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Networking is an important part, for organizations, in the recruitment process.
This since the emergence of Internet networking has become more common
and the organizations finds that networking is applied more frequently in the
recruitment process. Organizations have noticed that networking often is a
more cost efficient option compared to traditional recruitment. Since
networking in the recruitment process has increased, we intend to investigate if
and how it affects the composition of organizations. This thesis aims to
examine networking in the recruiting process, and aims to make no differences
between networking offline and online. The aim is, further to explore and create
a greater understanding of how networking is affecting the recruitment process
and therefore organizations and their composition. To answer the purpose of
the thesis, three questions were held. The first one is why networking has
become increasingly more important for the organizations in their recruitment
process. The second deals with how and when networking is used in the
organization's recruitment process. The third and final question is why and to
what extent the organizations use networking in the recruitment process. The
method used in this thesis was qualitative methods and took the form of
interviews. The respondents are describing that networking is common in the
recruitment process and that they generally have a good knowledge into how
this might affect the organizational composition. We find that a result of
networking in the recruitment process is that the organizational composition

may be more homogeneous.

Sokord: natverkande, rekrytering, organisationssammanséttning, mangfald, homogena
grupper, heterogena grupper
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1 Introduktion

1.1 Problembakgrund
Det ar vanligt férekommande att rekrytering sker genom personliga kontakter, det vill sdga att

man gar igenom sitt kontaktnét efter lampliga kandidater (Mlekov och Widell, 2003).
Foretagens informella rekryteringsvagar, sasom sociala medier pa internet eller via personliga
kontakter, anvands idag i 6kad utstrackning. Rekrytering av informella kontakter, sasom egna
anstallda eller personer inom exempelvis narliggande foretag, &r ndgot som foretagen uppger
fungerar bast. De informella kontakterna och de natverk av kontakter som finns runt foretagen

har alltsa blivit viktigare som rekryteringskanal (Svenskt naringsliv, 2010).

Rekrytering handlar om att bestdmma vem som ska godkénnas som medlem i en grupp.
Rekrytering bestammer dven, indirekt, en individs tillgang till ekonomisk bel6ning, status och
social tillhorighet (Bergstrom, 1998). Det forsta motet mellan individ och potentiell
arbetsgivare innefattas aven i rekryteringen (Mlekov och Widell, 2003). Dessutom ar det en
social praktik som inte nddvandigtvis innebdr att resultatet blir att tillgodose foretagets syfte
och malsattning. Rekrytering behdver inte heller innebéra att den arbetssokandes syften och
malsattningar uppnas. Det handlar istallet om framtida relationer och interaktion mellan

manniskor (Bergstrom, 1998).

Sedan 1980-talet har mer informella krav fran organisationernas sida blivit vanligare vid val
av anstallning (Bergstrom, 1998). Under rekryteringsprocessen finns det risk for
diskriminering och att fordomar paverkar det rationella anstallningsbeslutet (Roth, 2004).
Det har alltsa blivit vanligare inom HR-avdelningar att anvanda sig av sociala natverk, bade

online och offline, som en ny instéllning till rekrytering (Doherty, 2010).

Fran att fran borjan ha varit misstanksamma till det nya fenomenet, omfamnar nu
organisationer sociala natverk och ser det som ett verktyg for att bade attrahera och behalla
medarbetare (Doherty, 2010).

| rekryteringssammanhang ar det darfor, for bade arbetssokande och arbetsgivare, bra att
ordna och systematisera sitt natverk. Ett natverk kan aven ge tillgang till ett andra led av
kontakter. I och med internet har natverken utvecklats och blivit allt vanligare (Zackrisson,
2006).



Fran en enkat med cirka 7 500 svarande foretag ser man att narmare 80 procent anvander
natverk och/eller informella kontakter som rekryteringsvég. Denna rekryteringsprocess ar
idag den vanligaste metoden. Néatverk och informella kontakter ar dven den process som
foretagen uppger att de ar mest néjda med. Det ar &ven vanligast att de kandidater som
kommer in via denna rekryteringsvag dven ar de kandidater som foretagen slutligen valjer att
anstalla (Svenskt Naringsliv, 2014). Vid samma enkéat genomfort ar 2002 uppgav 63 procent
av foretagen att de anvant natverk och/eller informella kontakter i sin rekrytering. Ar 2007

anvandes rekryteringsprocessen av 71 procent av foretagen (Svenskt Naringsliv, 2010).

Natverkande har alltsa blivit allt vanligare i rekryteringssammanhang. | samband med detta
finns aven studier som visar pa att informella krav har blivit mer férekommande och att

diskriminering darmed kan ske i rekryteringsprocessen.

Organisationer kan bland annat forstas genom studerandet av gruppers beteenden (Eriksson-
Zettergvist, Kalling och Styhre, 2005). Det ar for alla arbetsgrupper viktigt att hitta en 16sning
pa den spanning som finns mellan individens och organisationens olika behov. Det &r vanligt
att de flesta arbetsgrupper med tiden kommer att utveckla delade forestéllningar, attityder och
normer (Ott, Parkes & Simpson, 2002).

Hur organisationssammansattningen paverkas av att natverkande darfor nagot vi amnar
undersoka. Var hypotes &r att organisationssammansattningen kan tankas bli mer homogen i
en organisation som anvander sig utav natverkande i rekryteringsprocessen. Om sa ar fallet
kan mangfalden tankas paverkas och amnet kan darmed vara viktigt att belysa aven ur

samhallssynpunkt.

Homogena organisationer &r inte lika effektiva som heterogena organisationer da de har
svarare att hantera sin dynamiska omvarld. Organisationer blir dock allt mer homogena dver
tiden da manniskor naturligt dras till organisationer som passar deras personliga preferenser
(Nielsen, 2009). For att beskriva den generella preferens som finns for forbindelser till samma
kdn anvénds begreppet homosocialitet. Varfor man bland annat dominerar héga positioner i

bade organisationer och samhélle kan forklaras av homosocialitet (Holgersson, 2013).



Begreppet kan definieras som sokandet och preferensen for det lika. Homosocialitet innebér
att lika valjer lika. Vikten av kommunikation bland chefer, efterfragan pa total lojalitet och
hangivelse chefer emellan skapar en okad efterfrdgan pa éverensstimmelse. Denna
efterfragan resulterar i homosocial reproduktion. Begreppet innebér en dkad tro pa manniskor
som uppfyller vissa sociala kriterier och att just dessa méanniskor faktiskt fortjanar de hdga

positionerna (Holgersson, 2013).

HRM (Human Resource Management) anvands idag som ett begrepp for en mer strategisk
syn pa personalledning. Grundtanken inom dagens HRM ar att foretagets ledning samt dess
anstallda ska ha goda relationer for att harmoni pa sa satt ska existera inom foretaget. Som
foljd av denna harmoni kommer individuellt valmaende, som i sin tur leder till organisatorisk
effektivitet. HRM menar dven att det ar viktigt att de anstéllda kan identifiera sig med
organisationens mal for att organisationen ska vara effektiv (Eriksson-Zetterqvist, Kalling och
Styhre, 2005). Konflikter kan forekomma pa grund av missforstand och missuppfattningar
relaterade till de olika vérldsbilder en organisations olika medlemmar kan inneha
minoritetsgrupper (Ott, Parkes & Simpson, 2002). Det kan uppsta spanningar mellan
gruppmedlemmar tillhérande olika majoritetsgrupper respektive minoritetsgrupper (Ott,
Parkes & Simpson, 2002).

Mangfald syftar till att beteckna “en méngd med ménga ingaende olika delar” och den
engelska termen for mangfald, diversity, kan pa svenska oversittas till “olikheter” (Mlekov
och Widell, 2003). Mangfald &r ett begrepp som forst sedan 1990-talet fatt 6kad
uppmarksamhet (Roth, 2004).

Mangfaldsarbete handlar till exempel om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, ett mal som
till stor del drivs av lagstiftning. Foretag kan aven ha en etisk utgangspunkt till
mangfaldsarbete och genom detta vilja stimulera en god samhallsutveckling. Globaliseringen
ar formodligen den viktigaste faktorn varfor féretag och organisationer jobbar med
mangfaldsstrategier. Trots att manga svenska foretag har en 6kad forstaelse och medvetenhet
om potentialen med heterogena grupper, och darmed 6kad mangfald, ar det inte nagot som
annu lett till praktiskt handlande. For att stimulera mangfaldsidéerna till praktiskt handlande
pagar det bland annat samarbete mellan Svenskt Néaringsliv, olika fackforbund och
myndigheter (Mlekov och Widell, 2003).



1.2 Problemdiskussion
Rekrytering har sedan 6kat anvandande av sociala néatverk blivit en forandrad process. Detta

genom att informella krav har fatt okad betydelse, vilket 6ppnar upp for fenomenet
homosocialitet. Att det dessutom laggs allt storre fokus kring mangfald pa arbetsplatsen
innebar dven forandrade forutsattningar. Att sedan kombinera dessa tva trender kan innebara
att rekryteringen blir en komplex process. Vi ser ovan att det finns olika syn pa huruvida en
grupp bor vara heterogen eller homogen och vad det finns for nack- och fordelar med de olika
sammansattningarna av grupper. Detta leder till motsagelsefullhet da rekryteringsprocessen
blir alltmer informell och da 6ppnar upp for likformighet, samtidigt som tendenserna till en

efterstravan for mangfald i organisationerna okar.

1.3 Syfte
Uppsatsens 6vergripande syfte ar att undersdka samt skapa forstaelse for hur natverkande

paverkar foretags rekrytering, och darmed dven dess organisationssammanséttning.

1.4 Fragestillning
For att besvara vart syfte tar vi hjalp av foljande fragestallningar: Hur och nér utévas

natverkande i organisationers rekryteringsprocess? Varfor och i vilken utstrackning anvéander
sig de tillfragade organisationen av natverkande i ett rekryteringssammanhang? Pa vilket satt

kan natverkande i rekryteringsprocessen paverka organisationssammansattningen?



2 Teoretisk referensram

2.1 Ndtverkande

2.1.1 Nitverkande i rekryteringsprocessen

Att studera natverk innebér att man intresserar sig for bade grupper och individer. Man
fokuserar speciellt pa hur individer bildar grupper. Manniskor kan vara sociala djur som oftast
valjer att leva ndra varandra och nétverk handlar just om relationer och vem som kan kopplas

ihop med vem (Christakis och Fowler, 2010).

Forskning av natverk inom just management och organisationer ar ett framatvaxande omrade.
Forskare har visat pa att ett fungerande personligt natverk ar viktigt for karriaren da det kan
leda till nya jobbmajligheter (van den Brink och Benschop, 2013). En individs natverk
paverkar dess mojligheter till att finna jobb och en arbetssokande kan alltsa vara beroende av
sitt natverk och personliga kontakter for framtida jobbmojligheter (McDonald, 2013). For
sjalva foretaget kan ett natverk vara fordelaktigt da det bidrar ytterligare till kunskap om
kandidaten. Rekrytering via natverk kan darfor innebéra att en viss risk eller osékerhet i
rekryteringsprocessen minskas (Santora, 2003). Organisationer som anstaller via natverk
finner dessutom ofta kandidater som mer sannolikt kommer att stanna i organisationen da
kontakter ofta innebéar en, socialt satt, battre matchning mellan kandidat och arbetsgivare
(McDonald, 2013).

