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Titel: En vérld av natverk & rekommendationer- Sociala kapitalets betydelse for kandidater i

rekryteringsprocesser hos rekryterings- och bemanningsverksamheter

Syfte: Syftet med denna kandidatuppsats &r att 6ka forstaelsen av det sociala kapitalets betydelse for
kandidater i rekryteringsprocesser hos rekryterings- och bemanningsverksamheter.

Fragestallningar: Hur utnyttjar kandidater sitt sociala kapital for att paverka sina mojligheter i
rekryteringsprocessen? Hur utnyttjar rekryterings- och bemanningsverksamheterna det sociala
kapitalet for att hitta potentiella kandidater?

Problembakgrund: Forskare som Pierre Bourdieu, Adam Smith, Karl Marx, Nan Lin med flera har
inom Sociologin forsokt forklara manniskors mojligheter i samhéllet med olika former av kapital.
Det vill sdga olika sorters tillgangar och resurser som &r socialt strukturerade av oss méanniskor. Detta
leder till ett forskningsomrade som beror det sociala kapitalet, det vill saga natverk av manskliga
relationer som en form av resurs. Forskning visar att socialt kapital &r hogst betydande for
arbetssokande pa arbetsmarknaden. Dock har arbetsmarknaden utvecklats och nya tillvagagangssatt
vid rekrytering har utvecklats till att manga verksamheter inte skoter rekrytering och bemanning
internt. Det leder till ett nytt omrade vid forskning om sociala kapitalets betydelse pa
arbetsmarknaden da fler verksamheter viljer att kopa in rekryterings- och bemanningstjanster. Vi
anser att var uppsats fyller en kunskapslucka som ar hogst vasentlig att fylla for att forsta

mojligheterna for dagens arbetssdkande.

Metod: Uppsatsen har en abduktiv ansats med en kvalitativ metod i form av tio stycken semi-

strukturerade intervjuer.



Slutsats: Denna uppsats tydliggor att det finns ett flertal faktorer utifran socialt kapital som paverkar
manniskors mojligheter pa arbetsmarknaden. Med en sociologisk utgangspunkt visar vart resultat tre
huvudsakliga omraden dar socialt kapital kommer till uttryck for kandidaten. Dessa &r att ett (1)
socialt kapital okar tillgangen till information om arbetsmoéjligheter for kandidaten. Den andra (2)
innebér att rekommendationer och tips 6kar mojligheten for kandidater genom bland annat sociala
medieplattformen LinkedIn och formell referenshantering. | den tredje (3) slutpoéngen hanteras
kandidaters forberedelser infor rekryteringsprocesser och hur de utnyttjar sitt sociala kapital infor
processen. Kandidater visade huvudsakligen tendenser till att socialt kapital Okade deras
sjalvfortroende och kunskap infor olika delar 1 rekryteringsprocessen. Avslutningsvis
problematiseras det sociala kapitalets paverkan i rekryterings- och bemanningsorganisationers
rekryteringsprocesser som indikation pa de brister som finns pa arbetsmarknaden. Det vill siga
brister i att vart socialt strukturerade samhalle som paverkar olika gruppers majligheter pa
arbetsmarknaden och att rekryterings- och bemanningsorganisationers roll bor vara en objektiv kraft
som okar mindre gruppers mojligheter. Med stod av vart resultat att socialt kapital ar betydande i

rekryteringsprocessen menar vi att det finns en niva av subjektivitet i deras rekryteringsprocesser.
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1 INLEDNING

Foljande avsnitt inleds med en beskrivning av problembakgrund och problemformulering. Fokus ar
att visa lasaren relevansen av var studie inom dagens forskning och vilken kontext vi hanterar.
Problemformuleringen beskriver det specifika omradet denna uppsats hanterar och varfor det ar ett
vetenskapligt problem. Sedan beskrivs uppsatsens syfte och fragestéllning. Avslutningsvis ska Vi

guida lasaren genom en disposition 6ver uppsatsens olika avsnitt och deras innehall.

1.1 PROBLEMBAKGRUND

For att forklara individers olika mojligheter i samhallet menar forskare inom den vetenskapliga
disciplinen sociologi, att dessa bestams av de olika sociala processerna mellan individer och grupper.
| dessa processer skapas mojligheter beroende pa vilket kapital individer har. Begreppet kapital
hérleds till Karl Marx (1995) som menar att industrialismen resulterade i att 4garna av fabriker och
borgarklassen blev de som &gde kapitalet. For att utveckla begreppet kapital har flera forskare tillfort
olika sorters kapital som individer kan inneha. Exempelvis var Adam Smith den forsta som hanterade
det individuella kapitalet med begreppet humankapital. Det kapitalet innefattar individens kunskaper
och fardigheter (Lin 2004:8). Samtidigt har pionjaren Pierre Bourdieu sammanfattat kapital till fyra
huvudsakliga grupper. En av dessa ar socialt kapital, vilket &r denna uppsats huvuddamne. Han menar
att resurser kan vara knutna till ett natverk av manskliga relationer som ar innehallet i hans definition
av socialt kapital (Bourdieu 1985:248). D& hans dokumentation huvudsakligen &r skriven pa franska
har ett flertal individer Gversatt och forklarat hans studier pa engelska. En av dessa ar Alejandro
Portes (1998) som menar att Bourdieu forklarar socialt kapital utifran tva huvudsakliga faktorer. Den
forsta ar att det &r de sociala relationer som mojliggor for individer att komma at resurser som en

annan besitter. Den andra &r att kvaliteten och kvantiteten definierar vardet av resursen (ibid.3f).



Beroende av en ménniskas kapital kan forutsattningarna se olika ut. Flera forskare har anvant sig av
just kapital som grund for att forsta processerna som pagar i samhéllet samt pa arbetsmarknaden. En
av forskarna som har varit hogst betydande for forskning om arbetsmarknaden &r Mark Granovetter.
Hans utgangspunkt har varit fran hans vetenskapliga artikel The strength of weak ties’ (1973), att
forsta de sociala processerna beroende pa relationer och band mellan individer. Det vill sédga styrkan
av relationer och lankar mellan individer och grupper. Nagra ar senare gjorde han en omfattande
studie med titeln, Getting a job: a study of contacts and careers (1995), dar han belyste att det sociala
natverket har stor betydelse for arbetskarridgren i USA. Liknande studier har gjorts pa andra
arbetsmarknader. Exempelvis har Caroline Tovatt hanterat socialt kapital och natverk pa den svenska
arbetsmarknaden i sin doktorsavhandling Erkannandets Janusansikte (2013). Bade Granovetter och
Tovatt diskuterat betydelsen av socialt kapital och natverk pa arbetsmarknaden. Vi vill harleda till
problematiken som hanteras i deras avhandlingar. Det vill sdga att manniskors majligheter pa
arbetsmarknaden &r starkt paverkat av deras sociala kapital och natverk istéllet for deras fardigheter
och kompetens.

1.2 PROBLEMFORMULERING

Som tidigare avsnitt belyser har socialt kapital stor betydelse for arbetsmajligheter pa
arbetsmarknaden som helhet. Ett annat monster som syns idag ar 6kningen av rekryteringsforetag.
Bransch- och arbetsgivarorganisationen, Bemanningsforetagen, visar i sin arsrapport for 2016 att
omsattningen av rekryteringsforetag har 6kat med 19 procent (Bemanningsforetagen). Da bade
socialt kapital och rekryteringsforetag ar forekommande inslag pa dagens arbetsmarknad séa &r det
intressant att ta reda pa hur de fungerar i samband med varandra. Det leder till ett nytt
forskningsomrade som behandlar det sociala kapitalets betydelse pa arbetsmarknaden vid
rekryteringsprocesser som hanteras av externa aktorer. Externa aktorer som ar specialiserade pa
rekrytering kan erbjuda en snabb rekryteringsprocess dar foretaget som efterlyser personal istéllet
kan rikta fokus mot sin karnverksamhet. Dock kan det vara svart for rekryteringsforetaget att halla
sig uppdaterad gallande sakkunskap om exempelvis programmering och de kan saledes bli svart att

fatta ett beslut angaende vilka kandidater som ar lampliga att ta vidare i processen.



Dagens forskning om socialt kapital fokuserar pa arbetsmarknaden pa makro-niva och var uppsats
funktion ar att fordjupa socialt kapital pa individniva. Vi vill tydliggora att det finns en brist i
forskningen gallande ett 6kat fenomen av externa aktdrer som hanterar rekryteringsprocesserna till
olika organisationer. Detta &r en viktig fraga att hantera med bakgrund i att rekryterings- och
bemanningsverksamheters funktion &r att rekrytera ratt individ till ratt plats i relation till sociologin
som visar att individers forutsattningar ar olika beroende pa deras innehav av kapital. Avslutningsvis
vill vi betona att sociala kapitalets betydelse ar den tes som vi har ténkt driva genom hela uppsatsen

och fargar darmed problematisering syfte och fragestéllningar.

1.3 SYFTE & FRAGESTALLNING

Ovanstaende problematisering belyser att individers forutsattningar pa arbetsmarknaden &r olika
beroende pa deras sociala kapital. Darfor utgar vi ifran den tes att socialt kapital har betydelse i vart
forskningsomrade ocksa. Darmed syftar detta arbetet till att séka en djupare forstaelse av sociala
kapitalets betydelse for kandidater i rekryteringsprocesser hos rekryterings- och
bemanningsverksamheter. Da denna uppsats soker forstaelse pa individniva i rekryteringsprocessen
ska bade kandidaters och organisationsrepresentanter hanteras for att 6ka forstaelsen for manniskors
beteende och relationer. Tva fragestallningar ska darfor genomsyra uppsatsen for att uppna syftet.

Dessa ar:

- Hur utnyttjar kandidater sitt sociala kapital for att paverka sina majligheter i
rekryteringsprocessen?
- Hur utnyttjar rekryterings- och bemanningsverksamheterna det sociala kapitalet for att hitta

potentiella kandidater?

1.4 DISPOSITION
Uppsatsen ar uppdelad i fyra delar i féljande ordning, metod, teori, analys och avslutande diskussion
och slutsats. Varje del har en inledande beskrivning om avsnittet for att guida ldasaren i var

skrivmetodik.



I metodavsnittet finner l&saren en beskrivning av de intervjuer som gjordes och varfor vi valde den
metoden. Den kommer beskriva de metodologiska utgangspunkter och forskningsansatsen. Vidare
redogor vi hur urvalet till intervjuerna gjordes. Avsnittet empiriskt material har delats upp i tva delar
for att tydliggora att tva olika grupper har intervjuats. Sedan beskriver vi vara etiska stallningstagande
och hur vi forholl oss till dessa i metoden. Avslutningsvis beskriver vi tillvagagangssattet for

analysen.

Teoriavsnittet beskriver de teorier och studier som ligger till grund for analysen detta for att l&sarna
ska kunna harleda forfattarnas resonemang. Fokus i detta avsnitt ar att klargora vad socialt kapital &r
och vart teorin kommer ifran. Vi kommer dven beskriva nagra av de studier som hanterar socialt
kapital pa arbetsmarknaden. Teoriavsnittet kommer beskriva den ideala rekryteringsprocessen och

vad de olika metoderna i den har for funktion.

Analysen ar examensarbetets avhandlande del dar tre huvudsakliga omraden dar vi har identifierat
att socialt kapital kommer till uttryck. Avslutningsvis lyfts analysen i sista avsnittet till en
samhallsniva for att visa problematiken i det beteende vi har identifierat inom rekryterings- och

bemanningsbranschen.

Avslutande diskussion och slutsats beskriver vad analysen har resulterat i och vilket kunskapsbidrag

vi har tillfort forskningen. Den kommer dven pavisa utvecklingsomraden for framtida forskning.



2 METOD

Denna studiens empiriska insamling har gjorts med hjalp av tio stycken semistrukturerade
intervjuer. Det totala materialet ar strax Over tio timmar, med varierande tid for de enskilda
intervjuerna. Intervjuerna har fordelats mellan tva grupper. Den forsta inneholl fem kandidater som
har fatt arbete genom olika rekryterings- och bemanningsféretag. Den andra gruppen var fem
representanter fran rekryterings- och bemanningsforetag. Metodavsnittet kommer darfor vara

uppdelat i tva delar av det empiriska materialet.

2.1 METODOLOGI

Da uppsatsen soker forstaelse av ett fenomen och att undersoka bakomliggande faktorer till beteende
vid rekryteringsprocesser hos rekryterings- och bemanningsverksamheter innebar det att vi tar
avstamp i en kvalitativ forskningsstrategi. Det innebar att var studie ej soker efter ett generaliserbart
resultat utan att endast 6ka forstaelsen for ett specifikt omrade och fenomen. Darmed har vi utgatt
ifrdn en hermeneutisk epistemologi da vart tillforande av kunskap blir att stka forstaelse av den
sociala verkligheten i enlighet med Brymans (2008) definition (341f.). Den hermeneutiska
inriktningen innebéar att vi kommer att tolka och forsoka forsta manniskors beteende utifran vart
empiriska material och var teoretiska bakgrund. Det innebar méjligheten att fordjupa oss i det sociala
kapitalets betydelse i vart specificerade omrade pa arbetsmarknaden. Da vi har ett specificerat
omrade med fokus pa socialt kapital och manniskors beteende innebér det att var forforstaelse fargar
hela uppsatsen fokusering. Anledningen &r en utgangspunkt i att sociala natverk ar av betydelse for
att oka arbetssokandes majligheter men att denna uppsats fokusomrade ska fordjupa sig i hur detta
sker inom rekrytering och bemanningsbranschen for fem kandidater. Det &r dven av vikt att uttrycka
att vi, i enlighet med Bryman (ibid. 341ff.), har en konstruktionistisk ontologi. Vikten i detta &r att
verkligheten uppfattas av oss som en flytande form som konstrueras och rekonstrueras i var sociala
verklighet. Darmed &r var utgangspunkt att verkligheten ar en social konstruktion vilket uttrycks i
vart avstamp inom sociologin som har en tyngd i en konstruktionistisk syn pa verkligheten.

