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Studier visar att organisationen har bendgenhet att vélja
arbetssokande personer vars attityder och malsittningar
overensstimmer med organisationens och som passar in i
arbetsgruppen. Detta kan leda till homogenitet i organisationen,
vilket innebér likhet mellan de anstidllda. Denna homogenitet
paverkar rekryteringsprocessen som i sin tur fir konsekvenser
for organisationens fortsatta homogenitet. Problematiken ligger
1 detta samband och svérigheten att bryta upp en organisations
homogenitet.

Syftet dr att studera sambandet mellan en organisations
homogenitet och dess rekryteringsprocess samt diskutera
mojligheter till hur homogeniteten kan brytas upp.

For att undersoka sambandet mellan en organisations
homogenitet och dess rekryteringsprocess samt hur denna
homogenitet kan brytas upp valde vi att utgd ifrdn den
kvalitativa metoden. Vi valde att genomfora en fallstudie som
kompletterades med fristdende intervjuer. Uppsatsens analys
och slutsatser grundas pa teoretiska resonemang som illustreras
med hjélp av uppsatsens empiriska undersokning.

Det tva frimsta orsakerna till att homogenitet fortsétter att rada
inom en organisation dr en organisations traditioner samt
rekryteringsansvarigas normer och virderingar. Dessa paverkar
samtliga delar av rekryteringsprocessen och dven om
organisationen har for avsikt att bryta upp homogeniteten &r det
svart dd traditioner samt normer och vérderingar kan verka
oavsiktligt och dr dirmed svara att fordndra. For att bryta upp
en organisations homogenitet krivs fordndringar i utformandet
av kravspecifikationen och val av rekryteringskanaler samt
tillvigagangssittet vid utvirdering och urval av arbetssokande.
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Inledning
1. Inledning

—  Lisa ska vi ha!

—  Men hur gick det med Anton som hade sa bra meriter?

— Ja, jo han var vil kompetent och sd men jag far bara kdnslan av att Lisa kommer att
passa perfekt hdr hos oss.

—  Du har rdtt, det tror jag med.

- Bra, da anstdller vi henne.

Ovanstdende scenario dr konstruerat utifrdn uppsatsens undersokning for att belysa hur
resonemanget kring en rekrytering kan g4 till 1 ett foretag. Vi vill med detta illustrera att en
rekryteringsprocess paverkas av sdvél formella som informella aspekter. De informella
aspekterna kan vara en orsak av organisationens sammanséttning av individer och dess
eventuella homogenitet. Det faktum att en organisation dr homogen kan fi betydelse for
rekryteringsprocessen pa samma sidtt som rekryteringsprocessen kan komma att fa
betydelse for en organisations homogenitet. Denna inbdrdes problematik &mnar uppsatsen

belysa samt att diskutera forslag till att bryta upp homogeniteten.

Detta inledande kapitel avser introducera uppsatsen. Vi inleder med en presentation kring
dmnena rekrytering och homogenitet. Efter detta redogdrs for tidigare forskning inom

ovanstdende dmnen, uppsatsens syfte, fallstudie samt disposition.

1.1 Presentation av uppsatsens amnen

Studier av exempelvis Timothy A. Judge och Daniel M. Cable visar att manniskor tenderar
att attraheras av organisationer som de uppfattar har en organisationskultur med liknande
virderingar och synsitt som de sjilva har.' Detta kan leda till homogenitet i en
organisation, vilket innebédr likhet mellan exempelvis kon, alder, etnisk bakgrund eller

utbildning bland de anstillda.®> Nir vi anvinder oss av begreppen homogen och

' Giberson, Tomas R, Resick, Christian J, Dickson, Marcus W. (2005). Embedding Leader Characteristics:
An Examination of Homogeneity of Personality and Values in Organizations. Journal of Applied Psychology.
Vol. 90, nr. 5. Sid.1002-1010; Judge T.A. & Cable D.M. (1997). Applicant personality, organizational
culture, and organizational attraction. Personnel Psychology. Vol. 50. Sid. 359-393

2 Essed, Philomena. (1996:57). Diversity, Gender, Color & Culture. Amherst: University of Massachusetts
Press.
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homogenitet’ i uppsatsen dsyftar vi exempelvis likhet mellan kon, bakgrund, alder, religion
eller etnicitet. Nar vi i uppsatsen anvinder begreppet etnisk’ ar detta for att beteckna

manniskor fran samma land.

Homogenitet bland personalen kan fa till foljd att chefer med rekryteringsansvar rekryterar
likasinnade.” Detta beteende ir inte alltid avsiktligt, utan kan inverka oavsiktligt di det kan
finnas en osynlig riktlinje 1 fOretaget som gor det svért att se, virdesdtta och erkdnna
kompetens som pa nagot sitt skiljer sig frdn majoritetsgruppen pa foretaget. De kriterier
som foretagets homogenitet forvintar sig ingar sdllan i kravspecifikationen for de sokta
arbetskandidaterna men paverkar adnda 1 stor utstrickning rekryteringsprocessens

tillvigagingssitt och utfall.®

Rekrytering 1 denna uppsats syftar till rekryteringsprocessens olika faser och utformningen
av dessa. Nér vi 1 uppsatsen anviander begreppet rekrytering asyftas rekryteringsprocessens
tre delar; Kravspecifikation, rekryteringskanaler samt utvdrdering och wurval av
arbetssokande. Med kravspecifikation menar vi de krav och onskemdl som arbetsgivaren
har pd en arbetssokande for en utlyst tjdnst. Rekryteringskanaler avser de offentliga och
informella védgarna en arbetsgivare véljer att anvénda sig av for att utlysa en tjdnst och nd
ut till arbetssokande. Utvdrdering och urval av arbetssokande dsyftar den validering av
arbetssokande som arbetsgivaren gar igenom for att slutligen ta beslut om vem eller vilka

som anstalls.

1.2 Tidigare forskning inom homogenitet och rekrytering
Inom dmnet rekrytering finns en mingd svensk och internationell forskning.” Detta giller

dven forskningsdmnet etnisk méngfald dir det finns forskning kring ett flertal aspekter av

? Nationalencyklopedin definierar homogen och homogenitet som att nagot eller nigon ir av samma slékt
eller art och att det &r uppbyggt med likartade bestandsdelar.

* Svenska Akademiens Ordlista definierar etnisk som en minniskas karakteristiska egenskaper, ndgot som ér
utmérkande for en folkstam och ras. Vi reserverar oss for SAOL:s anvéndning av “karaktéristiska
egenskaper” i sin definition av etnisk och véljer att i var uppsats endast asyfta en persons fodelseland.

> Lofgren, Eva. (2005:9). Utan att diskriminera. i&m 5-6.

5 Mlekov, Katarina & Widell, Gill. (2003:107-108). Hur méter vi mdangfalden pd arbetsplatsen? Lund:
Studentlitteratur; Lofgren 2005:9

7 Hoglund, Sten. (2002). Kunskapsoversikt 6ver svensk forskning om rekrytering, kvalifikationsvérdering
och kompetenshantering 1990-2001, sirskilt forskning som kan belysa eventuell diskriminering. Norrkdping:
CEUS.
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amnet.® Dessa studier behandlar savil den arbetssdkandes problematik gillande att ta sig in
pd arbetsmarknaden som de fordelar och nackdelar som organisationer stdlls infor i
samband med rekrytering samt implementering av méngfald i organisationen. Manga
studier kartlagger inte bara problem och orsaker utan leder dven fram till handgripliga tips

och rad for hur organisationer bor agera och forhalla sig till mangfaldsfragor.’

Vad det giller studier inom organisatorisk homogenitet si ar dessa 1 manga fall
koncentrerade kring studier av kon, dven studier kring etnisk homogenitet forekommer
men i1 mindre utstrickning. Studier av homogenitet gédllande kon behandlar foljaktligen
frimst min och kvinnors maktrelationer och maktskillnader pa arbetsplatsen.'’ Likasa
géller studier kring dmnena rekrytering, kompetenshantering och kvalifikationsvardering.
Fler studier fokuserar pi konsdiskriminering 4n etniskt diskriminerande processer.'
Foretagsekonomiska studier kring rekryteringsprocesser konstaterar manga génger risker
for och faktiska fall av etnisk diskriminering. Studierna studerar dock sdllan vad som
faktiskt ligger till grund for till exempel etnisk diskriminering och hur en organisation kan

arbeta for att undvika denna problematik.'?

Utifrén tidigare forskning har vi valt att i denna uppsats studera homogenitetens och
rekryteringsprocessens samband. Vart kunskapsbidrag blir att genom studier av
homogenitetens och rekryteringsprocessens samband kunna diskutera hur en organisations

homogenitet kan brytas upp.

1.3 Syfte
Syftet ar att studera sambandet mellan en organisations homogenitet och dess

rekryteringsprocess samt diskutera mojligheter till hur homogeniteten kan brytas upp.

¥ Roth, Ann-Katrine. (2004). Mdngfaldsboken — Frdn teori till praktik. Stockholm; Nordstedts Juridik AB;
Milekov & Widell 2003

? Nilsson Figerlind, Gabriella. (2004). Mdngfald i praktiken — handbok for verksamhetsutveckling. Uppsala:
Uppsala Publishing House; Lofgren, Eva. (2004). Mdangfaldsorienterad rekrytering. 2:a upplagan. Diversity
Support

10 Wahl, Anna, Holgersson, Charlotte, H60k, Pia & Linghag, Sophie. (2001). Det ordnar sig. Teorier om
organisationer och kon. Lund: Studentlitteratur; Alvesson, Mats & Due Biling, Yvonne. (1999). Kén och
organisation. Lund: Studentlitteratur.

""Hoglund 2002:46

" Ibid.
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1.4 Presentation av Luftfartsverket

Uppsatsens empiriska studie har gjorts genom en fallstudie pé Luftfartsverket Sturup och
darfor &mnar vi med detta stycke att kort presentera organisationen. Luftfartsverket ar ett
affarsdrivande verk som arbetar pa uppdrag av staten. Uppdraget &r att pa ett 1onsamt sétt
ha ansvar for driften och utvecklingen av sdkra och vélfungerande flygplatser i Sverige
samt flygtrafiktjanster. Luftfartsverket dr inte ett skattefinansierat verk utan finansieras av
intdkter fran egna tjdnster och produkter som finns pa flygplatserna och inom
flygtrafiktjdnsten. Organisationen dr uppbyggd med en styrelse och tre affdrsdrivande
divisioner samt dotterbolag och intressebolag. Av de tre divisionerna &r flygplatserna
indelade i tva av dessa, dir Arlanda och Bromma ingér i division Stockholm medan de 16
ovriga flygplatserna ingdr i1 division Flygplatsgruppen. Luftfartsverkets enhet Sturup,
tillika uppsatsens fallstudie, tillhor sdledes division Flygplatsgruppen. Den tredje och sista

divisionen #r flygtrafiktjanst."

Luftfartsverket Sturup byggdes &r 1972 och ar beldgen utanfor Malmo. Idag bestar
organisationen av cirka 120 anstidllda som dr verksamma inom é&tta olika avdelningar, som
bland annat arbetar med rdddning och sédkerhet, renhdllning, passagerarservice,
personalfrdgor, teknik- och miljofrdgor. Organisationen pd Sturup dr i skrivandes stund
under omstrukturering, dir avdelningar och ansvarsomraden fordndras.'* Nir vi vidare i
uppsatsen anvinder oss av namnet Luftfartsverket asyftar vi endast Luftfartsverket Sturup.

Fallstudien kommer att anvindas som illustration for uppsatsens teoretiska resonemang.

1.5 Disposition

Uppsatsen dr uppbyggd kring sex kapitel. I kapitel 1 skapar vi en Gvergripande bild av
uppsatsen genom en presentation av uppsatsens dmnen, tidigare forskning, syftet med
studien, samt presenterar uppsatsens fallstudie. Detta avser introducera uppsatsens dmne
och dess problematik for ldsaren. I kapitel 2 diskuterar vi den valda metodiken. Vi
behandlar hir sévil valet av teori som empiri, samt arbetsgdngen for uppsatsen. Kapitel 2
forklarar och motiverar de metodval vi gjort, detta for att ldsaren vidare i1 uppsatsen ska

vara medveten om hur de val vi gjort paverkat uppsatsen. Den insamlade teorin och

' Arsredovisning 2005. Luftfartsverket
' Respondent 2, Luftfartsverket



Inledning

empirin kring homogenitet och rekrytering har vi valt att redovisa och analysera i kapitel 3,
4 och 5. Kapitel 3 behandlar d&mnet rekrytering, kapitel 4 homogenitet och 1 kapitel 5
diskuteras dess samband och pdverkan pa varandra. Detta for att ldsaren ska vara insatt 1 de
amnen som kapitel 3 och 4 presenterar samt underlétta insikten i de resonemang som
uppkommer i kapitel 5 dir dessa dmnen diskuteras vidare. Avslutningsvis summerar vi
uppsatsen 1 kapitel 6 dir uppsatsens slutsatser kommer att lyftas fram och diskuteras. I
kapitlet ges det dessutom lardomar och forslag till vidare forskning vilket &mnar vicka nya

fragor och idéer till vidare forskningsdmne.



Metod

2. Metod

Syftet med uppsatsen r att studera sambandet mellan en organisations homogenitet och
dess rekryteringsprocess samt diskutera mojligheter till hur homogeniteten kan brytas upp.
Vi har darfor valt att utgéd fran den kvalitativa metoden, da vi &mnar undersoka karaktéren,
meningen och egenskaper hos négonting.'> Vidare anser vi den kvalitativa metoden
lamplig da den visar pa en helhetsbild, vilken ger en storre forstielse for sociala processer
och sammanhang.'® Vi dr medvetna om att den kvalitativa metoden har nackdelar, bland
annat kan den antas vara resurskrdvande och resultaten blir svéra att tolka pa grund av att
de kan bli mycket komplexa.'” Vi anser 4nd4 att denna metod limpar sig bist di en
kvantitativ studie fokuserar pa mingd och forekomst'®, vilket inte dverensstimmer med
uppsatsens syfte att soka forstaelse for en problematik och dess karaktir. Vid valet av en
kvantitativ studie skulle resultatet av uppsatsens empiriska undersokning ha blivit av en
mer statistisk karaktdr. Vi hade pa s viss gétt miste om de Oppna resonemang av
undersokningens frdgor som den kvalitativa ansatsen skapar mojlighet for. Resultatet hade
saledes haft mer fokus pa forekomst dn att skapa en djupare inblick i homogenitetens och
rekryteringsprocessens paverkan pé varandra. Forekomsten hade varit intressant att studera
men vi har 1 denna uppsats valt att avgransa oss till en kvalitativ studie, dd vi fann den mest

lamplig for uppsatsens syfte.

2.1 Insamling och bearbetning av teori

Da syftet med vér uppsats ér att studera sambandet mellan en organisations homogenitet
och dess rekryteringsprocess samt diskutera mdjligheter till hur homogeniteten kan brytas
upp foll det sig naturligt med en teoretisk genomgang av de bdda d&mnena. Vid insamling
av teori sokte vi litteratur pa ett flertal bibliotek samt i databaser som exempelvis; ELIN,
LIBRIS och Lovisa. Det finns en stor mingd litteratur kring &mnena homogenitet och
rekrytering och det finns manga forfattare som baserar sina bocker och artiklar pa utférda
undersokningar i diverse ldnder. Om &dmnet homogenitet handlar den mesta litteratur vi

fann snarare om konsaspekter och/eller homogenitet pa organisatorisk ledningsniva vilket

'* Holme, Idar Magne & Krohn Solvang, Bernt. (1997:13). Forskningsmetodik:om kvalitativa och
kvantitativa metoder. 2:a upplagan. Lund: Studentlitteratur.

' Ibid. 1997:79

' Jacobsen, Dag Ingvar. (2002:143-145). Vad, Hur och varfor? — om metodval i foretagsekonomi och

andra samhdllsvetenskapliga dmnen. Lund: Studentlitteratur.

'8 Widerberg, Karin. (2002:15). Kvalitativ forskning i praktiken. Lund: Studentlitteratur.
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ledde till att den litteratur som var relevant for var uppsats begrdnsades. Vad det giller
amnet rekrytering har vi dels satt oss in i litteratur kring &mnet rekrytering i allménhet,

samt amneslitteratur med fokus pa méngfald.

Syftet med insamling och bearbetning av teorin var att skapa kunskap om &@mnena
homogenitet och rekrytering samt dess samband. Vi dr medvetna om att valet av litteratur
som legat till grund for uppsatsens teoretiska referensram, samt den bakgrundfakta som
krivdes for att utforma intervjuguiderna, har format var uppsats och dess resultat. I
foljande kapitel 3, 4 och 5 beskrivs och illustreras teorin med hjdlp av den insamlade

empirin.

2.2 Insamling och bearbetning av empiri

Som illustration till vir insamlade teori valde vi att géra en empirisk undersékning med
hjédlp av en fallstudie. D& syftet med uppsatsen &r att studera och soka forstaelse for
sambandet mellan en organisations homogenitet och dess rekryteringsprocess fann vi
fallstudie 1dmplig som undersokningsmetod. Fallstudier anvinds d4 man vill forstd ett
fenomen pa djupet och 1 sitt sammanhang samt dr ldmpliga da fragestdllningar innefattas
av hur eller varfor."” Fallstudien i uppsatsen anvinds for att illustrera uppsatsens teoretiska
resonemang. D& uppsatsen till stor del bygger pa teoretiska resonemang och slutsatser
valde vi att endast arbeta med en fallstudie d& vi anser detta vara tillrickligt for att
illustrera uppsatsens teoretiska resonemang. Eftersom uppsatsen bygger péd teoretiska
resonemang skulle fler 4n en fallstudie inte haft avgdrande inverkan pa resultatets karaktar,
da den empiriska studien endast asyftar illustrera de teoretiska resonemangen. Till skillnad
fran oss valde forskaren och sociologen Wuokko Knocke, som utfort en studie i rekrytering
for mangfald, att anvénda sig av flertalet fallstudier detta for fa ett storre empiriskt
underlag till sin forskning kring rekrytering. Att hon valde att genomfora flertalet
fallstudier grundar sig i att hon bygger sitt forskningsresultat i stor utstrickning pé det
empiriska underlaget™, till skillnad frén véar uppsats resultat som grundar sig pa teoretiska

resonemang.

" Lundahl, UIf & Skirvad, Per-Hugo. (1999:187). Utredningsmetodik for samhdllsvetare och ekonomer. 3:e
upplagan. Lund: Studentlitteratur.