Det finns studier som visar att natverkande kan leda till skillnader mellan status, karridr och
fortroende och att detta kan bidra till minskad jamstélldhet (van den Brink och Benschop,
2013). Med detta som bakgrund sa har det vid rekrytering med hjalp av sociala natverk blivit
viktigt att beakta etik och moral da gransen mellan professionell och privat information ar
svar att dra (Doherty, 2010). Studierna visar pa att det finns skillnader mellan bland annat
man och kvinnors framgang gallande natverkande pa sa satt att man har en lattare tillgang till
mer strategiska natverkskontakter och starkare sammanslutningar jamfért med kvinnor.
Kvinnor daremot ser en barriar for natverkande pa grund av tidsbrist och familjeansvar.
Kvinnor anvénder natverkande som socialt stéd i hogre utstrackning, medan mén anvéander
sina natverk for att framgangsrikt ka deras synlighet och deras varumérke utat (van den
Brink och Benschop, 2013).



Andra skillnader som kan uppsta &r att de rika blir allt rikare och att de ekonomiska
orattvisorna darmed 6kar (Christakis och Fowler, 2010) samt att de med etnisk minoritet inte
ser samma effekter av natverkande som till exempel vita man (McDonald, 2013).
Né&tverkande kan bidra till att ménniskor som ar avvikande mot normen eller som helt enkelt
saknar kontakter exkluderas (Mlekov och Widell, 2003). Det finns aven skillnader i
natverkets effekter beroende pa individens arbetslivserfarenhet. Ju langre arbetslivserfarenhet
individen har, desto storre natverk har individen. Vid en individs forsta anstélining ar det
oftast endast familjemedlemmar som rekommenderar eller tipsar om jobb (McDonald, 2013).

Vid rekrytering utan formella krav kan processen ses som ett tillfalle dar till exempel
individens normer och varderingar kontrolleras. Informella urvalskriterier kan leda till lika
valjer lika. Diskriminering kan darfor bli en foljd utav detta (Bergstréom, 1998). Formella krav
handlar oftast om utbildning eller arbetslivserfarenhet som kan vara en forutséttning for att
kandidaten ska kunna utfora jobbet (Arbetsférmedlingen, 2014). Da kontakter ger
arbetssokande resurser som kan vara fordelaktiga i rekryteringssammanhang kan ett bra
natverk vara avgorande i rekryteringssammanhang. Resurser som kontakter kan ge &r
information om jobbmojligheter samt mojligheter att paverka rekryteringsbeslut genom
rekommendationer. Ett bra natverk kan &ven utgtra en statussymbol for den arbetssokande
(McDonald, 2013). Genom att utdva natverkande via informella relationer och interaktioner
kan eliten fa tillgang till toppositioner. Dessa positioner kommer inte alltid ut pa marknaden
da det finns sa kallade “’grindvakter” som inte slapper in alla utan som bara beviljar tillgang

for vissa (van den Brink och Benschop, 2013).

I rekryteringssammanhang har natverkande online blivit en allt vanligare strategi. Detta pa
grund av att natverkande ofta & en mer kostnadsmedveten process jamfort med annan typ av
rekrytering (Doherty, 2010). En studie fran 2008 visar pa att ar 2006 sa hade endast 21
procent av de studerade organisationerna anvént sig av social media som rekryteringsverktyg.
Tva ar senare hade siffran vaxt till 44 procent (Davidson, Maraist och Bing, 2011). Digital
media har spelat en speciell roll i natverkandet (Wellman et al, 2014). Genom att anvanda sig
utav sociala natverk har manga HR avdelningar dven kunnat spara tid och kraft jamfort med
den traditionella CV-granskningen. Sociala natverk har darfor forenklat och tidsbesparat HR
avdelningarna (Doherty, 2010). Insamlandet av information och den 6kade
kommunikationskraften for bade organisationerna och de anstéllda ar tva fordelar fran

internetrevolutionen (Wellman et al, 2014).



Sociala medier ger alltsa bade privatpersoner och foretag maéjligheten att vara sociala pa
Internet. Mycket av den sociala praktik som sker i sociala medier &r dock inget nytt, men
forutsattningarna har &ndrats. Det ar till exempel l&ttare att soka upp manniskor och
mojligheten till stora kontaktnat underlattas (Leigert, 2010).

Tack vare Internets framvéxt har manga HR avdelningar idag forandrat sina arbetsrutiner och
tekniker gallande att leta kandidater pa internet (Davidson, Maraist och Bing, 2011). Det ar
viktigt for organisationerna att de forstar de potentiella for- och nackdelarna med att anvéanda
sig av sociala natverk online (Doherty, 2010). Anvéndare av digitala sociala natverk far ett
stOrre, mer specialiserat och mer diversifierat natverk (Wellman et al, 2014). Att anvéanda sig
utav sociala medier for att leta kandidater sdsom genom Facebook, LinkedIn och Twitter &r
relativt nytt och standigt vaxande, medan forskningen kring amnet ar betydligt mindre
(Davidson, Maraist och Bing, 2011). LinkedIn, Twitter och Facebook kan anvéndas till att
finna kandidater fran lagre till sa val hégre positioner (Davidson, Maraist och Bing, 2011).
Sociala natverk pa Internet bor dock inte anvandas som det enda verktyget i en
rekryteringsprocess da det kan innebéra att man missar lampliga kandidater som inte anvander
dessa sajter (Doherty, 2010).

2.1.2 Rekrytering
Det ar vanligt att skilja pa tva olika rekryteringsmodeller: urvalsmodellen samt

matchningsmodellen. Tester for att avgdra en arbetssokandes begavning, intelligens och
fardigheter tillhdr urvalsmodellens arbetssétt. Urvalsmodellen strévar efter objektivitet i
rekryteringsprocessen. Urvalsmodellen &r formell till sin karaktar. Matchningsmodellen &ar
mer subjektiv och har en storre tillatelse for den arbetssokandes perspektiv och samspelet
mellan intervjuare och respondent blir allt viktigare. Fran slutet av 1980-talet uppkom nya
begrepp som personkemi” och “social kompetens” i rekryteringssammanhang, vilket bada
kan forknippas med matchningsmodellen (Bergstrom, 1998). Fordelar med urvalsmodellen
for arbetsgivaren dr att den ar objektiv och matbar. Nackdelarna for arbetsgivaren ar att det
medfor en 6kad arbetsbdrda samt att tester kritiseras for att ha ett allt for begransat
informationsvarde da manskligt beteende ar foranderligt (Mlekov och Widell, 2003).
Fordelarna med matchningsmodellen &r att det kan minska foretagets personalomséttning
samt Oka de anstélldas arbetstillfredstéllelse. Nackdelar med modellen &r att den kan verka for

likformighet och konformitet (Bergstrom, 1998).



Informell rekrytering &r rekrytering via kontakter. Informell rekrytering ar vanligt da den
anses vara effektiv samt att den kan underlatta matchningen av kvalificerad arbetssdkande
med arbetsgivare. | relation till formell rekrytering ar informell rekrytering mer
kostnadseffektiv (McDonald, 2013).

En stark organisationskultur kan skapas genom bland annat intern rekrytering samt selektiv
rekrytering. Intern rekrytering innebar att man anstaller personer inifran organisationen.
Fordelarna med intern rekrytering &r att kandidaterna redan kanner till organisationens normer
och varderingar. Selektiv rekrytering bidrar till en homogen organisationssammansattning.
Genom selektiv rekrytering ser man till man till att de som rekryteras in i foretaget fran borjan
delar vérderingar och uppfattningar med organisationen (Bang, 1994).

Om en anstéllning sker med sociala eller kulturella kriterier som grund kan formella kriterier
sattas ur spel och darmed lata homosocial reproduktion, med andra ord likriktning, och
godtycklighet bli styrande. Rekrytering utifran matchningsmodellen kan darmed leda till
diskriminering och att oetiska urvalsprinciper anvénds. Personer utan ratt natverk kan, i och
med denna rekryteringsmetod, uteslutas och saledes férhindra mangfalden i organisationen.
Anvandningen av informella urvalskriterier kan alltsa leda till likriktning av de befintliga
medlemmarnas normer och varderingar. En effekt av denna likriktning kan vara att
organisationens kreativitet och utvecklingspotential hdmmas (Bergstrom, 1998). Dock strévar
de flesta foretag mot att utveckla icke-diskriminerande rekryteringsprocesser (Mlekov och
Widell, 2003). Enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567) sager bland annat att
arbetsgivaren ska framja att det rader en jamn fordelning mellan exempelvis kvinnor och man
I organisationen. Arbetsgivaren ska vidare strdva efter att personer oavsett kon, etnisk
tillnorighet eller religion ska ges samma mojlighet att soka lediga tjanster.

Matchningsmodellen har lett till att nya och annorlunda krav stélls pa individen. Som
arbetssokande behdver man inte langre bara vara vélutbildad och ha relevant
arbetslivserfarenhet, man bor dven vara flexibel, ha ratt personlighet, social kompetens samt
intressen som Gverensstammer med arbetsgivarens (Bergstrém, 1998). Organisationer har
dessutom en tendens att rekrytera in medlemmar som passar in i organisationens befintliga
kultur for att de nya medlemmarna ska hjélpa till att uppréatthalla organisationskulturen (Bang,
1994). Det &r stor risk att rekrytering enligt ovanstaende metoder leder till homogena grupper
(Mlekov och Widell, 2003).



2.2 Organisationssammansattning

2.2.1 Homogena och heterogena organisationssammansattningar

En arbetsgrupp bor ur en organisations synvinkel arbeta effektivt samt vara hogpresterande.
En grupp ar effektiv da gruppen tillsammans skapar ett storre varde an vad summan av de
enskilda medlemmarnas insatser ar (Eales-White, 1996). Vid en jamférelse mellan homogena
och heterogena grupper sag man att homogena grupper snabbare nadde samspel och hdg
prestation jamfort med den heterogena gruppen. Med tiden forbattrades den heterogena
gruppen och kom i kapp den homogena genom att olikheter reddes ut. Efter ytterligare en tid
kunde man inte se nagon skillnad mellan de olika gruppernas samspel eller prestation
(Watson, Kumar och Michaelsen, 1993).

Nyligen sammansatta grupper baserade pa skillnader i till exempel personlighet har alltsa i det
inledande skedet upplevt mer problem jamfort med homogena grupper (Watson, Kumar och
Michaelsen, 1993). Det &r bevisat att kognitivt sammansatta mangfaldsgrupper presterar
battre &an grupper utan kognitiv mangfald (Fagerlind, 2011). Den heterogena gruppen hade
svarare att komma 6verens och gruppen hade problem med vissa av gruppmedlemmarna. De
heterogena grupperna har dock visat sig vara béattre pa att 16sa komplexa problem. Heterogena
grupper kan vara en fordel nar det galler att hantera uppgifter som kréver olika synvinklar
(Watson, Kumar och Michaelsen, 1993). Det kan alltsa vara viktigt att man vardesétter en
grupps olikheter samt later olikheterna fa spelrum for att det ska produceras vardefulla resultat
(Eales-White, 1996).