Avslutningsvis har uppsatsen en abduktiv forskningsansats eftersom den empiriska insamlingen har



skett parallellt med konstruktionen av den teoretiska referensramen i enlighet med Patel och
Davidson beskrivning av en abduktiv metod (2003:24). Processen bérjade med insamling av teorier
och studier som ror det sociala kapitalet, rekryteringsprocesser och arbetsmarknaden. Teorin har
legat till grund for vilket omrade som hamnat i fokus i det empiriska materialet, for att sedan anpassas

efter de monster vi har identifierat ur det empiriska materialet.

2.2 VALAV METOD

For att oka forstdelsen av det sociala kapitalet inhdmtades ett empiriskt material som berorde
rekryteringsprocessen bade utifran kandidaten och organisationens sida. Det blev darfor naturligt att
dela upp metoden i tva delar, en som innefattade kandidaten och en som berdrde organisationen.
Eftersom bada delarna skulle 6ka forstaelsen for hur kandidaten bedéms och framstéller sig, valdes
intervju som metod vid bada delarna av insamlingen. Var metod mojliggjorde nya infallsvinklar av
rekryteringsprocessen. Anledningen &r att intervjuer gér det mojligt for intervjupersonerna att
uttrycka sina egna uppfattningar, syner och stdndpunkter (Bryman 2008:413). Aven forfattaren Ann
Kristin Larsen (2009:85) beskriver fordelen med att intervju resulterar i en djupare forstaelse for
personers agerande, motiv, erfarenheter och upplevelser. Ytterligare en faktor var att intervjuer ger
mojlighet till flexibilitet och avvikelser om vi far tillgang till information som vi inte har raknat med
(Bryman 2008:413). Socialt kapital &r ett komplext begrepp och kvalitativ intervju anvands darfor
for att komma at djupare empirisk data. Vidare valdes en semistrukturerad intervju for att uppsatsen
har en tydlig teoretisk referensram att utga ifran. En semistrukturerad intervju gav oss fordelen att fa
svar pa fradgor inom olika omraden av det sociala kapitalet. Samtidigt fick intervjupersonerna
mojlighet att reflektera 6ver aspekter som hen kan ha forbisett. Férdelen som Bryman (2008:415)
skriver ar dven att intervjupersonen har frihet att utforma egna svar och att strukturen &r flexibel. Av
dessa skal ansag vi att en semistrukturerad intervju var lamplig da respondenternas erfarenheter och
handelseforloppen antogs vara olika. Ytterligare anledning var att en struktur méjliggor jamforelse i
empirin (1bid.:416).



2.3  EMPIRISKT MATERIAL DEL 1

2.3.1 Intervjuguide

Intervjuerna ar semistrukturerade vilket redogjordes i ovanstaende avsnitt. Detta innebar att
intervjuguiden (Bilaga 3) utformades efter olika teman som vi ville berora. Forsta temat var att
sékerstélla de fyra etiska principerna i enlighet med Bryman (2008:131). En fordjupning av studiens
forhallning av de etiska principerna finner lasaren i avsnittet etik. Inledningen till intervjun innehall
studiens syfte, konfidentialitet, mgjlighet att avsluta intervjun, tidsram, information om inspelning
och sakerstallandet av intervjupersonernas godkannande. For att fa personerna avslappnade inleddes
intervjuerna med bakgrundsfragor dar individerna berattar om sig sjélva. Foljt darefter anvandes
oppna fragor dar personen far beratta om den senaste rekryteringsprocessen hen varit med om.
Anledningen dr att de sjalva ska styra 6ver vad de vill beratta om. Det mgjliggjorde &ven att de kunde

beskriva situationer som vi inte har forutsett.

Intervjuguiden utformades utefter en typisk rekryteringsprocess och delades darfér upp i sju
overgripande teman. Forsta temat skulle ge insyn i individens livssituation for att 6ka forstaelsen for
faktorer som socioekonomisk status, tillhorighet till sociala grupper. Andra temat innebar att
intervjupersonen fick klargéra hur hen fick information om tjansten. Det tredje temat bestod av fragor
som belyste ansdkningsprocessen och hur individen utformade sin ansdkan. Fjarde temat berdrde
urvalsprocessen for att forsta hur den gick till och vad individen anser om den. Det femte temats
syfte var att intervjupersonen skulle svara pa vad hen hade for kompetenser och vilka som uttrycktes
till rekryteraren. Sjatte temats andamal var att 6ka forstaelse for hur arbetsbeskrivningen var
formulerad och vilka forvantningar individen hade pa arbetsrollen. Det sjunde och sista temat

innefattade vad intervjupersonen uppfattade anledningen till att hen blev vald till tjansten.

Avslutningsvis fick intervjupersonen mojlighet att andra uttalande eller tillagga nagot. Personen fick
aven reflektera Gver vilken del i processen som var viktigt for hen respektive foretaget. Med
reflekterande fragor ville vi ge intervjupersonen en mojlighet att djupare beskriva delar i processen.

Vid avslutet gjorde vi en respondentvalidering genom att aterberatta vad vi uppfattat av
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intervjupersonerna, detta gjordes med hjalp av féltanteckningar. Anledningen &r att en
respondentvalidering som Oppnar upp for ytterligare tillagg eller &ndringar av uttalande for

intervjupersonerna (Bryman 2008:428).

2.3.2 Urval

Intervjupersonerna ar fem studenter fran Lunds Universitet. Alla fem har fatt arbete pa olika
bemannings- och rekryteringsforetag. En av individerna var dock nyexaminerad och arbetade dven i
ett bemannings- och rekryteringsféretag med en ansvarsbefattning. De fem studenterna har ingen
anknytning till rekryteringsforetagen som ingick i del tva av den empiriska insamlingen. Individerna
i del ett studerade olika program pa universitetet och har olika arbetslivserfarenheter. Eftersom syftet
pa denna uppsats var av kvalitativ karaktar valdes ett bekvamlighetsurval. Bryman (2008) beskriver
hur ett bekvamlighetsurval &r lampligt vid undersékningar som inte ska vara representativt och nér
det ska agera som en sprangbrada for framtida studier (ibid.:195). Denna metod var darfor lampligast

da syftet ar att undersoka ett fenomen med en kvalitativ studie.

Denscombe (1998:251) menar att det finns en fordel att aktivt vélja informanter eftersom de kan
inneha kunskaper och erfarenheter som forskaren soker. I praktiken valde vi dérfor att anvanda oss
av sociala medieplattformen Facebook och dar séka fem intervjupersoner. Detta innebar att urvalet
var individer fran vara egna sociala natverk. Eftersom individerna aktivt beslutade att kontakta oss
for att inga i studien kan det innebéra att deras utnyttjande av det sociala kapitalet &r hog. Emellertid
ska deras berattelser ge oss djupare forstaelse for hur det sociala kapitalet kan ha paverkat deras
situation. Vi valde att intervjua fem personer for att ge studien en trovérdighet. Anledningen &r att
trovéardighet ges om det finns flera beskrivningar av ett fenomen enligt Bryman (2008:354).
Informationen om var undersokning var enligt Bilaga 1. For att sakerstélla anonymitet tog vi endast
kandidater som kontaktade oss genom privata meddelande pa Facebook dar vi utdkade informationen
enlig Bilaga 2. Nar de fem forsta kandidaterna var faststéllda raderade vi statusen. Anledningen var
att inte fler individer skulle kontakta oss. En fordel &r att de forsta individerna som kontaktade oss



fick medverka vilket resulterade till en viss niva av slump i vart urval. Avslutningsvis prévade vi,

likt en pilotintervju, att intervju varandra i syfte att éva pa dppna fragor.

2.3.3 Insamling av data

Processen for datainsamlingen inleddes genom en statusuppdatering pa Facebook for att komma i
kontakt med urvalsgruppen. Efter att intervjupersonerna kontaktat oss bestdmde vi motestid samt
motesplats. For att sékerstélla att intervjupersonerna var bekvama bestdmde vi motesplats i avskilda
rum pa deras studieplatser. Anledningen var att avskild plats &r ett satt att sakerstélla att inte bli stérda
(Denscombe 1998:252). Intervjuguiden strukturerade upp intervjun som inleddes med att beskriva
uppsatsens syfte. Syftet beskrevs som att 6ka forstaelsen for rekryteringsprocessen, detta for att
minska intervjuareffekten och sakerstalla en tillférlitlig empirisk data. Enligt Martyn Denscombe
(1998) kan effekten annars bli att intervjupersonen svarar det som hen tror att forskaren soker. Det
sociala kapitalet kunde pa sa vis komma till uttryck naturligt och inte paverkas av vad
intervjupersonen trodde att vi som intervjuare forvantade av dem. Aven aspekter som att vara
punktliga till intervjuerna och klédsel togs i beaktning for att minska intervjuareffekten. Utstyrseln
var aven viktigt for att framja atmosfaren men dven att visa pa professionalitet fran var sida. |
Forskningshandboken (1998) beskriver forfattaren att sjélvrepresentation ar viktigt for att minska
inverkan pa undersokningen. Det kan gdras med hjalp av till exempel konventionella klader och
artighet (Denscombe 1998:246).

2.4 EMPIRISKT MATERIAL DEL 2

Av samma skél som i del ett av det empiriska materialet valdes semistrukturerade intervjuer for att
fa en djupare forstaelse for vart studieobjekt. Skillnaden &r dock att strukturen och teman for
intervjuguiden var influerad av de monster vi identifierade under intervjuerna fran del ett. Ytterligare
en anledning ar som Lofland & Lofland (1995) beskriver att lata analysen bli en kontinuerlig aktivitet
ar en fordel for att forskaren blir mer medveten om olika teman som dyker upp under intervjuerna
och anpassa efter de intervjuer som aterstar (1bid.). Vi vill ater poéangtera att intervjupersonerna fran

del ett och del tva inte har nagon relation till varandra, varken individerna eller verksamheterna.



2.4.1 Intervjuguide

Da andra delen av materialet &ven var en semi-strukturerad intervju utformades en intervjuguide.
Med hjalp av intervjuerna i del ett tematiserade vi intervjuguiden till del tva. Intervjun delades upp i
foljande teman syfte och vision med verksamheten, kravprofil, aktivt leta efter kandidater,
annonsering, ansokan, kontakt, urval, beslut, I6neavtal, 6verrekrytering, ovrigt (Bilaga 4).

2.4.2 Urval

Precis som i urvalet av de fem forsta intervjukandidaterna sa valdes aven de fem rekryterings- och
bemanningsverksamheterna ut genom bekvamlighetsurval. Processen startade med ett de personer
som arbetade pa rekryteringsverksamheter i vart sociala natverk kontaktades. For att fa tag pa
ytterligare foretag dar vi inte hade nagon kontakt sa anvandes soktjansten Google for att hitta
rekryterings- och bemanningsforetag samt kontaktuppagifter till dem. Vi kontaktade ett stort antal
foretag via mejl, dar vi beskrev vart syfte och fragade om de hade mdjlighet att avsatta en timme for
att traffa oss for en intervju. Slutligen intervjuade vi de foretag som svarade att de hade tid och
intresse for en intervju. Da det var fem foretag som var villiga att stalla upp pa en intervju néjde vi
oss med dem da det kéndes rimligt att ha samma méangd intervjuer i bada delarna av studien. De fem
foretagen vi har intervjuat har alla kontor i Skaneregionen men de flesta finns dven i dvriga Sverige

och vissa internationellt. Intervjuerna fordes pa kontoren i Skane.

2.4.3 Insamling av data

Processens start var mailutskick till urvalsgruppen. Sa som de forsta fem intervjuerna var det viktigt
med en motesplats som var avskild. Alla intervjuerna utférdes i avskilda motesrum i foretagens egna
lokaler. Anledningarna var samma som de forsta intervjuerna men ytterligare faktor var att minska
kravet for intervjupersonerna att anpassa sitt schema for oss. FOr att minska intervjuareffekten
anvandes samma beskrivning av syftet sasom i foregaende intervjuprocess. Fortsattningsvis var

utstyrsel en viktig aspekt for att minska intervjuareffekten. Pa det sétt kunde vi skapa ett
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professionellt intryck infor intervjupersonerna. Aven i denna intervjuprocess anvandes inspelningar

for att mojliggora en senare transkribering.

2.5 TRANSKRIBERING OCH INSPELNING

Alla intervjuer har spelats in for att dokumentera allt som sades i detalj. Aven féltanteckningar
anvandes for att underlatta respondentvalidering och att notera foljdfragor under intervjun. Tack vare
den metoden minskade vi risken att avbryta intervjupersonens svar samtidigt som viktiga foljdfragor
ej skulle glémmas bort. I enlighet med Martyn Denscombe har bandinspelning och kompletteringen
med faltanteckning anvants for att sakerstalla ett djupare och mer trovérdigt empiriskt material
(Denscombe 2009:258f). Under intervjuerna forsokte vi dven vara goda observatérer, som Larsen
(2009:85) namner sa ar det viktigt att observera, tolka mimik och kroppssprak for att fa en bra
helhetsbild. Det kan vara av stor vikt att se sa att uttalanden och kroppssprak hanger ihop med
varandra for att personens svar ska vara tillforlitligt (ibid.). Efter att allt material var insamlat
transkriberades ljudinspelningarna. Transkriberingen mojliggor att analysprocessen kan starta redan
under transkriberingen vilket forenklar analysprocessen (Bryman 2008:429, Denscombe 2009:260).

