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Forord

Stor mdda har enligt Ericsson (2004) lagts ned pa att analysera undervisning och vi har en del
att lara av historien. Inte minst da det géller pedagogik. Redan pa 1600-talet uppstéllde
Wolfgang Ratke (1671-1635) och efter honom Johann Amos Comenius (1592-1670) nagra
grundlaggande undervisningsprinciper:

Man maste borja med verkligheten och dskddligt utga fran tingen sjilva.
Man maste folja naturens lagar.

Man bor gé frin det bekanta till det obekanta.

Man bor gé frén det allménna till det specifika.

Man bor gé frin dversikt till detaljer.

Man bor gé fran det konkreta till det abstrakta.

Man bor gé fran det léttare till det svarare

Undervisningen maste anpassas till elevernas alder, mognad och intressen.
(Landqvist, 1952, s.81; Sjostrand, 1956, s. 114-121)

Under vért arbete har vi haft kontakt med var uppdragsgivare Irene Nettéus, tack for ditt
sprudlande humor.

Var handledare pa psykologiska institutionen Lisbeth Hedelin samt var handledare pa
sociologiska institutionen Thomas Berglund har var och en pa sitt sétt ledsagat oss genom alla
pedagogikens faser.

Vi tva som list de olika @mnesinriktningarna psykologi och sociologi har frdn borjan haft var
sin &mnesmaéssig inkdrsport till vart uppsatsdmne. Vi vill pa detta sétt varmt tacka vara
handledare f6r det engagemang men framfor allt det diskussionsunderlag som ni givit oss nér
ni tyckt och papekat saker, titt som tétt har ni tyckt etthundradttio grader &t olika hall. Detta
har bidragit starkt till att fora var tanke vidare och pa sé sétt berika vér understundom néstan
smirtsamma larprocess.

Tack samtliga informanter och respondenter i detta arbete, for att ni varit sa tillmotesgéende
ifrdga om information och tid, utan er hade det inte blivit nagot arbete.

Tack ocksé véra néra och kédra med en dnskan om att detta arbete pa nagot sétt i framtiden
ocksé skall komma er till nytta.



C-uppsats i samarbete mellan Psykologiska- och Sociologiska Institutionen.
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Studien dr genomford pa uppdrag av Nordic Insurance & Benefits AB. Den dr avsedd att bi-
dra till kunskap vid utveckling av ett system som ska kunna ge sévil arbetsgivare som arbets-
tagare, 6verblick samt forenkla administration, av varje medarbetares individuella belonings-
system. Kunniga och engagerade medarbetare dr for manga foretag det allra viktigaste kon-
kurrensmedlet och det blir alltmer betydelsefullt att attrahera, motivera och behalla dessa per-
soner. Syftet med studien var dirfor att undersoka vilka forutsattningar som ar viktiga for att
ett foretag i en rekryteringsprocess skall attrahera dessa medarbetare. Vi undersokte ockséd hur
foretagskulturen anvéndes och uppfattades vid rekryteringen samt hur den bild som fordes
fram 1 platsannons och vid intervjuer, 6verensstimde med verkligheten.

I genomforandet har vi anvint oss av kvalitativ metod innefattande tolv intervjuer, litteratur-
fordjupning och dokumentanalys. Respondenterna &r tjinsteman och studien genomfordes pa
tre foretag inom tillverkningsindustri, bankvédsende samt transport och logistik. Den teoretiska
referensramen utgjordes av omvérldsfaktorer och organisatoriska forutsittningar.

Resultatet visade att mojligheter till karridr, balans mellan arbetsliv och privatliv, trygghet
och arbetets karaktdr var attraherande. Det var ocksa betydelsefullt att bilden som fordes ut i
rekryteringsprocessen, dar foretagskulturen hade en central roll, dverensstimde med indi-
videns upplevelse av det nya arbetet, for att detta skulle leda till en positiv upplevelse och
verka attraherande.
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ATTRAKTIONSKRAFT VID REKRYTERING AV TIANSTEMAN

En jimforande studie av rekryteringsprocessen i tre foretag
Anna-Maria Ericsson och Annika Wedebrand

Sammanfattning. Syftet var att undersoka vilka forutsittningar som har betydelse
nir foretag i en rekryteringsprocess skall attrahera medarbetare. Vi undersokte hur
foretagskulturen anviandes och uppfattades vid rekryteringen samt hur den bild som
fordes fram i platsannons och vid intervjuer, dverensstimde med verkligheten.
Kvalitativa intervjuer, litteraturférdjupning och dokumentanalys utfordes. Studien
genomfordes pa tre foretag inom tillverkningsindustri, bankviasende samt transport
och logistik. Den teoretiska referensramen utgjordes av omvérldsfaktorer och orga-
nisatoriska forutsittningar. Resultatet visade att mojligheter till karridr, balans
mellan arbetsliv och privatliv, trygghet och arbetets karaktdr var attraherande. Det
var ocksé betydelsefullt att bilden som fordes ut vid rekryteringsprocessen, dir
foretagskulturen hade en central roll, 6verensstimde med individens upplevelse av
arbetet fOr att detta skulle leda till en positiv upplevelse och verka attraherande.

Under senare dr har en forskjutning 1 niringslivet skett fran industriproduktion till tjanste-
produktion. Produktionen av varor flyttas i stor utstrdckning till l&inder med billigare
arbetskraft. Man spar dirfor att tillvixten 1 Sverige kommer att ske genom produktion av
tjdnster. I Véstsverige Okar enligt Genborg (GP, 2004-05-12) andelen tjansteproducerande
foretag, och det innebédr kontinuerligt ett 6kat behov av kunskapsintensiva medarbetare.
Manga arbetsgivare vet idag att den informationsbaserade kunskapsdrivna och servicein-
tensiva ekonomin kriver medarbetare som, enligt Bartlett och Ghoshal (2004), ar kompe-
tenta, uppdaterade och motiverade. Foretag har idag borjat se sitt intellektuella kapital som
en virdefull tillgdng och det blir dérfor allt viktigare att attrahera och motivera dessa med-
arbetare. Kompetensforlust kan bli dyrbart, eftersom den tar lang tid att aterskapa, darmed
blir det ocksé allt viktigare att forsdka behalla dessa medarbetare. Det dr darfor visentligt att
ta reda pa, och déarigenom identifiera, vilka aspekter dessa ménniskor tar hansyn till vid en
rekrytering. Beloning paverkar prestationer och resultat och skall fungera motiverande,
vilket enligt Beer (refererad i Lagace, 2003), inte dr helt enkelt, da begreppet ar mycket
komplext. Beloning kan ocksa vara beroende av fordndringar i omvirlden och betydelsen av
dem kan véxla under en livstid.

Beskrivning av uppdragsgivare och uppdrag

Vér uppdragsgivare dr Nordic Insurance & Benefits AB, dér var kontaktperson heter Irene
Nettéus. Detta foretag bistdr andra foretag som forsidkringsméklare och édr ocksa konsulter
vid utformningen av personalstodsystem. Syftet med dessa system éar att foretag skall kunna
visualisera, men ocksd administrera, varje medarbetares individuella avtal med sin arbets-
givare pa ett informativt och pedagogiskt sétt. Detta innebér att medarbetaren via foretagets
intrandt kan se sitt individuella avtal, dér det skall finnas detaljerad information om avtalets
samtliga delar. Ett anstéllningsavtal kan idag se ut pa méanga olika sétt och har ofta inom
tjinstesektorn en individuell priagel. Det kan vara komplext och innehdlla delar sdsom
individuell 16n, bonussystem, forsdkringar och pensionslosningar. Men dven andra typer av
forméner kan inga sdsom friskvard, ekonomisk kompensation vid fordldra- och sjukledighet
samt enklare delar som fritt kaffe eller subventionerade semesterstugor.



Systemet skall ge mojlighet att forenkla hanteringen av forandrade anstéllningsvillkor samt
utgdra dokumentation for att skapa kontroll 6ver foretagets formanshantering. Kunniga och
engagerade medarbetare dr for manga foretag det allra viktigaste konkurrensmedlet.
Arbetsgivaren kan hér visa hur denne konkurrerar om kunniga medarbetare. En friga som
enligt var uppdragsgivare, allt oftare stélls pa foretag, r hur man skall lyckas rekrytera och
behalla de bésta medarbetarna. Ofta sétts 16nen i1 fokus, men manga ginger ar det andra
faktorer som &r avgdrande for personalens trivsel. For att ge bidrag till kunskap inom detta
omrade, stéller vi frdgan teoretiskt och empiriskt: Hur attraheras medarbetare i ett tjinste-
producerande foretag?

Teoretisk referensram

Utifrén aktuell forskning har ett antal faktorer valts ut, vilka antas ha en betydelse for vad
individen attraheras av i en rekryteringsprocess. Dessa dr indelade 1 tvd nivder, en
samhillelig och en organisatorisk. Den samhilleliga nivan utgér fran det postindustriella
samhdillet med dess virderingar och forutsittningar for individen. Organisationsnivan utgér
fran foretagskulturen som paverkar dess medarbetare. Dessa tva nivder samverkar och har
betydelse for vad individen attraheras av 1 anstéllningsprocessen och for om foretagen kan
behalla sina medarbetare. Hur organisationen svarar upp mot samhélleliga fordndringar far
stor betydelse for i vilken grad den attraherar nya medarbetare.

Omvidrldsfaktorer som har betydelse for vad individen attraheras av i en
rekryteringsprocess

Samhéllsutvecklingen sker kontinuerligt och ddrmed foréndras forutsittningarna for hur
individen lever och arbetar. Arbetsmarknaden férdndras och anstédllningsvillkoren blir mer
flexibla, vilket medfor att andra egenskaper och kunskaper kan efterfrigas hos individen.
Instédllningen till arbete fordndras, genom att arbetstagaren ofta eftersoker fler vdrden i
arbetet &dn enbart forsorjning. Dessa faktorer paverkar sannolikt vad individen attraheras av i
en rekryteringsprocess.

Det postindustriella samhdillet

Det har under de senaste decennierna enligt Castells (1996), uppstitt en ekonomi som &r
gransoverskridande och som samspelar globalt. Denna ekonomi kallar han informationell
och global. Informationell dérfor att alla dess enheter i form av fOretag, regioner eller
nationer &r beroende av att generera och behandla samt tillimpa kunskapsbaserad
information. Global dérfor att kapital, arbete, rivaror, foretagsledning, information, teknik
och marknader ar organiserade i olika utstrackning i global skala. Giddens (1997) beskriver
globaliseringen som en omvérld som exempelvis ett land som Sverige utvecklas och
fordndras 1, men den sociala politiska och ekonomiska kontakten Over grianserna paverkar
Odet for dem som lever i landet och beroendet mellan virldens samhillen dkar.

Till f6ljd av omstruktureringar pé arbetsmarknaden paverkas arbetskraftens villkor.
Globaliseringen Okar, enligt Lundqvist (2001), konkurrensen, vilket hojer trycket mot att
ytterligare sdnka kostnader, forkorta ledtider och hoja kvalitet. Arbetskraftens okade rorlig-
het och foretagets behov av kunskap for att fraimja tillvixten i det enskilda foretaget okar
vardet av att attrahera, motivera och behalla arbetskraft som innehar eftersokt kompetens dé



kompetensen dgs av medarbetaren sjdlv och inte av foretaget (Ax, Johansson, & Kullvén,
2002).

Postindustriella virderingar av arbete. Arbetsmarknaden dr idag flexibel och de flesta
minniskorna byter idag arbete under sin livstid. Individen utvecklar da inte négon stabil
identitet kring arbetet. Bauman (refererad till i Berglund, 2001, s. 73) hdvdar ocksé att
”dagens arbete bedoms utefter sitt estetiska virde for arbetstagaren”. Han skiljer alltsa pa
tva sorters arbeten med olika karaktédr dédr den ena sorten &r intressanta arbeten som passar in
i konsumtionssamhillet medan den andra sorten &r trdkiga och otillfredsstéllande.
Arbetstagare som innehar ett tillfredsstdllande eller bra arbete &r inte dér av plikt eller av
etiska skél. Man dr trogen sin arbetsgivare endast sa ldnge arbetet ar just tillfredsstédllande.
Berglund (2001) skiljer pa fyra olika instdllningar till arbete nimligen den solidariska och
den byrdkratiska dér skillnaden mellan de bada dr mélséttningen med arbetet, dar den soli-
dariska strivar efter arbetslonen och dér den byrékratiska instillningen striavar efter karridr.
De tva éterstdende begreppen dr den instrumentella och den individualistiska attityden till
arbete dir individen inte dr “normativt bunden till arbetets kollektiva sammanhang och kan
bedoma de géllande handlingsnormerna utifrdn sina privata malsittningar sdsom de mest
passande och effektiva” (s.77). Med detta menas att betydelsen av arbetets bidrag i sam-
héllet fordndrats och att arbetstagaren utgar ifran faktorer av mer privat karaktér niar denne
viljer arbete. Skillnaden mellan de bada begreppen ér ocksa héar att individen som har den
instrumentella attityden arbetar for 16nen medan en individ med en individualistisk attityd
arbetar och strdvar efter andra viarden sasom karridr, autonomi och arbetstillfredsstéllelse.
Yttre och inre faktorer sdsom 10n, attityden till arbete, och karridrmojlighet paverkar dérfor
sannolikt ocksd hur man som arbetssokande viljer att soka ett nytt arbete och vad man
lockas av i en rekryteringsprocess.

