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Sammanfattning
Denna studie syftar till att undersoka hur hotellbranschen arbetar med personalfragor.

Studien skapar en djupare forstaelse for hur hotellverksamheter, via den interna
verksamheten respektive via externa rekryteringsforetag, arbetar med HR-fragor som beror
rekryteringsprocesser och kompetensutveckling. Studien besvaras genom tva
fragestallningar som lyder enligt féljande: Hur arbetar hotellverksamheter med
personalfragor internt? Hur arbetar hotellverksamheter med personalfragor via externa
rekryteringsforetag? For att besvara studiens fragestidllningar genomforde vi en kvalitativ
studie med semistrukturerade djupintervjuer. Vi intervjuade hotellverksamheter och externa
rekryteringsforetag for att fa fram vasentlig empiri. Vi granskade dven relevant litteratur och
sag over tidigare forskning kring dmnet. For att besvara vara tva fragestallningar, valde vi ut
fyra teoretiska begrepp. Begreppen som vi valde ut ar rekryteringsprocess, homosocial
reproduktion, kompetens och kompetensutveckling. Resultatet av studien visar pa att en
hotellverksamhet behdver ndgon form av HR-stéd for att kunna vara konkurrenskraftig pa
den vaxande marknaden. Genomférandet visar dven att det finns en bristande struktur i
hotellverksamheters HR-arbete nar det galler rekryteringsprocesser och
kompetensutveckling. I en bransch dar personalen ar den viktigaste resursen, blir det
motsagelsefullt att inte ha ndgon form av HR-stéd som kan bidra till rekryteringsprocessen
och kompetensutvecklingen av medarbetarna. En hotellverksamhets HR-arbete krdaver en
balans mellan vilka delar som utférs internt och som outsourcas till externa
rekryteringsforetag. HR-stod behovs i den interna verksamheten for att hjalpa och avlasta
avdelningscheferna. De externa rekryteringsforetagen behovs for att fa en objektiv syn pa

rekryteringsprocessens kandidater och for att motverka homogena grupper.

Nyckelord: HR-funktion, HR-st6d, rekryteringsprocess, homosocial reproduktion,

kompetens, kompetensutveckling.
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Vi vill tacka samtliga respondenter som under denna studie har stallt upp och deltagit i
intervjuer. Utan er kunskap och era erfarenheter hade denna studie inte varit genomforbar.
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1. Inledning
I den inledande delen av arbetet presenteras bakgrunden till studien for att sedan ga in pa
syftet och vara fragestallningar. Avslutningsvis kommer vi informera om de avgransningar vi

valt att gora i studien.

1.1 Bakgrund

Arligen genomfors ungefir en miljon anstillningar i Sverige. Besluten om anstillning
engagerar flertal personer, vilket kan krava stora resurser (Flach, 2006, s.87). Detta anses
enligt Asa Edman Kaillstromer, VD pa TNG (2017), vara nigot som paverkar hela samhillet.
Tidigare var det svart att hitta individer som hade ratt utbildning, men i dagens samhaélle har
ett nytt problem uppstatt, att matcha ratt kompetens till ratt position. | manga verksamheter
finns det outnyttjade resurser som istallet hade kunnat laggas pa att hitta ratt individ for
tjdnsten. For en arbetsplats som vill framat ar det vasentligt att ta detta i beaktning for att
mojliggora konkurrensfordelar (TNG, 2017). Genomférandet av en rekryteringsprocess
kostar bade tid och pengar och det ar viktigt att hitta ratt medarbetare till ratt plats. Lindelow
Danielsson (2003) menar att en enskild felrekrytering kan leda till stora problem. Utover
kostnader i form av tid och pengar, handlar dven en felrekrytering om forluster i form av
konkurrensfordelar. En felrekrytering kan uppga till en kostnad pa 6ver en miljon kronor.
Kostnaderna uppstar i den felrekryterade medarbetarens brist pa prestation, brist pa
anstrangning, att de vantrivs eller kanner sig misslyckade. Vidare kan dessa brister leda till
kostsamma sjukskrivningar (Lindeléw Danielsson, 2003, s.18-19). En studie som gjordes
2005 pa 700 chefer i Sverige, visade att cheferna endast ansag att 32 procent av deras
medarbetare var tillrackligt kompetenta for att utfora sina arbetsuppgifter. Samma studie
pavisade dven att sju procent av chefernas arbetstid gick till att ratta de fel som uppstatt pa
grund av tidigare felrekryteringar (Lindelow, 2008, s.19). Felrekryteringar ar ett vanligt
problem hos manga foretag. Zackrisson (2006) menar att var tredje felrekrytering uppstar pa
grund av att personen som rekryterar har bristande kunskap om hur en rekrytering ska ga

till (Zackrisson, 2006, s.26).

Hotellbranschen dr en bransch som standigt utvecklas. Med det kommer ocksa ett 6kat eller
minskat behov av personal. Therese Goulevin, forbundsordférande for hotell- och
restaurangfacket (Dagens Arena, 2015) menar att personalomsattningen inom branschen ar

storre dn nagonsin. For varje ar som gar omsatts en fjardedel av de anstillda i branschen.



Enligt artikeln menar Visita att siffrorna vantas bli ytterligare hogre. Det talas om att
arbetsgivaravgifterna ska hdjas. Om det beslutas att bli en hojning finns det ingen mojlighet
till lonedkning for de anstéllda. Sveriges besoksnaring vaxer fortare dn Sveriges BNP vilket
betyder att det kommer behdva rekryteras in nya individer som kan starka hotellen i dessa
tider (Dagens Arena, 2015). Utifrdn ovanstadende gar det att utldsa att framtida fokus ligger pa
att rekrytera in ny personal i verksamheten, men dven pa att behalla den befintliga
arbetsstyrkan. Sandoff (2011) menar att den fraimsta kompetens som behdovs for att kunna
arbeta inom en hotellverksamhet dr ett servicetdnk. En bransch som denna behéver darfor
arbeta med personal som har ratt installning till gaster och kollegor (Sandoff, 2011, s.31). Det
kan vara svart att hitta kandidater som har den ratta installningen till arbetet, darfor kan det
vara lonsamt om ett hotell noggrant tanker over vilka kandidater som valjs ut till
rekryteringsprocessen. Det dr dven viktigt att forsoka behalla den personal och varda den
kompetens som redan finns. Om det inte gar att gora med hojda loner, sa kan ett foretag alltid
uppmuntra med incitament i form av erkdnnande fér goda prestationer, interna utbildningar

och personlig utveckling pa foretaget (Lindelow, 2008, s.219).

Human Resources, nedan bendmnt HR, ar den funktion i ett féretag som arbetar med
aktiviteter relaterade till personal. Omraden som kan beroras ar rekrytering, utveckling och
utbildning (Nickson, 2013). [ dagens affarsmodeller ar det populart att kdpa in kompetenser
via externa leverantorer istéllet for att sjdlva utveckla kompetensen internt (Hansson, 2016,
s.47). Externa leverantorer kops in for syftet att hoja produktiviteten, flexibiliteten och
kvaliteten for en lagre kostnad (Hansson, 2016, s.27). En studie som genomférdes 2005 visar
att 95 procent av de studerade foretagen outsourcade delar av sin HR-funktion. Artikeln
studerade branscher utanfor hotellbranschen, men menar att dven de kan férvanta sig en
spridning kring detta fenomen (HR focus, 2005, s.12). Sandoff (2011) menar dock att en
bransch som har hég personalomsattning bor ha nagon form av HR-funktion inom
verksamheten. Genom att ha ett HR-stod menar forfattaren att hotellet visar omtanke for sin
personal. Personalfragor ar ett vasentligt omrade och det kravs da att det finns nagon
professionell person att radfraga nara till hands (Sandoff, 2011, s.64). Arhborg Swenson
(1997) berattar att HR-funktionen togs bort pa flertal hotell och menar att detta gjordes pa
grund av hoga kostnader. Sandoff (2011) menar att tidigare var personalfragor en stor del
inom hotellbranschen och nastan varje hotell hade en HR-funktion dar samtliga

personalfragor behandlades. Detta for att vara tydlig med vilka riktlinjer som fanns for



rekrytering, men ocksa for att tydliggora var det huvudsakliga personalansvaret lag (Sandoff,
2011, s.60). Forfattaren menar vidare att personalen ar en hotellverksamhets framsta resurs
(Sandoff, 2011, s.63). Det ar darfor viktigt att foretaget visar att de frdmjar och ser vikten av
personalfragor i form av rekrytering och kompetensutveckling. Tidigare forskning kring HR
med fokus pa rekrytering och kompetensutveckling finns for manga branscher, dock finns det
en forskningslucka i hur det ser ut gillande hotellverksamheter. Vi har darfor valt att
undersoka detta vidare genom en kvalitativ forskningsstudie. Denna studie kommer

undersoka personalfragor avgransat till rekryteringsprocessen och kompetensutveckling.

1.2 Syfte och fragestallningar
Studien syftar till att underséka hur hotellbranschen arbetar med personalfragor. Vi vill fa en
djupare forstdelse for hur hotellverksamheter arbetar med rekryteringsprocessen och
kompetensutveckling genom att studera deras interna HR-arbete och deras forhallningssatt
till externa rekryteringsforetag.
For att fa svar pa vart syfte har vi valt att stilla foljande fragestallningar:

1. Hur arbetar hotellverksamheter med personalfragor internt?

2. Hur arbetar hotellverksamheter med personalfragor via externa rekryteringsforetag?

1.3 Avgransning

I denna studie studeras endast hotellverksamheter och andra branscher inom
besoksndringen dr bortvalda. Vi har valt att avgransa oss gallande vad vi tar upp inom
personalfragor till rekryteringsprocessen och kompetensutveckling inom
hotellverksamheter. Detta val har vi gjort for att fa en djupare forstaelse for de aktuella
begreppen och hur de samspelar i HR-arbetet. Under studiens gang berordes begreppet
employer branding flertal ganger. Anledningen till att begreppet inte ar aktuellt fér studien ar
for att vi vill halla avgransningen ovan och gora en kvalitativ studie av det insamlade

materialet.



2. Metod

[ foljande metodavsnitt kommer vi inledningsvis forklara hur vi gick tillvaga for att besvara
de fragestallningar vi valt att utga ifran. Vi kommer forst gd igenom val av metod och redovisa
hur vi gick tillvaga for att utfora var studie. Vidare kommer vi ga in pa vilken typ av litteratur
vi anvant oss av och hur insamling av empiri skett. Darefter kommer vi berora etik for att
sedan beratta hur vi har bearbetat den insamlade empirin. Avslutningsvis Kkritiseras den

utvalda metoden for var studie.