20 Knocke, Wuokko. (2003). Rekrytering for mdngfald? Bilaga Rapport Integration 2003. Norrkdping:
Integrationsverket.
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2.2.1 Fallstudie som empirisk studie

Vi valde att genomfOra uppsatsens fallstudie pd Luftfartsverket Sturup. Vi fann
Luftfartsverket Sturup ldmpligt da organisationen &dr etniskt homogen. Av organisationens
cirka 120 anstéllda har endast fyra personer annan etnisk ursprung dn svensk, varav tva ar
skandinaver.! Med etnisk homogen asyftas en likhet mellan de anstilldas etniska
bakgrund.** Vid val av en annan organisation som fallstudie skulle resultatet av uppsatsens
empiriska studie ha blivit annorlunda, detta d andra resonemang kunde ha kommit upp
under intervjuerna beroende pd vilken aspekt organisationen hade varit homogen.
Uppsatsens resultat skulle dock inte ha paverkats 1 nagon storre utstrackning da fallstudien
endast dmnar illustrera teoretiska resonemang. Att Luftfartsverket dr verksam inom
flygbranschen kan ha paverkat undersokningen, resultatet av en liknande empirisk studie 1

en annan bransch skulle kunna se annorlunda ut.

Med hjélp av illustrationer fran fallstudien &mnar vi svara pd uppsatsens generella syfte.
Uppsatsen fokuserar inte pd diskrimineringsproblem men tanken &r att uppsatsen ska ge
erfarenheter av och intresse for att forstd hur en homogen organisation genom
rekryteringsprocessen oavsiktligt kan agera diskriminerande och hur organisationen kan

agera for att dndra detta beteende.

2.2.2 Kvalitativa intervjuer

Da vi valt den kvalitativa metoden med fallstudie som undersokningsmetod for uppsatsen
foll det sig naturligt att anvdnda sig av kvalitativa intervjuer. Uppsatsens empiriska
undersokning syftar till att undersdka intervjupersonernas tankar och forestillningar 1
samband med en rekryteringsprocess. De kvalitativa intervjuerna har styrkan i att de liknar
ett vanligt samtal di intervjupersonen inte styr undersékningspersonernas svar med givna
svar utan uppmanar personen till att komma med egna resonemang®, vilket limpar sig vil
for det vi dmnar undersdka. D& vi inte frimst syftar till att undersoka detaljerade
tillvigagéngssétt vid rekrytering utan snarare synen pa rekryteringsprocessen fann vi
kvalitativa intervjuer ldmpliga. Metoden med kvalitativa intervjuer fann dven Knocke

lamplig for sin studie, detta d& metoden gav forskaren mojlighet till att stilla foljdfragor

*! Respondent 2, Luftfartsverket
2 Se tidigare definition i kapitel 1
» Holme & Krohn Solvang 1997:99



Metod

och klarldgga eventuella missforstind.** Detta &r ndgot som vi fann fordelaktigt under véra
intervjuer dd vi kunde stdlla uppfOljningsfrdgor som 1ag utanfér den planerade
intervjuguiden samt gav oss mojlighet att redogdra ndrmare for vart syfte och klarldgga
vissa missforstdnd som kunde uppsté under intervjuerna. Aven det problemet som Knocke
observerade med kvalitativa intervjuer gillande att intervjufrigornas utformning kan
komma att styra respondenternas svar i en given riktning, har vi reflekterat dver. Detta da
vi dr medvetna om att de Oppna frdgor vi stillde under de genomforda intervjuerna fétt
inverkan pé vilka svar vi fatt fran véra respondenter. Problemet kan ocksa anses vara mer
patagligt nir intervjuarens frigor berér teman som uppfattas som kinsliga®, vilket vi
forsokte undvika genom att stilla sa neutrala fragor som mgjligt och dédrmed inte anvénda

kansliga begrepp.

Om vi hade valt att anvinda oss av kortare intervjuer skulle resultatet ha blivit mer av en
statistisk karaktir da resonemangen inte skulle ha blivit lika utvecklade. Detta hade ocksé
varit intressant men d& uppsatsen har for avsikt att undersoka ett samband fann vi
kvalitativa intervjuer lampligast. Vid anvéndning av fokusgrupper dr det mojligt att
resultatet skulle ha blivit av en liknande karaktir da det dr rimligt att anta att de
resonemang som framkom under de kvalitativa intervjuerna dven skulle ha uppkommit i en
fokusgrupp. En fokusgrupp hade dock kunnat péverka riktning av personernas svar och

diskussion, vilket hade paverkat de nyanser i svaren som vi fatt med kvalitativa intervjuer.

Vi har tillampat ett flertal urvalskriterium for valet av intervjupersoner. For urval av
anstdllda pa Luftfartsverket anvidndes en blandning av strategiskt urval och
snobollsmetoden. Uppsatsens kontaktperson pa Luftfartsverket Sturup gav forslag pa
lampliga uppgiftslamnare utifrdn uppsatsens uttalade syfte och med hjilp av detta gjordes
urvalet av respondenter. D4 avsikten var att intervjua anstéllda med rekryteringsansvar kan
urvalet dven anses vara strategiskt dd respondenterna valdes ut med hjdlp av detta
kriterium. Med rekryteringsansvar asyftar vi i uppsatsen det dvergripande ansvaret over

rekryteringsprocessen, inte befogenheten att bestimma om en nyanstéllning dr nddvindig.

24 Knocke 2003
2 Ibid.
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Kontakten med Luftfartsverket Sturup inleddes genom ett mote med personalchefen den 13
februari 2006 dir uppslag till uppsatsen diskuterades. Ytterligare ett mdte holls den 22
mars dir uppsatsens syfte diskuterades och dérefter holls kontakt via e-mail f6r bokning av
intervjuer. De sammanlagt sju intervjuerna med anstdllda pé Luftfartsverket Sturup
genomfordes den 18 och den 19 april 2006, fyra intervjuer den 18 april och resterande tre
den 19 april. Samtliga intervjuer utfordes 1 Luftfartsverkets egna lokaler, 1
intervjupersonens egna kontor eller i ett konferensrum och varje intervju varade ungefar
50-60 minuter. Efter de forsta fyra intervjuerna sdg vi liknande resonemang bland svaren
men vi valde att genomfora de foljande tre for att se om dven dessa skulle generera
liknande svar och pa sd vis gora resultatet mer tillforlitligt. Vi upplevde det som att
samtliga respondenter vid Luftfartsverket svarade arligt pa vira fradgor och visade intresse

for var undersokning.

Merparten av intervjuerna utférdes av tvd moderatorer, dir en moderator ledde intervjun
med hjélp av den uppsatta intervjuguiden (se Bilaga 1-4) medan den andra moderatorn
antecknade svaren. For att sitta upp ramar for intervjuerna, men samtidigt ge mojlighet {or
fri diskussion anvinde vi oss av en intervjuguide som stdd under intervjun. Intervjuguiden
styrde till viss del intervjun men anvéndes pd ett sétt att intervjupersonen gavs utrymme att
tala fritt kring och utanfor frdgorna. Vi valde dven att spela in samtliga intervjuer, med
intervjupersonernas tillatelse, for att komplettera de skrivna anteckningarna. Intervjuerna
avslutades med forfrigan om vi vid behov, fick dterkomma till intervjupersonen med
ytterligare fragor vilket samtliga gav tillatelse till. Intervjuerna transkriberades for att

underldtta hanteringen och det fortsatta arbetet med den insamlade informationen.

Vid redovisning av den empiriska undersdkningen 1 uppsatsen valde vi att avidentifiera
undersokningens intervjupersoner. Vi fann avidentifiering ldmpligt d4 vi med var
undersokning inte &mnar komma fram till enskilda personers asikter utan snarare att se till
gruppens gemensamma attityder och tankesitt. Undersokningen @mnar inte skilja mellan
hur anstillda med rekryteringsansvar pa olika nivder i organisationen resonerar, utan
intresset ligger 1 anstillda med rekryteringsansvar som grupp oavsett tjénst, niva eller
avdelning. Detta dd det genom uppsatsens empiriska studie inte gér att finna monster 1
likheter eller olikheter mellan respondenters svar pd olika nivaer i organisationen. I

uppsatsen har vi valt att lyfta fram karakteristiska citat for att illustrera respondenternas

11
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resonemang. Citaten har redigerats till skriftsprdk. Vi har numrerat respondenterna for att

lasarens ska kunna gora tskillnad mellan citaten.

Vi valde att komplettera fallstudien med tva fristdende intervjuer for att fa en storre
forstaelse for rekrytering. Dessa respondenter valdes ut genom att uppgiftslimnaren ansags
besitta en stor kunskap kring @mnet rekrytering och foljaktligen ansdgs kunna ge riklig
information. Genom detta urvalskriterium valde vi att intervjua en konsult pd Lisberg 1
Helsingborg, ett konsultféretag som rekryterar och utvecklar ledare. Syftet med intervjun
var att skapa en djupare inblick i &mnet rekrytering varfor vi ansig att respondenten med
sin kunskap och erfarenhet kring rekrytering var en lamplig uppgiftslamnare. Forfragan om
en intervju gjordes via e-mail och intervjun genomfordes den 10 april 2006 pa Lisbergs
kontor 1 Helsingborg. Intervjun gav en del Overgripande information kring dmnet
rekrytering och trender inom det, men det faktum att bolaget arbetar mycket med
headhunting gor att dess rekryteringsprocess ser annorlunda ut @n den definition av
rekryteringsprocess som uppsatsen dsyftar. Detta medforde att de svar vi fick inte alltid var

relevanta for uppsatsens syfte.

Vi valde édven att intervjua en konsult pa bemanningsforetaget Manpower 1 Malmé. Syftet
med intervjun var att skapa en djupare kdnnedom 1 dmnet rekrytering, samt rekrytering via
bemanningsforetag, varfor vi ansdg respondenten ldmplig. Forfrigan om en intervju
gjordes via telefon och intervjun genomfordes den 15 maj 2006 pd Manpowers kontor 1
Malmo. Intervjun gav inblick i ett bemanningsforetags syn pa rekrytering och stod till

uppsatsens teoretiska resonemang och utforda fallstudie.
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3. Rekrytering

En rekrytering bestar av en process med olika delar dir huvudmomenten &r utformandet av
en kravspecifikation, val av rekryteringskanaler samt utvdrdering och urval av
arbetssokande.”® D& en del av uppsatsens syfte dr att studera sambandet mellan en
organisations homogenitet och dess rekryteringsprocess dmnar vi i detta kapitel att nirmare
resonera kring rekryteringsprocessen. Avsikten med kapitlet &r att redogéra for
rekryteringsprocessens olika delar och att resonera kring hur de val en organisation tar i
samband med den praktiska planeringen och hur arbetet med rekrytering paverkar dess

utfall.

Med utgéngspunkt i rekryteringsprocessens huvudmoment har vi valt att dela upp detta
kapitel 1 fem dvergripande underrubriker. Inledningsvis redogors for rekryteringens risker
och mojligheter. Foljande underrubrik  behandlar forsta huvudmomentet 1
rekryteringsprocessen, det vill sdga kravspecifikationen vilken visar pd hur dess
utformning fir konsekvenser for resterande delar av rekryteringen. Vidare foljer en
presentation av rekryteringskanaler, dess betydelse och hur de kan anvéndas for att na ut
till olika grupper av arbetssokande. Darefter fors en diskussion kring rekryteringens sista
huvudmoment, utvdrdering och urval av arbetssokande. Avslutningsvis summeras kapitlet.
De underrubriker som tar upp kravspecifikation, rekryteringskanaler samt urval och
utvirdering av arbetssokande bygger pa tva delar; Generella resonemang pa det dmne
stycket syftar att ta upp och problematiken med dmnet. Efter att ha list kapitlet skall
ldsaren ha skapat sig en grundliggande kunskap i hur en rekryteringsprocess gar till och
hur dess utformning och utférande kan fi4 konsekvenser for organisationen och dess
arbetssokande. Kapitlet dr relevant for uppsatsens syfte da det diskuterar och resonerar

kring rekryteringsprocess samt ligger till grund for vidare diskussion 1 kommande kapitel.

3.1 Rekryteringens risker och majligheter
Med detta delkapitel avser vi undersoka rekryteringens risker och mojligheter. Vidare
resoneras rekryteringens olika syften och hur det kan anvéndas som ett led i

fordndringsarbete alternativt for att bibehdlla arbetsplatsens nuvarande ordning. Delkapitlet

26 Knocke 2003:6
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resonerar dven kring den osdkerhet som uppkommer i samband med rekrytering. Vi &mnar
undersoka rekryteringens risker och mdjligheter genom att redogdra for teoretiska

resonemang som illustreras med uppsatsens empiriska undersokning.

Rekryteringsprocessen anses idag ha blivit mer komplicerad men samtidigt mer
framtidsinriktad da ett foretags nyanstillningar ér ett led i dess utvecklingsstrategi. >’ Vid
val av fel medarbetare kan detta fi oanade konsekvenser, men om man déremot véljer rétt
medarbetare kommer denne att i stor grad kunna bidra till foretagets framgéng.”® Det ér
dérfor av stor vikt att de som hanterar rekryteringsprocessen kan ta pa sig detta ansvar och
skota det pé ett bra sitt. Utmaningen for en organisation ligger i att skota rekrytering pé
bista satt och vi vill med kapitlets resonemang kring rekrytering visa pa vikten av en
organisations rekryteringsprocess samt hur dess utformning och utférande far olika

konsekvenser for foretaget.

Syftet med rekrytering kan variera. Ett syfte kan vara att pdverka och foréndra
organisationens personalsammansdttning exempelvis genom att oOka den etniska
mangfalden pé arbetsplatsen. Rekryteringsprocessen kan dven syfta till att bibehalla den
nuvarande ordningen pa arbetsplatsen genom att anstélla likvirdiga personer och ddrmed
undvika de som avviker och 4r annorlunda.” I uppsatsens fallstudie framkommer det att
rekrytering dr ett led 1 organisationens fordndringsarbete. Organisationen har sedan start
haft lag personalomsittning och flertalet av de anstdllda har arbetat ménga ar inom
foretaget. Idag genomgér organisationen en fordndring vilket har krdvt nyanstéllningar,
bland annat pa chefsnivd. Enligt undersokningen framgar det att syftet med
Luftfartsverkets rekrytering under de senaste aren pd manga sitt har varit ett forsok till att

bryta upp den gamla organisationen genom att fa in nya manniskor.>

Ser man rekryteringens syfte ur ett strikt foretagsekonomiskt perspektiv kan rekrytering ses
som en investering, vilken ddrmed maste lona sig for foretaget. Detta innebdr att

arbetsgivare dr noggranna i rekryteringen for att inte anstélla fel person da det ar svért att

*"Ahrnborg Swenson, Suzanne. (1997:26). Rekrytering i fokus — konsten att vilja nya medarbetare.
Stockholm: Svenska Forlaget.

**Ibid. 1997:56

*? Knocke 2003:6

30 Respondent 2, Luftfartsverket
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sdga upp nigon pa grund av personliga skil.*! En felrekrytering kan dven bli kostsamt for
foretaget. Innan foretag rekryterar bor organisationen gora en framtidsanalys, vilket
innebér att se over och analysera sin organisation och tjdnsten som ar aktuell. En grundlig
framtidsanalys kan vara tidskrdvande och kostsam men till stor hjélp for att hitta rétt
medarbetare samtidigt som det visar pé att organisationen anvénder rekryteringsprocessen
som ett styrinstrument.’” P4 Luftfartsverket fir vi intrycket av att det finns en medvetenhet
i vikten av att se &ver hur aktuell en rekrytering ir och vad som behdvs. Aterigen
uppkommer fordndringsaspekten av organisationen och rekryteringsansvariga talar om
betydelsen av att reflektera over vilka tjdnster och kompetenser som kommer att behdvas 1
framtiden. Detta tyder pd att en framtidsanalys gors vid rekrytering och flera

intervjupersoner podngterar att rekrytering ar ett tidskrdvande arbete.

For att minska risken for felrekrytering dr det viktigt att arbeta fram en ordentlig
kravspecifikation for tjdnsten samt att jaimfora arbetssokande genom ett bedomningssystem
utifrdn vad som &r viktigt for tjdnsten. Darefter ar det viktigt att genomf6ra en strukturerad
anstillningsintervju och att vid den i stérsta man bortse frin egen tendens till godtycke.*
En felrekrytering kan bli besvérlig, d& lagar och fackliga organisationers makt har férsvarat
arbetsgivarnas mojligheter att siga upp en anstilld.”* Den 6kade svérigheten i att séga upp

personal kan enligt oss vara ett led 1 att risken kring rekrytering blir storre.

Delkapitlet visar pd vikten av en organisations rekryteringsprocess samt att dess
utformning och utforande fér olika konsekvenser for foretaget. Syftet med rekrytering kan
variera och en framtidsanalys dr darfor viktig for att kartligga framtida personalbehov.
Delkapitlet visar dven att den 6kade svarigheten i att sdga upp personal kan vara ett led i att

risken kring rekrytering blir storre.

3.2 Kravspecifikation
Detta delkapitel &mnar studera hur en kravspecifikation utformas och vilka konsekvenser

utformningen kan fi. Vidare fors ett resonemang kring specifika krav s& som utbildning,

3! Gellner, Lars. (2003:13-14). Att anstdlla personal. Stockholm: Norstedts Juridik AB.
32 Ahrnborg Swensson 1997:116

33 Hallén, Nils. (2005:6). Rekrytera ritt — intervjuteknik och urval. Malmé: Liber.

3 Ahrnborg Swenson 1997:26
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arbetslivserfarenhet och sprak. Begreppet kompetens, formell som informell, diskuteras
och problematiseras. Delkapitlet behandlar aspekter av hur kravspecifikationen har
forandrats Gver tiden och vad detta far for foljder for de arbetssokande. Vi har for avsikt att
1 delkapitlet redogoéra for teoretiska resonemang som illustreras med hjilp av uppsatsens

fallstudie.

En rekryteringsprocess borjar vanligen med utformandet av en kravspecifikation. En
kravspecifikation innehaller de arbetsuppgifter som tjdnsten innebir och vilka egenskaper

; 35
personen som soker ska ha.

