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Att anvéanda tekniska verktyg blir allt vanligare for att effektivisera HR-
processer och darmed blir anvandning av ATS, Applicant tracking
systems, allt vanligare i rekryteringsprocessen. | denna studie utvarderas
en digitaliserad rekryteringsprocess gallande intern anvandbarhet och kan-
didatupplevelse. Syftet med rapporten &r att undersdka hur en digitaliserad
rekryteringsprocess kan paverka den interna anvandbarheten och kandidat-
upplevelsen. Metoden for studien har sin utgangspunkt i pragmatismen.
Vid datainsamlingen har metodkombination anvants. Teorin bygger pa
analys av empirin. Utifran teori och empiri fors sedan en diskussion gal-
lande hur en digitaliserad rekryteringsprocess kan paverka intern anvand-
barhet och kandidatupplevelse, kopplat till rekryteringsprocessen som har
utvarderats. Dessutom diskuteras sambandet mellan intern anvéndbarhet
och kandidatupplevelse, samt méjliga utvecklingsférslag for den aktuella
rekryteringsprocessen.

Resultatet visar att en digitaliserad rekryteringsprocess frémjar intern an-
vandbarhet och kandidatupplevelse, samt att den utvarderade rekryterings-
processen ar langt framme i dess utveckling. Utvecklingsmajligheterna
som identifieras berdr utbildning av personal, urvalsautomation, process-
standardisering, dokumentationshjalpmedel, fortestinformation, realistisk
framstallning av tjanster, kommunikationsmaterial, feedback till slutkan-
didater och méatning av kandidatupplevelse. Rapporten ger en inblick i en
faktiskt digitaliserad rekryteringsprocess och de strategier som ligger
bakom ett utvecklade av processen. Dessutom ges en inblick i hur rekryte-
ringsprocessen kan vara viktig ur ett strre organisatoriskt perspektiv.

Digital Recruitment, Recruitment, Evaluation, Candidate Experi-
ence, Employer Branding
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1. Inledning

Att organisationer standigt fortsatter att utvecklas och anpassa sig till det konkurrenskraf-
tiga samhalle vi lever i ar nodvandigt for dess langsiktiga dverlevnad. Utvecklingen under
senare ar har kommit att mer och mer handla om organisationers formaga att anvanda den
teknik som finns genom att digitalisera sina processer. Hur viktigt det ar for organisat-
ioner att hanga med i denna utveckling har under radande pandemi kommit att betonas
ytterligare da individer tvingats till isolering och arbete pa distans. Precis som manga
andra funktioner inom en organisation genomgar eller star HR infor en digitalisering av
sina processer.

En av processerna &r rekryteringsprocessen vilken Eckhart et al (2014) menar blivit mer
digitaliserad till foljd av ”kriget om talang”, 6kat antal ansékningar, globalisering av ar-
betsmarknaden och fordndrade kommunikationsmonster. Leong (2018) menar att tekni-
ken och mojligheter till att automatisera stora delar av rekryteringsprocessen ger HR moj-
lighet att arbeta mer strategiskt kring processens utformning. Solek-Borowska & Wil-
czewsk (2018) menar dock att de finns ett glapp i forskningen som berér helheten av vilka
konsekvenser anvandande av teknik i rekryteringsprocessen kan fa och att forskningen
tenderar att fokusera mer pa utvecklandet av foretagswebbplatser. Patterson et al (2018)
menar att ny teknik kommer att ha stort inflytande pa urvals- och rekryteringsmetoder i
framtiden. Dessutom menar de att det &ven finns ett glapp i forskningen géllande kandi-
datupplevelsen till foljd av den 6kande graden av teknik i processen. Detta véackte mitt
intresse att titta narmare pa fordelar och nackdelar med att digitalisera rekryteringspro-
cessen.

For att fanga hur en digitaliserad rekryteringsprocess kan utformas i praktiken och éven
titta narmare pa hur en sadan kan vidareutvecklas, kom jag i kontakt med en organisation.
HR-chefen inom organisationen har sen tva ar tillbaka arbetat med att automatisera in-
terna HR-processer och daribland rekryteringsprocessen. Inom ramen for detta arbete
kommer jag att utvardera organisationens nyligen utvecklade rekryteringsprocess genom
att analysera hur anvandbar denna ar for rekryterande chefer, samt analysera kandidat-
upplevelsen till foljd av processen.

Arbetet kommer att bidra med forslag hur rekryteringsprocessen kan vidareutvecklas och
kan darmed dven framja rekryteringsprocessens interna anvandbarhet och kandidatupp-
levelse. Detta arbete kan ur ett langre perspektiv dven komma att framja foretagets em-
ployer branding, minska personalomsattning och oka traffsakerheten vid rekryteringar.
Arbetet kan vidare komma att ge andra organisationer med dess HR-funktion perspektiv
pa hur de rekryterar, samt ge en inblick i hur digitaliserade rekryteringsprocesser kan
underl&tta for chefer och forbattra kandidatupplevelse.

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med denna uppsats ar att undersoka hur en digitaliserad rekryteringsprocess kan
paverka den interna anvandbarheten och kandidatupplevelsen. Detta kommer att goras
genom att utvardera en befintlig digital rekryteringsprocess gallande anvéndbarhet och
kandidatupplevelse, samt genom att diskutera hur denna kan vidareutvecklas. Foljande
fragor kommer i rapporten att besvaras och ligga till grund for denna diskussion:



e Vad i en digitaliserad rekryteringsprocess paverkar intern anvandbarhet och kan-
didatupplevelse?

e Hur upplever cheferna respektive kandidaterna den digitala rekryteringsproces-
sen?

For att besvara den forsta delfragan kommer tidigare forskning om digitaliserade rekry-
teringsprocesser att studeras. Den andra delfragan kommer att besvaras genom intervjuer
med chefer och kandidater, samt genom enké&ter med kandidater. Studiens hypotes kom-
mer att vara att den digitaliserade rekryteringsprocessen kan vidareutvecklas for att
framja den interna anvandbarheten och kandidatupplevelsen.

Rapporten kommer att ge inblick i en faktisk rekryteringsprocess, hur HR-chefens arbete
kan se ut med denna, de strategier som finns bakom utvecklande av rekryteringsprocessen
och varfoér denna ar intressant ur ett storre organisatoriskt perspektiv. Dessutom kommer
studien ge en inblick i hur en faktisk utvéardering inom HR-yrket kan se ut. Rapporten &r
kopplad till arbetspedagogik da forandringens paverkan, av intern anvandbarhet och kan-
didatupplevelse, &r central i denna rapport.

1.2 Begreppsutredning

1.2.1 Rekryteringsprocess

Ofori & Aryeetey (2011) menar att rekrytering kan forstas som en uppséttning av de ak-
tiviteter vars primara mal &r att identifiera, locka och engagera de basta individerna, vilket
mojliggor att organisationen nar sina strategiska mal (Slavkovic et al, 2018). | denna rap-
port kommer anvandningen av begreppet rekryteringsprocess att syfta till organisationer
metod for att rekrytera likt det Ofori & Aryeetey foreslar. Daremot kommer fokus att vara
pa de delar av rekryteringsprocessen som kommer efter att kandidaten har ansokt, till att
rekryteringsverktyget anvands och vidare till att kandidaten skriver pa anstallningsavta-
let. Denna definition kommer att fortydligas vid dialog med HR-chef och vid datain-
samlingen.

1.2.2 Kandidatupplevelse

Miles & McCamey (2018) menar att begreppet kandidatupplevelse innebér de ansokande
individernas kollektiva k&nsla gentemot organisationen, som blir en effekt av de proces-
ser, metoder och manniskor som de méter i alla led av processen. | rapporten kommer
denna definition att anvandas och gruppen av individer som ansdker om en tjanst kommer
att kallas kandidater.

1.3 Bakgrund

1.3.1 Organisationen och rekryteringsprocessens utveckling

Organisationen ar ett globalt logistikforetag som har ca 180 anstallda i Sverige. Nuva-
rande HR-chef anstalldes for 2,5 ar sedan och &r den férsta inom den svenska delen av
organisationen som arbetar renodlat med HR. Under sin forsta tid som HR-chef har hen
prioriterat att utveckla HR-processer, sakerstélla att lagar och regler foljs och uppdatera
personal- och chefshandbok. HR-chefen har tittat narmare pa rekryteringsprocessen och
employer branding eftersom personalomsattningen varit forhallandevis hog. Innan HR-



chefen anstélldes hanterades rekryteringsprocessen i stor utstrackning manuellt. I annon-
ser publicerades rekryterande chef sin egen mailadress, kandidatanteckningar fordes for
hand och kandidatinformation lagrades i mappar. Det var dven vanligt vid chefsrekryte-
ringar att man kopte in tjansten externt. P& HR-chefens initiativ skulle processen utveck-
las och som ett forsta steg koptes rekryteringsverktyget Teamtailor. Detta verktyg ger
mojlighet att automatisera och digitalisera processen. Teamtailor &r i sin tur integrerat till
ett referensverktyg, ett testverktyg samt till annonssidor ex Linkedin och Blocketjobb.
Verktyget mojliggor dven att annonser alltid nar anstallda internt. Detta enligt principen
att medarbetare alltid ska ges mojlighet att soka lediga tjanster. Teamtailor ar ett GDPR-
sakrat system som automatiskt efter ett ar skickar ut en forfragan till kandidater om de
Onskar att personuppgifter ska raderas. Kandidaters testresultat tas dven automatiskt bort
i plattformen efter ett ar. Rekryteringsverktyget mojliggor aven analys av rekryteringen
och detta kan bl a handla om att se vilken plattform kandidater sokt via.

HR-chefen &r ansvarig for att bygga plattformen for att forenkla for rekryterande chef och
frdmja organisationens employer branding. Detta genom att ge kandidater ett proffsigt
intryck oavsett om de far tjansten eller inte. HR-chefen satte upp tva mal infor arbetet
med att utveckla organisationens rekryteringsprocess. Det forsta ar forenkling (simpyfi-
cation), vilket innebdr att processen ska underlatta for chefer i sina rekryteringar att gora
ratt. Det andra malet préaglas av waste management, vilket handlar om att effektivisera
och ta bort det onddiga (waste). Vid rekryteringsprocessen kan detta t ex handla om att
en chef inte manuellt ska behova skicka ut ett mail som informerar om att ansdkan tagits
emot.

1.3.2 Hur rekryteringsverktyget anvands

Rekryteringsverktyget Teamtailor anvands i alla organisationens rekryteringar, men i
olika utstrackning. Enligt HR-chefen ska det alltid anvéandas fullstandigt for att man ska
kunna forsdkra sig om att individen som anstéllts ar den bésta kandidaten. Inom ramen
for rekryteringsverktyget Teamtailor kan vissa av rekryteringsprocessens steg automati-
seras och denna automation kommer under arbetets gang att kallas utl6sare (trigger). En
utlosare ar alltsd nagot som automatiskt sker till foljd av att ndgot gors i rekryteringsverk-
tyget. Den forsta utlosaren ar att kandidater i samband med ansokan far svara pa ett par
urvalsfragor, vilket gor att de hamnar i inboxen for en tjanst eller direkt placeras som
extra intressanta i forhallande till tjanstens kravprofil. Detta gor att chefer i forsta hand
kan titta pa de kandidater vilka i storre utstrackning matchar kravprofilen. Urvalsfragorna
syftar ofta till vilken utbildning kandidaten har, hur lang arbetslivserfarenhet hen har och
om hen har kérkort. Avsikten &r att rekryterande chef borjar granska de ansékningar som
enligt kravprofilen &r extra intressanta och dérefter graderar dem.

Vidare forflyttas de kandidater som for tjansten inte ar aktuella till verktygets spalt for
avvisad (rejected). Nar de forflyttas till detta steg kommer de efter en vecka att fa ett mail
dar de avtackas pa ett vanligt satt. Nasta steg i processen for de som gar vidare ér telefo-
nintervju och dessa bokar rekryterande chef in manuellt. Systemet ger i detta steg rekry-
terande chef majlighet att 6versiktligt dokumentera det intryck hen far av kandidaten,
men denna funktion anvands inte i rekryteringsprocessen enligt hur denna ar utformad
idag. Om kandidaten gar vidare fran detta steg forflyttas hen i rekryteringsverktyget till
nasta. Detta ar den fysiska intervjun, men fore denna ska tester genomforas och dessa
skickas ut automatiskt vid forflyttningen. Testerna bestar av ett kognitivt test och ett



personlighetstest, vilka utgor ett dialogunderlag for den kommande intervjun. Rekryter-
ande chef ges efter testerna mojlighet att l&sa tredjepartsrapporten, men ska ha en dialog
angaende denna med HR-chefen om HR-chefen inte & med vid kommande intervju.
Tredjepartsrapporten &r en sammanstéllning av resultatet av testerna och denna kréver
sdrskild utbildning for att avlasas korrekt. Ar HR-chefen nérvarande vid den fysiska in-
tervjun ar det istallet hen som kommer att stalla fragor kopplade till testernas resultat och
darmed behdvs inte dialogen med rekryterande chef om trejepartsrapporten. Anledningen
till att HR-chefen stottar rekryterande chef vid tolkning av tester respektive deltar i inter-
vjun och stéller fragor kopplade till testresultatet ar att hen ar utbildad inom testverktygen.

Forst i den fysiska intervjun gors bedomningar av egenskaper och férmagor hos kandida-
ten. De fysiska intervjuerna ar kompetensbaserade och fragorna bygger darfor pa att kan-
didaten ska beratta hur hen agerar i olika situationer. Det finns inom ramen for den per-
sonliga intervjun ingen mall som chefer direkt anvander, utan det ar chefen sjalv som
lagger upp hur denna ska se ut. | ledare- och specialistrekryteringar ges kandidaten &ven
en fiktiv situation som hen ska l6sa (business case) och som ska presenteras under inter-
vjun. | systemet finns mojlighet att skapa mallsystem for hur HR-chef och rekryterande
chef i telefonintervju och fysisk intervju upplever kandidaten. Denna funktion anvands
inte i dagslaget.

Om rekryterande chef valjer efter ovan namnda steg att inte ga vidare med kandidaten
forflyttas hen i rekryteringsplattformen till avvisad (rejected). Denna avviker fran steget
avvisad som fanns efter forsta urvalet gjorts pa sa satt att det inte finns nagon utlsare
kopplad till denna. Detta med anledning av att rekryterande chef personligen ska ater-
koppla till kandidaten efter att en fysisk intervju genomforts. Gar kandidaten daremot
vidare i processen ska referenser tas. Nar rekryterande chef drar kandidaten till steget for
referenstagning gar det genom en utldsare ut ett mail till kandidaten dar hen kan fylla i
tva eller tre referenser. Nar kandidaten fyllt i dessa gar det automatiskt ut ett mail till
referenserna dar de ges tva alternativ. Antingen kan de valja att fylla i ett digitalt formular
eller s& kan de vélja att de vill bli uppringda. Onskar referensen att rekryterande chef ska
ringa upp sa fyller hen dven i nar det passar att ta emot detta samtal. Nar rekryterande
chef ringer upp referensen fyller rekryterande chef i samma digitala formuldr vilka vissa
referenser valt att sjalva fylla i digitalt. Nar alla referenser svarat skickas ett mail till HR-
chef och rekryterande chef dar de ges en referensrapport med svaren fran formularet sam-
manstallda. Anledningen till att referensernas svar sammanstalls digitalt ar att rekryter-
ande chef ska kunna gora en objektiv beddmning. HR-chefen betonar &ven att detta verk-
tyg sakerstaller att referenser alltid tas da detta ar nodvandigt for att motverka en hog
personalomsattning.

Den sista utlosaren i rekryteringsverktyget ar nar det vél tagits ett beslut om att personen
ska anstdllas. Nar man forflyttar kandidaten i rekryteringsverktyget till steget anstalld (hi-
red) skickas ett mail ut dar den nyanstéllda bes fylla i de uppgifter HR behover for att b
la kunna betala ut 16n. I dagslaget mats inte hur anvandbart chefer upplever rekryterings-
verktyget och heller inte kandidatupplevelse, men i systemet finns det mojlighet att inte-
grera ett frageformular for att undersoka kandidatupplevelse. Anledningen till att detta
inte gors, ar att HR-chefen inte vill mata nagot som hen inte har tid att utvardera.



2. Metod

| detta avsnitt kommer metodologiska utgangspunkter, tillvdgagangssatt for datain-
samlingen och bearbetning av materialet att presenteras. Vidare kommer en diskussion
att foras kopplat till tillforlitlighet och etiska 6vervaganden.

2.1 Metodologiska utgangspunkter

Utover positivismen och intraoperativa paradigmet diskuterar Cohen et al (2011) om det
finns ett tredje paradigm, dvs pragmatismen. Till skillnad fran positivismen och herme-
neutiken foresprakar paradigmet metodkombination och betonar hur tva metoder bér an-
vandas parallellt. Han tycker att det &r for tidigt att erkédnna denna och finner det osanno-
likt att detta erkdnns med tanke pa att paradigmet &r en blandning mellan hermeneutik
och positivism. Daremot menar han att metoden som pragmatismen féresprakar, dvs me-
todkombination, pagatt under en lang tid utan att pragmatismen erkéants som ett veten-
skapligt paradigm och att ett erkdnnande darfor inte &r nédvéndigt.

Inom pragmatismen betonas forskningsfragan och dess syfte, istéllet for metoden i sig
och det viktigaste &r att studien leder till anvandbar information i forhallande till forsk-
ningsfragan (Cohen et al, 2011). Denscombe (2010) betonar tre karaktaristiska drag vilka
gor att metodkombination skiljer sig at fran andra metoder. Dessa ar (1) anvandning av
bade kvalitativa och kvantitativa data i ett enskilt projekt, (2) uttryckligen ett fokus pa
kopplingen mellan de olika metoderna, dvs det finns ett behov att forklara hur enkater
och intervjuer i kombination &r fordelaktiga och hur de hdnger samman, (3) betoning av
praktiska tillvagagangssatt for att l6sa forskningsfragor. Pragmatismen menar att kunskap
grundar sig pa praktiska resultat och kan bedémas genom att se till hur anvandbar den ér.
Kunskap behover heller inte vara bestdende 6ver tid och den kan aldrig bli fullstandig.

Inom pragmatismen kan forskningsfragan med férdel delas upp i separata delfragor och
dessa kan vara parallella, dvs att en metod besvarar en fraga, eller integrerade, dvs att alla
delfragor besvaras genom metodkombination. Likt detta menar Teddlie och Tashakkori
att upplagget for metodkombinationen kan ske pa olika satt och ger sex forslag for olika
tillvagagangssatt. Ett av dessa ar sekventiellt blandat upplagg, vilket innebar att forskaren
borjar med kvalitativ eller kvantitativ metod, att den andra I6per efter och att den forsta
bestdammer den efterfoljande (Cohen et al, 2011). Denscombe (2010) betonar dven att de
olika metoderna inte behover vara likstéllda, utan att den ena kan vara huvudsaklig och
den andra underordnad.

Med utgangspunkt i pragmatismen kommer fragestallningen, syftet och studiens anvéand-
barhet att betonas istallet for metoden i sig. Metodkombination kommer att ligga till grund
for en innehallsanalys. Upplagget i uppsatsen kommer att vara sekventiellt blandat, ge-
nom att intervjuerna som genomfdrs kommer att ligga till grund for enkéterna. Intervju-
resultatet kommer att vara det huvudsakliga och enkatresultatet det understodjande. Pre-
cis som Cohen et al (2018) betonar mgjligt inom metodkombination, kommer data att
samlas in genom att besvara tva delfragor. Svaren pa dessa kommer i sin tur ligga till
grund for diskussion, vilken leder fram till en slutsats som besvarar rapportens syfte. For
att besvara den forsta delfragan, Vad i en digitaliserad rekryteringsprocess paverkar in-
tern anvandbarhet och kandidatupplevelse?, kommer teorier att presenteras. Dessa teo-
rier kommer att belysa hur tekniska verktyg paverkar rekryteringsprocessen, tekniker for



automatiserat urval, sambandet mellan kandidatupplevelse och employer branding i re-
kryteringsprocessen, vad som ar viktiga aspekter i kandidatupplevelsen, forslag for hur
kandidatupplevelsen kan forbattras, samt utvarderingsmojligheter av rekryteringsproces-
sen. For att besvara den andra delfragan, Hur upplever cheferna respektive kandidaterna
den digitala rekryteringsprocessen?, kommer metodkombination av intervjuer och enka-
ter att anvandas enligt ovan beskrivet tillvagagangssatt. Intervjuerna kommer att ge in-
formation om kandidaters och chefers upplevelse av den utvecklade processen, medan
enkaterna kommer att ge ytterligare information om den problematik som uppmérksam-
mades gallande kandidatupplevelsen i intervjuerna. Vid genomforande av enkater kom-
mer problematiken att kunna hérledas till en enstaka handelse i en rekrytering, eller till
nagot som organisationen borde utveckla i sin dvergripande rekryteringsprocess.