Arbete och arbetsmarknad i det postindustriella samhdillet. Det har skett en extraordinir
Okning av krav pa flexibilitet och anpassningsformdga hos savil arbetstagare som
arbetsgivare, pd grund av informationssamhillets intdg. Denna Okning har stillt arbetets
stelhet 1 form av arbetsréttsliga regler, mot kapitalets rorlighet, som till exempel forflyttning
av produktion Over landsgrinser (Castells, 1999). D& aktiviteten Overgar fran varu-
produktion till tjdnsteforsérjning, okar bdde antalet och vikten av arbeten med hogt
informations- och kunskapsinnehall. Denna forédndring kraver, som tidigare ndmnts, en kun-
skapsmissig anpassning av arbetstagarna. Det krdvs ocksd en numerisk flexibilitet da
foretagen méste anpassa sin produktion till tillfdlliga fordndringar i efterfrdgan av varor och
tjanster. Flexibilitet 1 anstillningsforhdllanden sdsom inhyrd arbetskraft 6kar, och flexibilitet
1 arbetstid 0kar, men dven olika typer av tempordra anstillningsformer sdsom tillfallighets-
och projektanstéllningar (Castells, 1999). Tiden behandlas som en resurs och behovet av
arbetskraft maste darfor kunna regleras. I de hogt industrialiserade 1dnderna arbetar idag en
tredjedel av arbetsstyrkan heltid under regelbundna forhallanden (Lundqvist, 2001). Da det
inte ldngre &r lika vanligt att individens behov styr anstéllningsformen, kan anstéllnings-
trygghet vara nagot som attraherar arbetskraft.

Det postindustriella samhdillets paverkan pd familjesituationen. En vilfardsregim kan
definieras som den kombinerade vdgen av hur vilfird produceras och allokeras mellan stat,
marknad och familj. Beck (1992) menar att samhillet idag kan kallas for ett risksamhille
vilket innebér att man mérker av de sidoeffekter som industrisamhéllet producerar. Dessa
leder till 6kade osdkerheter och gor individens livssituation mer otrygg. Enligt Esping-
Andersen (1999) utgor arbetsloshet en primir osédkerhetsfaktor for individen da den beror
overlevnaden hos ménniskan, men ocksa brist pa barnomsorg och starkt forsdmrad tillging



till sjukvard skulle kunna ses som osdkerheter. I Sverige har man enligt lagt ansvaret for
social service sdsom barnomsorg, skola med mera, utanfor familjen dir stat och kommun
ansvarar for att alla genom sina skattemedel har tillgang till samma service. En
solidaritetstanke har historiskt sett genomsyrat det svenska samhillet och ansvaret for vard,
skola och omsorg har lagts ut fran familjen, vilket bidragit till att kvinnor i Sverige har ett
mycket hogt arbetsdeltagande genom hela livet.

Nér tva personer forsorjer hushallet har normen &ndrats, familjen som institution har
dndrats och samhillet har dndrats. I de flesta ldander har skilsmdssor dubblerats under de
senaste decennierna enligt Wagner (1996; refererad till 1 Esping-Andersen, 1999) och
Sverige har en mycket hog skilsméssofrekvens internationellt sett. Nér staten absorberar
riskerna belastar de varken arbetsgivarna eller familjen. Alltsedan 1990 har det skett kraftiga
nedskirningar inom den offentliga sektorn. P4 grund av detta uppstar en fordndring i vem
som tar hand om riskerna. Hiar uppkommer ett ansvar dir arbetsgivaren kan erbjuda trygghet
i form av foretagshilsovérd, privata sjukforsdkringar och erbjuda individuella 16sningar for
sina medarbetare dir det ockséd finns utrymme att ta hénsyn till olika skeden 1 livet. Hér
finns ett utrymme for arbetsgivaren vad giller ansvarstagandet, och hur detta forvaltas kan
bli avgorande vid en rekrytering da det géiller att attrahera, engagera och senare motivera
medarbetare.

Forutsdttningar i organisationen som paverkar vad individen attraheras av

Foretagen har stora mojligheter att gora sig till en attraktiv arbetsgivare. Kulturen &r ett
framgangsrikt verktyg for att skapa tillhorighet och styra sina medarbetare. Genom att med-
vetet formedla de kulturella vérderingar foretaget star for, kan lojalitet, engagemang och
handlingskraft genereras i organisationen.

Organisationskultur som styrmedel

Det finns manga olika definitioner av begreppet organisationskultur. Definitionerna tar sin
utgdngspunkt i olika vetenskapliga skolor, bland annat i sociologin, psykologin och antro-
pologin. Mest refererad till 1 organisationskulturen dr emellertid Schein (1985 s. 77), som
definierar begreppet enligt nedan:

"Organisationskultur dr ett monster av grundldggande antaganden — uppfunnet,
upptdckt eller utvecklat av en viss grupp efter hand som den lir sig bemdstra sina
problem med extern anpassning och intern integration — som har fungerat
tillrdackligt bra for att bli betraktat som giltigt, och som ddrfor lirs ut till nya
medlemmar som det riktiga sdttet att uppfatta, tinka och kinna pd i forhallande till
foreliggande problem.”

Utbredningen av kunskapsintensiva foretag med ett stort antal hogt kvalificerade
medarbetare vars lojalitet och engagemang maéste sékras, har bidragit till att man fatt en
storre forstaelse for vikten av foretagskultur. Denna utveckling gor att styrning genom
forestillningar och kontroll av de anstilldas instdllning har blivit alltmer betydelsefullt
Genom formedling av foretagets kultur kunde man bygga gemenskap och organisations-
identitet for att framja medarbetarnas engagemang och motivation i arbetet vilket ansags
vara en viktig faktor bakom framgang. Kunskap har blivit en avgérande faktor bakom var-
aktiga fordelar och framgangar for foretagen och kunskapsfragor hinger nira samman med
foretagskulturen (Alvesson, 2001, Granberg, 1998). Det dr dirfor av stor betydelse att
kulturen anvinds i1 och préiglar rekryteringsforfarandet samt att signalerna redan i



platsannonsen é&r tydliga och dverensstimmande med foretagskulturen for att medarbetaren
skall ha lattare att knyta an.

Féretagsfilosofi, organisationskulturen som skrivet dokument. Gemensamma virderingar
samlas ibland under begreppet “policy”. En policy dr organisationens ideologiska idealbild
och dess normativa dsikter om hur saker och ting bor vara. Arvonen (1989) anvéander
uttrycket vision” och menar att ett av visionens syften dr att skapa mening for den enskilda
personen och presenterar (s. 138) foljande betydelsefulla element:

- alla skall kunna kénna visionen som sin egen

- skall vara barridrbrytande, det vill sdga ge nya utmaningar

- skall ge en mental bild av framtiden

- formedla verksamhetens innersta mening

- skall vddja snarare till hjartat &n till hjarnan

- std for mening och fardriktning

- skall entusiasmera och engagera

- skall ha ett attraktivt emotionellt innehall

- skall kunna vitaliseras pa ett pedagogiskt sétt

- skall kunna kopplas ihop organisationens och individens behov

Virderingar utgor sjdlva kdrnan i1 organisationskulturen och dessa uttrycks genom den
filosofi som organisationen ldgger som grund for sin verksamhet. Dessa vérderingar bor
genomsyra hela foretaget och ha en djup forankring inom organisationen for att verka
motiverande pa dess medarbetare. I regel kan man anta att det foreligger ndra samband
mellan de vérderingar man uttrycker och de grundldggande antaganden man gor. Argyris
och Schon (1978) menar dock att det ofta rader bristande Overensstimmelse mellan ord och
handling. De framhaller att organisationer ofta formulerar vackra ord i dokument och att
dessa virderingar formedlas till de anstillda sdsom den rétta kulturen. Bang (1994) fram-
haller att om organisationens vérderingar skall verka frimjande pa dess medarbetare maste
de framst komma till uttryck genom konkreta handlingar och beteenden. Darfor dr det av
stor vikt att den bild av foretaget som fors ut genom platsannons och vid intervjuer, ar dver-
rensstimmande och speglar det vardagliga arbetets kultur.

Beloningssystemet paverkar hur attraktivt foretaget dr for individen. Intresset for
individens arbetstrivsel och arbetstillfredsstillelse har utvecklats dd man sett tydliga sam-
band med prestation. Fran organisationens sida har maélet alltid varit att fa de anstéllda att
prestera maximalt. Fragan har varit vilka forhallanden som skapar ett positivt beteende,
vilket 1 sin tur bidrar till optimal prestation. Genom att skapa kinslan av tillhérighet kan
medarbetarna knytas kidnslomaissigt till organisationen och pa si vis internalisera dess vir-
deringar och kénna samhorighet (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Tidigare forskning
(Hackman & Oldham, 1980) kring kvalitet i arbetslivet baserades huvudsakligen pa inre
beloningar, som vi behandlar under nista rubrik, sdsom arbetsutformningens betydelse for
individens arbetstillfredsstillelse. Idag kan man se ett fornyat intresse for yttre beloning for
att 0ka individens prestation (Cummings & Worley, 2001). De flesta organisationer har
utvecklat olika typer av beloningssystem, det vill sdga beloningssystem vars syfte ar att oka
de anstélldas prestationer. Beloningssystemet innebdr ett slags bytesforhallande mellan
organisationen och dess anstéllda, dir det rétta beteendet utmynnar i ndgon typ av beloning,
medan beloningen uteblir vid felaktigt beteende. Dessa system ger mycket information om
vilka forstarkningsmekanismer organisationen anvdnder och vilka egenskaper och hand-
lingsmonster organisationen uppskattar hos de anstéllda och bidrar till att upprétthélla orga-
nisationskulturen. Cummings och Worley (2001) menar att det adr betydelsefullt att fore-



tagets beloningssystem &r ként ute 1 organisationen och att de anstillda vet vilket beteende
som belonas for att verka motiverande. Vidare pétalar de vikten av att beloningssystemet
skall vara kongruent med organisationens dvriga system och dess foretagsfilosofi.

Beloning ar ett mycket komplext begrepp, och man kan skilja mellan reella och sym-
boliska beloningar. Reella beloningar, dven kallad yttre beloning, innebir 16n av olika slag,
fri bil, forsdkringar, tjinstepension etcetera. Lika viktiga som reella beloningar dr de sym-
boliska beldningarna, dven kallad inre beloning, det vill sdga olika slags uppméirksamhet
sasom feedback, vid utford prestation. Karridrmdjligheter dr en typ av beloning som har
bade en reell och en symbolisk sida, d4& man far bade hogre status och hogre 16n.
Karridrstegar dar en vanlig form av beloning och dessa har tvad dimensioner: avancemangets
frekvens och storlek. Vilken typ av beloning som individens har behov av ér relaterat till
faktorer i omvirlden och beroende av i vilken livssituation denne befinner sig i.
Arbetsgivare som kan erbjuda méinga olika typer av beloningar och médta upp mot
osdkerheter 1 samhéllet kan ses som attraktiva i en rekryteringsprocess.

