gar till
anstéllnings- och ansokningsarbete men helt klart &r att det & en omfattande process. Med
anledning av detta har fokusering pa kostnadseffektiviteten av rekryteringsprocessen okat,
vilket man aven kan forsta av det 6kade antal artiklar och bdcker som ges ut om rekrytering.
(Prien, 1992).

Foretagets rekrytering handlar inte bara om att matcha den arbetssokandes kunskaper och
fardigheter med en profil eler arbetsforeskrifter. Det handlar &en om att matcha den
sokandes intressen med foretagets kultur. (Ola Bergstrom, 1998) For att uppna detta kravs en
tydlighet i rekryteringsprocessen sa att mojlighet ges att utvardera huruvida den sokande
forstar hur organisationen fungerar.

Forskning inom omradet rekrytering har pa senare tid blivit ett mer attraktivt amne att
diskutera och debattera. Forskare och foretag inser att detta & en kdla som inte har
undersokts tillrackligt djupt och de inser att felaktiga anstaliningar & en borda som bor
utredas.

Det & vér Overtygelse att foretag inte anvander sina resurser effektivt vid rekrytering.
Tidigare verkar manga foretag ha prioriterat det enkla mdlet att generera sa manga
ansokningar som mdjligt. (Wanous, 1992) Av flera anledningar (bl.a. kostnadsskal) har
forskare ifragasatt det kloka i denna strategi. En mindre men mer |ampad grupp av sokande
borde vara efterstravansvart for att minska arbetet med urvalsfasen. Att fokusera mer pa
attraktionsfasen torde vara mindre kostsamt for foretaget, sarskilt pa lang sikt. Att finna en
person som stannar och utvecklas i foretaget och som fran borjan har rétt kompetens och
egenskaper for att passa in i foretagets kultur ger mindre omkostnader bade vid vidare- och
nyrekrytering samt under introduktionen och det fortsatta arbetet i foretaget. Enligt
undersokningar &r det inte ovanligt att en omplacering eller nyrekrytering av personal kostar i
genomsnitt en tredjedel av medarbetarens forsta arsinkomst (Bucalo, 1983)

Vi saknar i tidigare forskning en studie av annonsens utformning och huruvida budskapet gér
fram till den sbkande. Det finns tidigare forskning som undersoker t.ex. begrepp som &r
onskvéarda eller icke onskvérdai annonser. Dettaingdr i en undersokning som gjortsi England
med redan anstdllda chefer som falstudie. (Mathews och Redman, 1998) Tolkningsfragan
anser vi inte varatillrackligt representerad i de studier vi funnit.

Vi védjer i denna studie att betrakta méanniskan (den arbetssbkande) som en passiv mottagare
av information. Informationen sedd fran sandarnas utgangspunkt verkar endast delvis na fram
till mottagarna. Budskapet forsvagas och forvréngs av stérningar beroende av att
kommunikationen & enkelriktad (figur 1). Som l&sare av platsannonser far mottagaren en
ytlig bild av den person som féretaget soker. Om arbetet vacker intresse borjar mottagaren
aktivt informera sig. Sandaren presenterar i sin annons bade sina 6nskemal om den sokande
och hur den nye medarbetaren sedan ska arbeta. Foretagets rekryterare séitter igang en
attraktionsprocess. | verkligheten vill man skapa forutsdttningar for ett langvarigt



anstallningsforhallande. Sandaren méaste stréva efter att fa lasaren att se en djupare bild av
personprofilen. Foretaget vill attrahera de basta medarbetarna och inte bara fylla en vakans.
For att finna dem behdver annonsen utformas dels sa att rétt personer soker, dels sa att
foretaget inte far in ett ohanterbart stort antal ansdkningar. D4 tvingas rekryterarna behandla
ansbkningarna slentrianmassigt och det finns risk att man tappar bort de bésta sbkande.

Platsannons
Foretag / Sandare Sokande/ Mottagare
Ansikan

Figur 1. Kommunikationen mellan séndare och mottagare i en rekryteringsprocess.(Egen figur)



Problematisering

Platsannonser idag genererar ofta ett stort antal sokande. De personer som stér bakom
ansokningarna kan variera fran langt dverkvalificerad till langt underkvalificerad. Dessutom
forekommer det ansokningar med kvalificerade personer som av andra anledningar inte passar
in 1 organisationen. FoOretagskultur, utvecklingsméjligheter, fortsatta karriarval, arbetsform,
etc. gor att ett foretag ofta har en speciell sorts person i dtanke nar de publicerar en annons.

Rekrytering av de rétta personerna for en organisation ar en tidskrdvande process. Foretaget
vill attrahera de personer som tror pa organisationens strategi och vision. De ska kunna dra i
rétt riktning inom organisationen i samspel med andra. For att uppna detta kravs att foretaget
anvander sinaresurser fordelade palampligt sétt Gver rekryteringsprocessen.

Urvalsprocessen kan bli 1ang, komplicerad och kostsam. Manga arbetstimmar gar &t att véja
ut vilka av de stkande som blir kallade till intervju. Intervjuprocessen och fortsatt urval tar
annu mer tid i ansprék eftersom det & en komplex process. Far foretaget in for manga
ansokningar kan det resulterai manga intervjuer som tar mycket tid i ansprék. Det kan &ven
vara komplicerat for rekryteraren att avvaga for- och nackdelar hos de olika kandidaterna om
fapassar in i den 6nskade profilen.

Rekrytering av ratt personal & en nyckelfaktor i ett foretags framgang. Det & dessutom inte
bara viktigt utan aven dyrt. Nya rekryteringskanaler har uppkommit och utveckling pa
omradet har skett i form av utformade tekniker samt anvandning av konsulter och
rekryteringsfirmor.

Trots att utveckling fortsdtter kvarstér @nda fokus pa galva urvalsfasen. Attraktions och
annonseringsfasen & annu ett omrade som forbises. Detta & anmarkningsvart, eftersom man
kan argumentera for att ju mer krut som laggs pa sava annonsfasen, desto lattare blir
urvalsfasen. Om ett foretag lyckas attrahera endast ett fatal bra sbkande sa spelar det mindre
roll vilken av de sokande de bedutar sig fér. Motsatt férhadllande géller att ju mindre effektiv
attraktionsfasen & desto mer kritisk blir urvalsfasen. Parkinson (1960) har beskrivit den
perfekta jobbannonsen som en annons som resulterar i endast en sokande: den rétte. (Mathews
& Redman, 1998)

Vidare har tidigare forskning angripit problemet pa ett annorlunda sétt &n det vi har tankt. Den
tidigare forskningen visar bl.a. vad redan anstédllda personer saknade i annonsen nér de sokte
(McCarthy 1989), statistik Over vad anstdlda chefer anser om vokabuléren i annonser
(Mathews och Redman, 1998), och en understkning med pahittade annonser for att faststalla
sannolikhet for gdvrannsakan hos de sokande (Mason och Bolt, 1986).

Vi vill fokusera var undersokning pa att det i annonsen finns ett budskap som férmedias av
foretaget och som ska tolkas av |asaren. Eftersom kommunikationen bara gar en vag, har
foretaget bara en mojlighet att Overfora sitt meddelande i det inledande skedet av
rekryteringsprocessen. Den urval sprocess som foljer &r ett resultat av annonseringen.



Vér overtygelse & sdledes att en val utformad annons skulle kunna skapa ett naturligt urval
och ge ett farre antal sokande, men en grupp dar kvalitén pa de sokande har en hogre standard.
D& skulle resterande urvalsarbete bli mindre betungande och tidskréavande. Lyckas foretaget
attrahera en mindre grupp sokande men dar alla passar till tjansten, sa blir det mindre viktigt
vilken av de sbkande man beslutar sig for.

Foretagen & medvetna om det har problemet. Av de foretag vi tillfragat i denna understkning
forekom problemet hos samtliga. De ansag att det stora antalet anstkningar de fatt in berodde
pad kommunikationsbrister i annonsen, men fa kunde svara pa hur de skulle ha kunnat
forbéttra situationen. Det &r detta omréde vi vill belysa med denna undersokning. Hur ska en
annons utformas for att attrahera de rétta sokande? Vilka brister finns i kommunikationen i
dag som gor att foretagen mottar ansokningar fran andra &n dem man 6nskar attrahera? Vad
kan foretagen gora for att deras annonser ska tolkas pa onskat satt?

Syfte

Vart syfte med denna undersokning ar i forsta hand att 6ka forstael sen for den betydelse som
den initiala envagskommunikationen mellan mottagare och sandare har for effektiviseringen
av rekryteringsarbetet. 1 undersokningen vill vi jdmfora foretagens tanke med de sbkandes
tolkning av platsannonser for att se om det finns brister i kommunikationen som kan atgérdas.

Avgransningar

En platsannons kan fylla manga funktioner och foretag kan ha olika syften med en
platsannons. Idag hander det ofta att en platsannons anvands som ett marknadsforingsverktyg
och ett konkurrensverktyg. Vi & medvetna om att vara annonser innehdler sddana faktorer,
men detta & inte vad vi fokuserar pa Vi vill jamféra annonserna for att se hur mycket
storningar det orsakar for rekryteringsarbetet, inte vilken effekt annonsen ger pa ett
marknadsforingsplan.



M etod

5.1 Metodval

For att komma & den information vi 6nskade valde vi att anvanda tva empiriska kéallor.
Eftersom vi forsoker studera uppfattningar valde vi att anvénda oss av en kvalitativ intervju i
forsta hand. Dessutom anvande vi en kompletterande enkét som delades ut i anslutning till
varje intervju for att ge oss ett rikare material. Vi har anvant oss av en falstudie med fyra
annonser och tio intervjupersoner. Vi & medvetna om att en storre grupp intervjuade personer
skulle kunna ge ett mer generaliserbart resultat, men for att kunna fordjupa oss i varje enskilt
fall begransade vi antalet till ovan ndmnda.

Sekundardata har inhamtats fran databaser vid Lunds Universitet, tidningsdatabaser och
hemsidor pa Internet.

Priméardata har inforskaffats genom vara egna undersokningar som bygger pa intervjuer och
enkéter gjorda under 2003.

5.2 Tillvagagangssétt

Vi vill i arbetet med denna uppsats fa en okad forstaelse for den envagskommunikation som
anvands av foretag ndr de soker nya medarbetare. | en platsannons har foretaget bara en
mojlighet att formedla det budskap de vill att den sokande ska tolka. Var undersdkning
fokuserar pa huruvida det budskapet ndr fram pa det sitt som ar tankt. Foretaget har en
personprofil i dtanke nar de utformar sin annons, och den sokande tolkar annonsen pa sitt
personliga sitt. Overensstammer de bédas tolkningar?

5.2.1 Pilotfal

Innan intervjuerna pabdrjades utforde vi en forsoksintervju pa ett foretag och en mindre
fokusgrupp bestdende av ekonomer. Detta for att utforma de fragor vi ville stéla till foretag
och intervjupersoner for att kunna styra samtalet i den riktning vi 6nskar. Vi trodde kunna
hitta olika infallsvinklar och komma till insikt om fragor som kan anvandas. Genom att
anvanda ett pilotfall tror vi oss kunna Oka kvaliteten pa undersokningen. For att underlétta
undersokningen utfordes intervjun med en annan person i ledningen pa ett foretag (AO
Mavab) dn den som slutligen star med i studien. Dessa tva personer utformade annonsen
tillsammans och mellan véra intervjuer hade de ingen kontakt med varandra. Pilotstudien
utfordes endast for att vi skulle kunna utforma intervjufrégorna pa lampligt sétt.

5.2.2 Val av foretag och annons

For var undersokning tog vi kontakt med tre foretag som annonserat efter nya medarbetare i
dagspress, for att med dem gora en kvalitativ undersokning. Detta genererade fyra
platsannonser som vi fann lampliga for var undersokning. Vi baserade urvalet av foretag pa att
de annonserat i dagspress efter ekonomiutbildad personal.



De fyra annonserna ansdg vi vara ett tillrackligt antal for att tillgodose véart behov av
intervjumaterial. Foretagens annonser gav beskrivning av fyra skilda tjanster inom samma
verkningsomréde (ekonomi). Alla annonserna hade unika egenskaper i innehdl och
utformning som gjorde att vi ansdg de tackte vart intresseomrade tillrackligt.

Annonserna valde vi medvetet utifran kriteriet att foretaget sokte hogskoleutbildad personal.
Vid lagre utbildningskrav forekommer manga sbkande som p.g.a. arbetsmarknadsatgarder &r
tvungna att skicka en ansdkan &ven om de inte tycker sig passain pa profilen. | dvrigt valde vi
annonserna efter att deras utformning i innehdl och layout skilde sig markant fran varandra
och att forfattarna hade olika grader av rekryteringserfarenhet. Genom att inte anvénda fler
foretag i fallstudien hade vi mgjlighet att fordjupa oss mer varje enskilt fall.

Vi & medvetna om att det med fa foretag & en fokuserad fallstudie varifran det kan var svart
att tillampa generaliseringar i storre sammanhang. Vi anser @nda oss kunna finna vissa
gemensamma riktlinjer som kan bidra till en okad forstaelse for rekryteringsprocessens
inledande kommunikation.

5.2.3Va av enkét

Infor sammankomsten med féretagen skickade vi en enkét till den rekryteringsansvarige. |
enkaten fick foretaget vardera, i annonser vanligt forekommande uttryck, efter vilken
paverkan man ansdg uttrycket hade. Forsta delen av enkéten behandlar begrepp som har med
galva arbetet att gora och den andra delen av enkéten behandlar begrepp som beskriver
personliga karaktéarsdrag. Enkéten ingér delvis i en tidigare studie av Mathews och Redman
(1998).