2.2 Genomfdrande
2.2.1 Insamling av data

Inom ramen for anvandande av metodkombination kommer tre intervjuer med chefer
inom organisationen, samt tre telefonintervjuer med kandidater, att genomféras. Vidare
kommer en enkaét att skickas till kandidater vilka har blivit anstallda i organisationen. |
urvalet av intervjupersoner och enkatrespondenter kommer ett subjektivt urval att tillam-
pas. Denscombe (2010) beskriver detta som att urvalet handplockas och att detta kan an-
vandas da forskaren har en viss kannedom om varfor dessa respondenter kommer att ge
vardefull data. Det subjektiva urvalet gjordes av HR-chefen. HR-chefen motiverar sitt val
av chefer genom att hanvisa till att cheferna som valts ut i storst utstrackning har arbetat
i den nyligen utvecklade rekryteringsprocessen. Kandidaterna som valts ut for intervju
har anstéllts av ovan namnda intervjuade chefer. Vidare kommer anstallda som rekryte-
rats under 2020 och i slutet av 2019 att fa svara pa en enkat.

Cohen et al (2011) redogor for vilka fordelar det finns med telefonintervjuer. Dessa ar bl
a att de tillater ett relativt tidseffektivt intervjuande, att personer som inte befinner sig
geografiskt nara kan intervjuas och att det ar anvandbart vid tidsbegransad datainsamling.
Dessutom blir intervjuerna i storre utstrackning likartade och mojliggér deltagande fran
individer med hdg arbetsbelastning. Nackdelen med telefonintervjuer ar att de ofta blir
kortare, mer standardiserade och att svaren inte blir lika djupgaende. Havey, Oppenheim
och Miller betonar hur forskaren aven maste gora sina fragor mindre komplexa och lagga
mer tid pa intervjuns utformning. De menar &ven att standardiserade fragor passar battre
(ibid).

Den fradmsta anledningen till genomférande av telefonintervjuer och videointervjuer, ar
att tjanstemannen i organisationen for tillfallet arbetar hemifran. Tva andra anledningar
ar att en av cheferna och en av kandidaterna inte befinner sig geografiskt néra, samt att
samtliga chefer beskrivs ha hog arbetsbelastning enligt HR-chefen. Né&r intervjuerna
bokades in erbjods mojligheten att valja videointervju eller telefonintervju. Av sex per-
soner som intervjuades valde fyra av sex att telefonintervju skulle genomféras. I sitt val
av telefonintervju hanvisade de till otillracklig natverksuppkoppling. I en av de tva inter-
vjuerna som skulle genomféras som videointervju, genomfordes istallet en telefoninter-
vju med anledning av otillracklig natverksuppkoppling. Intervjuerna ar semistrukturerade
och tva olika intervjuguider kommer att skapas utifran om en rekryterande chef eller en
kandidat intervjuas. Tillvagagangssattet for semistrukturerade intervjuer beskriver



Denscombe (2010) praglas av att forskaren har fardiga fragor och &mnen som hen plane-
rar att berdra. Daremot ar forskaren flexibel gallande &mnenas ordningsfoljd och hen &r
oppen for att lata respondenten utveckla sina synpunkter.

Som tidigare ndmnt kommer enkéten att vara understodjande intervjuerna med kandida-
terna. Denscombe (2010) betonar att en enkat inledningsvis maste innehalla information
om arrangoren, syftet, konfidentiell hantering, frivillighet och ett tack. Han betonar hur
webbaserade frageformular mojliggor en enkelhet for respondenterna och for forskaren
da svaren automatiskt laggs in i ett kalkylprogram. Han betonar dven hur enkéaten borde
goras sa kort som majligt for att respondenterna ska ta sig tid att svara, men samtidigt
maste nddvandiga amnen som ar relevanta for enkatens syfte finnas med. Eftersom enka-
terna vid datainsamlingen kommer att bygga pa intervjuerna med kandidaterna, kommer
enkaterna att skapas forst efter att delar av resultatdelen skrivits utifran intervjuerna och
analysfasen paborijats. Detta for att tydliggora vad som ar aktuellt att understodja genom
enkéaterna.

Enkéaterna kommer att skapas i Netigate, vilket &r det enkatsystem som organisationen
anvander sig av. Netigate mojliggor avancerade enkéter dar ett visst svar gor att respon-
denten kan hoppa 6ver fragor som for hen inte blir relevanta. Detta utskick sker till kan-
didater som anstéllts under 2020 och i slutet av 2019. Enké&ten kommer att skickas ut till
11 personer, eftersom det ar sa manga som anstéllts under denna period bortsett fran de
tre kandidater som redan intervjuats. Av de 11 enkéter som skickades ut var det 7 personer
som svarade, dvs 64 %. Med anledning av det begransade urvalet kommer inte enkéaten
att representera hela organisationen. Den kommer daremot att ge viss information om hur
representativa de asikter ar som uttryckts under intervjuerna med kandidaterna. Anled-
ningen till att en enkat inte skickas ut till rekryterande chefer, for att pa samma satt kunna
na ut till fler, &r att det fortfarande ar fa chefer som anvant det nyligen utvecklade rekry-
teringsverktyget fullt ut.

2.2.2 Bearbetning av data

Denscombe (2010) redogor for hur de flesta experter menar att analysprocessen av kva-
litativa data ska innehalla fem steg som foljer varandra, men som é&r repetitiva. Det forsta
steget handlar om forberedelse av data, vilken innebdr att data maste samlas in och sort-
eras sa att den later sig analyseras. All data bor sammanstéllas pad samma sétt och att
radatan maste markeras for att mojliggora att forskaren latt ska kunna atervanda till
materialet. Han betonar dven vikten av att ramaterialet stalls upp pa ett sétt sa att forskaren
tillats att fora anteckningar under kodningens gang eftersom det har kan dyka upp rele-
vanta aspekter, vilka kan komma att vara relevanta vid analysen. Radatan som samlas in
i denna studie kommer att transkriberas ordagrant i anvanda intervjuguider. Dessutom
kommer det som uttrycks att markeras med C respektive K for att kunna harleda det till
en chef (C) eller en kandidat (K). Vidare kommer de tre cheferna och de tre kandidaterna
att fa en siffra fran 1-3 for att markera vilken chef och vilken kandidat som uttryckt sig.
Detta kommer dven att lanka samman cheferna med den kandidat som de har rekryterat
under 2020. Detta for att mojliggéra en sammankoppling av eventuella problem med an-
vandbarheten och kandidatupplevelsen.

Vidare menar Denscombe (2010) att forskaren maste skapa en fortrogenhet med datan
genom att upprepade ganger lasa radatan for att dven kunna lasa mellan raderna. | det



tredje steget satter tolkningen av data igang och har ska koder, kategorier och begrepp
urskiljas ur materialet. Koder ska urskiljas genom att markera data med siffror. Vidare
ska koderna placeras under olika kategorier for att sedan identifiera teman. Under denna
repetitiva process kommer forskaren behéva prioritera och dven reducera antalet koder,
kategorier och teman. Kodning kommer att ske genom att forst ga igenom chefsintervjuer
och sedan kandidatintervjuer. Allt kommer att skrivas ut for att lattare fa en dverblick i
materialet och kunna anteckna bredvid. | denna rapport kommer kodning att ske genom
overstrykning av det som ar relevant i forhallande till intern anvandbarhet och kandidat-
upplevelse. Vidare kommer det som har strukits dver att markeras med siffror utifran vad
det handlar om. Siffrorna vid kodningen av intervjuerna med kommer att vara fol-
jande: (1) Tidigare process, (2) Allmant men relevant, (3) Involvering i utvecklingen, (4)
Ansokan, (5) Urval, (6) Avlosare, (7) Tester, (8) Referenstagning, (9) Telefoninter-
vju/forsta aterkopplingen, (10) Fysisk intervju, (11) Dokumentation, (12) Kandidatupp-
levelse ur chefernas perspektiv (13) Feedback till kandidater och rekryterande chefer, (14)
Aterkoppling.

Av dessa kommer samtliga att anvandas vid kodning av chefsintervjuer férutom kategori
14 och vid kodning av kandidatintervjuer kommer nummer 5, 7, 9, 10, 13 och 14 att
anvandas. Slutligen kommer berémmande asikter att fa ett plus (+) och saker som ar ut-
vecklingsbara att fa ett minus (-). Utifran ovan namnda kategorier kunde féljande tema
urskiljas gallande rekryteringsprocessens anvandbarhet:

e Upplevelsen av rekryteringsprocessen och det digitala verktyget
e Upplevelsen av metoder for urval, tester och referenstagning
e Upplevelsen av metoder for forsta kontakt, fysisk intervju och dokumentation

Utifran ovan namnda kategorier kunde féljande tema urskiljas géllande rekryteringspro-
cessens kandidatupplevelse:

e Kandidatupplevelse av aterkoppling, tester och fysisk intervju
e Rekryterande chefers bild av kandidatupplevelsen
e Feedback till kandidater och rekryterande chefer

2.3 Metodkvalitet

2.3.1 Studiens tillforlitlighet

Fejes & Thornberg (2019) menar i sin bok att kvalitetskriterier inom kvalitativa studier
varierar utifran forskarens tradition och perspektiv. Det finns ett antal kriterier vilka kan
anvandas, men daremot &r inte alla lampliga i samtliga situationer och vissa av dem over-
lappar varandra. Vidare redogor de for Larssons lista vilka foreslar 11 olika kriterier for
beddmning av kvalitet vid kvalitativa studier. Denscombe (2010) betonar &ven att det ar
svarare att verifiera kvalitativ forskning an vad det &r att verifiera kvantitativ, men menar
att verifiering trots detta ar nddvandigt vid kvalitativ forskning. Géllande validitet foreslar
Larson det pragmatiska kriteriet, dvs i vilken grad forskningen har ett varde for praktiken,
t ex genom en okad forstaelse (Fejes & Thornberg, 2019). Denscombe (2010) kallar detta
matt istallet for 6verforbarhet och menar att forskaren maste ge lasaren detaljer om stu-
dien och organisationen for att hen ska kunna bedéma om 6éverforbarhet &r mgjlig till en
annan situation. Fejes & Thornberg (2019) ser dock stora svarigheter med detta eftersom



resultatet &r tydligt kopplat till den aktuella kontexten och tiden. De redog6r dock for
Kvales begrepp analytisk generaliseringsbarhet vilket innebar att lasaren kan gora en be-
démning i vilken man resultatet i studien kan ge véagledning for vad som kan handa i en
annan situation. Han menar darfor att resultatet kan bidra till arbetshypoteser, vilka kan
tdnkas vara anvandbara i en situation som delvis liknar den som studeras och om dem
anpassas till lokala omstandigheter (ibid).

For att beddma min rapports Gverforbarhet, analytisk generaliseringsbarhet och ur det
pragmatiska Kriteriet maste dess arbetshypoteser, detaljer och praktiska varde uppmark-
sammas. Rapporten har ett pragmatiskt varde genom att den belyser hur en rekryterings-
process i praktiken kan vara uppbyggd, hur digitala verktyg kan underlétta och sambandet
mellan anvandbarheten for rekryterande chef och kandidatupplevelsen. Likt det
Denscombe betonar om dverforbarhet ar det l&saren som beddmer om situationen ar dver-
forbar till en annan situation, men att forskaren &r skyldig att ge detaljer om studien. |
rapportens bakgrund ges lasaren en tydlig bild av hur rekryteringsprocessen som studeras
ar utformad och &ven kring verktyget Teamtailor. Eftersom verktyget mojliggor automat-
ion och att rekryteringsprocessen kan byggas upp kring detta verktyg kan studien vara
svar att tillampa pa rekryteringsprocesser utan majlighet att anvanda liknande verktyg.
Déremot kan studien for organisationer som inte anvander liknande verktyg bidra med
forstaelse om hur en rekryteringsprocess kan se ut pa ett annat satt och hur tekniken kan
underlatta processen. For att studien ska ge arbetshypoteser till en annan situation &r det
aven lampligt att understryka att cheferna som intervjuas ofta arbetar med stora urval.
Detta blir en tidstjuv for rekryterande chef inom organisationen. Daremot i andra
branscher dar mer specifika kompetenser eller kompetenser som &r underrepresenterade
pa arbetsmarknaden efterfragas, kan problemet istallet handla om att ingen sdker tjans-
terna. | dessa branscher kan darfor avsnitt gallande forenklade urval komma att vara irre-
levanta och studien svar att tillampa.

Denscombe (2010) betonar &ven att forskning aldrig kan sta helt fri ifran forskarens pa-
verkan och forskare ska darfor stalla sig fragan hur hen kan ha paverkat datan. Forskaren
bor dven redogora for sddant som inte stammer dverens med den huvudsakliga slutsatsen,
da det finns en risk for att resultatet forklarar en forenklad situation. Fejes & Thornberg
(2019) redogor for tva av Larsons Kriterier som kan kopplas till resultatet. Dessa ar inne-
bordsrikedom och struktur. Det forsta innebar att resultatet maste innehalla fylliga be-
skrivningar som fangar det relevanta, men aven att det maste innehalla nyanser. Det andra
betonar hur resultatet ska presenteras enkelt och 6verskadligt och att forskaren maste hitta
en balans mellan att presentera nyanser, men samtidigt inte ga for langt ifran helheten.
Larsson betonar &ven genom sitt kriterium perspektivmedvetenhet att det &r viktigt att
perspektivet som anvands i studien tydligt redogdrs for och att resultatet ska stéllas mot
detta perspektiv.

Datan i rapporten har paverkats av forforstaelse kring amnet rekrytering. Dessutom har
den dialogen med HR-chefen kommit att paverka datainsamlingen. Denna forforstaelse
har kommit att paverka datainsamlingen genom att intervjuerna kunnat utformas semi-
strukturerade. Denna forforstaelse kan ha styrt intervjuerna till &mnen som for respon-
denterna kénts irrelevanta i sammanhanget, men kan ocksa ha framjat genom att ge en
detaljrikedom som annars inte varit mojlig. Géllande rapportens resultat har detta presen-
terats pa ett enkelt satt for att lasaren ska kunna folja en rod trad genom avsnittet. Dessu-
tom har detta presenterats med nyanser, vilka sedan inte blir aktuella for vidare analys. |



rapporten har pragmatismen presenterats eftersom denna ligger till grund for studiens
uppbyggnad och metod.

2.3.2 Etiska Overvéaganden

Cohen et al (2011) menar att det &r ett stort etiskt dilemma hur en forskare vill ta reda pa
sanningen, men samtidigt maste ta hansyn till de krav som stalls pa dem. Han redogor
vidare for de grundlaggande begreppen for etik inom forskning. Det forsta &r informerat
samtycke, vilket innebéar att respondenten maste ge sitt samtycke till att delta i studien
och detta medfor att hen har frihet och sjalvbestimmande. Respondenten har alltsa ratt
att vagra att delta eller dra tillbaka sin medverkan under pagaende studie. Vidare menar
Denscombe (2010) aven att hen maste fa tillracklig information for att kunna gora denna
beddmning. Dessutom menar han att informerat samtycke borde vara skriftligt om studien
kraver ett storre engagemang, om den pagar under en langre tid och/eller om &mnet ar av
kanslig natur.

Den andra principen handlar om anonymitet och évertradelse av denna kréver responden-
tens samtycke. Detta handlar om att informationen inte far avsloja identitet. Ett exempel
pa detta ar att en respondent namns som ett nummer istéllet for sitt namn. Forskaren maste
aven ge l6fte om konfidentitet, dvs att hen inte kommer att avsl6ja vem individerna ér.
Frankfort-Nachmia och Nachmias (1992) menar att konfidentitet lampligen kan hallas
genom att radera det som identifierar dem och genom att prata om respondenterna som
de genomsnittliga istéllet for det enskilda (Cohen et al, 2011). Denscombe (2010) betonar
vidare hur deltagarnas intressen maste skyddas sa att de inte drabbas fysiskt, psykiskt
eller att information lacker ut som kan bidra till nagon typ av forlust. Vidare namns en
tredje princip. Denna innebér att forskaren ska vara arlig och arbeta pa ett respektfullt satt
i sin forskning och darmed gora &rliga analyser av sina fynd. Forskaren ska vara uppriktig
med att hen ar forskare och tanker samla in information ur ett sarskilt syfte (ibid).

| rapportens datainsamling har ovan ndmnda principer beaktats genom att intervjuperso-
nerna och enkatrespondenterna informerats om vad syftet med studien &r, vad intervjun
kommer att berdra for amnen, samt att de har rétt att nar som helst avbryta intervjun utan
att ange vad deras anledning till detta ar. Vidare har de dven informerats om att de kom-
mer att vara anonyma och att deras identitet inte kommer att avslojas varken till rekryte-
rande chef, HR-chefen eller till andra. Samtycket har daremot inte genomforts skriftligt
eftersom dmnet inte ar av kanslig natur eller kraver ett storre engagemang &n att aktivt
svara pa fragorna i intervjusammanhanget. Som tidigare namnt i avsnittet om bearbetning
har koder tillskrivits intervjuerna for att de ska bli anonyma. Dessutom har inte allt
material markts med dessa koder eftersom det da skulle bli tydligt for personer i respon-
denternas nérhet att urskilja vem som dr vem. Vidare har inte specialkompetenser redo-
visats utan yrkesroller har endast oversiktligt presenterats.

2.3.3 Metoddiskussion

| rapporten har som tidigare ndmnt metodkombination tillampats. Eftersom rekryterings-
processen varierar utifran vem som ar rekryterande chef blir det intressant att se om den
problematik som uttrycks i intervjuerna med kandidaterna, dven bekréftas av responden-
terna i enkaten. Det finns manga fordelar med valet av metod, men dven mindre gynn-
samma aspekter som kan ha paverkat resultatet. Dessa aspekter kommer att diskuteras
nedan. En av dessa aspekter betonar Descombe (2010). Han menar att metodkombination
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tar lang tid och kraver att forskaren skaffar sig tillrackliga kunskaper bade inom enkaét-
och intervjumetoder. Precis som Denscombe betonar har datainsamling tagit lang tid och
inneburit studier av bade enkat- och intervjuutformning. Daremot har processen varit 13-
rorik och som tidigare namnt kan enkéaterna sdga nagot om hur andra kandidater, &dn de
som intervjuats, upplever de punkter vilka intervjupersonerna podngterade problematiska.
Gallande aspekten tid kan ytterligare en nackdel med metoden urskiljas. Vid kandidatin-
tervjuerna uppmarksammades det att samtliga kandidater hade svart att komma ihag delar
av rekryteringsprocessen. Ett exempel &r att alla tre hade svart att komma ihag de urvals-
fragor som de besvarande i samband med ansokan. Ett forslag for att undvika att denna
svarighet uppstar hade kunnat vara att istallet halla intervjuer efter att anstallningsavtalet
skrivits pa, men da hade antalet intervjuer blivit for fa.