2.6 ETKK

For att sakerstélla att studien utfordes utan etiska konflikter har utformningen utgatt ifran Brymans
(2008) beskrivning av de fyra etiska principerna. For det forsta har alla intervjupersonerna fatt
information om studiens syfte och att deltagandet ar frivilligt. Fortsattningsvis informerades éven
deltagarna om studiens intervjuprocess och att de har all rétt att inte svara pa fragor eller att avbryta
intervjun. Anledningen till detta var att sékerstélla informationskravet (ibid.:131). Det innebar aven
mojlighet att uppna samtyckeskravet. Det vill séga att deltagarna har ratt att bestamma sjalv éver sin
medverkan. Den tredje principen innebar konfidentialitetskravet, namligen att sédkerstélla deltagarnas
anonymitet (ibid.:132). Tredje principen sakerstalldes genom att endast hantera den empiriska datan
online med hjalp av Google Drive dar atkomsten var begransad. Utéver det har alla deltagare blivit
informerade om sin anonymitet. Dock férekommer det en skillnad dar den ena rekrytering- och
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bemanningsverksamheten var en statlig myndighet, det vill sdga Arbetsférmedlingen. Den
organisationen dr inte anonym eftersom det inte finns nagon annan statlig verksamhet inom det
omrade. Dock har organisationen en stor mangd personal vilket sékerstaller individernas anonymitet.
Efter mailkontakt med intervjupersonerna poangterade vi att individernas anonymitet kunde
bibehdllas men inte organisationen och bad om godké&nnande innan vi anvande det empiriska
materialet. Den fjarde principen, nyttjandekravet, sakerstaller att materialet som samlas in &r for
forskningsandamal (ibid.:132). Det gjordes genom att allt material som inspelningar och
transkribering, endast var atkomligt for oss som gjorde studien och vi informerade alla
intervjupersoner om att syftet var att 6ka forstaelsen for rekryteringsprocesserna vilket gar i enlighet

med studiens dndamal.

2.7 TILLVAGAGANGSSATT ANALYS

Efter att transkriberingsmaterialet sammansatts borjade processen genom att sortera materialet.
Sorteringen gjordes for att identifiera teman i enlighet med Rennstam och Wasterfors (2015). Pa
detta s&tt skapas system i materialet fOr att gora det mer latthanterligt (I1bid.:67). Dessa teman var
framst utifran var forkunskap om hur rekryteringsprocesser bor se ut med hjalp av Aronssons et al.
(2012) beskrivning och med inspiration fran faltanteckningarna, vilka underlattade sorteringen.
Exempelvis sorterade vi ut uttalande om kravprofilens betydelse till rekryteringsprocessen som
hanterar kravprofil. Nar den processen var klar hade vi en borjan till djupare forstaelse for vart
empiriska material. For att minska méangden av material fortsatte analysprocessen genom att
reducera. Rennstam och Wasterfors (2015:103) uttrycker att vélja ut vissa delar gors for att det ska
bli en mer latthanterlig mangd. | praktiken innebar det att de beskrivningar i de olika grupperna, fran
sorteringsprocessen, som var likartade uteslots for att reducera materialet. Nar ordningen var skapad
fortsatte analysprocessen till att skapa en argumenterande analys. Det gjordes genom att folja den
stilistiska modellen som beskrivs av Rennstam och Wasterfors. Det vill séga en fyra elements modell
dar en analytisk poang anges, introducering av det empiriska utdraget, aterberatta det empiriska
utdraget och till sist en utveckling av den analytiska podngen (ibid.:148).
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2.8 UPPSATSENS OCH STUDIENS KVALITET
For att sakerstalla uppsatsens kvalitet och transparens har ovanstaende metodavsnitt beskrivit de

val som har gjorts och varfor vi har gjort dem. Fortsattningsvis ska detta avsnittet fordjupa sig i en
efterreflektion 6ver studiens kvalitet i form av palitlighet och trovardighet. Anledningen till att vi
anvander oss av dessa tva begrepp ar att de ska tillfora den komplexiteten som finns i en kvalitativ
studie. Eftersom en kvalitativ studie kan utforas pa ett flertal olika satt innebar det att varje studie
blir unik (Patel och Davidson 2003:102) darav komplexiteten i att beddma kvalitén i denna studien.
Samtidigt kan en diskussion foras med begreppen palitlighet och trovardighet for att bedoma
kvalitén i en kvalitativ studie (Ryen 2004:138). Fortsattningsvis anvands dessa tva begrepp istallet

for validitet och reliabilitet.

Forst och framst har palitligheten att géra med forskarnas dokumentation, metoder och resultatet
(Ryen 2004:140). Det ar darfor av vikt att understryka att var studies resultat och transparens over
vart tillvagagangssatt inte nddvandigtvis leder till att en annan individ kan gora en liknande studie
och fa samma resultat som denna. Anledningen till detta &r den komplexiteten i en kvalitativ studie
som inledningsvis beskrevs i detta avsnitt. En kvalitativ studie som denna har for manga faktorer
for att en forskare ska kunna gora exakt samma studie. Avslutningsvis anser vi att palitligheten for
var studie ar hog da vi har tydligt beskrivit var metod, dokumentation och resultat som leder till att

en forskare kan gora en liknande studie till den nivan som en kvalitativ studie kan efterliknas.

Denna studie soker endast efter att belysa ett nytt omrade i form av relationen mellan externa
rekryteringsverksamheters funktion pa arbetsmarknaden dar socialt kapital kommer till uttryck.
Darmed soker inte denna studien efter ett generaliserbart resultat vilket paverkar trovardigheten for
denna studien. Anledningen ar att trovardigheten ar ett kvalitativt matt for en studies interna
validitet (Patel och Davidson 2003:105). Trovardigheten i vart resultat ar hog da vi arbetade aktivt
med att minska vara subjektiva bedémningar av var empiriska data. Exempelvis anvande vi oss av
medlemsvalidering (Ryen 2004:143) som innebér att aterberéatta vara uppfattningar av
intervjupersonernas svar. Pa det sattet sakerstallde vi att vi inte misstolkade eller att

intervjupersonen uttryckte de svar som den ville.
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Auvslutningsvis kan det vara av betydelse att poangtera var studies dverforbarhet vilket enligt Ryen
(2004:140) innebar hur generaliserbart en studie &r. Samtidigt ar var studie inte till for ett
generaliserbart resultat men den ska &nda kunna 6verforas till andra miljoer for att 6ka forstaelsen
for socialt kapital i andra kontexter. Det ar darfor upp till lasaren att beddma denna studiens

Overforbarhet och transparens eftersom vi sjélva inte har haft mojligheten att prova den i en annan
kontext.

14



3 TEORI

Foljande teoriavsnitt inleds med introduktion till kapital och vart begreppet kommer ifran. Sedan
hanterar nasta avsnitt en beskrivning av vad det sociala kapitalet innebar och olika forskares syn pa
begreppet. Sedan férdjupas socialt kapital i form av forskning kring relationer. Avsnittet efter det
kommer att beskriva forskning om socialt kapital i relation till arbetsmarknaden som helhet.
Avslutningsvis  beskrivs  studier ~om  uppsatsens  fokusomrade  rekryterings-  och
bemanningsverksamheter och deras roll pa arbetsmarknaden.

3.1 INTRODUKTION TILL KAPITAL

Denna uppsats tar avstamp i sociologin. Sociologin lagger vikt vid att férklara och forsta manniskors
handlingar, manskliga relationer och alla de sociala processerna pa individ, grupp och samhéllsniva.
Flera forskare inom sociologin forklarar manniskors forutsattningar i samhallet utifran vilket kapital
individen innehar. Begreppet kapital kan hérledas till sociologen och nationalekonomen Karl Marx
(1995). Han menar att kapital skapas i relationen mellan kapitalisterna som &ger produktionen,
exempelvis en fabrik, for att sedan skapas ett mervarde av arbetstagarna i form av arbetskraft till
produktionen. Utifran denna grund menar Marx (1995) att kapital &r den arbetskraft som skapar
mervarde i ravaruproduktionen resulterar i en vinst for verksamheten vilket dgs av kapitalisten.
Samtidigt menar andra forskare att aven individen &ger sitt individuella kapital. En av grundarna till
det individuella kapitalet & Adam Smith som myntade begreppet humankapital som innefattar
individens kunskaper och fardigheter (Lin 2004:8). Exempelvis beskriver Harry G, Johnson, i sin
artikel The Political Economy of Opulence (1960) att arbetstagaren har blivit den som innehar
kapitalet da individens fardigheter och kunskap &r det som ger organisationer ekonomiskt varde i
deras vardeskapande processer (ibid.). Att forsta vad som ar vardefullt och kan definieras som kapital
ar darfor komplext. Karl Marx och Adam Smith ar tva sociologer som med deras definitioner av
kapital visar att kapital finns i olika former och beroende pa vilken utgangspunkt man har sa skapar
det olika sociala strukturer i samhéllet (Lin 2004:10f). Ett satt att forsta kapitalets paverkan ar med

hjalp av socialt kapital som lagger tyngd i samhallets sociala strukturer. Socialt kapital innebdr att
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individer kan fa tillgang till resurser genom andra individer. Utifran Nan Lins (2004) beskrivning &r
socialt kapital i korthet, individens investeringar i sociala relationer som forvéantas ge en avkastning
pa marknaden (Lin 2004:10f). D& uppsatsens fokus &r socialt kapital ska nasta avsnitt fordjupa sig i

dess innebord.

3.2 SOCIALT KAPITAL

Socialt kapital ar immateriellt och ett satt att forsta samhéllet och manniskors beteende. Det anses att
Pierre Bourdieu &r forfadern till sociala kapitalets harkomst. Han gjorde den forsta analysen och
definitionen av socialt kapital som, de resurser som &r kopplade till ett innehav av ett varaktigt
natverk som ett resultat av manskliga relationer. Andra forskare har forsokt forsta och Gversatta
Bourdieus teorier. Exempelvis &mnar sociologen Alejandro Portes (1998) i den vetenskapliga
artikeln social capital: its origins and applications in modern sociology att forklara socialt kapital
utifrdn Bourdieu, Loury och Coleman. Alejandro (1998) menar att Bourdieus utgangspunkt kan
forklaras utifran tva aspekter. Den forsta (1) ar att det ar de sociala relationer som mojliggor for
individer att komma at resurser som en annan besitter. Den andra (2) ar att kvaliteten och kvantiteten
definierar vardet av resursen (ibid.3f). Samtidigt ska de andra kapitalen inte bortses da ett socialt
kapital kan mojliggdra for individers atkomst av andra resurser som kan oka andra former av kapital,

exempelvis humankapitalet som beskrevs i introduktionen av kapital.

Det finns ett flertal aspekter av socialt kapital och hur méjligheterna paverkas av samhallets sociala
strukturer. Har finns det ett flertal forskare som visar pa olika perspektiv, exempelvis Loury som
fokuserar pa den etniska aspekten. Det vill sdga att etnicitet paverkar méjligheten for individen i
samhaéllet vilket visar pa en orattvisa (Portes 1998:4). Oavsett vilket perspektiv en forskare har pa
vilka oréattvisor och socialt konstruerade hinder det finns i samhallet ar socialt kapital aterkommande
som en mojlighet for atkomst till andra resurser. Sammanfattningsvis ar innehallet i socialt kapital
endast en tillgang till en individ som har en relation med individen som &r kallan till resursen (ibid.:9).
Vi ska fordjupa oss i dessa mojligheter och hinder genom professorn Nan Lin (2004) som beskriver
i sin monografi Social capital: a theory of social structure and action en teori som visar att bade vem
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du kénner och vad du vet ar betydelsefullt for personers framgangar. Nan Lin (2004:19) menar att
socialt kapital ar tillgangar inom individens natverk vilket dven innebdr att natverket kan identifieras
som en resurs. Han beskriver dven fyra anledningar till att det sociala kapitalet &r av betydelse. Det
forsta (1) ar att information mojliggors via det sociala natverket och individen blir sedd av
organisationer. Andra (2) anledningen &r att sociala band ger mojligheter till inflytande beroende pa
relationernas positioner. De positionerna som &r av mervarde beddms efter hur stort inflytande den
har. Referenser &r den tredje (3) faktorn som innebar att ett natverk kan indikera individens
mojligheter till andra resurser som kan vara till fordel for organisationen. Den fjarde (4) betydelsen
ar individens forstarkning fran sitt sociala natverk som indikerar emotionell support och stabilitet
utanfor arbetet (ibid.:20). Vidare maste individen utnyttja det sociala kapitalet for att det ska finnas
ett vérde, det vill séga att resursen varderas efter handling nér den mobiliseras och aktiveras for ett
andamal (ibid.:30).

3.3 RELATIONER

Som tidigare betonats ar sociala kapitalets tyngdpunkt individens relationer med andra (Bourdieu
1985, Lin 2004, Porter 1998). Resursen dgs av den andra individen men det ger mojligheter oavsett
relationens styrka enligt Mark Granovetter (1973). Granovetter fordjupar sig i styrkan av relationer
i den vetenskapliga artikeln The Strength of Weak Ties' (1973). Han menar att det finns olika styrkor
pa relationer, band eller lankar mellan méanniskor. Han utgar ifran att styrkan definieras utifran tid,
emotionell intensitet och fortroende. Dér hans resultat visar att det finns resurser i svaga lankar
mellan individer och grupper. Han menar att svaga band ar viktiga for individens méjligheter vid
integration i samhéllen och grupper, medan starka band gér det svarare for individer att integrera da
det ofta leder till fragmentering i grupperna (ibid. 1377f). Vikten av denna studie ar att det
genomsyrar hans senare arbete om majligheterna for arbetskarriaren pa arbetsmarknaden i USA
vilket introducerar var uppsats kontext av sociala kapitalets betydelse for individer pa

arbetsmarknaden.
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3.4 ARBETSMARKNADEN OCH ARBETSKARRIAR

Det ar tydligt att socialt kapital skapar mojligheter for individer att komma at resurser som de inte
innehar pa grund av olika faktorer. For att 6ka forstaelsen av sociala kapitalets betydelser for
samhallet och individer har ett stort antal forskare anvént sig av socialt kapital for att forsta
arbetsmarknaden. Nagra av dessa ar Mark Granovetter och Caroline Tovatts. Som tidigare beskrivits
utgar Granovetter fran att det finns olika styrkor i relationer mellan individer och grupper. Hans
omfattande studie Getting a job: a study of contacts and careers belyser sociala natverkets betydelse
for arbetskarriaren i USA (1995). For att komplettera denna studien ska denna kandidatuppsats aven
hantera Caroline Tovatts doktorsavhandling Erkannandets Janusansikte (2013) som ocksa hanterar

socialt kapital och natverk fast pa svenska arbetsmarknaden.