Organisationens pdverkan pd individens motivation. Inom omradet tjansteproduktion,
Okar kravet pa personligt initiativ och sjdlvstindighet. Dér stélls ofta sirskilda krav pa indi-
viduell motivation. Da tjénsteproduktion har blivit alltmer betydelsefullt i samhéllet dkar
intresset for hur man motiverar individen i1 organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2002).
Tanken bakom att anvénda beloningssystem &r att ménniskor sporras att prestera nagot extra
och i forvintansteorierna antas att hog prestation uppstar nér en person ser att det dr mojligt
att uppnd ndgot man starkt Onskat sig. Forvintansteorierna hédvdar att ménniskor é&r
motiverade att arbeta om de forvantar sig att fa de saker de vill ha frdn sitt arbete.
Mainniskor ses som rationella, logiska och kognitiva varelser som, innan de utfor arbetet,
tanker pa vad de maste gora for att erhélla beloningar och hur mycket beloningen betyder
for dem. Forvantansteorierna specificerar att motivationen &r enligt Furnham (1997),
resultatet av tre olika kognitiva forestéllningar ménniskor har:

= Forvéntan — forestillningen att ens anstrangning kommer att resultera i en prestation
= Instrumentallitet —forestéllningen att ens prestation kommer att belonas
= Valens — det uppfattade virdet av beloningen for mottagaren

Carl le Grand (1997) patalar det problematiska i det direkta orsakssambandet mellan be-
16ning, arbetsinsats och prestation. En beloning som upplevs for liten i forhallande till
arbetsinsats kan fi tvd mdjliga reaktioner: antingen reducerar man sin arbetsinsats for att
aterstélla balansen eller ocksa vill man inte lingre vara med och ldmnar foretaget

Yttre beloningar som vi ndmnt ovan, samverkar med inre beldningar och utgdér en
drivkraft hos individen for att skapa engagemang och prestation. Inre beléningar ar sddana
som individen ger sig sjdlv och hidnger samman med sjdlva arbetet, och innebér positiva
kénslor knutna till insats eller uppnadda resultat i arbetet. Bono, Judge, Patton och Thoresen
(2001), har genomfort en kvalitativ samt en kvantitativ undersokning i syfte att ta reda pa
forhédllandet mellan arbetstillfredsstillelse och prestation. Resultatet visade att begreppen
paverkar varandra pa olika sédtt men uppvisade en svag korrelation. Effekten paverkades av
nidgon utomstdende variabel sdsom grad av autonomi, beldning, feedback men dven av
individens personliga egenskaper. Hackman och Oldham (1980) har utvecklat en av de mest
inflytelserika teorierna om vilka forhéllanden som skapar hog prestation hos de anstéllda.
Teorin &r avsedd att anvéndas for att diagnosticera existerande arbetssituationer med hénsyn
till de anstilldas trivsel och motivation. Prestation och arbetsstillfredsstillelse dr beroende



av att man uppnar vissa psykologiska tillstdnd, vilka dr beroende dels av arbetsuppgiftens
egenskaper, men dven av hur organisationsstrukturen ar utformad. Tre psykologiska till-
stdnd maste vara uppfyllda for att frimja de anstdlldas motivation i arbetet:

. Kénslan av att ha meningsfulla arbetsuppgifter
. Kénslan av att vara personligt ansvarig for arbetsresultatet
. Mojlighet till feedback pa arbetsinsats

Om de anstillda befinner sig i ett sddant psykologiskt tillstand kommer det att leda till hog
inre motivation, hdg prestation och arbetstrivsel. Foljande fem egenskaper hos arbets-
uppgifterna tycks frimja ett gynnsamt psykologiskt tillstind: Variation i kunskap och far-
digheter, att arbetsuppgiften utgér en meningsfull helhet, arbetsuppgiftens betydelse for
andra 1 och utanfor organisationen. Detta dr egenskaper i arbetet som antas skapa en kénsla
av att ha ett meningsfullt arbete. Den fjdrde egenskapen, autonomi, att individen sjélv kan
paverka hur arbetet skall organiseras dr centralt da det géller att kinna ett personligt ansvar
for arbetsresultatet. Arbetsuppgiftens femte aspekt handlar om feedback pa arbetsresultat.
Modellen tar hinsyn till att 4ven om arbetsuppgifterna utformas si att de frimjar ett
gynnsamt psykologiskt tillstind, péverkas effekten slutligen av individens personliga
egenskaper (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Hall (1990) for liknande tankegéngar nér han
havdar att kdrnan 1 engagemang i arbetet ar att garantera individen personligt inflytande. For
att kunna forstérka kapaciteten hos individen méste denne fa bekriftelse pé att det verkligen
gar att paverka arbetsprocessen. Ett exempel pa autonomins betydelse for individen kan man
fa 1 tvd kvantitativa undersokningar gjorda i sex lidnder (refererad till i Berglund, 2001, s.
196), dir man 1 Sverige jimforelsevis varderar detta hogst av alla deltagande lander.

Psykologisk “empowerment” (eller overféorande av makt) beskriver hur inneboende
motivation och sjélvfortroende hos méinniskor paverkas av ledarskapet, bland annat genom
delegering av arbetsuppgifter, vilket paverkar prestationen i ett autonomiserat arbete. Aven
arbetets karaktir och organisationsstrukturen samt att individens egna vérderingar verens-
stimmer med organisationens har betydelse for att uppnd “empowerment”, eller
overforandet av makt. Ledarens egenskaper och agerande paverkar medarbetarens
“empowerment,” men forklarar den inte i sin helhet. Ledarens egenskaper och agerande,
forklarar inte heller hur eller nir medarbetaren kdnner “empowerment”. Ett alternativt sétt
att se pa saken ar, enligt Yukl (2002), att studera medarbetarens uppfattningar av arbets-
situationen 1 relation till behov och vérderingar. Fyra punkter &r, enligt Spreizers studie
(refererad till 1 Yukl, 2002), viktiga for psykologisk ”empowerment”. Dessa kan definieras
som meningsfullhet, att innehadllet och foljderna av arbetet dr Overrensstimmande med
personens varden och ideal, Sjdlvbestimmande, att personen har mgjlighet att bestimma hur
och nér arbetet blir gjort, Sjdlvfortroende, personen har hog tillforsikt att han/hon kan utfora
arbetet effektivt och Pdverkan, personen kénner att det &r tankbart att ha betydande inverkan
pa arbete och arbetsmiljo. “Det ritta sinnestillstdndet” ar, enligt Argyris (1971), en individs
potentiella energi. Den dr en upplevelse av graden av sjdlvkénsla, ju starkare sjdlvkansla,
desto storre potentiell energi, vilket dr betydelsefullt om organisationen vill skapa hand-
lingskraftiga medarbetare som vill ta ansvar och vagar fatta beslut. Dessa vérden eftersoks
av kunskapsménniskor och gynnar deras prestation. Darfor &r det betydelsefullt for foretag
att skapa dessa forutsittningar, eftersom de kan leda till 6kad handlingsférméaga och ddrmed
Okad konkurrenskratft.
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Organisationens personalpolitik som attraktionsmedel i rekryteringsprocessen. Under det
senaste decenniet har det vuxit fram en skolriktning som handlar om hur organisationer kan
utforma sin personalpolitik for att skapa hog prestation, stark tillhorighet och positivt
beteende. Den bendmns “High commitment work practices” och bygger pa vissa organisa-
toriska forhallanden som aterkommer i flera studier. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) ér
de mest centrala punkterna;

= Decentralisering av makten till de anstéllda samt delaktighet i beslutsprocesser.

* Ge individen arbete med hdg motivationspotential genom anpassning till dennes
onskningar och fardigheter.

= Flexibla arbetsarrangemang for att pa basta sitt kombinera arbetsliv och privatliv
samt trygghet och mojligheter till karridr inom organisationen.

= Manga olika beloningssystem samtidigt och att dessa skall vara anpassade till
individens 6nskningar och livssituation.

» Tydlig och riklig kommunikation kring vilka mal som géller samt feedback pa
uppnddda resultat i forhallande till dessa.

Nér denna typ av personalpolitik anvidnds finns tecken pé att den omfattar atgérder som
leder till goda resultat for organisationen, i form av bittre kvalitet, hogre produktivitet och
battre konkurrenskraft. Eftersom individen paverkas av kulturen 1 de sociala grupper utanfor
arbetet, paverkar detta i varierande grad hans vérderingar och normer och har inflytande pé
utvecklingen av savél psykologiska som materiella behov. Alla dessa forhallanden tar
individen med sig in i organisationen och dérfor kan det finnas betydande skillnader mellan
anstdllda nir det géller att utforma arbetssituationer som frimjar motivation och arbets-
tillfredsstéllelse. Forhdllanden i samhallet har ocksd betydelse for hur de anstillda virderar
de formaner som organisationen kan erbjuda (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Utbredningen av
kunskapsintensiva foretag har bidragit till att medarbetarnas humankapital har blivit ett
alltmer betydelsefullt konkurrensmedel. Organisationer kdmpar i hogre grad dn férr om de
bésta personerna, med ritt kompetens och kunskaper och fardigheter som foretagen har
behov av.

Syfte och mélséttning

Syftet med var undersékning var att studera vilka forutséttningar som har stor betydelse
for att foretag 1 en rekryteringsprocess skall attrahera medarbetare. Vi avsag dven att under-
sOka hur foretagskulturen anvdnds och uppfattas vid rekryteringen samt hur den bild som
forts fram i platsannons och vid intervjutillfallen stimmer 6verens med verkligheten nér
personen varit anstilld en tid. Detta avsags utgora ett bidrag, savél teoretiskt som empiriskt,
vid utvecklandet av de ovan beskrivna personalstodsystem diar man har for avsikt att
presentera foretagets totala erbjudande till de anstéllda.

Problemformulering

Vad var viktigt for att foretag i en rekryteringsprocess skall attrahera medarbetare?
Frdgestdllningar

Vilka forutsdttningar kunde belysa vad som é&r viktigt for att foretag 1 en
rekryteringsprocess skall attrahera medarbetare?

11



Vilka forutsittningar lyfte individen sjélv fram som viktiga vid rekryteringsprocessen?

Overrensstimde individens upplevelse av det nya arbetet med bilden som forts fram i
platsannons och vid intervjutillfillen nir personen varit anstélld en tid?

Metod

Undersokningsgrupper och urval

Totalt genomfordes 12 intervjuer 1 tre olika foretag. Vi valde att genomfora
undersokningen i tre foretag inom olika omraden: bank, transport och logistik och till-
verkningsindustri. Detta for att f4 en bred uppfattning kring &mnet, men dven for att se om
det finns aspekter som skiljer eller forenar dem och vad detta 1 sd fall skulle bero pa.
Samtliga har varit tjanstemin med olika befattningar, ndgon deltagare innehade en hogre
chefsposition. Flertalet av deltagarna hade ndgon form av akademisk examen. Urvalet av
deltagande foretag gjordes av var kontaktperson hos vér uppdragsgivare. Detta skedde
utifrdn vara onskemdl om variation av branschtillhérighet men var dven beroende av det
faktum att man faktiskt hade rekryterat tjinsteman under det senaste aret. Urvalet av inter-
vjupersoner har gjorts utifran anstéllningstiden, d& det var betydelsefullt att dessa tjdnste-
min var relativt nyanstillda for att béttre minnas rekryteringsforfarandet. Dock efterfragade
vi en mojlig variation i friga om kon och &lder. Vi instruerade védra kontaktpersoner pd
respektive foretag om véra urvalskriterier och de hjélpte oss sedan att vilja ut ldmpliga
intervjupersoner. Anstédllningstiden pd deltagarna varierade mellan tre manader och upp till
drygt ett &r. Deltagarna bestod av 7 mén och 5 kvinnor i dldersgruppen 25 ar till 44 ar.

Val av metod

Under arbetets gang har vi végt olika metoder (Holme & Solvang, 1997) i forhallande till
vart syfte och vara fragestéllningar samt deras ldmplighet for var studie mot varandra. Det
centrala i var studie &r att nd en 6kad kunskap om, och en djupare forstaelse av individens
personliga forvintningar och upplevelser av rekryteringsprocessen samt vilka
forutsittningar som &r viktiga da ett foretag enligt sina kulturella varderingar vill attrahera
tjdnstemin. Vidare ligger var fokus pd innebord och sammanhang, vilket krdver en
datainsamlingsmetod som &r sensitiv for mening och betydelse. Det fenomen vi avser att
studera ar komplext och kan inte fingas med hjdlp av ett fatal indikationer sésom genom en
enkdtundersokning. Dé den kvalitativa metoden é&r flexibel och ger djupare bakgrund och en
Okad forstdelse av det som studeras anser vi dérfor att den, utifrdn forutsdttningarna som
ges, dr den mest ldmpade metoden. (Flick, 2002; Holme & Solvang, 1997; Repstad, 1999).
Svagheten ligger i att metoden inte erbjuder ndgon statistisk representativitet och
generaliserbarhet. Syftet med vér studie dr dock att erhalla en djup forstaelse av det fenomen
vi undersdker och hur det upplevs, och det centrala dr inte den representativa generaliser-
barheten. Ocksa detta far std som ett argument for varfor vi valt att anvénda oss av kvalitativ
metod framfor andra datainsamlingsmetoder. Vidare erbjuder den kvalitativa intervjun, i
jamforelse med den kvantitativa metoden, dven mojlighet att stélla fler och mer komplexa
fragor samt mojlighet for respondenten att stélla fragor om det han/hon inte forstar.