En aspekt kopplat till att datainsamlingen endast sker i en organisation, ar att organisat-
ionen aven vill fa ut nagot av studien, vilket gor att metoden for denna paverkas av orga-
nisationen. Enligt pragmatismen &r det viktigt att genomféra den metod som ar bast for
att kunna besvara forskningsfragan och ibland kan representanter fran organisationer vilja
fa information om aspekter som inte gar i linje med detta. Detta problem har daremot
undvikits genom en kontinuerlig diskussion med HR-chefen om intervjuguider och enka-
ter for att kunna avgrénsa till det som &r relevant. En férdel med denna dialog har dessu-
tom varit att den bidragit till en forforstaelse for rekryteringsprocessen och darmed maj-
liggjort djupgaende intervjuer dar intervjupersonerna uttalat sig om detaljer. Dessutom
kan valet av kandidater diskuteras. | studien har endast kandidater som ”’vunnit” proces-
sen och anstallts intervjuats respektive besvarat enkaten. Detta kan innebdra att de blir
generellt mer positivt instéallda till rekryteringsprocessen an nagon som inte anstallts. De
kan aven vara paverkade av att de inte vill kritisera sin egen chef da detta skulle kunna
innebara nackdelar for dem. Anledningen till att kandidater som anstallts valts ut, ar a
andra sidan att de har ett motiv till att vilja utveckla den organisation som de arbetar inom.
Skulle istallet slutkandidater som valts bort i rekryteringsprocessen ha intervjuats, skulle
formodligen motivationen vara lag att delta i en intervju, vilken har till syfte att hjalpa
den organisation som de valts bort av. For att intervjupersonerna ska kunna kénna sig
trygga i att uttrycka sig kommer deras anonymitet att tydliggoras.

Vidare kan urvalet av intervjupersoner ha paverkat datainsamlingen. En intervjuperson
har intervjuats ur tva perspektiv, dvs bade ur rekryterande chefsperspektiv och ur kandi-
datperspektiv, da hen bade anstallts och rekryterat till organisationen under 2020. Nack-
delen kan vara att insynen som hen har i en rekryteringsprocess, samt hens ndra samarbete
med den chef som anstéllde hen, paverkar hur hen uttryckte sig gallande sin kandidatupp-
levelse. Vid intervjun uppmarksammades att svaren var mer utforliga jamfort med de
andra tva kandidaterna som intervjuades. A andra sidan gav denna intervju férdjupade
svar, vilka kom att ligga till grund for enkéten dér representativiteten av de fordjupade
svaren undersoktes. Pa sa satt kan enkaterna sdga nagot om det hen uttryckte verkligen
sager nagot om kandidatupplevelsen i organisationen. Intervjuerna med samma individ,
fast ur olika perspektiv, genomfordes i anslutning till varandra. Om dessa istéllet genom-
forts med viss tid emellan hade det kanske varit enklare for intervjupersonen att halla isér
de tva perspektiven. A andra sidan skulle detta ta langre tid och dérfér skulle ett delta-
gande for intervjupersonen bli svarare.
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2.4 SOkning, urval och kallkritik

Tillvagagangssattet for insamling av teori har préaglats av vad som framgick i intervjuerna.
Detta genom att soka efter artiklar om teknik och rekrytering, urvalsprocessen for rekry-
terande chefer, kandidatupplevelsen i rekrytering, strategier for rekryteringsprocessen
och utvardering av rekryteringsprocessen. Processen pabdrjades genom att soka efter in-
ternationella artiklar genom att kombinera olika begrepp, vilka ar relevanta for rapportens
syfte. | rapporten har fraimst LUBsearch anvénts, men dven Google Scholar. Vid urvalet
av artiklar har delvis sndbollsstrategin anvénds genom att kallforteckningen i anvanda
artiklar legat till grund for vidare sokning. Dessutom har sokorden utvecklats kontinu-

2% 9

erligt. S6korden som har anvénts dr “employee recruitment selection”, ’recruitment and

9 9 9 9

selection”, “digital selection in recruitment”, ”’selection in recruitment”, ’applicant track-

99 ¢¢

ing system”, “candidate experience” och “employer branding in recruitment”.

Denscombe (2010) féreslar nagra tumregler for kallkritik som darmed dven kan beaktas
vid urvalet. Tva av dessa ar vilket ar artikeln publicerats och vem som é&r utgivare av
denna. Med anledning av att delar av teorin har till syfte att redogdra for hur teknik i
rekryteringsprocessen kan anvandas, har artiklarnas publiceringsar varit ett viktigt ur-
valskriterium, eftersom teknik utvecklas kontinuerligt. Artiklarna som valts ut &r samtliga
publicerade efter 2011. Vid samtliga artiklar har utgivare och forfattare analyserats.
Thurén (2003) betonar hur pastaende endast kan vara trovardiga om tva oberoende kéllor
bekraftar varandra. Darfor ar det viktigt att anvanda forstahandskallor och att fundera
kring rimligheten i artiklar. Med anledning av vad Thurén betonar, har flera kéllor vilka
bekraftar varandra anvants. Ett exempel &r hur Leong (2018), Monteiro et al (2019),
Faliagka et al (2012), Laumer et al (2014), samt Miles & McCamey (2018), foresprakar
anvandning av teknik vid rekrytering. Daremot finns en variation hur férfattarna menar
att automation vid urval bor se ut. Darmed presenteras olika forslag for urvalsautomation
for att rapporten ska fa en bredd av olika majliga tillvagagangsatt. Daremot var inte alla
artiklar som anvants lika latta att hitta bekraftande kallor till. Ett exempel pa detta ar vad
Laumer et al (2014) betonar avgorande for att ATS ska forbattra rekryteringsprestandan,
dvs BPM-komponenter. A andra sidan &r de olika BPM-komponenterna likartade det
andra forskare rekommenderar for en forbattrad rekryteringsprocess och kandidatupple-
velse. Av denna anledning kan slutsatsen dras att &ven teorin om BPM-komponenters
betydelse vid ATS, ar bekraftad av andra kéllor.

Aven Thurén (2003) betonar att det ar viktigt att reflektera 6ver vem som har skrivit arti-
keln och om det finns ndgon anledning till att personen vill formedla en felaktig bild. For
att kunna reflektera kring denna aspekt, har artikelforfattare, vad de publicerat i 6vrigt
och var artiklarna ar publicerade, kontrollerats. Tva exempel &r artiklarna The impact of
business process management and applicant tracking systems on recruiting process per-
formance: an empirical study (2014) och Improving the Candidate Experience: Tips for
Developing ‘Wise’ Organizational Hiring Interventions (2018). Den forsta ar publicerad
i International Public Management Journal (IPMJ) och den andra i Elsevier Inc. Bada
namnda publiceringskanaler publicerar empiriskt material. Forfattarna &r professorer och
har skrivit andra artiklar vilka berér &mnen som &r relaterade till respektive artikel som
har anvénts i denna rapport. Samma kontroll av forfattare, vad de publicerat och var ar-
tiklarna publicerats, har gjorts vid samtliga anvanda kéallor. Utifran denna information
beddms samtliga anvédnda artiklar trovérdiga och vetenskapliga. Artiklar som inte be-
domts trovardiga och/eller vetenskapliga har sorterats bort.

12



3. Teorl

| denna del kommer den forsta delfragan, vad i en digitaliserad rekryteringsprocess pa-
verkar intern anvandbarhet och kandidatupplevelse, att besvaras. Teorin kommer att ta
upp tekniska verktyg i rekryteringsprocessen, sambandet mellan kandidatupplevelse och
employer branding och tillvagagangssatt for utvardering av rekryteringsprocessen.

3.1 Tekniska verktyg i rekryteringsprocessen

Tekniska verktyg och automation mojliggor effektivisering av rekryteringsprocessen ge-
nom att HR kan lagga mindre tid pa att administrera och ett storre fokus pa att fa in kva-
lificerade ansokningar. Digitala verktyg kan hjalpa HR att spara inkommande ansok-
ningar, screena kandidater, skicka ut automatiska mail samt paminnelser, schemalagga
intervjuer, uppdatera kandidatstatus och skicka ut mail som avtackar kandidater. Dessu-
tom kan Al, Artificial intelligence, hjalpa till vid analysen av CV. Ett exempel pa detta ar
ett verktyg som Faceportal har skapat och som hjalper till med CV-analys. Pa sa satt kan
rekryteraren fokusera pa att kontakta de kandidater som verktyget ger hogst rankning
(Leong, 2018).

CV-granskning ar en av stegen i processen som tar mycket tid. Leong ger ett exempel pa
detta. Om organisationen far in 100 ansokningar och det tar 20 sekunder att skumma ige-
nom ett CV som inte har ratt profil och 1 minut att ga igenom CV fran potentiella kandi-
dater, s& kommer ansdkningarna att ta en hel dag att ga igenom. Al kan ocksa automatiskt
uppdatera en rekryteringsprocessstatus och automatiskt skicka ut tester till kandidater.
Dessutom ar det mojligt med réatt verktyg att matcha kandidater med en annan tjanst som
ligger ute och ge feedback till kandidater, vilken inte &r generell, utan istéllet baserar sig
pa skanning av kandidatens CV (Leong, 2018). Aven Monteiro et al (2019) betonar for-
delar med att inkludera tekniska verktyg i rekryteringsprocessen. Hen menar att ett rekry-
teringsverktyg framjar anvandbarheten, prestationen av rekryteringen, urvalsprocessen
och att employer branding gynnas. Dessutom okar rekryteringsprocessens hastighet och
kostnaderna minskar. Hen menar dock att rekryteringsprocessen kraver konstant uppda-
tering for att organisationen ska kunna garantera att den information som férmedlas stam-
mer dverens med vad den vill formedla.

Rekryterare vill sjalva att ett rekryteringsverktyg ska ha en smidig navigering, att det ska
vara molnbaserat, tillgangligt och anvandarvanligt. De efterfragar dessutom nagon typ av
automatisk sortering vilken listar de basta kandidaterna och beréknar hur bra avkastning
olika annonspubliceringssidor har. Systemet ska dessutom vara sékert och det &r dven
viktigt att olika system, som representerar olika delar av rekryteringsprocessen, kan inte-
greras med varandra. Rekryteringsverktygen staller aven krav pa rekryteraren. Rekryter-
aren maste vara proaktiv, flexibel och anpassningsbar i sin kommunikation och vélja ett
system som &r lampligt for vilka kandidater som efterfragas. Rekryterare maste vara upp-
daterad kring det tekniska, men ocksa vara specialiserad pa relationer (Halutzy, 2016).
Eckhart et al (2014) undersokte i sin studie hur manniskor och processer forandras till
foljd av digitaliserad rekrytering. Han kom i studien bl a fram till att de som rekryterar,
till foljd av transformeringen av rekryteringsprocessen under de senaste aren, behdver
kunskap om system som anvands. De maste aven vara Oppna for kontinuerliga
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forandringar och vara forandringsdrivande. Organisationer maste erbjuda sina rekryter-
ande anstallda utbildningar for att de ska kunna anpassa sig till de krav som stélls pa dem
(ibid).

Aven om tekniken forandrat rekryteringsprocessen, menar dock Eckhart et al (2014) att
utvecklingen fortfarande ar kopplad till de administrativa uppgifterna. Vidare menar han
att utvecklingen maste bli mer strategisk genom att HR far tid till strategisk utveckling,
eftersom detta kan innebéra ett framjande av arbetsgivarimagen, dvs av employer bran-
ding. Att utrymmet for strategiskt HR arbete ar begransat inom vissa organisationer kan
vara en effekt av att det finns brist pa systemacceptans av enskilda individer inom orga-
nisationen. | sin studie vid har forskaren vid flera tillfallen stott pa begransningar vid
anvéandning av digitala verktyg i form av en begrénsad anvandaracceptans. Detta blir ett
hinder for att dra nytta av det tekniken erbjuder i rekryteringsprocessen utéver administ-
rativ hjalp. Av denna anledning finns det ett behov av IT-utbildning i organisationer
(ibid).

3.1.1 ATS

Med syfte att lattare kunna hantera kandidaters ansokningar och foretagets lediga tjanster
ar det vanligt att organisationer vid rekryteringar anvander nagon typ av Applicant track-
ing system (ATS). Daremot ar det manga organisationer som fortfarande gor det forsta
urvalet manuellt. Skulle organisationer aven anvénda ATS for att automatisera det forsta
urvalet av potentiella kandidater och rensa bort de kandidater som inte &r aktuella, skulle
organisationen kunna oka sin effektivitet och spara in pa resurser. Beroende pa vilket
verktyg organisationer koper in, finns det mojligheter att automatisera i urvalet genom b
la sokordsfragor. Detta innebér att CV granskas genom att verktyget soker efter specifika
ord eller mer avancerade verktyg som letar efter begrepp eller olika synonymer till be-
greppet. Idag finns det ett flertal system att tillga pa marknaden som har for avsikt att
hjalpa till i urvalsprocessen (Faliagka et al, 2012).

Aven Laumer et al (2014) foresprakar anvandning av ATS och menar att systemet moj-
liggor en gemensam plattform for rekryteringsprocessens steg och underlattar rekryte-
ringar. Hen menar att systemet borde inkludera mojlighet att soka efter lampliga kandi-
dater, mottagning av ansokningar och stod i urval-steget. Till f6ljd av implementering av
ATS kan rekryteringsprocessen effektiviseras och det blir lattare att hantera stora mang-
der ansdkningar genom att automatisera.

3.1.2 Urval genom information som implementeras fran Linkedin och bloggar

Faliagka et al (2012) utvarderar genom sin studie en ny metod for att rekrytera och rang-
ordna arbetssokande. Organisationen i fallstudien anvéande sig av ett onlinerekryterings-
system dar malet var att férenkla forhandsgranskningen av sokande genom automation.
Onlinerekryteringssystemet implementerar information fran kandidatens Linkedinprofil
utifran de kriterier som rekryteraren satt upp och dessutom genomfors spraklig analys pa
kandidatens blogg, vilken ligger till grund for en personlighetsbedémning. Om kandida-
ten inte hade Linkedin kunde hen skriva in sina erfarenheter manuellt. Rekryteraren &r
delaktig i det forsta urvalet genom att lagga in en titel, kriterier for tjdnsten och genom att
rangordna de olika kriterierna. Kriterierna kan dndras l6pande under processen om rekry-
teraren upptacker att kriterierna inte rangordnar som oOnskat. Systemet bygger pa
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objektiva kriterier vad galler de uppgifter vilka samlas in fran Linkedin, och subjektiva
Kriterier som utvinns av textanalys, vilken drar slutsatser om personlighetsdrag (ibid).

Systemet kunde latt sortera bort kandidater som inte var aktuella, men hade svarare att
urskilja kandidater med expertkunskaper. Anledningen till detta ar att systemet hade svart
att bedéma branscherfarenhet och istallet utgar ifran totala manader av erfarenhet. En
annan begrénsning som forfattarna betonade var att vissa kandidater inte hade blogg och
att bloggarna inte alltid var sjalvbiografiska. Bedomningen blev darfor svar att forlita sig
pa. Forfattarna betonar dock att &ven om automation i urvalsprocessen ar nédvandig borde
inte organisationer forlita sig helt pa denna. Det finns manga férdelar med automatiserade
screeningverktyg eftersom dessa kan effektivisera processen. De kunde genom sin studie
dra slutsatsen att onlinerekryteringssystemet vid enklare tjanster var lika effektivt som
om urvalet skulle géras manuellt. Daremot var urvalsautomationen mindre effektiv om
nagon med specialistkompetenser skulle anstéllas (Faliagka et al, 2012).

3.1.3 Urval genom fragor

Ett annat system som kan hjalpa till vid urval ar urvalsfragor eller onlinetest. Voicu (2014)
menar att ett frageformular kan hjalpa till for att gora en objektiv bedémning av urvalet
och ta stallning till vem som ska kallas till intervju. Dessa kan lampligen handla om yr-
keskvalifikationer och organisationen kan dessutom ta reda pa vilken kunskapsniva per-
sonen har genom att stalla yrkesspecifika fragor. Fragorna som stalls ska vara direkt kopp-
lade till den tjanst som kandidaten soker. Dessutom betonar han att det &r viktigt att inte
ansokan blir for komplicerad och organisationen kan darfor anvéanda sig av urvalsfragor
med svarsalternativ. Fordelen med att organisationen anvander sig av urvalsfragor ar att
rekryteraren ges mojlighet att lara kédnna kandidaten fore den forsta intervjun. Dessutom
kan organisationen forsékra sig om att endast kalla kandidater som faktiskt ar aktuella for
tjansten (ibid).

3.2 Kandidatupplevelse i rekryteringsprocessen
3.2.1 Sambandet mellan kandidatupplevelse och employer branding

McCarthy et al (2018) betonar kandidatupplevelsen som en fordel for att locka, engagera
och fa kontakt med topptalanger. Kandidatupplevelsen ar darfor central i rekryteringspro-
cessens alla steg. Career Arc rapporterade att 72 % av de som var missndjda med sin
kandidatupplevelse skulle dela detta vidare med sitt sociala néatverk, online eller direkt
med kollegor och véanner. Vidare kunde de visa att 42 % som var missnéjda med kandi-
datupplevelsen inte skulle soka sig tillbaka till organisationen vid ett senare tillfalle. Trots
detta ar det vanligt att kandidater faktiskt far daliga erfarenheter av tex bedémningsverk-
tyg som de ar skyldiga att genomfora eller hur de behandlas under rekryteringsprocessen
(ibid). Med anledning av att kandidater som &r néjda eller missndjda med en rekryterings-
process ofta kan sprida detta vidare kommer kandidatupplevelsen att paverka organisat-
ionens employer branding. Slavkovic et al (2018), Laumer et al (2014) och Breaugh
(2012) menar att employer branding utgor en viktig del for att rekryteringsprocessen ska
fungera, eftersom detta ar ett effektivt sétt att locka kandidater och avgorande for att or-
ganisationen ska ta sig forbi det forsta steget i rekryteringsprocessen. Vidare menar Slav-
kovic et al (2018) att en organisation med stark employer branding far en forenklad re-
kryteringsprocess och béttre kandidatupplevelse da kandidaten redan fore ansékan har en
positiv installning till foretaget.
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Slavkovic et al (2018) testade i sin studie statistisk signifikans kopplat till foljande tre
hypoteser: (1) rekryteringen har en positiv inverkan pa den anstalldas medarbetarnojdhet,
(2) employer branding har en positiv inverkan pa den anstélldas medarbetarngjdhet, (3)
employer branding &r medlaren for det positiva forhallandet mellan rekrytering och an-
stalldas nojdhet. Resultatet visar pa statistisk signifikans vid samtliga testade hypoteser.
Den forsta slutsatsen &r att bra rekryteringsaktiviteter framjar kandidatupplevelsen, som
I sin tur framjar medarbetarnéjdhet. Den andra ar att employer branding, som gynnas av
kandidatupplevelsen, spelar stor roll fér medarbetarndjdhet. Den sista slutsatsen &r att en
stark employer branding paverkar rekryteringens forutsattningar och hur kandidater upp-
lever dessa (ibid)

Till f61jd av “kriget om talanger” menar Miles & McCamey (2018) att kandidatupplevel-
sen har betonats som avgoérande vid utformning eller fordndring av metod for rekrytering.
Precis som ovan nd&mnda forskare kopplar de samman kandidatupplevelsen och hur denna
kan framja employer branding, rekryteringsprocessen och langsiktigt framja foretagets
prestanda. Ar kandidatupplevelsen istallet bristande kan detta innebéra att organisation-
ens employer branding skadas och det kan i sin tur paverka organisationens mojlighet att
rekrytera talanger. Vidare kan foretag eller individer sdga upp avtal med organisationen,
eller posta negativa kommentarer pa organisationens sociala medier. Dessutom kan an-
stallda valja att soka sig ifran organisationen.

En kandidat lagger mycket tid pa att forbereda sig i en rekryteringsprocess och i proces-
sens alla steg far kandidaten en uppfattning om organisationen och tjansten. Aktiviteterna
inom en rekryteringsprocess ger potentiella kandidater mojlighet att méta organisationen
genom dess representanter och ger dem en uppfattning om organisationens employer
brand. Vissa organisationer fokuserar endast pa att hitta den mest kvalificerade kandida-
ten i rekryteringsprocessen. Organisationer far daremot inte far glomma att processen
aven handlar om att forbattra organisationens employer brand och att den mest kvalifice-
rade kandidaten ocksd maste tacka ja till tjansten. Dessutom maste organisationer ta han-
syn till att de kandidater som inte gar vidare i processen ocksa far en uppfattning av or-
ganisationen (Miles & McCamey, 2018).