Mark Granovetters studie behandlar som tidigare beskrivet det sociala natverkets betydelse for
arbetskarridren i USA ur ett sociologiskt perspektiv. Hans studie visar att svaga och starka
relationsband ger olika mojligheter for individer pa arbetsmarknaden. Svaga relationer genererar
information om exempelvis arbeten som individen inte hade haft tillgang till annars eller ej aktivt
sOker efter, medan starkare band som familj och vénner visade sig vara viktigt for arbetssokande
(Granovetter 1995:148f). Samtidigt belyser han att individer med hdgre status garna rekommenderar
kollegor fran andra verksamheter men att de ofta ar svaga lankar da de kan forlita sig mer pa sin
utbildning (ibid.:44f). Vidare aspekt ar att individer med hdgre status har ett bredare socialt ndtverk
(ibid.:48). Granovetter (1995:50) pastar att individer med ett brett natverk & mer benagna att byta
arbete. Studien visar dven att information som sprids till bekanta far en stérre spridning an genom
néra relationer som vénner och familj. Fortsattningsvis ger en lank till organisationen en storre
tillforlitlighet &n om individen inte hade en introduktion éverhuvudtaget. En lank till organisationen
ger dven mojlighet till information om arbetsrollen och organisationen (Granovetter 1995:60f).
Granovetters (1995) studie visar att arbetstagare hellre anstalls genom rekommendationer fran forsta-
och andrahandskontakter an genom rekryteringsforetag. Avslutningsvis innebar det att individer utan

information och rekommendation riskerar att uteslutas i rekryteringsprocessen (ibid.:138).
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Aven lvana Pais och Alessandro Gandinis (2013) vetenskapliga artikel Looking for a Job Online. An
International Survey on Social Recruiting skriver om betydelsen av sociala natverk och personliga
kontakter pa arbetsmarknaden. Deras studie visar att i Europa &r det vanligt att arbetssokande, 69
procent, vander sig till vanner, slaktingar och personliga kontakter for att hitta ett arbete (ibid.:116).
De tydliggor dock att sociala medieplattformar och sociala néatverk har haft en anmarkningsvard
paverkan pa praxis och takten for anstallning och rekrytering. Dessa ar nu privilegierade miljoer att
anvanda vid jobbstkning vilket medfor nya mojligheter for att matcha utbud och efterfragan. Ett av
de viktigaste och mest populdra sociala plattformen ar LinkedIn. Dar skapas profiler som visar
professionell information och det gar aven att ansluta sig till andra profiler och potentiella
anstallningar vérlden 6ver. Bade bland jobbstkande och bland rekryterare ar LinkedIn till stor del
det mest anvanda sociala natverket for ett professionellt syfte. Den huvudsakliga faktorn som
rekryterare identifierar hos kandidater ar utbildning och storleken pa verksamheten som kandidaten
har arbetat hos innan (ibid.:120ff). | Sverige visar Caroline Tovatt (2013) att rekommendationer och
tips &r viktiga med anledning att informell rekrytering ar en vanlig foreteelse. Anledningen till detta
ar att organisationer vill bade hitta intressanta kandidater och begréansa antalet sokande beroende pa
nivan arbetsloshet (ibid.218). Eftersom informella vagar har betydelse menar Tovatt (2013) att
idealbilden av rekryteringsprocessen ej stdammer. En anledning dr att personalen uppmanas att tipsa
samt uppmarksamma sina vanner om kommande lediga jobb. I dessa tips ingar hur och nar ansékan
lampligast skall goras (ibid.:223). Darmed kan en kontakt vara vardefull da hen ger en inblick i
organisation. Resultatet av ett sddant beteende &r att personer som inte har tillgang till informell
information har farre arbetsmojligheter (ibid.:226). Caroline visar hur informell rekrytering och
rekommendationer kan komma till uttryck pa arbetsmarknaden i Sverige. En forklaring till
betydelsen av rekommendationer och tips kan vara att individer vill 6ka sin status i organisationen
eller 6ka sitt sociala natverk. Det menar Tom Sander & Biruta Sloka (2016) i sin artikel Motivators
to recommend social network contacts to employer. Enligt dem finns det flera motivationsfaktorer
som gor att individer vill rekommendera andra arbetstagare. En av dessa ar att rekommendera
kollegor gors eftersom de vet deras prestationsniva och en sadan rekommendation blir darmed en
investering for organisationens basta. En annan anledning kan vara att organisationen motiverar goda
rekommendationer genom olika finansiella bonusar vid en lyckad anstélining. Ytterligare faktor ar

att risken for de som rekommenderar ar hog da de ar ansvariga for resultatet och kan darfor skada
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deras sociala kapital. Darfér menar Sander och Sloka att rekommendation sker inte om den som
rekommenderar befarar att individen skulle misslyckas (ibid.:169f).

3.5 EXTERNREKRYTERING

Foregaende avsnitt hanterade studier om arbetsmarknaden som helhet och hur socialt kapital kommer
till uttryck i de processerna. Denna uppsatsens utgangspunkt ar att oka forstaelsen for om de
beteenden som har studerats pa arbetsmarknaden &ven sker vid outsourcing av rekrytering och
bemanning. Anledningen till att verksamheter anstéller konsultverksamheter som skoter
rekryteringsprocesser och bemanning ar flera enligt Ordanini & Silvestri (2008) Recruitment and
selection services: Efficiency and competitive reasons in the outsourcing of HR practices. Aven
Florea (2008) beskriver i sin studie Using recruitment agencies to obtain the best candidates olika
anledningar till att anstalla sadana konsultverksamheter. Ordaninin & Silvestri (2008) menar att
rekrytering och bemanning kan outsourcas. Outsourcing &r ett engelskt begrepp som innebér att man
overlater interna aktiviteter till en annan verksamhet som kan skota den produktivare och mer
kostnadseffektiv. Bakgrunden dr att organisationer med specialistkompetenser kan hantera en
funktion effektivare. Det vill sdga nar transaktionskostnaden ar lagre an vid intern produktion.
Fordelen med outsourcing ar oftast en 6kning av kapacitet och resursutnyttjande fér en organisation,
vilket leder till en hogre konkurrenskraft (ibid.:372ff). Florea (2014) beskriver bade fordelar och
nackdelar med rekryterings- och bemanningsverksamheter. Fordelarna kan vara att foretaget far
tillgang till kvalificerad personal, ett bredare urval, farska talanger, konkurrenskraftig anda, mindre
risk att favorisering forekommer, sparar dyrbar tid och uppfattningen om att experter inom
rekrytering ar mer objektiva. Nackdelarna kan vara att missngje bland nuvarande personal kan
uppkomma, processerna blir langre, kostsam process, fel val, 6kning av arbetsomsattningen (ibid).
Avslutningsvis finns det bade for och nackdelar med att 6verladta Human Resource funktioner till
externa konsultverksamheter. Denna uppsatsen tar dock dessa tva studiers belysning av syftet med
konsultverksamheterna, det vill séga att effektivisera och sékerstidlla en mer kvalitativ

rekryteringsprocess.
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3.6 ANVANDNING AV OVANSTAENDE TEORIER

Nastkommande avsnitt behandlar ovanstaende teorier i relation till den empiriska datan som har
samlats in for att mynna ut i var analys. For att forsta skrivprocessen, det empiriska materialet och
uppsatsens struktur &r det av vikt att beskriva hur teorierna har format dessa. Introduktionsavsnittet
3.1 som behandlar kapitalets uppkomst ar endast till for dig som lasare att forstd hur begreppet
socialt kapital kom till form. Darfér kommer den ej att hanteras i analysen eller ha en direkt
relation till var behandling av den empiriska datan. Samtidigt har studien arbetats i en abduktiv
skrivprocess som beskriven i metodavsnittet och darmed har alla teoriavsnitt reviderats efter den
empiriska insamlingen. Vid den empiriska insamlingen har huvudsakligen kapitlet 3.2 som hanterar
socialt kapital varit en drivande teoretisk utgangspunkt vid utformningen av fragorna i
intervjumallarna vilket resulterar i de svar som mynnar ut till uppsatsens empiri. Resterande avsnitt
om relationer och arbetsmarknaden har tillforts i efterhand for att forklara de monster vi
identifierade i vart empiriska material. Vidare har dven avsnittet 3.5 paverkat fragorna i
intervjumallen till rekryteringsrepresentanterna i relation till fragor som influerades av svaren fran
kandidaterna som beskrevs i metodavsnittet 2.4. Teorierna som anvénds i analysen ska ddrmed
forklara dessa monster eller fenomen. Inledningsvis i analysen beskrivs det tydligare vilka

teoriavsnitt som behandlas i vardera analysavsnitten.
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4  ANALYS

For att bibehalla intervjupersonernas anonymitet benamns de férsta fem intervjupersonerna som
kandidat ett till och med fem. Sedan benamns de andra fem som representant sex till och med tio.
Notera aven att Arbetsformedlingen forkortas AF och eftersom det var tva individer pa intervjun,
benamns de som representant 7a och 7b. Lopande i analysen kommer det alltid tydliggéras om det
ar AF:s representanter som berors da deras verksamhet &r en myndighet till skillnad fran de
resterande fyra som &r vinstdrivande fOretag. Analysen kommer &ven anvanda det engelska
begreppet outsourcing da det inte finns en direkt dversattning. Begreppen outsourcing och outsourca
anvands darfor for enkelhetens skull i analysen. Fortsattningsvis ska analysen hantera de tva
fragestallningarna parallellt och darfor ar strukturen uppdelat i tre huvudsakliga omraden som har
identifierats i det empiriska materialet.

4.1 INLEDNING

Flera forskare menar att individens maéjligheter i samhéllet paverkas av deras tillgangar till olika
former av kapital (Lin 2004, Marx 1995, Porter 1998). Ett av dessa ar det sociala kapitalet som
forskare menar har en stor paverkan pa arbetsmarknaden som helhet (Granovetter 1995, Tovatt
2013). | denna uppsatsens kontext ska vi med en empirisk fokusering analysera bemannings- och
rekryteringsverksamheters roll pa arbetsmarknaden. Analysen &r strukturerad efter de monster vi
identifierade i det empiriska materialet for att sedan forklaras av de teorier som vi tillférde till
uppsatsen. Darmed har analysens struktur huvudsakligen utformats av den empiriska datan likt
beskrivet i avsnitt 2.7 som beror tillvagagangsattet i analysen. Samtidigt har de olika analys
avsnitten en viss teoretisk utgangspunkt. Forst och framst har analys avsnittet 4.2 huvudsakligen
det teoretiska omfanget gallande funktionen av extern rekrytering fran teoriavsnittet 3.5. Sedan
fordjupar sig analysen i 4.3 till socialt kapitals betydelse for tillgangen av information om
arbetsmojligheter med Nan Lins forskning som huvudsakliga teoretiska utgangspunkt.
Fortsattningsvis utvecklas analysen till avsnitt 4.4 som &r den huvudsakliga analysdelen i denna
uppsatsen. Det vill séga navet i analysen som belyser hur rekommendationer och tips &r betydande

i det empiriska materialet i forhallande till teorier fran Pais och Gandini. Sedan forhaller sig denna
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analysen dven sig till Granovetters teorier for att belysa ménniskors nétverk och Caroline Tovatt
for att visa den kontexten av den svenska arbetsmarknaden. Avslutningsvis ska analysdelen 4.5
utga ifran en viktig poang som har identifierats i det empiriska materialet, det vill saga
kandidaternas forberedelser. Huvudsakliga teorin i detta avsnitt & Nan Lins om sociala band och

aven Granovetter.

4.2 SYFTET MED BEMANNINGS- & REKRYTERINGSVERKSAMHETER

Att lata externa organisationer hantera rekrytering och HR-processer ar inget nytt fenomen enligt
Ordanini & Silvestri (2008). Anledningen att anvanda extern rekrytering &r att det ar
kostnadseffektivt och Okar produktiviteten for kunden. Ytterligare en fordel &r att bryta
rekryteringsmonster och rekrytera arbetstagare som kan tillfoéra nagot nytt till organisationen. (ibid.)
Eller som Florea uttrycker fordelar som mindre risk till favorisering och méjligheten att utnyttja
experter inom rekrytering som ar mer objektiva (Florea 2014). En liknande aspekt kan hérledas till

AF:s ena representant som beskriver deras roll som foljande:

vi kallar det for urvalsrekrytering /.../ Det &r inte alla som har en HR-avdelning, det finns dom som inte
har nagon som haller i rekryteringen Gverhuvudtaget utan det ar typ VDn, /---/ det &r ofta dom som
ringer oss "jag behdver verkligen anstalla ndgon och jag behéver expandera men jag har inte tid att ha

rekryteringen” (representant 7b).

Hon lyfter aspekten om att verksamheter som inte har en HR-avdelning och chefer som inte har tid
med rekrytering vander sig till dem for hjalp. Det kan forklaras utifran Ordanini & Silvestri (2008)
beskrivning att verksamheter 6kar kostnadseffektivitet och produktivitet i organisationen genom att
anlita ett bolag som hanterar en specifik funktion. Vidare kan det dven forklaras som att det Okar
kapaciteten och resursutnyttjande for en organisation vilket leder till hogre konkurrenskraft
(Ordanini & Silvestri 2008:374, Florea 2014). Rekryterings- och bemanningsforetag kan vara ett sétt
att gora processen mer objektiv (Florea 2014). En liknande uppfattning kan hérledas till representant

sex som lyfter att objektiviteten ar deras fordel.
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Man fa ju lite skygglappar pa nar man jobbar som forsaljningschef pa ett bolag i 5, 10 ar. S& har man,
en tunnelseende sahar. Det ar dar vi forsoker utmana kunden ocksa litegrann med att, fan vi tror att det

skulle funka med det har! (representant 6).