2.1 Metodologi

Var studie ar tolkande och forsoker skapa en forstaelse for manskligt beteende, vilket
inspirerats av hermeneutiken. Enligt Bryman (2011, s.32) anvands hermeneutiken
perspektiv vid tolkningar av individers agerande. Vi har utfért en kvalitativ intervjustudie for
att fa en djupare forstdelse kring &mnet vi valt att studera. Vi valde detta tillvigagangssatt
eftersom Patel och Davidson (2011, s.14) menar att en kvalitativ forskning dr den ratta
metoden for de fragor som kraver tolkande analyser. En av féordelarna med detta
tillvidgagangssatt ar att svaren kan fortydligas och fordjupas under intervjutillfallet (Patel &
Davidson, 2011, s.74). Var studie har utgatt ifran ett abduktivt tillvigagangssatt. Detta satt
forklarar Olsson och Sérensen (2011) som en kombination av deduktion och induktion.
Deduktion ar ett tillvigagangssatt som grundas i teorin for att leda fram till testbara
hypoteser. Induktion drar, till skillnad fran deduktion, sina slutsatser genom att grunda sig i
empirin (Olsson & Sorensen, 2011, s.48). Vi valde abduktion da var studie inte kan baseras pa
hypoteser eller endast grundas i empiri. Abduktion kunde ge oss de forutsattningar som
kravdes for att analysera en rekryteringsprocess och kompetensutveckling inom foretag.
Eftersom dessa omraden dr omfattande behdvs en mer djupgaende forstaelse av de svar som

respondenterna ger under intervjutillfallet.

2.2 Insamling av litteratur

Genom att se dver tidigare forskning kring det &mne vi valt att studera och de begrepp vi valt
att anvanda, kunde vi med hjalp av vart insamlade material analysera pa ett mer djupgdende
plan. Vi anvdnde oss huvudsakligen av bocker och artiklar som vi valde utifran vara fyra
begrepp rekryteringsprocess, homosocial reproduktion, kompetens och
kompetensutveckling. Begreppen presenteras narmare i kommande teoriavsnitt. Detta

arbetssatt valdes for att skapa en sa relevant teorigrund som mojligt. Vi har anvént oss av en



bred samling artiklar och bocker, men dven Kallor fran internet, for att samla in den teori vi
valt att anvanda oss av. Detta eftersom det, som tidigare namnts, finns mycket litteratur kring
rekryteringsprocesser och kompetensutveckling fran olika perspektiv och utifran manga
branscher. Dock saknas forskning kring hotellbranschen och de aktuella begreppen. Vi
anvande oss av ett nytdnkande perspektiv genom att sla ihop den tidigare forskningen med
var insamling av empiri. Detta for att fa en mer realistisk bild av hur rekryteringsprocessen

fungerar inom hotellverksamheter.

2.3 Insamling av empiri

[ studien anvands ordet respondenter som samlingsnamn nér vi talar 6vergripande om de
personer som intervjuats. Nar vi citerar eller skriver om en specifik individ, kommer denna
bendmnas som hotellmedarbetare X eller extern rekryterare X. I ndsta avsnitt presenteras en
tabell 6ver respondenterna for att ytterligare klargora deras positioner. Vi vill &ven
tydliggora hur vi bendmner hotellverksamheter och externa rekryteringsforetag. Nar vi
skriver verksamhet syftar vi pa hotellverksamheten i fraga, och néar vi skriver féoretag menar

vi det externa rekryteringsforetaget.

For att samla var empiri valde vi att genomfora semistrukturerade djupintervjuer. En
semistrukturerad intervju innebar att intervjuaren och respondenten bestimmer en
motesplats dar en intervju utfoérs (Patel & Davidson, 2011, s.73). Den kdnnetecknas ocksa av
att forskarna foljer en intervjuguide som, till viss del, ar formaliserad och strukturerad (Ryen,
2004, s.44). Anledningen till att vi valde att utféra semistrukturerade djupintervjuer ar for att
vi ville fa mer djupgdende svar pa de komplexa fragorna. Vi valde dven denna typ av intervju
sa att vara respondenter skulle kdnna sig sdkra i interaktionen. Det ar enklare for en individ
att komma med mer trovardig information om det inte finns ndgon patryckning att svara pa

ett visst satt.

Vart mal var att ha nio enskilda intervjuer. Dock genomfordes fyra utav dessa nio med tva
respondenter samtidigt. Valet av antal deltagare gjordes av respondenterna sjalva da det
ansags ge mer kvalitativt material till studien. I tva av fallen fick vi information om att
ytterligare en respondent skulle delta i férvdg, medan vi i de andra fallen inte visste det
forran vid intervjutillfallet. Trost (2012, s.67) menar att det ger battre resultat att endast

intervjua en person at gangen. Vi var i var insamling medvetna om att varje person egentligen



ska ha en enskild intervju, men eftersom respondenterna sjilva valde att genomfora
intervjun tillsammans med en kollega skedde intervjuerna samtidigt. Vi ansag att det
gemensamma bidragandet gav kvalitativt material eftersom respondenterna utvecklade
varandras meningar och blev mer djupgdende dn vad de kanske hade varit om intervjun hade

skett enskilt.

Vara intervjuer har varierat i tid. Den kortaste intervjun som genomforts i denna studie var
40 minuter lang, och den langsta var 1 timme och 30 minuter. Anledningen att intervjuerna
har varierat i tid kan bero pa att en del respondenter talat fortare dn andra. Det kan dven
bero pa att olika manga foljdfragor uppkommit under intervjutillfillet samt att en del
respondenter inte haft tid att ha langre mote darfor att andra arbetsuppgifter kommit
emellan. Den sammanlagda tiden pa den insamlade empirin uppgick till 9 timmar. Material
som uppgar till 9 timmar, ansag vi var tillracklig empiri for att genomféra denna kvalitativa
studie och gav oss de svaren vi behovde for att besvara vara fragestallningar. Alternativ till
att studera vara fragestallningar finns dven genom den kvalitativa metoden observation.
Eftersom det var viktigt att lyfta in bade respondenternas kanslor och tankar kring
fenomenet i studien for att fa ett djup i empirin, fungerade inte observation som metod for
var studie. De komplexa svar som behovs for att genomfora studien gar inte att fa via en

observation.

Vi utgick fran en intervjuguide med tva teman som tog grund i tva av vara begrepp,
rekrytering och kompetens (Bilaga 2). Intervjuguiden borjade med bredare fragor angaende
vara respondenter och deras arbetsplats, sedan gick vi djupgdende in pa fragor kring
begreppen for att slutligen stélla nagra avslutande och analyserande fragor. Vi deltog bada
under samtliga intervjuer sa att den ena kunde halla intervjun och stilla f6ljdfragor, medan
den andra fokuserade pa att fora anteckningar. Trost (2010, s.66) menar att tva
intervjupersoner ger ett battre empiriskt material dd informationsméangden 6kar och det
skapas en battre forstaelse for helheten kring studien. For att sakerstalla att vi fatt med all
information och uppfattat den korrekt sa spelade vi, med tillatelse fran respondent, in
intervjuerna med en mobiltelefon. Detta hjalpte oss vid analys av empirin da vi regelbundet

kunde ga tillbaka och lyssna pa hur de uttryckt sig under intervjutillfallet.



2.3.1 Urval

Respondenterna i denna studie dr anonyma enligt personuppgiftslagen och den nya

dataskyddsforordningen GDPR. Tabellen nedan ar en beskrivning av vdra respondenter och

det foretag de arbetar pa. Vi har valt att skapa denna for att ldsaren ska fa en tydligare bild av

respondenten och hur stort foretaget som de arbetar pa i dagslaget ar.

Tabell 1 - Information om hotellmedarbetare och externa rekryterare

Respondent Verksamhet Verksamhetsstorlek | Yrkesroll

Extern rekryterare 1 Statlig rekrytering | Stor Sektionschef

Extern rekryterare 2 Statlig rekrytering | Stor Arbetsformedlare
Extern rekryterare 3 Extern rekrytering | Medelstor Rekryteringskonsult
Extern rekryterare 4 Extern rekrytering | Medelstor Rekryteringskonsult
Extern rekryterare 5 Extern rekrytering | Medelstor Senior konsult
Extern rekryterare 6 Extern rekrytering | Mindre Rekryteringskonsult
Extern rekryterare 7 Extern rekrytering | Medelstor Rekryterare

Extern rekryterare 8 Extern rekrytering | Medelstor Rekryterare
Hotellmedarbetare 1 | Hotellverksamhet Medelstor Ekonomichef
Hotellmedarbetare 2 Hotellverksamhet Medelstor HR-chef
Hotellmedarbetare 3 Hotellverksamhet Stor Hotelldirektor
Hotellmedarbetare 4 | Hotellverksamhet Medelstor Hotelldirektor
Hotellmedarbetare 5 Hotellverksamhet Medelstor HR-chef

Vi har i var studie valt att undersoka bade hotellverksamheter och externa

rekryteringsforetag. Hotellverksamheter valde vi att studera for att vi ville se 6ver hur

personalfragor hanteras i den interna verksamheten. De externa rekryteringsforetagen valde

vi att studera for att skapa en bild 6ver hur de professionella rekryterarna gar tillvaga i
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personalfragor och hur de fungerar som HR-stod till utomstadende verksamheter. Vi valde
aven att se over de externa rekryteringsforetagen for att underséka om de ar ett mojligt stod i
hotellverksamheters rekryteringsprocesser och kompetensutvecklingen. I tabellen ovan kan
respondenternas yrkestitel och storlek pa verksamhet utldsas. Verksamhetens storlek ar

baserad utifran antal anstillda i forhallande till varandra.

Vi valde att gora vart urval av respondenter subjektivt. Att vdlja respondenter subjektivt
innebdr att respondenterna handplockas med en férhoppning om att de handplockade
individerna kan ge svar pa de fragor som uppfyller det aktuella syftet (Denscombe, 2009,
s.37). Vi handplockade genom att se 6ver vilka foretag inom rackhall som var relevanta for
var studie. De hotell vi ansag relevanta var de storre hotellverksamheterna som dagligen
hanterar personalfragor. Vi intervjuade tre hotell, varav ett inte arbetade med nagon HR-
funktion, ett som precis anstallt en HR-chef och ett som hade haft en HR-funktion under en
langre tid. De externa rekryteringsforetagen valdes baserat pa hur véletablerade de ar pa
marknaden. Ett av de externa rekryteringsforetagen var dock inte viletablerade pa
marknaden eftersom det dr nystartat. Det nystartade foretag var intressant for var studie da
de har specialiserat sig pa extern rekrytering till hotellverksamheter. Efter det initiala urvalet
gick vi sedan igenom vilken medarbetare eller chef som kunde svara pa vara fragor. Detta val
baserades pa att vi ville fa en bred dverblick. Vi valde darfor anstillda med olika befattningar
hos de externa rekryteringsforetagen och hotellverksamheterna. Vi kontaktade den
potentiella respondenten via telefon eller mejl (Bilaga 1) och sedan bestdmde vi en tidpunkt
for intervjun. Eftersom vi intervjuade personer med hégre befattning och manga
arbetsuppgifter ville vi gora det sa enkelt som mojligt for de att bidra till var studie. Vi var
darfor flexibla med datum och tider men gav de férvalda forslag som de kunde valja mellan.
Platsen for intervjun varierade beroende pa vart respondenten befann sig, dock dgde de
flesta rum i Helsingborg, Lund eller Malmo6 pa respondentens kontor. Det var endast tva
intervjuer som dgde rum utanfor det aktuella féretaget. De tva mdtena utgick fran Campus i
Helsingborg och i ett hotells konferensrum. Detta var pa respondenternas begaran da det

ansags mer effektivt.
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2.4 Analys av empiri