En undersokning visade att 61 % av arbetssokande valjer att soka pa organisationsrecens-
ioner och organisationsranking innan de valjer att ansoka om en tjanst. De skapar sig pa
sa vis en uppfattning om organisationen innan rekryteringsprocessen paborjats. Vidare
kommer kandidatupplevelsen att fortsétta att paverka den anstallning som slutkandidaten
tackar ja till. Allt i rekryteringsprocessen har betydelse for kandidatupplevelse, men nagra
exempel ar, aterkopplingens kvalitet, omfattning av information, tydlighet i processen
och majlighet att kunna stélla fragor (Miles & McCamey, 2018).

3.2.2 Betydelsefulla aspekter av kandidatupplevelsen

En studie visade att de framsta orsakerna till en negativ kandidatupplevelse kopplat till
ansokan i rekryteringsprocessen var oklara instruktioner for ansdkan, minimala beskriv-
ningar av tjdnsten och omsténdliga ansdkningar. Vidare efter att en kandidat har ansokt
ar det viktigt att kommunicera med kandidaten. Kommunikation och aterkoppling &r ge-
nerellt ett viktigt element for en positiv kandidatupplevelse. Detta inkluderar kommuni-
kationens karaktar, tiden for denna, tydlighet vid ansdkan och aterkoppling om proces-
sens nasta steg. Gallande dalig aterkoppling handlade negativ feedback ofta om att
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kandidaten aldrig hort av organisationen efter de ansokt. Kommunikationen har alltsa en
avgorande betydelse for hur kandidaten upplever organisationen (Miles & McCamey,
2018). McCarthy et al (2018) betonade att organisationen genom kommunikation dven
kan Oka transparensen i rekryteringsprocessen. Detta menar forfattarna kan ske automa-
tiskt eftersom det viktigaste ar att kandidaterna faktiskt far en aterkoppling. The talent-
board kunde visa att de organisationer som hade béast kandidatupplevelse ocksa anvander
sig av ett onlineverktyg.

Det finns alltid en risk for att kandidater hoppar av rekryteringsprocesser och for att und-
vika detta maste organisationen fortsatta att motivera kandidater, eftersom de parallellt
skapar sig en uppfattning om vad organisationen kan erbjuda. I intervjun ar det viktigt att
denna upplevs rattvis och att fragorna ar kopplade till tjansten samt att organisationen
fortsatter att hela tiden kommunicera vad som kommer harnast i processen. | den sista
fasen erbjuds en av kandidaterna tjansten och de andra slutkandidaterna ska avtackas.
Forfattarna menar att denna fas har tva aspekter vilka ar kopplade till kandidatupplevel-
sen. Den forsta handlar om att personen som ska anstéllas ska fa ett rimligt erbjudande.
Den andra handlar om att det &r viktigt att dvriga kandidater avtackas, eftersom slutkan-
didaterna kan komma att bli aktuella for organisationens framtida tjanster. Vidare ska
personen som anstalls hallas fortsatt motiverad fram till dagen hen bérjar (Miles & McCa-
mey, 2018).

Dessutom menar forfattarna att kandidaterna ska forses med information genom alla steg
och att informationen som framstéller den aktuella positionen &r realistiskt (Miles &
McCamey, 2018). Aven Breaugh (2012), Laumer et al (2014) och Slavkovic et al (2018)
betonar att det ar viktigt att kandidaten far korrekt information om tjansten och organisat-
ionen eftersom detta ger kandidaten medel att fatta ett valgrundat beslut gallande val av
arbete. Dessutom &r informationen viktig for att organisationen ska kunna behalla den
som anstéllts (Laumer et al, 2014). Slavkovic et al (2018) menar dessutom att den an-
stallda da kommer att fa ett fortroende for organisationen. Kommuniceras det dessutom
vilka krav som stalls pa kandidaten och vilka krav som kandidaten kan stalla pa organi-
sationen, ar det lattare for kandidaten att klara av kraven.

Miles & McCamey (2018) menar att kandidatupplevelsen kan forbattras genom att orga-
nisationen upprattar en plan for denna. Denna plan ska framstéllas om en tidslinje dver
processens olika delar, dar det finns mal, vilka bygger pa att engagera kandidaten och
bygga upp relationen med hen. Malen ska vara knutna till respektive steg i tidslinjen. De
foresprakar daven anvandning av ATS, dvs ett digitalt verktyg dar rekryteringsprocessen
kan hanteras. Anledningen till detta &r att ATS kan mdojliggora battre kommunikation
mellan organisationen och kandidaten. Aven Slavkovic et al (2018) betonar hur rekryte-
ringsprocessen maste byggas upp med moderna tekniska losningar till féljd av den hdga
konkurrensen om talanger pa arbetsmarknaden. Dessutom betonar Miles & McCamey
(2018) att utvardering ar viktig for att kunna identifiera problematiska metoder, vilka for-
sémrar kandidatupplevelsen.

Solek-Borowska och Wilczewska (2018) utvérderar i en fallstudie en organisations an-
vandning av i teknik i urvals- och rekryteringsarbete. Foretaget vars rekryteringsprocess
utvarderades, anvéande sig av video-rekrytering vid anstéllning av 1500 personer i Polen.
Video-rekrytering innebér att kandidaterna skickar in en ansokan genom att svara pa 5
fragor i video. Resultatet visar att fordelarna med denna ar att processen begransas i tid,
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att kostnaderna sanks samt att en bredare publik nas. Videorekrytering innebér inte bara
fordelar. Processens avlagsna karaktar och bristen pa direkta kontakter, gjorde att relat-
ionen till kandidaten var bristande. Dessutom saknades integration av anstallda eftersom
kontakten med organisationen var minimal. Forfattarna betonar att det &r viktigt att inte
bara slutfora processen, utan att dven bygga ett varumarke. De som anstélldes kande sig
inte integrerade med arbetsgivaren utan sag bara jobbet som en extra inkomstkalla. Vidare
drar forfattarna slutsatsen att anvandningen av moderna tekniker i rekryterings- och ur-
valsprocessen gor att den forbattras. Men aven om fordelarna & manga, far organisat-
ionen inte se bortom att kandidatupplevelsen kan bli samre om kontakten mellan organi-
sationen och kandidaten minskar i for stor utstrackning (ibid)

3.2.3 Atgardsforslag for att framja kandidatupplevelsen

McCarthy et al (2018) menar ocksa att det finns ett behov for organisationer att anvanda
verktyg i rekryteringsprocessen, men betonar att dessa ibland kan ge negativa konsekven-
ser for kandidatupplevelsen. Detta med anledning av att kandidater kan uppleva orattvisa
och leda till minskad motivation. Med anledning av att kandidater tolkar den information
de far fore, under och efter rekryteringsprocessen som signaler om hur organisationen ér,
ar hela processen relevant for kandidatupplevelsen. Processens egenskaper sasom hur
kandidater beddms, kan ge signaler om organisationens underliggande attribut. Forfat-
tarna foreslar darfor implementeringar i olika steg av rekryteringsprocessen, vilka har
som avsikt att ge signaler till kandidater om organisationens attribut, samt for att skapa
positiva reaktioner fran kandidaterna. Dessa ar relativt billiga och kan sakerstalla en po-
sitiv kandidatupplevelse. | studien undersoks tre typer av fortest-forklaringar, vilka till-
lampas fore testprocessen. Forklaringarna som undersoks ér: (1) information av bedém-
ningsprocessen och om rattvisa, (2) information om social rattvisa och behandling av
kandidater med respekt och uppskattning, (3) osakerhetsreducerande forklaringar som ger
stod till kandidater. Forfattarna menar att denna typ av forklaringar ger signaler om orga-
nisationen som arbetsgivare och att de leder till upplevelsen av rattvisa, motivation samt
reducerar osékerhet (ibid)

Den forsta informationen handlar om att organisationen vill ge information om hur be-
domning i testet sker och varfor kandidaterna behdver genomféra testet. Anledningen till
denna information &r att kandidaterna ska fa en bild av att bedémningen av testet kommer
att bli rattvis. Pa sa satt 6kar transparensen i testprocessen och organisationen visar att
legitima och hogkvalitativa metoder anvands. Kandidaterna kommer da att reagera mer
positivt pa testprocessen och kommer motiveras till att gora testet bra. Detta kommer éven
reducera osdkerheten hos kandidaterna sa att de kan kanna sig trygga nar de genomfor
testet. Ett exempel forfattaren foreslar ér: “Testet dr avsett att bedéma de fardigheter som
kravs for jobbet. Dessa anvénds eftersom forskning visat att anvandandet bidrar till att
vasentligt minska fel i rekryteringsprocessen” (McCarthy et al, 2018).

Den andra informationen syftar till social rattvisa och att kandidater genom processen ska
behandlas pa ett respektfullt satt. Forfattaren foreslar foljande exempel pa hur denna in-
formation kan se ut: “Tack for att du samtycker med att delta i denna beddmningsprocess.
Vi vet att din tid ar vardefull och uppskattar den tid du spenderar pa detta”. Den tredje
informationen syftar till att vara osakerhetsreducerande genom att informera kandidaten
om vad testet kommer att innehalla och for att ge kandidaten en kénsla av kontroll. Detta
kommer att skicka en signal om organisationens intentioner for kandidatens
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valbefinnande. Forfattaren foreslar foljande exempel: “Testet kommer att mita sddant
som ar familjart for dig. och mater det som faktiskt #r relevant for tjénsten”. Aven andra
atgarder kan tas till i andra delar av rekryteringsprocessen for att reducera denna osaker-
het. T ex kan intervjuer startas med positivt smaprat och rekryterande chef bor agera lugnt
och tryggt. Dessa tre forslag kan med fordel anvandas i kombination med varandra och
kommer att ge béattre effekter an om de anvands atskilt fran varandra. Fragan ar om for
mycket information innebar att kandidaten far flera forklaringar eller om forklaringarna
arbetar tillsammans for en forbattrad kandidatupplevelse (McCarthy et al, 2018).

Informationsfdrslagen ovan undersoktes sedan for att ta reda pa om de hade nagon direkt
effekt pa kandidatens uppfattning av 6ppenhet, respekt och uppmuntran. Resultatet visade
att de som fick informerad rattvisa ocksa upplevde transparens i storre utstrackning. De
som fick social rattvisa upplevde i storre utstrackning organisationens respekt. De som
fick den osakerhetsreducerade informationen upplevde i stérre utstréckning uppmuntran.
Kombinerad metod visade att kandidaterna upplevade hdgre grad av rattvisa, men det
fanns ingen signifikant effekt gallande respekt for organisationen och uppmuntran. Denna
studie visar att forstestforklaringar kan ha inverkan pa kandidaters attityder och reakt-
ioner. Detta genom att innan testet paverka uppfattningen om transparens, respekt och
lugn. Vidare ledde social rattvisa och kombinerade metoder till en starkare kénsla av ratt-
visa. FOrfattarna menar darfor att forandringar i syfte att forbattra kandidatupplevelsen
kan besta av forhallandevis enkla insatser sasom fortestforklaringar. De fann vidare hur
kandidatens uppfattning om organisatoriskt stdd har betydelse och att testforklaringar
blev extra viktiga da kandidaterna upplevde att det saknades organisatoriskt stod. Forfat-
tarna foreslar dessa tre fortestforklaringar som ett proaktivt sétt att forhindra negativa
reaktioner, som sedan maste hanteras. De menar dock att det kan vara mera effektivt om
informationen formedlas muntligt (McCarthy et al, 2018).

Att anvanda sig av fortestforklaringar, ar dock bara ett sétt som kan anvéndas for att sig-
nalera transparens, respekt och uppmuntran. The talentboard har fokus pa kandidatupple-
velsen och undersoker varje ar hundratals organisationers kandidatupplevelse. Syftet med
undersokningen ar att identifiera organisationer som ger en exemplarisk kandidatupple-
velse. Utifran denna studie ger forfattarna ytterligare forslag pa forbattringar av respekt,
transparens och uppmuntran: (1) Ge information om testprocessen fran borjan: varfor
dessa valts ut, hur lang tid varje test kommer att ta och vad kandidaten kommer att beh6va
gora. (2) Se till att alla tester och bedémningar ar relaterade till jobbet och om det inte ar
uppenbart, forklara da detta for kandidaten. Ett exempel kan vara om organisationen an-
vander empiriska instrument, da borde kandidaten informeras om detta. (3) Ge feedback
till kandidater efter testet har slutforts och forklara for de kandidater som inte gar vidare
I rekryteringsprocessen vad som ar anledningen till detta (McCarthy et al, 2018).

Vidare borde organisationer 6ka respekten genom att lata kandidater veta hur viktiga de
ar. Detta ska kommuniceras muntligt, genom testinstruktioner eller i annat rekryterings-
material. Vidare borde de som rekryterar utbildas i hur de ska belysa organisationen och
rekryterare som &r transparenta mot kandidater borde belénas. Dessutom borde organi-
sationen samla in feedback om rekryteringsprocessen. Forfattarna menar &ven att organi-
sationen kan samla in information om enskilda steg, tex urvalsprocessen, redan innan
processen ar klar. Slutligen kan man dka respekten genom att ge bra svar pa kandidaternas
fragor (McCarthy, et al, 2018).
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3.3 Utvérdering av en rekryteringsprocess

Laumer et al (2014) foresprakar BPM, Business process management, vilken ar ett verk-
tyg som ger organisationer mojlighet att utvardera effektiviteten i affarsprocesser. Van-
ligtvis brukar fokus for BPM ligga pa primara processer och séllan processer som ar se-
kundara serviceprocesser, tex rekryteringsprocessen. Pa senare ar har dock rekryterings-
avdelningen implementerat strategiska tillvagagangssatt for att uppna en battre process-
prestanda gallande tid, kostnad, kvalitet och tillfredsstallande. Daremot &r studier som
undersoker effekterna av BPM vid rekrytering séllsynta. Forskaren har med sin studie
som avsikt att studera effekterna av olika BPM-komponenter och IT pa rekryteringspro-
cessens resultat. Detta genom en representativ empirisk studie av de 1000 storsta affars-
foretagen i Tyskland. BPM fokuserar pa utvéardering av affarsprocessers prestanda. Ge-
nerellt borjar organisationen enligt BPM-metoder att identifiera sina processer. Sedan
analyseras processerna, prestationsproblem identifieras och darefter implementeras for-
andringar i processen. BPM inkluderar dven en kontinuerlig 6vervakning av processpre-
standa, utvardering av resultat och kontinuerliga implementeringsforbattringar. Forskaren
undersoker BPM ”’i det lilla” eftersom endast rekryteringsprocessen undersoks (ibid).

Det finns ett sarskilt behov av processhantering i rekryteringsprocessen eftersom denna
ar komplex och har blivit mer komplex som konsekvens av extern utveckling, tex teknisk
innovation. Forfattaren menar att det ar problematiskt att rekryterande anstéllda inte age-
rar efter en fast process, utan istéllet antar en individuell rekryteringsmetod vilken &r
kopplad till individens olika erfarenheter. | studien undersoks foljande prestationsdimens-
ioner av rekryteringsprocessen: (1) processtid, (2) processkostnad, (3) processkvalitet och
(4) intressenternas tillfredsstéllelse, dvs hur nojda foretagets anstallda, de ansokande, hr-
chefen och ledningen &r med processen. Utifran dessa dimensioner diskuteras effekterna
av BPM och IT i rekryteringsprocessen och fyra hypoteser skapas vilka forfattarna testar
i studien. Hypoteserna ar kopplade till sd kallad BP (Buinessprocess) dokumentering, BP
analys, BP standardisering, BP styrning, BP kontrollering och BP forbéttring (Laumer et
al, 2014).

BP dokumentering handlar om att alla storre aktiviteter maste kartlaggas. | rekrytering ar
dokumentation viktigt da organisationen kan identifiera framgangsrika rekryteringska-
naler och definiera arbetsfléden genom att se till dokumenteringen. HR-chefen har l4ttare
for att fatta strategiska beslut da effekten av olika atgarder ocksa dokumenteras. Foretaget
kan t ex minska rekryteringstiden om de har dokumenterat vilken kanal de lattast nar ratt
typ av kandidater via. Dokumentation innebar dven att de som rekryterar kan diskutera
de olika tillvagagangssatten och identifiera det som &r ineffektivt, samt att rekryteraren
kan ga tillbaka i processen for att fatta kloka beslut om anstéllning. Utifran detta resone-
mang foreslar forfattaren foljande hypotes: “Ju bittre dokumentation, desto bittre rekry-
teringsprocessprestanda” (Laumer et al, 2014).

BP analys handlar istallet om att analysera befintliga affarsprocesser for att identifiera
problem och ineffektivitet. | rekryteringsprocessen kan det handla om att identifiera inef-
fektivitet som ar kopplad till val av annonsering via en kanal dar fa som soker ar kvalifi-
cerade. Utifran detta resonemang foreslar forfattarna foljande hypotes: “Ju bittre proces-
sen analyseras kvalitativt och kvantitativt, desto bittre blir processens prestanda”. BP
standardisering innebdr att processen forandras till en bestamd process for att uppna trans-
parens och enhetlighet inom organisationen i tillvagagangssatt. Rekryteringsprocessen
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kommer da att fa en battre prestanda eftersom rekryterare kan driva rekryteringsprocessen
utan osékerhet och med mindre komplexitet. Detta gor ocksa att processen tar mindre tid,
att processfel kan hindras, att expertkunskap kan anvandas och att kommunikationen kan
forenklas. Forfattarna foreslar foljande hypotes: “Ju hogre standardisering, desto bittre
blir rekryteringsprocessens prestanda” (Laumer et al, 2014).

BP styrning innebér att samordning dven borde ske mellan avdelningar inom organisat-
ionen eftersom detta kan innebara en snabbare process da osakerhet reduceras genom att
rekryteraren kan vanda sig till olika personer och fraga om hjalp. Forfattarna foreslar fol-
jande hypotes: “Ju mer transparent och strukturerat styrd rekryteringsprocess, desto béttre
blir dess resultat”. BP kontrollering handlar om att processen dven maste kontrolleras
genom att analysera prestationsmal med hjalp av bl a nyckelindikationer. Nyckelindika-
torer kan handla om talang i tid, varumarkes styrka eller anstalldas kompetens. Dessutom
borde organisationen kontrollera vad de olika stegen inom processen tar i tid, vad de kos-
tar och hur kandidatupplevelsen ar. Organisationen kan ocksa be personer som hoppar av
processen om att beratta anledningen till detta i syfte att kunna fa information om vad
som kan forbattras. Forfattarna foreslar foljande hypotes: Ju hogre grad av kontroll i re-
kryteringsprocessen, desto béttre blir den (Laumer et al, 2014).

BP forbattring fokuserar istallet pa atgarder som kan ligga till grund for en majlig for-
béttring av rekryteringsprocessen. Om atgarder satts in for att forbattra rekryteringspro-
cessen genom att fokusera pa det som ar ineffektivt, kan denna process forbattras vad
galler tid, kostnad, ckad kvalitet och Okat intresse fran intressenter. Forfattarna foreslar
foljande hypotes: ju mer frekventa atgarder som gors, desto battre blir denna process. Den
sista hypotesen handlar om integrering av ett ATS, dvs ett rekryteringsverktyg, vilket ger
ett integrerat 1T-stod for rekryteringsprocessen och kan badda in alla steg av processen i
ett enda system. Detta kan underl&tta hanteringen av processen och underlatta samarbetet
mellan HR och den som rekryterar. Dessutom kan processen goras snabbare och forbatt-
ras. Forfattarna foreslar foljande hypotes: “Att anvinda ATS, har en positiv inverkan pa
rekryteringsprocessens resultat”. Vidare knyter forfattarna samman anvidndningen av
ATS med BPM och menar att ATS da blir en BPM-komponent eftersom ATS bidrar till
standardisering. De menar dven att BPM &r en forutséttning for att implementera ATS.
De foreslar foljande hypotes: ”Den gemensamma anvandningen av BPM och ATS, har
en positiv inverkan pa rekryteringsprocessen” (Laumer et al, 2014).