En organisations konkurrenskraft handlar om dess formaga att forutse och reagera pa interna
och externa mojligheter och forandringar. Hur organisationen reagerar beror delvis pa
sammansattningen av foretagets ledningsgrupp. Heterogenitet i ledningsgruppen gor sa att de
béattre kan identifiera mojligheter och hot, filtrera och tolka relevant information etc. Daremot
verkar organisationer bli allt mer homogena 6ver tiden eftersom manniskor dras till
organisationer som passar deras personliga preferenser och egenskaper. Homogena
organisationer har samre formaga att hantera komplexa och heterogena miljoer. De har dven
svarare till forandringar och anpassning. Med detta som bakgrund kan man dra slutsatsen att

homogenitet i organisationer inte ar bra for organisatorisk effektivitet (Nielsen, 2009).

Organisationskultur uppstar lattare i en homogen grupp da organisationskultur bestar av

gruppens gemensamma normer, varderingar och verklighetsuppfattningar (Bang, 1994).



En organisationskultur skapas av organisationens medlemmar samtidigt som
organisationskulturen paverkar och formar dem. Fordelar med en stark organisationskultur
och en homogen grupp ar att det bidrar till att medlemmarna kanner till organisationens olika
varderingar och preferenser samt att organisationsmedlemmarna handlar utifran samma
verklighetsbild. Medlemmarna vet &ven klart och tydligt vad som forvantas av dem, vad som
ar tillatet att gora samt hur besluten fattas inom organisationen. Organisationsmedlemmarna i
en homogen organisation ar lojala och visar ett starkt engagemang mot organisationen (Bang,
1994).

For att rekrytera for mangfald ar det viktigt att inte rekrytera samma typ av manniskor som
forr. Det dr aven viktigt att ha i atanke att en ogenomtankt rekrytering kan, trots goda avsikter,
leda till ytterligare homogenitet. For att rekryteringen ska bidra till 6kad mangfald inom
organisationen kan man till exempel se 6ver platsannonsens kravprofil. Det ar vanligt att
kravprofilen innehaller onddiga krav som kan leda till homogenisering. Exempel pa sadana
krav kan vara alder, sprakkunskaper och personlig lamplighet. For att minska riskerna till
homogeniseringen vid urvalsprocessen kan man som arbetsgivare exempelvis kréva att
ansokan skall goras via sérskilda ansékningsblanketter. Forutbestamda ansékningsblanketter
innebér att olika personer far ge samma typ av information samt information som endast har
med arbetet att géra. Aven under anstallningsintervjun bor man strava efter att vara sa
objektiv som majligt. Ett exempel pa en strategi for att undvika homogeniseringsfallan under
en anstallningsintervju &r att anvanda rekryteringsteam bestaende av olika typer av anstéllda
(Mlekov och Widell, 2003).

Sociala natverk spelar en viktig roll i att forsta hur och under vilka forutséttningar
ekonomiska ojamlikheter reproduceras och paverkar jamlikheten mellan till exempel kon, ras
och sociala aspekter (McDonald, 2013). Mangfald i arbetslivet, utan fokus pa kon, etnicitet
och kulturell tillhérighet, &r annu ett relativt outforskat amne (Féagerlind, 2011). En alltfor
stark organisationskultur och homogen grupp kan innebéra en okritisk acceptans av
gruppmedlemmars idéer och forslag. Gruppen blir rddd att bli av med den harmoniska och
konfliktfria vi-kanslan som den har byggt upp. Detta kan i sin tur leda till en minskad
flexibilitet i organisationen (Bang, 1994). Det &r rekrytering av personer med personligheter
som redan liknar varandra som skapar homogena grupper. En homogen grupp hdammar
organisationens effektivitet och man kan dven se negativa effekter pa bland annat

organisationens kreativitet och problemldsningsformaga (Mlekov och Widell, 2003).
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Genom att uppgifter, I6sningar och problem granskas ur fler perspektiv kan de leda till mer
kvalitativa beslut. For att lyckas med detta krévs det att olikheter &r inkluderade i

organisationen och att mangfald uppskattas (Fagerlind, 2011).

2.2.2 Homosocialitet
Homosocialitet handlar om ménniskans bendgenhet att dras till ménniskor som liknar sig

sjalva. Manniskor soker sig till ménniskor som har lika intressen, bakgrund och drommar
(Christakis och Fowler, 2010). De flesta &r medvetna om homosocialitet, dess existens samt
foljder och ar darmed inforstddda om att vissa grupper har samre forutsattningar an andra.
Manga gor darfor ansprak pa att fora for bland annat jamlikhet, men trots detta forsatter
homosocialiteten i rekryteringsprocessen. Homosocialitet och diskriminering kan darfor

innebdra samma slutsats (Holgersson, 2013).

Homosocial reproduktion innebér att man valjer till exempel chefer efter vissa sociala
Kriterier. Begreppet ”co-option” har anvints for att beskriva taktiken for att vinna Gver en
minoritetsgrupp genom att inforliva den i den dominerande gruppen. Begreppet kan aven
forklara homosocial reproduktion och i rekryteringssammanhang leder detta till att informella
kriterier anvinds 1 storre utstrdckning. ”Co-option” innebdr ddrmed att den dominerande
gruppen har mojlighet att vélja nya medlemmar men ocksa att den nya medlemmen ska bidra
med status till gruppen (Holgersson, 2013).

2.2.3 Mangfald
Likheter och olikheter ar vad mangfald handlar om. Genom att personer formas av sitt kon,

alder, etniska och kulturella bakgrund, den social ekonomiska klass som denne ar tillhérande
i, funktionsnedséttning eller inte, utbildning, varderingar och intressen ar bara nagra exempel
pa hur mangfald kan urskilja sig (Fagerlind, 2011). Mangfald har pa senare tid blivit ett allt
mer aktuellt och omdiskuterat &mne (Mlekov och Widell, 2003). Det svenska begreppet
mangfald kan skapa problem, da det &r endimensionellt och bara signalerar “blandning”
(Fagerlind, 2011).

Ur ett organisationsperspektiv handlar mangfald om vilka effekter faktorer sasom kon, alder,
etnicitet etc. har i en arbetsgrupp (Mlekov och Widell, 2003). Vid rekrytering, befordran och
utveckling handlar mangfald om att se till att kompetenta personer inte véljs bort pa felaktiga
grunder. Det ar viktigt att det bara &r centrerat till arbetsuppgifterna, detta for att den anstallde
ska kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett sa bra satt som mojligt, bade for den anstéllde och

for organisationen (Fégerlind, 2011).
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Som managementstrategi handlar mangfald om hur man tar till vara pa resurser hos alla
individer, med fokus pa blandningen av olikheter gallande till exempel bakgrund och
kompetens (Mlekov och Widell, 2003). Mangfald kan delas upp i bdde harda och mjuka
virden. Faktorer sdsom alder, etnicitet, kon och ekonomisk stéllning tillhor de hirda virdena
(Omanovié, 2006), faktorerna kan ocksa samlas under benamningen kvantitet i
mangfaldsarbetet (Fagerlind, 2011). Faktorer sasom utbildningsbakgrund, fardigheter,
personliga vérderingar och yrkesverksamma vérderingar tillhor de mjuka viardena (Omanovic,
2006). Kvalitet ar ett annat samlingsnamn och innefattar &ven hur kvinnor och man pa olika

arbetsplatser med olika bakgrund och hur dess kompetens tas till vara pa (Fagerlind, 2011).

Det finns flera anledningar for organisationer att aktivt arbeta med mangfald (Mlekov och
Widell, 2003). Manga svenska organisationer jobbar med mangfald for att klara av den
nuvarande men &ven den framtida kompetensforsorjningen. Detta arbete gors for att 6ka
foretagets rekryteringsmojligheter (Fégerlind, 2011). Den viktigaste faktorn for att aktivt
arbeta med mangfald ar globaliseringen, vilket innebér att ekonomiska granser flyttas och att
de nationella granserna far allt mindre betydelse. | och med globaliseringen har dven
arbetskraftens rorlighet 6kat och manniskor flyttar i allt storre utstrackning till nya delar av
varlden, ibland frivilligt och ibland ofriviligt. Globaliseringen har medfort 6kad handel och
utbyte l&nder sinsemellan. Detta innebér i sin tur att kunskapen om andra landers kulturer har
blivit en avgdrande fardighet inom affarssammanhang. Ytterligare en anledning for foretag
att arbeta med mangfald ar den generellt sett 6kade invandringen och darmed mangfalden i
samhallet. Mangfalden kan, som sagt, &ven handla om alder. I och med den stora 1940-
talsgenerationens pensionering kommer foretagen tvingas hantera en yngre arbetskraft. Det
finns dessutom forskning som tyder pa att vardesatt mangfald kan ha positiva effekter pa
organisationens resultat. En individ som ké&nner sig uppskattad i arbetslivet visar ofta ett hogre
engagemang samt hogre benédgenhet till identifikation med organisationen. Detta i sin tur
leder till 6kad arbetsprestation (Mlekov och Widell, 2003).

For att paborija sitt mangfaldsarbete har manga organisationer valt att skapa en
mangfaldsstrategi eller vision (Mlekov och Widell, 2003). | svenska organisationer och
foretag har mangfald tagits fram som en definition pa diskrimineringslagens sju
diskrimineringsgrunder. Dessa &r etnisk tillhorighet, kon, kénsoverskridande identitet eller
uttryck, funktionshinder, sexuell laggning, alder och religion. Med andra ordet &r mangfald

allt det som en gor en person unik (Féagerlind, 2011).
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Organisationer har aven erbjudit mangfaldsutbildning till sina medlemmar. Det &r vanligt att
skilja pa internt och externt mangfaldsarbete. Det interna arbetet handlar om
personalsammansattning, organisationskultur samt organisatoriska system och processer. Det
externa arbetet handlar i stallet om kunder, leverantorer, finansiérer, dgare etc. (Mlekov och
Widell, 2003). | Sverige har alla statliga arbetsgivare bestamt att det ska rada en mangfald
inom myndigheterna. Mangfald i det perspektivet belyser dé “en blandning av bakgrund och

kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet och kundorientering (Fagerlind, 2011).