Vidare dr det tjanstens arbetsuppgifter som styr
kompetenskraven pa de arbetssdokande. Det organisationer inte alltid har 1 atanke &r att titta
pa organisationen som helhet och utvdrdera vilken kompetens som saknas och didrmed
vilka kvalifikationer som skulle vara meriterande vid en nyanstillning.’® Vad en
kravspecifikation ska innehalla beror pé vilken tjdnst som skall tillséttas. Exempelvis kan
den innehalla krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet, kompetenser och personlighet.
Enligt flertalet respondenterna bestims Luftfartsverkets kravspecifikationer till viss del av
centralt uppsatta riktlinjer som géller for Luftfartsverkets samtliga flygplatser 1 Sverige. Da
stor del av de anstéllda inom Luftfartsverket arbetar med félt och fastighetshallning stéller
det krav pa B- och C-korkort. Andra tjénster krdver yrkeskunskap, exempelvis
brandmansutbildning. Utéver de riktlinjer som stdlls upp centralt ansvarar varje
organisation for dvriga krav och dnskemal. Vi observerar att av rekryteringsansvariga pa
Luftfartsverket dr det endast ndgra av respondenterna som ndmner de centralt uppsatta

kravspecifikationerna. Detta kan bland annat antas bero pa lokala anpassningar.

Den priméra utgadngspunkten vid rekrytering bor vara lika rattigheter och mojligheter till
arbete utifran kompetens, det vill sdga utbildning, arbetslivserfarenhet och formella och
informella kvalifikationer.”” Generellt sett s far inte kravspecifikationen utformas pa ett
diskriminerande sitt, direkt eller indirekt. Det dr darfor viktigt att tinka pd ordval och
sprak vid utformandet av kravspecifikation och annons for att inte oavsiktligt diskriminera
manniskor, bade vad det giller den formella och informella kompetensen.®® Att nimna en

viss utbildning 1 kravspecifikationen eller annonsen kan innebdra exkludering av

33 Mlekov & Widell 2003:114
3% Nilsson Figerlind 2004:72
37 Knocke 2003:11

3% Mlekov & Widell 2003:117
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ménniskor med likvirdig utbildning.” De krav p4 utbildning som Luftfartsverket ménga
génger sitter ar formella krav pd utbildning som dr nédvéndiga for tjansterna, exempelvis
brandutbildning. Vi menar att da Luftfartsverket inte stiller krav pa utbildning frdn en

specifik skola kan kravspecifikationen anses icke-diskriminerande i1 detta avseende.

Sprakfardigheter vid en eventuell anstillning ska vara relevant for tjdnsten som ska
tillsattas. Det ska 1 kravspecifikationen framgd om det ar sprakkunskap 1 skrift eller tal som
menas. Enligt sprakforskare sd forekommer det att méinniskor beddms utifrdn deras
sprakfardighet snarare dn hur bra de kan utfora arbetsuppgifterna.* Det ar viktigt att
personerna kan kommunicera med arbetskamraterna samt att forstd de instruktioner som
behdvs for att utfora arbetet. Samtliga respondenter pa Luftfartsverket menar att det ar krav
pa svenska 1 tal och skrift samt engelska i tal for samtliga tjdnster. Engelska anses viktigt
for att klara av kommunikation med internationella kunder samt ha en fOrstaelse for

information pd engelska varfor vi menar att kravet ér relevant.

Det traditionella rekryteringsséttet har fordndrats under de senaste aren och detta géller
bland annat synen pi kompetens." Tidigare var det erfarenheter och den formella
kompetensen som var central for att en person skulle bli tilltdnkt for ett jobb. Foretagen
ansdg sig da kunna ldra medarbetarna attityder, vérderingar och den rédande
foretagskulturen.*” Forr var det viktigt for arbetsgivaren att personalen var medgbrlig,
frisk, punktlig, ordentlig, ren och hade lite frdnvaro frdn arbetsplatsen. Idag stills helt
andra krav pa medarbetarna. Bortsett frin utbildning och tidigare erfarenheter inom arbetet
virderas egenskaper sd som social formaga, kreativitet, flexibilitet, initiativformaga,
beslutsformiga samt att kunna arbeta sivil sjilvstindigt som i grupp.” Samtliga
respondenter pa Luftfartsverket nimner vikten av social kompetens, vilket de menar ar ett

krav for att fa anstéllning.

Delkapitlet visar pa att det dr svart att gora en kravspecifikation som inte pa négot sitt ar

diskriminerande da krav pd exempelvis formell utbildning automatiskt utesluter de

* Ibid. 2003:114
“Tbid. 2003:116
*! Frykman, Per. (2005:38-39). Myten om den effektiva rekryteringen: jobbsékning och rekrytering pd 2000-
talet.Stockholm: Bookhouse Publishing.
42 1.
Ibid.
# Ahrnborg Swenson 1997:26-27
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arbetssokande som inte har denna utbildning. Foretagens syn pa arbetssokandes
kompetenser, viarderingar och personliga egenskaper har fordndrats och konsekvenserna av

detta dr att foretag idag vérderar informell kompetens hogre dn tidigare.

3.2.1 Problematiken med kravspecifikation

Detta delkapitel &mnar undersdka de problem som kan uppsta i samband med utformandet
av en kravspecifikation. Vi tar dven upp hur rekryteringsansvarigas beddmningar av
formell och informell kompetens kan fa inverkan pé kravspecifikationen och darmed styra
vem som fir tjdnsten. Vidare diskuteras vikten av begreppen kulturell och social

kompetens och hur dessa indirekt kan agera diskriminerande.

Det dr av stor vikt att inte stdlla nigra krav pa arbetssokande som det inte finns nagot
egentligt behov av for att klara av tjansten, detta di foretaget pd sd vis begransar gruppen
potentiella kandidater.** Ett problem som kan komma att uppstd i samband med
kravspecificering dr att fOretaget skapar ldnga Onskelistor pd krav och meriter som
skrammer bort arbetssokande som skulle ha klarat arbetet utméarkt. Med en for utvecklad
kravspecifikation blir foretaget 1 de flesta fall tvungen att korta ner kraven, varfor vi anser
att det &r béttre att pd forhand verkligen tdnka igenom vad som &r relevant for tjdnsten.
Skillnaden mellan vad som &r krav och vad som &r onskvirt dr foljaktligen central.* Om
en kravspecifikation innehéller att den arbetssokande behdver ha korkort for tjénsten,
utesluter den de som inte har korkort, vilket kan anses indirekt diskriminerande. Korkortet
ska vara relevant for tjansten for att det ska kunna vara ett krav vid anstillning.*® Vi
observerar det faktum att det dr ldtt att mala upp Onskelistor som saknar relevans. Ett
exempel pa detta ér att Luftfartsverket sedan ldnge har krav pa att samtliga anstéllda ska ha
korkort och tillgang till egen bil, vilket inte &r relevant for samtliga tjénster men relevant
for det faktum att man maste ta sig till jobbet. Samtliga intervjupersoner pa Luftfartsverket
stodjer och motiverar detta krav &ven om de medger att korkort 1 vissa tjénster inte behdvs
for att kunna utfora arbetsuppgifterna. Vi tolkar det som att kravet pa korkort blivit ett krav
av en vana inom organisationen istillet for ett krav for att utfora tjansten. Papekas bor dock

goras att flertalet tjéinster inom Luftfartsverket kraver korkort.

* Lindeldw Danielsson, Malin. (2003:29). Kompetensbaserad rekrytering, intervjuteknik och testning.
Stockholm: Natur och kultur.

* Tbid. 2003:64-66

* Mlekov & Widell 2003:116
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Som vi tidigare ndmnt observerar vi att vikten av sprakkunskaper inom Luftfartsverket
framst ldggs vid svenska och engelska. Samtliga respondenter pd Luftfartsverket menar att
svenska och en rimlig niva av engelska dr oumbdrligt, frimst vad det giller tal och
forstdelse som anses nddviandigt for att kunna klara av jobbet. Skrift anser respondenterna
inte vara lika viktigt d& de flesta tjinster inte innehdller omfattande administrativa
arbetsuppgifter. Endast fatalet respondenter tar sjdlvmant upp att andra sprék &n svenska
och engelska kan vara meriterande och da ndmns framst franska och tyska som exempel.
Det faktum att organisationen agerar i1 en internationell bransch med internationella kunder
gor att vi finner det aningen fOrvanansvért att inga andra sprdk ndmns ndr vi frigar

respondenterna kring sprdk som kan vara meriterande.

Om kompetens och personlighet inte ndmns vid rekrytering kan det finnas outtalade,
“sjdlvklara” och subjektiva kriterier som styr kravspecifikationen.”” I en studie utford av
Knocke framkom att manga rekryteringschefer har for délig kunskap om andra lédnder &n
deras egna hemland och dirmed de arbetssokandes utbildningar och kompetenser. Studien
visade ocksé att flertalet foretag vid rekrytering stéller krav pa svensk gymnasieutbildning
vilket séledes leder till indirekt diskriminering av personer som fétt sin utbildning pd andra
hall i virlden.*® Detta kan fa till foljd att kravet kan innebira att personer med utbildning
fran sitt hemland inte kommer ifrdga géllande anstéllning, vilket kan fa till f6ljd att
arbetssokande som dr kompetent till tjinsten inte soker eller far jobbet for att de inte har
den utbildningen som fOretaget krdver. Vad det giller arbetslivserfarenhet kan samma
problematik uppsta da det kan vara littare for en rekryterare att vérdera ett foretag han eller
hon har kdnnedom om, vilket kan antas ménga génger &r fallet med inhemska foretag. Vi
anser att oavsiktligt kan da rekryteraren l4gga storre vikt vid referenser fran ett foretag som
enligt rekryteraren motsvarar ett “bra” fOretag. For ett foretag som Luftfartverket kan
subjektiva kriterier liknande ovan nidmnda omedvetet komma att &terspeglas i en

rekryteringsprocess och ddrmed &r det av stor vikt att vara medveten om dess relevans.

Resonemangen kring utbildning och arbetslivserfarenhet tyder enligt oss pd att &ven om
foretag inte har for avsikt att exkludera arbetssokande sd féar flertalet faktorer inverkan pé

kravspecifikationen och styr ddrmed resultatet. Flertalet av intervjupersonerna i véar

4T Mlekov & Widell 2003:107
* Knocke 2003:17
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fallstudie pratar om vikten av den formella kompetensen. Med den formella kompetensen
menar de forutom de speciella tekniska kraven for tjdnsten minst gymnasieutbildning. Det
ar ingen av intervjupersonerna som uttalar sig negativt om utldndska utbildningar men det
faktum att detta alternativ inte nimns 1 nagon av intervjuerna tyder pa att respondenterna
framst har svensk gymnasieutbildning i dtanke. D& samtliga rekryteringsansvariga i inom
Luftfartsverket har svensk utbildning &r det rimligt att anta andra landers skolsystem &r
mer fraimmande dn det egna. Indirekt gér dirmed organisationen indirekt dtskillnad mellan

arbetssokande géllande den formella kompetensen.

Inom begreppet kompetens talas det forutom formell kompetens dven om social och
kulturell kompetens. Social kompetens handlar om formégan att kunna fungera med andra
manniskor.* Begreppet social kompetens kan upplevas som diskriminerande for personer
med annan kulturell bakgrund, eftersom begreppet i detta fall antyder pd att ha ett
likvirdigt upptridande som ens arbetskamrater. Ett sdtt att undvika denna problematik ar
att 1 kravspecifikationen definiera vilken social kompetens som behovs for att klara av de

arbetsuppgifterna som ska utforas.’® Begreppet definieras av en respondent som foljande:

Social kompetens handlar mycket om virderingar, att leva efter normer
och virderingar, sunt fornuft.”"

Som vi ndmnt tidigare framholl samtliga intervjupersoner pa Luftfartsverket vikten av den
sociala kompetensen. Som citatet ovan visar pa menar flertalet av respondenterna att
begreppet innehéller virderingar och normer men talade ocksd om formagan att kunna
samarbeta och kommunicera med de andra i1 arbetsgruppen. En respondent menar att denna
kompetens handlar om att personen i frdga har egna kontakter och nitverk. Alla
intervjupersonerna menar, oberoende av hur de definierade begreppet, att den sociala
kompetensen var nddvéndig for att en person ska bli aktuell f6r anstillning oavsett tjinst,

vilket citatet nedan illustrerar.

4 Hallén 2005:18
3 1bid. 2005:21-22
> Respondent 1, Luftfartsverket
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Sd social kompetens tycker jag dr viktig. Mycket kan du ldira dig men
passar du inte ihop med gruppen sd dr det besvdirlig. Du hamnar pd kant
med de andra. Sa jag tycker drligt talat att jag ser det som viktigare och
viktigare, att du passar in gruppen.

Samtliga respondenter pd Luftfartsverket kopplar ocksd samman begreppet social
kompetens med formégan att passa in 1 gruppen, nagot citatet ovan ar ett exempel pa. Vad
som dr intressant med séttet flertalet av intervjupersonerna ser pa begreppet och menar att
det handlar om vérderingar och normer dr att de inte definierar vilka vérderingar och

normer som asyftas.

Kulturell kompetens dr ett begrepp som kan definieras som en persons formaga att sétta sig
in 1 en annan persons virldsbild utan att nddvindigtvis sympatisera med denna
virldsbild.”® P4 detta sitt kan en person vidga sitt synfilt och f4 insikt om att det finns flera
tankesétt samt fOrstdllningar inom olika kulturer. En annan aspekt inom kulturell
kompetens ar forméigan att kunna viva samman de olika kulturerna, bearbeta de konflikter
som kan forekomma mellan dem och skapa nya forestdllningar genom detta.”* Nar vi vid
intervjutillfdllena behandlar begreppet kulturell kompetens valde vi att inte definiera
begreppet for respondenterna. Detta for att istdllet ge mdjlighet for respondenterna att
framfora deras syn pa begreppet. Vid observerade att intervjupersonerna inte ar lika insatta
1 innebdrden av kulturell kompetens som vid social kompetens. Ndgon av de tillfragade
menar att det handlar om formagan att kunna sétta sig in i och ha en forstdelse for andra
kulturer medan merparten hénvisar till den sociala kompetensen och menar att dessa
begrepp 1 mycket ér likartade. Endast en av respondenterna menar att denna kompetens ar
viktig for att kunna tdnka utanfor sitt eget perspektiv och pd sé vis fa in nya synsétt och
erfarenheter 1 organisationen. Vi observerar att tyngdpunkten liggs vid den sociala
kompetensen, och siledes formégan att passa in i gruppen och ha ritt virderingar och
normer, medan den kulturella kompetensen och formagan att tinka i andra banor tycks

vara av mindre vikt.

Delkapitlet resonerar kring utbildning, arbetslivserfarenhet och sprék samt hur dessa kan

exkludera arbetssokande. Begreppet social kompetens anses innefatta normer och

>2 Respondent 4, Luftfartsverket
53 Mlekov & Widell 2003:152
> 1bid. 2003:152

21



Rekrytering

véarderingar samt formégan att passa in i en grupp vilket kan verka indirekt diskriminerade
dé det utesluter de personer som inte har dessa. Begreppet kulturell kompetens anses inte

vaga lika tungt som social kompetens.

3.3 Rekryteringskanaler

Delkapitlet avser att g& igenom nagra av de rekryteringskanaler foretag kan vélja mellan
och hur detta val fir konsekvenser genom det spektra av arbetssokande som en
organisation ndr med respektive kanal. Vi resonerar kring anvéndning av
bemanningsforetag, utformning av annonser samt rekrytering genom personliga nétverk
och rekommendationer. Vi for en diskussion kring teoretiska resonemang samt vad

fallstudien forevisat.

Det finns ett antal rekryteringskanaler att vilja mellan vid rekrytering. Bland annat kan ett
foretag idag vélja att annonsera i tidningar, anvinda sig av rekryteringsbolag, Internet, tv,
madssor, arbetsmarknadsdagar, privata nitverk, konferenser och frukostméten.”” Vid
annonsering av lediga tjanster anses dock det traditionella sdttet vara genom massmedia
och da framst i dagspress. Idag har emellertid Internet blivit ett kompletterande alternativ,
dér arbetsgivaren kan vélja mellan att annonsera pd sin egen hemsida eller vinda sig till
speciella jobbsokningssajter.’® Flertalet faktorer paverkar vilka rekryteringskanaler en
organisation viljer att anvinda. Exempelvis kan tillgdnglighet paverka valet och strama
budgetkrav avgora att kanaler som platsannonser i dags- eller fackpress tvingas viljas bort.
Det ar dock av stor vikt att organisationen dr medveten om vilka foljder val av
rekryteringskanaler far genom det spektra av sokande en organisation nar med respektive

157

kanal.”* Vi konstaterar att valet av rekryteringskanaler far betydelse da olika arbetssokande

anviander sig av och attraheras av olika kanaler.

Genom att anlita ett rekryteringsbolag vars uppgift ar att utifrdn arbetsgivarens
kravspecifikation leta fram potentiella kandidater till den lediga tjansten, minskar

arbetsbordan hos den rekryterande organisationen. Styrkan av att anvénda

35 Mlekov & Widell 2003:118
%6 Gellner 2003:45
> Nilsson Figerlind 2004:75-76
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rekryteringsbolag 4r ocksé att de har kunskap i vart man hittar limpliga kandidater.”® Att
vélja rekryteringsbolag vid rekrytering dr en viktig process i sig. Det &dr viktigt att ta
referenser och tréffa olika konsulter. Vidare atar sig konsulten att ta hand om
rekryteringsprocessen at det rekryterande foretaget och ta fram mellan tva och fem
kandidater som ska stimma 6verens med deras kravspecifikation.”® Luftfartsverket har valt
att anvénda sig av rekryteringsbolag vid rekrytering till chefsposter. I dessa fall anvidnder
de sig av Manpower i Malmé dir Luftfartsverket har en kontaktperson som skoter

rekryteringar for organisationen.

Oavsett vart arbetsgivaren viljer att annonsera maste annonsen utformas sé att de krav
arbetsgivaren kriver for tjinsten framgér tydligt.”® Utformandet av en annons har stor
betydelse for vilka som sedan soker tjédnsten. En bild till exempel kan attrahera en viss
malgrupp ménniskor, formuleringar kan exkludera eller inkludera ménniskor samt kan
kontaktpersonens namn ha paverkan for om en arbetssdkande soker jobbet eller inte. Aven
vart organisationerna annonserar har stor betydelse for utfallet av arbetssokande.®’
Annonsering dr den vanligaste rekryteringskanalen for Luftfartsverket och da framst 1 lokal
dagspress men det papekas att det dr beroende av vilken tjdnst som utlyses. Den lokalpress
Luftfartsverket anvédnder sig av dr fraimst Sydsvenska Dagbladet. Ingen av respondenterna
namner alternativa kanaler eller eventuella problem med nuvarande kanaler vilket gor att vi

tolkar det som att respondenterna dr ndjda med de rekryteringskanaler som anvénds idag.