Resultatet i studien visade att BP analys, BP forbattring och ATS mdjliggjorde minskade
kostnader for rekryteringsprocessen. Vidare blev kvaliteten battre i rekryteringsprocessen
nér BPM anvéndes. Kvaliteten blir &ven béattre genom att kombinera ATS, BP analys och
BP kontrollering, men att bara anvédnda ATS utan BPM komponenter, visade sig inte for-
battra kvaliteten. Gallande dimensionen tillfredsstallelse fran intressenter i processen, vi-
sade att BP standardisering, ATS, BP kontrollering och BP dokumentering sig vara
mycket betydelsefulla. Daremot sag man inget samband mellan APS och intressenternas
tillfredsstéllelse, men anvander man ATS och BPM blir tillfredsstéllelsen hdg. Dessutom
innebar ATS att det &r lattare att kontrollera processen, vilket leder till att tillfredstallelsen
hos intressenter blir hogre. Gallande tidsdimensionen inneb&r BP analys och BP kontroll-
lering att rekryteringsprocessen tar mindre tid och ATS innebér en lattare kontrollering.
ATS i sig visar sig inte enskilt att vara tidsbesparande for processen. Sammanfattningsvis
visar studien att anvéndning av ATS i kombination med olika komponenter av BPM har
en positiv inverkan pa rekryteringsprocessens prestanda. | studien kunde inte signifikans
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hittas mellan forbattrad rekryteringsprocess och BP styrning respektive BP dokumentat-
ion. Detta forklarar forskarna genom att hanvisa till att ratt variabler inte testas eller att
komponenterna indirekt paverkar genom att understodja andra komponenter inom BPM.
De ser dock att BP dokumentation ar relaterad till andra komponenter, dvs BP standardi-
sering och BP forbattring, och dessa har i sin tur en inverkan pa prestanda. Slutligen me-
nar forskaren att rekryteringsprocessen framjas genom att implementera BPM och ATS.
Det racker alltsa inte att implementera ATS om BPM inte implementeras for att kunna
far positiva effekter (Laumer et al, 2014).

Florea (2013) foreslar istallet att rekryteringsprocessens kostnad och att kostnader som
kan bli en effekt av felaktig rekrytering borde vara central for utvardering av processen.
Hen belyser i sin artikel vikten av kostnad for att vélja de basta metoderna for rekrytering,
urval och anstéllning. Vidare presenteras en studie som genomforts i Rumaénien, vilken
ser till kostnader kopplade till rekryteringsprocessen. Artikeln tar bl a upp kostnader for
att valja fel personer, men aven att det ar viktigt att behalla kompetent personal. Organi-
sationer maste anstalla de mest kvalificerade kandidaterna och med anledning av att det
ar svart att hitta ratt kandidater ar rekryteringseffektivitet avgorande for organisationens
framgang. Genom att se till kostnader for rekrytering, urval och anstéllningskostnader har
HR och rekryterare inom organisationen lattare att fatta beslut om rekryteringsprocessens
utformning. Dessutom betonar hen att intern rekrytering ofta &r billigare. Ett forslag for
att sanka kostnader ar att soka efter kandidater pa ratt stille och att annonsera i rimlig
omfattning. Annonserar organisationen i for stor utstrackning tvingas den hantera stora
mangder av ansokningar (ibid).

Aven om rekryteringsprocessens kostnader borde minimeras, sa borde kostnaden av att
valja fel kandidat beaktas. Att valja fel kandidat, kan fa konsekvenser for ekonomin, fa
social inverkan genom att paverka employer branding och kan sanka kompetensnivan.
Att vélja fel kandidater kan dven innebéra att andra mer kvalificerade kandidater inte vill
arbeta kvar i teamet med personen som inte har sasmma kompetens. Ar den personen som
anstalls en chef kan hen blockera andras idéer eftersom hen inte forstar. Ytterligare kost-
nader kan sen uppsta om en person ska ersattas. Slutsatserna som forskaren drar &r att
rekrytering och urval &r en kostsam process, men att kostnaderna kan anvéndas for att
utvardera hur organisationen ska hantera processen. Med anledning av processens bety-
delse borde arbetsgivare vara beredda pa att standigt utveckla och forbattra den (Florea,
2013)
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4. Resultat

| féljande avsnitt kommer resultatet att presenteras. Datainsamlingen har bestatt av inter-
vjuer med tre rekryterande chefer och tre kandidater som anstéllts i en rekryteringsprocess
under 2020 och i slutet av 2019. Dessutom har en enkét skickats ut till 11 kandidater som
anstallts under 2020 och i slutet av 2019. Cheferna som intervjuas ar hdgt uppsatta chefer
inom organisationen och har chefer under sig. Cheferna har olika lang erfarenhet av re-
krytering och har varit olika lang tid i organisationen. De kandidater som valts ut for
intervju, ar personer som har anstéllts av de intervjuade cheferna och de har anstallts i en
roll dér de har ansvar for ett eller flera team. Den ena respondenten har intervjuats bade
ur ett chefs- och kandidatperspektiv, eftersom hen bade blivit rekryterad och rekryterat i
den nya processen under 2020. De som har fatt svara pa en enkaét ar kandidater vilka inte
har intervjuas. Av de som svarade pa enkaten var samtliga man. Tre var tjansteman och
fyra kollektivanstallda. | féljande avsnitt kommer cheferna att namnas som chefer och de
som anstéllts att namnas som kandidater. Avsnittet kommer att delas upp i tva delar dar
den ena kommer att berdra upplevd anvéndbarhet som rekryterande chef och den andra
kommer att berdra kandidatupplevelsen som konsekvens av rekryteringsprocessens ut-
formning.

4.1 Rekryteringsprocessens upplevda anvandbarhet

4.1.1 Upplevelsen av rekryteringsprocessen och det digitala verktyget

Av intervjuerna framgar att samtliga chefer tycker att rekryteringsverktyget Teamtailor
ar 6vervagande bra. Samtliga av de tre cheferna betonar foérdelen med verktygets tydliga
struktur, att allting ar samlat pa ett stalle och hur verktyget mojliggor for en snabbare
process. Dessutom menar alla tre att det inte finns ndgon anledning att inte anvanda det.
Pa fragan, Vad ar den storsta fordelen med hur er rekryteringsprocess ser ut just nu?,
svarar en av cheferna enligt foljande:

“Jag tycker om att den ar mer digitaliserad, och ddrmed mer uppstyrd och strukturerad &n vad
den ar pa manga andra stéllen, och darigenom kan man férhoppningsvis komma ifran det har
med att en chefsrekrytering tar sju manader [...]” (Intervju C3).

En av cheferna menar dven att rekryteringsprocessen, med verktyget som en del av denna,
mojliggor att hen som rekryterande chef kan vara involverad i arbetet &ven om hen lagger
forhallandevis lite tid pa rekryteringar. En annan chef betonar att drémscenariot hade varit
om en rekryteringsansvarig hade skott hela rekryteringen, men att detta inte ar ett alter-
nativ da detta kostar fem till tio ganger mer &n om rekryteringen sker internt. Den tredje
chefen betonar att den storsta nackdelen med hur rekryteringsprocessen ser ut just nu ar
hur information gar ut till IT och finans redan innan anstéllningsavtalet &r paskrivet. Hen
menar att denna information borde skickas ut senare for att undvika att anstallda tolkar
detta som att rekryteringen ar klar. Hen menar att detta borde sakras systemmassigt for
att undvika att medarbetare vander sig till hen och ar upprérda med anledning av att de
inte informerats. Vidare uttrycker cheferna att de &r ndjda med samarbetet med HR-che-
fen och hur hen arbetar for att underlatta for dem vid rekrytering. En av cheferna uttrycker
detta enligt foljande:
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“Sen jag kom in hdr, s& har jag aldrig haft ett battre samarbete med HR &n vad jag har nu. Om
hen behdver min hjalp sa ber hen mig om hjélp, aven om det ar utanfér ramarna och faktum ar
att det &r pa samma satt at andra hallet ocksd. Jag har bett HR-chefen om grejer som inte ar
typiskt att be HR om. Det &r inget problem eftersom vi har detta arbetsforhallande till varandra.
Jag har inget emot att vara med mer i utvecklingen av rekryteringsprocessen, men jag tror
samtidigt inte att det behévs” (Intervju Cl).

Av intervjuerna framgick det dven att samtliga chefer tycker automationen (utlésare) i
rekryteringsverktyget, generellt fungerar bra och att dessa forenklar kandidataterkopp-
lingen. En chef menade dock att det inte alltid var tydligt vad som hénde nar man tex
forflyttade en kandidat fran inboxen till avvisad. Hen menar att detta lampligtvis darfor
hade kunde vara en forbattringspotential for systemet. Daremot var hen osiker pa om
sadan information redan fanns att tillga i systemet utan att hen visste om det.

4.1.2 Upplevelsen av metoder for urval, tester och referenstagning

Av intervjuerna framgar det att tva av cheferna inte hunnit testa den gallring som systemet
gor med hjalp av hur kandidaterna svarar pa urvalsfragorna i ansokan. Den ena chefen
har integrerat denna automation i sin nuvarande rekrytering, men eftersom tjansten har
fatt fa ansokningar har hen svart att kommentera hur anvandbar funktionen ar. Hen ar
dock mycket positiv till att testa denna funktion vidare. En av de andra cheferna ser moj-
lighet med att anvanda funktionen i systemet, men ser risker med detta med anledning av
att hen ar osaker pa kandidaternas formaga att lyfta fram sina egenskaper pa ett objektivt
sétt. Den tredje chefen har i sin senaste rekrytering aktiverat funktionen, men har oavsett
vilka kandidater systemet lyft fram l&st alla ansokningar. Hen menar att funktionen borde
fortsatta att utvecklas och géras mer anvandbar utan att den gors for hard”. Just nu upp-
lever hen den problematisk eftersom hen for narvarande sitter och tittar pa de ansékningar
som kommit in i en pagaende process och inte ar dverens med vilka kandidater som sy-
stemet lyfter fram. Hen menar att det kan vara svért att hitta “triggerpoints” och betonar
att d&ven om en kandidat tex inte har erfarenhet av arbete i branschen, sa kan hen ha in-
tressant erfarenhet anda. Hen foreslar att systemet istéllet for att lyfta fram kandidater
borde lyfta bort kandidater som verkligen inte &r aktuella:

“Det dr mer om man ska ha ndgra mer avgorande fragor: Killerkriterier, om man inte fyller i
dessa s& hamnar man i en, kanske inte avvisad, men inte kvalificerad spalt direkt [...] Det finns
vissa saker som vi kréver, och d& kan man hamna i en annan spalt ocksa s& kan man fokusera
pa de andra forst och sen kan man g igenom alla for att kontrollera att det inte & nagon som
har missat att fylla i frigorna” (Intervju C2).

Samtliga chefer beskriver hur urvalsprocessen tar valdigt mycket tid, att de tvingats ga
igenom fler &n 100 ans6kningar och att detta ar problematiskt. Det framgar dven utifran
intervjuerna att tva av cheferna i sitt urval fatt hjalp av HR-chefen med grovsorteringen.
Den ena har fatt hjalp fran borjan, medan den andra har fatt hjalp efter ungefar halva
processen. Bada cheferna betonar hur HR-chefen ofta véljer ut de som de sjélva skulle
valt och menar darfor att de kanner sig trygga med att 6verlamna grovsorteringen till HR-
chefen. En av cheferna uttrycker sig enligt foljande:

“[...] Jag och HR-chefen har alltid samma &sikter nar en person gar ut ur rummet. Av den an-
ledningen sé har jag ett stort fortroende och hen hade av den anledningen lika bra kunnat géra
urvalet &t mig fran bérjan. Det handlar helt om tid och att jag har ett stort fortroende for att vi
har samma bild. Hade jag haft en HR som inte haft samma uppfattning sa hade detta inte fun-
gerat. Om HR-chefen skulle 1amna foretaget och det skulle komma en ny HR, hade jag nog
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hoppat tillbaka och blivit involverad i urvalet igen. Det handlar mycket om hur man fungerar
som team [...]” (Intervju C1).

De tva cheferna menar dessutom att HR-chefen gor urvalet mycket snabbare &n vad de
sjalva skulle kunna gora. Den forsta chefen menar att hen egentligen gérna aven é&r del-
aktig i urvalet men att hen p g a tidsbrist d&nda skulle vilja lamna over denna del. Den
tredje chefen foredrar att gora grovsorteringen sjalv, men menar att denna skulle kunna
dverlamnas, men betonar samtidigt hur viktigt det &r att man da ar 6verens om vad man
soker. Efter att grovsorteringen ar gjord tar hen géarna input pa de 20 kandidaterna hen
finner intressanta fran HR-chef eller nagon av cheferna i hens team.

Utifran intervjuerna framgar det att en av cheferna staller sig positiv till anvandande av
tester och tycker att detta fungerar bra som ett frageunderlag i intervjusituationen, samt
att sadant som sticker ut kan uppmarksammas. De andra tva cheferna forhaller sig mera
neutrala och den ena beskriver testerna “som en check ifran HR att det inte finns nagra
varningssignaler”. Dessutom betonar hen att testerna sager lite, om hur bra personen fak-
tiskt kommer att utfora arbetsuppgifterna. Den tredje chefen menar att det kognitiva testet
kan vara lampligt vid rekrytering av mer kvalificerade tjanster, men kanske borde foren-
klas nagot vid mindre kvalificerade tjanster. Nar hen skulle anstalla till en mindre kvali-
ficerad tjanst fick tva av tre av kandidaterna som kallades till intervju, resultat under me-
del. De var sjalva medvetna om detta, men chefen tror inte att resultatet hade paverkat
deras formaga att klara av tjansten.

Gallande hur processen kring referenstagningen ar uppbyggd, var en av cheferna positivt
instélld till att referenserna ges moéjlighet att lamna sin referens genom att fylla i ett digi-
talt formulér. En annan av cheferna tycker att verktyget for referenstagning ar bra. Hen
menar att eftersom lika manga fragor stélls i det digitala formularet som per telefon sa
blir det ett seriost intryck i jamforelse med om endast nagra fa fragor skulle stallas. Den
tredje chefen forstar den fordel som HR-chefen ar ute efter med referenstagningen, dvs
att den ska bli objektiv och att man ska kunna jamfora olika referenser mot varandra. Hen
beréttar daremot hur hen vid ett tillfalle fick betydelsefull information per telefon om en
kandidat. Denna information hade missats om referensen fyllt i formularet digitalt. Med
anledning av att referenserna ges mojlighet att valja om organisationen ska ringa upp eller
inte, tycker hen dock att referensprocessen ar funktionell.

4.1.3 Upplevelsen av metoder for forsta kontakt, fysisk intervju och doku-
mentation

Vidare framgar det att de tre cheferna arbetar pa lite olika satt vad géller den forsta ater-
kopplingen. Den ena chefen ringer kandidater som kan bli aktuella och ser inget behov
av att fa stod i detta moment. Den andra chefen ser heller inget behov av stéd, medan den
tredje chefen i dagslaget inte genomfor nagon aterkoppling per telefon. Anledningen till
detta menar hen ar:

“Jag tror att jag hade fatt samma uppfattning som jag redan last mig till eftersom jag fokuserar
pa samma sak. Jag kan ringa dem och hora sa att de later trevliga och lata dem svara pa nagra
fragor, men jag tror att det hade varit battre om nagon annan hade gjort detta eftersom de ser pa
andra vérden” (Intervju C2).
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Den sistnamnda chefen foreslar att HR borde ta denna kontakt for att hen som rekryter-
ande chef ska fa en input fran nagon annan och en hint om hur den forsta intervjun kan
komma att bli. Hen tror dven att kandidaterna skulle uppskatta detta eftersom de da skulle
tas emot pa ett bra satt innan de se kommer pa intervju.

Aven de fysiska intervjuerna och behov av hjilpmedel i dessa, varierar mellan de olika
cheferna. Den forsta chefen har lang erfarenhet av rekrytering och har inget behov av stod
i intervjusammanhang. Den andra chefen tycker att intervjuerna borde vara langa, minst
2 timmar, och att man ska ta vara pa denna tid for att verkligen lara kdnna personen. Hen
kanner sig trygg i intervjusituationen, har inget behov av stdéd, men hade kunnat tanka sig
ett fragebatteri for att kunna variera sina fragor. Den tredje chefen hade gérna sett att hen
fatt nadgon utbildning, guidning och att fragemallar hade funnits att tillga. Hen tycker inte
att fragorna i mallarna borde vara baserade pa vilken position som ska tillsattas, utan vill
ha hjalp med fragor som ar kopplade till vilken personlighet som efterfragas.

Det framgar dessutom att cheferna dokumenterar pa olika satt. Alla tre chefer har skrivit
upp fragor som de under intervjun ska stélla och gor stédanteckningar om hur bra kandi-
daten svarar pa. Tva av cheferna sparar stodanteckningarna tills anstéllningsavtalet skri-
vits pa. Den tredje chefen graderar kandidaterna fran 1-10 inom olika egenskaper och
sammanstaller sedan den totala podngen per kandidat. Detta for att hen lattare ska kunna
ta stallning till vilken kandidat som faktiskt har bast kvaliteter i forhallande till tjansten.
Hen sparar inte dokumentet efter att anstallningsavtalet skrivits pa. Tva av cheferna ser
inget behov av hjalpmedel f6r dokumentation vid fysiska intervjuer, medan den tredje
garna hade sett en flik i Teamtailor, dar fragor var inprogrammerade sen innan. Hen ut-
trycker daremot:

“Sen beror det pd hur mycket arbete detta &r. Ska jag sitta tvd dagar och fylla i alla fragor jag
ska stalla, sa ger det mig inget. D& kan jag lika bra ha pappersanteckningar [...] Jag vill heller
inte ha fler system” (Intervju C2).

4.2 Kandidaternas upplevelse av rekryteringsprocessen

Alla intervjuade kandidater har sokt tjansten via annons och olika plattformar. Det fram-
gick av intervjuerna att endast en av kandidaterna kom ihag urvalsfragorna som stalldes
vid ansdkan. Kandidaten menade att vissa av fragorna som stalldes var mer relevanta i
forhallande till tjansten, jamfort med andra. Enkéatrespondenterna gavs majlighet att ge
den rekryteringsprocess de ingick i, ett helhetsbetyg pa en skala 1-5. Pa denna gav en
person 5 podng, fyra personer 4 poéng, en person 2 podng och en person 1 poang.

4.2.1 Kandidatupplevelse av aterkoppling, tester och fysisk intervju

Av intervjuerna med kandidaterna framgick det att aterkoppling och tydlig kommunikat-
ion var viktiga for dem i en rekryteringsprocess. En av kandidaterna var helt ngjd med
kommunikationen och uttryckte att hen hela tiden fick besked om nér rekryterande chef
skulle hora av sig igen. Den andra kandidaten betonade aven att aterkopplingen var god
och uttryckte foljande:

“Den tydliga aterkopplingen som jag gillar fanns verkligen hela tiden. Det som skapar ett mer-
varde eller en bekraftelse ar ju en kontinuerlig dialog pa telefon fran att beslutet togs tills jag
satte min fot pa bolaget forsta dagen. Den ska rekryterande chef ha en eloge for. Framforallt
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eftersom jag vet hur mycket hen har att géra. Att hen tar sig tid att ringa och inte lat stressad
utan féljde upp och kollade upp s att jag hade allting (Intervju K2).

Den tredje kandidaten var nojd med hur aterkopplingen sag ut efter att den forsta telefo-
nintervjun hade &gt rum och menade att aterkopplingen var snabb och ovanligt tydlig.
Hen betonar dock hur aterkopplingen innan hen hort fran organisationen inte alls var bra.
Hen beskriver hur det tog 2-3 manader innan hen horde nagot. Hen vet nu varfor, men
forklarar att hen glémt bort foretaget och tjansten nar hen val blev kontaktad.

Vidare visade det sig utifran intervjuerna och enkaterna att den forsta aterkopplingen sag
nagot olika ut for kandidaterna. Sex av sju enkatrespondenter svarade att de blivit kon-
taktade via telefon, medan den sista hade blivit kontaktad via mail. Den kandidat som
blev kontaktad via mail féredrog detta, medan de andra hellre ville bli kontaktade per
telefon. Av kandidaterna som intervjuades fick en aterkoppling per mail. Hen tyckte inte
att det spelar nagon roll om denna kontakt sker per mail eller telefon. De andra tva som
intervjuades kontaktades via telefon. Den ena kandidaten var ngjd med detta och menade
att telefonintervjun inte hade kunnat goras pa ett battre sétt. Den andra kandidaten tyckte
att intervjun genomfordes pa ett proffsigt satt, men var oséker i borjan pa vilken organi-
sation rekryterande chef ringde ifran.