Instrument

Vi anvidnde oss av en Oppen strukturerad respondentintervju (Flick, 2002; Holme &
Solvang, 1997; Repstad, 1999). Vi har haft ambitionen att de uppgifter som kommer fram
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under samtalet skall vara ett resultat av intervjupersonernas egna uppfattningar och upp-
levelser. D4 syftet med var undersdkning dven var att undersdka hur foretagens kultur
anviands och uppfattas i rekryteringsprocessen har vi utgétt fran respektive foretags
policydokument, men dven av platsannonserna frén respektive tjénst. Utifrdn vér teoretiska
referensram och beskrivna dokument har vi formulerat en rad Oppna, numrerade fragor,
vilka utgjorde var intervjuguide (se Bilaga 3). Denna var indelad i tre omrdden, dér den
forsta handlade om platsannonsen. Dér behandlades fragor kring varfor man sokte tjansten
och vad som lockade i annonsen. Den andra delen 1 intervjuguiden handlade om
intervjutillfdllena. Har uttrycktes fragor om varfor man blev erbjuden tjansten, varfor man
tackade ja och vad man tog stéllning till vid detta beslut och vilka forvéntningar man byggt
upp infor sitt nya arbete genom platsannons och vid intervjuer. Det sista frageomrddet
handlade om hur det blev sedan, det vill siga om forviantningarna har infriats och om man
upplevde att arbetet blivit som man utlovat i platsannonsen och vid intervjuerna. Fragorna
avhandlades inte alltid i samma ordning, men alla respondenter erh6ll samtliga fragor. Efter
att ha genomfort de fyra forsta intervjuerna i ett av foretagen, modifierades var inter-
vjuguide nagot. Nagon fraga fortydligades for att skapa en bittre fOrstaelse for respon-
denten. Intervjuguiden utdkades dven med en friga om inre respektive yttre beloningars
betydelse for respondenternas livssituation. Detta for att béttre knyta an till vart uppdrag
men dven for att kunna se vilken betydelse samhéllet och familjesituationen hade for vad
individen attraherades av i rekryteringsprocessen.

Tillvigagangssditt

Vér undersokning inleddes med en genomgang av den forskning som skett och publicerats
inom studiens problemomride (Backman, 1998). Genom vér litteraturgenomgang erholl vi
en teoretisk forforstaelse for vilka forutséttningar som dr viktiga nér ett foretag skall attra-
hera nya medarbetare i samklang med sina kulturella védrderingar samt skapa en positiv
upplevelse for den nyanstéllde som motsvarar dennes forvantningar. Vér uppdragsgivare har
tillhandahallit olika foretag, samt en kontaktperson péd foretaget. Kontaktpersonerna fick ett
informationsbrev (Bilaga 1) om vad studien skulle komma att innebidra och vad som kravdes
av deltagarna i form av anstillningstid och kompetens samt data infor intervjuerna. Denna
kontaktperson hjilpte oss sedan att vilja ut ldmpliga intervjupersoner varefter vi via e-mail
och telefonkontakt bokade in intervjuerna.

Vi genomforde sedan en informantintervju med kontaktpersonen pé respektive foretag for
att fa en Overblick Over faltet (vilket foresprdkas av Repstad, 1999). Vi sidg behovet av ett
praktiskt perspektiv och behdvde ytterligare hjdlp att hitta de faktorer som vi borde
koncentrera oss pa i den empiriska undersokningen. Vi mottog informationsmaterial 1 form
av policydokument och olika utdrag frén intrandt, broschyrer, dvd-film med information om
respektive foretags verksamhet och detta ligger till grund for var dokumentanalys.
Informantintervjuerna bestod av en diskussion kring foretagsfilosofi, rekryteringsprocess
och personalerbjudande. Informantintervjuer samt analys av ovanstdende beskrivna
dokument anvéndes tillsammans som kaéllor, for att uppgifterna skulle vara relevanta, da fler
kdllor skapar en storre trovdrdighet (Thurén, 1997). Denna teoretiska och praktiska for-
forstaelse har paverkat vart val av teorier, legat till grund for utformningen av var
intervjuguide (Bilaga 3) samt funnits med som bakgrund i védr analys av det empiriska
materialet.

Samtliga intervjuer genomfordes i konferensrum pé intervjupersonernas arbetsplats. Efter
godkidnnande frdn intervjupersonerna har bandspelare i samtliga fall anvénts. Tiden for
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intervjuerna har varierat mellan 30 och 60 minuter. Innan varje intervju paborjades inleddes
samtalet med en kort presentation av oss sjilva, studiens bakgrund, syfte och uppligg (se
Bilaga 2). Under presentationen tog vi dven hénsyn till vissa etiska aspekter som vi har for
avsikt att redogora for langre fram. Vi har valt att utfora intervjuerna bada tva, dér en av oss
fungerat som intervjuare och den andre som bisittare. Detta for att kunna fora anteckningar,
underlitta diskussion och analys lidngre fram och for att vi sedan tidigare vet att mdnniskor
uppfattar olika saker och ser skilda aspekter samt for att som Hogg och Vaughan (2002)
menar kunna utnyttja det transaktiva minnet (flera individer kan utnyttja sitt minne och sam-
manlagt minns de mer). Detta innebér att tva eller flera personer drar fordel av varandras
minne fOr att minnas béttre tillsammans. Vi har sedan transkriberat de tolv intervjuerna
ordagrant, for att skapa en kronologisk ordning utifran var intervjuguide men dven for att se
till att viktiga kommentarer som faller utanfér schemat men ar relevanta kommer med
(Repstad, 1999). Intervjuerna skrevs sedan ut och foretagen analyserades var for sig.

Det faktum att vi varit tva personer under resans gang tror vi har bidragit till att vi inte 14st
oss fast vid ett synsétt. Genom diskussion, vara olika &mnesinriktningar och olika formégor
att uppfatta saker och ting hoppas vi ha erhéllit ett bredare och i viss man nutidsinriktat
perspektiv pa det vi avsett studera.

Etiska overviganden

Vi har i arbetet med vér studie f6ljt Humanistisk- samhillsvetenskapliga forskningsradets
forskningsetiska principer (2004). Detta innebér att vi informerade deltagarna om under-
sokningens bakgrund, syfte och varfor vi vént oss till just dem. Alla som deltagit i under-
sOkningen har haft rétt att sjélva bestdimma o6ver sin medverkan. De har dven haft rétt att
bestimma hur linge och pé vilka villkor de skall delta. Respondenterna har ocksd haft
mdjlighet att avbryta sin medverkan utan negativa foljder, det &r dock ingen av dem som
valt att utnyttja den mdjligheten. Vidare har respondenterna informerats om att det endast &r
tva forfattare som skall ta del av de uppgifter som framkommit under samtalet, i dess ur-
sprungliga form. Det material som anvénts 1 uppsatsen har skrivits om och ihop; allt som
varit personligt och kunnat identifiera ndgon har tagits bort. Allt som sagts har behandlats
konfidentiellt och alla har erbjudits mojlighet att vara anonyma. Da vi valde att presentera
foretagen var for sig 6kade risken for igenkédnnande. Da respondenternas utsagor blandades i
resultatpresentationen och da bakgrundsvariabler sdsom, kon, alder, foretag eller befattning
inte forekommer 1 resultatpresentationen, torde vetenskapen inte behova sta tillbaka pa be-
kostnad av anonymiteten.

Intervjupersonerna har dven fatt information om att den fardiga rapporten kommer att vara
en offentlig handling och att den kommer att finnas tillgidnglig pd Sociologiska institutionen
samt hos uppdragsgivaren, och att vi kommer att skicka ett exemplar av den fardiga pro-
dukten till kontaktpersonen pé respektive foretag.

Kodning och analysférfarande

Vi har valt att presentera foretagen var for sig i resultatet. Fordelen med detta var att varje
foretag framtrader mer tydligt vilket var betydelsefullt ndr vi utgar fran flera dokument och
att foretagen skiljer sig at vad géller kultur och anvindning av dessa dokument. Da avsikten
var att gora en jamforelse mellan de olika foretagen i anvdndningen av dessa dokument, har
vi analyserat respektive foretags policydokument samt platsannonser. Avsikten med denna
dokumentanalys var att fi en nddvéndig bakgrund och sammanhang for var undersokning
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men dven ge dessa dokument likvdrdig status som kélla, som respondentintervjuer och
informantintervjuer (Repstad, 1999; Thurén, 1997). Resultaten frdn analysen ligger sedan
till grund for den inledande delen i resultatavsnittet, dir respektive foretag presenteras med
en beskrivning av organisation, foretagsfilosofi, rekryteringsprocess och personalerbjud-
ande.

Viér analys har utgétt fran rubrikerna platsannons, intervjutillfillen och hur upplevelsen av
det nya arbetet blev. Dessa rubriker ingar 1 rekryteringsprocessen och dverensstimmer med
intervjuguidens rubriker. Vid analysen behandlades foretagen var for sig. Respondenternas
svar ldstes noggrant igenom, och de svar som vi ansdg intressanta sorterades och
markerades med farg. Darefter markerades de svar som hamnat pa fel stille med numret pa
ratt intervjufrdga, sd att svaren hamnade under savél ritt rubrik som korrekt fraga.
Materialet korrekturldstes av en oberoende part, for att ytterligare kontrollera att svaren
sorterats korrekt enligt rubriker och frdgor i1 intervjuguiden. Vi samlade de svar som
overrensstimde pa varje fraga och redovisade dessa, men ocksa enskilda svar och svar med
innehdll av ny kunskap. Vid redovisningen belystes vissa svar med citat for att tydliggora
andemeningen i informationen.

I diskussionsavsnittet har vi granskat intervjusvarens betydelse i forhdllande till var
teoretiska ram, men dven utifrdn dokumentanalysen, for att skapa en kvalitativ forstéelse.

Resultat

I detta avsnitt kommer vi att presentera resultatet frin de 12 intervjuer som vi genomfort,
fyra vid vart och ett av tre foretag. Dessa tre foretag kommer att redovisas var for sig, dar vi
inleder med en presentation av fOretaget, foretagsfilosofi, rekryteringsprocess samt
personalerbjudande. Detta dr baserat pa information frén informantintervjuer, platsannonser,
policydokument samt frdn broschyrer och utdrag fran foretagens intranit. Resultaten fran
respondentintervjuerna kommer att redovisas utifrdn var intervjuguide och ha samma
ordningsfoljd som berdrda frageomrdden i1 denna. Omradena dr platsannons, intervjuer och
hur blev upplevelsen av det nya arbetet, dirmed avser vi att folja den rdda trdden i
rekryteringsprocessen.

Banken

Banken ar en av Nordens storsta bankkoncerner med cirka 15 400 anstillda, varav 9 500
personer i Sverige. Affarsidén &r att vara det sjdlvklara bankalternativet for privatpersoner
och foretag genom att erbjuda ett kundanpassat och ldttanvént utbud av finansiella tjanster.
Bankens styrka &r forankringen i ett stort antal lokala banker och mojligheten att nd banken
via telefon och Internet. Banken har filialer i New York, London, Oslo, Tokyo samt
Shanghai. Man har d4ven samarbetspartners i de nordiska linderna och i Baltikum. Banken ar
marknadsledande nér det géller hushallslan, fondsparande och privat pensionssparande.

Foretagsfilosofi

Banken har utarbetat en medarbetaridé vilken utgar fran dess vision, mission, affarsidé och
varderingar. Medarbetaridén &r indelad i fyra delar som handlar om att attrahera, rekrytera,
behélla och utveckla bankens medarbetare. Banken soker medarbetare som har olika bak-
grund och erfarenhet, vill utvecklas, och som tar ansvar. Banken erbjuder mdjligheter till
personlig och yrkesmaéssig utveckling, ansvar och befogenhet byggt pa delaktighet. Banken
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soker medarbetare som vill ha balans i livet, darfor att harmoniska ménniskor gor béttre
affdrer och skapar l6nsamhet. De uppmuntrar till utveckling och engagemang i arbetet
genom att vara flexibla betrdffande arbetstider och erbjuda formaner, villkor och utveck-
lingsmojligheter som dr anpassade till livets olika skeden.

Banken befinner sig just nu i ett omfattande fordndringsarbete dir man intar en mer aktiv
hallning jamfort med traditionellt bankarbete. Man vill aktivt utveckla ett mer kund-
fokuserat och séljinriktat arbete. Fordndringsarbetet dr malinriktat och personalen ges
verktyg i form av kompetensutveckling och stdd for att na resultat.

Rekryteringsprocess

Rekryteringen sker oftast internt genom platsannonser i interntidningar och pa intranétet.
Man utgér fran en rekryteringspolicy dér fyra kompetenser skall vara tillgodosedda. Dessa
fyra dr yrkeskompetens, affirsméssighet, social kompetens och personlighet. Banken har
tydliga riktlinjer betrdffande platsannonsernas utformning och dessa skall vara enhetliga,
kommunikativa och imageskapande. De skall 4ven utrymmesmaissigt st i paritet till grad av
befattning. Internannonsringen skall ses som ett led i att ge mdjligheter till utveckling for
medarbetare och for att stimulera 6kad rorlighet inom banken. Intervjuforfarandet innebér
att den s6kande genomgar tva intervjuer, ett PAT-test och aterkoppling pa detta. Testet ar ett
personlighetstest och lyfter fram individens egenskaper, forhdllningssatt och intressen.