Vid val av annons &r det viktigt att organisationen &r medveten om att annonsens
utformning i sig sinder ut signaler till lisande. ®® En platsannons bor innehélla en fangande
rubrik som beskriver tjénsten eller arbetsuppgiften, en kort presentation av foretaget, en
beskrivning av arbetsuppgifterna, eventuella krav eller kvalifikationer, nir tjédnsten ska
tilltradas, senaste tidpunkt for ans6kan samt vilka ans6kningshandlingar som &r 6nskvirda,
kontaktperson for eventuella fragor angiende tjinsten och kontaktuppgifter till foretaget.®
Lésare tilltalas av olika rubriker, bilder och sprak. Bilder i annonser kan exempelvis

paverka den sokandes uppfattning genom vilka kon som finns med pa bilden, hur

3% Gellner 2003:61

> Ahrnborg Swensson 1997:133-134
5 Gellner 2003:45

51 Roth 2004:80

52 Nilsson Figerlind 2004:79-80

53 Gellner 2003:45
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minniskorna ser ut; gamla, unga, vita, fargade, handikappade och sa vidare.** Vid
intervjuerna pé Luftfartsverket framkommer det att annonser ofta utformas utifran en mall
som bland annat innehdller en beskrivning av fOretaget samt tjdnsten som utlyses.

Respondenterna menar att denna mall gor att annonserna ar sakliga och korrekta.

Personliga nitverk och rekommendationer har stor betydelse vid rekrytering.®® Rekrytering
via kontakter dr i méinga fall det enklaste, billigaste och snabbaste sittet att hitta nya
medarbetare.®® D& denna rekrytering bygger pi muntlig kommunikation och bekantskap
kan detta medfora att kdinnedomen om lediga tjénster inte nar personer som stir utanfor
dessa nitverk. Enligt forskarna John Wrench och John Solomos kan dérfor dessa
rekryteringskanaler anses vara indirekt diskriminerande.®” Samtliga respondenter pa
Luftfartsverket menar att de anvénder sig av personliga ndtverk och rekommendationer
som rekryteringskanaler idag. Flertalet menar ocksd att detta dr ett bra sitt att hitta
lampliga arbetssokande pd, men ser d@ven problem med denna rekryteringskanal vilket vi

behandlar senare 1 uppsatsen.

Delkapitlet visar pa att valet av rekryteringskanal har stor betydelse for vilka arbetssokande
en organisation attraherar. Att anvdnda sig av rekryteringsbolag har styrkan 1 att
arbetsbordan minskar hos det rekryterande foretaget. Utformandet av en eventuell annons
har inverkan pa vilka individer som soker arbetet. Personliga nidtverk och
rekommendationer har betydelse vid rekrytering och detta kan anses vara indirekt

diskriminerande.

3.3.1 Problematiken med rekryteringskanaler

Delkapitlet avser att redogdra for den problematik som valet av rekryteringskanal kan
medfora. Vi resonerar nirmare kring for- och nackdelar med bemanningsforetag, valet av
tidning vid annonsering 1 dagspress samt utformning av annons. Slutligen diskuteras
problem med personliga nétverk och rekommendationer och de konsekvenser som dessa
kanaler kan medfora. Teoretiska resonemang illusteras med uppsatsens empiriska

undersokning.

% Nilsson Figerlind 2004:79-80
% Knocke 2003:14
5 Ahrnborg Swensson 1997:130
57 Knocke 2003:14
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Att anvinda sig av bemanningsforetag som rekryteringskanaler menar vi innebédr sévél
fordelar som nackdelar. Fordelar &r bland annat att det &r tidsbesparande och att foretaget
relativt snabbt kan fa fram ldmpiga kandidater da bemanningsforetag har tillgang till en
stor databas med kandidater. Nackdelar som vi anser dr att det rekryterande foretaget inte
har fullstdndig kontroll &ver processen och inte nér ut till de arbetssokande som inte véljer
att soka sig till ett rekryteringsbolag. Ett annat problem &r att det kan vara svért att
formedla de virderingar och krav som det rekryterande foretaget soker hos de
arbetssokande. Aspekten kan dven vara positiv da varderingar som foretaget besitter pa sa
vis inte pdverkar urvalet av ldmpliga kandidater. Endast ndgra av respondenterna i
uppsatsens  fallstudie reflekterar Over de nackdelar som rekrytering genom
bemanningsforetag innebar. Istéllet framhdver majoriteten av respondenterna dess fordelar,
exempelvis tidsaspekten samt tillgdngen till den kunskap och erfarenhet som

rekryteringsbolag besitter.

Samtliga respondenter pd Luftfartsverket dr eniga om att Sydsvenska Dagbladet ar en
lamplig dagstidning att annonsera i dd den &r allmén och ticker in ndrliggande omréde
kring Luftfartsverket. Genom att annonsera i storre dagstidningar nar foretag ut till en stor
andel av arbetssokande i det geografiska omrdde dér dagstidningen séljs, och ar
foljaktligen ett effektivt sédtt att nd arbetssokande. Vi menar dock att denna
rekryteringskanal med fordel skulle kunna kompletteras med andra rekryteringskanaler for
att pa sd vis nd ut till ett &nnu bredare spektra arbetssokande. Nya rekryteringskanaler kan
vara ett sitt att nd ut till nya grupper av arbetssdkande. Aven annonsens utformande kan
paverka att ménniskor kédnner sig inkluderade eller exkluderade for att sdka den lediga
tjédnsten vilken skapar en problematik som vi anser att foretaget ska beakta vid val av
rekryteringskanal for annons. Att anvéinda sig av standardiserade mallar anser vi inte vara
ett bra sitt da tjinsten och arbetsuppgifterna bor spegla hur annonsen ska utformas,

gillande rubriker och bilder som fangar ldsarens intresse.

Som vi tidigare ndmnt dr personliga nédtverk och rekommendationer allmint vanligt
forekommande rekryteringskanaler. Det dr dock viktigt att som rekryterare i en sddan
situation inte hoppa Over nagot steg i rekryteringsprocessen eller inte ta referenser eller

stimma av med kravspecifikationen dd det finns risker med personliga
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rekommendationer.®® Personen i friga som rekommenderar gor det kanske for egen
vinning eller talar for en arbetslos vin eller slékting som inte har de krav som bor uppfyllas

samt att den sokande inte skoter sitt jobb vid eventuell anstillning.*

Delkapitlet tyder pé att anvdndning av bemanningsforetag har fordelar i form av tidsaspekt
och kompetens, men dess nackdelar bor dven beaktas dé det rekryterande foretaget forlorar
en del av kontrollen dver rekryteringsprocessen. Annonsens utformning fir betydelse for
vilka méanniskor foretaget lyckas attrahera. Personliga ndtverk och rekommendationer har

stor betydelse vid rekrytering.

3.4 Utvardering och urval av arbetssokande

Detta delkapitel resonerar kring hur en utvérdering och urval av arbetssokande gér till. Vi
diskuterar gallring av ansdkningar, anvindandet av referenser samt intervjuer som
urvalsmetod. Delkapitlet redogor for teoretiska resonemang som illustreras med uppsatsens

empiriska undersokning.

Urvalet av arbetssokande &ar en viktig del av rekryteringsprocessen.70 Nér annonsen
angdende den lediga tjdnsten dr ute och svaren borjar komma in pdborjas en gallring av
ansokningarna. Denna process syftar till att gallra bort okvalificerade sokande sé att det i
slutet endast aterstdr en person, den mest ldmpade. Gallringsprocessen innefattar flera olika
moment dér det forsta dr att géra en grovgallring for att sdlla bort de som inte uppfyller de
uppsatta kraven. I processen ingdr dven att genomfora anstéllningsintervjuer och ta
referenser.”’ En urvalsmetod som ndgra av intervjupersonerna i var fallstudie berittar om
ar att tva eller fler personer ldser ansdkningarna oberoende av varandra vid gallringen och
véljer ut de kandidater som anses ldmpliga och uppfyller kraven for tjédnsten. Bland de

kandidater som blivit utvalda viljs sedan de som kallas till intervju ut.

Referenser ska rekryteraren ta ndr det dr aktuellt for den sdkande att bli anstélld och inte

tidigare. Hur ménga referenser rekryteraren ska ta varierar pd de frigetecken man har kring

% Ahrnborg Swensson 1997:130
% Tbid.

" Miekov & Widell 2003:120-121
™ Gellner 2003:61
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den sokande, men nidgonstans mellan tva och fyra. Syftet med referenstagning dr att fa en
annan bild av den sdkande dn bara dennes bild av sig sjélv, att f& utomstaende tankar och
asikter.”” Arbetsgivaren kan vara intresserad av personliga egenskaper som inte
framkommer i1 den sokandes handlingar eller sa kan det finnas oklarheter i den sokandes
tidigare anstillningar eller utbildningar som arbetsgivaren vill fi klarhet i.”’ Den
arbetssokande anger ofta i sin ansdkan vilka personer arbetsgivaren kan kontakta for att fa
referenser. Saknas referenser kan arbetsgivaren be den sokande komplettera sin ansdkan
med dessa uppgifter.”* Luftfartsverkets rekryteringsansvariga anvénder sig i de flesta fall
av referenser och ménga av respondenterna tycker att dessa véiger tungt. Referenserna ger

en bild av den arbetssokande och hur personen har skott sig pa andra arbetsplatser vilket

paverkar uppfattningen av en arbetssokande menar respondenterna.

Intervjuer dr ett annat viktigt inslag i en rekryteringsprocess. Detta da inga skrivande
handlingar kan ersitta ett personligt moéte under vilket parterna kan skapa en kinnedom om
varandra.” Ur arbetsgivarens perspektiv r intervjutillfillet viktigt for att kunna stilla
frdgor och fa svar pd eventuella luckor 1 ansdkningshandlingar, samt att se hur personen
uttrycker sig och sa vidare. For den arbetssokande dr detta ett tillfdlle for att ta reda pd om
tjdnsten verkligen r si intressant och attraktiv som platsannonsen gav uttryck av.’”°
Intervjuer anvinds i1 samtliga fall vid anstillning pa Luftfartsverket och respondenterna

menar att motet med ménniskan och kdnslan under intervjun spelar central roll f6r vem

som fér jobbet.

Ovanstdende resonemang visar pa att gallringen av arbetssokande gors for att fi fram de
arbetssokande som uppfyller en organisations kravspecifikation for tjinsten. Referenser
anvéands for att komplettera den information som organisationen har om den arbetssokande.
Nar lampliga kandidater valts ut far sedan intervjuerna en avgoérande roll for vem som

slutligen fér tjdnsten.

7> Arhnborg Swensson 1997:168
7 Gellner 2003:75-76

™ Ibid.

> Ibid.

7 Ibid.
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3.4.1 Problematiken med utvardering och urval av arbetssékande

Detta delkapitel avser att redogdra for problematiken kring utvérdering och urval av
arbetssokande. Vi resonerar kring problematiken av gallring av arbetssokande,
referenstagning samt intervjuer. Vad det géller intervjuer diskuteras vikten av fOrsta
intrycket samt den magkénsla som uppstar under motet. Teoretiska resonemang illustreras

med uppsatsens fallstudie.

Urval av arbetssokande for intervjuer sker inom Luftfartsverket som vi tidigare ndmnt
genom att rekryteringsansvarig, bland annat med hjilp av ndgon annan, gor en foOrsta
gallring genom att titta pa hur vél de arbetssokande uppfyller krav och 6nskemél. Denna
urvalsmetod menar respondenterna dr ett bra sétt, d& man pa si vis far flera personers
oberoende utvérdering av de arbetssokande. Vi anser att denna metod, dar flera personer ar
delaktiga i gallringsprocessen oberoende av varandra, ger sokande en rittvisare chans till

tjansten da flera personers bedomningar far betydelse for vem som blir kallad till intervju.

Ett steg 1 utvdrderingsprocessen ar att ta referenser pad de arbetssokande, vilket dven ar
nagot som vi diskuterat med respondenterna i vér fallstudie. Problematiken med referenser
ligger, menar vi, bland annat 1 att de arbetssdkande viljer referenspersoner som de vet
kommer att tala vdl om dem vilket gor att organisationen kanske inte far en rittvis bild av
den sokande da referenspersonen endast framhéver det positiva. Ett problem ur den
arbetssokandes synvinkel kan vara att personen inte har nigra referenspersoner som gar att
anvinda péd grund av exempelvis sprikbarridrer. Luftfartsverket anser att referenser véger
tungt men flertalet respondenter ndmner inte problematiken med referenstagning utan ger

intrycket av att tycka att det &r en tillforlitlig metod f6r utvirdering av arbetssokande.

Vid en intervju hidvdade en respondent pd Luftfartsverket att; Sen dr ju métet med
mdénniskan jdtteviktigt.”' Samtliga respondenter haller med om att métet, vilket vanligtvis
motsvarar en intervju, med arbetssokande spelar en central roll i rekryteringsprocessen.
Detta for att kunna skapa sig en bild av hur kandidaterna &r som personer och pa sa vis
kunna avgora om de dr ldmpliga for tjdnsten och passar in i arbetsgruppen. Som citatet
ovan illustrerar ligger stor del av beslutet for utvédrdering och urval i motet med den

arbetssokande och det intryck rekryteraren far av den sdkande vid detta tillfdlle. Det forsta

7 Respondent 4, Luftfartsverket
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intrycket intervjupersonen far av kandidaten bdr denne med sig under hela intervjun.’®

Redan efter fyra minuter har en erfaren rekryterar fattat sitt beslut om en person.” Nir
rekryteraren upplever en positiv kinsla tenderar han eller hon att visa mer intresse, vilket
leder till att den som blir intervjuad kinner sig tryggare och pratar mer vilket upplevs som
positivt. I motsatt scenario visar den som intervjuar mindre intresse, stiller kortare fragor
och far diarmed till f61jd korta, nervisa svar vilket ger en negativ bild av den arbetssdkande.
Det forsta intrycket ar foljaktligen viktigt vid en intervju. Inom bara nigra minuter har
intervjuaren saledes skapat sig en kinsla av obehag eller glidje i maggropen.®® Att mycket

stor vikt ldggs vid intrycket och magkénslan under intervjun illustreras av citaten nedan.

Ndr jag sitter och pratar med ndgon sa kan jag kinna att den hdr
personen, det dr precis den vi ska ha.®'

Det upptdcker jag med en gdng, sd fort man kommer in och sagt hej, da
kan jag kdnna; Wow! Det dr ndgonting som bara omger en sd att sdga.

Samtliga respondenter dr eniga om att fOrsta intrycket spelar stor roll for urval av
arbetssokande. Att stor vikt laggs vid detta fir konsekvenser for den arbetssokande och
medfor att en arbetssokande som inte skapar ett positivt intryck eller kénsla hos
rekryteraren, av en eller annan anledning, inte blir tilltdnkt for jobbet 4ven om han eller
hon innehar den sdkta kompetensen. Beslutet om vem som far jobbet &r sdledes ofta inte ett

rationellt beslut utan grundar sig pa magkénsla som citatet nedan illustrerar.

[ slutindan sd dr det magkdnslan det dr ingenting annat. Det dr inga
rationella beslut.*

Av detta delkapitel kan vi konstatera att gallring av arbetssokande ska genomforas av fler
an en person, girna oberoende av varandra for att gallringen ska bli s réttvis som majligt
och pa sa vis minska risken for gallringen genom enskilda bedomningar. Vikten av
referenser kan skapa problem f{or arbetssokande som saknar referenser eller har
referenspersoner som inte talar det aktuella spriket. Det intrycket av arbetssokande

rekryteraren skapar sig under en intervju bygger sillan endast pa en rationell utvérdering.

’ Hallén 2005:9

7 Lindelow Danielsson 2003:76-77
% Tbid.

#! Respondent 5, Luftfartsverket

%2 Respondent 3,Luftfartsverket

% Respondent 1, Luftfartsverket
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Istdllet pdverkas intervjuaren av egna beddomningar som pa sd vis oavsiktligt far stor

betydelse for den magkénsla som uppstéar och paverkar valet av vem som fér anstéillning.

3.5 Summering av kapitlet

Kapitlet har diskuterat rekryteringsprocessens tre delar; Utformandet av en
kravspecifikation, val av rekryteringskanaler samt utvirdering och urval av arbetssokande.
Av kapitlets resonemang kan vi konstatera att en organisations planering och utférande av

rekrytering far flertalet konsekvenser for en organisation.

Vad det giller utformandet av kravspecifikation tyder vdra resonemang pé att den inte
endast baseras pé faktiska krav utan péverkas dven av de rekryteringsansvarigas kunskaper
och normer inom foretaget. Avseende begreppen social kompetens och kulturell
kompetens kan vi konstatera att social kompetens vérderas hogre och att begreppet anses
innefatta normer och vérderingar samt formagan att passa in 1 en grupp. Kapitlet tyder
ocksa pa att syftet med rekrytering kan variera och en framtidsanalys &r viktig for att
kartldgga framtida personalbehov. Den 6kade svarigheten i att sdga upp personal menar vi

kan vara ett led 1 att osdkerheten kring rekrytering blir storre.

I kapitlet konstateras att valet av rekryteringskanal har stor betydelse for vilka
arbetssokande en organisation attraherar. Valet av kanaler samt utformandet av en
eventuell annons far betydelse pa vilka individer som soker arbetet. Bemanningsforetag
som rekryteringskanal kan innebéra fordelar 1 form av tidsaspekt och kompetens, men dven
dess nackdelar bor beaktas. Kapitlet tyder pé att personliga nidtverk och rekommendationer
har stor betydelse vid rekrytering. Dessa medfor problematiken att det kan leda till att
organisationen rekryterar likasinnade samt att de kan anses indirekt diskriminerande for

maénniskor som befinner sig utanfér dessa nétverk.