Rekrytering utifrdn matchningsmodellen kan leda till minskad mangfald (Bergstrom, 1998).
Genom att forandra sammansattningen av arbetskraften sa arbetar organisationen aktivt for
mangfald. For att skapa mangfald med hjalp av rekrytering bor organisationen satsa pa
kompetensutveckling och utbildning inom amnet for att pa sa satt skapa mangfald. Beteendet
hos HR- personal och chefer paverkar rekryteringen, vilket gor det viktigt att
rekryteringsprocessen ar ur ett mangfaldsperspektiv kvalitetssakrad (Fagerlind, 2011). Det
finns ytterligare en dimension i mangfaldsarbetet hos foretag. Det racker inte att en
organisation rekryterar ur ett mangfaldsperspektiv. Organisationen behdéver dven se till att den
nya kompetensen tas tillvara pa och att minoriteten accepteras av den 6vriga arbetsgruppen
(Mlekov och Widell, 2003). Det ar viktigt att dven satsa pa organisationskulturen och
arbetsklimatet for att fa mangfalden att fungera i praktiken. For att lattare fa organisationen att
valkomna mangfald och fa alla att bli inkluderade ar det viktigt att olikheter valkomnas och
varderas, bade av chefer och medarbetare (Fagerlind, 2011). Motstand mot mangfald uppstar
vanligen i organisationer som lange har varit homogena. Att vara van vid en homogen grupp
kan leda till en bristande kompetens om mangfald och att det blir darmed jobbigt att mota

manniskor som avviker mot vad man &r van vid (Mlekov och Widell, 2003).
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3 Metod

3.1 Avgransningar
Studien ar avgréansad till att innefatta sex olika organisationer, alla med geografiskt huvudsate

i Goteborg. Att just sex olika organisationer valdes att studeras dr pa grund av att vi ville
undersoka ur ett bredare perspektiv samt for att fa mojlighet att jamfora resultat sinsemellan.
Pa grund av tids- och distansbegransningar fann vi det naturligt att utga fran organisationer
belagna inom Goteborgsregionen. Utgangspunkten &r fran HR- och/eller rekryteringschefers
samt dess organisations sida. Vi kommer inte att belysa den arbetssokandes sida och paverkan
pa individen. Vi valjer att ha ett organisatoriskt perspektiv pa problemet och amnar forsoka att
se hur organisationssammansattningen som helhet paverkas av natverkande rekrytering.
Vidare amnar vi inte undersoka hur natverkande paverkar organisationsstrukturen. De delar
av rekryteringsprocessen som studeras ar dels dess start, det vill sdga sokprocessen, samt dess
slutfas och darmed resultatet av rekryteringen. Natverkande kommer ses som ett samlat
begrepp. Skillnad mellan natverkande online och offline kommer inte att géras. Fokus ligger

pa den manskliga interaktionen, saval digitalt som fysiskt.

3.2 Metodologisk bakgrund
Det ar vanligt att skilja pa tva metodiska angreppssitt, kvantitativa och kvalitativa metoder.

Kvalitativa metoder anvénds for att fa en 6kad forstaelse och &r inte inriktade pa att se om
informationen har en generell giltighet. Skillnaden mellan kvantitativa och kvalitativa
metoder &r att kvantitativa metoder omvandlar information till siffror, medan kvalitativa
metoder handlar om forskarens tolkningar om den bakomliggande informationen. Kvalitativ
metod anvénds da informationen inte kan eller bér omvandlas till siffror. Kvalitativa metoder
gar mer pa djupet jamfort med kvantitativa. Ytterligare en skillnad &r att kvantitativa metoder
ar mer inriktade pa skilda variabler, medan kvalitativa metoder intresserar sig for ett storre
sammanhang och helhetsbild. Vilken metod som anvénds véljs utefter undersékningens
problemformulering (Holme och Krohn Solvang, 1997). Da vart syfte ar att skapa oss en okad
forstaelse for ett storre sammanhang och att vi vill se en helhetsbild av ett problem passar det
bast att anvanda en kvalitativ metod till stod for vart fortsatta arbete. Vart problem &r aven
svart att svara pa med hjalp av enbart siffror, &ven om detta skulle kunna utgora ett av stegen i
var fortsatta undersokning. Den kvalitativa metoden innebar att vi har gjort en empirisk studie

i form av intervjuer.
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Vid kvalitativa studier ar det inte mojligt att vara objektiv da de manskliga sidorna &r
omojliga att stdnga ute vid denna typ av forskning. Det ar dock viktigt att vara medveten om
att det inte & mojligt att vara objektiv. Manniskan av paverkas av yttre faktorer som till
exempel den kulturella, den politiska och den sociala miljon. Aven inre faktorer sdsom
personlighet och anlag paverkar var tolkning (Holme och Krohn Solvang, 1997). Da denna
studie ar av kvalitativ karaktar &mnar vi inte att forsoka vara helt objektiva, daremot kommer

vi vara medvetna om var subjektivitet for att se hur detta aterspeglar vart resultat.

Deduktivt angreppssétt ar bevisande medan induktivt ar upptéckande. En stor del av den
samhallsvetenskapliga forskningen anvénder sig utav induktiv, det vill sdga upptéckande,
metod. Det ar genom att kombinera dessa tva angreppssatt som spannande och ny kunskap
uppstar (Holme och Krohn Solvang, 1997). Abduktiv metod ar en kombination av induktion
och deduktion. Abduktion innebér att man dels utgar fran empiriska fall, men &ven att man
anvander teoretiska forestallningar och begrepp som grund (Dalen, 2008). Vi har till stor del
en induktiv metod da var uppsats ar av upptackande karaktar. Vi har dock inslag av deduktiv
metod da vi grundar var uppsats och forskning pa tidigare teorier i var referensram. Da bada
angreppssatten anvands innebér det att vi har ett abduktivt angreppssatt. Genom att studera
tidigare uppsatser har vi forsokt att skapa en fortsattning pa befintlig forskning dar forfattarna

uttalat beskrivit att det finns luckor i forskningen.

Utifran befintlig forskning har vi alltsa valt att se hur teorin sammanfaller med verkligheten
och vart empiriska material. | samband med insamlandet av vart empiriska material forsokte
vi, enligt ovan, att undvika att vara forkunskaper skulle paverka utfallet. Vi valde aven att i

god tid kontakta vara intervjuobjekt for att minska risken for brist pa access.

3.3 Litteratur

Inledningsvis sokte vi efter teori och forskning anknutet till generella sékord sdsom
natverkande, homosocialitet, homosocial reproduktion, mangfald och rekrytering. Detta
gjordes for att skapa en storre forstaelse om amnet samt att kunna problematisera
undersokningsomradet och skapa ett relevant och tydligt syfte med var uppsats. Informationen
som dessa sokningar gav aterfinns i problembakgrunden. Dessa sokningar gjordes dels pa
Ekonomiska Biblioteket pa Handelshdgskolan i Goteborg samt via databasen Business source
premier. Vid sdkning i databasen anvinde vi oss av funktionen “Scholarly Journals/Peer

reviewed” for att sdkerstélla att kallorna var tillforlitliga och hade en vetenskaplig grund.
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Auven till var referensram anvinde vi oss av databasen Business source premier samt
Ekonomiska Biblioteket pd Handelshdgskolan i Goteborg. Aven har var vi noga med att
sékerstalla kallorna tillforlitlighet genom ovan ndmnda metoder. Kallorna vi hittat hade varit
av bade svensk och utlandsk karaktar. Da vi undersoker med en svensk utgangspunkt har vi i
man av litteratur i forsta hand valt de svenska. | de fall dar vi endast hade tillgang till utlandsk
litteratur har vi forsokt aterskapa kontexten i ett svenskt sammanhang. Genom att anvanda oss
av litteratur med olika utgivningsar far vi en historisk blick éver hur &mnet har utvecklats éver
tid.

Analysen av kallans trovérdighet sker genom en inre och en yttre analys. Den yttre analysen
innebar att man jamfor information fran en kalla med en annan. Hog grad av
Overensstammelse stérker trovérdigheten. Den inre analysen kan till exempel handla om
granskning av upphovsmannen subjektiva perspektiv (Holme och Krohn Solvang, 1997).
Bade en yttre och inre analys har gjort vid granskning av bade tryckta och webbaserade

kallor.

3.4 Urval och urvalsgrupp
Urvalet av undersokningspersoner ar direkt avgérande for undersdkningens fortsattning. Ett

felaktigt urval kan leda till en misslyckad undersokning som inte stdammer éverens med den
grundande utgangspunkten. Da syftet med kvalitativa intervjuer kan vara att skapa okad
forstaelse och djupare uppfattning om damnet sa lampar sig inte slumpmassigt urval. Urvalet
behovs istéllet goras systematiskt och medvetet utifran valda kriterier (Holme och Krohn
Solvang, 1997). Vi har, med detta i atanke, strategiskt valt vart urval utefter majlighet till
access, det vill saga att de hade kontor kring Géteborg med omnejd. Ytterligare en faktor ar
att de hade fler an 1 000 anstallda da vi ville sékerstélla att de under den senaste tiden gjort en
rekrytering eller att de ar ett rekryteringsforetag som pa grund av detta gor I6pande
rekryteringar. Vi har dven valt organisationer med skilda branscher for att fa en vidd i var

undersokning.

Vart urval bestod av sex organisationer. Urvalets storlek berodde pa att vi ville ge studien ett
djup med hjélp av en bredd av olika typer av branscher och organisationer. Detta gav 0ss dven
mojlighet till jamforelse mellan branscher och organisationer. Urvalet begransades till sex

organisationer pa grund av studiens tidsram.
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En forutsattning for kvalitativ analys ar att man goér flera intervjuer inom samma tema, vilket
oftast visar sig vara jamforbara (Lantz, 1993). Undersokningen innefattar alltsa sex
organisationer da vi &mnar att undersoka hur natverkande paverkar rekryteringsprocessen och
darmed dessa sex organisationers organisationssammansattning. Vi valde att intervjua en
person per organisation. Urvalet av representanter for respektive organisation grundade sig pa
att han eller hon skulle besitta en ansvarsposition for rekryteringsprocessen och darmed ha
god insyn i hur organisationen arbetar och vad de har for tankar kring &mnet. Befattningar
sasom HR-chef, HR-direktor och rekryteringschef ar darfor av intresse.

Det slutliga urvalet av organisationer och dess respondenter blev fran branscher sdsom
sakerhetshranschen, transportbranschen, tobaksbranschen, modebranschen samt tva

organisationer inom rekryteringsbranschen.

Det slutliga urvalet av organisationer och intervjupersoner ar alltsa enligt foljande:

e Respondent A (RA) — Manlig HR-chef for stor koncern inom sakerhetsbranschen

e Respondent B (RB) — Kvinnlig dgare och rekryteringschef for en liten organisation
inom rekryteringsbranschen

e Respondent C (RC) — Kvinnlig HR-chef for stor koncern inom transportbranschen

e Respondent D(RD) — Manlig HR-chef for en stor organisation inom tobaksbranschen

e Respondent E (RE) — Manlig &gare och rekryteringschef for en liten organisation inom
rekryteringsbranschen

e Respondent F (RF) — Kvinnlig HR-chef for en stor organisation inom modebranschen

3.5 Datainsamling

3.5.1 Intervju som kvalitativ metod

Kvalitativa metoder anvands bland annat inom management och foretagsekonomi
(Gummesson, 1991). Vid tillampning av kvalitativa metoder &r det viktigt att vara medveten
om sin egen subjektivitet. En svarighet med kvalitativa metoder ar att forskaren latt kan
praglas av sitt eget beteende och preferenser och darmed bli subjektiv. Anvandandet av
kvalitativa metoder innebér att man extra noggrant maste beakta hur subjektiviteten paverkar
den insamlade informationen. Man behdver veta om informationen ar palitlig och giltigt
(Holme och Krohn Solvang, 1997).
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Detta kan alltsa vara svart da forskarens upplevelse av situationen kan vara felaktig. Det &r
omajligt att frigora sig fran subjektiva referensramar, vilket bade praglar forskarens och den
undersoktes beteende och svar (Holme och Krohn Solvang, 1997). Vid en kvalitativ metod ar
alltsa synen pa kunskap att det inte finns nagon objektiv sanning. Det &r daremot viktigt att

vara medveten om hur subjektiviteten paverkar materialet.