Intervjupersonens uttalande visar pa deras majlighet att paverka kunden och ge forslag pa nya
kravprofiler eller kandidater som de inte har tankt pa innan. Det visar en liknande bild som bade
Florea (2014) och Ordanini & Silvestri (2008) beskriver. Samtidigt menar vi att vid en definition av
rekryterings- och bemanningsverksamheters roll visar det empiriska materialet redan tendenser till
att det sociala kapitalet kommer till uttryck i form av natverk. Exempelvis séger en representant fran

AF att deras roll bland annat &r att erbjuda ett natverk at de som inte har ett eget.

vi har ett stort foretag har /.../ som har inarbetat i sin verksamhet att man ska erbjuda platser till
utrikesfodda akademiker, och da ar det ju lite sa att om man kommer alldeles ny d& har man ju inget

natverk sa da far ju vi star for det (representant 7a).

Det visar att de har ytterligare en funktion férutom att vara kostnadseffektiva och objektiva for
bestéllaren. De beskriver en funktion som en forlangd arm till kandidater och arbetssokande som inte
har ett natverk pd den svenska arbetsmarknaden. Det indikerar pa att det sociala kapitalet ar av
betydelse for kandidater i form av ett socialt natverk dar AF tar en betydande roll inom den formella
rekryteringsprocessen. Att ingd i AF:s natverk kan darmed vara en resurs utifran Nan Lins (2004:19)
beskrivning som sager att natverk ar en form av resurs inom det sociala kapitalet. En resurs pa den
svenska arbetsmarknaden ar viktigt enligt Tovatt (2013:226) da de utan natverk har svarare att hitta
jobbmaojligheter. Vi kan darfor redan i detta skede indikera pd att socialt kapital har en betydelse i
form av natverk da AF ger ett natverk till manniskor som inte har det. Vi har dven identifierat tre
huvudsakliga omraden dar socialt kapital kommer till uttryck. Dessa ér ett (1) tillgang till information

om arbetsmojligheter. Tva (2) betydelsen av rekommendationer och tips for kandidaten. Tre (3)
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kandidatens sociala kapital blir en resurs for forberedelser. Dessa tre hanteras var for sig i
fortsattningen av denna analys.
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4.3 TILLGANG TILL INFORMATION OM ARBETSMOJLIGHETER

Nan Lin (2004) beskriver att individer med ett brett socialt natverk, kan via natverket fa
information om jobb vilket ses som en resurs inom det sociala kapitalet. Redan vid utformningen
av kravprofilen indikerar representanterna i vart empiriska material att det &r en fordel att inga i

deras natverk. Exempelvis séger representant sex foljande:

For att mycket handlar om natverk. Jag skulle saga, nar vi kommer ut till foretaget idag /.../ Sa, nar dom sitter
och ger oss en kravprofil vad de letar efter, sa poppar det upp 10 namn direkt /.../ Och om det inte &r ndgon
som ar klockren sa poppar det upp ett par namn pa folk som kan kanna de har manniskorna, eller de har
profilerna. Och det &r val dar vi bygger mycket av verksamheten pa idag att, kanna ratt manniskor. Hitta ratt

manniskor. Och kénna av profilerna. For det ar snarare matchmaking &n rekrytering (representant 6).

Han ser sin roll som matchmaker och att det redan i kravprofilen poppar upp namn som ingar i hans
verksamhets natverk. Att ha en relation till denna rekryterare blir darmed en fordel for kandidaten
om hen matchar kravprofilen. Darav kan det sociala kapitalet komma till uttryck da
informationsflodet begransas till ett visst natverk av manniskor. Likt Granovetters (1995:148f)
beskrivning kan svaga relationer ge information om arbeten som individen inte hade haft tillgang till
annars. Anledningen ar att rekryteraren kan paverka vem som soker tjansten genom att informera
vissa personer om jobbet. Att anse att extern rekrytering tillfér en mer objektiv och kvalitativ
rekryteringsprocess (Ordanini & Silvestri 2008, Florea 2014) blir darfor paradoxal nér det sociala
kapitalet paverkar vem som far information om arbetstillfallet. Analysen ska fordjupa sig i formerna
av informationsfloden till arbetsmojligheter med tre genomsyrande monster i det empiriska

materialet. Dessa tre ar interna kommunikationskanaler, sociala medier och annonsering.

4.3.1 Interna kommunikationskanaler
Interna kommunikationskanaler menar vi ar nar kandidaterna innehar profiler i databaser och far
information via mail eller verksamheternas hemsida. Ett exempel pa interna kommunikationskanaler

ar som foljande person beskriver:
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/.../ annars har vi ju ett stort natverk med registrerade CVn och personer som da har anmalt sin profil och da kan

du dessutom vélja att prenumerera pa jobb /.../ s& far man ju det direkt till sin inkorg (representant 8).

Informationen ges genom kanaler dar de individer som aktivt har anmélt intresse for prenumeration
far information om jobbannonser. En sadan prenumeration blir en del av det sociala kapitalet da
individen ingar i ett natverk dar den far tillgang till information som begrénsas till prenumeranterna.
I enlighet med Lin (2004) kan det uppfattas som en form av socialt kapital. Samtidigt bor inte
betydelsen vara speciellt hog eftersom enligt Mark Granovetter (1995) &r resurser som ar tillgangliga
for andra en svag lank. Initialt kan det uppfattas som att alla har tillgang till att prenumerera och
darmed en svag lank. Samtidigt ar en resurs endast vardefull om den utnyttjas pa ratt satt (Lin 2004).
Det galler att kandidaten anmaéler sitt intresse for att inga i natverket och fa information om deras
uppdrag och tjanster. Det &r inte en sjalvklarhet att arbetssékande gor detta. Exempelvis beskriver en
kandidat att hennes tillvagagangssatt fokuserade pa att séka upp information genom soktjansten

Google.

jag har fér mig att det var nan van har fran skolan som tipsade da /.../ jag var ganska ny i jobbsokande aldrig
riktigt sokt jobb s& innan. /---/ d& s& var det att den har personen sa /.../ googla bemanningsféretag /.../hon gav

mig nagra namn, bemanningsforetag (kandidat 1).

Hennes sociala kapital kom till uttryck da hon fick tips om att séka upp bemanningsforetag, nagot
hon inte hade reflekterat 6ver forut. Detta visar pa ett exempel dar kontakter kan ge tips pa
kandidatens tillvagagangssatt for att fa information om tillgangliga tjanster. Hon gjorde ett aktivt val
att sedan skapa en profil hos bemanningsféretagen, hon blev da en del av deras natverk och fick
information genom de interna kommunikationskanalerna. Avslutningsvis blir det sociala kapitalet av
betydelse dven fast en prenumeration eller profil hos ett bemanningsforetag inte ar svaratkomligt for
gemene man. Anledningen &r att alla inte gor det aktiva valet att faktiskt utnyttja mojligheten vilket

ar en viktig aspekt for vardet av en resurs inom det sociala kapitalet.

4.3.2 Sociala medier
Fortsattningsvis ska den har delen av analysen fokusera pa diskussioner om sociala plattformarna

LinkedIn och Facebook. Det kan identifieras ett tydligt monster dar plattformarna blir viktiga for att
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sprida information om olika tjanster. Samtidigt bekréftar Granovetter (1995:60f) betydelsen av
spridning da han menar att information som sprids till bekanta far en storre spridning &n genom néra

relationer som vanner och familj. Exempelvis beskriver representant atta foljande:

man ar ju ute och traffar sjukt mycket manniskor hela tiden, och skapar sig ett natverk pa sa satt som kanske
inte finns i en databas pd det sdttet. Men man kanske ldgger ut och sdger “kan ndgon tipsa mig om personer

till den hdr rollen”. Sd fdar man in ganska sa mycket tips (representant §8).

Intervjupersonens beskrivning ovan ar ett svar pa hur hon anvander LinkedIn som redskap for att fa
in tips pa kandidater. Ett LinkedIn natverk som beskrivs ovan har innehallit bekanta och méanniskor
som hen har traffat i andra forum. Det indikerar till att natverket innehaller bekanta som oOkar
spridning och kan darmed forklara anledningen till att hen far tillgang till mycket tips, for precis som
Granovetter (1995) forklarar sa ar det just de bekanta som okar spridning pa till exempel en annons
framfor om det sprids via nara familj och vanner. Det finns darfor ett utrymme i detta fall for individer
med ett storre socialt kapital att fa information och rekommendation till arbetsrollen rekryteraren
soker kandidater till. LinkedIn blir ett viktigt verktyg for rekryteraren att hitta kandidater pa, vilket
gar i enlighet med Ivana Pais och Alessandro Gandini (2013) beskrivning av LinkedIns betydelse for
den europeiska arbetsmarknaden. Vidare innebdr det dock inte att kandidaten anstalls tack vare
dennes sociala kapital, utan kravprofilens fokus ar fortfarande det som genomsyrar
rekryteringsprocessen. LinkedIn kan darmed bli ett verktyg for att hitta kandidater som uppfyller
kravspecifikationen och om deras sociala kapital innefattar rekryterarens nétverk har de en storre
chans att fa tillgang till information om arbetet. Det kan aven forklaras av Pais och Gandini
(2013:127) beskrivning av att rekryterare huvudsakligen bedémer kandidater utifran deras utbildning
och arbetserfarenhet. Det kan darfor tolkas som tva viktiga aspekter for att matcha kravprofilen.
Rekommendationerna genom LinkedIn ska inte underskattas. Aven representant sex beskriver vardet

av tips genom LinkedIn:

Framférallt de basta ar ju, nar vi lagger ut pa till exempel LinkedIn. Nar man ser gamla kandidater /.../
som sager, /.../ ring Stina, hon &r pa jakt efter nytt jobb. F6r rekommendationer, jag skulle saga sahar,

90 procent av rekryteringen vi gor, dar har vi ngon connection till de har manniskorna. Vilket gor att
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man har battre koll &n bara pa en ansokan ratt upp och ner dar man vetifan vem manniskan ar

Overhuvudtaget (representant 6).

Representant sex tydliggor hur LinkedIn ger mojlighet att rekommendera andra individer till arbeten.
Han utvecklar att rekommendationer ger en storre mojlighet for honom att fa en béttre forstaelse for
vem individen dr. Rekommendationer &r en fordel for arbetssokande eftersom det skapar en
tillforlitlighet jamfort med om individen inte hade introducerats (Granovetter 1995:60). Ytterligare
anledning till rekryterarens kansla av tillforlitlighet for rekommendationer kan vara att risken for den
som rekommenderar & hég och kan skada det sociala kapitalet om det misslyckas (ibid.:169f).
Rekryteraren utgar darfor ifran att rekommendationer ar tillforlitliga. Det visar pa en diskrepans da
Granovetters (1995:60) resultat visar att arbetstagare hellre anstalls genom rekommendationer fran
forsta- och andrahandskontakter &n genom rekryteringsforetag. | detta fall kan rekryteringsforetagets
roll uppfattas som att de blir en mellanhand dér deras roll &r att validera rekommenderade kandidater

genom en rekryteringsprocess.

For att kandidaten ska fa mojlighet att rekryteras bor den inga i verksamhetens sociala natverk
eftersom ovanstaende representant beskriver att 90 procent av individerna pa nagot vis har en relation
till verksamheten. Om s ar fallet 6kar formodligen chansen for individen att fa information angaende
jobbet eller att bli uppmarksammad av rekryteraren. Har kan likhet identifieras till Nan Lins
(2004:20) beskrivning av att information kan vara en form av socialt kapital, bade for kandidaten
men aven for organisationen. Problematiken kring denna typ av rekommendationer &r samma som
Nan Lin (2004:29) beskriver att sociala strukturer i samhéllet paverkar fordelningen av vad som
anses vara en tillgang utifran resursfordelningen. Det innebdr att sociala natverk ger majlighet till
begransade resurser. Men da rekryteringsforetag har som syfte att rekrytera ratt person till ratt plats,
kan detta tillvagagangssatt ifragasattas da mojligheten ar avgransad till de personer som har tillgang
till det specifika sociala natverket. Samtidigt beskriver representant sex i ett annat sammanhang att
kravprofilen alltid & grunden till matchningen. Det behdver darfor inte vara negativt att rekryterare
anvander verksamhetens natverk da kandidaten ska matcha kravprofilen. Problematiken kan bli att
personer som har en battre matchning till kravprofilen utesluts da de inte far tillgang till
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informationen och darmed ej soker tjansten. Darmed kan man frdga sig om denna
rekryteringsverksamhet verkligen sékerstéller att den rekryterade kandidaten ar den mest lampliga.
Samtidigt &r det svart att bedoma gransen om en rekommenderad kandidat som matchar kravprofilen

ska uteslutas for en eventuellt battre matchning.

4.3.3 Annonsering

Den tredje och sista huvudsakliga omraden, dar tillgang till information om arbetsmojligheter
varierar, r inom den traditionella annonseringen och annonseringsplatser pa sociala medier. Dagens
annonsering ar mangfacetterad och inte enkel att satta fingret pa. Det gar hand i hand med sociala
medier och vi ser liknande beteende som analyserades i foregaende avsnitt. For att beskriva en ny
bild utgar detta avsnitt ifran rekryterarnas uppfattning om hur arbetsbeskrivningarna har forandrats.
Den ska aven innehalla beskrivningen av aktiviteter pa sociala medier som kan harledas till en sorts

annonsering.

AF har en uppfattning om att arbetsbeskrivningarna i annonserna har andrat fokus for att géra

kandidaten intresserad.

det ar ganska trottsamt egentligen att lasa stora verksamhetsbeskrivningar liksom som inte leder
nagonstans, det finns ratt mycket annonser ute nu sa vill man, man far ju skriva dom sa att manniskor

blir intresserade och vill jobba dar, det ar néstan s& nu (representant 7a).