Vidare i intervjuerna framgick det att samtliga tre kandidater som intervjuades hade ge-
nomfort bade ett personlighetstest och ett kognitivt test. Av enkatrespondenterna fick fyra
av sju genomfora tester. Tva av enkatrespondenterna fick genomfora bade kognitivt och
personlighetstest, en fick genomféra endast personlighetstest och den fjarde fick endast
genomfora det kognitiva testet. Alla tre som intervjuades tyckte att personlighetstestet var
bra for att rekryterande chef ska fa en hint om hur man &r. Den forsta intervjuade kandi-
daten betonar att det ar viktigt att rekryterande chef inte bedémer kandidaten enbart uti-
fran tester. Dessutom betonar hen fordelen med att istéllet ge uppgifter under intervjun
som kandidaten ska l6sa.

Av de tre kandidaterna som intervjuades fick en aterkoppling om testresultatet per telefon
medan de tva andra fick aterkopplingen forst vid intervjun. Kandidaten som fick ater-
koppling per telefon upplevde denna tillracklig och menar att den med fordel ska ske pa
detta satt, dvs inte ske under intervjun. Ovan ndmnd intervjukandidat upplevde att testerna
inte var svara, men mera omfattande an vad hen trodde. De fyra enkatrespondenterna som
fick genomfora tester bedomde informationen fore testen genom féljande pastaende: “Jag
fick tydlig information om hur omfattande och hur lang tid testerna skulle ta att genom-
fora”. Halften menade att detta pastaende “stdimmer mycket bra” och de andra menade att
det ”stdmmer delvis".

Ytterligare en av de kandidater som intervjuades blev stressad av det kognitiva testet och
menade att det blev svart direkt. Hen tankte att om den forsta fragan ar svar, hur ar da
resten av fragorna. Daremot tyckte hen anda att testet var roligt, men hade svart att se om
det var relevant i forhallande till den tjanst hen sokt:

“Jag borjade titta i annonsen: vad &r det egentligen som jag sokt? Det var ju lite avancerat men
HR-chefen sa ju att man inte skulle ta det s seridst” (Intervju K3).

Vidare menar kandidaten att det hade kénts battre om den forsta fragan inte hade varit
lika svar och om den istéllet skulle ha kommit i mitten for da hade hen ként sig tryggare
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i att hoppa dver denna. Denna kandidat betonar ocksa att det ar viktigt hur testresultatet
tolkas. Av de sju enkétrespondenterna var det endast tre som genomfdérde kognitivt test.
Pa pastaendet “jag upplevde att det kognitiva testet var svarare dn vad jag forviantat mig”
svarade tva, “stimmer delvis” och en “stdmmer inte alls”. Pa pastaendet “jag upplevde
testet som relevant i forhallande till tjansten jag sokte”, svarade en “stimmer mycket bra”,
en “staimmer delvis” och en “stimmer inte alls”. Den tredje intervjuade kandidaten upp-
levde det kognitiva testet svart direkt och menar att detta kanske inte passar for alla tjans-
ter. Kandidaten betonar vidare hur viktigt det &r hur testet tolkas och menar att organisat-
ionen gor en rimlig tolkning da den endast anvander tester som ett komplement. Av de
fyra enkatrespondenterna som fick genomfora tester i rekryteringsprocessen var det tva
som fick aterkoppling pa testerna i intervjuerna. Bada enkéatrespondenterna svarade
”stammer mycket bra” pa foljande pastaende: “det framgick tydligt att testerna endast
anvands som ett komplement till 6vrig bedomning”.

De tre kandidaterna som intervjuades tyckte att de fysiska intervjuerna hade en trygg at-
mosfar, att de fick talutrymme och att fragorna som stélldes av rekryterande chef var
relevanta. Kandidaten som tyckte att testet var svart och ifragasatte dess relevans i for-
hallande till den tjanst hen sokt, kande sig lugnad av att rekryterande chef i intervjun
forklarade att testresultatet endast anvénds som en del av bedémningen. En av de andra
kandidaterna bestdmde sig efter intervjun att hen ville ga vidare i processen, eftersom hen
under intervjun fick en bild av organisationen och fick en kansla av hur samarbetet skulle
fungera mellan hen och nérmsta chef. Dessutom berdmde hen utférandet av den fysiska
intervjun enligt féljande:

“For en gangs skull sa tyckte jag att de som personer gjorde det valdigt bra. Just for att de inte
oversalde eller ville beratta hur duktiga de var eller hur bra foretaget ar, utan det handlade istallet
om att hitta varandra och forsta. Jag tyckte att de gjorde ett valdigt bra intryck som representan-
ter for foretaget och sig sjédlva.” (Intervju K2).

Av de sju som svarade pa enkaterna fick samtliga ta stallning till féljande pastaende gal-
lande sina forvantningar pa respektive tjanst: "Den bild som férmedlades genom annons
och i rekryteringsprocessen stammer dverens med hur tjansten faktiskt ar". Fyra svarade
att detta ”stammer mycket bra”, tva svarade att det ’stammer delvis” och den sista svarade
”stammer inte alls”. Kandidaten som svarade “staimmer inte alls” motiverar detta genom
att hen blev lovad en hel del som inte holls.

Den tredje kandidaten som intervjuades var ocksa néjd med intervjun, men tyckte inte att
det var tydligt att denna skulle vara sa lang. Hen menar att intervjun hade kunnat planeras
battre och att samtliga parter hade kunnat fa ut lika mycket pa en kortare tid. Enkatre-
spondenterna fick ta stallning till om foljande pastaende stammer 6verens med den kal-
lelse de fick till intervjun: “Jag fick redan innan min intervju reda pa hur lang denna skulle
vara och rekryterande chef holl sig inom tidsramen hen angett”. Av de som svarade pa
fragan, svarade tre att pastaendet “stammer mycket bra”, en “stimmer delvis” och tre
”inte stdmmer alls”. Enkatrespondenten som svarade stdmmer delvis” motiverade detta
genom att rekryterande chef och hen traffades pa en lunch, dar det inte fanns nagra tids-
ramar, men dar hen heller inte upplevde att detta behdvdes.
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4.2.2 Rekryterande chefers bild av kandidatupplevelsen

I intervjuerna med cheferna gavs de d&ven mojlighet att uttrycka sig om kandidatupplevel-
sen. En chef menar att det ar viktigt att ta sig tid till kandidaterna oberoende av om de gar
vidare i processen eller ej. Hen avsatter minst tva timmar till intervjuer och extra mycket
tid vid chefsrekryteringar. Dessutom menar hen att ansokningstiden har forkortats till
foljd av att rekryteringsprocessen har utvecklats och darmed halls den aktiv. Samtidigt
medger hen att det under sommaren 2020 uppstod en forsening i en rekrytering, men da
systemet samlar alla uppgifter till kandidaterna, hade hen mojlighet att skicka ut ett mail
och meddela att processen var férsenad.

Den andre chefen fragade tidigare i ar tva kandidater som inte gick vidare om feedback.
Hen ringde da upp dem och motiverade varfor de inte gatt vidare och gav dem feedback
for framtida intervjuer. De var mycket ndjda med hur processen hade sett ut och beréttade
att de fortfarande hade velat ha tjansten. Den tredje chefen menar att aterkoppling &r vik-
tig och att Teamtailor mojliggor for bra aterkoppling dven om den &r automatisk. Hen ger
alla kandidater som varit pa slutintervju en personlig aterkoppling. Dessutom menar hen
att man som rekryterande chef inte bor mala upp en bild av tjansten som inte ar sann och
detta stravar hen efter i sina rekryteringar.

4.2.3 Feedback och framtida matning av kandidatupplevelsen

| intervjuerna med cheferna sa framkom det att de har olika asikter gallande om kandi-
datupplevelsen ska matas. Den ena chefen vill att detta ska goras sa att hen sjalv kan fa
feedback och darmed kunna utvecklas som ledare. Vid det tillfalle da hen brukar ge kan-
didaten feedback menar hen att det skulle vara mojligt att fraga kandidaten om feedback
tillbaka. En av de andra tva cheferna tycker att det ar lampligt att fraga de kandidater som
varit pa intervju om feedback géllande rekryteringsprocessen och att detta borde goras
per telefon. Hen betonar dessutom att det ar viktigt att rekryterande chef ger feedback till
kandidaten.

Den sista chefen betonar hur kandidatupplevelsen inte behdver métas for hens del, men
menar att det &r viktigt ur ett foretagsperspektiv. Hen betonar vikten av att personer talar
gott om foretaget, oavsett om de arbetar pa foretaget eller ej. Hen menar dock att om en
enkat skickas ut till alla kandidater, dvs dven till de som inte blivit kallade pa intervju, sa
kommer gruppen som inte gatt vidare att svara likadant. Detta med anledning av att de
kommer att ha ungefar likadan kandidatupplevelse utifran den aterkoppling de fatt via
Teamtailor. Daremot ser hen ett storre varde av att fraga slutkandidater om feedback. Hen
tycker att detta med fordel hade kunnat goras via ett frageformular. Hen ser dock en risk
med detta och menar att man inte borde skicka ut frageformularet i samma mail dar kan-
didaten avtackas, eftersom kandidater da kanske svarar mera negativt.

| intervjuerna med kandidaterna framgick det att tva av dem garna ville ha feedback om
de var en av slutkandidaterna som inte gick vidare. Den tredje kandidaten menar att hen
inte har ett behov av aterkoppling om det var sa att hen inte skulle gatt vidare i processen.
Av enkaterna framgick det att samtliga sju ville ha feedback om de var en av slutkandi-
daterna, men inte gick vidare i processen.

Av intervjuerna framgick det dessutom att tva av tre kandidater hade kunnat tanka sig att
svara pa nagra fragor kopplat till kandidatupplevelsen, dven om de inte gatt vidare i
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processen. Kandidaten som menade att hen inte hade kunnat tanka sig detta, hanvisade
till att hen hade for mycket att géra och att hen darfor inte hade fyllt i fragorna. Tva av
kandidaterna menar att en enkét hade varit att foredra, men betonar samtidigt att det inte
ar sakert att de lagt tid pa en sadan, nar man blivit utesluten i processen. Den ena av
kandidaterna menar dock att det hade varit stérre chans att hen faktiskt gjort detta om det
var sa att hen blivit informerad om enkéten. Av enkatrespondenterna menade sex av sju
att de hade kunnat tanka sig att svara pa en enkat om kandidatupplevelse om de var en av
slutkandidaterna, d&ven om de inte gatt vidare i processen. Av dessa sex kandidater hade
tre kunnat svara pa enkéaten oavsett om de informerades om den per telefon da de avtack-
ades, medan de andra tre hade kunnat ténka sig att géra detta oavsett om de fick inform-
ation om denna enkat i forvag eller ej. Den sista enkatrespondenten hade inte svarat pa
enkéaten oavsett om hen fatt information om denna eller gj.
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5. Diskussion

| foljande avsnitt kommer den digitaliserade rekryteringsprocessens paverkan pa intern
anvandbarhet och kandidatupplevelse att diskuteras utifran teori och empiri. Vidare kom-
mer diskussion foras hur anvandbarhet och kandidatupplevelse i rekryteringsprocessen
hanger ihop. Lopande under diskussionens gang kommer hinder for den interna anvéand-
barhet och kandidatupplevelsen bemotas genom utvecklingsforslag. Avsnittet kommer att
avslutas genom en slutsats och forslag for framtida forskning.

5.1 En digitaliserad rekryteringsprocess paverkan pa intern an-
vandbarhet och kandidatupplevelse samt utvecklingsforslag

5.1.1 Intern anvandbarhet

Utifran teorin och empirin finns tydliga tecken pa att den interna anvandbarheten framjas
da rekryteringsprocessen inkluderar anvandning av tekniska verktyg. Monteiro et al
(2019), Leong (2018) samt Faliagka et al (2012) betonar samtliga hur anvandningen av
teknik och ATS kan hjélpa rekryteraren och HR i processens alla steg. Detta genom att
stora delar av det administrativa i rekryteringsprocessen kan géras automatiskt. Forskarna
beskriver bl a hur inkommande ansokningar kan sparas, hur automatiska mail skickas ut
och hur rekryteringens status uppdateras automatiskt. Cheferna i organisationen betonar
aven att deras ATS, dvs Teamtailor, ar anvandarvanligt da allt ar samlat pa ett stélle och
menar da att processen far en tydlig struktur. Vidare menar de att automationen inom
verktyget fungerar bra och att referenserna kan tas pa ett smidigt sétt.

Laumer et al (2014) betonar dock att anvandningen av ATS enskilt inte innebar en béttre
kvalitet pa rekryteringsprocessen och férenklad intern anvandbarhet. Hen menar att denna
maste anvandas i kombination av BP analys och BP kontrollering. Som tidigare namnt
innebdr BP analys att befintliga processer analyseras och att problem samt ineffektivitet
uppmarksammas. BP kontrollering innebér att organisationen maste kontrollera vad de
olika stegen tar i tid, vad de kostar och hur kandidatupplevelsen ar. Analys verkstalls
redan av HR-chefen och delvis verkstélls aven kontrollering. Gallande kontrollering av
kandidatupplevelsen ar denna bristande och detta kommer att diskuteras langre fram.

Halutzy (2016) betonar att rekryterare vill ha ett verktyg som har smidig navigering, &ar
molnbaserat, tillgangligt, anvandarvanligt och att det erbjuder nagon typ av sortering av
kandidater. Utifran vad Halutzy (2016) betonar erbjuder Teamtailor samtliga funktioner.
Leong betonar att CV-granskning tar mycket tid och att organisationer borde anvéanda sig
av en funktion som hjélper till i det forsta urvalet. Ddremot menar Faliagka et al (2012)
att det ar vanligt att organisationer fortfarande gor sitt urval manuellt. I Teamtailor finns
en funktion for sortering av ansoékningar, men denna anvands endast delvis av rekryter-
ande chefer. En av tre chefer hade anvéant denna gallring i rekryteringar, medan de tva
andra inte hade anvént gallringen. Den chef som anvént sig av denna har valt att inte titta
mera pa de kandidater som systemet lyft fram. Av denna anledning kan slutsatsen dras att
denna funktion i Teamtailor i dagslaget inte forenklar den interna anvandbarheten i re-
kryteringsverktyget, men det finns mojlighet att den kommer att forenkla anvandbarheten
I framtiden.
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Eckhart et al (2014) betonar att rekryterare till f6ljd av den tekniska innovationen behover
vara uppdaterade kring det tekniska, behdver kunskap om system som anvénds och att de
maste ha en viss anvandaracceptans till vad digitala verktyg kan erbjuda férutom den
administrativa hjalpen. Det framgar utifran intervjuerna att en av cheferna var osaker pa
om information fanns gallande vad som hander nar hen tex forflyttade en kandidat fran
inboxen till avvisad. Nagot annat som framgar, som tidigare namnts, ar att chefen som
fatt mojlighet att anvanda funktionen for hjalp med urvalssortering, inte gjort detta. Vi-
dare kan fragan stallas om tillrackliga kunskaper om verktyget samt tillracklig systemac-
ceptans finns. Finns inte detta kan fortsatt utveckling av tekniken sakna effekt, eftersom
rekryterande chefer inte kommer att anvéanda sig av denna. Anvandbarheten kommer da
inte att framjas. Utifran intervjuerna framgar det dven att rekryteringserfarenheten inom
organisationen varierar och att vissa kan kanna ett behov av stéttning i form av utbildning
samt fragemallar, medan andra inte har detta behov. Att erbjuda rekryterande chefer ut-
bildningar, vilka gor att de kan hanga med gallande de krav som stalls pa dem, betonar
Eckhart et al (2014) som nddvandigt.

Den chef som har anvant urvalsfragorna i en rekryteringsprocess, har uppmarksammat att
de kandidater som lyfts fram inte Gverensstdmmer med de kandidater hen sjéalv skulle valt
ut och foreslar istallet att systemet borde sortera de kandidater som inte &r kvalificerade i
en separat spalt. Hur mojligheterna ser ut for detta i Teamtailor &r inget som intervjuerna
har formedlat och detta kommer darfor inte vidare att diskuteras. Daremot menar Faliagka
et al (2012) att det idag finns en hel del system pa marknaden att tillgd. Nagra exempel
vilka redogdrs for i teorin &r CV-granskning dar vissa ord eftersoks, implementering av
uppgifter fran Linkedin-profil i kombination av textanalys av blogg, samt urvalsfragor
som gor att man lar kénna kandidaten béttre innan forsta intervjun. Med anledning av att
cheferna beskriver att hur tidskrdvande urvalsprocessen &r och att urvalet ofta &r stort,
borde organisationen titta narmare pa hur urvalssteget kan forenklas och hur den interna
anvandbarheten pa s satt kan framjas. Vid val tex CV-granskning dar sérskilda ord ligger
till grund for urvalet, maste organisationen stalla sig frigan om enstaka ord kan ringa in
erfarenhet i den aktuella branschen och i den aktuella tjansten. Vid val av implementering
av uppgifter fran Linkedin-profil i kombination av textanalys av blogg, maste organisat-
ionen istallet stalla sig fragan om de potentiella kandidaterna har bloggar. Har de inte
detta kanske inte textanalys av bloggar &r ett [ampligt verktyg for att framja den interna
anvandbarheten. Dessutom visade det att detta system hade svarare att urskilja expertkun-
skaper och &r det i huvudsak dessa profiler som organisationen soker, kanske urvalsverk-
tyget inte framjar den interna anvandbarheten i rekryteringsprocessen.

Om urvalsgranskningen ska underlattas genom forbattring av nuvarande urvalsfragor, ge-
nom att anta ett nytt system eller genom vad tva chefer foreslar dvs att HR ska tilldelas
ansvaret for urvalet, &r nagot som organisationen maste ta stallning till. Vid forbattring
av nuvarande system, borde HR-chefen ha det Voicu (2014) betonar i atanke, dvs att ur-
valsfragorna ar kopplade till tjansten och att de med fordel kan vara kopplade till yrkes-
specifik kunskap. Dessutom menar forskaren att fragorna inte far vara for manga eller for
omfattande och att organisationen med fordel kan anvéanda sig av kryssfragor. Ytterligare
ett bevis pa att urvalsfragorna inte far bli for omfattande &r den studie som McCarty et al
(2018) redogor for, dvs att 60 % av 4500 personer nagon gang hade avbrutit en ansokan
med anledning av dess komplexitet.
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For att ta kloka beslut om hur rekryteringsprocessen ska utformas menar Florea (2013)
att organisationen kan analysera kostnader for rekrytering, urval och anstéllning. Hen be-
tonar att &ven om kostnader borde minimeras i rekryteringsprocessen, borde detta stallas
emot vad det skulle kosta att felrekrytera. Felrekryteringar kan b la missgynna employer
branding, saénka kompetensnivan i organisationen, innebéara att redan anstéllda lamnar or-
ganisationen eller kosta ytterligare om en ersattning av personen blir aktuell. Detta ar
nagot som organisationen maste ha i atanke och om det manuella urvalet ar det enda som
fungerar for att felrekryteringar inte ska ske, borde organisationen halla kvar vid detta.
Vidare menar Florera (2013) att det i sammanhang da organisationen far onddigt manga
ansokningar, vilket rekryterande chefer beskriver att de ofta far, kan organisationens an-
nonsering goras mindre omfattande. Ett forslag kan darfor vara att organisationen analy-
serar varifran de brukar fa flest kvalificerade ansokningar, vilket &r en analys som
Teamtailor mojliggor, och att organisationen sedan tar beslut om att endast annonsera dér,
samt under en begrénsad period.