Vi inkluderade enkéten i intervjun eftersom vi ansdg att den kunde bidra med en ytterligare
information dn det vi kunde fa ut av intervjuerna. Enkéens funktion var att utgora
bakgrundsmaterial till salva intervjun, och vi hoppades kunna gora intressanta jamforel ser
mellan foretag och intervjupersonerna. Utbver det ville vi undersbka hur enkétsvaren forholl
sig till de resultat Mathews och Redman kommit fram till.

Respondenten fick vardera begreppen med en skala fran 1 — 5. 1 representerade mest viktigt
och 5 utan betydelse. Vi valde denna form eftersom det & en erkdnd metod, aen om vi &r
medvetna om att det férekommer aversion mot att vardera med hogsta och lagsta siffror i
enkéter. Ett dternativ till denna form av vérdering & att istéllet gradera. Detta ansdg vi inte
vara lampligt, eftersom det var manga begrepp och mycket sannolikt att flera begrepp skulle
anses ha samma véarde. Enkaten anvandes for att senare kunna gora en jamforelse med de
sokandes asikter om samma uttryck. Enkéten har vi 6versatt fran Mathews och Redman, med
en mindre forandring. Tvavariabler i den ursprungliga enkéten ansag vi inte vara passande for
var enkat. Efter att halast platsannonser i tva manader kunde vi konstatera att ordet stresstélig
inte & langre ett vanligt forekommande ord i platsannonser. Darfor raderade vi det ordet.
Ordet rokpolitik pa arbetsplatsen ansdg vi heller inte vara ett vanligt forekommande ord i
svenska platsannonser varfor vi &ven raderade det.

Enkéten skickades ut i forvag av tva anledningar. Dels for att foretaget skulle kunna fundera
pa enk&ten i lugn och ro, och dels for att foretaget och vi skulle kommunicera likartat.
Nackdelen med att delge foretagen dessa begrepp och uttryck i forvag ar att vi riskerade att
styrain samtalet pa en vag och inte fa en helt fri diskussion. Dock ansdg vi att annonserna gav
upphov till en smal diskussion och dessa vanligt forekommande begrepp var det vi &mnade



diskutera. Begreppen har ju av foretagen forfattats i annonsen. Darfor beddmde vi det som
lampligt att foretagen fick tadel av enk&ten fore motet.

5.2.4 Intervju med foretag

| ett mGte med vart och ett av foretagen fick den rekryteringsansvarige beskriva hur foretaget
hade tankt sig personprofilen samt hur arbetet sg ut och i vilken kontext personen skulle
passa in. Genom att anvanda en icke-strukturerad intervjuform kunde vi stélla foljdfrégor och
utveckla intressanta delar i diskussionen. Detta Okade var forstéelse for hur foretaget
hoppades att annonsen skulle tolkas, sa att vi senare skulle kunna jamféra med hur en sbkande
tolkade annonsen. For att dokumentera intervjuerna anvande vi oss enbart av egna
anteckningar och intervjuernai sin helhet finns bifogade som bilagor. Varje intervju varade ca
trettio minuter.

5.2.5 Intervju med sokande

For att skapa en sa realistisk ansokningssituation som magjligt uppsokte vi ekonomiuthildade
personer, pa kandidat och magisterniva, med den bakgrund som Onskades i annonsen (T.ex.
passande alder, arbetsivserfarenhet, etc.). Dessa personer sokte vi medvetet och fann i var
omgivning (i bekantskapskrets, pa arbetsplats, vid universitetet). Med den bakgrund vi hade
fran intervjuerna med foretagen ansdg vi att dessa personer skulle kunna vara potentiella
sbkande till tjansterna.

| en verklig anstkningssituation behandlar den sokande materialet pa egen hand varfor vi
ansag det lampligast att intervjua personerna i enskildhet. Varje person fick genomga en
intervju som inkluderade en 6ppen diskussion omkring annonsen. P4 detta sétt producerades
en bild av hur en potentiell sokande tolkar det foretaget skrivit.

Varjeintervju varade ca 45 minuter.

5.2.6 Intervjufragor

En nackdel med att anvanda en icke-strukturerad intervju i detta fal &r att det kan vara svart
att sammanstélla informationen fran de olika intervjupersonerna. For att lyckas fa de tio
intervjuerna att innehdlla liknande information, utformade vi ett fatal fragor som
diskussionerna grundades pa. Intervjupersonen talade forst fritt omkring annonsen och
darefter diskuterades frdgorna. P& det sitt ansdg vi att undersokningen tackte bade den
tillfragades spontana reaktioner och gav information inom samma omraden som de 6vriga.
Fragorna formulerade vi med inriktning pa tolkning. Vi ville forsoka frammana en bild av hur
den som sokte tjansten skulle vara, och vilka uppfattningar intervjupersonen fick om
annonsen och foretaget. (Intervjufragor, bilaga 1)

5.2.7 Enkaét till de sbkande

Aven intervjupersonerna fick tadel av enkaten och vardera begreppen efter hur de paverkades
av orden. | dettafall ansdg vi att det var lampligare att anvanda enkéten efter att intervjun var
avslutad, eftersom vi 6nskade en personlig och fri tolkning av annonsen férst. Genom att inte
delge forsokspersonerna begreppen i forvag gavs de inte tillféle att anvanda ndgra andra
referensramar an sina egnavid tolkningen.



5.2.8 Sammanstallning och aterkoppling

Slutligen har materialet fran enkéter och intervjuer sammanstallts och jamforts. Foretagen har
delgivits resultatet och varje foretag har delgivits hur deras annonser har tolkats av potentiella
sokande.

Kunskapsintresset &r i det hér falet praktiskt, vi onskar kunna forstd mer av komplexiteten i
kommunikationen. Var forhoppning ar att 6ka var och foretagens forstaelse for betydelsen av
kommunikationen i det inledande skedet av rekryteringsprocessen och vilka positiva resultat
det kan ge.



Teori

6.1 Kommunikation

6.1.1 Kommunikationsmodell

| Wilbur Schramms klassiska modell om masskommunikation (Fill, 1999) bdrjar processen
med att foretaget/sandaren skickar ett meddelande, i vart fall en platsannons. Meddelandet
kodas (skrivs ner) sa att det kan |&sas av mottagaren. Sandare véljer ett medium for att na ut
med meddelandet. Vi har endast koncentrerat oss pa platsannonser som har forekommit i
dagspressen. Alla annonserna har publicerats i Sydsvenskan under olika tidpunkter.

Néasta steg ar att mottagaren kodar av meddelandet, dvs. den platssokande tolkar meddel andet
utifran sina referensramar. Sandaren sedan att fa uppleva feedback i form av en ansokan av
dem som fann meddelandet intressant. De som anser sig passatill jobbet kommer troligtvis att
soka det. Komplikationer som kan uppsta under hela processens gang &ar att det finns olika
typer av stérningar som gor att meddelandet kan tolkas annorlunda an vad séndaren har haft
for avsikt.

6.1.2 Externa storningar

Storningar kan ske pa flertalet olika sétt. Till att borja med finns det externa storningar som
t.ex. att nar en sokande |&ser platsannonsen stors uppmarksamheten av att ndgon sager nagot
intressant pa radion, eller att arbetsmarknadsdtgarder gor att fler personer soker jobb de
kanske inte & kvalificerade for. Vi har i var undersokning forsokt att minimera externa
storningar som forsvarar var huvudsakliga studie genom att bara studera annonser som kraver
en hogre akademisk utbildning med inriktning pa ekonomisk uthildning

Den inledande fasen i en rekryteringsprocess & en envagskommunikation. Darfor ingar inte
aspekter som olika opinionsbildare, word of mouth effekter etc. Detta & andra externa
storningar som paverkar antalet ansokningar foretaget mottar.

Enligt "two-step flow of communication” (figur 2) tar den sokande emot meddelandet fran
foretaget och genom interpersonella nétverk eller andra opinionsbildande kallor far
mottagaren sedan forklarat, stérkt eller forkastat meddelandet. Om ett foretag & mycket
framgangsrikt och forekommer frekvent i media & det majligt att fler personer soker till
tjansten om foretaget publicerar en platsannons. Motsatt effekt férekommer om féretaget har
fétt negativ publicitet eller om annan personlig kélatidigare haft anstallning pa foretaget och
uttryckt negativa asikter om det.

En tidning, ens vanner eller andra kallor kan vara opinionsbildare. Anledningen till att vi inte
lagger vikt vid dettai var uppsats &r att vi har valt att studera den inledande kommunikationen
och den tolkning l&sarna gor innan de gé&r in i nasta fas och borjar samla information om
foretaget. Vi anser dock att det &r viktigt att ha kdnnedom om dessa och forsta att de kan spela
roll i val av arbete och beslut om att stka den utannonserade tjansten.
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Figur 2. Two-step flow of communication (Fill, 1999)

6.1.3 Storningar i budskapet

Vidare forekommer det storningar i galva texten som gor att budskapet misstolkas. Dessa
storningar gor att &ven om lasaren & fokuserad pa texten sa tolkas budskapet inte som
avsandaren onskat.

En vanlig problematik som ses i annonser & att begrepp inte gar att definiera pa ett
allméngiltigt sétt. Forfattaren till annonsen har sin uppfattning om innebdrden av begreppen
och de som laser annonsen har sin personliga uppfattning. Detta innebar att det finns lika
manga definitioner som det finns méanniskor involverade. Nagra exempel.: "For oss & det
viktigt att du &r rétt person...”, "Vi soker dig som & intresserad av manniskor.” ”Du maste
kunna arbeta galvstandigt, ta egna initiativ, och ha latt att samarbeta. Flexibilitet och
anpassningsvilja varderas hogt.” Dessa begrepp kan tolkas hogst individuellt och ger kanske
lasaren endast en vagt definierad bild av arbetet.

Aven kravbeskrivningar som ekonomisk kompetens, analytisk formaga, social kompetens,
beslutforméaga, etc. & begrepp som tolkas individuellt och kanske inte ger den relevanta
informationen till den sbkande. Ett tydligare sétt att beskriva dessa krav & att anvénda sig av
faktiska situationer i befattningen och utifran dem belysa vilken kompetens som krévs. T.ex.:
Bedutsformaga: Kunna fatta beslut om atgéarder med full medvetenhet om konsekvenserna,
att kunna fatta beslut dven om tillgangliga data pavisar brister i beslutsunderlaget, att vaga
fatta beslut &ven mot andras uppfattning, kunna motivera beslutet och vaga sta for det i
efterhand. (Knut Irving, 2000)
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Né&r man studerar annan tidigare forskning om kommunikation och meddelanden kan man
gora foljande sammanfattning:

Foljande attribut skapar sannolikt uppméarksamhet for ett meddelande:

* Meddelande av livlig natur (t.ex. inkluderar bilder) och saklig text. (Tybout & Artz, 1994)
* Meddelande som avsljar ovantad information. (Kulik & Ambrose), 1993)

* Meddelande som tillgodoser individen relevant information. (Chaiken & Stangor, 1987)
Utover detta maste meddelandet vara trovardigt for de individer som foretaget avser rekrytera
(Breaugh & Billings, 1988) Dessutom maste meddelandet anpassas i uttrycksform efter
mottagaren. (Jablin, Putnam, Roberts, & Porter, 1987) Forumet dér meddelandet levereras har
ocksd betydelse for forstdelsen. Stiff (1994) menar att ett skrivet meddelande ger béttre
forstaelse an ett muntligt, eftersom det kan 1asas flera ganger.

6.2 Rekrytering

For att kunna utveckla en annons kravs att foretaget gor en befattningsanalys. Foretaget
behover fa kontakt med en sarskild personlighetsprofil och da kravs till att borja med en
analys av befattningens profil.

Det & viktigt att altid gora en ny analys av befattningen nar vakans har uppstétt eftersom
befattningens profil andrar sig dver tiden. Ny organisation eller nya rutiner, nya arbetsmetoder
och hjadpmedel samt yttre paverkan forandrar arbetsuppgifternai en befattning. Utvecklingen
gar fort och befattningsbeskrivningar speglar oftast gardagens situation. Inte heller dagens
arbetsinnehdll racker for att spegla rekryteringskraven. Kontexten foretaget verkar i ar
foranderlig och kontinuerligt maste organisationen anpassa sig. For att uppfylla foretagets
vision och mal kravs vtterligare forandring och utveckling av arbetsuppgifterna. (Irving,
2000)

Rekryteraren maste se arbetsanalysen och rekryteringsforloppet i ett vidare perspektiv. Nedan
foljer punkter som rekryteraren bor ta hansyn till innan annonsutformningen startar:
1. Forutséttningarnafor rekryteringsuppdraget

2. Kannatill forhdlandena pa arbetsplatsen

3. Scenario for framtida arbetsplats

4. Den nye medarbetarens platsi arbetsgruppen

5. Arbetsledningens rollférvantningar pa den nye medarbetaren

6. Det |ledigaarbetets krav — kravspecifikation

7. Praktiskaformer for rekryteringsarbetet

8. Annonsutformningen

9. Vad den sbkande och arbetsledning behdver veta for att kunna tréffa sina beslut
( Prien, 1992)

6.3 Rekryteringsannonser

6.3.1 Test gjorda av McCarthy

McCarthy skrev 1989 om hur han med foretaget NECIS hjalp forsokte att ta reda pa vad
anstdllda ville ha ut av sitt arbete och sin arbetsplats. McCarthy stéllde olika fragor till ett
flertal fokusgrupper om den ideala arbetsplatsen, processen hur de kom till den nuvarande
arbetsplatsen och hur de reagerade pa konkurrerande platsannonser Han uppméarksammade
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flertalet faktorer som de anstéllda tyckte vara relevant for att vilja arbeta och soka arbete pa
det specifika foretaget och andra foretag. Dessa punkter togs senare upp som fordag till
forbattring av rekryteringsprogrammet pa det berdrda foretaget.