For att analysera den insamlade empirin borjade vi med att transkribera de ljudfiler vi spelat
in. Alvehus (2013, s.85) menar att transkribering av intervjumaterial tar tid. Det var darfor
viktigt for oss att avsatta utrymme for att transkribera tidigt i planeringen av arbetet.
Transkriberingen dr dven en viktig process att vara noggrann i da materialet fungerar som
underlag till analysen (Bryman, 2011, s.429). For att forsta det insamlade materialet djupare
gick vi igenom varje transkribering tillsammans och gjorde markeringar av de tankar som
uppstod medan vi laste. Nar detta moment var klart diskuterade vi fram tva centrala teman,
rekrytering och utbildning av personal, som uppstatt under insamlingen av empirin och
kopplade det till vara fyra begrepp. For att undvika att oordning i materialet skulle uppst3,
skrev vi ner vara tva centrala teman pa varsin tankekarta. Detta gjorde vi for att fa en
tydligare bild av det respondenterna sagt och hur det kunde jamforas. Det underlattade aven
for oss eftersom vi larde kdnna vart material pa en djupare niva. Den forstaelse vi fick utav
vara tankekartor, hjilpte oss sedan att vélja ut det mest vasentliga och reducera texten. Nar vi
reducerade texten sag vi 6ver vilken empiri som bidrog till var fragestéllning. Det som inte
var vasentligt, sisom employer branding, tog vi bort. Denna reducering gjorde vi for att vi
inte ville berora den del som involverar marknadsforing av ett hotell som arbetsgivare da det
inte bidrar till studien. Under bearbetning av empirin uppstod ett mindre problem. En av de
intervjuer vi spelat in hordes daligt och det var pa sa satt svart att hora vad respondenten sa.
For att dnda fa fram den information vi behoévde fick vi avlyssna denna intervju ett flertal

ganger. Detta for att vara sdkra pa vad respondenten sagt och inte sagt.

2.5 Etik och metodkritik

[ metod finns det etiska principer som handlar om den konfidentialitet och anonymitet som
beror de personer som valjer att vara en del av studien (Bryman, 2011, s.131-132). Eftersom
vi valde att anvianda oss av intervjuer i var studie tog vi hansyn till dessa krav genom att
informera och respektera vara respondenter. De krav vi tog hansyn till i vara intervjuer och i
var forskning ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Respondenterna blev enligt informationskravet upplysta om syftet med
intervjun. Individerna blev dven informerade om att det ar frivilligt att delta i
undersokningen och att intervjun kan avbrytas om individen skulle kdnna sig obekvam.
Eftersom alla vara respondenter var myndiga bestimde de, enligt samtyckeskravet, 6ver sin

egen medverkan. Som konfidentialitetskravet kraver sa ska informationen vi fick under
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intervjutillfallet behandlas med respekt och bevaras pa ett sakert satt da informationen inte
far lacka ut till obehoriga. Enligt nyttjandekravet anvandes respondentens svar endast till

forskningsprojektet (Bilaga 2).

Kvalitativ metod baserad pa intervjumaterial kan kritiseras for att inte vara palitlig och
trovardig. Trots att en kvalitativ intervju var det val som var ratt for var studie, fanns det
kritik mot metoden att ha i atanke under studiens gang. Vi var medvetna om att metodvalet
hade Kritiserats och vi arbetade djupgaende for att ytterligare 6ka kvaliteten pa studien. For
att kunna bevisa att studien ar utférd och analyserad palitligt och fran ett trovardigt material,
valde vi att spara samtliga transkriberingar. Lasaren ska vid tveksamheter kunna ifragasatta
och f3 tillgang till materialet, dock ar respondenterna anonyma och konfidentiellt
behandlade. Nedan kommer vi presentera tva av de begrepp som kritiserar kvalitativt
material, palitlighet och trovardighet. Vi kommer dven presentera hur vi har arbetat med

begreppen for att stirka dem i var studie.

En kvalitativt genomfoérd metod ska for att vara palitlig kunna redogora for alla delar av
forskningsprocessen. Nar processen redogjorts kan studien lamnas 6ver till en kollega som
granskar processen. Kollegan bedémer sedan kvaliteten pa den process som genomforts
(Bryman, 2011, s.354). Vi arbetade for att skapa palitlighet genom att lata tva studiekamrater
noggrant granska studien for att sedan kommentera utférandet. Nar dessa tva lamnat tillbaka
sin bedomning gjorde en examinator fran Lunds Universitet en slutgiltig beddmning av bade
processen och studiens innehall. Bryman (2011, s.355) menar dven att trovardighet ar ett
viktigt kriterium for en kvalitativ forskningsmetod. En studie gors trovardig da forskningen
utforts enligt de regler som finns for metoden. Det ar dven viktigt att den sociala verklighet
som beskrivs i studien ar i enlighet med andra méanniskors uppfattning. Det kan goéras genom
att forskarna lamnar resultatet till de personer som ar en del av den sociala verklighet som
beskrivs (Bryman, 2011, s.355). Var studie utférdes enligt de regler och krav som finns for
den kvalitativa metoden. Vi 6kade dven trovardigheten pa studien genom att i slutet
genomfora en respondentvalidering. Det innebér att vi rapporterade vart resultat till de
respondenter som begart att fa studien. De fick se dver att det som analyserats var Korrekt,
och sedan aterkomma om de hade nagra fragor. Manga av vara respondenter ville dven lasa

arbetet nar det var fardigstallt. Vi skickade darfor ut arbetet till de som 6nskat fa det.

13



3. Teori

[ detta avsnitt kommer vi inledningsvis redogora for och diskutera vart synsatt pa studiens
fyra begrepp: rekryteringsprocess, homosocial reproduktion, kompetens och
kompetensutveckling. Avslutningsvis kommer vi att ga in pa hur begreppen kopplas samman

i var kommande analysdel.

3.1 Rekryteringsprocess

Rekrytering ar en process som ar av betydelse i dagens arbetssamhalle da det blivit allt
viktigare att rekrytera ratt (Zackrisson, 2006, s.15). Enligt Ployhart et al. (2006) handlar en
rekryteringsprocess om att ett foretag hittar, bedémer, placerar och utvarderar kandidater
fran arbetsmarknaden. Processen bestar av olika steg. Det forsta steget handlar om
forberedelse. Verksamheten som ska hitta en ny kandidat maste planera och identifiera vilket
behov som finns. Detta behov formedlas sedan ut via annonsering till plattformar som
exempelvis internet. Nar annonsen ar offentlig borjar sokprocessen av att hitta lampliga
kandidater. Nar ett antal kandidater utsetts, blir dessa kallade pa en forsta intervju. Utifran
denna intervju gors sedan ett nytt urval och slutligen begar rekryteraren referenser. Nar ratt
kandidat hittats, borjar introduktionsfasen. Den nyanstaillda kandidaten far da en
presentation av foretaget och de arbetsuppgifter som forvantas goras i tjansten. Slutligen
sker en uppfoljning av rekryteringsprocessen dar den som rekryterat ser 6ver hur
samarbetet blev. Det dr viktigt att bade verksamheten och kandidaten ska trivas med

varandra (Lindeléw Danielsson, 2003, s.41).

Rekryteringsprocessen ar en av de viktigaste delarna som ett foretag med hog servicekvalitet
beaktar. Det ar i den process kandidaterna som ska representera foretaget valjs ut (Nickson,
2013, s.14). Det langsiktiga malet med en l6nsam rekryteringsprocess ar att 6ka
produktiviteten och effektiviteten genom att attrahera och anstalla ratt medarbetare. Dessa
medarbetare ska sedan arbeta for att nd det gemensamma organisatoriska malet (Ployhart et
al, 2006, s.2). Rekryteringsprocessen kan ske via avdelningschefer i den interna
verksamheten, eller av professionella rekryterare via ett externt rekryteringsforetag. En
intern rekryteringsprocess innebdr att ett foretag sjalv valjer att genomféra rekryteringen
och en extern rekryteringsprocess innebdr att en verksamhet outsourcar processen till ett

externt rekryteringsforetag (Hansson, 2016, s.33).
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3.2 Homosocial reproduktion

Vid rekrytering av nya medarbetare kan homosocial reproduktion via homogena grupper
uppsta. Det innebar att personen som rekryterar omedvetet favoriserar personer med
liknande egenskaper och varderingar for att sedan anstallda denna till tjansten (McPherson
et al. 2001; Davidson et al. 2006; Nielsen 2009; Kaczmarek et al. 2012; Zhu & Chen 2015). Att
“lika valjer lika” kan forknippas med teorin eftersom personer med gemensamma egenskaper
tenderar att dras till varandra i en rekryteringsprocess (McPherson et al. 2001). Det objektiva
synsatt som kan vara bra att ha i atanke vid rekrytering forsvinner, och risken att anstélla
mindre meriterad personal 6kar. Vidare menar Lindelow (2008, s.229) att detta leder till att
organisationen begransas. Anledningen till att en individ rekryterar homogena grupper kan
vara en omedveten trygghet. McPherson et al. (2001) menar att risken till skapandet av
konflikter minskar om gruppen delar egenskaper och varderingar. Att rekrytera individer
som bidrar till homogena istallet for heterogena grupper, motverkar mangfald, olikheter och
kreativitet. De homogena grupperna fungerar bra initialt men da de inte skapar nagon
kreativitet eller dynamik inom gruppen blir de inte framgangsrika i langden (Lindmark &

Onnevik, 2006, s.87).

3.3 Kompetens

For att ett foretag ska bli konkurrenskraftigt ar det vasentligt att medarbetarens uppgifter
och kompetens samordnas pa ett effektivt satt (Lindeléow, 2008, s.31). Férutom att
medarbetaren besitter den ratta kompetensen, ar det dven viktigt att foretaget utvecklar den
och tydliggor hur den ska anvindas (Lindmark & Onnevik, 2006, s.193). Det finns olika typer
av kompetenser sdsom individuell och organisatorisk kompetens (Lindmark & Onnevik,
2006, 5.194). Det vi kommer att fokusera pa i studien ar den individuella kompetensen som

den enskilda personen besitter.

Individuell kompetens ar ett brett begrepp och ett av de frimsta begreppen inom ledarskap
(Illeris, 2013, s.11). Begreppet kan i litteraturen komma att definieras pa olika vis. Vi har i
denna studie valt Flach’s (2006) definition av begreppet. Hans definition lyder att individuell
kompetens, inom arbetslivet, menar att individen har en formaga att kunna utféra en specifik
uppgifti en given situation. Det ar ett begrepp som omfattar kunskaper och fardigheter inom
yrket men aven hur uppgiften utfors (Flach, 2006, s.132). Enligt Ekstam (2006) handlar det

aven om individens utbildning men aven vilken handlingsférmaga individen besitter, en
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formaga att 16sa en uppgift sa effektivt som mojligt. Saledes, for att uppvisa en hég kompetens
inom yrkeslivet, kravs det att individen har en specifik kunskap for att utfora en uppgift. De
ska ha viljan att anvianda kunskapen, formagan att tillampa den och tillatelse att anvidnda den

fran foretagets sida (Ekstam, 2006, s.60-61).