Intervjuperson sex utvecklar foérandringsprocessen till att:

Backar vi bandet fem ar sa kan jag sdga, la man ut en annons pa natet s& kunde det regna in anskningar.
Man kunde sitta och lasa CV och kolla och gallra sa satt. Idag skulle jag saga att 90 procent s handlar

det om att vi letar upp kandidaterna, utefter samtal med kunden (representant 6).
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De ovanstaende citaten visar att det finns fall da rekryterare letar upp kandidaten och att man bor
tillfredsstélla arbetssokandes intresse. Det innebér att det krdvs mer av kandidaten samtidigt som
rekryterarnas roll har férandrats. Det racker inte endast med CV, personligt brev och att matcha
kravprofilen. Kandidaten maste vara pa ratt plats vid ratt tidpunkt och inneha ratt natverk for att 6ka
sina mojligheter. Det sociala kapitalet blir pa sa vis betydelsefullt for att 6ka sina chanser att ingd i

en rekryteringsprocess hos rekryteringsverksamheter.

Annonsering kan ske via aktiviteter pa sociala medier. Exempelvis beskriver en rekryterare deras

tillvagagangssatt som foljande:

det finns ju valdigt manga olika natverk pa sociala medier som heter séhar jobb i malmé, jobb i lund,

/.../ da gar vi ju in och lagger ut annonserna dar (intervjuperson 8).

Likt analysen av interna kommunikationskanaler kan facebookgrupper uppfattas som néatverk av
svaga lankar som kandidater kan ha tillgang till. Det galler darfor for kandidater att vara medveten
om resursen och utnyttja den for att 6ka sina mojligheter. Om inte kandidater utnyttjar resurser blir

den vardelds (Lin 2004). En sadan tendens kan utlasas ur denna kandidats uttalande:

Ja visste val inte hur jag skulle géra, hur jag skulle ga tillvaga via sociala medier. Ja. Det kandes liksom
konstigt och marknadsfora sig sjalv via typ Facebook och s& pa det sattet. S& det gjorde jag aldrig
(kandidat 1).

Det visar tydligt att kandidaten inte var medveten om hur sociala medier skulle kunna utnyttjas i
andra former utan begransar sig till fragan om att marknadsfora sig sjalv. En resurs inom det sociala
kapitalet maste utnyttjas for att det ska finnas varde i det (Lin 2004). En Facebookgrupp som Jobb i
Lund har alla mojligheten att inga i, dven ovanstaende intervjuperson. Detta ar av intresse eftersom
ingen av kandidaterna beskriver hur de har anvant sig av grupper i arbetssokandet. Flera av dem

beskriver dock att de har fatt tips via sitt natverk pa Facebook. Exempelvis sager en kandidat att:
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mm, ja. Det har, det jobbet, det som jag var pa den andra intervju det hittade jag faktiskt pa Facebook.

Det var nagon som hade tipsat om det, en bekant eller nanting. Men inte annars (kandidat 4).

Det finns alltsa utrymme for tips om arbetsroller i form av en privat status som delas till alla inom
natverket. Facebook kan darfor vara en tillgang i det sociala kapitalet for kandidater som letar arbete
eller vill byta jobb. Plattformen Facebook kan dock uppfattas som ett privat ndtverk och LinkedIn
som ett professionellt natverk. Exempelvis beskriver en av rekryterarna att:

sd nu har mina nya annonser gadtt ut, kan du sprida det pd din sida /.../ sen gor vi det oftast pd LinkedIn.
Jag anvander inte min Facebook konto till att jobba, jag har startat en separat for jobb, Facebook konto,

men jag har faktiskt inte anvant det alls, jag vill inte blanda dom tva bitarna (representant 8).

Spridningen fokuseras pa LinkedIn som ett professionellt natverk istallet fér Facebook. Det visar pa
att Pais och Gandinis (2013) beskrivning av skillnaden mellan LinkedIn och andra sociala natverk
kan harledas till samma uppfattning som intervjuperson atta har. Samtidigt anvander exempelvis
foljande rekryterare Facebook och LinkedIn synonymt nar hon forklarar hur de far spridning pa sina

annonser.

Vi jobbar mycket med LinkedIn, och Facebook och s& ocksa /---/ de kan dela pa sina LinkedIn och
Facebook sidor. S&, pa det viset sa blir det en enorm impakt, den kommer ju ut pa véldigt manga olika

stallen (representant 9).

Rekryterare har olika uppfattningar och forhallningsséatt till sociala medier. Beroende pa denna
kommer det paverka hur stor betydelse privata och professionella natverk har for att fa tillgang till
information om en arbetsroll. Eftersom detta varierar mellan rekryterare ar det svart att saga hur stor
betydelse det sociala kapitalet har for kandidaten att fa tillgang till information fran

rekryteringverksamheternas annonsering. Avslutningsvis menar vi att tillgangen till information av
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arbetsmojligheter ar inom alla tre ovanstaende fokusomraden knutna till olika natverk. Antingen via
prenumeration och interna databaser eller rekryterares natverk pa sociala medier eller till sist
annonserings strategier som verksamheterna anvéander. FOr oavsett vilka kommunikationskanaler en
verksamhet anvander maste en kandidat inga i den gruppen som far atkomst till information om en
arbetsmojlighet. Darfor ar socialt kapital betydande for kandidater da det 6kar mojlighet till atkomst

av information om arbetsmojligheter.

4.4 REKOMMENDATIONER OCH TIPS

Flera forskare och studier visar att rekommendationer har en stor paverkan pa individers méjligheter
pa arbetsmarknaden (Sander & Sloka 2016, Tovatt 2013, Pais & Gandinis 2013, Granovetter 1995).
Samtidigt visar de pa flera olika anledningar och former av rekommendationer och tips. Utifran det
empiriska materialet i denna studien har vi identifierat flera av dessa beskrivningar och anledningar
som den teoretiska referensramen innefattar. Huvudsakligen visar detta avsnitt fyra former av
rekommendationer. Dessa behandlas i foljande ordning: Ett (1), rekommendationer genom den
sociala plattformen LinkedIn. Tva (2), rekommendationers tyngd i rekryteringsprocessen. Tre (3),
beroende pa referensens arbetsroll paverkar det hens legitimitet for rekryteraren. Fyra (4), interna

rekommendationer inom bemanning.

4.4.1 Linkedin

Forskare som lvana Pais och Alessandro Gandinis (2013) lyfter betydelsen av sociala néatverk och
personliga kontakter pa arbetsmarknaden i form av den sociala medieplattformen LinkedIn. Utifran
deras studie &r LinkedIn en av de viktigaste och mest populdra sociala plattformen for de
privilegierade. De menar vidare att LinkedIns syfte for bade jobbsokande och rekryterare ar ett
professionellt syfte for att matcha utbud och efterfragan pa arbetsmarknaden (ibid.). Att anvanda

LinkedIn som ett professionellt natverk bekraftas av representant atta som sager att:
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LinkedIn natverk /.../ som man egentligen skapat upp i andra forum, man &r ju ute och traffar sjukt mycket
manniskor hela tiden, och skapar sig ett natverk pa sa satt som kanske inte finns i en databas pa det séttet. Men
man kanske ldgger ut och sdger “kan ndagon tipsa mig om personer till den hér rollen?” sa fdar man in ganska

s& mycket tips (representant 8).

LinkedIn blir ett viktigt verktyg for att bygga upp ett natverk for ovanstdende representant.
Problematiken blir som Pais och Gandini (2013) beskriver att plattformen begransas till de
privilegierade. Det galler darmed for en arbetssokande att inga i natverket, speciellt eftersom
representanten beskriver att hon aktivt soker tips pa kandidater med hjélp av LinkedIn. Likt Caroline
Tovatts (2013) problematisering om att personer med begransad tillgang till informell information
har farre arbetsmojligheter menar vi att LinkedIn ndtverk kan bli en form av informell
informationskanal for arbetssokande. Vidare visar representant attas beskrivning en ytterligare
aspekt an enbart informationskanal. Hon beskriver att tips och rekommendationer har en betydande

roll for att hitta kandidater. Likasa beskriver representant sex att:

vi jobbar dven med ett ambassadérsnatverk dar vi har kontrakterade killar och tjejer som sitter som saljare pa
olika bolag och som vi har haft kontakt med genom aren /.../ om dom hittar en kandidat till ett specifikt uppdrag,

/---1. Ja d& har du en kickback pa det, provision for att man hittar folk at oss (representant 6).

Det finns en tendens i vart empiriska material att individer tipsar eller rekommenderar andra
arbetstagare. Till och med till den nivan att det finns en finansiell transaktion vid tips. Det visar att
rekommendationer och tips som Tom Sander & Biruta Sloka (2016) beskriver dven forekommer
inom rekryterings- och bemanningsbranschen. | detta fall som representant sex beskriver kan det
tydligt hérledas till en av motivationsfaktorerna, det vill sdga en finansiell bonus vid lyckad
rekommendation (ibid.). Det kan darfor bli av betydelse for en arbetssokande att inga i dessa tva
verksamheternas professionella natverk pa LinkedIn for att fa information om arbetstillfallen och att
rekommenderas till dem. Att fa information och bli rekommenderad é&r ett sorts socialt kapital enligt
Nan Lins (2004) beskrivning av den forsta anledningen, av totalt fyra, till att det sociala kapitalets

betydelse. Det vill sdga att information mojliggors via det sociala natverket och individen blir sedd
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av organisationer (ibid.:20). Avslutningsvis kan néatverk via LinkedIn vara av betydelse for

arbetssokande i form av ett socialt kapital.

4.4.2 Rekommendationer viktigare an CV

Ovanstaende avsnitt visar pa rekommendationers betydelse och mojligheten att rekommendera
genom sociala plattformen LinkedIn. Samtidigt menar Ordanini & Silvestri (2008) och Florea (2014)
att rekryterings- och bemanningsverksamheters syfte &ar att sékerstdlla en objektiv
rekryteringsprocess for att finna den mest lampade kandidaten. CV blir ddrmed en viktig roll i den
objektiva bedoémningen. Samtidigt visar det sig att betydelsen av dessa dokument &r varierande
beroende pa den aktuella tjansten och vilken verksamhet som rekryterar. Exempelvis beskriver ena

intervjupersonen, som mestadels rekryterar saljare, att:

Ar du riktigt javla duktig saljare s har du sékerligen aldrig haft ett CV. For att du halkar in i branschen,
sen blir du headhuntad fran jobb, till jobb, till jobb. P& rekommendation pa att du har gjort ett bra
arbete. Och det &r vi ocksa javligt tydliga nar vi pratar med vara kunder /.../, du koper inga CV av oss

(representant 6).

Representanten beskriver hur CV inte &r i fokus nér de presenterar kandidater till kunderna eftersom
han har en uppfattning om att saljare forflyttar sig till olika jobb tack vare bra prestation och
rekommendationer. Det visar att betydelsen av rekommendationer &r av vikt utifran representant sex
resonemang. En forklaring till detta kan vara utifran Sander & Sloka (2016) som menar att kollegor
garna rekommenderar andra kollegor eftersom de har insyn och kan darfér bedéma hens prestation.
Vidare kan dessa rekommendationer ske med stéd av att individer inte rekommenderar andra som
den tror kommer misslyckas (ibid. :163f.). Darav bor detta tillvagagangssattet leverera produktiva
kandidater fran intervjupersonens verksamhet. Det visar dven att rekommendationer blir ett sétt for
kandidaten att utnyttja sitt sociala kapital och darmed 6ka mojligheten att bli rekryterad. Aven

Arbetsformedlingens representant beskriver en tendens till ett minskat fokus pa CV.
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Vi hade ett foretag inom bemanningsbranschen som var har och vi hade kallat ihop ratt manga sag
femton personer inom transport, chauffrer och sa deras cv ar ju inte det basta /---/ sa sa jag titta inte
for mycket pa CV utan kalla in dom /.../ for dom &r ju inga akademiker utan dom ar ju lastbilschaufforer

(representant 7h).

Det visar problematiken att ett CV bor visa den kompetens individen har men om inte individen vet
hur ett CV ska formuleras kan det vara missvisande. Aven foregaende diskussion om siljarna som
inte kan presentera sin kompetens pa CV indikerar pa att betydelsen av CV ar mindre i férhallande
till rekommendationer. Det sociala kapitalet blir darmed betydelsefullt for en kandidat som inte kan
beskriva sin kompetens pa ett CV. Samtidigt visar forskare som Nan Lin (2004) och Caroline Tovatt
(2013) att socialt kapital ger mojligheten att fa tillgang till resurser som den sjalv inte har. Denna

tendens kan identifieras fran kandidatens perspektiv efter foljande kandidats uttalande:

Och det hade jag en bekant via min pappa /.../ s& hon tog in mig och blev min jobbcoach. S dar hjalpte
hon mig med CV och sant. Det var ju 2011. S& nagonstans hade jag kvar grunderna hur man skulle
tdnka med CV (kandidat 3).

Hon hade tillgang till en annan resurs tack vare sin pappa och jobbcoachens kompetens samtidigt
som hon tog tillvara och utnyttjade det. Kandidatens agerade och paverkade vérdet av sin tillgang
genom att utnyttja resurser fran andra individer vilket kan ses som en form av socialt kapital enligt
Lin (2004). En kandidat kan darmed utnyttja sitt sociala kapital for att fa tillgang till resurser om hur
ett CV ska formuleras. Samtidigt visar vart empiriska material att ett CV inte behdver ha en
betydande roll fran rekryterarnas perspektiv. Det bekraftas dven av en kandidat som med en

rekommendation fick mojligheten att inga i rekryteringsprocessen i féljande beskrivning:

Jag fick jobbet via min pojkvan som eller hans konsultchef /.../ frdgade om han hade nagon kompis som ville ha

jobb och da tipsade han om mig s blev jag kallad till intervju (kandidat 2).
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Samtidigt hade hon &ven uppfattning om att:

jag tror faktiskt inte att han hade rekommenderat nagonting han hade nog bara sagt att min tjej behover jobb
(kandidat 2).