Slutsatsen blev att en klarare och mer precis jobbspecifikation var nddvéndig. Man fann att
intervjupersonerna hade uppfattningen att de riktigt bra jobben inte hamnade i tryckt media
utan blev tillsatta med hjdp av ”Word of mouth”. Med bakgrund av det forsokte foretaget att
positionera om sig sa att informationen som fanns i annonsen skulle uppfattas som trovérdig
och intressant. McCarthy pekade pa fem punkter som de stkande menade pa skulle vara
tydligai en tryckt annons.

1) titeln,

2) arbetets ansvarsomraden,

3) kvalifikationer,

4) ingangsl6n och

5) vem man skulle kontakta och hur.

Man ville ha klar fokus pa tjansten och fa ut mesta méjliga information pa kortaste méjliga
|&stid.

6.3.2 Mathews och Redmans enkéter

Mathews och Redman (1998) har i sin artikel "Managerial Recruitment Advertisement” fokus
pa en effektivisering av galva skrivandet och utformandet av annonsen. De menar att
forskning inom rekryteringsomradet framst har varit riktat mot sjava urvalsprocessen och
aldeles for lite har &gnats utformningen av attraktionsprocessen Undersokningen visar vilken
information chefer foredrar att |asai annonser till arbeten de vill soka. Dérefter jamfér de med
vilken information annonser faktiskt innehdller for att se om foretagen méter "kundens” (den
sokandes) behov. Genom att gora en enkatundersokning som bygger pa de mest anvanda
platsannonsbegreppen, d.v.s. uttryck som ofta forekommer i annonser, till exempel stresstalig
eller social kompetent, analyserar de begreppens vikt vid en jobbansokan.

Resultatet visar att 6verlag vill deras respondenter (191 stycken) ha basinformation om
jobbet, som ber6r dem personligen, i en annons. Hogst pa listan hamnade beskrivning av
arbetsuppgifter, |6neniva, ansvarsomraden, och utvecklingsmdjligheter. Sist pa listan hamnade
mer detaljerad information sasom rokningsregler pa arbetsplatsen, titel, formaner, adersniva
och foretagskultur.

Nér forfattarna jamforde med vad som faktiskt stod i annonser (de undersokte 2700 annonser)
visade det sig att rangordningen var en annan. Overst pa listan hamnade titel, foljt av
erfarenhetskrav, beskrivning av arbetsuppgifter, |6neniva och personliga karaktarsdrag.
Forfattarna drar Slutsatsen att foretagen antagligen anser att titel & en beskrivning av
arbetsuppgifter, medan de sokande ser beskrivning av arbetsuppgifter som viktigast och
darmed & titel Overflodig. Dessutom konstaterar de att personlig karaktar hamnar som
nummer tio hos de stkande och som nummer fem i praktiken, och detta kan vara ett faktum
att hai dtanke vid konstruerandet av en annons.

| deras enkd om specifika personliga karaktdrsdrag visar resultatet att motiverad och

entusiastisk & det som mest inspirerar till att svar pa en annons, medan orden analytisk,
kreativ och innovativ far ett mer ljummet mottagande.
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6.3.3 Breaugh och Starkes sammanfattande artikel

Breaugh och Starke (2000) har med sin artikel "research on employee recruitment”
sammanfattat tidigare forskning inom amnet. Artikeln & en bra grund for att skapa forstaelse
och en redogorel se inom @mnet. De koncentrerar sig i huvudsak pa de processvariabler som ar
av vikt vid hela rekryteringsprocessen. De undersokningar som &r intressanta foér var studie &r
bland annat budskapets framforande och hur trovardighet en paverkar innehdlet. De tar &ven
upp problemet med arbetssokandes férmagatill savinsikt.

For att astadkomma faktorer som tillfredsstéllelse pa arbetet, hogre prestationsresultat och
undvika bortfall under forsta arbetsdret & det viktigt att den som soker arbetet inser vad det
innebdr och att den arbetssbkande gév kan inse om personen inte & lampad for jobbet. For
att astadkomma detta maste den sokande fa realistisk information om arbetet sa att personen
far realistiska forvantningar. Denna studie inkluderar hela rekryteringsprocessen, inte bara
annonserna.

En dutsats Breaugh och Starke drar &r att forsta steget i en rekryteringsprocess ar att faststélla
foretagets ma med processen. Om klara mdl inte faststéllts &r det svart att utveckla en sund
rekryteringsstrategi som i sin tur ger vilka rekryteringsaktiviteter som kan anvandas.

6.3.4 Mason och Bolts specifika information

Mason och Bolt (1986) havdar i sin artikel, ” Specificity in recruitment advertising”, att ju mer
specifik information som tillhandahdlls i en platsannons, desto mer 6kar sannolikheten for att
personer som inte ar kvalificerade for jobbet ifréga rannsakar sig savaoch véljer att inte soka
jobbet. De menar att tva specifika variabler, jobbspecifikation (d.v.s. de kunskapskrav som
kravs) och jobbeskrivning (vilka arbetsuppgifter det ror sig om) & den vanligast
forekommande informationen i platsannonser och dessa tva variabler & vad de grundar sin
hypotes pa. Ju mer specifika dessa & desto béttre urval far man.

Undersokningen de utforde bestod av tva kontrollgrupper; en kvalificerad grupp bestdende av
civilingenjorer med inriktning mot elektronik och ett betygsnitt 6ver 2.7 GPA (amerikanskt
betygsystem). Den andra gruppen, den okvalificerade gruppen, bestod av civilingenjérer utan
elektronikinriktning och som hade ett snitt under 2.7.

Mason och Bolt l& sedan utforma fyra stycken annonser riktade mot civilingenjorer med
inriktning elektronik. Layouten var likadan i alla fyra men de tva namnda variablerna,
jobbspecifikation och jobbeskrivning, var annorlunda i de fyra annonserna. Bada grupperna
fick sedan svara p& annonserna som om de skulle soka jobben i de specifika annonserna.
Resultatet visade sig att stodja den inledande tesen. De personer som inte var kvalificerade
sokte aven de annonser dar jobbeskrivningen och jobbspecifikationen var otydliga. Ju mer
specifika de tva variablerna var desto storre var sannolikheten att de som inte var
kvalificerade avstod fran att sbka tjansten.
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Empiri och analys

Intervjuer har gjorts omkring fyra annonser. Christine Jersby & informant for tre av
annonserna. Christine & rekryteringskonsult pa Confidera Syd AB. Confidera har i 15 ar
arbetat med strategier, analyser och affarsutveckling i samband med konsultation och
rekrytering. Foretaget rekryterar chefer och specialister inom ekonomi och teknik. Deras
kunder & framforallt verksamma inom den etablerade industrin. (www.confidera.com)
Christine & rekryteringsansvarig for de tva foretagen, MKB och Eksandhs och val fortrogen
med foretagens syfte bakom annonserna. Hon & insatt i féretagens kultur och normer. Vi
ansag att hon var tillrackligt insatt i foretagen for vart intervjusyfte.

Intervju for den fjarde annonsen utfordes med Mikael Nystrom, VD for AO Mavab i Sverige
tillika rekryteringsansvarig for den utannonserade tjansten.

Vi valde att anvanda tva annonser fran MKB eftersom vi ansag att de fyllde tva olika syften.

Annonserna ar utformade pa vitt skilda sétt och vi anser att de speglar foretaget fran olika
vinklar paett satt som bidrar till att gora resultatet intressant.
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7.1.10m foretaget

MKB Fastighets AB bildades 1946 och & helagg av Mamo Stad.
Foretaget har 20 500 |&genheter och 1 200 lokaler som ala & upplétna med hyresrétt. Den
totala forvaltningsytan & 1,5 miljoner m2 - ca 10 % é&r lokaler. Alla fastigheterna finns i
Mamé och & frikbpta MKB har ca 250 anstdllda (www.mkbfastighet.se)

7.1.2 Intervju MKB

Intervju med Christine Jersby den 26 november 2003.

MKB soker en person som har ett par ars erfarenhet av liknande arbete, men vill inte att
personen ska vara for "invand” i arbetet. Personen ska vara 6ppen for foretagets sétt att arbeta
och fortfarande kunna formas efter organisationen, utan att ha for mycket referensramar fran
tidigare arbete. Nyckeltexten tycker foretaget ligger i ”eget larande”. Foretaget soker alltsd en
person som ska kunna utvecklas inom tjansten och organisationen. Dérfér bor personen inte
ha for mycket erfarenhet men naturligtvis tillréckligt for att utfora arbetet tillfredsstallande.
Det l&ggs istédllet stor vikt pa den sokandes personlighet. Personkemin & ett stérre krav an
kompetens (inom rimlig ram). Man vill att den sokande ska kunna passa in i
gruppsammansattningen, och foretaget & villigt att omstrukturera gruppen om personkemin
stammer mycket bra.

Genom annonsen vill foretaget att MKB-andan ska lysa igenom. Organisationen anser sig
vara platt och prestigel8s och foretaget anvander inte givna ramar for arbetet. D&rfor ska den
sbkande g vara for strukturerad, utan kunna vara flexibel och 6ppen for nya arbetsformer och
forandringar. FOretaget befarar att de hos allménheten har en stampel av att vara ett "mossigt
kommunforetag”. Tvartemot anser man sig vara en mycket modern organisation som
anvander teambaserade projekt for sitt arbete. | ett forsok att bli av med sin ”stéampel”
utformar man annonserna pa ett sétt som man anser speglar det moderna foretaget. Annonsen
&r stor och fangar blicken vilket & numera en standardutformning av MKB: s annonser.
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Man har hittills fatt 145 svar, och det & vid intervjutillfallet knappt tva veckor kvar till sista
ansobknings datum.

7.1.3 SammanstélIning av materialet fran de 10 intervjupersonerna

Detta & en sammanfattning av de viktigaste punkterna ur de tio intervjuerna. Utgangspunkten
for ssmmanfattningen ligger i foretagets ursprungliga tankegang. Varje enskild intervju finns
med som bilaga.

Annonsens utformning verkar ge ett positivt intryck pa de flesta av intervjupersonerna. Den
uppfattas som trevlig och avslappnad i sin forhallning till den sdkande. Manga verkade tycka
att annonsen hade ett modernt snitt och kandes rétt i tiden.

Erfarenhet

Manga anser att erfarenheten har betydelse for tjansten. Fyra av intervjupersonerna anser att
det krévs en del erfarenhet for att fa denna tjanst. En person anser att de soker nagon med
mycket erfarenhet, som inte behdver ndgon inlarningsperiod nér tjansten till sétts.

Eget larande

Stycket om det egna larandet i organisationen uttrycker tre stycken som positivt. En person
kommenterar att det finns med och verkar vara en viktig del av organisationen och tva
personers kommentarer kan man tolka som att de har sett och noterat att det finns med i
texten. Flera tror att tjansten innebéd vidare avancemang inom foretaget till ndgon
chefsposition. Tva personer tror att foretaget vill forma och utveckla en framtida medarbetare.

Tjansten

Tjanstens position inom foretaget verkar vara svarbegripligt for flera. En person tycker att det
& nagot av en chefsroll som soks, sex stycken sager uttryckligen att de inte forstar vilken
placering tjansten har inom foretaget. Nagra anser att tjansten &ven innebéar att personen
kommer att fa vara med och driva foretaget, en person anser att tjansten kommer att fungera
stédjande for ekonomiavdelningen. Controller tycker flera av intervjupersonerna ér ett oklart
begrepp. Sex personer uttrycker att de inte forstar exakt vad arbetsuppgifterna for tjansten
innebér. De skulle vilja att det fanns en noggrannare beskrivning av uppgifterna som tjansten
innehdller.

Personkemin

Atta av intervjupersonerna anser att det tydligen & mycket viktigt att personkemin stammer
mellan gruppen och den nyanstéllde och att det laggs mycket vikt pa att personen ska passain
i foretagskulturen. Tva personer namner inget om grupper, team eller personkemi.

Organisationen och kulturen

Foretaget arbetar som en platt organisation tror fem stycken, och tre stycken tror att
organisationen &ar hierarkisk. En tycker sig inte kunna utlésa vilken organisationsform som
fOretaget har. Fyra personer uppfattar foretagets arbetssétt som att det férekommer mycket
teamarbete och med ganska galvstandiga grupper. Tva tycker att annonsen ger uttryck for att
foretaget satsar pa galvstandigt arbete, mycket eget ansvar, projekt och grupper pa ett mycket
positivt sétt, men tror anda inte att annonsen speglar foretaget realistiskt. Foretaget vill utge
sig for att vara mer pa detta sétt an vad det egentligen &r, for att ge sken av att vara en
modernare organisation, tror de tvaintervjupersonerna.
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Viktiga egenskaper

De egenskaper som kravs nd@mner intervjupersonerna i fdljande  ordning;
Nytankande/initiativrik (sex st), savstandig (fyra st), driftig (tva st), malinriktad (tva st),
kompetent med mycket erfarenhet (tva st), ansvarsfull (en st), 6dmjuk (en st) , noggrann (en
st), ha servicekansla (en st), varateam manniska (en st), analytisk (en st) och kreativ (en st).

MKB-andan

Tre stycken av intervjupersonerna blev forvanade 6ver att MKB utformat en sadan annons. De
tyckte att det speglade en modern bild av foretaget. En person tyckte att det forandrade bilden
av foretaget jamfort med tidigare forestallning av foretaget. En ansdg att foretaget verkade
viljaforneka att de & ett kommunalt foretag och ville falasaren att tro att de var privatagt.