3.4 Kompetensutveckling

[ dagens foranderliga samhalle ar det nddvandigt med en kontinuerlig anpassning av
verksamheters medarbetare genom individuell kompetensutveckling. Kompetensutveckling
ar en stor och viktig del for foretag och darfor ar det viktigt kvalitetssakra denna process
(Lindeléw, 2008, s.21). Enligt Ellstrom (2010) omfattar kompetensutveckling olika dtgéarder i
form av extern rekrytering, intern rekrytering, samt formell utbildning. Foretagen kan arbeta
med de olika atgarderna genom att kombinera dem for att effektivt utveckla kompetensen
inom foretaget (Ellstrom, 2010). Begreppet kompetensutveckling ar kdnd for att ligga till
grund for verksamheter nar det giller matchningen mellan féretagets kompetensbehov,
individens behov och ambitioner (Flach, 2006, s.133). Begreppet menar pa att en individs
kompetens ar en farskvara som standigt maste utvecklas och uppdateras (Ulfsdotter
Eriksson, 2013, 5.96). Detta da en ny eller utvecklad kompetens bidrar till larandet hos
individerna inom foretaget (Flach, 2006, s.133).

Tidigare har kompetensutveckling sammankopplats med beloning. Detta for att skapa en
tacksamhet fran medarbetarna. Det finns dock flertal anledningar till varfor
kompetensutveckling dven ar vasentligt for ett foretags utveckling. Kompetensutveckling
bidrar enligt Haglund och Ogérd (1995) till en effektivisering, 6kad konkurrensformaga och
sdkrar foretagets framtida utveckling. Forfattarna menar att de organisationer som inte
satsar pa kompetensutveckling, riskerar att férlora sin konkurrenskraft. Det 6kar dven risken
for behovet av nyrekrytering da de dldre medarbetarna inte utvecklas i takt med foretaget
och darfér maste ersittas (Haglund & Ogérd, 1995, s.67-68). Om foretagen misslyckas med
utvecklingen av medarbetarna menar Lindelow (2008) att de inte kan mota efterfragan pa
marknaden och diarmed inte konkurrera med samma kraft. Sdledes blir féretaget mer
langsamt och ineffektivt. Det skapar dven forhojda kostnader och daligt anseende i bade

kunder och medarbetares 6gon (Lindeléw, 2008, s.18).
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3.5 Konstellation av begrepp

Kompetens ar ett begrepp som maste finnas i dtanke i borjan av en rekryteringsprocess. Nar
ett foretag ska rekrytera en ny kandidat utfors en behovsanalys. Detta for att se 6ver vilken
kompetens som redan finns inom foretaget och vilken kompetens som behdvs for att
motverka homosocial reproduktion. Det kravs dock att foretaget fortsatter att arbeta med
kompetens efter rekryteringsprocessen ar klar. Det ar viktigt att en verksamhet har en
individuell plan av kompetensutveckling for samtliga anstallda. Om det finns en
utvecklingsplan for personalen bidrar det till att medarbetarna blir mer motiverade, men

aven att foretaget blir mer konkurrenskraftigt.
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4. Analys

Under denna rubrik kommer vi att analysera var litteratur och insamlade empiri. Detta
kommer vi géra med hjdlp av underrubriker som féljer rekryteringsprocessen och
kompetensutvecklingen i ordning. Inledningsvis analyserar vi HR inom hotellverksamheter
for att sedan analysera kompetens, kultur och varderingar. Féljande del av analysen beror
personalplanering och behovsanalys samt rekrytering inom hotellverksamheter.

Avslutningsvis kommer utveckling av kompetens inom hotellverksamheter analyseras.

4.1 HR inom hotellverksamheter

Enligt Sandoff (2011) ar det, inom en hotellverksamhet, viktigt att arbeta med tydliga
riktlinjer kring personalfragor. Personalen ar den viktigaste resursen i en hotellverksamhet
eftersom dessa individer moter gisterna och dr representanter for verksamhetens kvalitet.
Manga verksamheter dr medvetna om detta men visar det inte genom aktiva handlingar
(Sandoff, 2011, s.63). En tydlig handling som visar pa att en hotellverksamhet 4r man om sin
personal ar att ha en HR-funktion i form av ett HR-stéd. En bransch som ar personalintensiv
behover ndgon som ar utbildad inom omradet att radfraga (Sandoff, 2011, s.64). En
avdelningschef pa ett medelstort hotell i Lund som nyligen valt att anstilla en HR-chef via ett

externt rekryteringsforetag sager sjalv att det ar efterlangtat.

/.../ den dr ju helt ny tjdnsten och det dr viktigt att det blir rdtt... det dr det ju alltid men hdr var
det nog extra fér denna tjdnsten dr sd efterlingtad pd mdnga sdtt /.../ alla avdelningschefer har
sitt eget ansvar for rekrytering till deras avdelning... och det dr vdldigt olika hur man tar det
ansvaret och dr kanske otydligt vad som krdvs av en ocksd... Sd det dr det som dr efterldngtat...

att fd en tydlighet (Hotellmedarbetare 1).

Att tillféra en HR-funktion inom en hotellverksamhet kan underlatta vasentligt for
avdelningschefer. Det underlattar eftersom det tydliggors vad som férvantas av dem.
Argumentet ovan stdds dven av extern rekryterare 1 som menar att HR dr ett vasentligt stod

att ha for en verksamhet.

/.../ HR dr ju ett stod till chefer, och ett vilbehévligt sadant (Extern rekryterare 1).
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Argumentet som extern rekryterare 1 yttrar stods av Arhborg Swenson (1997, s.55) som
menar att det krdvs en speciell kompetens for att arbeta med personalfragor och att denna
kompetens endast gar att fa genom stod fran en HR-funktion. Om en verksamhet inte
anvander sig av en HR-funktion kan det, utéver de tveksamheter som uppstar kring vad som
forvantas av avdelningscheferna, dven uppsta andra osdkerheter. Osakerheterna kan galla
vem som tar det lokala personalansvaret inom foretaget eftersom det inte finns ndgot HR-
stod. Det lokala personalansvaret bestar av regler, lagar och policys (Ulfsdotter Eriksson,
2013, 5.85). Avdelningschefer har det 6vergripande ansvaret 6ver foretagets personalpolitik,
men HR-funktionen ska ha koll pa helheten (Ulfsdotter Eriksson, 2013, s.85). Darfor menar
hotellmedarbetare 3, som inte har en intern HR-funktion, att det ligger i hotellverksamhetens

intresse att vara tydliga med vem som ansvaret ligger pa.

/.../ alla avdelningschefer vet att jag har stor del av personalansvaret... sen dr det lite delegerat
ansvar till dem... de skéter mycket av sina egna rekryteringar sjélva... och har de andra HR-
relaterade utmaningar foérséker de bdst de kan... men annars vet de att det dr mig de ska

kommua till... (Hotellmedarbetare 3).

Som hotellmedarbetare 3 ovan pratar om sa delegeras personalansvaret ut till
avdelningscheferna pa hotellet i sa stor utstrackning som mdjligt. Det ar en fordel om
avdelningscheferna vet vart de ska vdnda sig vid frdgor om personal, men att hotellchefen
ensam ska ha det som ansvarsomrade haller inte i langden. Detta da hotellmedarbetare 3
menar att det tar det mycket tid fran andra arbetsuppgifter som utvecklar verksamheten. Om
hotellet istdllet hade valt att ha ett inhyrt HR-stod eller en intern HR-funktion, kunde de vant

sig dit direkt fran borjan eftersom de ar ett stort hotell.

/.../ Vi dr stort hotell... vi har éver 800 personer pd I6nelistan varje dr.. och ingen HR-person...
vilket dr lite konstigt om du jimfér med ndgot annat féretag i en annan bransch... sd vi
diskuterar nu om vi ska rekrytera en HR-person pa 50 procent eller ndtt fér det behovs

verkligen (Hotellmedarbetare 3).
Hotellmedarbetare 3 menar att eftersom det ar ett stort hotell, ar det mycket fragestallningar

som grundas i personalfragor. Jamfort med andra branscher ar det ovanligt att inte ha nagon

form av HR-stdd i en sa pass stor verksamhet. Argumentet stiarks dven av Ahrborg Swenson
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(1997, 5.52) da hon menar att en storre arbetsplats inte kan klara sig utan ett kompetent
personalstod. Ett likvardigt hotell i Malmoomradet har daremot utvecklat sitt satt att arbeta

med personalfragor.

HR dr en fantastisk supportfunktion och hon dr det bdsta som har hdnt oss hdr nere. Sdrskilt nu
ndr hon sitter ndrmare oss och vi delar kontor /../ HR dr ganska skont att ha i ett sd stort

bolag... (Hotellmedarbetare 4).

Hotellmedarbetare 4 som ar hotelldirektor for ovanstaende hotell menar pa att det
underlattar att HR-funktionen nu sitter narmre driften. HR-funktionen fanns redan tidigare
inom koncernen. Avstandet bidrog dock till svarare kontakt i mdnga drenden. Nu nar HR-
funktionen finns pa plats, mojliggors ett snabbare agerande i samtliga personalfragor da det
ar enklare att motas. Att ha ett HR-stod i form av en HR-funktion kan underlatta for
hotellverksamheter. Detta underlattar vid personalfragor eftersom det ar en

forandringsbendgen bransch dar det pa kort tid kan ske omfattande rekryteringsbehov.

4.2 Kompetens, kultur och viarderingar

Hansson (2016) menar att omvarldens samhallsstrukturer skiftar i ett raskt tempo. Det
uppstar nya kompetensbehov och varderingar forandras. Detta leder till nya krav pa att
kompetensen kring arbetsmetoder och dtgarder uppstar for att moéta konkurrensen pa
marknaden (Hansson, 2016, s.22). Extern rekryterare 7 menar att manga hotellverksamheter

inte ser 6ver kompetensbehov och varderingar i borjan av en rekryteringsprocess.

Innan stod vi vid l6pande band, sd ser det inte ut ldngre och det dr det jag menar med att vi
mdste anpassa rekryteringsprocessen efter samhdllet. Mdnga tittar inte pd dessa bitarna utan

de tittar bara pd att leverera en specifik kompetens till ett specifikt féretag (Extern rekryterare

7).

Utover kompetens kopplad till varderingar ar det ar aven viktigt att se 6ver den kompetens
som ar kopplad till organisationskulturen. Enligt Lindeléw Danielsson (2003) maste alla
medarbetare matchas med den grundlaggande kulturen som rader inom foretaget. Annars
riskeras det vardagliga arbetet bli konfliktfyllt och slitsamt (Lindel6w Danielsson, 2003, s.37).