Det framgar av intervjuerna att det for cheferna vid rekrytering finns vissa ramar som de
maste halla sig inom, men att de inom dessa kan anta ett individuellt tillvagagangssatt i
rekryteringsprocessen. Ett exempel ar att vissa kandidater far sin forsta aterkoppling via
mail och andra via telefon. Laumer et al (2014) menar att det &r problematiskt att rekry-
terare inom organisationen inte agerar utifran en fast process och foreslar BP standardi-
sering. Genom BP standardisering menar hen att processen kommer att fa en battre pre-
standa da rekryterare kan driva processen utan osékerhet. Detta innebér ocksa att proces-
sen tar mindre tid, processfel kan hindras och att expertkompetens kan anvandas. Dessu-
tom gynnas BP standardisering av ATS, vilket redan anvands inom organisationen. HR-
chefen borde av denna anledning fortsatta sitt paborjade arbete for standardisering och fa
med samtliga chefer i rekryteringsprocessen, vilket &ven kan gynna chefernas upplevda
interna anvandbarhet av rekryteringsprocessen.

Utifran intervjuerna med cheferna visade det sig att de dokumenterar pa olika satt. En
chef dokumenterar genom att gradera i poéang, medan de andra tva dokumenterar stodord.
Laumer et al (2014) foresprakar BP dokumentation, eftersom dokumentation innebar att
rekryteraren kan ga tillbaka i processen och fatta ratt beslut. I studien hittades ingen sig-
nifikans mellan dokumentation och rekryteringsprocessens prestanda, men denna under-
lattar standardiseringen och kan darfor gynna organisationen. En av kandidaterna som
intervjuades betonade hur hen inte ville ha ytterligare ett system fér dokumentation. Dar-
emot finns mojlighet att anvanda funktioner i Teamtailor och HR-chefen borde vidare
titta pa om detta underlattar eller hindrar rekryteringsprocessens anvandbarhet.

| intervjuerna med kandidaterna visade det sig att tva av tre fick aterkoppling pa sina
tester i den fysiska intervjun och att den andra fick en snabb aterkoppling per telefon.
Vidare fick fyra av sju av de som besvarade enkaten genomfora tester och av de fyra fick
tva aterkoppling pa testerna under intervjun. Av enkaterna framgar det inte om de som
inte fick en aterkoppling i den fysiska intervjun, fick denna per telefon. Med anledning
av att organisationen vill férmedla att testerna endast &r ett komplement till évrig bedom-
ning och pa sa satt formedla att en réttvis bedémning antas, kan fragan stallas om detta
budskap faktiskt framgar till de kandidater vilka inte far sin testaterkoppling i intervjun.
For att organisationen ska forsakra sig om att samtliga kandidater far denna information
skulle ett forslag kunna vara att implementera fortestinformation, som McCarthy et al
(2018) foresprakar. Detta kommer att ge signaler om att beddmningsprocessen &r rattvis
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och att legitima metoder anvands, vilket &ven kommer att motivera kandidaten att gora
bra ifran sig i testet samt gynna kandidatupplevelsen. Den situation som framgick av en
kandidatintervju, dar kandidaten blev stressad av testerna och forst kunde andats ut da
hen i den fysiska intervjun fick en forklaring till att testerna endast var ett komplement
till 6vrig bedémning, hade kunnat undvikas. Detta genom en fortestforklaring och pa sa
sétt hade dven kandidateupplevelsen for denna kandidat framjats. Ett férslag &r att orga-
nisationen i informationen fore testet skriver att testet endast anvands som en del av be-
doémningen och att testerna anvands for att forskning har visat att de bidrar till att 6ka
objektivitet i rekryteringsprocessen.

5.1.2 Kandidatupplevelse

Utover att digitala rekryteringsprocesser kan underlatta for de som rekryterar, kan de dven
framja kandidatupplevelsen. Ett exempel togs upp i stycket ovan dér information, vilken
organisationen vill férmedla till kandidaten, sékerstédlls att den faktiskt formedlas.
McCarthy et al (2018), Laumer et al (2014), Breaugh(2012) och Miles & McCamey
(2018) betonar sambandet mellan rekryteringsaktiviteter, kandidatupplevelse och em-
ployer branding. Bra rekryteringsaktiviteter kan framja kandidatupplevelsen och kandi-
datupplevelsen framjar employer branding. Employer branding gor i sin tur att det ar lat-
tare att locka talanger, vilket underlattar rekryteringsprocessen, samt framjar kandidat-
upplevelsen, da kandidaten sen tidigare har en god instéllning till organisationen. Ef-
tersom rekryteringsprocessen forenklas genom att fler kandidater soker, kan de som re-
kryterar fokusera pa att vidareutveckla kandidatupplevelsen. Pa sa satt hanger den interna
anvandbarheten och kandidatupplevelsen ihop. Daremot sa behover aspekter i den digi-
tala rekryteringsprocessen som forsamrar intern anvéandbarhet, inte innebéra att kandidat-
upplevelsen férsamras ur ett kortsiktigt perspektiv. Detta visade sig genom intervjuerna
med kandidaterna och cheferna angaende organisationens urvalsprocess. Cheferna upp-
lever denna som problematisk, medan kandidaterna tycker att ansékan och darmed den
efterfoljande urvalsprocessen var bra. Miles och McCamey (2018) menar att de framsta
orsakerna till en sdmre kandidatupplevelse i ansékningsprocessen handlar om oklara in-
struktioner, minimala beskrivningar av tjansten och omsténdliga ansokningar. Darfor kan
slutsatsen dras att kandidatupplevelsen i urvalsprocessen i den digitala rekryteringspro-
cessen &r bra.

Miles och McCamey (2018) menar att det &r viktigt att organisationer inte bara ser till att
endast hitta den mest kvalificerade kandidaten. Organisationen maste ta véal hand om alla
kandidater inklusive kandidaten som erbjuds jobbet for att hen ska tacka ja. De tre kandi-
daterna som intervjuades var generellt n6jda med den rekryteringsprocess de anstalldes i
och hade bara fa invandningar géllande denna. Detta visar att organisationen véarnar om
kandidatupplevelsen i sin digitala rekryteringsprocess. Enkatrespondenterna fick mojlig-
het att ge ett helhetsbetyg pa rekryteringsprocessen och gav da i snitt 3,43 stjarnor av 5
mojliga, medan medianen &r 4 stjarnor. Eftersom tva kandidater gett rekryteringsproces-
sen laga poang och eftersom enkaten skickades ut till relativt fa, tynger dessa svar ner
snittet. Slutsatsen blir darfor att kandidatupplevelsen i den digitala rekryteringsprocessen
ar generellt bra, men att det fortfarande finns tillfallen da kandidatupplevelsen utifran den
process organisationen utvecklat &r bristande. Om detta har att géra med processens ut-
formning eller om det handlar om att chefer genomfér individuella metoder for rekryte-
ring &r daremot en annan fraga. Dessutom menar Miles och McCamey (2018) att organi-
sationen maste ta hansyn till den upplevelse kandidater far som inte gar vidare. Med
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anledning av att urvalet av intervju- och enkatrespondenter bestatt av kandidater som an-
stéllts i den aktuella organisationen kommer vidare diskussion inte att foras géllande kan-
didatupplevelse fran gruppen av kandidater som inte gatt vidare. Detta gor dock inte
denna grupp mindre viktig nér organisationer utvarderar sin kandidatupplevelse och dér-
for borde denna grupp uppmarksammas vid organisationens framtida utvardering.

Vidare for att diskutera kandidatupplevelsen i den nyligen utvecklade rekryteringsproces-
sen kommer kommunikationen och aterkopplingen att beaktas. Miles och McCamey
(2018) betonar kommunikation och aterkoppling som ett viktigt element for en positiv
kandidatupplevelse och menar att denna inkluderar kommunikationens tydlighet, tiden
for denna och aterkoppling om processens nasta steg. McCarthy et al (2018) menar dess-
utom att organisationen kan tka sin transparens i rekryteringsprocessen genom kommu-
nikation och att denna kommunikation kan vara automatisk genom ett digitalt verktyg.
Miles och McCamey (2018) menar dessutom att ATS, eller andra verktyg som mojliggor
automatisk kommunikation, forbattrar kommunikationen mellan organisation och kandi-
dat. I intervjuerna med kandidaterna betonade de dven kommunikation, aterkoppling och
tydlighet i rekryteringsprocessen som det viktigaste. De menade alla tre att detta var bra
och att rekryterande chefer hade varit noggranna med att kommunicera processens nasta
steg. Cheferna betonar dven att Teamtailor hjalper dem att ge tydlig aterkoppling till kan-
didater. Utifran hur processen ser ut & kommunikationen évervagande bra och kandidat-
upplevelsen framjas darfor.

Det framgick dock under intervjuerna med kandidaterna att de vid vissa tillfallen tyckte
att kommunikationen var begrénsad. Ett av dessa exempel ar att en av kandidaterna beto-
nade att kommunikationen hade varit bristféallig gallande hur Iang den fysiska intervjun
skulle vara. I enkéten fick kandidaterna ta stéllning till foljande pdstdende: “Jag fick redan
innan min intervju reda pa hur lang denna skulle vara och chefen héll sig inom tidsra-
marna hen angett”. P4 denna svarade tre personer “stimmer inte alls” och tre personer
“stammer mycket bra”. Resultatet visar att information gillande tidsramarna forekommer
ibland och ibland inte. Varfor vissa kandidater far denna information, och andra inte, &r
darfor nagot organisationen borde titta narmare pa for att gynna tydligheten i rekryte-
ringsprocessen. Att gora detta blir &ven viktigt for rekryteringsprocessens kandidatupple-
velse utifran vad McCarthy et al (2018) betonar angaende respekt, dvs att det ar viktigt
att organisationen formedlar att de respekterar kandidatens tid.

Vidare borde all kommunikation som sker digitalt arbetas igenom for att organisationen
ska kunna férsakra sig om att kommunikationen ar tydlig, men &ven att den andas respekt
for kandidaterna eftersom detta gynnar kandidatupplevelsen. McCarthy et al (2018) ger
ett exempel pa information som kan skrivas i fortexten till testerna som kandidaten ge-
nomfor: ”Tack for att du samtycker med att delta i denna bedémningsprocess. Vi vet att
din tid &r vardefull och uppskattar den tid du spenderar pa detta”. | en kandidatintervju
visade det sig att hen inte var beredd pa att testerna skulle vara sa pass omfattande. Av
enkatrespondenterna var det fyra personer som genomfort tester, och halften av dessa
tyckte att de fatt tydlig information om hur lange och hur omfattande dessa skulle vara.
Medan tva menade att de delvis visste detta. Genom fortydligande i informationen innan
testet, vilket McCarthy et al (2018) foresprakar, kan kandidaterna vara forbereda pa tes-
ternas omfattning och slippa bli stressade.
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Nagot annat som &r viktigt for en bra kandidatupplevelse i rekryteringsprocessen ar mo-
tivation. Miles och McCamey (2018) menar att organisationen maste motivera kandidaten
att stanna kvar i processen eftersom det alltid finns en risk for att kandidaten hoppar av.
De menar att intervjun maste kannas rattvis och att fragorna maste vara kopplade till
tjansten. Dessutom maste kandidaten hallas motiverad fran att anstallningsavtalet skrivits
pa till att kandidaten satter sin fot pa arbetsplatsen. For att halla en kandidat motiverad
menar Miles och McCamey (2018) att kandidaten kontinuerligt ska forses med informat-
ion och att denna maste vara realistiskt. Utifran intervjuerna med kandidaterna kan slut-
satsen dras att kandidaterna hela tiden motiverades. Ett exempel &r hur en kandidat regel-
bundet blev kontaktad av rekryterande chef den perioden fran att anstillningsavtalet
skrevs pa till att hen faktiskt borjade. Att diskutera motivationen som organisationen for-
medlar ar vidare svart eftersom rapportens datainsamling véande sig till kandidater som
faktiskt anstéllts, vilket innebar att de fullfoljt rekryteringsprocessen och da varit motive-
rade. Daremot kan den information som férmedlats diskuteras eftersom information ger
kandidaterna motivation. En av kandidaterna som intervjuats betonade just att hen var
ndjd med den information som framstalldes om tjansten eftersom denna vara realistisk.
Breaugh (2012), Laumer et al (2014) och Slavkovic et al (2018) menar att detta &r viktigt
for att kandidaten ska kunna ta ett beslut om tjansten och att detta skapar ett fortroende
for organisationen. Nar enkétrespondenterna fick ta stallning till foljande pastaende “Den
bild som férmedlades genom annons och i rekryteringsprocessen stimmer éverens med
hur tjansten faktiskt dr”, svarade fyra att det “stimmer mycket bra”, tva svarade att det
»stammer delvis och en menade att ”inte stammer alls”. Enkéten visar ytterligare en gang
en viss variation mellan svaren dér en kandidat menade att det som lovades inte holls. Att
alla rekryterande chefer stravar efter att framstalla organisationen och tjansten realistiskt,
ar ndgot som organisationen borde beakta for att alla kandidater ska fa en bra kandidat-
upplevelse.

Négot annat som Miles och McCamey (2018) betonar som kan forbattra kandidatupple-
velsen i den digitala rekryteringsprocessen éar att alltid ge slutkandidater aterkoppling om
varfor de inte gick vidare. Detta gor redan vissa rekryterande chefer, men frdgan ar om
alla gor detta. Av enkaterna framgick det att samtliga sju som svarade pa enkaten, skulle
vilja ha feedback pa varfor de inte gick vidare om de var en av slutkandidaterna. Av de
kandidater som intervjuades menar tva av tre att detta dven ar viktigt sa att individen, som
ofta lagt mycket tid i processen, vet vad hen kan tanka pa i framtida rekryteringsprocesser.
Genom att forslagsvis ge nagon typ av feedback till samtliga slutkandidater som inte gar
vidare kan organisationen forbéttra sin kandidatupplevelse i rekryteringsprocessen.

Att ge ovan namnda feedback per telefon Gppnar aven upp for att fraga kandidaten om
hen kan tanka sig att svara pa en enkat kopplat till den rekryteringsprocess som hen varit
en del av. McCarthy et al (2018) menar &ven att det &r viktigt att organisationen samlar
in feedback om kandidatupplevelse i rekryteringsprocessen. Genom att fa in denna typ av
feedback ges organisationen mojlighet att fa information om kandidatupplevelse, enligt
vad Launer et al (2014) kallar BP kontrollering. Organisationen méter i dagsléget inte
kandidatupplevelse pa nagot satt. Detta ar nagot som den hade kunnat titta narmare pa for
att kontinuerlig kunna forbéttra rekryteringsprocessen géllande kandidatupplevelse och
darmed forbattra organisationens employer branding. Av intervjuerna och enkéterna vi-
sade det sig att kandidaterna var generellt positiva till att besvara en enkét géllande kan-
didatupplevelse i en process dar de varit en av slutkandidaterna. Av de som intervjuades
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menar tva av tre att de kan tanka sig att svara pa denna. Den ena betonar dock att det hade
varit storre chans om hen informerats om denna i samband med “avtacket” per telefon.
Av sju enkatsvar menade tre att de kan tanka sig att genomfora enkaten oavsett om de fatt
information eller ej, tre menade att de kan genomfora denna om de fatt information sen
innan, och den sista menar att hen oavsett inte hade fyllt i denna. Detta visar att merparten
av kandidaterna hade fyllt i enk&ten om de informerats om denna. Samtliga chefer menar
att det inte finns nagon mening med att skicka ut detta till alla kandidater, men att det
hade kunnat vara givande att skicka ut enkéten just till slutkandidaterna.

Utifran Solek-Borowskas och Wilczewskis (2018) fallstudie dér de utvarderade en video-
rekryteringsprocess, kan slutsatser dras vilka &r viktiga att ta hansyn till vid anvandning
av ATS och teknik i en rekryterlngsprocess Aven om rekryteringsprocessen blir effekti-
vare och kan na ut till fler, sa innebar den ocksa att kandidatupplevelsen blir mindre per-
sonlig. Dessutom kommer inte den goda relationen mellan organisationen och individen
att byggas upp, vilken Miles och McCamey (2018) betonar som avgorande for att halla
kandidaten motiverad genom hela processen. Organisationen far heller inte samma moj-
lighet att bygga upp sitt employer branding som de kan géra i en rekryteringsprocess dar
direktkontakt sker. Utifran organisationens rekryteringsprocess sa upplever ingen av de
intervjuade kandidaterna bristande direktkontakt som ett problem, utan de beskriver att
de fick en bra kontakt samt bra information av rekryterande chef. Denna aspekt kan dock
vara relevant att ha i atanke vid fortsatt utveckling av rekryteringsprocessen. Rekryte-
ringsprocessen kan smidiggodras genom digitala verktyg, men detta far aldrig ske pa be-
kostnad av kandidatupplevelsen, da denna kan paverka organisationens employer bran-
ding, som i sin tur paverkar hur manga som soker tjansterna som laggs ut.

Vidare betonade McCarthy et al (2018) att tester ska vara relaterade till tjansten och om
detta inte ar uppenbart ska detta forklaras. | intervjuerna med kandidaterna upplevde en
person att organisationens kognitiva tester var svara och att hen da borjade fundera pa
vilken tjanst hen sokt. Forst i intervjusammanhanget kande hen sig lugnare da detta for-
klarades. Genom att forklara redan innan testet satte igang att organisationen endast an-
vander detta som en del av helhetsbeddmningen hade kandidaten kunnat kénna sig tryg-
gare i testsituationen och &ven infor intervjun. Vidare borde kopplingen mellan tjansten
och testerna fortydligas for att undvika att kandidater ska ifragasatta vilken tjanst de sokt.
En av cheferna betonade dven att testerna var svara i forhallande till vissa tjanster. A
andra sidan visade enkaten att tva av fyra inte tyckte att testet var svarare an vad de for-
vantat sig och de andra tva tyckte endast delvis att det var svarare an vad de forvantat sig.
Enkéten visade aven varierande svar pa fragan om de ansag testerna vara relevanta i for-
hallande till den tjanst de sékt. En tyckte testerna var relevanta, en att de var delvis rele-
vanta och den tredje att hen inte alls tyckte testerna var relevanta i forhallande till den
tjanst hen sokt. Fragan som kvarstar ar om testerna ar relevanta for samtliga organisat-
ionens tjanster och i sa fall, kanske borde organisationen forklara hur de &r relevanta.
Tidpunkten for forklaringen ar dessutom viktig for att kandidaten inte ska behtva vénta
pa en lugnande aterkoppling som séger att testerna endast anvands som ett komplement
av bedémningen.

5.2 Slutsats och framtida forskning

Sammanfattningsvis &r den nyligen utvecklade digitaliserade rekryteringsprocessen vl
anvandbar for rekryterande chefer och ger aven en bra kandidatupplevelse. For vidare
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utveckling borde organisationen, likt det Miles och McCamey (2018) foresprakar, fram-
stélla en plan vilken ar kopplad till olika steg i rekryteringsprocessen for att fortsatta att
utveckla den interna anvandbarheten och kandidatupplevelsen. Malen kan komma att
handla om: arbete for rekryterande chefs systemacceptans och systemkunskap, uthildning
och stottning av chefer i rekryteringsprocessen, fortsatt arbete for att forbattra urvalsauto-
mationen i Teamtailor/understka alternativ till verktyget, annonsera i mindre utstrack-
ning for att fa in farre ansokningar, standardisering av processer, samt majligheter till
hjalpmedel for dokumentation. Vidare kan malen vara kopplade till framjande av kandi-
datupplevelse géllande: implementering av fortestinformation, utvardera testernas rele-
vans i forhallande till respektive tjanst, andra organisationens kommunikationsmaterial,
faststélla att rekryterande chefer vid rekrytering ger en realistisk bild av organisation och
tjanst, implementera feedback till slutkandidater som inte gar vidare i processen, samt
slutligen skicka ut enkat om kandidatupplevelse till slutkandidater.