7.1.4 Jamforelse

MKB: s Controller annons gav spridda tolkningar om tjanstens position och ansvarsgrad.
Aven angdende organisationens sammansittning var det delade meningar hos
intervjupersonerna. Flera ansdg att foretaget arbetade projektbaserat och i team, men andra
trodde att foretaget var traditionellt hierarkiskt. Foretaget lyckades darfér endast delvis
Overfora sitt budskap till mottagarna. Fyra personer trodde inte att tjansten var en renodlad
controllertjénst. De egenskaper som var viktigast enligt foretaget var inte riktigt desamma
som de intervjuade trodde. Inte alla intervjuade som trodde att personkemi var speciellt
viktigt. Budskapet om foretagets kultur framgick inte tydligt till de intervjuade. Nagra blev
positivt Overraskade dver MKB: s framtoning, och négra var tveksamma till hur realistisk
annonsen var. Sex stycken kunde tanka sig att soka tjansten.
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7. 2 Annons. MKB, ospecificerad
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7.2.1 Interviu MKB

Intervju med Christine Jersby, den 26 november 2003.

Denna annons utlyser inte en speciell tjanst. Det foretaget ville havar personer som passar in i
"MKB-andan” dvs. foretagets kultur. FoOretaget erbjod utvecklande tjanster till
framatdrivande, sjdvstandiga personer och i forsta hand var det viktigt att personkemi skulle
stémma. Andra viktiga egenskaper var teamkansla, kreativitet, intresse fér organisationens sétt
att arbeta. Organisationen anvander sig mycket av teambaserat arbete.

Rekryteringen startade med en informationsdag, med stationer som representerades av
foretagets avdelningar. De sokande fick efter ett allmant informationsméte ga runt till de olika
avdelningarna for att informera sig om arbetet. Dérefter skickades ansokning till respektive
avdelning om intresse vacktes.

Foretaget ville speciellt i denna annons sudda bort sin stdmpel som "mossigt kommunalt”
foretag och rekrytera unga kreativa personer med lite erfarenhet och en viss utbildning for att
forma organisationens "nya’ kultur och ge den faste. Det fanns vissa vakanser i foretaget,
men man var villig att omstrukturera personalsammansattningen om man hittade nagon
person som passade speciellt brain i teamen.

Man fick 400 sokande och anstéllde fyra.
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7.2.2 Sammanstéllning av materia et fran de 10 intervjupersonerna

Annonsens utformning ansdgs generellt av intervjupersonerna som spannande och lite vagad.
Flera tyckte att det var ett roligt sétt att utforma en annons pa och den mottogs pa ett positivt
sétt av intervjupersonerna. Samtliga intervjupersoner kommenterade annonsens utformning pa
ett positivt sétt tva ansdg att annonsen mer liknade reklam &n en platsannons.

Tjansten

Tre personer uttryckte att de trodde att foretaget géalv inte visste vad de sokte, utan hoppades
pa att hitta personer med egenskaper som féretaget inte visste att det hade behov av. Sex
stycken ansdg att foretaget sokte personer som de skulle kunna forma sjdva till framtida
ledare inom organisationen. De ansdg att foretaget ville forsakra sig om att kunna forma
ledare efter den egna kulturen. Darfor var det ocksa flera (fem st) som ansdg att en av de
viktigaste egenskaperna foretaget eftersokte var att personkemin stdmde mellan arbetsgrupp
och sokande. Det var avgorande for anstéllning om den sokande passade in i foretagets kultur.
Tva personer ansdg att det handlade om en slags traineetjanst. En uttryckte att tjansten
troligen var placerad nagonstans mitt pa den hierarkiska trappan for att senare avancera uppét.
Tre personer ansag att tjansten innebar ett stort ansvar meddetsamma och att det troligen
krévdes en del erfarenhet fran ledarskap for att bli anstalld.

Egenskaper

Hélften av intervjupersonerna ansdg att viktiga egenskaper var kreativitet och att vara en
idéspruta. Andra hélften verkade inte tycka att det var lika viktigt, utan tyckte att erfarenhet
och ledaregenskaper var viktigare.

Det egenskaper som namndes som de viktigaste var att den sbkande skulle vara
aktor/entreprendr (4 st), ambitios (4 <t,) driftig (4 st), galvgdende (2 st), ha mycket erfarenhet
(1 st), haledaregenskaper/vara ansvarstagande (1 st)

Organisationen
En person uttryckte att organisationen verkade platt och en person ansag att organisationen &r
hierarkisk. Resten kunde inte uttala sig om organi sationens struktur.

MKB-andan

Fyra stycken blev forvanade att se att det var MKB som utformade en annons pa detta sétt och
en person ansag att foretaget ville forsoka dolja det faktum att det & ett kommunalt foretag
och inte ett privatagt.

7.2.3 Jamforelse

Nastan ingen gav uttryck for att det krévdes nagon speciell erfarenhet. De flesta verkade nagot
tveksammartill om annonsen verkligen var realistisk.

MKB: s Ospecificerade annons var den annons som gav mest spridning pa tolkningarna.
Grundtanken var att MKB ville attrahera manniskor med olika akademiska bakgrunder, men
det fanns krav pa likartad instdlning. Bl.a. ville annonsen fa lasaren att forsta foretagets
organisationsform och kunna identifiera sig med den. Intervjupersonerna hade manga olika
forslag pa vad tjansten skulle innebara, vilka meriter som resulterade i anstallning och hur
tjansten skulle utvecklasi framtiden.
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Aven organisationsformen beredde en del forvirring, nagra ansdg att organisationen arbetade
mycket i team, och andra att den var starkt hierarkisk. En fraga som uppkom frekvent var hur
realistisk annonsen egentligen var. Manga av intervjupersonerna ansag att annonsen verkade
for bra for att vara sann. De tyckte att arbetsséttet 18t intressant men var tveksamma till om
foretaget verkligen gjorde sa. Flertalet trodde att det bara var ett trevligare Sétt att sga att man
skulle fa lagga ner manga arbetstimmar. Flera var tveksamma till annonsens trovérdighet och
ans3g att foretaget troligen siktade lite hogt for att fa ett brett utbud av anstkningar. Trots
detta kunde sju av intervjupersonernatanka sig att soka tjansten.
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7.3 Annons. Eksands, Administrativ Chef
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For yiterlipare informarion dr du viilkemmen att ringa vir rekryteringskonsult Christing
Jershy pd Confidera Syd AB, rel 040-780 09, Titta dven pd vdr hemsida wwweksandhs. se
Din anstkan stinder du senast den 12 mars ll:

Confidera Syd AB, att: Christine Jershy, H 2
Norra Vallgatan 66, 211 22 Malmi & Confidera

alternativt med e-post: christine jersby @ confidera.com www, confidera.com

7.3.1 Om foretaget

Nils Eksandhs AB startade som en jarnaffar i Lund 1900. Idag & det en modernt bygg- och
industrihandel. Kontoret finns i Lund med 45 anstdlda och en &rsomsattning pa 71 Mkr.
(Annonsen)

7.3.2 Intervju Eksands

Intervju med Cristine Jersby, den 26 november 2003.

Eksands sokte sin forsta administrativa chef. Foretaget har en mer traditionell hierarkisk
organisation (én t.ex. MKB). Personen skulle vara drivande och kunnatatag i saker.

Eftersom foretaget var i ett forandringsskede skulle tjansten innebdra att stétta VD i
utvecklingen. Det var ett nytt ekonomiskt system, och det krdvdes en erfaren person som
kunde arbeta sjalvstandigt. Viktigaste egenskapen var erfarenhet och formaga att hjalpartill att
utveckla foretaget. Det krévdes stor kompetens inom strategi och ekonomisk planering.
Personen skulle vara noggrann och fokuserad pa sitt arbete.
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Med tanke pa foretagets storlek fanns det inte ndgra mojligheter till utveckling inom
organisationen. Den som tillsattes pa tjansten skulle forhoppningsvis bli sittandes dér ett tag.

7.3.3SammanstalIning av materialet fran de 10 intervjupersonerna

Annonsen ansags generellt som trékig men aven som klar och tydlig. Intervjupersonerna
ansag sig latt kunna se hur den sbkande skulle vara.

Tjansten

Atta av de tio personerna som intervjuades verkade forsta att det var en tjanst som skulle
innehdlla bade traditionella ekonomiuppgifter och strategi. De flesta holl med om att
erfarenhet var viktigt for tjansten och att personen som soker skulle vara lite ddre med
erfarenhet av liknande arbete.

Organisationen

Mer an hédlften uttrycker att organisationen &r hierarkisk. De andra intervjupersonerna uttalar
sig inte alls om organisationsformen. Tre stycken séger att det verkar var en arbetsplats dar
var och en gor sitt och medarbetarnainte blandar sig i varandras arbete.

Egenskaper

De egenskaper som intervjupersonerna anser ar viktigast for tjansten &r att personen ska ha
gedigen erfarenhet (sex st), vara duktig/lkompetent (fyra st), noggrann (2 st), driftig (2 st),
ambitios, systematisk, analytisk och hainitiativformaga.

7.3.4 Jamforelse

Eksandhs var den annons som tydligast 6verforde sitt budskap. De flesta av de sbkande ansdg
att annonsen var den trékigaste och mest ointressanta till sin utformning av de fyra. Flera av
de sokande kommenterade att annonsen borde ha utformats pa ett roligare sétt for att fanga
uppmérksamheten. De uppspaltade kraven och arbetsspecifikationen ansdgs som alltfor
fantasilost och manga var Gverens om att foretaget sjdv utformat annonsen och att den nog
var en standardutformning som foretaget alltid anvande oavsett vilken sorts personal som
skulle rekryteras.

Aven om annonsen inte mottogs positivt var tolkningen av budskapet néstan i samtliga
intervjufall Gverensstammande med foretagets idé. Det forekom fa fragor om tjansten och
intervjupersonernas beskrivning av den stkande var i hdg grad lik foretagets beskrivning.
Samtliga intervjupersoner ansdg att annonsen framstéllde foretaget som trékigt. Endast en
kunde tdnka sig att soka tjansten.
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7.4 Annons. AO Mavab, Ekonom/Administrator
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7.4.1 Om foretaget

AO Mavab & en filid till den danska storgrossisten Broderna A & O Johansen A/S som &r
ledande pa sin marknad i Danmark. Kontoret i Mamo har 11 anstéllda. Foretaget &r
leverantdrer av VA och VV'S produkter.

7.4.2 Intervju AO Mavab

Intervju med Mikael Nystrém den 25 november 2003.

| annonsen soker foretaget en Ekonom/Administratdr. Medvetet utesl6t  den
rekryteringsansvarige att ndmna att tjanstens titel egentligen skulle vara ekonomichef. Detta
for att foretaget var nystartat i Sverige (ledande inom branschen i DK) och det skulle &en
krévas andra uppgifter som normalt inte brukar ingd i en ekonomichefs &aganden. Forvisso
kunde man anta att tjansten skulle, i takt med att foretaget blev etablerat pa den svenska
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marknaden, utvecklas till en renodlad ekonomichefstjanst men man valde anda att benamna
tjansten som ovan for att sokanden inte skulle sikta fér hogt.

Syftet med AO Mavabs annons var att hitta ”"den rétte”. Foretaget var ute efter en specifik
person; en person med ekonomisk hodgskoleutbildning, branschkunskap, erfarenhet. Arbetet
skulle vara mycket gévstandigt, men inom de ramar och system som faststéllts av
moderbolaget i Danmark. En forhoppning var att kunna locka éver en anstélld som hade
samma arbete hos nagon konkurrent. Branschkunskap var en viktig egenskap och ett krav,
eftersom tjansten kunde innebdra &en andra syssor sasom forsdjning, inkop och
kundkontakt. Personliga egenskaper var i detta fall mindre viktigt men inte utan betydel se.

Foretaget fick ndra hundra svar pa annonsen. Den rekryteringsansvarige ansdg att manga
ansokningar var bra, men utsdg fyra stkande for intervju. Av de fyra fann foretaget den de
sokte, en kvinna med branschkunskap, erfarenhet genom sitt davarande arbete hos konkurrent
(liknande tjanst), och ekonomisk utbildning. Personkemin stamde inte helt, men det hade
mindre betydel se, ansdg man.

Det var &ven manga anstkningar som inte var aktuella for arbetet. Manga sokte t.ex. utan att
ha ekonomisk bakgrund. Rekryteraren menade att manga nog hade valt att inte l4sa ordet
ekonom, och ansag sig darfor vara lampade som administratorer. Annonsen resulterade aven i
ett stort flode av telefonsamtal rorande forfragningar om tjansten.

Foretaget ansdg att rekryteringen hade givit ett mycket bra resultat, men tyckte att antalet
ansbkningar hade varit aldeles for stort. Anledningen till det, menar rekryteraren, var att
annonsen inte formedlade de krav som man tankt.

I annonsen finns en foretagsbeskrivning, och den var mycket viktig ur
marknadsforingssynpunkt. Foretaget ville positionera sig for konkurrenter och samtidigt locka
"branschfolk” att soka. Den rekryteringsansvarige hoppades att det nya foretaget pa
marknaden skulle motivera manga med erfarenhet att soka. Det resultatet tyckte man sig
ocksa kunna se.

Den rekryteringsansvarige hade tva detaljer som han skulle ha éndrat pa om han skulle gora
om annonsen igen; avlagsna ordet administratdr och férmedla en tuffare kravbeskrivning.

7.4.3 Sammanstéllning av materiaet fran de 10 intervjupersonerna

De flesta av intervjupersonerna tyckte att annonsen var trevlig, men att det inte kravdes nagon
hogskol eutbildning for att soka.

Tjansten

Samtliga intervjupersoner trodde i detta fall att foretaget sokte en ekonomiassistent eller en
alt-i-allo. Tjansten skulle innehdlla mycket administrativa uppgifter men den som stkte
skulle fa gora litet av varje pa kontoret. Arbetet skulle vara ganska sjdvstandigt trodde tva
intervjupersoner och utan storre ansvar uttryckte tre stycken.