Alvesson och Sveningsson (2016, s.179) menar aven att ett foretags konkurrensférdelar finns
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inom den specifika kompetens som ar forknippad med deras organisationskultur. Extern
rekryterare 7 pastar att det ar viktigt att se 6ver bade varderingar och kultur innan
rekryteringsprocessen tar fart. Detta anser han ar en svarighet for de flesta verksamheter att

gora.

Man tittar inte pd féretagskulturen, mdnniskans vdrderingar, strategi, vision och alla dessa
grejerna... Det tittar man inte pd och dd missar man en ganska stor del /.../ det dr viktigt att
man ser till att man vet sd pass mycket om vad som behdvs... man ska hitta en viss personlighet
men dven se till sd att den matchar kulturen i féretaget och att det stdmmer virderingsmdssigt

(Extern rekryterare 7).

Kulturen och varderingarna, ar som ovan namnt, en inledande del i rekryteringsprocessen.
En annan inledande del som f6ljer ar att hitta den ratta personligheten, som extern
rekryterare 7 ovan tyder pa. For att gora den delen sa effektiv som mojligt ar en behovsanalys

och personalplanering vasentlig. Detta kommer analyseras djupare i ndsta avsnitt.

4.3 Personalplanering och behovsanalys

Medarbetarna ses som ett foretags framsta konkurrensfordel, med detta kommer dven
nackdelen med att medarbetarna, pa grund av den hoga personalomsattningen, d&ven kan
vara ett foretags storsta risk. Det ar medarbetarna som fyller ett féretags kompetensbehov
och som effektivt kan producera det som efterfragas for att bidra till foretagets mal
(Lindelow, 2008, s.18). Eftersom denna mojlighet dven ar en risk, ar personalplaneringen en
viktig del for att gora en rekryteringsprocess sa effektiv som mdajlig. Det innebdr att foretaget
ser Over antalet anstallda, vilken kompetens som saknas i féretaget och vilka krav som stalls
pa tjansten (Lindmark & Onnevik, 2006, s.82-83). Extern rekryterare 5 stirker detta
argument da dven han menar att det ar viktigt att fa en tydlig bild 6ver vad som behdvs inom

foretaget innan nasta steg i rekryteringsprocessen tas.

Inledande delen bestdr dels i det viktiga férarbetet, att man for samtal med uppdragsgivaren
och tydliggor alla de férutsdttningar som gdller fér i vilket sammanhang den hdr individen ska
vara aktiv, kortsiktiga och ldngsiktiga behoven, vilka personer ska den samarbeta med och hur

ser teamet ut och vad mdste personen ha med sig for erfarenheter for att lyckas i sin roll. Man
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intervjuar dven andra personer i foretaget for att fa en sd tydlig bild som mdjligt (Extern

rekryterare 5).

Forarbetet, som ovan namnts, ar en vasentlig del i en nyanstallning. Dock ar det viktigt att
behovet av en nyanstallning ses som en mdojlighet och inte som en negativ process som finns
till for att fylla en tom plats. Ekstam (2006) menar att det ar en mojlighet att anpassa
foretagets kompetens efter de krav som stélls idag (Ekstam, 2006, s.117). Lindeléw (2008)
menar vidare att behovsanalyser ar grundlaggande for foretag som vill ha hog kvalitet pa sin
rekryteringsprocess (Lindelow, 2008, s.65). Manga foretag arbetar med att gora
behovsanalyser for att se vilka kompetenser som behdvs inom foretaget. Det dr i deras
intresse att se 6ver medarbetarnas kompetenser och deras utvecklingsmojligheter for att
planera vilka kompetenser som behovs lyftas in i foretaget (Flach, 2006, s.132). Extern
rekryterare 3 starker vikten av att en behovsanalys ar vasentlig for ett foretag i den

inledande fasen av rekryteringsprocessen.

Vi trycker mycket pd behovsanalysen i bérjan, den dr sa viktig. Att man tar en 360 och kollar
vad dr det fér krav och meriter man behéver for att klara av rollen, prata med chef och
medarbetare och ga rundturen och ta sig tid. Gér man inte det blir det inte bra (Extern

rekryterare 3).

Att arbeta med den inledande delen av processen ar ndgot en rekryterare som saknar
relevant kompetens och erfarenhet, enkelt gar miste om. Hotellmedarbetare 2 ar en
nyanstalld HR-chef som blev rekryterad med hjalp av ett externt rekryteringsforetag.
Hotellmedarbetaren beskriver nedan hur de anvdnde sig av en behovsanalys for att tillsatta

tjansten.

I férhadllande till rekryteringsprocessen gjordes det en personprofil innan ddr ni matchade
organisationens befintliga personligheter och tittade pd vad som saknades, vilket dr en vanlig
fallgrop annars, utan ni sékte aktivt ndgon som fyllde det hdlet som fanns inom féretaget

(Hotellmedarbetare 2).

Nar ett hotell gér en behovsanalys ar det viktigt att de inte hamnar i det som

hotellmedarbetare 2 bendmner som fallgropen. Fallgropen kan motverkas genom att se 6ver
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vilken kompetens som saknas istillet for att bara ersiatta den tomma plats som skapas fran
den foregdende anstdllda. Ny personal kan bidra med ny kunskap och nya synsatt som tar
foretaget framat. Extern rekryterare 7 tar i sin intervju upp hur verksamheter alltid vill hitta

kandidaten som inte finns eller som ersatter den tidigare anstallda rakt av.

Jag brukar upplysa kunderna om att de inte vill ha en kandidat som dr fdrdig utan de vill ha en
kandidat som kanske har 75-80 procent av de onskade uppgifterna. Ni kan inte ersdtta en
medarbetare rakt av utan ni mdste kanske ersdtta ndgon med en annan sorts mdnniska som
kan komma in med nya infallsvinklar men kanske inte uppfyller det till hundra procent som ni
har blivit av med... men det tdnker de inte heller pd utan de vill bara ha ndgon som dr helt klar

(Extern rekryterare 7).

Argumentet forstarks dven av Ekstam (2006) da han menar att en behovsanalys ar vasentlig i
den inledande delen av rekryteringsprocessen. Detta eftersom en behovsanalys minimerar
risker att rekrytera rutinmassigt, att soka en kopia av den som sagt upp sig. En behovsanalys
hjalper aven till att motverka skapandet av homogena grupper. En grupp som ar dynamiskt
skapad ar mer givande da en homogen grupp inte bidrar till nya infallsvinklar (Ekstam, 2006,
s.117). En verksamhets intresse kring att framja det innovativa kraver att den kandidat som
ska fylla vakansen inte redan ar fardig, utan kan bidra med sitt satt att tanka och sin unika

kompetens.

/.../ det handlar alltid om att bygga teamen och beroende pd hur behovet ser ut, att man ska
vara noga med kravprofilen, for det pratade vi lite om, ibland dr det Idtt att bara ta en gammal
annons man anvdnt 20 gdnger tidigare, men att man faktiskt stannar upp och tdnker till, hur
ser 6vriga teamet ut, nu har jag fyra som dr ganska lika, behéver jag fd in ndgot annat som ett

komplement (Hotellmedarbetare 5).

Hotellmedarbetare 5 menar ovan att det ar vasentligt att stanna upp och se 6ver hur hela
gruppen ser ut for att motverka skapandet av homogena grupper. Lindelow (2008) menar att
detta kan bli ett problem inom hotellverksamheter eftersom manga rekryterande chefer
kanner att de saknar tid for att arbeta med behovsanalys. De har redan hog arbetsbelastning
pa andra uppgifter. Osdkerheten om hur de ska ga tillvdga i processen okar, da det ar fa

verksamheter som tillhandahaller mallar, begrepp eller visar hur cheferna ska arbeta med
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dessa fragor (Lindelow, 2008, s.63-64). Eftersom de externa rekryteringsforetagen ar
utbildade specialister inom omraddet ar personalplaneringen och behovsanalysen sjalvklar for
dem, men for en avdelningschef ar det inte lika sjalvklart. Utan stéd, utbildning och
erfarenhet kan det vara svart for en avdelningschef att stanna upp och analysera vilken
kompetens och vilka personligheter som gruppen besitter. Det kan for avdelningschefen vara
svart att se vilket behov som finns och planera hur rekryteringen ska ske utifran de

faktorerna.

4.4 Rekrytering i hotellverksamheter

Ahrborg Swenson (1997, s.56) menar att samtliga personalfragor har en borjan i
rekryteringsprocessen. Sa fort en verksamhet har personal involverad sa uppstar dem.
Nickson (2013) menar att om ett foretag inte bryr sig om rekryteringsprocessen eller ger den
tillrackligt med prioritering och uppmarksamhet, kan det leda till att bade pengar och tid
spills bort. De anstélldas moral riskerar att minska och arbetet blir inte effektivt. Det dr
darfor viktigt att ge denna process den tid och de pengar som kravs for att gora en effektiv
rekrytering (Nickson, 2013, 5.90). Rekrytering ar en dynamisk process som vid behov sker
lopande i de flesta foretag. Malet med processen ar att ur en kandidatbank valja ut en eller
flera personer som kan fylla den aktuella rollen for arbetsbehovet (Nickson, 2013, s.91). En
rekryteringsprocess kan ske genom att foretaget outsourcar delar av processen till ett externt
rekryteringsforetag eller att aktiviteten skots internt genom exempelvis verksamhetens
avdelningschefer (Hansson, 2016, s.33). Extern rekryterare 6 berattar nedan att outsourcing

inte dr nagot hotellverksamheter arbetar med.

Alltsd grejen dr den att hotellbranschen dr ju inte jdttevana vid att ta extern hjdlp... De gér ju

mycket av rekryteringen sjdlva om man jimfor med andra branscher... (Extern rekryterare 6).

Idag skoter, som ovan namns, de flesta hotellverksamheter rekryteringsprocessen internt
utan HR-funktion. Personalfragor var i den tidigare hotellbranschen ett omrade som
tilldelades mer resurser dn vad det gor i dagslaget. Det brukade finnas en HR-funktion pa
varje hotell dar regler och riktlinjer for rekrytering, introduktion och utvecklingssamtal
sattes (Sandoff, 2011, s.60). Hotellmedarbetare 2 namner i sin intervju att avsaknaden av
resurser for HR kan bli problematiskt for verksamheten da branschen lider av hog

personalomsattning och maste rekrytera ofta. Extern rekryterare 2 starker dven detta
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argument och menar pa att personal ar en firskvara som kan behévas mer eller mindre i

omgangar.

/.../ det dr en fdrskvara, de som behéver anstdllda idag kanske inte behévs imorgon (Extern

rekryterare 2).

Behovet av arbetskraft i hotellbranschen kan, utéver hog personalomséattning, 4ven bero pa
om samhallet befinner sig i en hogkonjunktur eller lagkonjunktur. Hotellverksamheter blir
olika paverkade av samhallsférandringar beroende pa storlek. Hotellmedarbetare 2 menar
att ett medelstort hotell inte kan konkurrera med de storre verksamheterna vid

hogkonjunktur och behdver vid de tillfallena prioritera sina anstallningar.