Detta gor att personer kan utnyttja sitt natverk, i det har fallet pojkvannen som paverkade
konsultchefen att kalla in den kandidaten. Vi finner potential for det sociala kapitalet da
intervjupersonen blev sedd av konsultchefen tack vare pojkvéannen. Detta kan forklaras utifran Nan
Lins diskussion om att sociala natverk mojliggér for individer att bli uppmérksammade av
organisationen (ibid.:20). Ytterligare aspekt ar som Granovetter (1995:148f) beskriver att starka band
som familj ar viktigt for arbetssékande pa arbetsmarknaden. Pojkvannen kan uppfattas som ett starkt
band till organisationen och bekréftar Granovetters beskrivning av arbetsmarknaden som helhet. Det
ovanstaende fallet visar darfor att pojkvannen blir en viktig resurs i det socialt kapital. Samtidigt
visar det aven att det finns en skillnad pa att bli tipsad och darmed uppmarksammad till en tjanst och

att rekommenderas.

Auvslutningsvis har det sociala kapitalet en betydelse da rekommendationer och tips mojliggor for
individer att bli uppmarksammade och darmed ingd i rekryteringsprocessen. Detta ar ett fenomen
som utifran bland annat Granovetter (1995), Caroline Tovatt (2013) och Nan Lin (2004) ar vanligt
forekommande pa arbetsmarknaden, och vart empiriska material visar att det dven férekommer vid
rekrytering genom externa aktorer. Detta fenomen &r av stort intresse da det visar pa en tendens till
att rekommendationer paverkar urvalet av kandidater. Problematiken &r att forskare som Ordanini &
Silvestri (2008) och Florea (2014) menar att syftet med rekryterings- och bemanningsverksamheters
ar att sakerstélla med objektiva verktyg den mest lampade kandidaten. Samtidigt visar vart empiriska
material en tendens till att CV tonas ner av rekommendationer och tips. Socialt kapital far darmed

utrymme att utnyttjas i form av rekommendationer och tips for kandidaterna.
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4.4.3 Referensens legitimitet

Enligt Nan Lins (2004) beskrivning kan sociala band med individer i olika positioner skapa
vardefulla resurser for individen. Anledningen &r att individen har en statusfylld position som skapar
legitimitet och inflytande. Detta kan utnyttjas av andra individer i form av det sociala kapitalet (ibid.).
Ett sddan beteende kan harledas till vart empiriska material som visar att referenstagning har en stor

betydelse for kandidatens chanser. Exempelvis beskriver en rekryterare att:

Referenstagningen &r ju ocksa just dar vi verkligen grottar pa djupet, stammer den bilden Gverens av
den bilden vi har fatt /---/ alla har utmaningar eller saker man maste jobba med /---/ det &r kanske nagot

som kan stora vid referenstagning om man inte har kunnat visa pa sjalvinsikt (representant 8).

Referenstagning har saledes flera olika betydelser. Dels for att visa nivan av sjalvinsikt hos
kandidaten och dels for att rekryteraren ska fa ytterligare ett perspektiv av individens karaktar och
personlighet. En rekryterare belyser att referenstagningen &r en av de viktigaste bitarna i processen

och att den visar en bild av hur kandidaten &r att arbeta tillsammans med.

Det &r liksom n&gonting man absolut aldrig far gora avkall pa. Det ar referenserna./.../ det r viktigare
an betyg och allt sant nufértiden, att man har personer som berattar, hur ar den har personen att jobba

tillsammans med (representant 9).

Vidare utvecklar hon betydelsen av referensen beroende pa vilken roll individen har.

men man forutsatter ju att en kollega bara sager snélla saker. Det for att det ska bli lite tyngd. Och
framforallt att det ska ge tyngd for oss, gentemot vara kunder. Att kunna sdga /.../ det héir dr en person

som har varit chef for den har kandidaten, under x antal &r (representant 9)

Referensens positioner ar darfor av stor betydelse for kandidatens chans till anstallning. Det sociala

kapitalet kan darmed komma till uttryck da kandidaten kan paverka sina mojligheter beroende pa
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vilken status referensen har. | detta fall &r det en chefsroll som uppfattas som betydelsefullt vid
beddmning av kandidaten. Likt Nan Lins (2004) beskrivning visar det att sociala kapitalet kommer
till uttryck da individens inflytande och status blir betydelsefullt. Kandidaten kan darfor utnyttja det
sociala kapitalet eftersom en referens med en chefsposition har en storre trovardighet fran

rekryterarens perspektiv.

4.4.4 Interna rekommendationer

Kandidater kan paverka sina mojligheter genom andras inflytande enligt Nan Lin (2004). Aven
Alejandro (1998) menar att sociala relationer mojliggor for individer att komma at resurser som en
annan besitter utifran Bourdieus teori. Kandidaterna i vart empiriska material paverkar sina
mojligheter till arbetsroller i form av interna rekommendationer. Bendmningen av interna
rekommendationer ar nagot som vi menar ar rekommendationer inom en bemanningsorganisation.
Vi har identifierat ett fenomen dar rekryteringsprocessen i vissa fall &r obefintlig och dar
rekommendationer mellan konsultchefer bli betydande. Det finns flera situationer déar kandidater
utnyttjar sitt sociala natverk och relationer pa bemanningsforetaget for att rekommenderas till andra
tjanster dar de hyrs ut som konsulter till olika foretag. Exempelvis forklarar intervjupersonen sin

situation som foljande:

Pa posten hade jag ingen intervju for det var ocksa via ett bemanningsféretag och dar hade jag jobbat
sen tidigare och sorterat julkort och sa hade jag varit pa intervju men sen larde jag ju kdnna den
konsultchefen sa jag mejlade henne och fragade om hon hade nagot sommarjobb ute, s& sa hon da att

hennes kollega hade hand om brevbarare att jag kunde séka det (kandidat 2).

Hon visar att hon utnyttjade sin kontakt genom att aktivt kontakta sin chef som sedan hénvisade
vidare till en annan kollega. Det initiativet ledde sedan till att hon blev kallad till ett mote dar hon
fick information om tjansten och en majlighet till anstallning. Ett sadant beteende visar tydligt hur
viktigt det &r att utnyttja sina resurser, i detta fall relationen till konsultchefen. Det kan tydligt
harledas till att hon bade utnyttjade resurser och att konsultchefens inflytande var betydande for

hennes méjligheter. Bada dessa faktorer kan bekraftas av Nan Lin (2004) som menar att vérdet
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skapas av nivan av individens inflytande och att resursen faktiskt utnyttjas. En liknande situation
skedde med en annan kandidat vars chef tipsade en annan konsultchef inom foretaget.

hade tipsat hon som &ar ansvarig for rekryteringen for /.../ arenan och for att jag alltid har sagt att hor gérna
av er for jag jobbar géarna, da hade hon hort av sig till mig och fragat om jag ville arbeta pa /.../ Vintergala
(kandidat 1).

Bade kandidat ett och tva fick mojlighet att arbeta med andra arbetsuppgifter nar de hyrdes ut som
konsulter till andra verksamheter, trots att ingen av dem rekryterades till just den arbetsrollen i den
ursprungliga rekryteringsprocessen. De bada hade en bra relation med sin konsultchef och en aktiv
dialog med dessa. Eftersom relationer och kollegor ingar i det sociala kapitalet (Lin 2004,
Granovetter 1995) blir konsultcheferna i detta fall en del av det kapitalet. Darmed far det sociala
kapitalet betydelse i form av rekommendationer i interna rekryteringsprocesser vid

bemanningsuppdrag.

4.5 FORBEREDELSER

Det som analysen har mynnat ut i &r att det sociala kapitalet har en stor betydelse for (1) individers
mojligheter i form av information om att tjansten finns och (2) att bli rekommenderad eller tipsad till
en tjanst. Det har dven visat sig att kandidater utnyttjar sitt sociala kapital for att komma &t resurser
och kompetens vid utformning av CV. Vid en djupare analys kan man identifiera att kandidater
forbereder sig infor rekryteringsprocesser dar det sociala kapitalet far en betydande roll for deras
tillvagagangssatt och mojligheter. Analysen mynnar darfor ut i en tredje (3) faktor dar det sociala

kapitalet kommer till uttryck, det vill sdga kandidatens forberedelser.

| flera delar av processen beskriver kandidater att de forbereder sig infor exempelvis intervjuer,
skapandet av CV och personligt brev. Likasa uppskattar rekryterare att de kan identifiera forberedda

kandidater vilket de tolkar som tecken pa god prestationsniva och 6kar majligheten till att fortga i
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processen. Men som Nan Lin (2004) beskriver kan individer komma at tillgangar i sitt sociala natverk
vilket definierar individens sociala kapital. Ett sadant beteende kan utlasas ur vart empiriska material
dar en fordjupning av kandidaternas forberedelser visar att de far tillgang till olika resurser genom
sitt sociala natverk. Ett flertal beskriver hur de far hjalp att formulera dokument som CV och
personligt brev, som behandlades i tidigare i avsnitt om rekommendationer. Men det finns ytterligare
aspekter dar kandidater forbereder sig med hjalp av vanner och familj. Exempelvis menar kandidat
ett att:

jag brukar alltid véanda mig till min mamma och pappa, min pojkvan och ndgon néra van innan jag ska pa en
intervju, for att fraga vad tycker dom att jag ska lyfta fram om mig sjalv /.../ om jag far fragan liksom om
nagonting som ar mindre bra. Vad skulle de vara? /---/ Och det &r ocksa sa fort jag ar klar liksom med en
intervju sda pratar jag alltid med min pojkvin, eller min mamma och sdger hur det gick /.../ dom har varit

stottande (kandidat 1).

Hon beskriver vanner och familj som betydande vid forberedelse infor intervjuer och for att
identifiera vad hon bor lyfta fram vid olika rekryteringsprocesser. Hon belyser dven att stéttningen
som vénner och familj bidrar med kan vara av stor betydelse for sjalvkanslan. Nan Lin (2004)
beskriver att den fjarde betydelsen av socialt kapital ar att det forstarker individens emotionella
support (ibid.:20). Vi menar att kandidaten ovan beskriver familj och vénner som en stottande
funktion vilket kan hérledas till en form av socialt kapital utifran Nan Lins definition. Aven kandidat
fem beskriver att vanner och familj har varit en viktig tillgang vid formulering av CV. Samtidigt

utvecklar hon vidare att:

/---/ eller om det var nagot som jag hade lart mig sa hjalpte dom att komma ihag det ocksa
och sen allmant bara att man kanner sig mer séker och trygg och far battre sjalvfortroende

om man pratar med ndgon kompis innan (kandidat 5).
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Aterigen beskriver en kandidat att vanner och familj har varit betydande som en stéttande funktion
for att 0ka sjalvfortroende infor intervjuer. Det kan i sin tur hérledas till Granovetter (1995) som
beskriver att starkare band som familj och vanner ar viktigt for arbetssokande (148f.). | kombination
med Nan Lins (2004) fjarde betydelse av socialt kapital och Granovetters (1995) starka band visar
det att den emotionella supporten for kandidaterna i det empiriska materialet &r viktigt vid
arbetssokande. Samtidigt menar vi att det &r aven att starka band som familj och vanner ar viktigt for
kandidaterna for att forbereda sig infor rekryteringsprocessen och darmed oka sjalvfortroendet. Da
rekryterare uttrycker en positiv installning till val forberedda kandidater innebar det att ovanstaende
slutsats bor leda till storre chanser i rekryteringsprocessen. Samtidigt innebér det en viss problematik
da sociologin visar att tillgangar och resurser begransas i den sociala samhallsstrukturen (Lin 2004).
Problematiken i detta fenomen ar att individer med ett starkt socialt stod fran familj och vanner har
storre mojligheter an individer som inte har det. Exempelvis kan man fraga sig om minoriteter med
annan etnicitet har farre arbetsmajligheter da etnicitet paverkar mojligheten for individen i samhéllet
(Portes 1998:4). Samtidigt lyfter Granovetter (1995) att svaga lankar har en stor fordel till att
integreras in i samhéllet vilket leder till att det finns flera faktorer att hantera an att dra en forhastad
slutsats om att de med ett svagt eller obefintligt socialt stod inte har nagra mojligheter pa
arbetsmarknaden. Men det &r inte osannolikt att ett starkt socialt stod bidrar till en 6kad mojlighet
for arbetssokande som ska genomga en rekryteringsprocess genom rekryterings- och
bemanningsverksamheter. Avslutningsvis menar vi att socialt kapital kommer till uttryck vid

rekryteringsprocesser da det okar mojligheten for kandidater med ett stort socialt stod.
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5 AVSLUTANDE DISKUSSION OCH SLUTSATS

Foljande avsnitt ska belysa slutsatsen for denna uppsats. Den ska &ven beskriva framtida
forskningsomraden och vilken kunskap var uppsats har tillfort kunskapsomradet.

5.1 SLUTSATS

Uppsatsens syfte har varit att soka en djupare forstaelse av sociala kapitalets betydelse for kandidater
I rekryteringsprocesser hos rekryterings- och bemanningsverksamheter. Detta har gjorts genom att
besvara vara tva fragestallningar: Hur utnyttjar kandidater sitt sociala kapital for att 6ka sina
mojligheter i rekryteringsprocessen? Hur utnyttjar rekryterings- och bemanningsverksamheterna
det sociala kapitalet for att hitta potentiella kandidater? Dessa tva fragestéllningar har hanterats
parallellt i analysen och resulterat i tre huvudsakliga uttryck av socialt kapital. Det forsta (1)
behandlar tillgang till information om arbetsmojligheter. Andra (2) huvudpoangen beror betydelsen
av rekommendationer och tips for kandidaten. Sista och tredje (3) beskriver hur kandidatens sociala
kapital blir en resurs for forberedelser. Sammanfattningsvis har var uppsats resulterat i att kandidaters
sociala kapital kommer till uttryck i1 rekryteringsprocesser hos rekryterings- och

bemanningsverksamheter i form av ovanstaende tre faktorer.