Personalerbjudande

Beloningssystemet bestar av 16n, forménliga 1an, tjanstepension samt tillgang till foretags-
hélsovard. Banken kompenserar inkomstbortfall upp till 90 % av 16nen vid fordldraledighet
och sjukdom samt ger visst ekonomiskt stod vid arbetsrelaterade studier. Vissa tjdnster ger
mdjlighet till flexibel arbetstid. Banken har utarbetat en plan for karridrvagar dar bankens 23
yrkesroller finns beskrivna. Medarbetarna kan via intranitet g& in och se vilken kompetens
dessa roller krdver och genom test kontrollera sin egen status. En ytterligare karriér-
mojlighet som banken erbjuder &r att medarbetaren kan byta sévil kontor som ort.

Resultat fran respondentintervjuer
Platsannons

Anledningen till att respondenterna sokte tjénsten varierade. Samtliga respondenter har
tidigare arbetat inom bankvésendet, tvd inom denna bank och tvd kommer frén andra
banker. For ett par av dem var den utannonserade tjdnsten vildigt lik deras tidigare arbeten
och de visste darfor vad tjansten innebar. Den trygghet och kontinuitet som banken erbjod 1
kombination med signalerna i platsannonserna om foridndring mot affirsméssighet, kund-
fokus och vixande, var lockande for de sokande.

Det som var extra tilltalande i annonsen var en tydlig beskrivning av yrkesprofilen. Nagon
lockades av att annonsen formedlade en uttalad karridrvdg och beskrev det: “hdr fanns
uttalad karridr och utvecklingsplan ... att jobbar du som detta denna tid, sd fdar du detta jobb
efterdt...”

Négon lockades av annonsens offensiva budskap och tyckte att detta overensstimde med
dennes personlighet och beskrev det:
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”Det stod i annonsen vilka kvalifikationer, det stod att man skall vara aktiv, att
man skulle vara engagerad, att man skulle tycka att det var roligt att gora affdrer
och jag identifierade allt det med att det stimmer med mig... det hir perspektivet
med kunden i centrum, kundens behov, det kdnde jag utifran det hér.”

De sokande ansag i stort att annonsen sdnde ut positiva signaler. Formuleringar kring
arbetets karaktir med utlovat eget inflytande, sjdlvstdndighet och ansvar var tilltalande.
Aven beskrivningar om starkt kompetensinnehall, affirsmissighet och kvalitet var lockande.
En negativ signal var banken som varumairke, som alltfor trygg och stabil, vilket uttrycktes:

"Ndr jag sdg annonsen sd fanns det mest positiva signaler, men det som var det
negativa, alltsd jag vet ju sedan mdnga dr tillbaka vad bank star for och ddr fanns
for mig en liten varningsklocka, att ldter det hdr bdttre dn vad det kommer att bli?”

Intervjuerna

Orsakerna till att man blev erbjuden tjansten berodde enligt de s6kande pa en kombination
av ratt kompetens, yrkesmassig erfarenhet, alder och personliga egenskaper. Négra pétalade
betydelsen av personliga relationer och 6msesidigt fortroende 1 forhéllande till narmsta chef.

Den troga arbetsmarknaden for ekonomer var en bakgrundsfaktor niar man tackade ja till
tjdnsten. Fordelningen av arbetsuppgifter pa kontoren beskrevs som centraliserade dar alla
har renodlade yrkesroller. Hiar blev den egna yrkesrollens framstdllan som en strategisk
funktion, avgorande for beslutet att tacka ja till tjansten. For nagon blev upplevelsen av
Overensstimmelse mellan annons och intervjuer vad géller arbetsinnehdll dvertygande och
beskrev det pa foljande vis:

“Det kdndes ganska 6vertygande om att det hdr var en serios rekrytering... det dr
inte alltid verkligheten dr detsamma som i annonsen, det tycker jag att jag har
sprungit pd, ddr det manga gdanger inte alls 6verensstimmer, vilket dr tragiskt.”

For ndgon paverkade familjesituationen beslutet om att byta arbete. Trygghet var lockande
och bankens erbjudande om flexibla arbetstider samt ekonomisk kompensation vid foréldra-
ledighet, ingav kénslan av att det gick att kombinera arbetsliv och privatliv.

Pa frigan om det var ndgot som var speciellt intressant och lockande varierade svaren.
Flera av personerna tilltalades sérskilt av de karridrmojligheter banken erbjuder. Bankens
nya profil som resultatinriktad med fokus pé kundernas behov, tilltalar flera av personerna.
Forménerna inom banken, sasom ranteformaner, tilliggstjanstepension, skydd vid fordldra-
ledighet och sjukdom upplevs som trygg och respondenterna menar att detta kompenserar
16nenivén inom bankvésendet.

Forvantningar pa den nya tjdnsten var manga. Nagra forvdntade sig mycket arbete, men att
detta ocksa skulle leda till beloning 1 form av nya steg i karriiren. Ndgon kénde stundens
allvar 1 att prestera och att leva upp till hogt stillda krav fran banken, att visa resultat och att
leverera. En annan kédnde att man kunde tillféra banken sin kompetens och erfarenhet.
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Hur blev upplevelsen av det nya arbetet?

Alla dr ndjda med sitt arbete, men tycker pa olika sitt att deras forvéntningar har infriats.
For en av personerna blev inte starten pa det nya arbetet som forvintat, i forhallande till vad
som beskrivits 1 annons och vid intervjuerna. D& personen sdg fram emot den fordndring och
utveckling som utlovats i banken, blev denne besviken ndr ingenting hiinde. Bytet av chef
pa bankkontoret blev avgdrande da detta ledde till att de fick arbeta med det utlovade hel-
hetsperspektivet gentemot kunderna och respondenten beréttar: ... detta bidrar till att jag
kédnner mig nojd och annars hade jag inte varit kvar nu...”

En annan tycker att arbetet blivit snarlikt det som utlovades vid anstidllningsforfarandet
och har fatt bekréftelse pa detta genom att denne redan gétt vidare som utlovat. Nagon
tycker arbetet med att ldra sig den nya yrkesrollen tar langre tid 4n forvéntat och uttrycker
en viss besvikelse och frustration. Nagon anser att banken har levt vil upp till det som
utlovats i annonsen. Detta beror pa ledarskapet som fortsitter pd den vig som redan stakats
ut 1 annons och vid intervjuer och forklarar: ”Jag har en chef som lever upp till den biten sjdlv,
star mycket bakom de hdr kvalifikationerna och virderingarna och kan styra organisationen mot
uppsatta mal.”

Foretagskulturen som &r pd vdg att fordndras mot mer resultatinriktat arbete och
kundfokusering, upplevs som positiv av respondenterna. De har dock mérkt av en mot-
sattning, d& de dldre medarbetarna har svarare att stilla om till det nya. Kulturen beskrivs
som “6ppen med rak kommunikation”, dir den nya tekniken har gett mojlighet till riklig
information genom ett vilutvecklat intranit. Nagon anser att det dr den vardagliga kulturen
som styr det egna arbetet och att den dvergripande policyn dr mer korrekt formulerad for att
passa alla. Mycket av den Overgripande policyn stimmer dock vél med det dagliga. Genom
bland annat kursdagar till bankens alla medarbetare, arbetar man aktivt for att den nya for-
andringen skall bli vél forankrad och nigon beskriver: ... alla dr med pd varfor man gor detta,
sd det har varit véildigt vdl forankrat, det dr vildigt aktivt.”

Mgjligheter till karridir inom banken dr det som motiverar flera av de s6kande, vilka ocksa
har klart utstakade mal 1 sikte. Man uppskattar forandringarna och mdjligheten till paverkan
av det egna arbetet. Alla kiinner motivation genom &terkoppling pa arbetsprestation fran
kunder och chefer, men framhaller sina individuella méal och feedback péd dessa som viktiga,
vilket beskrivs: Vi sdtter ju personliga mdl, jag och min chef, och dem stimmer vi av en gdng i
mdnaden och ddr dr beléningen att man natt madlet.”

I sin nuvarande livssituation framhaller flertalet olika typer av inre beléning som viktigare
an ekonomisk kompensation. Flexibel arbetstid och mgjlighet till ledighet vid behov, gor det
mojligt att kombinera arbete och familj. Respondenterna vérderar sin fritid hogt och betonar
balansen mellan arbetsliv och privatliv som betydelsefull. Nagon anser dock att ekonomisk
kompensation ger mdjlighet till en battre fritid. En annan kédnner stark drivkraft av ater-
koppling pé sina personliga mal och feedback pé ett gott arbete.

Transport och logistikforetaget

Foretaget dr ett av vérldens storsta inom sitt omrade och sysselsétter cirka 60 000
minniskor varav cirka 180 personer finns pa det nordiska huvudkontoret i Goteborg. Deras
huvudsakliga kunder finns bland virldens ledande foretag inom bade import- och
exportindustrin. Linjetrafiken bedrivs frén Nordeuropa till/frin Fjdrran Ostern, Nord-
Sydamerika, Mellandstern, Afrika, Australien samt 4ven inom Europa.
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Foretagsfilosofi

De har en vision om att de vill skapa mdjligheter i den globala handeln for sina kunder, sig
sjdlva och ménniskor 1 stort. Detta vill man uppna genom att skapa forstaelse for kundens
verksamhet, erbjuda helhetslosningar samt vara kostnadseffektiva och affarsméssiga. Vidare
vill man erbjuda medarbetarna personlig utveckling genom att vara en motiverande arbets-
plats. Detta policydokument finns att 14sa pa foretagets intranét.

Rekryteringsprocess

I platsannonserna efterfrigar man personer med specificerad kompetens i form av akade-
misk bakgrund, sprdkkunskaper och erfarenhet. Man eftersoker &ven mer personliga egen-
skaper som uttrycks i ord som: mélmedveten, utitriktad, stresstilig, samarbetsvillig samt
logisk och analytisk. Intervjuférfarandet inleds med en inledande intervju med en
representant fran personalavdelningen. Dérefter genomgar man ett logiskt/analytiskt test
samt ett personlighetstest, Predictive Index, vilket méter faktorer som speglar personens
drivande formédga samt grad av otdlighet. Den sdkande far respons pa testresultaten. Den
andra intervjun sker tillsammans med nidrmast berdrd chef. Anstéllningsformerna ér prov-
anstillningar som overgar till tillsvidareanstéllning samt projektanstéllning vid behov.

Personalerbjudande

Forutom 16n, innehaller det olycksfallsforsékring, tjdnstepension samt karridrmdjligheter
inom koncernen. Personalen har tillgang till foretagshdlsovard, friskvird samt semester-
stugor. Viss kompetensutveckling erbjuds i form av certifiering och uppgradering inom
tjdnsten. Man har utvecklingssamtal tva ganger per ar dir man far respons pé sitt arbete i
form av podngsittning i en skala mellan 1-100. Foretaget erbjuder stora mojligheter vad det
géller karridrvdgar bade i som utom Sverige. Den anstéllde uppmuntras att byta tjanst inom
koncernen och har den anstillde befunnit sig pa sin nuvarande position under minst tva ar
har inte ndrmaste chef rétt att invéinda emot forflyttningen.

Resultat fran respondentintervjuer
Platsannonsen

Anledningen till att man sokte tjansten varierade. Tvé personer kénde till foretaget sedan
tidigare och tyckte att det verkade intressant pa grund av sin storlek och internationella for-
ankring. Dessutom var deras kompetens helt ritt for tjansten vilket speglas av detta citat:
”Dd dok det héir upp och det stod mitt namn pd...”

Andra anledningar till att man sokte tjdnsten var enligt en av de sdkande att arbets-
marknaden var mycket trog. Tjénsten beskrevs som den forsta intressanta, inom dennes
kompetensomrédde, som utannonserades. Personen hade dessutom en speciell spets-
kompetens som eftersoktes, vilket man trodde skulle medfora en battre mojlighet till att fa
tjansten. Den fjdrde personen tyckte att annonsen tilltalade personligheten.