/.../ Vi dr ju i mellanstorlek som hotell.... Och dr vildigt konjunkturberoende... dd har man hellre

ndgon mer i koket dn i receptionen ndr det dr sdmre tider... (Hotellmedarbetare 2).

Eftersom branschen ar konjunkturberoende ar det viktigt att hotellen planerar sin
verksamhet for att na full kvalitet och produktivitet. En hotellverksamhet baseras pa service
och for att lyckas inom en bransch som denna kravs det personal med ratt instillning och
kompetens. Sandoff (2011) menar att installning och kompetens beh6vs da gasterna ar de
som star i fokus och personalen ska finnas dar for att uppfylla deras behov (Sandoff, 2011,
s.31). Det ligger i foretagets intresse att ha kraven i atanke redan i borjan av
rekryteringsprocessen. Extern rekryterare 4 menar att det ar viktigt att

rekryteringsprocessen blir ratt fran start.

Har du inte rdtt person pd plats sG kommer det inte sluta bra i slutdndan (Extern rekryterare 4).

Att ha ratt medarbetare pa ratt plats ar, som ovan namnt, viktigt. For att sdkerstélla detta kan
foretaget lagga fokus pa att det blir ratt fran borjan. Den inledande delen av en
rekryteringsprocess, kallad annonsering, har lange varit en stor del av processen oavsett om
den skots internt eller via ett externt rekryteringsforetag. For att undvika en felrekrytering
kan det 16na sig att ett foretag ar tydlig med kompetenskraven och profilering redan i

annonseringen av tjdnsten. Detta argument starks av extern rekryterare 1.
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Vi jobbar mer och mer med annonsen, den dr jdtteviktig for oss idag, hur skriver vi annonsen sd

att vi fdr in de kompetenser som vi behéver? (Extern rekryterare 1).

Det finns olika satt att ga tillvaga for ett foretag nar de ska annonsera. En del foretag lagger ut
tjansten pa sin egen hemsida, medan andra véljer att annonsera pa flera sidor for att nd en
storre mangd mojliga kandidater. Extern rekryterare 7 menar nedan att platsannonser via

deras hemsida inte var ndgot som fungerade for dem.

Vi la ut platsannonser varje gdng tidigare... men det var alltid samma kandidater som sékte... sd
det enda sdttet att l6sa vdra kunders behov var ju att searcha och headhunta /.../ De bdsta dr
kanske inte de som séker alltid... Sd ja... vi jobbar ndstan uteslutande med headhunting och

searching nu for tiden (Extern rekryterare 7).

Headhunting, som extern rekryterare 7 aterkommande arbetar med, har enligt Lundén
(2000) under de senare aren blivit vanligare for rekrytering av en tjanst. Headhunting
innebdr att personen som har ansvar for rekryteringsprocessen aktivt letar upp kandidater
som ar potentiella for jobbet. Detta ar vanligare hos externa rekryteringsforetag eftersom de
arbetar med ett stort natverk pa en professionell niva (Lundén, 2000, s.20). Det objektiva
ogat och den stora kandidatbank som ett externt rekryteringsforetag eller en HR-person
besitter, kan vara till stor hjalp for att ett hotell ska hitta de kandidater som servicebranschen
kraver. Detta ar vasentligt da subjektivitet i en rekryteringsprocess kan leda till att
arbetsgruppen blir allt for homogen eftersom samtliga i teamet har liknande kompetenser
och personligheter (Onnevik, 2006, s.257). Vid rekrytering utan det professionella och
objektiva synsattet, riskerar hotellverksamheter utveckla homogena grupper da det ofta ar
en avdelningschef utan HR-utbildning som rekryterar. Hotellmedarbetare 3 styrker detta

argument och menar att det inte fungerar att arbeta langsiktigt pa detta satt.

/../ det dr ldtt att rekrytera ndgon som tdnker lika som en sjdlv... kortsiktigt dr det bra men

ldngsiktigt far du inte ut maximalt /.../ (Hotellmedarbetare 3).
Homogena grupper kan uppsta nar rekryteraren saknar utbildning. Ekstam (2006) menar att

det, vid avsaknad av utbildning inom rekrytering, ar enkelt att kdnna igen egenskaper och

beteende med den kandidat som bedéms. Ju mer en individ liknar en sjdlv, desto storre ar

26



risken att fa en forvrangd bedomning av personen. Nar vi bedomer individer som liknar oss
sjalva, finns en tendens att ge individen en mer positiv beddmning dn de som tanker

annorlunda (Ekstam, 2006, s.37). Hotellmedarbetare 5 stiarker att denna risk ar mojlig.

Rekryteringsspecialisterna dr ett komplement i rekryteringsprocessen som ska hjdlpa en och
gora mer objektiva bedomningar, mer robusta urval och matchningar for att ta bort de

homogena grupperna (Hotellmedarbetare 5).

Utan en specialist inom omradet finns det en risk att rekryteraren utan relevant HR-
utbildning, anvander sig av magkansla vid val av kandidater. Miles och Sadler-Smith (2014)
menar att anvandandet av magkanslan hos en oerfaren rekryterare hojer risken av
felbedomning i rekryteringsprocessen. En felbedomning kan leda till att valet av kandidat
inte blir optimalt for tjdnsten. Om magkénsla kombineras med erfarenhet sa fungerar det
daremot att gora pa detta satt. En HR-person med erfarenhet som anvander bade kunskap
och magkansla vid en rekryteringsprocess gor att valet av kandidat blir mer lampligt och
palitligt (Miles & Sadler-Smith, 2014, s.614). Extern rekryterare 6 menar att en blandning av
erfarenhet och magkansla kan fungera. Alternativet mojliggérs om en extern
rekryteringskonsult gor det objektiva valet for foretaget och sedan later den oerfarna

avdelningschefen gd pa magkansla.

/../ sdg att jag har gjort ett urval... Sd presenterar jag kanske fyra kandidater fér kunden... dd
dr ju dessa redan valda... de har kanske rdtt bakgrund... rétt profil... rdtt utbildning... och dd
kan kunden unna sig att pa de fyra personerna gd lite mer pd magkdnsla... for dd har vi redan
gjort grundarbetet for det som uppfyller kraven som jag och kunden kommit éverens om

(Extern rekryterare 6).

Att 1ata rekryterare gora det grundlaggande urvalet i en rekryteringsprocess ar, som ovan
namnt, ett alternativ. Om ett hotell later sina egna avdelningschefer skota urvalet av
rekryteringsprocessen, gar de troligtvis mycket pa magkansla. Vid tillsattning av en tjanst kan
detta vara en risk da de saknar relevant utbildning och erfarenhet. Det som riskerar handa ar
att gruppen blir homogen och pa sa satt enformig eftersom individer, som ovan namnts, har
en formaga att valja kandidat utifran sina egna asikter. Ulfsdotter Eriksson (2013) menar att

ett foretag som bestar av mangfald och blandade perspektiv bidrar till 6kad kreativitet hos
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personalen, vilket vidare leder till en battre arbetsplats och mer innovativ miljo (Ulfsdotter
Eriksson, 2013, s.125). En bra arbetsplats kan bidra till en minskning av den héga
personalomsattning som branschen lider av. Medarbetarna vill vara kvar pa ett stélle som
lagger lite resurser pa deras personliga utveckling. Som extern rekryterare 6 ovan namner,
har de genom ett objektivt 6ga valt ut kandidater som ar passande for tjansten utifran de krav
som verksamheten och rekryteraren kommit 6verens om. Trots att de har ett mer objektivt
synsatt menar Boella och Gross-Turner (2006) att det finns en risk med att rekrytera
personal via externa foretag. En risk som finns ar att verksamheten inte ser 6ver den interna
personalen innan de letar kandidater pa den externa marknaden. Om féretaget ser 6ver
externa kandidater innan de interna, kan det leda till missndjdhet hos befintlig personal.
Borjar rekryteringsprocessen med att se 6ver kompetens och mojligheter hos den interna
personalen, bidrar det till en forstarkt kinsla av att foretaget vill utveckla dem (Boella &
Goss-Turner, 2006, s.61). Hotellmedarbetare 3 menar att deras hotell ser 6ver den interna

personalen forst.

/.../ Generellt sett sd kollar man sdklart internt férst... vi har som policy att alltid ldgga ut alla
tjdnster internt och till viss mdn extern... sen kan man vilja vilka kanaler man vill gd via

beroende pd tjdnsten som ska tillsdttas /.../ (Hotellmedarbetare 3)

Om kompetensen som behovs for tjansten inte finns internt borjar hotellet, som
hotellmedarbetare 3 arbetar for, se 6ver vilka kandidater som sokt tjansten via externa
kanaler. Ett alternativ for att effektivisera den delen av processen samt fa en objektiv syn, ar
att ta hjalp av ett externt rekryteringsforetag. Nackdelen med rekrytering via externa kanaler
ar att det kostar bade tid och pengar (Boella & Goss-Turner, 2006, s.61). Pengar eftersom det
kan vara dyrt att anlita ett rekryteringsforetag som utifran ett urval ska ha intervjuer och
genomga en lang process, och tid da de externa foretagen anses mer noggranna i processen
(Boella & Goss-Turner, 2006, s.70). Kostnaden kan anses vara ett problem inom en bransch
med redan hoga personalkostnader da, som ndmns i inledningen, arbetsgivaravgifterna kan
komma att 6ka. Hojda arbetsgivaravgifter kan riskera begransat loneutrymme for befintlig
personal. Hotellmedarbetare 3 menar ocksa att det kan vara problematiskt eftersom det ar en
personalintensiv bransch dar de anstéllda sager upp sig med kort varsel. Det kan leda till att

verksamheten behdver ndgon som kan tacka upp den aktuella tjansten sa fort som mojligt.
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Det dr en bransch med hég personalomsdttning och ofta har man brdttom ndr man ska

rekrytera... Man behéver ndgon igdr liksom... (Hotellmedarbetare 3).

Verksamheten som hotellmedarbetare 3 arbetar for, har ingen HR-funktion. Avsaknaden av
HR marks tydligt da verksamheten, som citatet antyder, inte har en framtidssyn gallande
rekryteringsprocessen. Istillet for att ha framférhallning i form av en plan for sin personal,
blir verksamheten 6verraskad nar de behover gora en ny rekrytering. Detta kan i sin tur leda
till att avdelningscheferna pa grund av hog arbetsbelastning, som tidigare namnts, inte kan
lagga den tid och energi som kravs for att gora en korrekt rekrytering. Avsaknaden av HR
syns aven ndr hotellmedarbetare 3 i sin intervju berattar att han sjalv lagt mycket onédig
arbetstid pa personalfragor och rekrytering. Han hade garna sett att det fanns en intern HR-
person som hade avlastat honom i detta dd han istéllet hade kunnat lagga den tiden han
avsatter for detta pa sina primara arbetsuppgifter. Hotellmedarbetare 4 menar att en HR-
funktion kan underlatta rekryteringsprocessen da en avdelningschefs styrka sitter i det

driftsndra arbetet och inte personalfragor som rekryteringsprocessen.