Egenskaper

Socia kompetens var en viktig egenskap trodde fem av de intervjuade.

Andra egenskaper som namndes var att personen skulle vara beredd att ta sig an litet av varje
(tre st), vara serviceminded, ha liknande erfarenhet (tre st), och inga storre krav pa
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vidareutveckling (tvd st). Egenskaper som inte behdvdes namndes ocksd, namligen
|edaregenskaper, driftighet och initiativférmaga.

Organisationen

Organisationen i foretaget uppfattades av fem intervjupersoner som hierarkisk. Tva stycken
ansdg att organisationen var mer informell, som ett litet familjeforetag déar alla & med och
bestdmmer.

7.4.4 Jamforelse

Den annons som tolkades minst dverensstdmmande med den ursprungliga tanken var AO
Mavabs. Annonsen ansags generellt vara en trevlig annons och samtliga intervjupersoner
uttryckte att det klart framgick vilken sorts person som soktes. De flesta av intervjupersonerna
hade likartad tolkning av annonsen, men den samlade tolkningen var inte korrekt. Annonsen
& klar och tydlig och Gverfor ett och samma budskap till mottagaren, men tolkningen |&g
under den ursprungligaidén.

Tjansten ansdgs inte krava ndgon hogre utbildning och de flesta var 6verens om att det rorde
sig om en dags alt-i-alotjanst eller assistent. AO Mavab var medvetet dterhdllsamma i
kravspecifikationen for att foretaget var nytt och litet. Det kunde eventuellt innebéra en del
ovriga arbetsuppgifter i tjansten varfor féretaget valde att inte bendmna tjansten vid dess titel.
Detta gav inte de dnskade signalerna till de sbkande, utan resulterade i ett antal ansokningar
fran obehoriga personer.

Foretagets 6nskan var att de sokande skulle forsta att tjansten innebar att den anstéllde skulle
ha ett ekonomiansvar i foOretaget, men &ven kunna vara flexibel och delta i andra
arbetsuppgifter. Detta budskap nadde inte fram till 1&sarna som till stor del valde att bortse
fran informationen om ekonomiutbildning. Alla intervjupersonerna ansdg sig vara
overkvalificerade for tjansten.

Sammanstalining av enkatmaterialet

| vér undersokning valde vi &ven att gora en jamforelse av vad fOretagen anser ar viktigt att
inkludera i en annons med vad de sbkande garna laser. Ar de tva parterna eniga om vad som
bor finnas med i en annons? Finns det ndgot foretagen bor ta hansyn till nar de utformar
platsannonser for att gora budskapet tydligare for |&asaren?

Vi delade ut enkéter till foretagen och bad dem vérdera vilka begrepp de tyckte var viktigast i
sina platsannonser. Intervjupersonerna fick svara pd vad de ansdg var viktigast ur sin
synvinkel.

Vi raknade ut ett snitt av varderingarna. Varderingsskalan & 1 — 5 dar 5 stér for minst viktigt
och 1 for mycket viktigt. Sdledes blir resultatet att ju lagre varde, desto viktigare anses
begreppet vara.
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Foretag Sokande

Titel 2,75 Titel 13
Formaner 4,50 FOrmaner 3,8
Lon 4,75 Lon 3,9
Beskrivning 1 Beskrivning 1,7
av arbetsuppgifter av arbetsuppgifter

Foretagets kultur 3,25 Foretagets kultur 2,8
Ansvarsomraden 15 Ansvarsomraden 2,5
Framtidsutsikter 2,5 Framtidsutsikter 2,8
for foretaget for foretaget
Utvecklingsmojligheter |2 Utvecklingsm¢jligheter | 1,9
for dig inom foretaget for dig inom foretaget
FOretagets namn 2,75 FOretagets namn 1,6
Personlig 1,75 Personlig 2,2
karaktérsbeskrivning karaktérsbeskrivning
Erfarenhetskrav 2 Erfarenhetskrav 2,4
Kvalifikationskrav 1,75 Kvalifikationskrav 2,0
Arbetsforhallanden 3,25 Arbetsforhdlanden 3,0
Miljopolicy 4 Miljopolicy 4.8
Arbetstider 3,5 Arbetstider 3,8
Geografisk 1,25 Geografisk 2,2
placering/ adress placering/ adress

Allmén 1,75 Allmén 33
fOretagsinformation fOretagsinformation

Sista ansotkningsdag 2,25 Sista anstkningsdag 2,2

Den andra delen av enkéten bertrde personliga egenskaper och foretagen fick fragan; " Vilka

begrepp inspirerar sokande att svara?’.

uppmuntrar dig att svara pa en platsannons?”

Foretag Sokande

Energisk 2,75 | Energisk 3,2
Initiativrik 1,75 Initiativrik 2,0
Kreativ 2 Kreativ 1,7
Engagerad 15 Engagerad 2,1
Motiverad 2,25 | Motiverad 3,0
Kommunikationsformaga | 2,25 | Kommunikationsformaga | 2,9
Analytisk 3,25 |Analytisk 3,5
Socia kompetens 2,5 Social kompetens 2,1
Innovativ 3 Innovativ 2,0
Flexibel 2 Flexibel 3,0
Entusi astisk 1,75 |Entusiastisk 2,1

Intervjupersonerna fick fragan; "Vilka begrepp
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Resultat

9.1 Enkatsvar

Viktigast for foretagen: Viktigast for de sbkande:

1. Beskrivning av arbetsuppgifter 1. Tite

2. Geografisk placering 2. Foretagets namn

3. Ansvarsomraden 3. Beskrivning av arbetsuppgifter

4. Personlig karaktérsbeskrivning Utvecklingsmgjligheter
Allmén foretagsinformation 4. Kvalifikationskrav
Kvalifikationskrav

Minst betydelse for foretagen: Minst betydelse for de sbkande:

1. Lbn 1. Milj6policy

2. Formaner 2. Lon

3. Miljopolicy 3. Arbetstider

4. Arbetstider Formaner

5. Arbetsforhallanden 4. Allman féretagsinformation
Foretagets kultur 5. Arbetsférhallanden

| den andra delen av enk&ten behandlades personliga karaktarsdrag.

Viktigast for fOretagen: Viktigast for de sokande:
1. Engagerad 1. Kreativ

2. Initiativrik 2. Initiativrik

3. Entusiastisk 3. Innovativ

9.1.1 Sammanfattning

Sammanstallningen av enkétsvaren visar att vara foretag och véara intervjupersoner hade nagot
olika uppfattningar angadende innehdlet i en platsannons och vad som &r intressant att ha med.
Foretagen ans3g att det absolut viktigaste att ha med i en annons var beskrivning av
arbetsuppgifter, medan de sbkande ansag att tjanstenstitel var det viktigaste.

Foretagets namn och de egna utvecklingsmdjligheterna ansdg de sokande vara mer intressant
an vad foretagen tyckte. Geografisk placering, allmén féretagsinformation, personlig
karaktarsbeskrivning samt ansvarsomraden placerade foretagen istallet hogre pasin lista.
Angaende det som hade minst betydelse var de tva parterna ganska 6verens. Foretagets kultur
har dock storre betydelse én vad féretagen tror. Kulturen hade betydligt lagre varde hos de
sokande an hos foretag.

De stkandes krav pa en platsannons har att géra med den grundl&ggande informationen om
tjansten. Foretaget anser att det behtvs mer detaljerad information i platsannonsen.
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Vér tolkning av dessa svar &r att foretagen fokuserar pa att personens kan attraheras av sin roll
i foretagets kontext, medan de sokande fokuserar mer paindividuella faktorer.

28



Slutsatser och egna kommentarer

Den dutsats vi kan dra av resultatet &r att annonsernas budskap inte alltid 6verensstamde med
l&sarnas tolkningar. Vad var det som orsakade de olika graderna av Overensstammelse?

10.1 Annonsernas tolkning

De fyra annonserna blev tolkade i olika grader av Overensstdmmelse med den ursprungliga
tanken. Av de aktuella annonserna var det en som blev tolkad pa ett sitt som var mycket
overensstammande med foretagets tankegang. En annan av annonserna blev tolkad pa ett sétt
som generellt inte stdmde med foretaget tankegang. Tva av annonserna blev tolkade delvis
dverensstdmmande.

Enligt var bedémning var det Eksandhs annons som var den annons dér |asarens tolkning bast
stamde 6verens med foretagets initiala idé. Den annons som hade flest olika tolkningsvinklar
frén lasarna var MKB: s Ospecificerade. Aven om tjansten var ospecificerad fanns det andaen
grundtanke och en organisationsform som foretaget ville férmedla till 1&saren. Detta budskap
n&dde inte fram till alla. MKB: s Controller var ocksa en annons som skapade viss osakerhet
bland lasarna i tolkningsfragan. AO Mavab var den annons som gav ett resultat dar alla
lasarna var overens om samma tolkning, men tolkningen inte var dverensstémmande med
fOretagets grundtanke.

10.2 Kommunikation

Som framgér av tidigare forskning ska ett budskap vara livligt, innehdlla ovantad information
samt innehdlla relevant och trovéardig information. Manga platsannonser idag innehaller
mycket farg, roliga bilder, kryptiska overskrifter, etc. for att skapa uppméarksamhet.
Humoristiska och irrelevanta bilder & for narvarande popul&rt att anvanda.

Kanske finns det anledning att inte forsbka vara alltfor kreativ i sin rekryteringsannons?
Mycket fokus verkar idag ligga pa att fanga | asarens blick och uppméarksamhet. Annonsorerna
tavlar om lasarens gunst. Vi ifragasétter denna tavling. Kreativiteten och spektakuldra
annonser kanske fortar budskapet. Lasaren blir fangad, men fangar foretaget verkligen rétt
|asare om det verkliga budskapet inte nar fram?

Det & kanske inte sa viktigt att fanga uppmarksamheten, utan foretaget borde mer fokusera pa
att tillgodose individen relevant information. Ovanstdende forskning anser vi berér mer
renodlad marknadsféringsrelaterad information. Platsannonser verkar enligt var undersokning
inte behdva folja dessa kriterier om det & rekryteringsarbetet som ska vara i fokus.
Informationen ndr sannolikt I&saren, och det viktigaste &r att den &r saklig och relevant, inte
att den &r livlig. Detta anser vi framgér av Eksandhs annons. Mottagarna tyckte att annonsen
var trékig, men de flesta tolkningarna stamde val dverens med hur foretaget ville att den
skulle tolkas.

| MKB: s fall ser vi nastan motsatsen. Har belyses problemet ur en annan vinkel. Det &r ett

meddelande av livlig karaktéar och annonsen avddjar ovantad information. Den sakliga
informationen blir da lidande och tolkningarna av annonsen blir inte som foretaget har tankt
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sig frén borjan. Dilemmat mellan de tva annonserna blir hur man ska avvaga balansen mellan
dessa tva faktorer. Saklig information kontra uppmérksamhetsskapande atgéarder.

Manga foretag anvander platsannonser som marknadsforing och vi anser att om foretaget vill
oka effektiviteten pa sitt rekryteringsarbete & det lampligare att minska pa den
marknadsforingsrelaterade  informationen och fokusera mer pa tjanstens innehal,
personlighetskrav, erfarenhet, etc.

For mycket marknadsforing invavt i budskapet verkar stora dverféringen av budskapet och
forvirrar 1&saren som kan misstolka informationen.

Bada MK B:s annonser fick manga kommentarer om foretaget och marknadsféringen, och den
relevantainformationen gick inte fram.

Eksandhs fick inte nagra kommentarer om fOretagspresentationen, men budskapet 6verfordes
korrekt. AO Mavab fick positiva kommentarer om foretagspresentationen som presenterades
avskilt fran beskrivningen av tjansten, och ett enhetligt budskap Overfordes till |asarna.
Mycket marknadsféring inkluderat i budskapet ger en mindre trovérdig text for de sbkande.
MKB: s delsyfte var att formedla foretagets kultur och stallning pa marknaden vilket kanske
ocksa lyckades, men rekryteringsbudskapet fick storningar i 6verforingen.

Av va undersokning att doma verkar budskapet i en enklare annons som innehdler enbart
fakta om foretag, tjanst och krav 6verféras béttre &n budskapet i en som inkluderar mycket
annan information. En annonsor bor dela upp marknadsforing och budskap i tva separata delar
istallet for att vavain dem i samma text. Av var undersokning framgar det att det kan uppsta
problem i tolkningen om de tva vévs ihop for tétt. Foretaget kan anvanda marknadsforing i
platsannonsen, men i en separat del. Annars kan trovardigheten ga forlorad.

Foretaget maste ge en realistisk bild av tjansten. Texten méaste innehdla en tydlig och &rlig
beskrivning. Foretaget behover inte stréva efter att ge en snéll bild av tjansten, och inte att
overdrivafor att fa det att |ata bra.

For att ett foretags annonser ska tolkas pa Onskvart sitt bor foretaget fokusera pa
rekryteringen, varatydlig i budskapet, inte blandain onddig information.

| ett par fal av annonserna tyckte intervjupersonerna att begreppen inte passade ihop. En
intervjuperson forsokte skapa sig en bild av en gra, kreativ, ddre man i Eksandhs annons, en
annan ansdg inte att egenskaperna i MKB: s annons var forenliga. Detta visar exempel pa
problematiken med inneborden av olika begrepp. Det gér inte altid att definiera begrepp pa
ett almangiltigt sétt (Irving, 2000). Var och en har sin personliga uppfattning. Detta tycker vi
oss kunna utldsa av var undersokning géller speciellt de personliga karaktarsdragen. Darfor
bor foretagen noggrant Gvervaga vilka begrepp de anvander i annonser, speciellt de som
beskriver personliga karaktarsdrag.