Kapitlet visar att det har en betydande roll for arbetssokande hur en organisation ladgger
upp urvalet och utvdrderingsprocessen. Vi konstaterar att gallring av arbetssokande bor
genomforas av fler 4n en person, girna oberoende av varandra, for att gallringen ska bli sa
rittvis som mdjligt. P& detta vis minskar risken for att gallringen sker genom enskilda

rekryteringsansvarigas bedomningar. Referenser anvédnds for att komplettera den
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information som organisationen har om den arbetssokande och betydelsen av referenser
kan skapa problem for arbetssdkande som saknar referenser eller har referenspersoner som
inte talar det aktuella spraket. Vidare kan vi konstatera att det intrycket av arbetssokande
som intervjuaren skapar sig under en intervju sdllan endast bygger pd en rationell
utvdrdering. Intervjuaren paverkas oavsiktligt av egna bedomningar som far betydelse for

den magkénsla som uppstir under métet och som paverkar rekryteringens utfall.
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4. Homogenitet

I alla mojliga situationer av livet finns det argument for att likasinnade méanniskor tenderar
att samlas och halla ihop vilket genererar homogenitet. Denna likhet skapar forutséttningar
och underlittar for samarbete och kinslan av tillhdrighet mellan ménniskor.** D4
uppsatsens syfte bland annat &r att studera sambandet mellan en organisations homogenitet
och dess rekryteringsprocess d@mnar vi i detta kapitel att ndrmare diskutera begreppet
homogenitet. Vi avser med kapitlet redogéra for begreppet och resonera kring dess
konsekvenser for att senare i1 uppsatsen undersdka sambandet mellan homogenitet och

rekryteringsprocess och dér diskutera hur homogeniteten kan brytas upp.

Begreppet homogenitet definieras och problematiseras i foljande tva underrubriker. Forst
redogor vi for hur homogenitet kan forekomma och ta sig uttryck i1 en organisation, detta
for att ldsaren ska fa en grundliggande kunskap om vad homogenitet innebér. 1 foljande
underrubrik redogors den problematik som homogenitet kan skapa i miljéer och relationer
mellan minniskor. Slutligen summeras kapitlet i en tredje underrubrik. Efter att ha lést
kapitlet skall ldsaren ha en grundliggande kunskap 1 en homogen organisations
utmirkande karaktdrsdrag och dess konsekvenser for organisationen. Kapitlet dr relevant
for uppsatsens syfte da det resonerar kring delen homogenitet samt att det ligger till grund

for vidare diskussion i kommande kapitel.

4.1 Homogenitet i en organisation

I detta delkapitel dmnar vi redogdra for vilka sétt en organisation kan vara homogen.
Vidare avser delkapitlet resonera kring de for- och nackdelar som en homogen organisation
kan medfora. Denna diskussion om homogenitet bygger pa teoretiska resonemang och

illustreras med hjélp av empiri fran uppsatsens fallstudie.

En organisations anstdllda kan vara homogena inom en mingd olika perspektiv, det kan
exempelvis handla om kon, élder, etniskt ursprung, religion, utbildning eller social
tillhorighet. Nér ménniskor delar samma historia och har samma kulturella erfarenheter sa

som dagliga vanor, sprak eller religion, samt har likvirdiga forvéntningar om framtiden,

8 Giberson et al. 2005:1002
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medfdr detta att manniskor skapar en gemensam identitet.® Fallstudien som uppsatsen
illustreras av dr homogen géllande etnicitet da endast fyra av organisationens cirka 120
anstéllda har annan bakgrund dn svensk. Homogeniteten anser vi kan leda till att det skapas
en gemensam identitet inom organisationen, vilket 1 sin tur kan ligga till grund f6r liknade

tankesitt hos de anstillda.

I organisationer kan homogenitet mellan anstéllda underldtta social integration, reducera
konflikter och motsittningar samt 6ka sannolikheten att medarbetare tolkar omvérlden och
handlingar av kollegor p ett liknande sitt.*® For att en organisation ska kunna fungera och
enas om beslut krivs ofta att de anstillda har ett vil utvecklat samarbete.?” Gemensamma
ndamnare mellan de anstédllda, som samma kon, alder eller etniskt ursprung kan underlétta
detta samarbete och solidariteten mellan de anstillda, vilket gor att de kan std bakom
varandras beslut.®® Skulle ddremot méinniskor med annan historia, kultur, sprék eller
religion trida in i en homogen grupp kan detta skapa problem.* Likhet i beteende och
vérderingar anses dka chansen av ett gott samarbete och framtida relationer.”® Det ska dock
reflekteras Over att denna likhet kan skapa en organisation som stannar i utvecklingen
eftersom den homogena gruppen inte utvecklas och ger utrymme for kreativitet pa samma
sdtt som en heterogen gmpp.91 Négra av respondenterna vid Luftfartsverket anser att
arbetsgruppen fungerar vél idag och menar att det faktum att flertalet har varit anstéillda pa
arbetsplatsen under en ldngre tid har hjidlpt till att skapa gemenskap mellan de anstillda.
Detta kan vi relatera till teorin dd man ldttare skapar en gemenskap inom en homogen

organisation.

Av ovanstdende resonemang konstaterar vi att homogenitet inom en organisation kan
uttrycka sig pa olika sitt, samt leda till en gemensam identitet bland de anstéllda. Pa detta
vis kan homogeniteten minska konflikter inom organisationen och didrmed ses som en

fordel. Delkapitlet visar ocksd pd att homogenitet inom en organisation kan innebira

% Essed 1996:57

% Giberson et al. 2005:1002

87 Kanter, Rosabeth Moss. (1993:53). Men and Women of the Corporation. 2:a upplagan. New York: Basic
Books.

% Tbid.

% Essed 1996:1

% Mlekov & Widell 2003:107-108

*! Tbid.
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nackdelar d& det inom en homogen grupp inte ges lika stort utrymme for kreativitet som 1

en heterogen grupp.

4.2 Homogenitetens problematik

Delkapitlet avser att resonera kring hur den likhet bland en organisations anstdllda, som
homogenitet innebédr kan skapa problem for verksamheten. Vidare diskuteras vad som
ligger till grund for att en organisation fortsétter att vara homogen. I detta delkapitel
kommer vi dven att resonera kring den osdkerhet som &r forknippad med rekrytering och
kan komma att paverka homogeniteten. Avsikten med delkapitlet &r att redogéra for

teoretiska resonemang som illustreras med uppsatsens fallstudie.

Vid analyser av en arbetsplats kan det visa sig att organisationskultur och arbetsklimat
favoriserar likhet. Detta d& det i en homogen arbetsgrupp méinga génger finns normer som
gor det svart att vérdesdtta och forstd kompetens som pa ndgot sitt skiljer sig fran
arbetsplatsens homogena grupp. Dessa gruppnormer som bygger pa likhet kan ha vuxit
fram under en lang tid och verkar ddrmed osynligt pd organisationens attityder och
beddmningar.”> D& homogeniteten kan verka oavsiktligt blir det svart att uppticka dess
faktiska paverkan och att det ddrmed é&r svart och tar lang tid att bryta upp homogeniteten.

Detta dr nagot som nedanstdende citat fran var fallstudie illustrerar.

Alltsa det dr ju inte sd ldtt att vinda en skuta som har hallit pa att
traggla i samma hjulspadr sen -72, och det dr klart ibland far man gora

lite omtag och podngtera for mdnniskor att vi har bestamt att vi ska gora
o 93

sdhdr, inte sd.
Till skillnad frén andra miljoer dir fortroende &ar baserat pa djup personkdnnedom och
andra gemensamma &vertygelser sé tenderar fortroende i en organisation att istéllet bygga
pa yttre faktorer, s som alder, kon eller etnisk bakgrund.”* P4 detta vis avgor de anstillda
om en person dr “rétt sorts mdnniska”. Enligt Rosabeth Moss Kanter tenderar chefer att 1
storre man ge makt och privilegier till anstéllda de anser passa vél in i organisationen, eller

de som de anser ér “deras sort”. Pa grund av den ledande situation de befinner sig i tycks

%2 Lofgren 2005:9
% Respondent 2, Luftfartsverket
** Kanter 1997:48
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social likhet bli viktigt for dem vilket gor att de véljer att rekrytera likasinnade och pa sé
sdtt reproducera sig sjéilva.95 Den homosociala reproduktionen som da uppstér upprepas
och méste brytas for att homogeniseringen i foretaget ska upphora.’ Det finns flera orsaker
till att en homogen grupp foredrar att fortsétta reproducera sig sjilv istillet for att ta in en
minniska som inte anses passa in. En orsak &r, som citatet nedan illustrerar, att det ar svart
att implementera fordndringar som bygger pa minniskors sétt att tinka samt deras

attityder.

Det dr ju det vi har forsékt att bryta upp med de hdr mellancheferna.
For det var en vdildigt homogen grupp alla var stopta i samma form. Det
rullade pa, det dr ju mdanga som har jobbat hdr sedan tidernas
begynnelse.””’

En ménniska som pé ndgot sitt skiljer sig frdn majoriteten gor att likheten mellan befintliga
medlemmar 1 en homogen grupp blir mer méarkbar samtidigt som den nya ménniskan kan
anses utgdra ett hot.”® Detta hot kan upplevas genom att den utomstiende utmanar den
homogena gruppens mdjligheter och alternativ samt att den sjdlvinsikt som utomstaendes
skapar av gruppen kan upplevas som obehaglig for en grupp som dr van att arbeta under

vissa omstindigheter.”

I skilda delar och processer inom en organisation finns olika mycket osdkerhet
representerad, exempelvis kan storre omstruktureringar eller betydelsefulla rekryteringar
anses karaktiriseras av osikerhet.'® 1 situationer av osdkerhet ndr ménniskor behdver
ndgon att lita pd, ar tilliten storst for ménniskor med liknande sociala forhallanden. Desto
storre osdkerhet, desto starkare blir viljan att skapa en homogen grupp att kunna ha fullt
fortroende till. 1 hogre positioner och ledningsgrupper saknas ibland den struktur och
sdkerhet som ett enklare och mindre omfattande arbete erbjuder, varféor homogeniteten

upplevs som viktig.'"!

% Kanter 1997:48

% Mlekov & Widell 2003:107-108
°7 Respondent 2, Luftfartsverket

% Kanter 1997:222

% Tbid.

100 K anter 1997:49

101 1hid.
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Var observation av delkapitlet &r att likhet mellan anstdllda ménga génger har vuxit fram
under en lidngre tid och sdledes bygger pa en organisations traditioner. En orsak till detta
menar vi kan vara att en organisation i storre utstrickning inte reflekterat 6ver den radande
homogeniteten och dirmed heller inte genomfort nagra fordndringar. En anledning till att
organisationen och dess anstdllda viljer att reproducera sig sjédlva ligger i enkelheten detta

medfor.

4.3 Summering av kapitlet

Kapitlet har redogjort for begreppet homogenitet och resonerat kring dess konsekvenser.
Vi kan konstatera att homogenitet inom en organisation kan uttrycka sig pa olika sitt,
bland annat genom alder, kon eller etnisk bakgrund. Kapitlet visar att homogenitet kan
innebdra fordelar genom att den kan leda till en gemensam identitet bland de anstédllda och
pa detta vis kan den minska konflikter inom organisationen. Diaremot kan homogenitet
aven skapa nackdelar d& det i en homogen grupp inte ges lika stort utrymme for kreativitet
som 1 en heterogen grupp. Vi kan konstatera att det finns flera orsaker till att en homogen
grupp fortsétter reproducera sig sjélv istéllet for att ta in ménniskor som skiljer sig fran
organisationens majoritetsgrupp. Den osdkerhet som kan anses vara forknippad med
rekrytering menar vi kan vara en orsak till viljan att skapa en homogen grupp, for att pa

detta vis kénna storre tillit till ménniskorna 1 arbetsgruppen.

Kapitlet visar ocksd att den homosociala reproduktionen kan ha vuxit fram under en ldng
tid och didrmed verka osynligt. D4 homogeniteten kan verka oavsiktlig blir det svart att
uppticka dess faktiska paverkan. Om en organisation inte reflekterar dver den rddande
homogeniteten och dess paverkan pa organisationen kommer organisationen heller inte
genomfOra nagra fordndringar och didrmed kommer den homosociala reproduktionen

fortga.
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5. Sambandet mellan homogenitet och rekrytering

Da uppsatsens syfte dr studera sambandet mellan en organisations homogenitet och dess
rekryteringsprocess samt diskutera mdjligheter till hur homogeniteten kan brytas upp
dmnar vi 1 detta kapitel binda ihop de tva tidigare kapitlen. Vi avser foljaktligen att
redogora for hur en organisations homogenitet kan paverka utformning och genomforandet
av dess rekryteringsprocess samt vad denna rekryteringsprocess far for konsekvenser for
organisationens rddande homogeniteten. Avsikten med kapitlet dr saledes att resonera

kring sambandet mellan homogenitet och rekrytering samt dess medférande problematik.

Med utgéngspunkt i ovanstdende tva kapitel har vi valt att dela upp detta kapitel i fyra
underrubriker; utformning av kravspecifikation, val av rekryteringskanaler, utvdrdering
och urval av arbetssokande, samt summering av kapitlet. Efter att ha ldst kapitlet skall
lasaren ha skapat sig en grundkunskap for den problematik som sambandet mellan
homogenitet och rekryteringsprocess kan ge upphov till samt hur en organisation kan bryta

upp homogeniteten.

5.1 Utformning av kravspecifikation

I detta delkapitel diskuterar vi kring utformningen av en kravspecifikation och hur det
faktum att en organisation dr homogen kan péverka utformningen av denna. Vi &mnar dven
undersoka hur rekryteringsprocessen i sin tur paverkar en organisations homogenitet och
diskutera hur homogeniteten kan brytas upp. Kraven som behandlas i kapitlet géller sprak,
utbildning, arbetslivserfarenhet samt informell kompetens. Vi &mmnar undersdka
problematiken med utformandet av en kravspecifikation genom att redogora for teoretiska

resonemang som illustreras med hjdlp av uppsatsens empiriska undersokning.

Om en organisation slarvar med utformandet av en kravspecifikation kan det leda till
felrekrytering eller till att rekryteringsprocessen forlings.'” Att det slarvas med
kravspecifikationen kan bero pa hemmablindhet dér organisationen tar saker for givet eller
forsoker erséitta en person med en liknande person istillet for att tinka igenom vad

organisationen egentligen behdver. Det kan ocksd bero pad att det rider bristande

12 Hallén 2005:12-13
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samordning mellan de som &r delaktiga i rekryteringsprocessen d& de saknar en gemensam
uppfattning om vad som behdvs.'” En kravspecifikation som ér otydlig kan vidare leda till
att arbetsgivaren blir Gverdst med ansokningar diar en del arbetssokande inte uppfyller
kraven. Detta skapar pd sd vis mer arbete for arbetsgivaren. Om dédremot
kravspecifikationen dr for specifik kan detta medfora en risk att en lamplig person inte
soker tjdnsten, dd personen inte uppfyller alla krav. Arbetsgivaren dr dock fri att stélla de
krav som han eller hon anser passande med hénsyn till den lediga tjénstens

arbetsuppgifter.'®*

Problematiken 1 utformandet av kravspecifikationen ligger enligt oss 1
ett foretags forméga att veta vilka kompetenskrav som faktiskt &r ett krav for att klara av
den utlysta tjdnsten och vilka krav som bygger pa foretagets och rekryteringsansvarigas
onskemdl. Dessa dr svara att urskilja vilket kan leda till att rekryteringsansvariga
oavsiktligt ldgger vikt vid kompetenser eller egenskaper som egentligen inte har nigon

relevans for tjdnsten. Detta beteende kan bero pd vanor som rekryteringsansvariga eller en

organisation har och ddrmed kan det vara svart att dndra pa.

Nér en organisation tar fram sokta kravspecifikationer som innefattar personliga
egenskaper och formagor ar de foljaktligen inte alltid utformade efter den utlysta tjanstens
mal- och arbetsbeskrivning. Istéllet dr vissa krav som den homogena organisationen stéller
grundade utifran organisationskulturens forestéllningar och principer som foljaktligen inte
har en direkt koppling till den sokta kravspecifikationen.'” Detta medfér att risken for
felrekryteringar okar samtidigt som det kan bryta mot diskrimineringslagarna. Det kan
dock vara svart att veta vad som kan verka diskriminerande, exempel pé diskriminering ar
att vid rekrytering kriva sprakkunskaper s& som exempelvis flytande svenska i tal och
skrift samt korkort.'® Vi anser att de formella krav som en organisation stiller pé
arbetssokande ska vara direkt kopplade till tjansten men att detta inte alltid &r fallet.
Exempelvis kan en del krav vara paverkade av subjektiva vérderingar och normer som
rekryteringsansvariga eller en organisation besitter. Krav kan ocksd bottna 1
organisatoriska traditioner eller vanor inom ett foretag, pa det vis som var fallstudie visar
géllande krav pa korkort. Att organisationer fortsétter stilla krav pd ndgot darfor att de

traditionellt sett eller vanligt viss har gjort sd, kan bero pd att en organisation inte

1% Hallén 2005:12-13
194 Gellner 2003:44
191 sfgren 2005:9
106 Hallén 2005:21-22
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reflekterat Over kravens relevans for tjénsten. Vi anser det rimligare att denna problematik
uppstér i homogena organisationer da tankebanorna ér liknande och rekryteringsansvariga i
mindre utstrickning tycks ifragasitta befintliga rutiner. Att foretag stéller de krav de alltid
gjort gor att rekryteringsprocessen paverkar homogeniteten genom att den fortsdtter da
kraven far till foljd att likasinnade ménniskor blir tilltdnkta for jobbet. Vi menar att denna
problematik kan undvikas genom att en organisation gor en grundlig framtidsanalys av de
krav som den utlysta tjdnsten kraver istillet for att utga ifrdn de krav som en organisation
traditionellt krdvt och som séledes blivit en vana. P4 detta vis kan de krav som bottnar 1
organisationers traditioner och vanor skalas bort och krav for att klara av arbetsuppgifterna

kvarstér och kravspecifikationen blir dirmed mer relevant f6r den specifika tjénsten.