/.../ avdelningscheferna har manga strdngar pd sin lyra i 6vrigt och mdnga av de dr driftsndra,
da dr det inte alltid deras styrka att sdkerhetsstdlla att rekryteringsprocessen skéts pd rdtt sdtt

(Hotellmedarbetare 4).

Hotellmedarbetare 4 antyder att avdelningschefer har manga arbetsuppgifter som det redan
ar. Om de utéver dessa ska skota rekryteringsprocessen, finns risken att rekryteringen blir
allt for hastigt utford och risken for felrekrytering foreligger. Hotellmedarbetare 5 styrker
aven detta argument och menar att rekryterare ar specialister inom sitt omrade eftersom de

arbetar med detta varje dag, till skillnad fran avdelningscheferna.

Rekryteraren blir ju en specialist, och avdelningscheferna dr ju generalister ndr de rekryterar

for de gor sa mdnga andra arbetsuppgifter ocksd (Hotellmedarbetare 5).

Da hotellmedarbetare 5 arbetar pa det enda hotellet som i denna studie har en utvecklad
intern HR-avdelning, bidrar de med ett stdd till avdelningscheferna i den interna
rekryteringsprocessen. De hotell som valjer att inte anvanda sig av externa

rekryteringsfirmor anvander, utover tid och kostnad, det interna natverket som ett argument.
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Hotellmedarbetare 3 anser att verksamheten sjalv besitter ett natverk med den kompetens

som kravs for att rekrytera personal till sin egen verksamhet.

/../ jag tror man underskattar tiden som man sjdlv ldgger pd det... och kostnaden fér den... Men
sen tror jag ocksd att det i denna bransch finns ett tdnk... man tror man har bdst koll sjélv pa

folket i branschen (Hotellmedarbetare 3).

Extern rekryterare 7 menar att det kan vara farligt att utga ifran att en sjalv har storst
overblick inom branschen. Trots risken, anvander sig inte manga hotell av
rekryteringsforetag i processen. Rekryteringsforetagen ar medvetna om att hotellbranschen
ar en svar bransch att utveckla en kundrelation till da de ofta inte vill ha utomstaende hjalp
eftersom de tror sig veta bast sjilva. Extern rekryterare 7 menar dven att kunderna inte vill
bli utmanade i sina beslut kring rekrytering eftersom de tror de besitter kunskapen att hitta

ratt kandidat sjalv.

/-../ kunder dr liksom know-it-all mdnniskor och vill kanske bara ha en ja-sdgare som extern
rekryteringsleverantér. Kunderna vill inte ha ndgon som sdger dt dem vad de ska géra, men jag
sdger till eftersom jag vet hur processen ska ga till for att vi ska hitta rdtt kandidat for jobbet
(Extern rekryterare 7).

Extern rekryterare 8 starker det extern rekryterare 7 talar om ovan. Extern rekryterare 8
menar att det inte gar att hitta en kandidat som uppfyller alla krav féretaget satt. De maste

istallet soka efter den kandidat som ar narmst.

Vem dr minst ldngt ifrdn? For ofta har kunden en forestdllning... Man ska hitta en bld och
gulrandig zebra med tvd huvuden, fyra svansar och som helst talar spanska. Okej... dd far vi se
hdr.... Vem ligger minst ldngt ifrdn detta... Jo men vi har en svartvit, ett huvud... en svans...
pratar inte spanska men pd ndgot sdtt kné in denna personen. Sweettalka kunden lite och se om

det inte kan vara vdrt att trdffa denna personen i alla fall /.../ (Extern rekryterare 8).

Som ovan analys antyder ar avsaknaden av HR inom hotellverksamheter stor. Manga hotell

har en installning som sager att de sjalva besitter ratt natverk och kunskap for att rekrytera.
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Rekryteringsprocessen dr en av de viktigaste delarna for personalhantering i en verksamhet,

och darfor blir det en avsaknad av kapital i form av resurser inom detta omrade.

4.5 Utvecklingen av kompetens inom hotellverksamheter

Ekstam (2006) menar att arbetet idag blir allt mer komplicerat och att den globala
konkurrensen 6kar da vi gatt fran ett industrisamhalle till ett kompetenssamhalle. Ett
kompetenssamhalle kdnnetecknas av att foretag tar tillvara pa och utvecklar de individer
som arbetar i verksamheten. De flesta foretag stravar efter att vara en
kompetensorganisation for att klara konkurrensen som finns i dagens samhalle. En
kompetensorganisation kdnnetecknas av standigt larande och utveckling. Forfattaren menar
att detta staller krav pa personalens kompetens, vilket i sin tur kan leda till att
verksamhetens formaga att utveckla kompetens blir allt mer vasentlig (Ekstam, 2006, s.59).
Behovet av kompetensutveckling ar en dynamisk och pagaende process. Med behovet av
utveckling sa dr ambitionerna att skapa forandring och effektivisering inom foretaget (Flach,
2006, s.133). Extern rekryterare 7 menar att det vid rekrytering ar viktigt att ett féretag inte
endast letar efter en individ med den ratta kompetensen, utan dven en individ som har en
vilja att utveckla sig. Det ar enklare att hitta ratt individ utan helt ratt kompetens, och sedan

lara denna det som kravs for tjansten.

/-../ kompetens dr en annan sak, det handlar egentligen bara om en startstrdcka. Kompetens i

sig dr ju inte den viktigaste delen... kompetens kan alla Idra sig (Extern rekryterare 7).

Lindelow (2008, s.21) starker det synsatt extern rekryterare 7 ovan talar om och menar att
det inte endast ar ratt kompetens som maste ligga i grund, utan dven vilken potential
individen har till utveckling. Den person som foretaget anstéller idag ska aven fungera i den
framtida verksamheten (Lindeléw, 2008, s.57). Flach (2006) starker dven det synséatt och
menar att det ar vasentligt att utveckla en individs kompetens for att kunna utféra aktuella
arbetsuppgifter. Stora delar utav detta sker i det dagliga arbetet men dven genom
utvecklingsprogram och aktiviteter (Flach, 2006, s.131). Hotellverksamheten som
hotellmedarbetare 4 arbetar for jobbar regelbundet med att utveckla sin personal, bade
genom det dagliga arbetet men dven genom utbildning. Hotellmedarbetare 4 menar dven att
det ar viktigt for personalen att veta vilka ansvar och krav som stélls pa dem. Detta for att

kunna ge de anstdllda de forutsattningar och medel de behéver i utvecklingen.
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Man far ldra sig the hard way, sen kan man sdga att vi som féretag dr vil medvetna om vilket
ansvar vi ldgger pd avdelningscheferna, sd ddrfor sdkerhetsstdller vi att de far utbildning bdde
inom arbetsmiljo och rekrytering. Vi anvdnder oss av ARUBA, attrahera, rekrytera, utveckla,
bibehdlla och avveckla. De ska hela tiden bli paklddda sd att sdga, for att jobba med denna

typen av frdgor (Hotellmedarbetare 4).

Hotellmedarbetare 4 pastar att avdelningschefer som ar utbildade i viktiga omraden har en
tydligare bild av vad som forvantas i deras roll. Det kan exempelvis gilla omraden som
rekrytering. Utveckling i form av utbildning kan gora att valet av kandidater till arbetsplatsen
gors utifran ett mer professionellt perspektiv. Det dr, som ovan ndmnts, manga faktorer inom
ett foretag som stéller krav pad utvecklingen. Lindeléw (2008) menar att da foretagen mots av
snabba fordandringarna i omvarlden, maste kompetensutveckling bli en langsiktigt och
strategiskt plan. Det langsiktiga tankesattet med kompetensutveckling kommer framja ett
foretags mal och framtid (Lindelow, 2008, s.21). For att ett foretag ska kunna arbeta effektivt
och pa sa satt bli ytterligare konkurrenskraftiga, ligger det i deras intresse att fortsatta
utveckla sina medarbetare. Om de arbetar vidare med utvecklingsomradet kan de

tillsammans na foretagets malsattningar.
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5. Diskussion

Det ar, som tidigare namnts, problematiskt att hotellverksamheter lider av hog
personalomsattning eftersom de befinner sig i en vaxande och konkurrenskraftig marknad.
Personalen som arbetar pa hotell ar den viktigaste resurs en hotellverksamhet besitter.
Eftersom personalen ar en sa stor resurs stélls det krav pa foretagets rekryteringsprocess och
kompetensutveckling. [ dagslaget ar det den narmsta avdelningschefen som rekryterar till sitt
team pa varje hotell vi intervjuat, dock ar det sdllan denna individ har nagon form av
utbildning i hur en rekryteringsprocess ska ga till. Vi kan utifran var analys se att det finns en
risk for de rekryteringsprocesser som utfors av en avdelningschef som saknar relevant
kunskap. Risken som uppstar ar att avdelningschefen rekryterar utifran eget tycke om en
individ. Det finns faror med att inte kunna se vilka kompetenser som saknas i det befintliga
teamet. En annan problematik kring det ar att avdelningscheferna ofta saknar en helhetssyn
av den totala verksamheten. Att inte ha en helhetssyn kan bidra till svarigheter vid
omplaceringar av utvecklingsbara medarbetare inom foretaget. Om en grupp ar rekryterad
utifran avdelningschefens egna tycke, 0kar risken att det blir en homogen grupp. I en
homogen grupp finns det, som i analysen namnts, inget utrymme for nya idéer och utveckling
eftersom alla tanker lika. Nar ett hotell beh6ver ny personal brukar det vara relativt
bradskande. Risken finns da att rekryteringsprocessen inte blir korrekt utford. En
felhanterad rekryteringsprocess kan leda till att foretaget inte far in kandidater med de
egenskaper som kravs for att jobba inom en servicebransch. Det kostar bade tid och pengar
att rekrytera ny personal. Att en avdelningschef utan kunskap i rekrytering ska halla i

rekryteringsprocessen kan bli fel och kosta verksamheten bade vardefull tid och pengar.

Personalfragor innefattar mer dn bara rekrytering. Det handlar 4&ven om
kompetensutveckling. For att vara en attraktiv arbetsplats och for att fa personal att vilja
jobba kvar, kravs det att en hotellverksamhet vill utveckla sina medarbetare och sitt foretag.
Detta da det ar en ldgavlonad bransch som maste finna incitament via andra kanaler sisom
utbildning och utveckling. Om ett hotell inte har en HR-funktion kan det bli otydligt vem som
ansvarar for utveckling och utbildning av medarbetarna. Om alla signaler en arbetsgivare ger
inte pekar mot samma riktigt for de anstallda blir budskap inte trovardigt. Det blir
motsagelsefullt och inte trovardigt for hotell att pasta att personalen ar deras framsta

prioritet men sedan inte lagga resurser pa rekryteringen av nya kandidater eller att arbeta
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for att utveckla de befintliga anstidlldas kompetenser. Varje person som slutar i verksamheten
innebar inte bara en kostnadsforlust rent monetart, utan blir &ven en kompetensforlust som i

forlangningen blir ekonomiskt kdnnbar.