10.3 Rekrytering

| den tidigare forskningen om rekrytering ser man att det & viktigt att foretaget gor en
befattningsanalys och tar fram en personlighetsprofil. Foretaget maste da ha i dtanke att
kontexten & foranderlig och inte ens dagens arbetssituation &r tillracklig for en bra
befattningsanalys. Framtidens kontext for den aktuella tjansten & viktigare &n dagens, for det
ar i framtiden den tillsatte ska arbeta. Ett scenario for den framtida tjansten bor tas fram.

| tolkningarna av AO Mavabs annons kan man utldsa att detta var ett problem som inte
beaktats tillrackligt vid utformandet av annonsen. En del av anledningen till det antal sbkande
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som inte var kvalificerade tror vi beror pa att foretaget hade formediat ett budskap hur tjansten
sag ut idag och inte hur tjansten skulle utvecklas. Konsekvenserna blev att mottagarna
undervéarderade tjansten.

10.4 Enkéatsvaren och tidigare forskning

Som &ven McCarthys (1989) resultat visar finns det en efterfragan pa specifik information i
annonsen hos dem som ska stka den. Av enkd materialet kan man t.ex. utldsa att nér
foretagen anser att en arbetsbeskrivning & det viktigaste att inkludera i en annons, sa ser de
sbkande i forsta hand att en titel finns med. Troligen innebdr titeln en form av
arbetsbeskrivning for de sokande. De sokande ansdg att foretagets namn och majlighet att
kunna avgora den egna utvecklingen inom fOretaget var nagot av det viktigaste for dem,
medan foretagen tyckte att allman foretagsinformation och geografisk placering horde till de
viktigare ingredienserna.

Vi tolkar denna information som att nér en person soker ett arbete sa utgar denne ifran sig
sév. Den stkande &r egoistisk — inte i nodvandigtvis i negativ beméarkel se — och fokuserar pa
vad arbetet har att erbjuda honom eller henne. Detaljerad information om gédlva foretaget
kommer i andra hand. Personen vill fa kort och koncis information om den egna framtiden pa
en mojlig arbetsplats. Foretagets namn informerar om majligheter till att utvecklas (eller
slippa utvecklas) och vilken trygghet anstéliningen ger. Titel informerar om tjanstens position
och arbetsuppgifter, kvalifikationskrav huruvida den sbkande &r aktuell for tjansten.

Det foretaget behover tanka pa for att na onskvarda sokande ar att utga fran den sokandes
ansats néar foretaget formulerar en platsannons. Det viktigaste for den stkande & inte
detaljerad information omkring fOretaget och tjansten utan den sokande foredrar att pa minsta
majligatid kunna utldsa mesta mojligainformation.

Detta styrks av den tolkning vi gjort pa resultatet av Eksandhs annons. Intervjupersonerna
uppskattade det faktum att det snabbt gick att utldsa vad tjansten innebar, dven om fa ville
soka den. Detta i sin tur styrker Mason och Bolts (1986) resultat att en tydlig och riktad
arbetsbeskrivning 6kar sannolikheten for gjalvrannsakan hos den skande.

Mathews och Redmans resultat skilde sig delvis fran var undersokning. Dock anser vi att om
vi bortser fran de kulturella skillnader som kan ligga i olika tolkningar av orden sa liknar
resultaten varandra. De sokande anser att den mer detaljerade informationen om foretaget &r
mindre viktig.

10.5 Slutord

Alla annonserna genererade i slutskedet anstéllning av en eller flera personer som féretagen
var mycket néjda med. Bland alla ansokningar fanns " den rétte”. Darfor vill vi ocksa papeka
att annonserna anda fyllde sin funktion. Var uppsats ifrégasitter endast effektiviteten i
annonserna, inte huruvida de resulterar i att man tillslut hittar den man soker. Vi ville
understka om ett foretag kan utforma sin rekryteringsannons pa ett sitt sa att man reducerar
arbetet med att vaska fram den rétte ur hogen med irrelevanta ansokningar. Efter var
undersokning anser vi att det finns mojligheter for foretag att omarbeta sina annonser for att
ge ett tydligare budskap till dem som stker. Det & en lang vag kvar till Parkinsons idé med
den perfekta annonsen, men vi anser dock att vi tagit nagra steg pa den vagen.
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Bilagor
| ntervju med sokande

Fragor

Till den sokande:

Vilken sorts person tror du foretaget soker?

Hur ska personen passain pa arbetsplatsen, vilken sorts organisation/-kultur ska den passai?
Vad fangar din uppmarksamhet i en annons?

Vilken sorts person tror du detta foretaget soker?

Vad verkar vara specidllt viktiga egenskaper hos den sokande for foretaget?
Vad & brai annonsen?

Vad saknas?

Vilken &r den viktigaste informationen av det som finns med?

Hur kommer svarsfrekvensen att se ut, tror du?

Till foretaget:

Vad &r syftet med annonsen?

Vad &r viktigt att hamed i en annons?

Beskriv vilken sorts person ni soker?

Finns det ndgra egenskaper hos den sokande som &r sarskilt viktiga?

Finns det ndgot som du lagger mindre vikt vid?

Tycker du att ndgonting saknas i annonsen?

Ar det ndgot som du &r speciellt néjd med i annonsen?

Finns det ndgot som du medvetet har uteslutit ur annonsen?

Vilken effekt tror du att annonsen far? Naturligt urval? Manga eller fa sokande?



MKDB, Controller

Intervjuperson 1

Foretaget vill ha en speciell karaktdr som de kan forma. FOor den som & sifferintresserad
verkar annonsen intressant. Sannolikt kan personen senare utvecklas vidare inom
organisationen och fa en chefstjanst. Egenskaperna som eftersoks &r att den sokande ska vara
kreativ, nytéankare och samtidigt 6dmjuk och analytisk. Det & inte nagra egenskaper som jag
tycker & forenliga, men som anda betonas i texten. Jag tycker mig inte kunna utl&sa vilken
roll tjansten innebar. Ar det en chefstjanst?

Det som fangar uppmarksamheten mest &r stycket med ”Det egna larandet” som verkar som
positivt.

Annonsen & ganska konventionell och finner inte ndgot som &r speciellt bra eller daligt med
den.

Den intervjuade kan inte uttala sig om organisationen och dess form eller hur arbetetsformen
ser ut. Det tycker inte den sokande framgar av annonsen.

Intervjuperson 2.

Denna tjanst kommer att fungera som stod at organisationen. Den som soker tjansten behtver
ha hog servicekédnsa och var noggrann. Personen behtver vara sdvgaende och kunna ta eget
ansvar. Den viktigaste egenskapen som krévs &r att den som soker & en teamspelare.

En positiv faktor i annonsen & ”Det egna larandet” som ger mgjlighet till utveckling inom
fOretaget.

Controller & ett for vitt begrepp och jag anser att arbetsuppgifterna borde beskrivas mer
ingéende. Det framgér inte vad arbetet egentligen innebar.

Déaremot framgar tydligt vilken form av organisation som tjansten ingdr i. Det verkar vara en
teamkultur inom foretaget som ka&nns mer modern an vad som var véntat av MKB. Bilden
som annonsen ger stammer g 6verens med den bild som fanns av foretaget sedan tidigare.
Kanske &r det syftet med annonsen.

Intervjuperson 3

Den sokande bor vara lite aldre, omkring 45 ar eller mer. Tjansten ska tillséttas direkt och den
sokande forvantas inte behtva nagon inlarningstid. Minst 10-15 ars erfarenhet inom yrket
behtvs. Kompetens och erfarenhet & de viktigaste egenskaperna hos den sokande. Controller
ar ett vitt begrepp och det behtvs en mer detaljerad beskrivning av arbetsuppgifterna. Det
hade troligen minskat antalet ansokningar. Tjanstens placering inom foretaget & luddig och
det framgar inte vem man rapporterar till eller hur manga som tjansten eventuellt har under
sig. En beskrivning av arbetssituationen saknas. ” Det beskrivs hur det inte &, men inte hur det
ar.

Tjansten verkar vara styrd av regelverk och arbetet inom organisationen uppdelat pa varje
person som har sin klararoll. Arbetet sker inom givna ramar som inte kan undvikas.
Foretagspresentationen ar inte bra, det saknas information om organisationen, istéllet for om
produkten.

Intervjuperson 4

Foretaget soker ndgon som ska passain i en grupp. De vill inte ha en utpraglad ledare, men
val en ganska gavstandig gruppmanniska. Den som far tjansten ska vara ansvarsfull,
kompetent och ha mycket erfarenhet. Personen kommer antagligen inte att fa mycket
utrymme for egna idéer. Det viktigaste verkar vara att personen passar in i det sétt som
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organisationen arbetar. Det &r svart att forsta vad tjansten egentligen kommer att innebéra, det
borde vara en mer detaljerad arbetsbeskrivning. Den viktigaste informationen som foretaget
vill formedla & om sjdva foretaget. Det verkar som om de vill ta avstand fran att de &r
kommunala och betonar mycket i inledningen hur duktiga de &r. De vill profilera sig som
privat bolag. Jag blev forvanad Gver att det var MKB: s annons, det kandes som ett privat

bolag.

Intervjuperson 5

| det hér foretaget arbetar man tydligen i team. Men det verkar anda som att arbetet & ganska
styrt och inte sa fritt. Organisationen & val strukturerad. Personen som far tjansten ska vara
driftig, initiativrik och nyfiken. Arbetskravs beskrivningen &r inte s konkret, sa det & svart
att veta vad man egentligen ska gora och vilken position man far i foretaget. Vad man déremot
kan utlésa & att man kommer att kunna utvecklas inom foretaget, vilket & positivt. Troligen
sa soker de ndgon mellanchef som senare ska utvecklas till ledare for teamen.

Intervjuperson 6

Hér vill foretaget ha en ung ekonom som har lite erfarenhet. Annonsen ger ett positivt intryck
och man fér associationer av ett framétstravande foretag. Det verkar dock som om de &r
valdigt angelagna att fa bort sin ”trakighetsstampel”. Annonsen kan ju dock ses som lite
motsagelsefull eftersom gélva titeln controller oftast inte kopplas ihop med krestivitet och
framatstravande. Det som verkar viktigast & att man ska passain i en grupp och det ger i sin
tur tankar om en platt organisation. Det verkar aven som att det finns en blandning av olika
kulturer, nationaliteter och utbildningar inom féretaget. Arbetet innebdr nog mycket eget
ansvar och sannolikt ocksa att man kommer att ha mycket att géra.

Vid forsta anblicken var det som fangade uppméarksamheten att annonsen var i farg, och att
hela vansterspalten var reklam. Detta kanns positivt. Det verkar som om foOretaget satsar
mycket p& sin rekrytering och det kanns som att de |agger stor vikt vid personalfragor. Man
far ett trevligt helhetsintryck av foretaget.

Personen som ska jobba pa foretaget ska kunna ha manga bollar i luften, vara stresstélig och
kunna prioriterarétt. Detta & de vergripande drag som verkar vara viktigast.

Overlag &r det en intressant annons. Det som saknas &r lite mer bakgrundsinformation; Frégor
som uppkommer &r: Var ska man jobba?, Vilken placering far man inom organisationen?
Kommer man att jobba ensam eller i grupp? Det & en nagot otydlig rollbeskrivning.

Intervjuperson 7

Har soker foretaget en akademiker. Personen ska vara relativt ung med nagon form av
erfarenhet. En viktig egenskap som eftersoks &r att man ska passain i ett team. Det krévs har
att den sokande har en ekonomiutbildning och den stkanden ska vara max 30 &r. Det kommer
att laggas stor vikt vid att man & beredd att jobba hart.

Foretaget verkar vara klassikt, hierarkiskt indelat i olika avdelningar men i
underavdelningarna har man mer sjalvgaende grupper. Personen som far tjansten kommer att
ingdi en grupp som ska stédja ekonomiavdel ningen.

Annonsen &r lattlast och man far valdigt snabbt och &t en dverblick av vad de soker.

Intervjuperson 8

Foretaget soker mig; en initiativrik person som kan arbeta galvstandigt. Man kommer att fa
et stort ansvar pa en gang. Det & arbetsuppgifter som man bor kunna eller ska kunna lara sig
snabbt nar man far jobbet. Det verkar inte handla s mycket om att man ska vara ekonom eller
controller, utan det verkar mer vara savstandiga, fristéende uppgifter. Personen kommer att
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vara med och driva foretaget. Den som far tjansten maste kunna ta det lugnt, vara fokuserad,
kunna fixa det som ska goras.

Det verkar vara en fri kultur i foretaget, och det & viktigt att personen som far tjansten passar
in i ganget. Det & Oppen organisation, varken mycket byrakrati eller hierarki. Jag skulle inte
galv sokatjansten, men skulle nog trivas i organisationen om jag arbetade dar.
Salvstandighet, initiativformaga, vara problemldsare, statuslds person, humor &r alla viktiga
egenskaper som verkar spelaroll for om man ska fa anstéllning. Jag tycker dock inte att titeln
Overensstammer med jobbeskrivningen

Totalt sett & det en braannons. Far det att |1&ta bra och som att det &r en rolig arbetsplats.

Intervjuperson 9

Foretaget soker en person som gillar att 10sa problem, som & initiativrik och kan arbeta
mdlinriktat. Jag & dock inte saker pa om de far vad de soker med denna annons. Jag tror att
de siktar lite for hogt. Jag & oséker pa om de anser att humor &r en viktig egenskap. Det
verkar vara en platt organisation. Manniskorna som jobbar dar & nog forhdllandevis lika
varandra och det &r sékert en viktig egenskap att den sokandes personlighet passar in i teamet.