Exempel pa fallgropar med anvéandandet av kvalitativa metoder ar att fa access till det
studerade objektet, att forskaren underskattar dess egna forkunskapers innebodrd (Gummesson,
1991). Lattaste sattet att fa information fran en person &r att stélla fragor, som kan leda till
uppfattningar ifran personen eller kdnnedom infor en foreteelse som vi anser oss ha intresse
for. Interjuver &r vanligt forekommande i dagens samhélle och de flesta har nagon géang i livet
blivit intervjuade, t.ex. pa en anstéllningsintervju eller under ett lakarbesok. Dessa
sammanhang ér till for att samla in material, dar intervjun & medlet. Sammanhangen kan vara
manga olika, allt ifran att vi lyssnar pa intervjuer pa TV och radio till att vi sjalva deltar
(Lantz, 1993).

Det finns olika typer av kvalitativa intervjuer. Djupintervjuer ar en intervjutyp som ska ge
kompletterande insikt i ndgot man redan har grundlaggande kunskap om (Darmer, 1995). Da
vart syfte dr att skapa oss en djupare forstaelse om hur natverkande i rekryteringsprocessen
paverkar organisationssammansattningen ar djupintervjuer darfor den intervjuform som
kommer anvéndas i var undersokning. Vidare kan intervjuerna struktureras i tre olika grader:
strukturerade, semi-strukturerade samt ostrukturerade intervjuer (Darmer, 1995).
Ké&nnetecknet for en professionellt genomford intervju ar att resultatet kan anvandas utav
andra och det anses giltigt. Aven att den tillfér data som é&r tillforlitligt och att kvaliteten som
har med intervjuarens arbete kan forklaras med hjélp av ordet “professionalitet” (Lantz,

1993).

3.5.2 Konstruktion av intervjumall
For att intervjun ska bli giltig, med andra ord att den ger data som ér tillforlitligt, sa kravs det

att intervjuaren problematiserar undersokningsomradet (Lantz, 1993). Genom att fundera och
forsoka problematisera omradet, dels med varandra men &ven handledaren for att fa en sa
tydlig och storre bild skapade vi oss en bredare synsatt for problemomradet. Vidare har vi
problematiserat &mnet genom att lasa oss in pa grundlaggande teori och diskuterat denna teori

samt hur den kan tillampas pa studiens syfte.
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For att kunna besvara syftet och dess fragestallningar gjordes en intervjumall (se bilaga 2).
Detta underlattades av var tidigare problematisering. For att intervjun skulle fa en bra
bakgrund sa startades den med generell information om organisationen ifraga men dven
respondenten, detta for att senare kunna bearbeta datan. Detta dven for att paborja intervjun pa

ett varsamt och fortroendegivande klimat for respondenten.

Genom olika form och innehall kan intervjuer utformas olika, ett satt att se skillnader pa detta
ar utifran skillnader i struktureringsgraden. I en 6ppen intervju fas data som ges ifran att
respondenten ger sin bild pa situationen i intervjun, vilket ger en 6kad forstaelse for
manniskors subjektiva erfarenheter. Ett i forvag definierat fenomen &r det som &r av intresse i
en strukturerad intervju. Genom att avgransa kontexten, bestdmma dess kvaliteter och
karaktarisera fenomenet styr intervjuaren dialogen genom att be respondenten att beskriva
fenomenet (Lantz, 1993). Val av strukturgrad gors lampligen beroende pa vilken intervjutyp
som anvands. DA vi star infor en djupintervju har vi valt att anvanda en semi-strukturerad grad
pa var intervju. Den semi-strukturerade intervjun kan besta av allt fran helt kompletta fragor
till stodord for vad intervjun ska ta upp. Vid kompletta fragor till en semi-strukturerad
intervju blir skillnaden mot den strukturerade att man férvéntar sig en dialog och viss
mojlighet att avvika fran amnet (Darmer, 1995). | den semi- strukturerade, dven kallade halv-
strukturerade intervjun, finns det bade 6ppna och fasta svar. Genom att dessa besvarats av
respondenten far vi svar inom de frageomraden med foljdfragor som intervjuaren bestamt
ordningen pa. Respondenten sin meningsfullhet vilket skapar en uppfattning for intervjuaren
(Lantz, 1993).

| intervjusammanhang dar man vill fa en respondent att 6ppet beratta om sina erfarenheter och
kunskaper ar det viktigt att se till den sociala komplexiteten som uppstar. Man upplever till
exempel sprak och kanslor olika, olika personer ger ord olika innebdrd. En intervju kan ses
som en social situation. Samspelet mellan tva personer skiljer sig at beroende pa deras kon,
alder, yrkesbakgrund, etnicitet etc. Alder har visat sig ha en stark betydelse i intervjuer. Om
till exempel respondenten varit aldre har intervjuaren behandlats som junior och nybdrjare

och vice versa (Alvesson, 2003).

Da vi amnade 6ppna upp for kvalitativa och djupa svar forsokte vi att utforma fragorna sa
oppna som mojligt. Vi ville undvika ledande fragor som kunde bidra till att respondenten
svarade vad han/hon trodde att vi ville hora.
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Ytterligare en anledning till att vi stravade efter 6ppna fragor var att vi ville att detta skulle
skapa en storre frihet att applicera fragor i kontexten som respondenten tanker pa i
sammanhanget. Férdelen med att anvanda dppna fragor &r att respondenten sjalv véljer vad
som &r vasentligt som svar samt hur djupt svaren ska ga samt vad de ska innehélla. Oppna

fragor ger utrymme for tolkning, vilket leder till personliga svar (Lantz, 1993)

Det maste vara frivilligt att delta i en intervjusituation. De som intervjuas behover aven fa
reda pa vad det ar de ska medverka i. Dessa faktorer &r noédvandiga for att under
genomfdrandet av intervjun kunna skapa tillit och darmed meningsfulla resultat (Holme och
Krohn Solvang, 1997). Med detta i atanke forfattade vi ett missivbrev, se bilaga 1.

3.5.3 Genomférande av intervjun
En intervjusituation &r kravande bade for respondenten samt for den som intervjuar. Det &r

darfor viktigt att den som intervjuar har en god formaga i att kunna séatta sig in i hur
respondenten upplever situationen (Holme och Krohn Solvang, 1997). Intervjuaren bor skapa
ett samspel som medel for att mota respondenten. Intervjusituationen ar ett samspel mellan
olika och icke jamstéllda roller. Det &r den som intervjuar som styr dialogen och den som
intervjuar har ofta en redan bestdmd uppfattning om vad som man ska tala om, vilket gor att
intervjusituationen skiljer sig mot ett vanligt samtal (Lantz, 1993). Forskaren maste under
intervjusituationen vara uppméarksam och éppen for att skapa ett otvunget och spontant
samtal. Uppstar det tillit under intervjusituationen blir resultatet meningsfullt for bada parter
(Holme och Krohn Solvang, 1997).

Den fysiska miljon kan bade féra samman manniskor samt skilja dem at i en social
interaktion. Val av miljo kan alltsa tillata eller hindra kommunikation. Det &r intervjuarens
uppgift att se till att den fysiska miljon gors lamplig for intervjusituationen (Lantz, 1993).
Under informella samtal som till exempel 6ver en kopp kaffe kan respondenten till exempel

bli mer avspand och da komma med mer intressanta uttalanden (Dalen, 2008).

Med tanke pa accessproblematiken valde vi att respondenterna fick komma med forslag pa
bade tid och rum for intervjutillfallet. Fyra av sex respondenter valde att mota oss pa deras
kontor, medan tva av respondenterna valde att mota oss pa neutral plats i form av ett café i
centrala Goteborg. Fordelen med de intervjuer som skedde pa respektive respondents kontor
var att det var farre stérningsmoment. Vi upplevde dock att intervjusituationen blev mer
formell och att vi som intervjuare sattes i en lagre position da vi tradde in pa respondentens

hemmaplan.
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De tva intervjuer som skedde pa ett café var daremot mer informella och vi fick kénslan av att
dessa respondenterna éppnade upp sig mer jamfort med de andra. Nackdelen var att

stdrningsmomenten var betydligt fler i denna miljo.

Det finns bade for- och nackdelar med att spela in intervjuer. Férdelen med att spela in
intervjun &r att bearbetningen av intervjumaterialet underlattas och att bearbetningen kan
goras mer noggrant. Nackdelen ar att respondenten kan bli mer tystlaten och hemlighetsfull
(Lantz, 1993). Da det fanns bade for- och nackdelar inom detta omrade valde vi att under de
forsta tva intervjuerna spela in den ena men da inte den andra for att sedan utvardera
resultaten. Da fordelarna med att ha tillgang till det inspelade materialet vagde 6ver valde vi
att fortsatta att spela in de resterande intervjuerna. Dock mérkte vi att intervjun som skedde
utan inspelning tenderade att bli mer informell och att respondenten 6ppnade upp sig mer &n
vid intervjutillfallet dar vi valde att spela in samtalet. Vi markte alltsa klara fordelar &ven med
att intervjua utan inspelning. Under de fyra kommande intervjuerna markte vi dven att
respondenten 6ppnade upp sig mer och talade mer 6ppet om amnet efter att den formella

intervjun var avslutad och inspelningen avstangd.

Val pa plats forberedde vi respondenten med hur manga fragor vi &mnade ta upp samt ungefar
vad de skulle beréra for att smidigt komma igdng med intervjun. Vi upprepade var beraknade

tidsram, som var satt till cirka en timme. Under samtliga intervjuer var vi tva som intervjuade

och respondenterna intervjuades var for sig. Bada deltog aktivt i intervjun med fragor och

foljdfragor samt tog anteckningar.

Som intervjuare &r det viktigt att via ett genuint intresse mot respondenten och dess svar. En
person kan lattare prata om kansliga @amnen om vederbdrande upplever att det som ségs ar
intressant for intervjuaren. Intervjuaren kan visa detta intresse genom exempelvis égonkontakt
samt bade icke-verbalt och verbalt gillande (Dalen, 2008). Under genomférandet av intervjun
var vi noga med att visa intresse for respondentens svar genom att bland annat komma med
foljdfragor samt upprepningar om vad respondenten tidigare hade namnt. Ogonkontakt och
annan icke-verbal kommunikation var dven nagot vi hade i atanke under genomfoérandet. Vi
upplevde att just den icke-verbala kommunikationen blev battre ju fler intervjuer vi hade

genomfort.

Folk vill generellt ge ett gott intryck av sig sjélva och dven av de organisationer de identifierar
sig med eller som de ké&nner att de representerar. Att vara medlem i en organisation innebéar

ofta att man identifierar sig med vissa varden som organisationen star for (Alvesson, 2003).
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Det kan darfor ldtt bli sé att den intervjuade “forsvarar” sin organisation och romantiserar
mycket av det som organisationen gor och star for, istallet for att beratta den érliga sanningen
om vad han eller hon faktiskt vet om foretaget (Alvesson, 2003). Under intervjun bad vi
darfor ofta om upprepningar eller omformuleringar av svar da vi ville undvika standardiserade

och politiskt korrekta svar.