Vi kan 1 vér fallstudie utldsa en viss homogenitet vad det giller synen pa utbildning, genom
att ménga respondenter frimst ndmner svensk gymnasieutbildning. Denna homogenitet
anser vi kan bero pa att rekryteringsansvariga utgar frin sig sjélva och sin egen utbildning
dd det dr rimligt att anta att han eller hon har storst kunskap om denna utbildning.
Problematiken aterspeglar sig i att rekryteringsprocessen pa detta vis gor att homogeniteten
inte bryts upp. Vi menar att virdering av arbetslivserfarenhet kan vara léttare att gora for
en rekryterare om han eller hon har kinnedom om det gillande foretaget. Rekryteraren kan
didrmed komma att lagga storre vikt vid referenser frén ett foretag som enligt rekryterarens
varderingar motsvarar ett lampligt foretag att ha erfarenhet ifran. Likasd vérderas sprak
som rekryteraren sjdlv kédnner till hogre dn sprdkkunskaper som inte &r vanligt
forekommande 1 organisationen. Vi tolkar detta som att d&ven om ett foretag inte har for
avsikt att exkludera arbetssokande sa kan subjektiva védrderingar och traditioner gillande
utbildning, arbetslivserfarenhet och sprakkunskaper fa inverkan pa kravspecifikationen och
diarmed styra rekryteringens utfall. Ingen av respondenterna i uppsatsens fallstudie sdger att
ovriga sprakkunskaper inte kan vara meriterande, men det faktum att de inte nimner dem
gor att vi menar att det kan leda till en homogenitet i sprakkunskaper bland de anstéllda.
Krav pa kompetens som stélls i kravspecifikationen anser vi inte far hérledas till ndgon
specifik utbildning, universitet, foretag eller plats. Det dr av stor vikt att vilka krav som
faktiskt dr relevanta for den utlysta tjansten ses dver for att undvika att de normer och
virderingar som en organisation och en rekryterare besitter styr utformandet av

kravspecifikationen.
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Nér det giller kompetens sa kan vi utifran véar fallstudie konstatera att den sociala
kompetensen véger tungt. Den sociala kompetensen handlar enligt respondenterna om
Oppenhet och formdgan att kunna samarbeta med andra, passa in 1 gruppen samt
varderingar och normer hos en ménniska. Vi kan dock ifragasitta vilka véirderingar och
normer som inryms i vad respondenterna menar &r social kompetens. En forklaring som vi
ser det &r att normerna for vad som é&r social kompetens &r sjilvklara for dem som arbetar
inom en organisation och ddrmed kommit bli en vana i vad de efterfrdgar hos de
arbetssokande. Flertalet respondenter pa Luftfartsverket ndmner flexibilitet samt formégan
att passa in i en befintlig arbetsgrupp som en del av social kompetens. Vi tolkar detta som
att det i allt storre utstrackning krévs speciella personliga egenskaper och vérderingar som
stimmer overens med ett foretags virderingar for att en arbetssokande ska bli tilltankt for
jobbet. Vi anser att respondenternas resonemang av vad social kompetens innebér kan
paverka vilka personer som blir aktuella for tjdnsten, genom att de sokande bor inneha de
egenskaper som respondenterna rdknar in 1 begreppet social kompetens. Det dr darfor
viktigt att en organisation reflekterar dver hur rekryteringsansvarigas resonemang kring
social kompetens kan komma att fa betydelse 1 utvdrdering av arbetssokande for att det inte

ska utesluta lampliga arbetssokande.

Vad det géller kulturell kompetens observerar vi att kunskapen om begreppet verkar vara
betydligt mindre dn kring social kompetens 1 var fallstudie. Flertalet respondenter likstiller
begreppet med social kompetens som foljande citat dr ett exempel pa. Det dr en bit i det
hela men det riknar jag under social kompetens.'”” Det faktum att det ldggs stor vikt vid
att den tilltdnkta for tjéinsten ska passa in 1 gruppen samt ha liknande vérderingar och
normer, kan vara en bakomliggande faktor till att begreppet kulturell kompetens tycks mer
frimmande for en homogen organisation @n social kompetens. Vi menar att detta tyder pa
att trots att det framkommer under andra delar av intervjuerna att det dr viktigt med
Oppenhet for etnisk méngfald s& verkar inte kulturell kompetens vara ett hogt vérderat
krav, vilket kan bero péd en vana eller tradition. S& ldnge detta begrepp har en 1ag betydelse
vid kravspecifikationen skapas inga incitament till forandring och organisationen kommer
via rekryteringen fortsitta reproducera homogenitet. For att bryta upp den homosociala

reproduktionen kan kulturell kompetens lyftas fram 1 kravspecifikationen. Genom att géra

7 Respondent 6, Luftfartsverket
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kulturell kompetens till ett krav pd samma sétt som social kompetens dr ett krav, okar

organisationen mdjligheten till att bryta upp homogeniteten.

Av delkapitlets resonemang kan vi konstatera att en homogen organisation kan péverka
kravspecifikationen pa flera sitt. Med detta menar vi att subjektiva virderingar gillande
sprak, utbildning, arbetslivserfarenhet och informell kompetens oavsiktligt kan pdverka de
uppsatta kraven och onskemadlen pa arbetssokande genom att de utgdr en vana for en
organisation. Kraven som stélls pa arbetssokande dr inte alltid direkt kopplade till den
utlysta tjansten utan kan bygga pa organisatoriska traditioner. Vi menar att det dr av stor
vikt att se dver de krav som stélls for att avgéra om de dr relevanta for tjénsten. Social
kompetens har stor betydelse vid rekrytering och hur en organisation resonerar kring
begreppet kan komma att paverka rekryteringen. Reflektion Over begreppet social
kompetens &r viktigt som ett led i att forhindra en organisations homogenitet. Begreppet
kulturell kompetens har mindre betydelse for en homogen organisation, vilken vi anser kan

bero pa okunskap kring begreppet.

5.2 Val av rekryteringskanaler

I detta delkapitel dmnar vi att diskutera kring foljden av en organisations val av
rekryteringskanaler. Vidare resonerar vi hur dessa val fir konsekvenser for en
organisations homogenitet, samt hur homogeniteten paverkar valet av rekryteringskanaler.
Delkapitlet bygger pa teoretiska resonemang som illustreras av uppsatsens empiriska

undersokning.

Som tidigare diskuterats 1 uppsatsen ar det av stor vikt att en organisation dr medveten om
vilka foljder val av rekryteringskanaler far genom det spektra av s6kande en organisation

1% En f6ljd av att en organisation stindigt anvinder samma

ndr med respektive kanaler.
rekryteringskanaler dr att organisationen vid varje rekryteringstillfille attraherar samma
malgrupp av arbetssokande, vilket i sig kan vara en bidragande orsak till organisationens
homogenitet. Vi menar att reflektion Over konsekvenserna kring valet av

rekryteringskanaler dr nodvéndig for att skapa ett stdrre spektrum av arbetssdkande.

1% Nilsson Fagerlind 2004:75-76
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Genom att variera sitt val av rekryteringskanaler dkar organisationen mgjligheten att nd ut

till och attrahera andra malgrupper av arbetssokande

Annonsering 4r fortfarande det vanligaste sittet att soka ny personal.'” Var

10 Dirfor dr det som

organisationerna annonserar har stor betydelse for utfallet av sokande.
vi resonerat 1 ovanstaende stycke viktigt att reflektera over valet av rekryteringskanaler. Vi
menar dérutdver att annonsens utformande har stor betydelse for vilka arbetssokande en
organisation lyckas attrahera. Likvédrdiga rekryteringskanaler och standardiserad
utformning av annonser kan vara en orsak till att ett foretag inte lyckas bryta monstret av
att likasinnade ménniskor soker sig till den utannonserade tjdnsten. Fordndringar i

utformning av annonsen kan vara ett sitt att attrahera nya malgrupper av arbetssdkande

och didrmed lyckas bryta upp en organisations homogenitet.

Som vi tidigare diskuterat s har anvindning av rekryteringsbolag sévil fordelar som
nackdelar. Att anvinda sig av rekryteringsbolag minskar bland annat arbetsbordan for den
rekryterande organisationen och har fordelen att rekryteringsbolaget skoter
rekryteringsprocessen. For en homogen organisation kan anvdndandet av rekryteringsbolag
enligt oss vara positivt dd en organisations egna virderingar inte fir avgorande betydelse
for forsta urvalet av arbetssokande. Genom att anvidnda sig av bemanningsforetag minskar
foljaktligen risken att rekrytera likasinnade manniskor da utomstédende och professionella
rekryterare hanterar stora delar av rekryteringsprocessen. Var fallstudie anvénder sig av
rekryteringsbolag vid rekrytering av chefspositioner men vi kan rekommendera att géra det

aven vid tillsdttning av andra tjinster.

Det dr vanligt forekommande att rekrytering sker via redan befintlig personal och deras
personliga kontakter eller via rekryteringsbolag och deras kontaktnitverk.''' Manga av
dessa alternativ bygger pa privata nétverk och kontakter vilket exkluderar ménniskor som
inte ingar 1 dessa kretsar. Detta medfor att det kan vara svart for en person som &r ny i
samhillet att soka jobb di de inte har dessa kontakter och nitverk.''> Samtliga

respondenter pa Luftfartsverket &r Overens om att personliga nétverk och

19 Milekov & Widell 2003:118
10 Roth 2004:80

" Milekov & Widell 2003:101
12 bid.
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rekommendationer dr en bra rekryteringskanal och som de anvinder sig av idag. Déremot
ser man olika pd hur denna rekrytering gar tillvdga vilket de tva citaten nedan &r en

illustration pa fran uppsatsens fallstudie.

Sedan dr det mun-mot-mun metoden, den dr egentligen den bdsta,
dtminstone i dessa begrdinsade grupper som det dr fragan om. Da fdr
man referenser man fdar rekommendationer med en enda gang. Jag vet
exakt vem jag ska ringa idag om jag vill ha nagon som ska bérja hdr

med full kompetens, det har jag god kunskap om.'"

Ovanstdende citat visar att respondenten favoriserar rekrytering via personliga
rekommendationer och nétverk. Flera av respondenterna for liknande resonemang och
menar att detta sdtt att rekrytera har traditionellt anvénts i organisationen. Detta stirker
Mlekov och Widells argument att personliga ndtverk dr en vanligt forekommande
rekryteringskanal. Citatet indikerar dessutom att en arbetssokande genom denna kanal har

en klar fordel jamfort med andra arbetssokande, detta till motsats av citatet nedan.

De gdr igenom samma process som alla andra, de far ingen grdddfil
utan de far séka pd vanligt sdtt.

Citaten tyder pa att respondenterna inte dr eniga om tillvigagéngssittet géllande denna
rekryteringskanal. Den respondent som har stor erfarenhet kring rekrytering papekar att det
ar av stor vikt att arbetssokande ska gd igenom samma urvalsprocess som alla andra
arbetssokande medan andra respondenter med mindre erfarenhet antyder att detta inte
behovs. Det papekas dven av nagra respondenter att rekrytering via rekommendationer inte
endast dr positivt dd det kan leda till att personen som rekommenderat hamnar i en
obekvim situation samt att de rekryterade bli likasinnade da de som rekommenderas ofta
ar vinner eller bekanta till anstdllda. Vi observerar att det finns motstridigheter 1

tillimpningen av personliga nitverk och rekommendationer.

Rekrytering via personliga ndtverk och rekommendationer anser vi uppfattas som en enkel
och bekvdm rekryteringskanal for foretag. Dessa rekryteringskanaler har emellertid
nackdelar i form av att de exkluderar ménniskor utanfor kretsarna dd de inte har dessa

kontakter. Rekryteringen via dessa kanaler anser vi ocksd kan vara en orsak till en

'3 Respondent 1, Luftfartsverket
14 Respondent 2, Luftfartsverket
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organisations fortsatta homogenitet da personliga ndtverk och rekommendationer anses
inkludera likasinnade ménniskor. For att undgad homogenitet bor en organisation soka sig
utanfor dessa invanda kanaler och anvinda sig av andra sitt for att na ut till s& stor grupp

av miénniskor som méjligt.'"’

Vi observerar att endast nagra fital av respondenterna pa
Luftfartsverket har attityden att fordndring 1 anvidndandet av dessa kanaler &r nddvéndig for
att motverka organisationens homogenitet. Respondenternas synpunkter stirker Roths
argument géllande att var foretag annonserar har betydelse for utfallet av arbetssokande.
Foljden kan bli att organisatoriska traditioner, vanor och bekvimlighet far betydelse for val
av rekryteringskanaler. Vi anser att en homogen organisation som &mnar bryta
homogeniteten ska undvika rekrytering via personliga nitverk och rekommendationer, da
dessa kanaler med stor sannolikhet kommer att leda till likhet av anstéillda eftersom
personliga nétverk tenderar att bestd av likasinnade ménniskor. Om organisationen &nda
véljer att anvdnda sig av dessa kanaler menar vi att det dr betydelsefullt att samtliga
arbetssokande ska ga igenom samma urval och utvérderingsprocess. Ingen arbetssokande

ska f4 fordelar genom kontakter och rekommendationer di detta exkluderar ldmpliga

kandidater som inte ingar i dessa kretsar.

I detta delkapitel konstaterar vi att valet av rekryteringskanal far betydelse for vilka
arbetssokande en organisation lyckas attrahera. Att stindigt anvdnda sig av samma
rekryteringskanaler kan hérledas till foretagets traditioner och vanor kan vara en orsak till
att organisationen fortsétter att attrahera liknande malgrupper av arbetssokande. Att
anvinda sig av standardiserade annonser kan fa liknande konsekvenser. Vi har dven
konstaterat att personliga ndtverk och rekommendationer &r vanligt forekommande
rekryteringskanaler men kan ha den negativa konsekvensen att organisationen pa detta vis
rekryterar likasinnade och forblir homogen. Forslag till att bryta upp homogeniteten kan

vara byte av rekryteringskanaler och annan utformning av annonser.

5.3 Utvardering och urval av arbetssokande
Detta delkapitel avser redogdra for hur en organisation utvdrderar och gor urval av
arbetssokande. Vi resonerar kring vad som ligger till grund for beslutet vem som slutligen

far tjansten. Vidare diskuterar kapitlet arbetsintervjun och vikten av forsta intrycket vid

5 Mlekov & Widell 2003:118
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motet med arbetssokande samt den magkénsla som uppstar hos rekryteraren. Vi resonerar
kring hur utvédrdering och urval av arbetssokande far konsekvenser for en organisations
homogenitet, samt hur homogeniteten péaverkar utvirderingen och urvalet av
arbetssokande. Utover detta diskuteras mgjligheter till att bryta upp en organisations
homogenitet. Teoretiska resonemang i1 delkapitlet illustreras med uppsatsens empiriska

undersokning.

Idag ldgger foretagen allt storre vikt vid de ansdkandes attityder och letar efter medarbetare

16 Med detta menas medarbetare som har en social

som de anser kan passa in i gruppen.
kompetens och virderingar som Overensstimmer med fOretagets. Sa ldnge de formella
kunskaperna inte &r alltfor bristande, anses det ldttare att vidareutbilda detta &n att forsoka

. o : 11
dndra p4 medarbetarens personliga egenskaper.'’

Att medarbetarens personliga
egenskaper blir allt viktigare fir konsekvenserna att den traditionella arbetsintervjun, som
inte sillan baserar sig pé standardiserade fragor om en persons bakgrund och erfarenheter,
kan komma att leda till felaktiga beslut. Den som rekryterar maste istéllet under hela
rekryteringsprocessen fokusera pd den arbetssOkandes praktiska formaga att uppfylla
kravspecifikationen och inte p4 hans eller hennes personliga egenskaper.''® Nedanstsiende
citat frdn vér undersokning illustrerar det faktum att social kompetens och formégan att

passa in i gruppen ér av avgorande betydelse vid utviardering av arbetssokande.

Utan det kvittar faktiskt hur bra och duktig man dn dr, kommer man inte
in gruppen utan kor sina egna grejer, dd kvittar det hur duktig man dr

for dd blir det aldrig bra.'"’

Att utmérka sig i en arbetsgrupp ar svart menar respondenterna pa Luftfartsverket och vi
tolkar detta resonemang som att likhet mellan anstédllda upplevs som ett enklare alternativ
och ndgot som traditionellt gjorts och didrmed blivit en vana. Teoretiska resonemang tyder
pé att homogenitet kan medfora 6kad samarbetsforméga och minskad risk for konflikter i
gruppen och saledes anses fordelaktigt. Som vi tidigare konstaterat menar respondenterna

att social kompetens innefattar varderingar och normer. Av detta kan vi utldsa att det ar av

"% Erykman 2005:38-40

"7 Ibid.

"' Ibid.

19 Respondent 4, Luftfartsverket
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stor vikt att arbetssokande besitter liknande normer och virderingar som den befintliga

arbetsgruppen, vilket i sin tur forstdrker en organisations homogenitet.

Sociala och normativa kriterier sd som paélitlighet, flexibilitet och ldmplighet ar svara att
hantera objektivt, men har ofta en mer betydande paverkan vid rekrytering av personal dn

120

hard fakta sd som utbildning. = Detta kan ddrmed fi storre betydelse dn vad rekryterare

kan ana, och pa sa sitt kan personer med olikheter uteslutas da deras sociala och normativa

kriterier kan skilja sig fran normen.'?'

Det finns en del forestéllningar om de individer med
annan etnisk bakgrund 4n svensk, vilka kan utgora ett hinder for anstillningen.'** For att
bryta detta monster menar manga arbetsgivare att de méste dndra attityder, vilket inte anses
helt 14tt da de inte bara handlar om personalen pa arbetsplatsen utan dven hos kunder och
andra affirskontakter.'” Vi observerar att hir aterkommer liknande resonemang i var
fallstudie pa Luftfartsverket vikten av att passa in i gruppen. En annan etnisk bakgrund én
svensk behover inte betyda att den arbetssokande inte passar in 1 gruppen men
rekryterarens subjektiva attityder och viarderingar kring vad som &r norm kan komma att
utgora ett hinder for sokande. Denna attityd menar vi kan leda till att en organisation

reproducerar sig sjélv, sé kallad homosocial reproduktion, genom att de anstéller personer

som passar in i gruppen.

Den okade svérigheten i att sdga upp personal som vi tidigare diskuterat kan enligt oss vara
ett led 1 att osdkerheten kring rekrytering blir storre. Detta menar vi kan leda till att foretag
inte vagar anstélla personer som skiljer sig frén foretagets majoritetsgrupp eftersom risken
att den nyanstéllda inte kommer att passa in i gruppen da kan kinnas storre dn vid
rekrytering av likasinnade. Denna observation stodjer det faktum att stor vikt ldggs vid att
den arbetssokande ska kunna passa in 1 gruppen, vilket kan vara en orsak till att en
organisations homogenitet forstédrks. I var fallstudie visar sig denna osékerhet bland annat
genom att vi fir uppfattningen att organisationen hellre 1dgger 6ver nya arbetsuppgifter péa
befintlig personal, istillet for att nyanstilla ndr detta dr mojligt. Nyanstillning tycks
anvindas fradmst d& arbetsbordan ar for stor, snarare dn for nya arbetsuppgifter som

befintlig personal har mgjlighet att klara av. Detta kan vara en ekonomisk fraga men kan

120 Essed 1996:71
121 Knocke 2003:17
122 Ibid.

123 Ibid.
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ocksa tyda pé att den upplevda risken elimineras genom att anvénda befintlig personal

istéllet fOr att anstélla ny personal.

Mindre osédkert for organisationer menar vi ar att fortsdtta reproducera homogeniteten da
det upplevs som ett sékrare alternativ for att arbetet ska fortgd utan problem. Dessutom
medfor detta att de som redan arbetar 1 organisationen kan kénna igen sig i den nyanstéllda

som citatet nedan ar ett exempel pa, vilket anses underlétta samarbetet ytterligare.