Manga foretag inom andra branscher dn hotellbranschen, avlastar i dagslaget sin HR-funktion
genom att outsourca denna till en extern leverantor. Att kopa in den kompetens som kravs
for att fa en korrekt och Idnsam rekryteringsprocess fran ett externt rekryteringsforetag, kan
bidra till att 6ka produktiviteten i avdelningschefernas arbete. Det kan dven 6ka kvaliteten pa
personalen eftersom de blir utvalda av kvalitetssdkrade foretag som ar professionella inom
sitt omrade. Risken for att homogena grupper skapas i verksamheten minskar ocksa om det
ar ndgon extern part med objektiv syn inblandad. Nackdelen med att arbeta tillsammans med

ett externt rekryteringsforetag ar att det ar kostsamt och tidskravande.

5.1 Slutsats

En slutsats vi kan dra efter utférandet av studien ar att det finns en tydlig bristande struktur i
HR-arbetet i hotellverksamheter. Efter att de HR-funktioner som fanns i den tidigare
hotellbranschen tagits bort kan vi, i ovanstaende analys, se att det brister i dagens
rekryteringsprocesser och kompetensutveckling. For en bransch dar personal ar en viktig
resurs, blir det motsagelsefullt att inte ha ndgon HR-funktion som arbetar som stdd i bade
arbetet kring rekrytering och kompetensutveckling. Om hotellverksamheten lagger resurser
pa att utbilda sina avdelningschefer inom rekrytering kan det leda till att de rekryterar
individer med ratt instéllning. Det kan aven leda till att de hittar kandidater som passar in i
foretagskulturen, har samma varderingar och den ratta kompetens som kravs for tjdnsten.
Om kandidaterna uppfyller de krav som verksamheten faststéller, 6kar dven

chansen for att de stannar i foretaget. For att mota konkurrensen pa den viaxande marknaden
och for att skapa en l6nsam personalhantering, ligger det i hotellverksamheters intresse att
framover ha en HR-funktion placerad internt. Detta for att stodja de avdelningschefer som
arbetar med personalfragor i dagslaget. Ovanstdende kan generera en kostnadseffektivitet
som langsiktigt sett innebar fordelar, bade ekonomiskt och som en kvalitetsgaranti for

serviceenheten.

En annan slutsats som kan dras efter analys av denna studie, ar att hotellverksamheter sillan

arbetar med externa rekryteringsforetag. Det framkom i analysen att det inte ar optimalt for
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ett hotell att arbeta med externa rekryteringsforetag genom att outsourca hela HR-
funktionen. Framst da det ar dyrt, men ocksa for att hotellverksamheter lider av hog
personalomsattning. [ en personalintensiv verksamhet som hotell, kravs det ett internt HR-
stod for avdelningscheferna. Om en hotellverksamhet daremot redan har ett internt
HR-st6d, kan de vdlja att outsourca delar av rekryteringsprocessen till ett externt
rekryteringsforetag. Som namnts i ovanstdende analys, dr externa rekryteringsforetag
utbildade och engagerade i personalfragor pa en professionell niva. Detta bidrar till att
kandidaterna kan ses ur ett objektivt perspektiv vilket mojliggér en mer korrekt rekrytering.
Om en hotellverksamhet véljer att behandla sina personalfragor genom att outsourca en del
av processen, ar det viktigt med en sund balans mellan intern och extern HR. Ett hotell
behover ett internt HR-stod for att bevara och utveckla befintliga medarbetare i den vaxande
branschen. Det externa HR-stodet kan anvandas for att delar av rekryteringsprocessen ska
ses ur ett objektivt perspektiv av en professionell och engagerad individ. Det externa stodet
hjalper aven hotellverksamheten att tinka innovativt gallande vilka kompetenser som kan
behovas pa avdelningen for att motverka skapandet av homogena grupper. Med en balans av
den interna HR-funktionen och det externa HR-stodet kan en hotellverksamhet mdéjliggora att
foretaget blir dynamiskt och effektivt i sin rekryteringsprocess och i sin

kompetensutveckling.

HR &r ett stort omrade dar vidare forskning kan goras. Vi ser, genom var studie, att
hotellverksamheter dr 6ppna for att anvianda sig av externa rekryteringsfirmor om det hade
funnits fler specificerade mot hotell och om de hade haft en lagre prissattning pa sina
tjanster. Hur hade HR-funktionen i en hotellverksamhet forandrats om det hade funnits fler
externa rekryteringsforetag specialiserade pa besoksnaringen? Hade de valt att outsourca

HR-stodet i rekryteringsprocessen och kompetensutvecklingen i storre utstrackning da?
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aven, enligt samtyckeskravet, fraga om tillatelse att spela in denna intervjun? Inspelningen

kommer aven den behandlas konfidentiellt.

Inledande fragor

Kan du beratta lite om dig sjalv? (dlder, sysselsattning, kon, osv)

Vad har du for utbildning?

Vilken position har du i foretaget och hur kom du dit?

Blev du rekryterad via ett externt foretag, vaxt internt eller headhuntad?

Hur gick rekryteringsprocessen till? Var det som du férvantat dig?

Om rekryterad via externt foretag, var det svart att mota foretagets kultur och
varderingar?

Hur lange har du arbetat har?

Vad ar dina arbetsuppgifter?

Fordjupningsfragor

Tema rekrytering

Har hotellet en HR-funktion?

Annars vem ansvarar for personalfragorna? Ex personalpolicy, trakasserier osv.
Hur tydligt ar det vem som har personalansvaret for de anstdllda i organisationen?
Hur fungerar er rekryteringsprocess for olika tjanster hos er?

Om ni ska rekrytera, hur gér ni tillviga? Ar det olika fér olika positioner?

Ar de som rekryterar utbildade inom hur man rekryterar korrekt?

Rekryterar ni via ett externt foretag?

40



Chefspositioner?

Varfor rekryterar ni externt nar det galler chefspositioner?

Hur delaktiga ar ni i den externa processen?

Hur formedlar ni organisationens kultur och varderingar till personen som ska
rekrytera externt?

Ar det viktigt for er att hela verksamheten delar virderingar?

Paverkar rekrytering via ett externt rekryteringsforetag foretagskulturen?
Forandras den och om den gor det, vad gor ni at det?

Vad tror du ar for/nackdelarna med intern och extern rekrytering?

Vad hade ett externt foretag gett er/inte gett er?

Tema kompetens:

Varfor valjer ni (inte) att outsourca foretagets kompetens gallande rekrytering?
(istéllet for att ha egen HR-funktion)

Hur stor del av ekonomi och tid spelar in i beslutet?

Eftersom ni (inte) outsourcar er kompetens, hur ser ni till personalplaneringen, vem
star Hur tar ni reda pa vilken kompetens som kravs/saknas inom foretaget?

Har ni ndgra nyckelkompetenser for respektive position?

Vem ansvarar for det?

Hur bibehaller ni och utvecklar medarbetarnas kompetens?

Hur arbetar ni med kompetensutveckling? Sarskilt nar ni inte har HR avdelning?
Hur ser era tankar ut kring gruppdynamik pa respektive avdelning?

Homogent eller heterogent?

Hur arbetar ni for att det inte ska bli det eftersom ni inte ar utbildade i rekrytering?

Avslutande fragor:

Blev tjansten ni outsourcade som ni forvantat er?

Har ni varit i kontakt med ett rekryteringsforetag forut?

Hur har kontakten uppstatt? Har de kontaktat er?

Vet du ndgon annan med liknande position som fatt jobb via rekryteringsforetag? Vad
uppfattar du ar vanligast?

Finns det nagot som du vill tilldgga som vi inte tagit upp under intervjun?
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Intervjufragor rekryteringsforetag

Tack sd mycket for att just du tagit dig tiden att delta i var intervjustudie. Vi kommer att
behandla informationen konfidentiellt enligt konfidentialitetskravet och du och foretaget
kommer att vara anonyma enligt personuppgiftslagen och den nya lagen GDPR. Om du nagon
gang under intervjun vill avbryta, ar det bara att siga till. Informationen som vi far ut av
denna intervju kommer enligt nyttjandekravet endast att anvandas till denna studie. Vi vill
aven, enligt samtyckeskravet, fraga om tillatelse att spela in denna intervjun? Inspelningen

kommer aven den behandlas konfidentiellt.

Inledande fragor:

e Kan du beratta lite om dig sjalv? (alder, sysselsattning, kon, osv)

e Vad har du for utbildning?

e Vilken position har du i féretaget och hur kom du dit?

- Blev du rekryterad via ett externt foretag, vaxt internt eller headhuntad?

- Hur gick rekryteringsprocessen till? Var det som du forvantat dig?

e Hur ldnge har du arbetat har?

e Vad dr dina arbetsuppgifter?

- Vad ar din roll pa det externa rekryteringsforetaget?

- Bidrar du som stdd till verksamhetens chefer eller d&r du med och rér om i
organisationen? (satter personalpolicy osv).

e Vad sarskiljer er fran andra rekryteringsforetag?

- Nisch? Fanns det en hog efterfragan pa denna nisch?

Fordjupningsfragor:

Tema rekrytering
e Vad innebar rekryteringsprocessen for er? (som foretag)
e Hur fungerar en rekryteringsprocess hos er?
- Urval och selektering

- Hur lang tid tar processen?
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Hur standardiserad eller individuell ar processen? Har ni ramar att folja eller skapas
de individuellt utifran vilket foretag det galler?

Vem tar det slutgiltiga beslutet? Ar det ni som foretag eller foretagskunden?

Hur inblandat ar foretagskunden i processen?

Hur sarskiljer sig en chefspositionsrekrytering fran en vanlig rekryteringsprocess hos
er?

Hur mycket av er rekrytering sker inom besdéksnaringen?

Hotellverksamheter, har ni nagra sadana kunder?

[ sddana fall, hur fungerar det?

Varfor anser ni att ett foretag ska anvanda sig av ett externt rekryteringsforetag i sitt
HR-arbete istdllet for att ha en intern HR-funktion?

Vad ar de stora skillnaderna?

Har ni kontakt efter 6verlamningen? Ex medarbetarsamtal? Eller ligger allt i
foretagskundens hander da?

Ar det vanligt att hela rekryteringsprocessen outsourcas? Eller dr det oftast enskilda

delar av en?

Tema kompetens

Hur staller ni er till kompetensutveckling av kandidater hos era féretagskunder?

Hur kompetensbaserade ar ni nar ni rekryterar?

Genomforande av tester, vilka tester har ni?

Hur kommer ni fram till vilka kompetenser som ar viktiga? Signerar ni nagot avtal pa
dessa tillsammans med foretagskunden?

Hur ser ni till att individen har dessa kompetenser i rekryteringsprocessen?

Hur staller ni er till nyckelkompetenser?

Avslutande fragor:

Tror ni det ar ett vixande koncept och att manga som rekryterar internt kommer ga
over till att ta hjalp av externa rekryteringsforetag i framtiden?
Varfor tror ni det?

Finns det nagot som du vill tilldgga som vi inte tagit upp under intervjun?
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