Denna rapport har utifran en digital rekryteringsprocess diskuterat hur processens utform-
ning paverkat intern anvandbarhet for rekryterande chefer och kandidatupplevelse. Rap-
porten &r anpassad efter den situation som organisationen befinner sig i och slutsatserna
samt den problematik som organisationen befinner sig i gallande stora volymer av ansok-
ningar, kan komma att forandras framover. Det hade vidare varit intressant att gora en
liknande utvérdering, men dar fokus istéllet varit de utmaningar som organisationer stalls
infor da de inte far in ndgra ansokningar till sina tjanster. Som tidigare namnt under dis-
kussionen dr denna undersékning begransad da datainsamlingen for att undersoka kandi-
datupplevelsen endast varit inriktad pa kandidater som faktiskt blivit anstallda. Det hade
varit intressant vid vidare forskning att vanda sig till de kandidater som i slutskedet véljs
bort av organisationen, eller vanda sig till olika kandidatgrupper som avancerat olika langt
I rekryteringsprocessens.
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Bilagor

Forfragan angaende samarbete vid kandidatuppsats
Hej!

Mitt namn &r Anna Jakobsson och jag studerar kandidatprogrammet i personal- och ar-
betslivsfragor vid Lunds universitet. Jag har precis pabdrjat min femte termin och kom-
mer fran november till januari att skriva min kandidatuppsats inom ramen for min inrikt-
ning arbetslivspedagogik.

Da min kollega pd XX, XX, har pratat gott om er pa XX, och dven beréttat att ni nu i host
satter igang ett antal projekt pa HR-avdelningen, sa bad jag henne om din mailadress. Jag
ar 6ppen for att hjélpa till i nagot av dessa projekt eller att skriva om nagot annat.

Jag ar intresserad for att utvardera en befintlig process och att komma med utvecklings-
forslag for den valda processen. Nagra forslag kan vara att utvardera befintlig rekryte-
ringsprocess, kompetensutbildning, introduktionsprocess, ledarskapsutbildning, arbetet
med anstélldas individuella utveckling, eller medarbetarsamtal och att jag utifran forsk-
ning ger forslag for utvecklingsmojligheter.

Det som kommer kravas fran er ar att vi tillsammans diskuterar vad jag ska undersoka
inom ramen for uppsatsarbetet och att vi har en vidare dialog under arbetets gang nar detta
behdvs. Jag kommer vidare att behdva genomfora intervjuer med nyckelpersoner och
skicka ut enkater till en grupp som ar relevant i forhallande till vald process.

Utifran radande situation med Corona, kan givetvis all kontakt ske pa distans om detta
Onskas. Jag ar sen tidigare van vid kontakt via zoom, teams och telefon.

Det hade varit fantastiskt att fa skriva min kandidatuppsats tillsammans med er och fa lara
mig mer om hur ni arbetar! Jag ser fram emot er aterkoppling!

Med vanlig hélsning,
Anna Jakobsson

Student vid PA-programmet pa Lunds universitet



Intervjuguide chefer

Syfte med denna intervju:

Att ge information om hur anvandbar rekryteringsverktyget ar och ge information om hur denna
kan komma att utvecklas vidare.

Praktiskt
e Du kommer att vara anonym
o Intervjun kommer att spelas in med anledning att jag ska kunna ga tillbaka och kontrol-
lera sd att jag forstatt dig ratt
e Om du kanner att du av nagon anledning vill avbryta intervjun har du rétt att nar som
helst gora detta
e | intervjun kommer vi att ber6ra 3 teman:
1. Tidigare rekryteringsprocess
2. Den nya processen
3. Mer ingaende kring processen, samt detta kopplat till din senaste rekrytering

Jag ténkte dven fortydliga begreppet rekryteringsprocess for att det under intervjun inte ska upp-
sta nagra missforstand. Nar jag pratar om rekryteringsprocess sa menar jag foretagets metod el-
ler tillvagagangssatt for att att rekrytera. Jag kommer att utga ifran att det som ingar i denna ar
allt som sker fran att en kandidat soker en tjanst till att beslut tas om att hen blir anstalld.

e Har det ansalange uppkommit nagra fragor?
— N4 okej, men da sitter vi igang.

Kort personlig presentation

Beratta lite om din roll inom organisationen

Hur lange har du arbetat inom organisationen?

Hur lange har du arbetat med rekrytering inom org?

Hur mycket erfarenhet har du sen tidigare av rekrytering?

Tankte nu ga in pa det forsta temat
1. Tidigare rekryteringsprocess

e Hur tyckte du det var att rekrytera innan rekryteringsprocessen utvecklades och teamtai-
lor borjade anvandas?

e Sag du ett behov Gver att processen behdvde utvecklas och i sa fall hur behovde den
det?

e Om nej: varfor tyckte du inte att den behdvde utvecklas?

e Har du pa nagot satt varit involverad i hur denna processen utvecklats?

Om nej:
o Skulle du vilja vara mer involverad i utvecklingen av denna och i sa fall involverad hur?
(om nej, varfor inte?)
e Varfor skulle du vilja vara med och utveckla just detta?

Om ja:
e Hur har du varit involverad i utvecklingen av processen?
e Har detta varit pa ditt eget initiativ som du varit delaktig eller &r det pa HR-chefens ini-
tiativ?



Onskar du att du varit mer involverad &n vad du varit, och i sa fall involverad i vad
mer?
Varfor skulle du vilja vara involverad i just detta?

Den nya rekryteringsprocessen

Vad &r den storsta fordelen med den nya kontra den gamla processen?

Vad ar den storsta nackdelen med den nya kontra den gamla processen?

Hur mycket tid lagger du ca pa en rekrytering? skulle du saga att du lagger mindre eller
mer tid nu pa en rekrytering i snitt an vad du gjorde forut?

Hur tror du att kandidatupplevelsen paverkats av att rekryteringsprocessen utvecklats?
Vad ar anledningen till att du tror detta?

Finns det tillfallen da du inte vill anvanda rekryteringsverktyget och i sa fall, vid vilka
tillfallen?

Vad ar anledningen till att du inte vill anvanda rekryteringsverktyget da?

Det finns tva mal med utvecklingen med rekryteringsprocessen; det ena att géra det en-
kelt for chefer, tycker du att den bidrar till att férenkla ditt arbete med rekryteringar och
i sa fall hur?

Finns det nagot som i rekryteringsprocessen som forsamrar anvandbarheten for dig som
rekryterande chef och i sa fall vad?

Det andra malet ar kopplat till waste management. Dvs att man tar bort sadant som inte
genererar nagot utan bara tar tid: Finns det moment i den nya processen som du tycker
ar mindre meningsfulla och i sa fall vilka?

Varfor tycker du att dessa moment ar mindre meningsfulla?

Mer ingéende kring processen, samt detta kopplat till din senaste rekrytering

Nér var det senast du rekryterade och till vilken tjanst var detta?

Ansokan - forsta urvalet

Hur ansokte denna kandidaten som anstélldes, via annons eller via karridrsida?

Om via annons:

Kommer du ihag om systemet lyfte fram kandidaten eller om du hittade kandidaten i in-
boxen?

Hur brukar du generellt arbeta nar du gar igenom de ansokningar som kommer in? bru-
kar du titta bade i inbox och bland de kandidater som systemet lyft fram eller endast
bland de kandidater som systemet lyft fram?

Vad ar anledningen till detta att du gor pa detta satt?

Ser du nagra nackdelar med att systemet lyfter fram vissa kandidater och att andra lig-
ger kvar i inboxen?

Triggers

Tester

Gallande triggers som &r integrerade i systemet, tex att kandidater som inte gatt vidare
till telefonintervju automatiskt far en ett avtack efter en vecka. - Tycker du att det finns
nagon trigger som borde forbéttras och i sa fall vilken respektive vilka?

Hur tycker du att denna borde forbattras?

Har det uppkommit nagra problem kopplade till denna trigger?



o | rekryteringsprocessen anvander ni er av tester som intervjuunderlag. Antingen genom
att HR-chefen och du har en dialog om tredjepartsrapporten, eller genom att HR-chefen
deltar vid den fysiska intervjun: Hur tycker du att testerna bidrar till intervjusamman-
hanget?

o Finns det nagot som du tycker behover forbattras med dessa, eller arbetet kring dessa,
och i sé fall vad?

o Ni arbetar bade med personanalyser, och kognitiva tester, ser du en fordel med att ni an-
vander bade och eller hade du hellre sett att vi arbetat pa ett annat sétt och i sa hur?

Referenstagningen
o Hur tycker du att den digitala och webbaserade referenstagningen fungerar?
e Upplever du att den nya referenstagningsprocessen kar objektiviteten i referenstag-
ningen?
» Finns det nagot gallande referenstagningen som du tycker borde forbattras och i sa fall
vad?

Telefonintervju
e Vad galler genomfarande av telefonintervju, Ser du nagot som hade kunnat forbattras i
syfte att underlatta for dig som rekryterande chef, och i s fall vad, ex mallar, utbildning
for alla ledare eller liknande?

Fysiska intervjun
e Vad galler genomforandet av den fysiska intervjun: Ser du nagot som hade kunnat for-
battras i syfte att underlatta for dig som rekryterande chef, och i sa fall vad, ex frage-
mallar eller utbildning ?

Dokumentation
e Hur brukar du dokumentera om kandidaten? Hur tycker du att detta funkar?
e hade du dnskat att det fanns nagot hjalpmedel som hade kunnat underlatta din doku-
mentation och i sa fall, hur skulle detta se ut?
o Nar rekryteringen &r avslutad - hur hanterar du materialet ur ett GDPR perspektiv?

Kandidatupplevelse
e Hur tror du kandidatupplevelsen var for personen som fick tjansten i din senaste rekry-
tering?
e Hur tror du att kandidatupplevelsen var for de som inte fick tjansten i din senaste rekry-
tering?
o Finns det nagot som kan forbattras inom rekryteringsprocessen for att forbattra kandi-
datupplevelsen och i sa fall vad?

Matning kandidatupplevelse
e Hade du velat att ni mater kandidatupplevelsen och i sa fall varfor tycker du att detta
hade varit bra?
» Finns det nagot specifik som du hade velat ta reda pa genom matning av kandidatupple-
velse?

e Ominte: varfor tycker du inte att ni ska méta kanidatupplevelsen?

Slutlingen



e Har du nagra forslag pa hur rekryteringsprocess i sin helhet skulle kunna utvecklas yt-
terligare for att gora det enklare for dig som anvéndare ? och i sa fall hur?

Intervjuguide Kandidater

Syfte med denna intervju:

Att ge information om hur kandidatupplevelsen &r i den nyligen utvecklade rekryteringsproces-
sen for att kunna fortsatta utveckla denna. HR-chef kommer alltsa att fa information om vad
som redan ar bra, och vad vi kan bli &nnu béttre pa!

Praktiskt
e Du kommer att vara anonym
o Intervjun kommer att spelas in med anledning att jag ska kunna ga tillbaka och kontrol-

lera sa att jag forstatt dig ratt
e Om du kanner att du av nagon anledning vill avbryta intervjun har du ratt att nar som

helst gora detta
e | intervjun kommer vi att ber6ra 3 teman:
1. Forvantningar i en rekryteringsprocess
2. Den aktuella processen
3. Framtida métning av processen

Jag kommer i denna intervju att beréra kandidatupplevelsen fran att du sokte tjansten till att be-
slut togs om att du blev anstalld.

e Har det dnsalange uppkommit nagra fragor?
— N4 okej, men da sitter vi igang.

Kort personlig presentation

o Beratta lite om din nya roll och nér du anstélldes

e Hur anstélldes du, sokte du tjansten for att du fick ett mail eftersom du var registrerad i
karriarsidan eller for att du sag annonsen?

e Om annons: var hittade du annonsen?

e Om du fick ett mail for att du var registrerad via Karriérsida; vad var anledningen till att
du valde att registrera dig pa XX karriarsida?

Tankte nu ga in pa det forsta temat
Fdrvantningar

o Skulle du vilja bérja med att beskriva vad du tycker &r viktigt i en rekryteringsprocess
for att kandidatupplevelsen ska bli sa bra som mojligt:

o Uppfyllde processen som du blev anstalld i XX det du tidigare beskrivit gallande XX?
Varfor/varfor inte - hur hade processen kunnat bli &nnu battre?

o Uppfyllde processen som du blev anstalld i XX det du tidigare beskrivit gallande XX?
o Varfor/varfor inte - hur hade processen kunnat bli &nnu béttre?

Den aktuella processen




Urvalsfragor

| borjan efter att du laddat upp ditt personliga brev, fick du ett antal urvalsfragor (Dessa
var XX, XX & XX) : Tyckte du att dessa kandes relevanta i forhallande till tjansten?

Telefonintervju

Tester
[ ]
[ ]

Hade du och den rekryterande chefen en telefonintervju?

Om ja:

Hur upplevde du telefonintervjun?

Finns det ndgot som du tycker hade kunnat goras annu battre gallande telefonintervjun
och i s fall vad?

Om nej:

Hur blev du kontaktad i forsta skedet efter att du sokt tjansten?

Hade du 6nskat att du blivit kontaktad pa ett annat satt, och i sa fall hur?
Varfor hade du tyckt att det varit battre?

Fick du gora bade personlighetstest och kognitivt test?
Hur tyckte du det var att genomfora testerna?
Tyckte du att testerna kandes relevanta i forhallande till den tjanst du sokte?

om ja, vad var anledningen till detta?
om nej: vad var anledningen till detta?

Finns det nagot som du tycker hade kunnat géras annu battre gallande testerna och i sa
fall vad?

Nar du hade gjort testerna, laddade du da ner rapporterna, och i sa fall, hur upplevde du
rapporterna?

Hur upplever du generellt att rekryterare anvénder tester i rekryteringsprocesser?

Fysik intervjun

Hur upplevde du att atmosfaren var i den fysiska intervjun? (tryggt, behaglig).

Vad &r ditt generella omddme om helhetsupplevelsen i intervjun?

Upplevde du att du att du fick tillrdckligt med talrum i intervjun?

Upplevde du att fragorna som stélldes av rekryterande chef var relevanta?

Hur tyckte du fragorna var som var kopplade till dina testresultat?

Om du hade fatt ge rad till rekryterande chef och hr, vilka rad skulle du ge?

Fick du genomfora ett business case/presentaion under intervjun?

Om ja: hur upplevde du detta? Finns det nagot med detta steg som du tycker hade kun-
nat utformats pa ett battre satt?

Om nej: ga vidare

Aterkoppling

Hur tycker du att processen var gallande aterkoppling i de olika stegen?
Hur tycker du att aterkopplingen var ur ett tidsmassigt perspektiv?

Feedback om ej gick vidare

Om du inte gatt vidare i processen och avtackades efter sista intervjun, hade du da upp-
skattat att fa feedback om vad du i fortsattningen kan téanka pa nar du soker andra tjans-
ter? Varfor, varfor inte?

Efter vilket steg i processen tycker du att det ar rimligt att kandidater ges feedback fran
rekryterande chef?



Framtida métning av processen

e Om du inte hade gatt vidare i processen: Hade du da kunnat tanka dig att antingen per
telefon eller i en enkét svara pa nagra fragor kopplade till din kandidatupplevelse?

o Hade du har foredragit att svara pa denna per telefon eller i form av en enkat? Varfor?

e Hade du velat svara pa nagra fragor oavsett: om du hade varit
...100 % n6jd med processen?
...inte alls nojd?

e Hade du ként att du arligt hade kunnat uttrycka dig om vad du egentligen tyckte om ut-
formandet av processen med dess delar?

Slutligen

e Har du nagot annat som du skulle vilja formedla, som hade kunnat forbattras i proces-
sen for att kandidatupplevelsen skulle framjas?



Enkat kandidatupplevelse

Mitt namn &r Anna Jakobsson och jag studerar kandidatprogrammet i personal- och ar-
betslivsfragor vid Lunds universitet. Jag skriver just nu min kandidatuppsats och har fatt
formanen att utvardera rekryteringsprocessen hos er pa XX. Syftet med arbetet ar att
kunna bidra med information hur rekryteringsprocessen kan vidareutvecklas for att un-
derlatta for rekryterande chefer och for att framja framtida kandidatupplevelse.

Jag har tillsammans med Hr-chefen satt ihop denna enkat och hoppas pa att sa manga som
mojligt tar sig tid att besvara den. Enkaten kommer att ta 5-10 minuter. Den bestar av
mellan 10-19 kryssfragor vilka kommer att beréra er upplevelse av aterkoppling i pro-
cessen, testerna, forvantan av tjanst samt feedback och framtida métning av kandidatupp-
levelse. Du kommer att vara helt anonym i enkaten och dina svar kommer inte att ater-

kopplas till organisationen eller rekryterande chef.
Stort tack for ditt deltagande!

Bakgrund

Jag ar:

Man

Kvinna

Annat

Jag ar:

Kollektivanstalld
Tjansteman

Jag anstéalldes for

1 man — > 18 man
Aterkoppling

P& vilket satt blir du helst kontaktad efter att du skickat in din ansokan?

Per mail
Per telefon

Hur blev du efter din anstkan kontaktad av XX?

Per mail
Per telefon

Om per telefon:



I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med din forsta kontakt med XX: " Jag
upplevde att rekryterande chef i samtalet var tydlig om vilken tjanst och organisation hen
ringde ifran™

Stdmmer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med nar du blev kallad till intervju:
""Jag fick redan innan min intervju reda pa hur lange denna skulle vara och rekryterande
chef hdll sig inom tidsramen hen angett"'

Stdammer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

Tester
Fick du genomfora tester i rekryteringsprocessen?

Ja
Nej

Om nej: ga vidare till forvantningar av tjanst
Om ja: besvara nedan fragor:

I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med den information du fick innan du
genomforde testet/testerna: "Jag fick tydlig information om hur omfattande och hur lang
tid testerna skulle ta att genomféra™

Stdmmer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

Laddande du hem aterkopplingsrapporten efter du genomfort testerna?



Ja
Nej

Om nej: ga vidare till “Vilka/vilket test fick du genomfora?”
Om ja: besvara foljande fraga

I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med nar du tittade i testrappoterna
“Jag upplever testrappoterna trovirdiga och rittvisande”

Stdammer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

Vilka/vilket test fick du genomféra?

Endast personlighetstest
Endast logisk/kognitivt test
Bade personlighetstest och logiskt/kognitivt test

Om endast personlighetstest: ga vidare till  Fick du &terkoppling p4 ditt testresultat i intervjun”
Om endast logisk/kognitivt test eller bade personlighetstest och logiskt/kognitivt test svara pa
fragor nedan:

I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med nar du genomforde det lo-
giska/kognitiva testet: "Jag upplevde att det kognitiva tester var svarare an vad jag for-
vantat mig"'

Stdammer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med din bedémning av det logiska/kog-
nitiva testet: "'Jag upplevde testet som relevant i forhallande till den tjanst jag sokte™

Stdmmer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

Fick du aterkoppling pa ditt testresultat i intervjun?



Ja
Nej

Om nej: ga vidare till forvantningar av tjanst
Om ja: svara pa fragor nedan

I vilken grad stammer féljande pastaende 6verens med hur din aterkoppling pa testerna
sdg ut i intervjun: ""Det framgick tydligt att testerna endast anvands som ett komplement
till évrig bedémning™

Stdmmer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

Foérvantningar av tjanst

I vilken grad stammer féljande pastadende 6verens med hur dina forvantningar var pa din
nya tjanst "'Den bild som formedlades genom annons och i rekryteringsprocessen stammer
Overens med hur tjansten faktiskt ar*

Stdmmer mycket bra
Stammer delvis
Stammer inte alls

Motivera garna ditt svar

Feedback och framtida matning av kandidatupplevelse

Om du hade varit en av slutkandidaterna, men inte gatt vidare i processen, hade du da
uppskattat att fa feedback om varfor du inte gick vidare?

Ja
Nej

Motivera garna ditt svar

Om du varit en av slutkandidaterna men inte gatt vidare i processen, hade du d& kunnat
tanka dig att svara pa en enkat om kandidatupplevelse?



Ja, om jag blivit informerad om denna da jag per telefon avtackades
Ja, oavsett om jag informerats om denna eller gj
Nej, varken om jag fatt information om denna eller €]

Motivera garna ditt svar

Allmén beddmning

Om du skulle ge ett helhetsbetyg pa rekryteringsprocessen, pa en skala 1-5, hur proffsig
tycker du att den va?

A — >5

Stort tack for att du deltog!

Om du vill fa tillgang till resultatet, kontakta da Hr-chefen pa e-mail: XX eller pa mob: XX.
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