Det som var sérskilt lockande i annonsen var sjdlva formuleringen kring beskrivningen av

arbetsinnehallet, sdsom analytiska inslag samt personligt ansvar, och man sade: "Jag kdnde
att nu fdr man chansen att visa lite vad man gar for... jag vill hellre vara med och bestimma sjdlv.”
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Intervjuerna

Anledningen till varfor man blev erbjuden tjinsten berodde péd olika saker. En person
trodde att det, forutom ritt kompetens, berodde péd att man fatt vildigt hog poidng pa det
logisk/analytiska testet samt fordelen att personen snabbt kunde borja pa foretaget.
Huvudsakligen trodde man 4nda att det berodde péd att man vid intervjuerna etablerade en
personlig relation med berord chef och man upplevde da att personkemin dverensstimde
vilket beskrivs av respondenterna som: “Det kéindes inte som en intervju utan som ett behagligt
samtal och den kdnslan fick jag hdr ocksd — att det flot pd...”

En annan pavisar samma sak genom detta citat: “Det hade lite betydelse att jag talade med honom
pd hans modersmdl...”

Att man tackade ja till arbetet berodde for tva av personerna pa att arbetet i sig var véldigt
intressant och att man ville ha just ett sidant arbete med stora karridrmojligheter. En av
personerna tyckte dessutom att arbetet 14g i ritt stad, dd man ville hem fran utlandsarbete,
vilket uttrycktes sa hér: “Signalerna jag fick av annonsen de stimde... det verkade vara precis ett
sant jobb jag letade efter... och det var i Goteborg och det var inte sa mycket att tveka pd.”

En annan person tackade ja till arbetet for att personkemin med ndrmste chef stimde vél
Overens och trodde att de personliga egenskaperna skulle passa bra in. Den fjarde personen
ansdg att arbetsmarkanden ej erbjod sa stor valmdjlighet, men att jobbet stimde vil in pa
vad man tidigare studerat.

P& fragan om det var ndgonting sérskilt man tog stédllning till vid beslutet varierade svaren.
Tre personer ansag att karridrmojligheterna inom foretaget var sérskilt betydelsefulla. Den
ene vigde det gamla mot det nya och ville bredda sin kompetens. Den andre personen sag
till mojligheterna att avancera inom foretaget men dven karridrmdjligheterna utomlands var
av viss betydelse. Nagon uttryckte det sd hir: “Det dr ju hellre dorrar som oppnas dn dorrar
som stdings om man sdger sd...”

En annan sak som hade stor betydelse ndr man tog jobbet var att man kinde till foretaget
sedan tidigare och att foretaget var ett bra varumirke.

Hur blev upplevelsen av det nya arbetet?

Pé frdgan om fOrvéntningarna infriades i1 forhallande till vad som utlovades i annons och
vid intervjuerna svarade man lite olika. En kéinde sig inkastad direkt i arbetet och saknade
all form av introduktion. Denne upplevde dock att arbetets innehéll speglades ganska vl i
annons och vid intervjuerna men att det innebar mer ansvar én forvintat. En av de andra har
en liknande upplevelse i1 forhallande till vad som utlovades, och har upptickt att uppdraget
att forma en ny tjdnst dr storre, tyngre och mer tidskrdvande &n man forvintat sig, vilket
detta citat visar pa: “Jag hade inte satt tankar och kénslor pd att det skulle ta sd lang tid, men jag
trivs bra.”

En tredje person upplevde att det blivit dnnu battre dn forvintat, pad grund av mojligheter
att paverka sitt eget resultat och styra sin egen dag men dven for att man far berdm frin
chefen. Den fjérde personen ansag att arbetet var varierande och kul, men att det inte blivit
exakt som man hade trott d4 arbetet inneburit mindre inslag av analys én forvintat.
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Foretagskulturen beskrivs av flera som hierarkiskt och strikt med ordning och reda och
beskriver det sa hir: "Hdr dr det strikt och gammaldags och hér hinder saker inte sd snabbt.”
Négon beskriver att det d4r hogt i tak om man har kompetens. En annan uttrycker besvikelse
Over att det finns farre karridrsugna, unga akademiker dn vad som framholls vid rekry-
teringen men sager: “Unga karridrsugna mdnniskor, lite SE-banken, det passar mig.”

En fjdrde person upplever sitt lilla team som betydelsefullt for den egna atmosfaren, men
saknar overblick och kontakt med dvriga péd foretaget vilket speglas av foljande citat:

“"Man kdnner inte sd mycket att vi jobbar pd Transport och logistikforetaget... det
hade nog funkat lite bdittre om vi hade vetat béttre vad de andra gér och om dom
hade vetat vad vi gér, dd hade man kunnat samarbeta lite biittre...”

Pé fragan om vilken betydelse kulturen har svarar ett par av dem att man upplever miljén
bland karridrsugna unga minniskor som positiv. Man kdnner att det krdvs ganska mycket
arbete av dem men om man visar vad man gér for finns det minga mojligheter till karriér
bade inom som utom Sverige.

Ingen av personerna upplever att de kommit i kontakt med kulturen i form av skrivna
dokument och att det inte &r nigot man blir presenterad for vid anstillningsforfarandet.
Négon beskriver att man inte verkar arbeta aktivt med sin vision eller foretagsfilosofi, men
att det ibland kommer information om nya dokument via e-mail. Respondenterna har sett att
det sitter ndgot inramat dokument pa vdggen. En tredje tror att man maste soka
informationen sjilv men upplevde vid intervjun att: “Det liksom sipprade ut virderingar pd
ndgot sdtt...”

De anstillda kdnner motivation fradmst genom de framtida karridrmdjligheterna foretaget
erbjuder och framhaller dessa som viktigare dn deras nuvarande arbete. Ett par framhaller
att de uppskattar sitt fria arbete dir man kan paverka sjdlv och har mgjlighet till flexibel
arbetstid. Man vérderar kontakten med kollegorna som viktig for sin arbetstrivsel. Nédgon
kdnner att de uppsatta malen dr motiverande, denne tycker att kinslan att de faktiskt gar att
uppnd genom samarbete i arbetsgruppen, ar tillfredsstéllande. En person strdvar efter att
genom nuvarande arbete forma sin framtida roll och att det i1 sig 4r motiverande.

Flertalet tycker att feedback pa sitt arbete ar viktigt for motivationen, men att man far for
lite frdn ndrmste chef. Man vill bli sedd och fa bekriftelse.

Mgjligheten till karridr i stort dr enligt flertalet véldigt viktig, de uppskattar sarskilt den
mojlighet som finns till att arbeta utomlands. Utvecklingsmojligheter 1 det dagliga arbetet
och att vixa som person framhalls av tva personer. Yttre beloning som traningskort dr inget
som framhélls men ett par sdger att 16nen ska motsvara arbetsinsats och kompetens. En
person lagger stor vikt vid trygghet i form av tillsvidareanstédllning, forsdkringar och fore-
tagshélsovard.

Industriforetaget
Industriforetaget som utvecklar, tillverkar och siljer exklusiv konsumtionsprodukt och

ingér 1 en stor utlindsk koncern. Undersokningen genomfordes pa forsédljningsbolaget som
ansvarar for marknadsforing och forsédljning pa den svenska marknaden.
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Foretagsfilosofi

Industriforetaget har utvecklat en foretagstilosofi som bestér av bland annat deras vision,
kultur, medarbetarskap samt hur ord skall bli till handling. Visionen &r att vara vérldens
mest efterfraigade och framgingsrika produkt inom sin bransch. Kulturen bestar av virder-
ingar och grundprinciper och dessa ir: respekt for individen, medverkan och engagemang,
kundfokusering, processarbete med stindig forbattring, uppfoljning och feedback.

Medarbetarskapet beskriver hur foretaget ser pd sina medarbetare och handlar om att
denne skall vara aktiv, fordndringsbendgen, kommunicera och ha en passion for sitt foretag.
Man betonar dven att individen skall kénna frihet att agera och ta egna initiativ samt kunna
forstd det egna arbetets betydelse for helheten. Medarbetarna skall uppskatta virden som
balans i livet och balans mellan arbete, fritid, familj och vénner. 1 foretagsfilosofin séger
man sig arbeta for att ord skall leda till handling genom att denna filosofi skall tillimpas vid
varje aktivitet som exempelvis vid rekryteringsprocessen. I medarbetarskapet ingar dven att
ansvara for att hélla liv i och fora dialog om foretagets virderingar.

Rekryteringsprocess

Rekryteringen sker huvudsakligen internt via annonsering och alla tjdnster utannonseras.
Platsannonserna ér ganska formella och beskriver vad arbetet gar ut pa samt vilken kom-
petens som eftersoks. Mindre fokus vad giller speciella 6nskemal om personlighet eller
social kompetens. Ord som initiativrik, samarbetsformaga och analytisk forméga fore-
kommer. De sokande genomgér oftast tvd eller fler intervjuer med berdrd chef och vid
behov genomfors ett personlighetstest.

Anstdllningsformerna &r tillsvidareanstdllning men man anvénder sig ofta av projektan-
stillning. Introduktion erbjuds till alla nyanstidllda och bestir av tva delar. Forsta delen
bestdr av en tredagarskurs, vilken syftar till att l4ra kdnna foretaget. Den andra delen av
introduktionskursen dr individanpassad och sker i anslutning till aktuell tjanst.

Personalerbjudande

Det bestar forutom 16n, av mdjligheten att kdpa foretagets produkter till rabatterade priser.
Medarbetarna kan teckna formanliga forsédkringar sdsom sjukforsikring, pensionsforsékring
men dven barn och hemforsékring. Foretaget kompenserar inkomstbortfall vid barnledighet
och man erbjuder olika former av friskvard. Medarbetarna har tillging till att hyra semester-
bostad genom foretaget. I vissa tjdnster ingar tjénstebil och mobiltelefon. Det finns goda
mojligheter till karridrutveckling frémst genom internrekrytering och kompetensutveckling
vid behov. Kvinnliga chefer erbjuds mentorer som stéd i yrkesrollen, dd man vill behélla
kvinnor i ledande befattningar.

Resultat fran respondentintervjuer
Platsannons
For tva av personerna avgjorde familjesituationen att man sokte sin nuvarande befattning.

Dessa ansag det vara av hogsta prioritet att kunna kombinera arbete och familj, da tidigare
arbete inneburit mycket hog belastning sasom frdnvaro och en stressig arbetssituation och
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uttrycker det s& hér: ”... dd var det mycket sina ddir brandkdrsutryckningar och sd for att fi
familjen att fungera igen sd var det dags att sluta resa i alla fall.”

For en tredje person var det utmaningen i sjélva arbetet, med ett helhetsansvar for en verk-
samhet med intressanta varumdrken som var det som lockade. Den fjarde ville till ett silj-
bolag med goda utvecklingsmojligheter och visste genom kontakter att stimningen pa
foretaget var god.

Intervjuerna

Anledningen till att de blev erbjudna tjdnsterna varierade. Flera trodde att det berodde pa
en kombination av ridtt kompetens och bakgrund for tjansten men dven pd grund av
personliga rekommendationer da flera av dem redan arbetade inom bolaget. En person
nimnde att dennes personlighet 1 kombination med erfarenheten fran en liknande tjénst
passade just den rollen de sokte. En fjdrde person trodde att man ville foryngra personal-

gruppen.

Pé fragan om varfor de tackade ja till tjinsten varierade svaren nagot. Ofta uppgavs att det
var en kombination av olika faktorer som paverkade beslutet. Flera pdpekade betydelsen av
att foretaget dr ett kdnt varumérke och att man ville till ett stort foretag med manga utveck-
lingsmojligheter.

En person sokte specifikt efter foretagskulturen, d& denna var kidnd sedan innan. Flera ville
ha ett arbete dir man sjdlv kunde paverka sin arbetssituation, med eget ansvar och frihet
vilket foljande citat belyser: “... dr van vid att man har eget ansvar for sitt arbete och inte dr
toppstyrd...”

En person nimnde att mgjligheten att forverkliga sina idéer var kryddan som avgjorde
beslutet. Medan en fjérde sag arbetet som en chans i livet.

Forvintningarna pa arbetet var manga. Nagon ville bygga upp och utveckla bra team och
varumdrken. En annan forvéntan gillde mojlighet att kunna uppna balans mellan arbete och
fritid. Framst ville man att arbetet skulle leda till personlig- och yrkesméssig utveckling,
men man uttryckte dven fOrvdntan Over att kunna péaverka sin arbetssituation och fa
mojlighet att genomfora sina idéer, vilket uttrycks genom: “att det fanns ett utrymme for mig
och mina tankar och att kanske ndagon lyssnade och jag fick lov att genomfora det.”

Hur blev upplevelsen av det nya arbetet?

Pa fragan om forvintningarna infriades i forhallande till vad som utlovades i annons och
vid intervjuerna svarade man lite olika. Personen som eftersdkte balans i livet upplever att
det faktiskt blev som han/hon ville och att arbetet blev precis sd som utlovades. Alla
upplevde dock att deras olika forvintningar infriats och att man var pa ritt spar. Nagon
menade att han/hon blev inkastad i arbetet och fortfarande haller pé att ldra sig, men att det
ofta finns nigon att friga.