Vid forsta anblicken finns det inte nagot speciellt som fangar intresset i annonsen. Nar man
léser den & det dock intressanta Gverskrifter. Innehdllsméssigt ar den faktiskt ocksd intressant.

Intervjuperson 10

Hér soker foretaget en ledartyp. Det ska vara personer som gillar att 16sa problem, &r
initiativrika och arbetar galvstandigt. Den som far tjansten kommer att var med och driva
foretaget och det kravs att personen ar sjalvsaker och malinriktad.

Organisationen verkar vara mycket 6ppen, utan mycket byrakrati eller hierarki. De anstéllda
& nog forhallandevis lika varandra. Det & sakert viktigt att den som soker passar in i
fOretaget.

Det som forst & en nar man tittar pa annonsen & MKB -logon. Den som & uppvaxt i
Malmo har nog en annorlunda syn pa MKB &n vad som speglas hér. Foretaget verkar har
mycket mer modernt an hur de flesta nog ser pa det. Jag tror nog att jag skulle trivas i
organisationen

Annonsen far det att 13ta bra. Den har en bra layout som &r 1&ttlast och man far snabbt en bra
Overblick.
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MKB, ospecificerad

Intervjuperson 1

Foretaget har inte ndgon speciell tjanst i tanke utan behdver att antal nytankande manniskor.
Foretaget soker roller som & formbara och som den stkande kan "hitta pd’ galv. Viktigaste
egenskaperna ar att man & sjavgaende, driftig, ambitios och aktor.

Inledningen & sympatisk, ingen information saknas i annonsen om man kan leva med att vara
oviss. Annonsen & smart, foretaget vill & medarbetare som kan bygga foretaget och pa sikt
formastill ledare av foretaget. De som passar till det kan vaxafram till ledarpositioner.

Saknar endast information om féretagets storlek. Skulle inte ha gissat att det var MKB, blev
forvanad att de gjorde sadana annonser. Skulle garna soka arbetet och tror att de fick manga
svar samt anstéllde 3-4 personer.

Intervjuperson 2

Tjansten kan anpassas efter individen och organisationen kommer att forma individen. Den
som soker ska vara en fri individ som har formaga att ta eget ansvar. Annonsen fangar ens
uppmérksamhet, den &r intressant och foretaget verkar vaga tanka annorlunda. Foretaget har
kommit till insikt att individerna formar organisationen, det framgér tydligt. Viktigaste
egenskaper & entrprendrsblod och att vaga ta eget ansvar. Gillar téanket bakom upplégget och
soker gérna arbetet. Tycker att annonsen beskriver bra hur foretaget vill att organisationen ska
fungera: man utgdr frén vad som passar individen. Detta & tvartemot traditionella féretag och
annonser.

Ingen information saknas i annonsen, eftersom den fyller sitt syfte: att |amna Oppet att fraga.
Foretaget soker pa sikt ledarroller som de kan utveckla inom organisationen. Finns ratt
sokande sa finns det plats.

Intervjuperson 3

Foretaget vet € salv vad de soker. De kanner att nagot saknas och hoppas pa att hitta en
innovatér som kan tillfoéra ndgot de inte vet att de har behov av. Foretaget verkar besta av
projektgrupper med mycket delegerat. Flummigt. De lockar med fritt arbete. Viktiga
egenskaper & att man ar sjavgaende, entreprendr, drivande, vet vad man gar for. Viktigast ar
att kunna skapa och vara dynamisk. Annonsen & bra utformad, fér & man som som kan
skapa, sa ser man foretagets behov i annonsen. Arbetet foljer inte fasta ramar, mer "ad hoc”.
Forvanad Over att det var MKB, som annars verkar vara en mossig organisation som &r
toppstyrd med regelverk. Tokar annonsen som att de vill dolja det. Ingen information saknas i
annonsen eftersom den & avsedd att kittla. De soker ingen kamrerstyp som rér sig inom
ramar. Man maste kunna skapa och vara kreativ.

Viktigaste informationen foretaget vill formedla & den frihet som verkar erbjudas i arbetet.
Blir dock g tvertygad.

Foretaget fick nog omkring 150 svar och 3-4 tjanster till sattes.

Intervjuperson 4

Personerna som soks ska vara driftig och framétstravande. Syftet med annonsen &r att hitta
ledare till organisationen, det & nog en sk. trainee-tjanst. Organisationen verkar vara en
traditionell hierarkisk och den som féar tjansten kommer att arbeta ensam. Det verkar inte som
om de galva vet vad de letar efter for person, men vill fa tag pa nagra som &r nyfikna pa nya
utmaningar. Det som fangar ens uppméarksamhet &r att det later lita val generost att man far
prova pa jobbet och sen valja vad man vill bli. Det & nog sa i realiteten att man blir tilldelad
projekt och blir testad om man duger. Det |&ter fritt, men det & nog styrt.
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Det egenskaper som & viktiga &r att man ska vara akademiker och vara en ledargestalt. Man
kommer att formas av organisationen, och de letar &mnen for detta andamal. Det som &r bra
med annonsen &r att de inte siktar in sig pa det akademiska intresset utan verkar tycka att
personligheten &r det viktigaste.

Personen som fér tjansten kommer att hamna mitt pa trappan i en hierarkisk organisation for
att fortsdtta uppét.

Det som saknas i annonsen & uttalat vad man vill ska handa efter &ret som man provar pa
jobbet. Ar det en sprangbrada till en speciell tjanst. Det viktigaste foretaget vill fa fram &r att
man ska arbeta som ledare.

Svarsfrekvensen var nog hog och man tillsatte nog omkring 3-4 personer.

Intervjuperson 5.

Det & en vag beskrivning, och den verkar lite for brafor att vara sann.

Organisationen verkar vara en platt organisation och de arbetar nog mycket med projekt.
Kanske ar det s3 att man har pa nagot st vill borja fran noll med en forandring av
organisationen. MKB ké&nns som lite mossiga och den har annonsen speglar en mer modern
organisation. De kanske forsoker omstrukturera organi sationen.

Det som fangar uppmérksamheten & utformningen av annonsen som &r valdigt otraditionell.
Den som fér tjansten ska vara en idéspruta och varainnovativ och savstandig.

Intervjuperson 6

Hér vill man ha en framtida chef. Den som soker ska vara gélvstandig, och gilla att jobba
kreativt. Detta sk. inte vara en person som bara gillar ekonomi och siffror. Det & sakert ett
plus om man har lite bredare kunskaper. Foretaget vill ha en " go-getter”, en som vill utvecklas
inom foretaget och som har formaga att leda andra. Organisationen verkar vara 6ppen och inte
sa hierarkisk. Personen som far tjansten kommer genast att fa ett stort ansvar.

Overskriften och galva utformningen pa annonsen & det som gor att den lockar |&saren.
Utformningen & modern och speglar ett nytdnkande inom foretaget. Bade format och
utformning kanns innovativa. Detta verkar egentligen mer vara reklam for foretaget an en
annons. Det & en rolig och spannande annons!

Intervjuperson 7

Foretaget soker en idéspruta. Det verkar som att de ar ute efter en framtida chef helt enkelt.
Manga likheter med controllerjobbet. Den som far tjansten kommer att fa ett stort ansvar pa
en gang. Det ar viktigt att kunna prioritera rétt och jobba savstandigt. Man ska vara en
drivande person.

Annonsen har ett nytéankande i utformningen. Den &r valdigt intressant och upplagget fangar
ens intresse - om man till att borja med forstér att det & en annons; jag uppfattade det forst
som en reklamannons

Intervjuperson 8

Héar vill man ha personer runt de 30 med lite erfarenhet. Jag tror att det 1&ggs mycket vikt vid
om man har haft nagon form av projektledarroller tidigare. Foretaget soker en innehavare av
négon slags chefstjanst. Den sociala biten och tidigare projekterfarenhet & nog det som &r
mest meriterande for att fa jobbet.

Organisationen verkar i det har fallet med projektbaserad. Jag fé&r ett annat intryck av
organisationen i den har annonsen an vad jag far i controller annonsen. Det verkar som att
man delar upp det i olika affarsomraden har istéllet.

Det som fangar ens uppmérksamhet forst i annonsen &r rubriken. Man blir genast intresserad.
Den &r helt annorlunda utférd om man jamfor med andra annonser. Man kan dock inte fa en
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snabb 6verblick utan maste lasa hela annonsen for att fa ett grepp om vad den handlar om.
Saknar aven specifika uppgifter om vad man ska géra och vad som forvantas av en.

Intervjuperson 9

Den & annonsen kanns lite for bra for att vara sann. Att inte sbka ndgon speciell person utan
utga fran den specifika individen ar valdigt intressant. Det verkar vara ndgon slags trainee-
tjanst. Organisationsméassigt & det samma uppfattning man far som controllertjansten, men
kanske en aning luddigare. Det som verkar vara véadigt viktigt & att man ska nagra ars
erfarenhet och att man & 30. Att man just ska vara 30 verkar vara extra viktigt, det
aterkommer flertalet ganger i texten.

Det som fangar uppmarksamheten & den stora studentmdssan och den inledande texten. Jag
tycker att annonsen &r bra for att den & sa 6ppen, vem som helst med akademisk examen kan
soka (forutsatt att man & 30). Man blir valdigt intresserad och vill veta mer om tjansten. Det
som saknas & dock lite mer tydlighet. Man skulle aven vilja ha information om vad som
hander efter det forsta aret.

Intervjuperson 10

Hér vill man haen visionar, tankare, fixare. En person med stark drivkraft. Man ska vara bade
initiativtagare och idéspruta. Personens roll inom organisation & i stort sett samma som
controller jobbet. Den som far tjansten kommer att fa ett stort ansvar.

Jag tycker att det som fangar uppmarksamheten i annonsen &r forst och framst Gverskriften.
Den lockar till fortsatt lasning. Sjdva utformningen & ocksa nytankande, dvs. att inte man
inte f&r veta exakt vad foretaget soker. Foretaget vill ha en person som passar in i
organisationen men vet nog inte vilken utbildning eller erfarenhet som de behover fain. De
hoppas kanske pa att upptécka nya 6ppningar om de hittar [ampliga personer.

Jag tyckte att det hér var en innehdllsrik annons som var mycket intressant och rolig.
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Eksandhs

Intervjuperson 1

Detta foretag behoéver en duktig och ambitits kontorschef. Det verkar som om de behéver
hjadlp med strukturering av administrationen. De verkar ha problem med administration och
rutiner som den som far tjansten skareda ut. Det verkar vara ett ”jobbigt jobb”. Det enda som
egentligen lockar med tjansten & den sista meningen — att man skaingai styrelsen.

Den som soker maste vara en systematisk och driftig chef. Ingen ”snackare” utan en "doer”.
Det & en mycket tydlig annons vad man ska gora, men otydlig om foretaget, var man ska
vara. Den viktigaste informationen & specifikationen av rollen.

Intervjuperson 2

Har stér kraven uppunktade. Detta ska vara en noggrann person som kan siffror och
redovisning. Den som soker ska ha forméga att kunna ta manniskor pa ett bra sitt. Det
viktigaste for foretaget & nog att den som soker kan sina uppgifter. Personligheten spelar nog
mindre roll. De har en fardig bild av personen de soker. Tydligheten &r brai annonsen den ger
ett naturligt urval. Det saknas information om foretaget och om foretagets kultur. Den som far
tjansten kommer att syssla med redovisning och strategi.

Intervjuperson 3

De soker en kontorsmanniska, en analytiker som kommer att var ett "nodvandigt ont”. En
"ordningsman i klassen”. Noggrannhet & den viktigaste egenskapen tycker foretaget. Det ar
inte viktigt att vara en séljare. Detta & en hard organisation, inga mjuka faktorer. Den som far
tjansten kommer att sitta med siffror och rapportera varken mer eller mindre. Det som &r bra
med annonsen &r att det framgar tydligt vad de vill ha, och den personen kommer att vara hart
styrd. Man kommer inte att ha ndgot att saga till om sjdv och inte kunna komma med egna
fordag.

Organisationen verkar ha en trakig attityd. Troligtvis & det en stark agare och chef som
troligen & VD och aktiv i bolaget.

Intervjuperson 4

Detta verkar vara en liten traditionell organisation. Den som far tjansten ska vara litet adre
och med erfarenhet. Personen ska ha for avsikt att stannai foretaget men har inte riktigt nagra
konkreta utvecklingsmdjligheter. De verkar vara ganska sma. Personen kommer inte att ha
speciellt mycket ansvar, antagligen nagon mellanchef. De & vadigt tydliga med vad de soker.
Jag ser framfor mig en man i 50-&rsdldern med ambition att stanna tills pensionen. Arbetet
kan han och behover inte anstrénga sig jattemycket for att fa det gjort. Han kommer inte att
arbeta ihjal sig och &r inte sa intresserad av nya utmaningar, utan foredrar trygghet pa
arbetsplatsen.

Det som saknas i annonsen &r litet |attsamhet. Det hade nog attraherat lite yngre sokande. Fast
det vill de nog inte ha. Det viktigaste & i alla fal att man kan sin administration och de
ekonomiska uppgifterna.

Intervjuperson 5

Detta ska vara en underchef till VD. Det krévs att man ska vara mycket teoretisk. De soker
nog nagon som &r i den senare delen av sin karridr. Den som far tjansten ska vara noggrann,
ansvarsfull och ha erfarenhet. Jag tycker inte att de personliga egenskaperna passar ihop med
arbetskraven. Jag far en bild av en grd man i medelddern, som ska vara kreativ?