Jag ser gdrna att de (arbetssokande) kommer fran /---/. Men det far
man erkdnna det dr enkelt for mig. Jag har jobbet ddr i tio dr med de
ménniskorna. Sd jag forstar och kan den méinniskotypen.'**

Som resonemanget ovan tyder pd menar vi att en organisations homogenitet vid rekrytering
kan leda till vidare homogenisering, dd arbetsgruppen ofta inte reflekterar Over
homogenitetens for- och nackdelar utan skapar arbetsgrupper utifran ett ideal kring likhet.
Detta kan leda till att grupper som dr i minoritet eller inte alls representerade inom en
organisation inte blir aktuella vid rekrytering. Problematiken ligger siledes i1 att se en
ménniska som pa nagot stt skiljer sig frdn majoritetsgruppen for den han eller hon &r, och

inte endast se den olikheten han eller hon representerar.

Vid utvirdering av arbetssokande &r det inte alltid de sokande fér ett likvardigt bemdtande
och rekryteringsansvariga utvirderar inte endast de kompetenser som efterfrigats till

tjdnsten.'>

Istdllet péverkas rekryteringsansvariga oavsiktligt av den arbetssokandes
ursprung, kon, utseende, sprak, klddsel och liknande. Informella urvalskriterier far séledes
betydelsefull paverkan for rekryteringens resultat.'*® Infor varje samtal eller intervju ar det
oundvikligt for en person att inte ta med sig sjilv, sina tankar, vérderingar och
personlighet. Vid en intervju dr dérfor de intryck och kéinslor den som intervjuar far inte
bara beroende av den person han eller hon har framfor sig utan lika mycket av sig sjélv.

Rekryterarna handlar darfor subjektivt och reagerar kénslomissigt ndr de borde vara

objektiva.'?’

124 Respondent 4, Luftfartsverket

125 fgren 2004:13
1261 5fgren 2004:13.
127 Lindeldw Danielsson 2003:75-80
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Vid beddmning av arbetssokande utgér rekryteraren ménga génger fran sig sjdlv och har
foljaktligen sig sjdlv som norm."”* Att en person bedoms utifrdn rekryterarens egna
varderingar ar ofta oavsiktligt. Detta far till foljd att en intervjuare lagger ansvaret for det
forsta intrycket hos personen han eller hon ska intervjua, nir en stor del av forklaringen

troligtvis ligger hos den som intervjuar.'*’

For att undvika att kénslor styr vid en intervju
bor den som intervjuar se processen som objektiv och dérfor inte forlita sig pd magkénslan
eller intuitionen. Det dr ocksa viktigt att ge samtliga kandidater samma bemdtande och ga
igenom samtliga intervjuer sd objektivt och grundligt som mojligt och forst efterat dra

slutsatser.'*°

Problematiken i att forsoka gora utvirdering av arbetssokande sé rationell
som mojligt ligger 1 att det &r svart, om inte omojligt for rekryteraren att bortse fran

personliga bedomningar och den magkénsla som uppstar vid en intervju.

Samtliga respondenter i1 vér undersokning menar att en magkéansla nistan alltid uppstar vid
ett mote med en annan ménniska. Kénslan som uppstar kan vara bade positiv och negativ.
Respondenterna menar att denna kénsla uppkommer inom loppet av ndgra minuter och ar
svar att bortse ifrdn under intervjun och resterande urvalsprocess. En positiv magkénsla
hos rekryteraren ér saledes en forutsittning for att den arbetssokande ska bli tilltdnkt for

den utlysta tjansten. Detta kom till uttryck pa f6ljande sétt hos tva av vara respondenter;

Men samtidigt sa dr det sa att det hdr klicket uppstar gdrna ndr du har
en liknade bakgrund, dé har du littare for att fi ihop det."

Manga ganger utgdr man frdn sig sjalv som person och hur man dr
Lo o oo 132
som individ och da soker man likasinnade.

Respondenterna har svért att precisera vad en negativ respektive positiv magkénsla beror
pa och nir den uppstdr. Diremot tyder ovanstdende citat pa att en positiv magkénsla till
stor del beror pa intervjuaren sjilv, da de erfarenheter intervjuaren besitter ligger till grund
for dess varderingar. Detta stodjer det teoretiska resonemang som menar att det 4r mycket
vanligt att intervjuaren har sig sjédlv som norm och ddrmed rekryterar personer som till viss

del liknar en sjilv, detta géllande likvérdig bakgrund, intresseomraden och kanske dven

1% Lindelow Danielsson 2003:75-80
" Ibid.

10 Ibid.

131 Respondent 4, Luftfartsverket

132 Respondent 3, Luftfartsverket
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egenskaper.133 Likhet i sprak, gester, vdrderingar, verbala samt ickeverbala beteenden

134

bidrar till att intervjuaren gor en mer positiv beddmning av den arbetssokande. ™" Ett urval

via kdnsla kan medféra en risk da kinslan manga ganger uppstar med de personer
rekryteraren kinner igen sig i och dirmed viljer bort dem som upplevs som annorlunda.'*
Da rekryteringsprocessen dr ndgot som kan skapa osdkerhet pa grund av en stark vilja att
gora de rétta valen menar vi att en organisation tar det sdkra fore det osdkra. Detta kan
innebdra att rekryteraren véljer den arbetssokande som genererar mest positiv magkénsla,
utan att detta behover betyda att den sokande har de bésta kvalifikationerna. Vérderingen
av de arbetssokandes meriter blir dérfor inte objektiv utan bygger till viss del pa subjektiva
véarderingar hos rekryteraren. Detta stodjer det faktum att likasinnade rekryteras, och en
homogen organisation forblir homogen. Vi menar att det 4r omgjligt for en rekryterare att
inte utgd fran sig sjilv vid beddmning av en arbetssokande och ddrmed bortse fran
magkénslan. Ett forslag for att denna magkénsla som en person fér inte ska styra vem som
far arbetet dr att flera personer dr inblandade i rekryteringsprocessen. Vidare menar vi att
minst en person av dem som deltar vid rekrytering inte ska ha néra koppling till
organisationen. Pa detta vis baseras bedomningen av arbetssdkande dven av en person
utanfor den homogena organisationen, vilket kan vara en mojlighet till att bryta upp den
homosociala reproduktionen. Genom att vara flera vid rekrytering baseras utvirdering av
arbetssokande pa flera personers magkénsla vilket minskar risken for att en persons
subjektiva virderingar far avgorande betydelse och dirmed ger en rittvisare gallring. En

annan metod ir att anvédnda sig av bemanningsforetag.

I detta delkapitel konstaterar vi att de normer och virderingar som rekryteringsansvariga
besitter paverkar utvdrderingen och urvalet av arbetssokande. Dessa subjektiva virderingar
verkar oavsiktligt och dr dirmed svéara att bortse ifrdn vid rekrytering. Utvérdering och
urval av arbetssokande paverkas av att rekryteringsansvarig soker en person som passar in
1 den befintliga arbetsgruppen. Vi observerar att likasinnade anses passa bittre in 1 gruppen
vilket leder till att dessa rekryteras och pa sé vis forstirker organisationen sin homogenitet.
For att arbetssokande inte ska fa en tjinst baserad pa kénslan och intrycket hos rekryteraren

bor flera personer medverka vid motet med arbetssokande.

133 Hallén 2005:45
134 Mlekov & Widell 2003:107
135 Knocke 2003:15
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5.4 Summering av kapitlet

Kapitlet konstaterar att homogenitetens och rekryteringsprocessens samband blir synligt i
samtliga delar av rekryteringsprocessen. En homogen organisation péverkar
kravspecifikationen pa flera sitt. En paverkan &ar att de krav som kravspecifikationen
innehéller inte alltid &r direkt kopplade till den utlysta tjansten utan bygger istéllet i minga
fall pa organisatoriska traditioner och vanor. Férutom organisatoriska traditioner och vanor
menar vi att subjektiva virderingar hos rekryteringsansvariga kan pédverka de uppsatta
kraven och onskemadlen pa arbetssokande genom att de utgér en norm. Detta paverkar
oavsiktligt exempelvis krav pad sprik, utbildning, arbetslivserfarenhet och informell
kompetens. Vi menar att social kompetens har stor betydelse vid rekrytering och begreppet
omfattar bland annat en méinniskas virderingar och normer samt férmédgan att passa in 1
gruppen. Vi observerar att begreppet kulturell kompetens verkar ha mindre betydelse dn
social kompetens, vilken vi anser kan bero pa okunskap kring begreppet. For att undgé
problematiken att organisatoriska traditioner, vanor och virderingar paverkar
kravspecifikationen menar vi att det dr av stor vikt att organisationen ser over de krav som

stélls for att avgora om de ar relevanta for den utlysta tjdnsten.

Kapitlet visar att val av rekryteringskanal far stor betydelse for vilka arbetssokande en
organisation attraherar. Att en organisation tenderar att anvinda sig av samma
rekryteringskanaler menar vi kan hérledas till ett foretags traditioner och vanor leder till att
organisationen fortsétter att attrahera liknande malgrupper av arbetssokande. Vi menar att
anvindandet av standardiserade annonser kan fa liknande konsekvenser. Personliga
natverk och rekommendationer &ar vanligt forekommande rekryteringskanaler. Dessa
kanaler medfor dock problematiken att en organisation rekryterar likasinnade och forblir
homogen. Kapitlet diskuterar mojligheter till att bryta upp en organisations homogenitet

genom att utvidga valet av rekryteringskanaler samt férdndra utformning av annonsen.

Vid utvarderingen och urval av arbetssokande observerar vi att normer och varderingar hos
rekryteringsansvariga far inverkan. De subjektiva normer och virderingar som
rekryteringsansvariga besitter verkar oavsiktligt och dr ddrmed svéra, om inte omdjliga, att
bortse ifrdn. Vi observerar att likasinnade kan anses passa bittre in 1 gruppen och en
organisation forstarker sin homogenitet genom att dessa rekryteras. Vi konstaterar att den

magkénsla som uppstér vid motet mellan rekryteraren och arbetsansdkande fér stor vikt for
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rekryteringens utfall. Vid utvirdering av en arbetssokande utgér en rekryterare manga
génger frin sina egna och organisationens virderingar och har ddrmed dessa som vana. For
att undvika denna problematik menar vi att flera personer bér medverka vid motet med
arbetssokande, varav en person utan koppling till organisationen eller anvénda sig av

bemanningsforetag.
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6. Avslutning

Med detta kapitel avser vi att knyta ihop och reflektera dver uppsatsens undersokning och
resultat. DA uppsatsens syfte ar att studera sambandet mellan en organisations homogenitet
och dess rekryteringsprocess samt diskutera mojligheter till hur homogeniteten kan brytas
upp, dmnar vi 1 detta kapitel summera de teoretiska och empiriska resonemang som ligger

till grund for uppsatsens slutsatser kring detta samband.

Vi har valt att dela upp kapitlet 1 tre underrubriker; Slutdiskussion, lardomar samt forslag
till vidare forskning. I slutdiskussionen kopplar vi samman uppsatsens resonemang och
analys samt drar slutsatser. F6ljande underrubrik redogor for de ldrdomar vi gjort under

uppsatsens ging. Dérefter ger vi forslag till vidare forskning utifrdn uppsatsens &mnen.

6.1 Slutdiskussion

Uppsatsens syfte har varit att studera sambandet mellan en organisations homogenitet och
dess rekryteringsprocess samt diskutera mojligheter till hur homogeniteten kan brytas upp.
Detta undersoktes med hjélp av teori kring dmnena samt genom uppsatsens empiriska
undersokning bestdende av en fallstudie samt fristdende kvalitativa intervjuer. Efter analys
av teori och empiri har vi kunnat se samband mellan en organisations homogenitet och
dess rekryteringsprocess och 1 detta delkapitel foljer en diskussion kring de generella

slutsatser uppsatsen lett fram till.

Uppsatsen tyder pa att kravspecifikationen inte alltid har en direkt koppling till de krav
som &dr nddvindiga for att arbetssokande ska klara av tjdnsten. Exempelvis kan detta gélla
krav pa speciella utbildningar, arbetslivserfarenheter eller sprdkkunskaper som egentligen
saknar relevans for tjdnsten. Vad det géller sprakkunskaper kan denna problematik visa sig
genom att en organisation endast stiller krav pd de sprdk som organisationen traditionellt
ansett sig behova. Kraven en organisation stéller pd arbetssokande kan foljaktligen baseras
pa det faktum att en organisation alltid stéllt vissa krav for en tjanst och har darfor fortsatt
med detta av vana. Vi menar att detta kan bero pé att en homogen organisation i mindre
utstrackning dn en heterogen organisation ifrdgasitter gillande arbetssétt s liange det
upplevs som vidl fungerande. Vi drar hdrmed slutsatsen att utformningen av

kravspecifikationen kan bero pd en organisations homogenitet och organisatoriska
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traditioner och vanor. De traditioner som fortsitter ligga till grund for organisationens
kravspecifikation far ddrmed dven konsekvenser for organisationens homogenitet genom
att samma krav stills pa de arbetssokande vid varje rekryteringstillfalle. Vi anser att det ar
av stor vikt att reflektera over att samtliga krav ar relevanta for den utlysta tjénsten, detta
for att inte utesluta ldmpliga arbetssokande. Vi menar att en grundlig framtidsanalys av de
krav som den utlysta tjdnsten krdver ska goras istdllet for att utgd ifran de krav som
organisationen traditionellt krdvt. P4 detta vis kan de krav som bottnar 1 organisationens
tradition snarare &n krav for att klara av arbetsuppgifterna gallras bort och
kravspecifikationen blir ddirmed mer relevant for den specifika tjansten. Genom specifika
kravspecifikationer som baseras pa varje tjdnst och varje rekryteringstillfille okar
mojligheten att bryta upp en homogen organisation. Detta genom att de varierande
kravspecifikationerna kan komma att attrahera andra malgrupper 4n dem organisationen

traditionellt eller for vana vént sig till.

Vi kan dirmed konstatera att ndr en organisation tar fram sokta kravspecifikationer som
innefattar personliga egenskaper och formagor ar de inte alltid utformade efter den utlysta
tjanstens arbetsuppgifter. Utdver traditioner menar vi att kravspecifikationen paverkas av
normer och vérderingar som finns i en organisation och hos rekryteringsansvariga. Dessa
normer och virderingar inverkar pd kravspecifikationen genom att organisationen och
rekryteringsansvariga oavsiktligt utgar ifran dessa vid utformandet av krav och 6nskemal.
Exempelvis kan en specifik utbildning utgdra norm for en organisation, vilket vi menar kan
bero pa att rekryteringsansvariga i en organisation har béattre kinnedom om denna specifika
utbildning. Normen agerar oavsiktligt hos rekryteringsansvariga men far inverkan for de
krav som stills pa arbetssokande. Dessa normer och virderingar &r inte avsiktligt
diskriminerande utan dr nadgot som uppkommit av en vana, emot organisationens vetskap
och vilja. Slutsatsen av detta ar att de normer och virderingar som en organisation kan
anses besitta kommer att paverka rekryteringsprocessen genom att de ligger till grund for
de krav och onskeméal som stélls pa arbetssokande. For att undvika att dessa normer och
virderingar far en diskriminerande effekt menar vi att det aterigen dr av stor vikt att
organisationen ser over vilka krav som &r relevanta for den utlysta tjdnsten. Vi anser ocksé
att det ar av stor vikt att de kompetens- och erfarenhetskrav som ingér i en

kravspecifikation inte ska vara direkt kopplade till plats, specifik utbildning eller foretag.
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En kravspecifikation innehdller forutom de formella krav som diskuterats ovan dven
informella krav 1 form av exempelvis social kompetens. Uppsatsen visar att social
kompetens dr oerhort viktig for att en arbetssokande ska bli tilltinkt for en tjdnst. Vi
konstaterar att social kompetens inte bara innefattar Gppenhet och formagan att kunna
arbeta med andra utan dven en persons normer och vérderingar. P4 samma sitt visar
uppsatsen att den sociala kompetensen handlar om férmégan att passa in i gruppen. D4 det
ar en organisations resonemang kring social kompetens som kan komma att paverka vad
som innefattas 1 begreppet far detta betydelse for den arbetssokande. Som tidigare ndmnts
ar normer och vérderingar en del av social kompetens och vi menar att vilka normer och
véarderingar som vérdesétts bestims av organisationen och de rekryteringsansvariga. Ett
exempel pa detta &r att en organisation som vérderar rak kommunikation soker denna form
av social kompetens bland de arbetssokande. Det ar viktigt att en organisation reflekterar
over den betydelse som resonemang kring begreppet social kompetens far i urval av
arbetssokande och vi menar dven att det dr viktigt att en organisation dr Oppen for olika
definitioner av social kompetens for att pa si vis fa en bredare mélgrupp av arbetssokande
och dirmed oka mojligheten att bryta upp homogeniteten. Uppsatsen visar att kulturell
kompetens vérderas mindre dn social kompetens, vilket vi anser kan bero pd okunskap
kring begreppet. Att lyfta fram detta begrepp i1 kravspecifikationen menar vi ir ett sitt att

bryta upp den homosociala reproduktionen.