3.5.4 Bearbetning av intervjusvar
Det ar bra att som intervjuare ha en emotionell forstaelse for vad man som intervjuare

paverkar samt paverkas av. Denna forstaelse fas bast genom praktisk dvning samt kritisk
granskning av det egna forhallningsséttet vid en intervjusituation (Lantz, 1993). Vid
bearbetning av vara intervjusvar var detta nagot vi standigt hade i atanke for att i sa stor man
som mojligt notera sanningshalten i respondentens svar. Vi hade dven i atanke hur vi sjélva
kan ha paverkat utfallet av intervjun, om vi till exempel omedvetet hade lett in respondenten

till vissa svar eller liknande.

Vid bearbetning av intervjusvaren har vi dven tagit i beaktande att respondenten snabbt skapar
sig en bild av forskaren och kan darfor forsoka leva upp till de férvantningar som de tror att
forskaren har pa respondenten. Dessa forvantningar kan gora att de ger svar som de tror att
forskaren &r ute efter, i stallet for att beskriva de uppfattningar som de egentligen har (Holme
och Krohn Solvang, 1997).

Resultatet fran en intervju ar inte sjalvklart utan detta maste bearbetas och analyseras (Lantz,
1993). Ju mer ostrukturerat intervjumaterialet &r, desto mer kravande &r bearbetningen av
materialet. Vid bearbetning av material &r det viktigt att vara medveten om risken med att

man ser det man vill se, samt uteldmnar det som inte passar in (Darmer, 1995).

Transkribering bor goras av forskaren sjalv da denna process innebar en bra méjlighet att
noga ga igenom sin empiri. Efter att ha genomfort transkriberingen ar det viktigt att noga
jamfora det inspelade materialet med det nedskriva for att sdkerstalla att all information
kommit med (Dalen, 2008). Som del av var bearbetning av intervjumaterialet valde vi att
transkribera det inspelade materialet. Valet av transkribering skedde da vi ville minimera
risken att missa viktig information, samt att vi lattare kunde aterga till materialet vid behov.
Genom transkribering minskade vi &ven risken for subjektiva tolkningar som kunde ha
paverkat var undersokning. Under transkriberingen fick vi aven en noggrann genomgang av

materialet, vilket gav oss en djupare forstaelse for de olika intervjusvaren.
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Efter transkriberingen laste vi igenom materialet ett flertal ganger och markerade de ordval

som uppkom frekvent samt som var extra talande i kontexten.

3.6 Etiska overvidganden
Etik ar moralens teori som aktualiseras i en konkret situation och som paverkar konkreta

handlingar. Forskning av kvalitativ karaktar leder till att respondentens tillgang till skydd och
integritet hamnar i fokus, detta pa grund av att kvalitativa metoder, till skillnad fran
kvantitativa metoder, innebér en interaktion mellan ménniskor. Det kan till exempel finnas
information som respondenten inte vill att andra ska ha tillgang till. Det ar darfor viktigt att
forskaren bade lovar och haller 16ftet om diskretion om detta dnskas. Krav pa anonymitet,
konfidentialitet och tystnadsplikt maste alltsa uppfyllas. Det ar dven viktigt att en person som
ingar i en undersokning vet om att han eller hon deltar samt att deltagandet sker frivilligt
(Holme och Krohn Solvang, 1997). Kravet pa etik uppfylls genom att bade respondenten och
dess organisation behandlas anonymt i uppsatsen. Medverkandet i intervjun skedde éven
frivilligt av samtliga respondenter. Vi har under alla uppsatsens faser haft i atanke att
bibehalla hog etik for att ingen part ska komma till skada. Vi har, till exempel, valt att halla

samtliga respondenter anonyma, dels i uppsatsen men éven gentemot varandra.

3.7 Analysmetod
Det finns olika sétt att analysera empiriskt material vid kvalitativa undersékningar.

Hermeneutik, det vill sdga ”ldran om tolkning”, dr det angreppssétt som kommer anvindas vid
analysen av empirin. Hermeneutik ger den kvalitativa forskningen en vetenskaplig grund med
betoning pa forstaelse och tolkning. Det centrala i denna analysmetod &r att studera empirin
pa en djupare niva, an enbart det som kan uppfattas direkt. For att kunna analysera pa en
djupare niva beh6vs empirin séttas in i ett bredare kontext. Den enskilda delen ska forstas
utifran helheten, samtidigt som helheten ska forstas och anpassas utifran det enskilda. Genom
att vaxla mellan dessa tva synsatt uppstar den hermeneutiska cirkeln, det finns ingen
utgangspunkt eller slutpunkt for detta tolkningssatt. Tolkningen utvecklas fortlopande under

processens gang (Dalen, 2007).

Den kvalitativa forskningen bestar av bade vérderingsmassig och kunskapsmaéssig karaktar
som aterfinns bade hos forskaren och forskningsmiljon. Framvaxandet av resultaten sker
genom ett samspel mellan teori och empiri, men &ven mellan respondent och forskare. | dessa
samspel kommer bade normativa och kognitiva element att spela in (Holme och Krohn
Solvang, 1997).
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Denna typ av analysmetod valdes da det vid kvalitativa intervjuer behdvs utrymme for
tolkning. Tolkningen kommer av naturliga skél vara subjektiv, men det ar nagot som kommer

tas i beaktning under analysen av empirin.

3.8 Metoddiskussion
Forutom de tva rekryteringsorganisationerna bestod vart urval av storre organisationer, alla

med fler &n 1 000 anstallda. Organisationerna har darfor ett flertal avdelningar, bade
geografiskt och organisatoriskt. Med tanke pa radande tidsram kan det ha varit for stora, och
darmed komplexa, organisationer att studera. Det kan ha varit fordelaktigt att i stallet valja

nagot mindre organisationer i var studie.

De stdrre organisationerna med dess representanter ar formodligen mer vana vid att bli
intervjuade jamfoért med en representant fran en mindre organisation. Da vi saknar langre
erfarenhet fran liknande intervjusituationer, innebar detta att risken for att vi blev styrda av
respondenten 6kade. Dock upplevde vi intervjuerna som 6ppna och arliga fran allas sidor. Vi
var oppna med var agenda och respondenterna verkade i stora drag inte undanhalla svar och

asikter.

Da tva av intervjuerna inte spelades in, pa grund av att de skedde i en mer publik miljo,
markte vi att samtalen skilde sig at. De intervjuer vi inte spelade in var mer éppna och
informella jamfort med de inspelade intervjuerna. Vi markte dven att efter vi stangt av
inspelningen och nar vi slutat anteckna sa blev respondenten mer 6ppen och kandes mer
avslappnad i hela kroppsspraket. Daremot holl vi oss mer till &mnet nér vi spelade in och det

inspelade materialet var till god hjalp till ssmmanstélining av empirin.

Fyra av intervjuerna spelades in och skedde pa respektive respondents kontor. Detta kan ha
inneburit att respondenten kénde sig trygga i sin miljé, medan vi som intervjuade var géster i
deras miljo och darmed inte uppnadde samma status som respondenten. Att respondenterna
befann sig i sin trygghetszon och pa organisationen dér de arbetar kan ha inneburit att de
axlade organisationens varderingar. Detta var dock nagot vi ville efterstrava da vi ar
intresserade av organisationens syn pa natverkande, och inte individens. Nackdelen kan dock
vara att respondenten kanner att de maste forsvara och forskéna organisationen och dess
virderingar, vilket kan leda till mer "korrekta” svar. Tvé av intervjuerna spelades inte in och
skedde pa neutral plats. Da platsen var neutral var sannolikheten storre att vi som intervjuade

skulle ligga pa samma niva som respondenten, vilket &r positivt vid en dialog.
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Dock kénde vi att respondenten blev mer personlig och talade om natverkande ur ett mer
individanpassat synsatt. Detta gjorde att vi fick stalla fler foljdfragor och fick ibland franga

den planerade intervjumallen.

Att intervjuerna skedde pa olika platser och formaliteten skilde sig at kan eventuellt innebéra
att intervjuerna inte bor eller kan jamforas sinsemellan. Ddremot &mnar vi inte att jamfora
resultaten, utan skapa oss en forstaelse ur ett storre sasmmanhang. Da vi amnade att se en

helhetsbild av problemet finns det fordelar med att intervjuerna skilde sig at.

Vid intervjuerna var vi tva stycken som intervjuade, medan respondenten endast var en.
Under intervjuerna satt vi som intervjuade pa samma sida av bordet och respondenten pa
andra sidan. Detta kan ha lett till att respondenten kant sig pressad och obekvam och darmed
inte svarat helt sanningsenligt. Da vara respondenter verkade vara vana vid intervjusituationer

och trygga i situationen marktes detta dock inte av.

Da vi ville vara 6ppna for allt under intervjuerna valde vi att samla in empirin innan vi
paborjade var teoretiska referensram. | efterhand anser vi dock att det kan ha varit positivt att
ha pabdrjat referensramen innan insamlandet av empirin da vi, i sadana fall, haft mer
grundkunskaper och darmed kunnat stalla battre och djupare foljdfragor under intervjuerna.
Detta hade gjort att var empiri hade kunnat bli djupare och vi hade darmed skapat oss storre

forstéelse om dmnet.
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4 Empiri

4.1 Organisationernas syn pa natverkande

Fem av sex respondenter beskriver deras forsta tanke pa natverkande som en mer informell
handling dar man vérnar om sina kontakter i olika sociala kontexter. Vid
rekryteringssammanhang valkomnar respondenterna kontakter eller kollegors kontakter i
processen. Respondenten RE, som ar verksam inom rekryteringsbranschen, talar dock om
natverkande som en mer formell handling under bérjan av intervjun men dvergar till att tala
om natverkande som mer informell under slutet av intervjun och ndmner att nitverkande, om
man ser det informellt, handlar om att “dra i alla kontakter man har” och nimner sammanhang
sasom bostads- och arbetssokning. Natverkande kan alltsa ocksa handla om att anvanda sitt

kontaktnat. RE sager att:

“Kolla bland alla man kénner, det dr ndtverkande”.

Ett flertal av respondenterna ger oss olika siffror pa hur vanligt det &r med natverkande i
rekryteringsprocessen. RD, HR-chef som &r verksam inom tobaksbranschen, sager under
intervjun att: “20 procent av de jobb som finns lediga syns”. HR-chefen pa en
sakerhetsorganisation, RA, menar istallet att sju av tio far jobb via natverkande. Det ar enligt
RA dérfor: “Oerhort viktigt med nitverkande, oavsett vad man héller pd med inom fGretaget”.
Respondenten RC som representerar transportbranschen hade last att det &r cirka 40 procent

av alla anstillningar 1 Véstsverige som sker via natverk”.

Om man vaéljer att skilja pa natverkande online namner samtliga respondenter i forsta hand
LinkedIn som verktyg for detta. N&r vi ndmner ordet natverkande i borjan av intervjun med
HR-chefen RC &r det just natverkande online, via sociala medier, som hon tanker pa. RF, som
arbetar inom modebranschen, menar att deras organisation inte hade sa stor erfarenhet av att
anvanda sig av detta verktyg. Detta ar dven nagot som HR-chefen RC namner under intervjun.
RC berdttar dock att deras organisation har planer pa att mer aktivt anvanda sig av detta
natverk da de ser klara fordelar med detta. HR-chefen RF ar mer tveksam till om
organisationen ska ¢ka sitt anvandande i framtiden. Agaren och rekryteringschefen RE séger
att deras organisation finns och &r aktiva pa LinkedIn, men att han ar kritisk till verktyget da
resultatet helt enkelt inte haller vad de utlovar. Han menar med detta att kandidaterna som

framkommer genom detta verktyg inte haller den kvalitet som de efterfragar.
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Daremot sa anser dgaren och rekryteringschefen RB, verksam inom rekryteringsbranschen, att
verktyget ar nédvandigt och hon beréttar att hon flitigt anvénder sig av detta i
rekryteringssammanhang och vid skapandet av kontakter. HR-chefen RF beréttar att
organisationen inte anvander sig av LinkedIn pa grund av tidsaspekten och att behovet helt

inte finns.