Annonsen kunde varit lite kéckare, det verkar vara en ganska trakig arbetsplats.
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Intervjuperson 6

Foretaget vill ha en avstandig person med initiativformaga. Den har organisationen verkar
vara betydligt mer hierarkisk. Det framgar klart att vill de ha en gammal gubbe. Han ska vara
kompetent och gavstandig, och stadgad. Han ska inte vara en som inte soker nya utmaningar.
| den hér tjansten kommer man att gbra man sitt jobb men inte mycket mer. Allavet sin platsi
den hér organisationen. De huvudsakliga uppgifterna kommer att vara inom bokféring och
ekonomistyrning.

Sjalva annonsen ser mycket trékig ut och kanns inte vidare genomtankt pa ett kreativt satt.
Detta tror jag nér jag ser det sétt annonsen & uppspaltad pa Den kunde varit mycket friare i
form och uppléagg.

Intervjuperson 7

Detta foretag vill ha en person som &r invand i gamla monster. Det ska vara en som redan kan
dessa arbetsuppgifter och i princip bara flyttar frén ett foretag till det nya. Det ska varaen som
jobbar eller har jobbat inom samma bransch. De viktigaste egenskaperna & att den som soker
ska vara duktig pa bokforing och ekonomistyrning.

Det & ett mycket hierarkiskt foretag; dar alla hdler strikt pa sina arbetsuppgifter. Det & nog
inte s& att man samarbetar och hjéper varandra i grupper e dyl. Alla skéter sitt pa det har
foretaget. Det & en helt annan organisation &n MKB. Personen som far jobbet ska vara kunnig
inom yrket och kunna arbeta gavsténdigt. Det ska vara en familjeperson som inte &r ute efter
utmaningar pa arbetet.

Det & en trékig annons. Tycker anda att det ar positivt med se olika spalterna med ”som vill”
och "som har”. Foretaget hade dock kunnat gora det mer utférligt. Jag tycker att man far
otillracklig information om arbetsuppgifterna. Annonsen kanns inte helt genomarbetad.

Intervjuperson 8

Foretaget soker hér en ndgot ddre person som kan ta mycket ansvar. Erfarenhet & nog den
viktigaste egenskapen som krévs. Personen ska ha kdnnedom om de rutiner som ingar i
arbetsuppgifterna. Det basta & sdkert om han har haft ungefar samma jobb pa ett annat
foretag och helt enkelt bara bytt arbetsplats.

Jag tycker att man far en bild i annonsen att foretaget verkar vara stérre én det &. Den som féar
tjansten ska sitta i ledningsgruppen pa koncernniva. Men nar man laser foretagsbeskrivningen
stdmmer den uppfattningen inte riktigt.

Det som fangar uppméarksamheten i annonsen & den stora rubriken. Jag tycker att titeln &r
trékig. Punktutformningen &r |4tt att folja men det kan vara svart att hitta karnan. Overlag &
det dock konkreta uppgifter som ges.

Intervjuperson 9

Det som foretaget soker har & en ekonom med inriktning mot redovisning. Personen ifraga
ska nog vara lite ddre och kan géarna ha jobbat ett tag inom branschen. Det verkar vara ett
trékigt jobb. Detta kunde vara pa vilket foretag som helst med en hierarkisk organisation. Ett
mycket traditionellt foretag med andra ord. Det som kan tankas locka med tjansten &r att man
far ingai ledningsgruppen.

Jag tycker inte att det & nagot speciellt som &r intressant med annonsen. Man kanske stannar
upp och tycker att titeln verkar intressant men nar man léser vidare i jobbeskrivningen verkar
arbetet vara trakigt. Uppspaltningen av annonsen leder tankarna till personer som gillar "raka
ror’. Om man gillar ndr jobbet har specifika och klara uppgifter sd & man rétt person for
dennatjanst.

Aven om jobbet tycks verkatrakigt & annonsen klar och tydlig.
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Intervjuperson 10

Har soker man en sjavstandig person med viss initiativiormaga. Det hér foretaget ar betydligt
mer hierarkiskt. Jag tycker dock inte att titeln dverensstdmmer med uppgifterna. Det verkar
mer vara en tjanst for en revisor @n en administrator. Det verkar vara ett trakigt foretag tycker
jag. Karaktarsdrag &r inte det som & avgorande for att man ska fa jobbet utan det som &r
viktigast &r att man & kompetent och sjavstandig (och trékmans).

Det & en utpréglad hierarkisk organisation. Personen som soker ska ha bakgrund som
ekonomichef men behdver inte ha vana av att leda. | detta foretag verkar det som att man gor
sitt jobb och férvantar sig att andra gor detsamma. Det finns ingen interaktion.

Annonsens utformning & trékig. Det som fangar uppméarksamheten & att det star tva
foretagsnamn sa tydligt. Jag far en kanda av att annonsen inte & genomtankt. N&r det &
uppspaltat pa detta sétt leder det tankarna till enklare tjanster. Foretaget skulle nog behdva en
mer positiv ledare men jag tror inte att annonsen lockar till sig nagon sadan.

Annonsen kunde ha haft ett friare upplégg. Dessutom tycker jag att den kunde vara mer
utférlig och det hade varit trevligare med |6pande text istdllet for sdhar uppspaltat. En
beskrivning av arbetsuppgifterna kunde visat mer pa vilka egenskaper som kréavs.
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AO Mavab

Intervjuperson 1

Har sbker man en ”Anita’ som tar hand om allt det praktiska pa kontoret. Hon ska kunna
klara sig pa egen hand och gora allt det trakiga skitgorat som ingen orkar. Det verkar vara en
Oppen och trevlig organisation. Savstandigt arbete och eget ansvar & dock viktigt for den
sokande. Saknar information om vad det &r for gang man kommer att hamnai.

Intervjuperson 2

Foretaget soker en noggrann person som &r hyfsat intresserad av detaljarbete. Det som fangar
uppmérksamheten i annonsen & "dppen och trevlig” som & en kul formulering och saker
mycket om kulturen i foretaget. Det & viktigt med ett genuint intresse for arbetsuppgifterna
och att den sbkande har hogt servicetank. Den sokande ska vara medveten om att det ar ett
galvstandigt arbete och ingen kommer att hénga dver axeln for att kontrollera hela tiden. Den
som soker bor tycka att administrativa uppgifter & roligt, och det & nog ett arbete med
mycket dterkommande arbetsuppgifter. Kan inte utldsa om tjansten medfor ndgon form av
utveckling. Troligtvisinte.

Det behdvs ingen hdgre utbildning for att soka.

Intervjuperson 3

Oppen och personlig annons och den kréaver mindre av den sdkande &n de andra tre.
Specificerade uppgifter ger en inblick i tjansten. Man kommer att bli delaktig i allt som
spindeln i nétet i organisationen. Annonsen & annars ganska trékig och det & inget som
speciellt fangar uppméarksamheten. Personen ska vara social och anpassningsbar och inte
mycket drivande eller initiativrik. Det & inte sd viktigt med ledaregenskaper.
Foretagspresentationen &r bra. Det som saknas i annonsen & meriter och en kravspecifikation.
De verkar soka en administrator. Det ligger troligtvis foretaget i fatet att det inte & sa kant pa
marknaden, och darfér fick de nog bara 50-60 svar.

Intervjuperson 4

Foretaget soker en alt-i-allo pa kontoret. Det krévs endast gymnasieekonomiutbildning for
detta arbete. Det & en liten organisation man kommer att arbeta i. Den & mycket sdljinriktad
och det férekommer nog mycket representation. Det & en mycket hierarkisk organisation med
en chef som bestammer 6ver ala. De viktigaste egenskaperna som kravs &r att man ar beredd
att goralite av varje. Inte vad som helst, men snarare lite av allt. De hymlar i allafall inte med
att det kommer att forekomma en del olika sysslor. Det & vl lite av en sekreterare som far
sysslamed lite férbokningar och sddant ocksa

Det borde vara krav pa att man skickar in sinaloneansprak, sa att de vet om man ar aktuell for
jobbet.

Intervjuperson 5

Det hér &r ett litet foretag, dér organisationen & mer formell. Lite som ett familjeféretag med
g satydliga roller. Det som krévs av den sokande &r att den har gymnasiekompetens. Man
kommer nog att var som en assistent, eller en alt-i-allo. Kanske till och med lite som en
praktikant. Egenskaper som &r viktiga & att man & serviceminded, for man kommer nog att
vara ett av ansiktena utdt i foretaget. Det & en bra beskrivning av arbetsuppgifterna, de
anvander inte nagra omskrivningar eller far det att 13ta ansvarsfullt. Det 1&ggs nog stor vikt pa
social kompetens.



Intervjuperson 6

Personen som de soker i annonsen ska vara gymnasieekonom, kanske inte ens det. Tycker att
det & en helt intetsagande annons. Man fé&r genast uppfattningen att det inte & nagot kravande
jobb. Det verkar som om erfarenhet &r det viktigaste hos den som soker. Den som far tjansten
kommer att vara en person utan storre framtidsplaner som & néjd med tillvaron som den &r.
Arbetsuppgifterna ar strikt administrativa.

Har ror det sig om en hierarkisk, liten organisation. Personen som soker ska var beredd pa att
veta sin plats och gora sitt jobb.

Jag tycket att annonsen tycker har fel Overskrift, det borde ha stétt ekonomiassistent.
Foretagspresentationen ar bra, men det & kanske lite konstigt att den tar upp halva annonsen.

Intervjuperson 7

Personen som soker tjansten ska vara gymnasieekonom, om ens det. Personlighet & det som
ar viktigast. Foretaget vill nog ha en stadgad familjemanniska. Det &r troligen inte kompetens
som avgor vem som far arbetet, utan erfarenhet och kanske branschvana & nog viktigare.
Rollen kommer att vara strikt administrativ. Det verkar vara en mycket hierarkisk
organisation. Annonsen ger ett intryck av forsiktighet, som att man inte vill stéta sig med
nagon. Den ger ocksa ett tryggt och stabilt intryck. Jag tycker dock att 6verskriften verkar fel,
ordet ekonom borde tas bort. | 6vrigt &r det inte nagot speciellt som fangar uppmarksamheten.
VVS tycker jag inte & speciellt lockande, &ven om foretagspresentation &r ok. Det &r bra att
skriva att de ar ett expanderande foretag. Det kan troligen locka lite fler sbkande.

Intervjuperson 8

Detta foretag soker en ekonomiassistent. Den som fér tjansten kommer inte att ha nagot storre
ansvar i organisationen. Den som soker behdver nog inte heller ha s mycket erfarenhet. Det
verkar som att man relativt 14t kan lara sig uppgifterna pa en kortare tid. Det stélls |aga krav
pa kompetens och patjansteni sig.

Organisationen & nog typiskt for ett mindre foretag. Varje person & ensam i sin roll och ingen
utmérkande hierarki existerar. Det kommer troligen att pdga ett stort samarbete mellan
tjansten och VD.

Annonsen lockar inte mig als. Jag tycker att det & konstigt med olika typsnitt och
anvandning av radbrytningar. Det kdnns som att annonsen & slarvigt gjord.

Intervjuperson 9

Foretaget soker en allman ekonomiperson. Kanske en gymnasieekonom. Man fé&r
uppfattningen att det & en sorts kombinerad tjanst som kommer att innehdlla bade
sekreteraruppgifter och lattare bokforing. Det verkar vara ett jobb med mycket rutiner.
Personen kommer att jobba relativt galvstandigt 9-5 med sina parmar. Tycker att det verkar
vara en "gubbig” organisation. En chef som leder med hela handen och personen som soks
ska vara medveten om detta.

Det & inte nagot som direkt fangar uppméarksamheten i annonsen. Den uppfattas som bara en
i méangden av manga likartade annonser. Den har inget som man skulle gor att man lade
maérke till den n&r man l&ser platsannonser. Detta verkar dock foretaget vara medvetet om. De
forsoker inte gora ndgot speciellt av annonsen eller jobbet. De vet ocksd att de kommer att
finna en person som passar med denna annonsen.

Intervjuperson 10

Foretaget soker med denna annons en gymnasieekonom. Inte nagon speciellt kvalificerad
person. Jag tror inte att det krévs speciellt mycket av jobbet. De viktigaste verkar vara att man
har erfarenhet. Det bor nog vara en person som "néjer sig med det lilla’. Den som fér tjansten

45



maste nog vara valdigt medveten om sin plats och géra som chefen siger. | den har
organisationen & man inte med och styr. Man gor enbart sina arbetsuppgifter som &r strikt
administrativa. Det verkar varaen valdigt hierarkisk organisation

Forsta tanken som slér en &r att jobbet verkar trakigt &ven om annonsen &r "trevlig”. Foretaget
borde kanske &ndra dverskriften, ta bort ekonom och kanske istéllet anvanda ekonomiassistent
som bendmning.

Foretaget lyckas anda igenom ett gemytligt intryck. Rétt person tycker sikert att det &r en bra
arbetsplats.
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Enkat

Vardera alternativen fran 1 till 5. 1 = mycket viktigt och 5 = ingen betydelse
Vad tycker du &r viktigt i en platsannons?

Titel

Formaner

Lon

Beskrivning
av arbetsuppgifter

Foretagets kultur

Ansvarsomraden

Framtidsutsikter
for foretaget

Utvecklingsmdjligheter
for dig inom foretaget

FOretagets namn

Personlig
karaktarsbeskrivning

Formaner

Erfarenhetskrav

Kvalifikationskrav

Arbetsforndlanden

Miljopolicy

Arbetstider

Geografisk
placering/ adress

Allman
foretagsinformation

Sista ansbkningsdag




Enkat

Vérdera foljande begrepp fran 1 till 5. 1 = Starkt uppmuntrande, 5 = Starkt motverkande.
Vilka begrepp tror du inspirerar stkande att svara pa en annons?

Energisk

Initiativrik

Kreativ

Engagerad

Stresstdlig

Motiverad

K ommunikationsférmaga

Analytisk

Social kompetens

Innovativ

Flexibel

Entusiastisk
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