5.1.1 Tillgang till information om arbetsmojligheter

Tovatt (2013) och Granovetter (1995) ar tva av forskarna som tidigare visat att tillgang till
information om arbetsmdjligheter paverkas av aspekter som sociala natverk, manskliga relationer
och mycket mer inom det sociala kapitalet. Fynden och resultatet i denna uppsats visar att de
aspekterna aven har en paverkan inom rekryterings- och bemanningsbranschen. Vi menar att det sker
i huvudsakligen tre former. Den forsta (1) innebar att rekryterare redan vid formulering av kravprofil
letar kandidater som ingar i deras natverk. Dessa natverk menar vi ar former av interna
kommunikationskanaler dar databaser blir en form av nétverk. Dér har kandidaten mgjligheter om
den ingar i databasen da hen far tillgang till information via mailprenumeration och dylikt. Den andra

(2) mojligheten till information &r genom sociala medier. Har blir en tydligare form av socialt kapital
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betydande da rekryterare kan anvanda sig av natverk pa sociala medier for att skicka forfragningar
om nagon kanner nagon som matchar en kravprofil. Samtidigt menar vi att kandidatens sociala
kapital blir av betydelse da den far information om arbetsmaéjligheten genom att inga i dessa nétverk.
Avslutningsvis menar vi att den tredje (3) aspekten ar en form av annonsering som liknar de nétverk
som beskrivs inom sociala medier. Skillnaden menar vi &r att traditionell annonsering uppfattas som
mindre betydande for rekryterare da flera menar att rekrytering handlar om att inneha ratt natverk av
kandidater och profiler. Vilket ytterligare poangterar betydelsen av kandidatens sociala kapital i form

av att inga i olika organisationers natverk for att fa information om arbetsmojligheter.

5.1.2 Betydelsen av rekommendationer och tips fér kandidaten

En form av socialt kapital som kommer till uttryck ar rekommendationer och tips. Var uppsats visar
att den sociala plattformen LinkedIn har en viktig roll for rekryterarnas dagliga arbete. H&r har
kandidater mojligheten att bli rekommenderade och tipsade av individer inom sitt sociala nétverk.
Det visar sig aven att referenstagning ar en viktig del av rekryterarnas verktyg dar en referens med
en chefsposition har stor legitimitet och fordel for kandidatens mojligheter i rekryteringsprocessen.
Darfor ar det viktigt for kandidaten att ha tillgang till en referens med en sadan arbetsroll. Det visar
sig aven att likt tidigare forskning om arbetsmarknaden &r rekommendationer viktigare an
dokumentation som CV for arbetssokande. Awvslutningsvis ser vi éaven en tendens att
rekryteringsprocesserna skalas ner till ibland obefintliga vid uthyrning av personal. Det vill séga att
en arbetstagare kan bli rekommenderad av sin konsultchef internt inom organisationen for andra
arbetsmajligheter aven fast hens foregaende rekryteringsprocess hanterade en annan tjanst. Det &r
darmed av vikt for kandidater att utnyttja relationer pa sin arbetsplats for att fa rekommendationer

vilket resulterar i en form av socialt kapital.

5.1.3 Kandidatens sociala kapital blir en resurs for forberedelser

Den tredje formen dar socialt kapital kommer till uttryck &r kandidatens forberedelser infor
rekryteringsprocessen. Det visar sig att individer med ett stort socialt kapital kan utnyttja detta genom
att forbereda sig infor intervjuer och fa hjalp med dokumentation som CV och personligt brev. Men

44



den huvudsakliga slutsatsen inom forberedelser &r att socialt kapital kommer till uttryck i form av ett
socialt stod for individen. Flera kandidater k&nde att deras vénner och familj hade en betydande roll
for deras sjalvfortroende infor rekryteringsprocessen vilket skapade trygghet och minskade
nervositeten. Det indikerar pa en mojlighet for kandidater med ett storre socialt kapital att fa ett storre
sjalvfortroende och sjélvinsikt infor rekryteringsprocessen. Detta tyder pa liknande tendenser som
Tovatt (2013) och Granovetter (1995) diskuterar i sina avhandlingar angaende socialt kapital, att det

aven har en paverkan nar rekryteringen sker via rekryterings- och bemanningsforetag.

Denna uppsatsen tydliggor att det finns ett flertal faktorer utifran socialt kapital som paverkar
manniskors mojligheter pa arbetsmarknaden. Med bakgrund i var sociologiska utgangspunkt visar
vart resultat ett bidrag till forskningen om socialt kapital. Anledningen ar helt enkelt att manniskor
har olika mojligheter i samhéllet, vilket vi dven ser da socialt kapital kommer till uttryck for
arbetssokande genom rekryterings- och bemanningsverksamheter. Avslutningsvis vill vi lyfta vikten
av att rekryterings- och bemanningsverksamheters funktion uppfattas som en kvalitativ och objektiv
process men dar socialt kapital kommer till uttryck. Vikten &r att resultatet av denna uppsats bekréftar
tidigare forskning om att manniskors mojligheter pa arbetsmarknaden paverkas av deras sociala
kapital. Samtidigt vill vi tydliggora att det ar ur ett sociologiskt perspektiv med fokus pa socialt
kapital som dessa indikationer identifieras. D& denna uppsats fokuserar pa sociala kapitalets
betydelse ar vart kunskapsbidrag begransat till det omradet. Darfor bor inte bemannings- och
rekryteringsverksamheters funktion pa arbetsmarknaden underskattas da de fortjanar en djupare

analys kring deras rekryteringsmetoder och varfér en kandidat i slutdandan anstélls.

5.2 DISKUSSION & FRAMTIDA FORSKNING

Denna uppsats har gett insyn i hur kandidaters sociala kapital kan komma till uttryck i
rekryteringsprocessen. En utvecklingsmaojlighet hade kunnat vara att samla in empiriskt material med
fokus pa kundens val av kandidater alternativt med ett genusperspektiv. Vi ser nu i efterhand att
personer i vart empiriska material har beskrivit hur kandidater och rekryterare uppfattar processen
fran bestallning av rekryteringstjanst fran kunden till anstdlining av kandidat. En
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utvecklingsmojlighet for framtida forskning, hade darfor varit att tillfora material fran kundens
perspektiv.

En intressant diskussion vi som forfattare har haft & om det ar en skillnad pa AF:s natverk av
kandidater och rekryteringsforetagens eftersom deras syften skiljer sig at. Da foretagens verksamhet
har fokus pa lonsamhet och AF har ett samhallsansvar som myndighet, sa menar vi att det bor finnas
en skillnad for hur kandidater kan paverka med sitt sociala kapital. Darfor hade det varit av intresse

med en studie som undersoker skillnaden mellan dessa.

Vi anser att var uppsats har givit en viktig kunskap om kandidaters majligheter pa arbetsmarknaden
genom att fokusera pa det sociala kapitalet i relation till rekryterings- och bemanningsbranschen.
Samtidigt ar rekryteringsprocesser komplexa da det handlar om samspel mellan individer och vad
som sker i praktiken. Var studie visar till stor del indikationer och uppfattningar om hur det bor ske
i praktiken och hur det har skett fran kandidatens perspektiv. En fallstudie hade darfor varit av
intresse for en djupare forstaelse for vad som sker i praktiken. Avslutningsvis ger var kvalitativa
studie ett underlag for en framtida kvantitativ studie om sociala kapitalets betydelse i ett storre
omfang for ett generaliserbart resultat.
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7 BILAGOR

7.1 Biacal

Hej! Jag och min uppsatspartner soker efter dig som har arbetat eller arbetar for ett rekryterings- eller
bemanningsforetag for en intervju. Vart syfte ar att oka forstaelsen for hur processen sag ut nar du

fick arbetet. Kontakta oss genom ett personligt meddelande sa beréattar vi mer!

7.2 BILAGA 2

Vi ska understka med en intervju i hur du fick jobbet. Det kommer innebéra att vi vill veta hur
processen sag ut for dig. Dock kommer du, foretaget och arbetsrollen vara helt anonym i var uppsats.

Intervjun tar cirka en timme.

7.3 BILAGA 3

Intervjuguide for intervju med kandidater.

Del 1
Informera om féljande:

e Syftet med intervjun: 6ka forstaelse for rekryteringsprocesser. Hur fick du ditt arbete genom
rekryteringsforetag?

e Intervjun ar anonym

e Mojlighet att avsluta intervju nér du vill och dven dra tillbaka intervjun i efterhand

e Tidsram (ungefar en timme)

e Vi ska spela in intervjun

e Godkanner du alla dessa premisser?
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Inledande bakgrundsfragor

Kan du berétta lite om dig sjalv? (alder, sysselsattning, kon, boende, stad)
Berétta lite om det senaste jobbet du fick via ett rekryteringsforetag.

Processen. Hur gick processen till nar du fick jobbet?

Del 2 (férdjupning av processen)

Hur var din livssituation vid rekryteringsprocessens start? (Kontexten)

Var du delaktig i andra aktiviteter &n din huvudsakliga sysselsattning?

Hur fick du reda pa att tjansten skulle tillsattas?

Varfor sokte du jobbet?

Berétta lite om ansokningsprocessen. (hur tankte du nar du gjorde ansdkan? varfor?)
Beratta om urvalsmetoderna (olika steg, former av intervju, telefon, mejl, digitala metoder.)
Vilka fragor fick du?

Hur beskrev du dig sjélv och din kompetens?

Vad var jobbigt/Iatt? Bra metoder?

Hur uppfattade du arbetsbeskrivningen?

Varfor blev du vald tillslut? (Vad sa rekryteraren och vad &r din uppfattning?)

Loneforhandling

Del 3 (avslutning)

Vilken del i processen var viktigast for dig? Vilken tror du var viktigaste for dem? (for att
du skulle fa jobbet)

Ké&nde du att du var den bast lampade?

Om du skulle géra om nagot vad skulle det vara?

Tankte du vid nagot tillfalle att du skulle fa jobbet? Néar forstod du att du skulle fa jobbet?
Har sociala medier varit inblandade pa nagot satt?

Fick du hjélp av nagon annan nar du skulle forbereda dig?
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e Har du varit i kontakt med ett rekryteringsforetag forut? liknande process osv....
e Kanner du nagon annan som fatt jobb via rekryteringsforetag?

e Hur forvantade du dig att processen skulle se ut?

e Tyckte du processen var rattvis?

e Har du nagon insyn i hur foretaget brukar ga tillvaga?

7.4 BiLAGA4

Intervjuguide for rekrytering- och bemanningsforetag

Intro
Informera om féljande:

e Syftet med intervjun: oka forstaelse for rekryteringsprocesser hos externa rekryterings- och
bemanningsverksamheter

e Sikerstalla konfidentialitet

e Mojlighet att avsluta intervju nér du vill och dven dra tillbaka intervjun i efterhand

e Tidsram (ungefdr en timme)

e Viska spela in intervjun

e Godkanner du det ovan

Syfte/ vision med verksamheten

e Beratta om vilket syfte och vision verksamheten har och hur ni sarskiljer er fran andra

verksamheter.

Kravprofil

e Utformning personalprofil? (ni eller kunden som bestdmmer)
e Om uppdragsgivaren stéller krav som gar emot era vérderingar eller lag. Vad gor ni da?
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e Betydelsen av mangfald?

e Betydelsen av personlighet?

e Betydelsen av erfarenhet?

e Betydelsen av kompetens?

e Betydelsen av sociala fardigheter?
e Betydelsen av sociala natverk?

e Betydelsen av externa atagande?
e Betydelsen av Resor?

e Betydelsen av utbildning?

Aktivt leta efter kandidater

e Letar kandidater inom organisationer dvs internrekrytering?

e Hitta kandidater genom sociala medier? Headhunting? Vad bedéms da?

Annonsering

e Hur annonserar ni era projekt?
e Anvander ni sociala ~ medier?  Ar  det  anpassat  efter malgrupp?
Hur beskriver ni arbetsrollen?

Hur beskrivs er kund? Varfor, varfor inte?

Ansokan

e Betydelsen av personligt brev?

e Betydelsen av CV?

e Vad ar en bra ansokan? Nér utesluts man?

e Hur prioriteras urval ? Skillnad pa den som skickar in forst respektive sist?

e Egen kompetens eller tillgang till annan kompetens?
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Kontakt

Urval

Beslut

Hur kontaktar ni kandidater som har valts fran ansékningarna?

Varfor den metoden av kontakt?

Betydelsen av att klicka med en kandidat? Hur viktigt & magkéanslan och varfor?
Syfte med smaprat?

Betydelsen av erfarenhet?

Betydelsen av kompetens?

Betydelsen av sociala fardigheter?

Betydelsen av sociala natverk?

Betydelsen av externa atagande? (foreningar och liknande)

Betydelsen av Resor?

Betydelsen av utbildning?

Sociala medier for att kontrollera en kandidat?

Vem beslutar 6ver valet av kandidaten? Rekryteraren, verksamheten eller bestallaren?
Referenser? Vilka referenser? Vad ar bra/daliga referenser? Nar bedomer ni/kontaktar

referenserna? Form av referenser?

Avtal & Lon

Hur brukar forhandling av arbets- och loneavtal ga tillvaga?

Overrekrytering

Process gallande verrekrytering, dar bestéllaren vill behalla er personal.

Hur stort inflytande har bestallaren/kunden pa att byta eller behalla er uthyrda personal?
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Ovrigt

Beratta lite om hur lang tid ni brukar ha pa er?

Hur paverkar tiden de olika processerna?

Om ni inte hittar ratt? Vad gor ni da?

Om ni hittar ratt snabbt? Kan ni skynda pa rekryteringsprocessen da?
Betydelsen av personaltrivsel hos uppdragsgivaren?

Betydelsen av personaltrivsel hos er?

Feedback till de som ansoker?

Rekryteringsprocessen, skillnad beroende pa arbetsuppgift?
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