Fem av sex organisationer ser klara fordelar med natverkande och dess paverkan pa
rekryteringsprocessen. Framférallt HR-chefen RC &r i bdrjan av intervjun véldigt positiv till

natverkande och séger:

“Natverkande &r jattebra. Jag tror att det &r cirka 40 procent av alla anstéllningar i Vistsverige

som sker via nétverk”.

Aven rekryteringschefen RB &r positiv till natverkande. Inom IT-branschen, den bransch som
RB inriktar sig mot, har det skett en forandring under det senaste decenniet. N&atverkande har
blivit allt viktigare och anvéands mer flitigt inom branschen. Anledningen till detta &r att man
inom denna bransch, som organisation, maste ut och hitta folk da det finns fler jobb &n vad

det finns lampliga kandidater. RB beskriver detta under intervjun som att:

“Natverkande ar enda séttet att hitta kandidater”.

HR-chefen inom sékerhetsbranschen, RA, berattar att rekrytering via natverkande kan skapa
en trygghet for organisationen. Trygghet ar ofta prioriterat vid rekrytering och kan leda till att
natverkande i rekryteringsprocessen anvénds. Detta kan i sin tur leda till homogena grupper

beskriver han.

RD, som representerar organisationen inom tobaksbranschen, ser positiva aspekter med att ga
med i formella och professionella natverk, sasom Vastsvenska Handelskammaren. HR-chefen
RA talar dven positivt om mer formella ndtverk och séger att han rekommenderar att man ska
ga pa till exempel frukostmoten och traffa folk. De 6vriga fyra respondenterna talar dock inte

I lika god mening om formella nétverk, utan verkar foredra informella natverk.
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HR-chefen RD, &r alltsd i stora drag positivt installd till natverkande, men han anser aven att

det kan finnas nackdelar med anvandandet. RD namner att:

“Natverkande kan gora att man tappar de formella kraven”.

Alla de sex tillfragade organisationerna har i stora drag en positiv syn pa natverkande. Pa
olika satt kan dock de flesta respondenterna identifiera risker och nackdelar med nétverkande.
HR-chefen inom modebranschen, RF, beskriver att en nackdel med nétverkande kan vara att
man rekryterar in kompisar och personer som liknar en sjalv. Agaren och rekryteringschefen
RE anser att man ska akta sig for att anstélla personer som man kénner privat. Aven HR-
chefen RD belyser nackdelar med natverkande och séger under intervjun att om du

rekommenderar en person fran ditt natverk riskerar du att:

“Bli rokt om personen inte fungerar i den nya miljon”.

RA, verksam inom sékerhetsbranschen, ser vissa nackdelar med rekrytering via natverk och
kommer in pa att det kan leda till homogena grupper, vilket inte ar nagot som han sjalv ser
som positivt. Han anser att det finns fler fordelar med heterogena grupper och belyser detta

genom att saga:

“Heterogena grupper med dynamik behdvs, annars star vi still”.

Aven HR-chefen inom modebranschen, RF, talar om nackdelar med nétverkande och namner
under intervjun att det kan leda till att man anstéaller kompisar. Hon papekar dock att de som
foretag ar for stora for detta och menar pa att de ar mer professionella nu. RF tror att det ar
vanligare att mindre foretag kan vara mer informella. Hon beskriver sin skeptism genom att

saga:

”Plocka in sina kompisar. Kénns inte sa super. Professionalism &r viktigt”.

Den respondent som inte alls ser nackdelar med nétverkande ar &garen och rekryteringschefen

RB som menar att:

“Nétverkande ger tillgéng till ritt kompetens”.
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RD har uppfattningar om att rekrytering via informella vagar kan innebéra att kandidater
missar lediga jobbtillfallen. Han berattar att enbart en minoritet av alla lediga tjanster
annonseras ut. Pa grund av detta menar RD att det ibland kan vara nédvandigt att natverka.

Agaren och rekryteringschefen, RE, som ser natverkande som en mer formell handling
jamfort med de 6vriga fem respondenterna, ar skeptisk mot natverkande. RE ser natverkande
som en mer formell handling, dar man aktivt gar med i natverksgrupper och delar ut sitt
visitkort till lampliga personer. RE sager under intervjun att han anser att det var patetiskt
med kurser for natverkande. Han menar dock pa att vissa har battre eller samre forutsattningar

for att kunna natverka bra. RE ndmner senare under intervjun att:

“Det ska vara naturligt att ndtverka, men vid nédtverkstraffar blir konstigt di alla bara ar ute

efter att ta”.

Natverkande ar alltsa ett brett begrepp for respondenterna som har olika personliga tolkningar
av ordet natverkande. For respondenterna innebar nétverkande bade formella och informella

handlingar.

4.2 Organisationernas tillimpning av natverkande
HR-chefen RA sager att organisationen han representerar tillampar natverkande i sin

rekryteringsprocess. Har de ett behov av en anstallning fragar de befintliga anstéllda:
“Kénner vi ndgon?”.

Fordelarna med detta, sdger RA, &r att det &r viktigt med rétt person och att personen “gar in i

ginget”.

RF forklarar att de oftast inte behdver annonsera ut sina tjanster pa officiella jobbsidor eller
natverkssajter sasom LinkedIn. Vanligen annonserar de sina lediga tjanster pa sitt intranat

samt sin hemsida och sag fordelar med detta.

“Ibland anvénder vi oss av sidor som fashionnet.se och GP, men har inte sett att det gett sa

jattestort genomslag”.
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RC beréttar att rekryteringsprocessen ser olika ut beroende pa vilken position det &r som ska
anstallas. Vid rekrytering av lagre tjanster beréttar hon att man inte behover veta sa mycket
om de man ska anstallda, vilket gor att sociala medier blir lampliga. Vid mellanchefer och upp
till ledning anvénder sig organisationen alltid av externa rekryterings- eller
headhuntingforetag, da den typ av rekrytering ar mer komplex och tidskravande. Nar vi ber
RC beratta om de senaste rekryteringarna som har gjorts namner hon att de framst har handlat
om rekrytering av saljare samt av personer med teknisk inriktning. Aven har ser
rekryteringsprocessen olika ut och vid rekrytering av séljare forklarar RC att de har anvant sig
av natverkande sdsom LinkedIn och andra mer informella véagar. Vid rekryteringen av
tekniker sa anvander sig de utav mer formella rekryteringsvagar sdsom jobbannonser.
Anledningen till att de har olika processer for olika tjanster ar dels beroende pa hur komplex
tjdnsten dr samt att hon menar att tekniker inte var lika aktiva och framatgaende som till
exempel sdljarna. RC menar att séljare har andra informella drag an tekniker. Séljarna anses
vara av en mer social karaktar och natverkande kan darfér anvéndas mer vid rekrytering av

dessa tjanster gentemot tekniska tjanster.

Nar vi ber RE beskriva hur de rekryterar forklarar han att de annonserar ut tjansterna pa olika
hemsidor. Processen borjar med att de som rekryteringsforetag far ett uppdrag fran en
organisation som ska anstélla. Kravprofilen bestams i slutandan av kunden och innehaller

bade formella och informella krav. RE sager dock att de informella kraven ar viktigast och att:
“Det handlar om att hitta rétt person”.

Han fragar sig dock vad som ar ratt person och menar pa att det ir viktigt “grotta ner sig” for
att forsta vad ratt personer ar for just detta foretag. For att fortydliga ar det enligt RE bra att ge
praktiska exempel. Aven RB kommer in pa &mnet om att det ar den bestéllande

organisationen som séatter kravprofilen och sager att:

“Méngfalden efterfrdgas inte inom IT-branschen”.

HR-chefen RD beréttar att rekrytering ar tidskrdvande och att det krdvs mycket research och
administrativa uppgifter vid rekrytering. Detta &r anledningen till att de ofta tar hjélp av
rekryteringsforetag vid nyanstéllningar. Han beréttar dven att samtliga tjdnster annonseras ut
offentligt for att “det ser bra ut for foretaget™. I dagsldget finns organisationen pa LinkedIn,

men de anvander sig dock inte av tjansten i ndgon storre utstrackning.
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Daremot har de planer pa att borja anvanda sidan mer frekvent. Liksom RE beréttar RD att det

handlar om att hitta ratt typ av manniskor och att informella krav blir allt viktigare.

RA beréttar att kravprofilen for deras tekniker har andrats sedan en tid tillbaka och att profilen
innehaller krav sasom personlighet. Det ar viktigt att kandidaterna har en “vettig grund att st&
pa”, den tekniska fardigheten har saledes blivit mindre viktig. Han forklarar att ratt person &r
viktigare an att de har alla formella krav, sasom tekniska. Organisationen erbjuder interna
utbildningar i de formella kraven for att pa sa satt kunna rekrytera pa mer informella krav,
sasom personlighet. RA fortsatter att beratta att om de inte hittar lampliga kandidater via sitt
natverk sa vander de sig till externa rekryterings- och bemanningsforetag. De anvander extern
hjalp vid rekrytering da aven han anser att det ar tidskravande att rekrytera sjalv. Hittar de ratt
person kan de anstélla direkt, annars sa &r “hyr- och kop” ganska vanligt. RA forklarar att
detta innebar att man hyr in en konsult under en sex manaders period och fungerar denna

person bra sa anstalls denna senare direkt hos féretaget.

Social kompetens namner flertalet av respondenterna som en viktig kompetens. Agaren och
rekryteringschefen, RB, anser att social kompetens &r viktigt vid rekrytering. Hon beskriver

detta som att:
“Det dr inte sa himla svért. Var personlig och ta kontakt”.

RB séger dven under intervjun att:

“Det &r viktigt med personligt engagemang inom IT-branschen”.

Aven RE sager att social kompetens ar viktigare nu och att det stills hogre krav idag an
tidigare. Social kompetens dr ingen nackdel, men han sdger dven att en person kan vara “for

social for att fa arbetsuppgifterna gjorda”.

Trots att alla de tillfrdgade organisationerna representerade olika branscher sager de alla sex
att de anvander sig utav natverkande och de forklarar att just den bransch som de
representerar ar sapass liten sa att alla kanner alla. Flera av respondenterna anser darfor att
nétverkande blir en naturlig del av rekryteringsprocessen och ser férdelar med att anvanda sig

av natverkande. HR-chefen inom modebranschen, RF, séger under intervjun:

“Négon kéanner alltid ndgon”.
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Flera av vara respondenter papekar vidare att traditionell rekrytering &ar dyrt och att
natverkande ofta &r ett billigare alternativ. Respondenten RC menar att det inte alltid behovs
rekryteringsfirmor som hjélp vid en rekrytering om de redan sjélva besitter ett gott natverk,
nagot som har underlattats just tack vare sociala medier. RC namner dock att férdelen med att

anvanda externa rekryteringsforetag ar att man far tillgang till andras natverk.