Aven om en person pa nigot sitt skiljer sig frn en organisations majoritetsgrupp behdver
det inte betyda att en arbetssokande inte passar in i gruppen. Uppsatsen belyser dock att det
upplevs som mindre risk att anstélla ndgon som é&r likasinnade med &vriga arbetsgruppen.
Uppsatsen visar att rekrytering forknippas med osédkerhet. Samtidigt kdnner ménniskor 1
osdkra situationer storre tillit och fortroende for likasinnade. Slutsatsen blir att det kénns
tryggare att anstdlla ndgon som é&r likasinnad. Detta har fordelen att de befintliga inom
organisationen kénner igen sig 1 den nyanstdllde vilket kan antas underlétta samarbetet. Att
organisationen véljer att rekrytera likasinnade far konsekvensen att den homogena
organisationen kommer att forbli homogen sa lidnge organisationen inte bryter detta
monster. Denna homogenitet paverkar rekryteringsprocessen genom att utgora forebild for

vad som dr majoritetsgruppen och vem som ddrmed anses passa in 1 organisationen.
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Vid val av rekryteringskanaler drar vi slutsatsen att anvdndning av samma kanaler kommer
att attrahera samma malgrupp vid varje rekryteringstillfille. Valet av samma kanaler kan
vara en bidragande orsak till att en organisation attraherar en homogen grupp
arbetssokande. Vi konstaterar att byte av rekryteringskanaler dr en mojlighet att néd ut till
och attrahera andra malgrupper av arbetssokande. P4 samma sétt kan standardiserade
annonser i press alltid anses attrahera samma maélgrupper och dérfor menar vi att dven
dessa bor fordandras. Forandring av rekryteringskanaler och annonser kan vara ett led 1 att
bryta upp en organisations homogenitet. Uppsatsen och teori visar att rekrytering via
personliga nédtverk och rekommendationer dr vanligt forekommande. Att anvéinda sig av
dessa rekryteringskanaler far konsekvensen att det exkluderar manniskor som stir utanfor
dessa kretsar. D& det kan antas att minniskor som rekommenderar varandra eller ingér 1
samma natverk dr tdmligen likasinnade kan vi dra slutsatsen att rekrytering via personliga
nétverk och rekommendationer kan dka en organisations homogenitet. Vi menar dérfor att
det ar viktigt att reflektera Over dessa kanalers problematik for att pd sd vis skapa
medvetenhet om dess konsekvenser. Vi menar att en homogen organisation som har for
avsikt att bryta homogeniteten inte ska anvidnda sig av rekrytering via personliga nétverk
och rekommendationer. Om organisationen dndé viljer att anvidnda dessa kanaler menar vi
att det ar betydelsefullt att samtliga arbetssokande gér igenom samma urval och
utvirderingsprocess. Ingen arbetssokande ska fd fordelar genom kontakter d& detta
exkluderar ldmpliga kandidater. Detta d& dessa kanaler med stor sannolikhet kommer att
leda till likhet av anstillda dd personliga nétverk tenderar att bestd av likasinnade

manniskor.

Uppsatsen visar att utvdrdering av en arbetssokande inte alltid 4r objektiv utan bygger till
viss del pd subjektiva vérderingar hos rekryteraren. Den magkéinsla som uppkommer hos
rekryteraren vid forsta motet med den arbetssokande uppstir redan under de fOrsta
minuterna och dr svér att bortse ifrdn under intervjun och resterande utvirdering. En
positiv magkdnsla hos rekryteraren dr en forutsdttning for att den arbetssokande ska bli
tilltdnkt for tjansten. Uppsatsen och teorin tyder pa att problematiken i detta ligger i att
rekryterare utgdr ifrdn sig sjdlva och sina egna normer och vérderingar vid beddmning av
en arbetssokande. Detta innebér att vid en intervju péverkar likhet i exempelvis sprék,
gester och vérderingar rekryterarens bedomning och denna likhet skapar forutséttning for

en positiv magkénsla hos rekryteraren. Vi drar dirmed slutsatsen att det faktum att en
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rekryterare utgdr ifran sig sjilv far foljderna att likasinnade rekryteras vilket ddrmed
forstarker homogeniteten inom organisationen. Det dr svart om inte omdjligt for en
rekryterare att bortse ifran sig sjdlv varfor rekryterarens normer och vérderingar oavsiktligt
far betydelse vid rekrytering. Detta paverkar i sin tur rekryteringen da organisationen
genom rekryteringsansvariga dven 1 fortsdttningen kommer att utgd ifrdn samma
véarderingar och normer. Slutsatsen av detta dr att utvirderingen av arbetssokande inte &r
rationell utan till stor del bygger pa normer, vanor och virderingar hos rekryteraren. Detta
stodjer det faktum att likasinnade rekryteras, och en homogen organisation forblir
homogen. Vi menar att detta dr ett samband som &r svért att bryta da det ar omgjligt for en
rekryterare att inte utgd frén sig sjdlv. Vi anser dirfor att flera personer bor vara inblandade
1 rekryteringsprocessen, varav en person utan koppling till organisationen. P4 detta sitt
baseras utvirdering av arbetssokande pé flera personers bedomning och magkinsla vilket
minskar risken for en persons subjektiva virderingar far avgorande betydelse. Genom att ta
in en utomstéende forhindras det faktum att utvérderingen endast baseras pa den homogena
gruppens subjektiva normer och vérderingar. Att anlita ett bemanningsforetag ar ett sitt att

anvinda sig av utomstaende vid rekrytering vilket bidrar till en rittvisare bedomning.

Sammanfattningsvis kan vi av detta delkapitlet konstatera att en organisations homogenitet
och rekryteringsprocess paverkar varandra huvudsakligen genom tvd faktorer. Dessa
faktorer utgdrs av organisatoriska traditioner och vanor samt de normer och virderingar
som rekryteringsansvariga besitter. De organisatoriska traditionerna och vanorna kan bland
annat ligga till grund for utformning av kravspecifikation och val av rekryteringskanaler.
Normer och vérderingar som organisationen och dess rekryteringsansvariga besitter
inverkar pa samtliga delar av rekryteringsprocessen genom att indirekt paverka utformning
av kravspecifikation, val av rekryteringskanal samt utvdrdering och wurval av

arbetssokande. For att bryta denna cirkel har vi diskuterat flertalet forslag till fordndring.

6.2 Slutsatser

Det finns flera orsaker till att en homogen grupp fortsitter att reproducera sig sjélv istillet
for att ta in ménniskor som skiljer sig ifrdn majoritetsgruppen pé arbetsplatsen. Traditioner
och vanor samt normer och vérderingar som en organisation och rekryteringsansvariga

besitter paverkar rekryteringsprocessen genom att dessa ligger till grund for de krav och
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onskemal som stélls pa arbetssokande. Vid val av rekryteringskanaler far anvandning av
samma kanaler foljden att en organisation attraherar samma malgrupp vid varje
rekryteringstillféille. Rekrytering via personliga nitverk och rekommendationer kan leda till
Okat homogenitet da det kan antas att manniskor som rekommenderar varandra eller ingér 1
samma ndtverk dr tdmligen likasinnade. Utvdrderingen av arbetssdkande dr inte rationell
utan bygger till viss del pd subjektiva virderingar hos rekryteraren. En rekryterare utgar
oavsiktligt fran sig sjdlv ndr han eller hon moter och skapar sig en uppfattning och
magkénsla om den arbetssokande vilket far foljden att likasinnade rekryteras och ddrmed

forstarker homogeniteten inom organisationen.

For att bryta upp en organisations homogenitet ska en organisation se &ver
kravspecifikationerna for att forsdkra sig om att de krav som stills ar relevanta for tjansten
och inte baseras pa organisatoriska traditioner och vanor eller normer och vérderingar hos
rekryteringsansvariga. Organisationen ska vidare reflektera over betydelsen av definitionen
av begreppen social och kulturell kompetens d& dessa paverkar rekryteringens utfall. En
homogen organisation ska undvika rekrytering via personliga nétverk och
rekommendationer, men om dessa kanaler &nda anvénds ér det av stor vikt att samtliga
arbetssokande genomgédr samma utvirderings- och urvalsprocess. Genom fordndring av
rekryteringskanaler och annonser nés andra malgrupper av arbetssokande. Flera personer
ska medverka vid rekrytering, varav minst en som inte arbetar 1 organisationen, exempelvis
en rekryterare frin ett rekryteringsbolag. Pa s& viss undviker organisationen att enskilda
personers subjektiva normer och véarderingar ligger till grund for utvéirdering och urval av

arbetssokande.

6.3 Lardomar

Naér vi nu avslutat var uppsats har vi fatt 6kad kunskap for sambandet mellan rekrytering
och homogenitet samt hur man kan bryta upp en homogen organisation. Genom att ha
studerat rekryteringsprocessens olika delar och dess samband med homogenitet har vi fatt
insikt 1 att sambandet spelar en central roll for organisationens planering och utfall av
rekrytering. Overraskande ir den stora betydelse som normer och virderingar har for en
organisations anstéllda, samt hur svart det &r att bortse fran dessa i

rekryteringssammanhang. En annan tankevédckare &r hur svart det &r att implementera
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fordndringar for att bryta upp en homogen organisation. Aven om det finns initiativ till
fordndring sd dr de subjektiva virderingarna sa vél forankrade i organisationens och de

anstélldas tankesétt att de dr svara att dndra pa.

Andra lardomar vi gjort under uppsatsens gang &r att det dr nodvéndigt att stindigt
ombeprova de val vi gjorde géllande metod, teori och uppsatsstruktur. I efterhand har vi
kommit till insikt att en fallstudie ger en god inblick 1 det man vill undersdka men att den
empiriska studien blir paverkad av den specifika organisationen man viljer att goéra
fallstudien pa. Valet av fallstudien far séledes betydelse for uppsatsen och det hade varit
intressant att gora en liknande undersdkning inom en annan organisation for att se om detta

hade haft ndgon pdverkan pa den empiriska undersdkningens resultat.

6.4 Forslag till vidare forskning

Efter att skrivit denna uppsats har vi upptéckt att det inom de &mnen som uppsatsen beror
finns omrdden med otillracklig forskning, vilket Oppnar upp mdjligheten for vidare
forskning. Mycket av den forskning som beroér homogenitet berdér kvinnor och mén, och dé
framst pd ledningsniva. Forslag pa vidare forskning dr darfor att studera organisationer
som dr homogena ur andra aspekter exempelvis dlder eller religion for att se hur denna
homogenitet i1 sig paverkar organisationen som helhet. Intresset i denna forskning skulle
ligga 1 att skapa en storre kunskap kring problematiken med homogenitet och dess
konsekvenser for organisationen. Ett annat forslag till vidare forskning inom &dmnet
rekryteringsprocess ér att ndrmare fordjupa sig 1 vad som ligger till grund for magkénslan
som uppstar under denna process. Detta hade varit intressant da det dr rimligt att anta att
det hade varit littare for rekryteringsansvariga att medvetet bortse frdn denna kdnsla om

man vet hur den uppstar.
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Bilaga 1

Intervjuguide rekryteringsansvariga Luftfartsverket

Intervjuperson
- Kan du beritta om din utbildnings och yrkesbakgrund?
- Vilka tjénster tillsétter du och hur ofta?

Organisation/arbetsgrupp
- Hur tycker du att arbetsgruppen fungerar idag? Vad ar positivt respektive negativt
med gruppens sammansittning géllande individer?

Kompetens
- Kan du beritta vad kompetens innebér for dig?
- Vilken kompetens anser du att sokande till Luftfartsverket Sturup bor ha?
- Vilken kompetens saknas pa Luftfartsverket Sturup idag?
- Vilka kompetenser skulle vara virdefulla att fa in i organisationen enligt dig?
- Idag pratas det mycket om social och kulturell kompetens. Hur ser du pa dessa
begrepp?

Kravspecifikation
- Kan du beritta om vilka, du anser &r, baskraven for de tjénster du tillsétter?
- Vad tycker du ir meriterande for tjdnsterna?
- Vilka formella utbildningar ser du gdrna att sokande har?
- Hur tungt vdger tidigare arbetslivserfarenhet?
- Vilken typ av foretag/organisationer ser du gdrna att sékande har arbetat pd
innan?
- Skulle du vilja berétta for oss hur viktigt du tycker det &r med sprékkunskaper?
- Hur viktigt dr en korrekt svenska i tal och skrift?
Varfor dr krav pa korkort relevant?

Rekryteringskanaler
- Kan du beritta for oss hur du gér till viaga vid rekrytering?
- Vilka rekryteringskanaler anser du vara mest lampade och varfor?
- Kan du beritta hur ser du pa rekrytering via personliga nétverk eller
rekommendationer?
- Om du skulle anvidnda en annons i press; Vilken press skulle du anvidnda dig av?
Hur skulle du utforma annonsen?

Utvirdering och urval av arbetssokande

- Kan du beritta om hur du beddmer en sokande?

- Hur jamfor ni inkomna ansékningshandlingar?

- Finns det ndgra vérderingar eller beteende som &r svart/omojligt att acceptera pa
arbetsplatsen?

- Fdr man vara olika i arbetsgruppen, hur far man vara olika respektive inte olika?

- Vad ligger till grund for det slutgiltiga beslutet om vem som anstills?

- Rekryterare pratar ofta om “magkénslan” eller det beromda “klicket” som kan
uppstd med de kandidater som blir aktuella for tjansten. Nar menar du att en positiv
”magkénsla” uppstar? Nar menar du att en negativ magkénsla” uppstér?

- Hurviktig dr "magkdanslan” vid en intervju?
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Bilaga 2

Intervjuguide personalansvarig Luftfartsverket

Intervjuperson

Kan du berétta om din utbildnings och yrkesbakgrund?
Vilka tjénster tillsétter du och hur ofta?

Organisation

Hur tycker du att organisationen fungerar idag? Vad ar positivt respektive negativt
med gruppens sammansittning géllande individer?

Vid vart forsta mote pratade du om personalstyrkans uppbyggnad vad det géller
anstéllda. Vi skulle vilja g igenom de uppgifterna igen: Antal anstéllda. Antal
maéan/kvinnor. Antal med annat etniskt ursprung én svensk. Antal anstillda med
rekryteringsansvar.

Om vi bara tittar pa gruppen anstillda med rekryteringsansvar, tycker du den ar
homogen?

Kompetens

Kan du beritta vad kompetens innebér for dig?

Vilken kompetens anser du att sokande till Luftfartsverket Sturup bor ha?
Vilken kompetens saknas pa Luftfartsverket Sturup idag?

Vilka kompetenser skulle vara virdefulla att fd in i organisationen enligt dig?
Idag pratas det mycket om social och kulturell kompetens. Hur ser du pa dessa
begrepp?

Varfor tycker du att dessa begrepp viktiga for Luftfartsverket?

Kravspecifikation

Kan du berétta om vilka, du anser dr, baskraven for de tjanster du tillsatter?
Vad tycker du dr meriterande for tjansterna?

Vilka formella utbildningar ser du gdrna att sékande har?

Hur tungt vdger tidigare arbetslivserfarenhet?

Vilken typ av foretag/organisationer ser du gdrna att sokande har arbetat pd
innan?

Skulle du vilja berétta for oss hur viktigt du tycker det 4r med sprakkunskaper?
Hur viktigt dr en korrekt svenska i tal och skrift?

Rekryteringskanaler

Kan du berétta for oss hur du gar till viga vid rekrytering?

Vilka rekryteringskanaler anser du vara mest lampade och varfor?

Kan du beritta hur ser du pa rekrytering via personliga nétverk eller
rekommendationer?

Kan du berétta om anledningen till att du anvénder dig av rekryteringsbolag?

Vilka dr fordelar respektive nackdelar med att anvénda rekryteringsbolag?

Nér ni anvénder en annons i press; Vilken press anvinder ni er av da? Hur utformar
ni annonsen?
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Utvardering och urval av arbetssokande

- Kan du berétta om hur du bedomer en sokande?

- Hur jamfor du inkomna ansokningshandlingar?

- Finns det ndgra vérderingar eller beteende som &r svart/omojligt att acceptera pa
arbetsplatsen?

- Far man vara olika i arbetsgruppen, hur far man vara olika respektive inte olika?

- Vad ligger till grund for det slutgiltiga beslutet om vem som anstills?

- Rekryterare pratar ofta om “magkéanslan” eller det berdmda "’klicket” som kan
uppstd med de kandidater som blir aktuella for tjdnsten. Nar menar du att en positiv
“magkénsla” uppstar? Nir menar du att en negativ "magkénsla” uppstar?

- Hur viktig d4r “magkénslan” vid en intervju?
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Bilaga 3

Intervjuguide konsult Manpower

Intervjuperson
- Kan du beritta om din utbildnings- och yrkesbakgrund?
- Hur ldnge har du arbetat med rekrytering?
- Vilka tjanster tillsitter du framst?

Kompetens
- Kan du beritta vad kompetens innebér for dig?
- Hur tycker att synen pa detta begrepp fordndrats under det senaste decenniet?
- Idag pratas det mycket om social och kulturell kompetens. Hur ser du pa dessa
begrepp?

Kravspecifikation
- Hur stor vikt ldgger du vid formell utbildning?
- Hur stor vikt lagger du vid arbetslivserfarenhet?
- Vad anser du generellt sett &r meriterande for en arbetssdkande?

Rekryteringskanaler
- Kan du beritta for oss hur du gér till viga vid rekrytering?
- Kan du beritta hur ser du pa rekrytering via personliga nétverk eller
rekommendationer?
- Vilka anser du ér fordelarna respektive nackdelarna med att anvinda
rekryteringsbolag?

Urval och utvirdering av arbetssokande

- Kan du beritta om hur du bedémer en sokande?

- Hur jamfor du inkomna ansdkningshandlingar?

- Det talas ofta om “magkéanslan” eller det berdmda “’klicket” som kan uppstd med de
kandidater som blir aktuella for en tjdnst. Nar menar du att en positiv "magkénsla”
uppstar?

- Nér menar du att en negativ "magkénsla” uppstér?

- Hur viktig dr ”magkénslan” vid en intervju?

Homogenitet och mangfald
- Hur anser du att homogenitet i en organisation kan paverka rekryteringsprocessen?
- Hur skulle rekryteringsprocessen kunna utformas for att undvika homogenitet bland
kandidaterna?
- Hur skulle du g4 tillviga om du fick ett rekryteringsuppdrag fran en organisation
som Onskat méngfald bland kandidaterna?
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Bilaga 4

Intervjuguide konsult Lisberg

Intervjuperson
- Kan du beritta om din utbildnings- och yrkesbakgrund?
- Hur ldnge har du arbetat med rekrytering?
- Vilka tjanster tillsitter du framst?

Kompetens
- Kan du beritta vad kompetens innebér for dig?
- Har denna definition fordndras det senaste decenniet?

Kravspecifikation
- Hur stor vikt ldgger du vid; Utbildning
Arbetserfarenhet
Ideella uppdrag
Sprakkunskaper
Personliga egenskaper
Rekryteringskanaler
- Vilka rekryteringskanaler anser du mest ldimpade for att né olika grupper av
kandidater?

- Vad ér viktigt att ha 1 atanke ndr man utformar en annons?
- Kan du beritta for oss hur du gér till vdga vid rekrytering?

Utvérdering och urval
- Hur stor vikt lagger du vid det personliga brevet och vad dr viktigt med det?
- Hur stor vikt ldgger du vid spréklig korrekthet i personliga brevet och CV?

Homogenitet och mangfald
- Hur anser du att homogenitet i en organisation kan paverka rekryteringsprocessen?
- Hur skulle rekryteringsprocessen kunna utformas for att undvika homogenitet bland
kandidaterna?

- Hur skulle du g4 tillviga om du fick ett rekryteringsuppdrag fran en organisation
som Onskat méngfald bland kandidaterna?
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