Personerna motiveras péd skilda sétt. Nigon framholl framgéngarna i1 affirerna samt
kinslan av att gora teamet delaktigt i dessa och i uppsatta mal som en stark drivkraft i sitt
arbete. En annan sade sig motiveras av att arbetet flyter och genom att man far berdm frin
kollegor och chefer. Flextid och mojlighet till att forlagga visst arbete hemifran, uppgav
nagon av respondenterna, ger en kénsla av frihet i sitt arbete. Detta ger personen utrymme
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att uppna balans mellan arbete och fritid, vilket ndgon sade dr mycket motiverande. Négon
tyckte till och med att den kénslan dr viktigare &n att fa ndgra tusenlappar till 1 16n. Kédnslan
av balans uttrycktes av en annan svarande sa hér: “det dr skont att veta att dr jag hemma pd
onsdag sd dr jag hemma, de glommer ju bort det, men det blir inga sura miner...”

Foretagskulturen upplevs som positiv och man uppskattar friheten i sitt arbete, prestige-
l6sheten, och att ménniskor far befogenhet och védgar ta beslut. Man upplever delaktighet
genom dialog fore beslutsfattande. Vidare sade man sig uppskatta att individen synliggors i
organisationen och att bli sedd som individ snarare &n som en funktion. Nagon beskrev
foretagstilosofin s hir:

"Vildigt svensk attityd. Team, medarbetare, feedback och sd vidare. Det dr langt
ifran alla foretag som lever upp till det, dven i Sverige. Det ger varma kéinslor i
alla fall... cheferna har fruktansvdrt stort ansvar och det spelar ingen roll vad det
stdr om du inte gor pad det viset. Man kan ha ett bra klimat utan ett sadant hdr
dokument och tvdrtom. Det beror pd cheferna.”

Som beldning i nuvarande livssituation beskrev respondenterna olika trygghetsalternativ
som viktiga. Man ndmnde socialt skyddsnét i form av pensionsforsikring och sjukforsikring
men dven anstillningstrygghet i form av tillsvidareanstéllning. Nagon uttryckte detta sd hér:

7 ... Friskvdrd och sjukvard, bdde och, tror jag dr viktiga for en anstdlld nu tyvdrr,

for att sjukvarden hdller pd att bygga bort sig sjdlva och det innebdr att man
skapar sig grdddfiler. Det kommer att innebdra mycket ndr man anstdller folk i
framtiden.”

Respondenterna framholl vérdet av att kunna kombinera arbete och fritid. Att faktiskt
kunna skilja mellan arbetstid och fritid vilket uttrycktes s& hdr: ... utan att behova tillbringa
fritiden med att hinna med allting, sd att det blir balans mellan privatliv och arbetsliv och det tycker
jag vdl dr en inre kvalitet pd ett arbete.”

Diskussion

Det overgripande syftet med undersdkningen var att studera vilka forutsittningar som &r
betydelsefulla for att foretag i en rekryteringsprocess skall attrahera ritt medarbetare. Nedan
diskuteras de forutséttningar i organisationen som individen sjélv lyfter fram som viktigast.
De mest dterkommande faktorerna i empirin var: karridrmojligheter, trygghet, motivation
och arbetstillfredsstdllelse samt mojlighet till balans i livet. Vi avsag dven undersdka hur
foretagskulturen med dess virderingar anviands och uppfattas vid rekryteringen och om
individen upplevde att det fanns éverensstdmmelse mellan det nya arbetet och bilden som
fordes fram 1 platsannons och vid intervjutillfallen.

Karridr som attraktionskraft

En betydelsefull attraktionskraft i rekryteringsprocessen, som alla forhdller sig till, &r
karridrmojligheterna pé respektive foretag. Denna attraktionskraft beskrevs som langt mer
betydelsefull dn vad vi tidigare vérderat den till. Karridr ses som en mojlighet till personlig
utveckling men dven en motivationsfaktor i det dagliga arbetet. Detta far stod 1 Berglunds
(2001) resonemang om den individualistiska attityden till arbete. Medarbetare med hogre
utbildning har i regel hogre forvéntningar vad géller karridr och dd man tillbringar mycket
tid pé sitt arbete vill man ha stimulans och bekriftelse pé sin arbetsprestation.
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Bankens tydliga karridrsystem dr en stark attraktionsfaktor for dess medarbetare. Dock
kan detta inrutade system verka lite forutsdgbart vilket kanske inte attraherar de medarbetare
som eftersoks i den nya kulturen.

Som medarbetare pd Transport och logistikforetaget dr karridirmdjligheterna en séd starkt
drivkraft att denne néstan hellre ser fram emot vad som komma skall &n till sitt nuvarande
arbete. Det kan medfora en risk for stor personalomsittning, vilket kan leda till kompetens-
forlust och brist pa kontinuitet i kontakter till kollegor och kunder.

P& Industriforetaget berdttar man om de utvecklingsmdjligheter som ett stort foretag
erbjuder och beskriver hellre mojligheter till personlig- och yrkesméssig utveckling &n
anvénder ordet karridr. Karridrvigarna bestdr frimst i dess framgéngsrika internrekrytering,
vilken bedrivs av fOretagets egen personalutvecklingskommité. Detta arbetssitt ger
forutsittningar for ménniskor att kunna ta ansvar for sig sjdlva och sin utveckling. Men det
ar avhingigt huruvida foretagets beloningssystem ér ként ute 1 organisationen och att de an-
stdllda vet vilket beteende som beldnas, vilket framhélls av Cummings och Worley (2001).

Balans i livet som attraktionskraft

En betydelsefull faktor som attraherade respondenterna var mojligheten till balans 1 livet,
att kunna kombinera arbetsliv och privatliv pé ett optimalt sétt. Detta var attraherande dven
for dem som inte hade familj, dd man virderade sin fritid hogt och ville gora denna men-
ingsfull och det uttrycktes: ”... utan att behova tillbringa fritiden med att hinna med allting, sd att
det blir balans mellan privatliv och arbetsliv och det tycker jag vil dr en inre kvalitet pd ett arbete”.

Har ses tydliga samband till hur samhillet pdverkar familjesituationen men dven till hur
individen ser pé sitt arbete. Familjesituationen i Sverige, har enligt Esping-Andersen (1999),
dndrats d& bade kvinnor som mén arbetar. Manga ser dessutom inte sitt arbete endast som en
inkomstkélla, utan har som Berglund (2001) beskriver, en individualistisk attityd till detta,
man eftersoker ddrmed ocksd vdrden som karridr och arbetstillfredsstéllelse. Viljan till att
balansera ett stimulerande arbetsliv med ett innehéllsrikt privatliv, leder darfor till att ménga
av respondenterna ser mdjligheten till att kunna gora detta, som attraktivt vid en rekrytering.
Foretag som kan mdta upp behovet pa ett konstruktivt sétt och erbjuder denna mojlighet,
blir darfor attraktiva som arbetsgivare. Banken har som argument i sin medarbetaridé att
harmoniska medarbetare gor bittre affirer. Aven Tranport och logistikforetaget vill skapa
lonsamhet, men dd med en annan typ av medarbetare, vilket speglar ett annat sitt att se pa
medarbetarna.

Motivation och arbetstillfredsstillelse som attraktionskraft

En mycket betydelsefull forutsédttning, som genomgéaende lyftes fram av respondenterna,
var arbetets karaktdr, dir man eftersokte ett sjalvstindigt arbete med mojlighet att sjilv
paverka hur man organiserade sin arbetsdag. De ville ha ett varierande arbete med mgjlighet
till aterkoppling pé arbetsprestation. Det var ocksé viktigt att se det egna arbetets betydelse
for helheten, vilket Industriforetaget tagit fasta pd med sin tre dagars introduktionskurs.
Detta sammantaget dar sérskilt betydelsefullt for individens motivation, arbetstillfreds-
stillelse och prestation, vilket framhdlls av Hackman och Oldham (1980) men &ven av
Berglund (2001) som med sin undersokning pavisar autonomins stora betydelse for svenska
arbetsforhillanden. Aven Hall (1990) och Jacobsen och Thorsvik (2002) fér liknande
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resonemang om dessa forutsittningars betydelse for individens engagemang. Industri-
foretagets medarbetare kidnde delaktighet, hade befogenhet och vagade fatta beslut, vilket
gick hand i hand med deras fOretagsfilosofi. Dessa tankar far stéd i teorin om
“empowerment” (Yukl, 2002), och ger foretaget handlingskraftiga medarbetare som kon-
kurrensmedel.

Trygghet som attraktionskraft

Ytterligare en viktig forutsittning for respondenterna var trygghet i olika former. De
eftersokte anstillningstrygghet i form av tillsvidareanstillning bade for att attraheras vid en
anstéllningsprocess men dven for att kdnna motivation 1 sitt arbete. Castells (1999) och
Lundqvist (2001) patalar att arbetsmarknadens villkor har blivit mer osdkra betridffande
anstillningsformer. Esping-Andersen (1999) och Beck (1992) resonerar om industrisam-
hillets sidoeffekter, dar de bland annat ndmner arbetslosheten som en osdkerhet. Samman-
taget kan kdnslan av osékerhet i samhéllet, ddr individen inte kan garanteras inkomst eller
anstillningstrygghet, bidra till att respondenterna upplever att anstéllningstrygghet ar attra-
herande vid en rekryteringsprocess.

Respondenterna sokte péd olika sétt efter trygghet i arbetslivet. De ville ha trygga arbets-
givare som erbjod kontinuitet hos verksamheten, for att garantera langsiktighet och stabilitet
1 anstillningen. Det efterfrdgades dven olika trygghetsalternativ i beloningssystemet som
exempelvis sjukforsikring och pensionsforsikring. Foretagen har noterat att det finns ett ut-
rymme att fylla gentemot sina medarbetare genom att méta upp samhéllets osékerhet och ge
stod i form av personalerbjudanden som ticker upp olika behov under livets alla skeden och
detta upplevdes som attraktivt. Omvirldsfaktorerna paverkade sdvil foretagens belonings-
system som attraktionskraften till medarbetarna.

Foretagskultur som attraktionskraft

Kulturen som attraktionskraft 4r mycket betydande och medarbetarna tilltalades av de
signaler som fOretagen sént ut vid annons och intervjuer. Banken anvinde sig mycket med-
vetet av sin kultur redan 1 annonsen och den priaglar spraket och formedlar vilken typ av
medarbetar man soker. Vi ser tydligt hur man utgér fran sitt policydokument och att den far
stor genomslagskraft pd de sokande som attraheras av beskrivning av fordndring, kompetens
och personliga egenskaper. Medarbetarna lockades av den kulturféridndring banken genom-
gar och darfor dar det betydelsefullt att det implementeringsarbete som péborjats verkligen
fortskrider genom konkreta handlingar for att som Bang (1994) beskriver det, frimja ett
positivt beteende hos medarbetarna.

Industriforetagets foretagsfilosofi priglas av manga vackra ord om individ, engagemang,
medarbetarskap och eget ansvar. Detta har ett tydligt emotionellt budskap och talar tydligt
till hjartat snarare dn hjarnan, vilket av Arvonen (1989) beskrivs som viktigt for att skapa
mening for den enskilde. Aven om alla medarbetare inte har sett foretagsfilosofin som
dokument, priglar den deras vardag. De uppskattar och motiveras av det beskrivna
forhallningssittet mellan foretaget och dess medarbetare. Respondenternas sprak vid
intervjutillfallet tydde pa att ord har blivit till handling, och att man ocksa lyckats med att
lagga Over del i ansvaret till medarbetarna, nér det géller att hélla liv i, och att fora ut
foretagets varderingar.
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Transport och logistikforetaget eftersokte unga, karridrsugna medarbetare och foretags-
kulturen beskrevs som hierarkisk. Detta behdver inte ses som ndgonting negativt, dd stegen i
karridren blir tydliga. Transportforetaget beskriver i sin policy att de skall vara en mot-
iverande arbetsplats for sina anstillda. D4 alla respondenterna motiveras av de karridr-
mojligheter foretaget erbjuder, kan vi se att man faktiskt rekryterar rétt typ av medarbetare
samt lever upp till sin policy. Transportforetaget anvinder sig ddremot inte aktivt av sin
policy vid anstillningsforfarandet och ingen av de sdkande har kommit i kontakt med
kulturen via ndgot dokument. Hér finns en mojlighet for dem att anvidnda sina virderingar
for att locka medarbetare och skapa lojalitet 1 foretaget. Ménga foretag formulerar korrekta
dokument men dessa virderingar méste ocksd formedlas till de anstdllda genom konkreta
handlingar och vardagligt beteende for att frimja deras motivation. Att aktivt anvénda
kulturen som styrmedel, for att skapa engagemang och tillhérighet hos de anstéllda, &r enligt
Alvesson (2001) och Granberg (1998), ett framgangsrikt verktyg. Darfor ar det betydelse-
fullt att redan 1 rekryteringsprocessen sédnda ut ritt signaler och att dessa sedan Gverens-
stimmer med den vardagliga kulturen vilket ocksé pavisas av Argyris och Schon (1978).

Overensstimmelse mellan bild och verklighet

Respondenterna pa Banken tycker i olika grad att bilden som fordes ut vid anstillnings-
forfarandet Overensstimmer med verkligheten. Den goda Overensstimmelsen mellan den
beskrivna befattningen i platsannonsen och upplevelsen av hur arbetet har blivit beror delvis
pa att banken utgar frdn en rekryteringspolicy dér fyra olika kompetenser och egenskaper
eftersdks. Det var tydligt att respondenterna tilltalades av de delar som finns beskrivna i
rekryteringspolicyn. Denna nyanserade bild av vem man eftersdker bidrar till att bilden som
fors ut ar forenlig med upplevelsen av det nya arbetet. Andra betydelsefulla faktorer som
bidrar till att forvéntningarna hos de nyanstillda infrias eller inte, dr forutséttningarna pa
respektive arbetsplats, dir ledarskapet beskrivs som véldigt viktigt for upplevelsen av hur
arbetet har blivit. Ledarskapet maste svara upp mot den bild som fors ut i rekryterings-
processen, och i de fall man upplever att banken vl lever upp till det som utlovats, beror
detta pd att ledarskapet fortsitter pa inslagen vég. Enligt forvintansteorierna (Jacobsen &
Thorsvik, 2002), 4r ménniskor motiverade att arbeta om de far ut det de vill ha av sitt arbete.
En utlovad fordndringsprocess ér nadgot som de nyanstéllda starkt attraherades av inled-
ningsvis vid rekryteringen. Darfor dr det betydelsefullt att den fortskrider, for att detta inte
skall leda till besvikelse for de nyanstillda. En svarighet som visat sig, ar att forandrings-
arbetet har kommit olika ldngt pa sdvél kontoren som hos cheferna. Detta bidrar ocksa till
besvikelse, men det r naturligt, da forandringsarbete tar olika lang tid.

Medarbetarna pa Transport och logistikforetaget tyckte att den bild av kulturen, som
fordes ut 1 anstéllningsprocessen, inte helt Overensstimmer med verkligheten, d& den senare
beskrivs som hierarkisk och detaljstyrd. De dr dock ndjda men ser framat mot framtida
karridr eller att arbeta med det man faktiskt anstdlldes for. Respondenterna upplever att
arbetet med att forma nya befattningar i foretaget tar lingre tid dn forvédntat. Le Grand
(1997) och Furnham (1997) for ett resonemang kring orsakssambandet mellan individens
prestation och upplevd beloning, dér kinslan av obalans mellan dessa kan leda till 6kad risk
att forvintan byts till besvikelse och resultera i simre motivation. Dérfor dr det betyd-
elsefullt att gora en rittvis bedomning av arbetsinsatsen vid utformningen av nya befatt-
ningar.

Pé Industriforetaget fick den personliga kontakten en betydande roll vid rekryteringen,
medan annonsen fick en mindre betydelse. Omsesidigt fortroende och tillhdrighet dppnade
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upp for dialog och bidrog till att man kinde sig trygg i processen, vilket enligt Jacobsen och
Thorsvik (2002), ar viktigt for att kéinna samhorighet med foretaget och dess virderingar.
Detta sammantaget gjorde att bilden av arbetet som fordes fram i rekryteringsprocessen
stimde vil 6verens med verkligheten. Bilden som fors fram dir man utlovar mojlighet att
kombinera arbete och familj, personligt utrymme och helhetsansvar fortydligas vid intervju-
tillféllet och de anstillda upplever sedan att det stimmer med verkligheten. Nir bilden som
fors ut vid rekryteringsforfarandet dverensstimmer med verkligheten leder detta till en
positiv upplevelse for individen och kan darfor sdgas vara mycket betydelsefull da det géller
att attrahera och behélla medarbetare.

Slutord

I var studie har vi utifran vér teori och empiri, forstatt ett antal saker som dr viktiga for att
attrahera medarbetare till tjansteproducerande foretag. Nedan lyfts dessa punkter fram, dir
vissa far stod av teorin om “High commitment work practices” (Jacobsen & Thorsvik,
2002), vilken menar att foretag genom sin personalpolitik kan skapa tillhorighet gentemot
sina medarbetare och pa sa sétt bli en attraktiv arbetsgivare. Avsikten dr att langsiktigt
attrahera och behélla medarbetare som trivs och presterar bra, vilket i ldangden genererar
hogre produktivitet och béttre konkurrenskraft for foretaget. De sammanfattande punkterna
ar:

e Kulturen &r ett betydelsefullt styrmedel i kunskapsintensiva foretag. Darfor dr det
viktigt att redan i platsannonsen signalera de kulturella vérderingar som réader 1
foretaget.

e Tjanstemdn 1 kunskapsintensiva foretag vill ha flexibla arbetsarrangemang for att
kunna kombinera arbetsliv och privatliv samt trygghet och mdjligheter till karridr.
De vill ha ett meningsfullt arbete med mojlighet att sjdlv kunna péverka sin egen
situation.

e Variation 1 beloningsformer gor det mojligt motivera och att mdta upp olika
individers 6nskningar och livssituationer.

e D4 en rekryteringsprocess syftar till att attrahera, men ocksd behalla medarbetare,
ar det betydelsefullt att den bild som fors ut genom platsannons och vid intervjuer,
overensstimmer med verkligheten, for att individens forvédntan inte skall resultera i
besvikelse.

Aven d4 vi inte kan gora ansprak pa nigon generaliserbarhet i statistisk mening, anser vi

att det som framkommit 1 studien dr betydelsefulla faktorer som bor beaktas vid en rekry-
teringsprocess.
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Bilaga 1
Information infor intervjuundersdkning

Vi heter Anna-Maria Ericsson och Annika Wedebrand och gar sista terminen pa
programmet for personal- och arbetslivsfrdgor. Det arbete som vi utfor dr ett examensarbete
och omfattar 10 akademiska podng.

Vi har fatt en forfragan fran Nordic Insurance om att undersoka vilka faktorer som ar
viktiga vid en anstdllningsprocess. I dagens arbetsliv dr det viktigt for foretag att attrahera
och behalla kompetent personal. Vi avser att undersoka vad foretag sdnder ut for signaler i
sina policydokument, platsannonser samt vad som far den anstillde att tacka ja till ett
arbete, kort sagt: vad som attraherar en tjansteman i ett kunskapsintensivt foretag, dels ur
foretagets synvinkel, men ocksé ur individens synvinkel.

Vi kommer att genomf6ra ca 12 intervjuer totalt pa 3-4 foretag. Vi behover darfor 3-4
intervjuer pa ditt foretag. De personer som ar aktuella i studien ska vara relativt nyanstéllda
tjinstemdn. Onskvért dr en variation i alder och kén men det fir ha en underordnad
betydelse.

Infor intervjuerna behover vi ha tillgang till policydokument, platsannons samt om mojligt
intervjuguide till respektive tjanst.

Policydokumentet: Bor vara av HR-karaktér och innehalla vision, virderingar och ledord
som dr viktiga for foretaget och dess personalfragor.

Platsannons: Denna platsannons ska helst vara till respektive tjanst men kan ocksa vara
giltig for en liknande tjénst.

Intervjuguide: Dé vi vid intervjutillfillet kommer att stdlla frdgor kring anstéllnings-
intervjun vill vi om mgjligt ha denna som st6d for minnet till den nu anstdllde medarbetaren.

Intervjuerna &r tankta att genomforas i sa neutral miljé som mojligt, vi dr av praktiska skél
beredda att genomfora dem pé respektive arbetsplats. De kommer att ta ca 45 min.

Vi vill girna anvinda bandspelare under intervjun for att underlétta for oss att komma ihag
vart samtal och undvika missforstand. Vi kommer att vara tvd som genomfor intervjuerna
for att kunna técka upp eventuella missar och for att underldtta kommande sammanstéllning
och analys. Materialet som vi erhéller kommer bara vi att ta del av i den ursprungliga
formen. Det som vi kommer att anvéinda oss av i arbetet kommer vi att formulera om si att
allt som &r personligt och som kan identifiera den enskilda personen kommer att tas bort.
Allt som sdgs under detta samtal kommer att behandlas konfidentiellt och intervju-
personerna fir vara anonyma. Bandet forstors efter sammanstéllningen.

Det féardiga arbetet kommer att vara offentligt och kommer att finnas pa Sociologiska
institutionen vid Goteborgs universitet samt hos Nordic Insurance. Da vi behdver ovan-

stadende dokument i forvdg vore det bra om vi sd snart som mdjligt kan ses for ett kort méte.

Med vénlig hélsning Anna-Maria & Annika

Anna-Maria Ericsson Annika Wedebrand
031/338 02 82, 0703/071985 031/260503, 0703/779660
fameric@hotmail.com annika.wedebrand@gothnet.nu
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Bilaga 2
Intervju — bakgrund och inledning

Vi heter Anna-Maria Ericsson och Annika Wedebrand och gér sjétte terminen pa
programmet for personal- och arbetslivsfrigor. Vi fick en forfrdgan fran Nordic
Insurance om att undersdka vad som attraherar medarbetare i ett tjansteforetag. Detta
ska 1 sin tur ligga till grund for en produkt som Nordic Insurance vill utveckla, denna
ska tydligt redogdra for den anstillde vad som ingér i dennes personliga avtal med
arbetsgivaren. Eftersom vi tyckte att uppdraget verkade intressant antog vi det.

Syftet med var undersdkning &r att studera vilka faktorer som dr viktiga for att foretag
1 en rekryteringsprocess skall attrahera medarbetare. Vi avser dven att undersoka hur
foretagets kulturella vérderingar anvidnds och uppfattas i processen samt hur
upplevelsen av hela forfarandet blir for medarbetaren.

I vart arbete utgér vi fran foretagets policydokument, platsannons fran det tillfille da
du rekryterades samt ndgon dokumentation fran intervjutillfallet. Vi vill veta vilka
forvéntningar processen skapade och hur upplevelsen sedan har blivit. Vi har valt att
intervjua 12 personer pa 3-4 olika foretag.

Vi kommer att spela in intervjun for att underlétta for oss att komma ihdg vért samtal
och undvika missforstand. Materialet som vi erhaller kommer bara vi att ta del av i
den ursprungliga formen. Det som vi kommer att anvinda oss av i arbetet kommer vi
att formulera om si att allt som &r personligt och som kan identifiera dig tas bort. Allt
som sdgs under detta samtal kommer att behandlas konfidentiellt och du fir vara
anonym. Bandet forstors efter ssmmanstéllningen.

Det firdiga arbetet kommer att vara offentligt och kommer att finnas pa Sociologiska
institutionen vid Goéteborgs universitet samt hos Nordic Insurance. Vi skickar dig
gérna ett exemplar av det firdiga arbetet om du vill.

Du kanske undrar varfor vi dr tvd nir det bara dr en av oss som stéller frigorna. Vi har

valt att delta tva stycken for att kunna tacka upp eventuella missar och for att under-
latta kommande sammanstéllning och analys.
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Bilaga 3
Intervjuguide

Bakgrund

Beskrivning av:

1.0ss sjélva.
2. Undersokningens syfte.
3. Intervjun, anonymitet.

Intervju

Bakgrund:

1. Nuvarande befattning?

2. Huvudsakliga arbetsuppgifter?
3. Anstillningstid i foretaget?

PLATSANNONS

1. Vad var det som gjorde att du sokte tjédnsten?

2. Var det nagot sérskilt i annonsen som tilltalade dig?

3. Vilka signaler positiva/negativa sinde annonsen ut?
INTERVJUTILLFALLEN

4. Vad var det som gjorde att du blev erbjuden tjdnsten?

5. Vad var det som gjorde att du tackade ja?

6. Nair du bestdmde dig, vad tog du stillning till?

7. Var det nagot som var speciellt intressant och lockande — i sa fall vad?

8. Vilka forvantningar skapades genom platsannonsen och vid intervjuerna?

HUR BLEV UPPLEVELSEN AV ARBETET?
9. Hur har ditt arbete blivit i forhallande till vad som utlovades i platsannons och vid

intervjuerna?

10. Hur upplever du foretagskulturen?

11. Vilken betydelse har foretagets kultur (virderingar, vision, policys) for dig?

12. Hur motiveras du i ditt arbete idag?

13. I din nuvarande livssituation — vilken typ av beloning ar viktig for dig?
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