De fyra organisationerna som inte arbetar inom rekryteringsbranschen anvander sig alla utav
natverkande i rekryteringsprocessen. HR-chefen RD berattar att de anvander sig utav jobb-
tips inom organisationen. Detta innebér att anstéllda kan tipsa om kandidater till lediga
tjanster och om denna person anstélls far den som tipsade en bel6ning for detta. HR-chefen
RF sager under sin intervju att de formellt inte natverkar samt att de inte har fattat nagra
direkta beslut eller satt upp riktlinjer om natverkande. Dock forekommer det bade inom
organisationen och inom branschen informellt natverkande och att manga som befinner sig i

organisationens natverk far pa detta sétt reda pa lediga tjanster.

Respondenten RC s&ger under intervjun att de har stor erfarenhet av att anvanda sig av sitt
natverk i rekryteringssammanhang, men att natverkande online &r nagot nytt for dem.
Organisationens tillampning av natverkande har i stéllet skett via kontakter inom branschen
sasom konkurrenter, kunder och leverantorer med deras anstéllda. HR-chefen, RF, séger
under intervjun att de inte tagit nagot formellt beslut om natverkande men problematiserar

tillampningen och ifragasatter:

“Kénns det schysst?”.
Med detta syftar hon pa situationen om att “plocka folk” frdn andra organisationer.

Nir vi fragar RC om de har utbildat sin personal i sociala medier svarar hon att det “faktiskt
inte &r nagot vi har tankt p&”. Hon tror dock att det kan vara en bra idé, trots att hon tidigare
inte sett det som nagot komplext. RD beréttar att de har fatt utbildning direkt av LinkedIn.
Agaren och rekryteringchefen RB anvander sig ofta av sociala medier, och da LinkedIn, vid
rekrytering och skapandet samt bearbetningen av sitt natverk. RB sdger under intervjun att
hon &r sjalvlard och alltsa inte utbildats inom sociala medier eller LinkedIn. Hon har dock

bestdmda uppfattningar om hur LinkedIn ska anvandas:

“Sok upp personer pa LinkedIn och skicka kontaktforfragan. Skriv varfor du vill ha kontakt.

Hitta en person och var personlig”.
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Hon ndmner &ven att det &r valdigt viktigt for henne att ha en bra ton. Med detta menar hon att
kontakten ska kannas trevlig och privat, samtidigt som det &r viktigt att vara professionell i

borjan av en relation.

RD namner att det ar kladsamt att som foretag att finnas med pa LinkedIn. De har daremot
valt att inte vara lika aktiva pa Facebook, detta for att Facebook kanns mer privat. Aven RE
sager att de har tagit ett aktivt beslut om dessa tva natverkssidor, dar &ven hans organisation
har valt att finnas med pa LinkedIn, men inte Facebook. RE menar pa att LinkedIn &r

tillrackligt stort sa att det racker att finnas dar. Daremot sager han att:
“LinkedIn 1 all dra, men vi har inte fatt ndgra bra ansokningar”.

RF beréattar att om nagon inom organisationen skulle tipsa om en kandidat till en ledig tjanst
sa dr det inte denna person som kommer halla i en eventuell intervju, utan oftast blir det HR-
chefen, RF, sjalv som tar intervjun vid dessa tillfallen. Detta gors for att det ska ga rétt till. RF
menar dven att det ar viktigt att kandidaten sjalv kan ta sig vidare. Aven RD talar om att det &r
viktigt med “sedevanlig granskning” av de kandidater som kommer in i processen via tips och
nitverk. Enligt honom leder detta till att ndtverkande inte innebér att “du kan glida in pa en

rakmacka”. RE sédger att:
“Alla som soker ska komma in 1 samma fas i1 processen”.

Han fortydligar detta genom att sédga att “d4ven de som presenteras kommer in i forsta

antagningen”.

Hos de tva organisationerna som direkt arbetar med rekrytering skiljer sig deras tillampning
av natverkande at. RB ser natverkande som en vital del i hennes jobb och tillampar dagligen
nétverkssidan LinkedIn. RB beskriver i borjan av intervjun att natverkande ar som att sélja

och forklarar detta genom att:
“Bjuda upp till dans”.

Hon forklarar vidare att natverkande i rekryteringsprocessen darfor ar nagot man har svart att
hinna med om man inte arbetar med det till 100 procent. Hon beréttar dven att det ar viktigt att
varna om sitt natverk och sina kontakter genom att kontinuerligt halla kontakten vid liv.
Respondenten RE har, som vi tidigare namnt, en mer skeptisk syn pa natverkande och han
menar pa att organisationen han representerar inte direkt anvander sig av natverkande i

rekryteringsprocessen.

33



Formellt natverkande ar nagot han sjalv inte kanner att han har tid med och nagot han kan
tycka vara tillgjort. RE ndmner dock att det kan handa att fértaget som anlitat dem sjélva kan
foresla en kandidat som ska tas med i rekryteringsprocessen. Aven HR-chefen RD berittar att
detta ar ndgot som kan férekomma och att det ofta innebar att man som individ far férmanen

att komma med i det forsta urvalet och kallas till intervju.

Organisationen som RF representerar annonserar séllan sina tjanster pa allméanna
rekryteringssidor. Om anledningen till varfor de inte anvande sig av allménna

rekryteringssidor sager RF att:

“Vi gor det om vi behover. Men vi vill hellre rekrytera internt”.

Fordelarna med att rekrytera internt ar enligt RF att man far ndgon som kanner till och alskar
varumarket. Aven RD sager att organisationen ibland rekryterar internt. Fordelarna med att
rekrytera internt enligt RD &r att man kunde skapa “employment branding” och alltsa stirka
foretagets varumarke som arbetsgivare. Han beréttar vidare att de har en lag
personalomsattning. RA beskriver, liksom RD, att de har en lag personalomsattning och att
organisationen har policys om internrekrytering. Policyn séger att 80 procent av alla chefer

ska rekryteras internt. RA sager dven under intervjun att:
“Alla lediga tjinster ska utannonseras pa vart intranit. Alla ska ha samma mojlighet”.

RA menar att det ar viktigt att natverka aven internt inom féretaget och att det ar upp till

individen att “visa upp sig och ta ansvar for sin egen utveckling”.

4.3 Niatverkandets paverkan pa organisationerna
Samtliga respondenter sager att natverkande har en positiv inverkan pa individens mojlighet

till anstallning. Daremot skiljer sig asikterna at angaende om natverkande stéller speciella
krav pa individen eller ej. RC sager att en viss typ av person ar mer aktivt natverkande &n en
annan och syftar pa anledningen till varfor de har olika rekryteringsvagar for olika tjanster.

RB sdger att natverka &r som att sélja och det handlar &ven om att kunna sélja sig sjélv.

HR-chefen RA beréttar att homogena grupper innebar en trygghet och han tror att det &r pa
grund av denna trygghet som man vid rekrytering kan valja personer som ar lik gruppen. Vem
som ar ratt person &r alltsa beroende pa gruppen. Han fortsatter att forklara att gruppdynamik
ar viktigt och att teamet &r starkare an individen. Heterogena grupper behévs for att man ska

kunna utvecklas och komma framat.
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For att djupare forklara vad han menar med heterogena grupper ger han oss exemplet pa tre
personlighetstyper: Andersson, Hansson och Svensson och sdger att man behdver en
blandning. Nu soker de till exempel en ny person till ett team som idag saknar en
gruppmedlem med stort A, det vill saga en person med naturliga ledaregenskaper. Aven RD

sager att:

“Det ar viktigt med olika typer i grupperna”.

Han séger aven att homogena grupper kan bli mer inneslutna an heterogena grupper. RD
arbetar darfor aktivt med att forsoka skapa heterogena grupper. Men samtidigt ndmner han att
det &r viktigt att man passar in i organisationen. Dock papekar han att de har 28 olika

nationaliteter inom foretaget.

Trots att RA foresprakar heterogena grupper papekar han att organisationen han representerar
inte ar mangkulturell. Han berattar att de flesta inom foretaget ar medelalders man och de

anstallda har jobbat inom organisationen under en langre tid. RA beskrev detta som att:

“Vi speglar inte samhéllet idag, utan mer Sverige som for 20-25 &r sedan”.

Aven RF berittar att de tidigare haft mer homogena grupper inom organisationen, men sager
att de nu har en mer professionell rekrytering och att de jobbar efter foretagets varderingar.
Idag &r det vanligare med olika typer av individer inom foretaget. Dock har de svarigheter
med att hitta lampliga manliga kandidater och RF berattar att 90 procent av de anstéllda &r

kvinnor. Detta pa grund av att deras produkter endast vander sig till kvinnor.

RE séger under intervjun att det ar viktigt att gruppmedlemmarna har liknande
grundvarderingar, men att det ar en fordel om de har olika personligheter. Det dr, enligt RE,
bra med en mix och det &r viktigt att passa sig for att bara rekrytera folk som &r lika.
Samtidigt ndmner han att det inte &r ett stort problem med att ha tio likadana personer i en
grupp. | praktiken sa ér det dock deras kunder som bestammer vem som ska rekryteras. RF

séger under intervjun att:
“De far rekrytera vem de vill, men man kan kommentera det”.

Han forklarar vidare att det ingar i deras roll att kommentera kundens val av kandidat och

menar &ven pa att man ska flagga for problemet innan.
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RF beskriver detta med att ge oss exempel pa en situation dar en kund till dem valt en
kandidat som RE inte rekommenderade, da hon saknade vissa formella krav. Kunden ansag

dock att hon var ratt person och menade pa att:
“Vi gillar henne och hon passar in i organisationen”.

Pa grund av detta valde kunden denna kandidat, vilket RE inte sade emot men var tydlig med

att flagga for eventuella framtida problem med detta.

RB sdger att hon inte ser nackdelar med en homogen grupp pa grund av att man samarbetar sa
tatt inom just IT-branschen. Hon fortydligar detta genom att séga att man:

“Vill ha en homogen grupp”.

Utvecklingsteam behover vara tajt sammansvetsade och da anser hon att det &r bast med

homogena grupper. RB fortséatter med att sdga att:
“Lika barn leka bést och att rora om 1 grytan bara leder till att skapa kaos”.

Hon menar dock att dar folk ska tavla och sporras individuellt mot varandra ar det bra med

heterogena grupper.

Bade RA, RB och RC beréttar att de har svarigheter med att fa in kvinnor i organisationen. De

ger oss dock olika forklaring till varfor dessa svarigheter finns. RB séger att:
“Méngfald efterfragas inte inom IT-branschen™:

Medan RA séger att det inte finns nagra kvinnliga sokande till deras tekniska tjanster. Han
menar alltsa att efterfragan finns, men att de helt enkelt inte far tag pa ratt kandidater. RC ger
oss samma forklaring och menar pa att det rader brist pa kvinnliga kandidater d&ven inom deras

bransch.

RF menar att mangfald &r viktigt men hon anser att kompetens alltid ska komma forst. RD
sager att det viktigt att fa med mangfalden och att man ska leva upp till de nio

diskrimineringslagarna.

RF beréttar vidare att deras organisation arbetar néra facket och hon ser férdelar med detta. |
rekryteringsprocessen innebér det att det alltid “hénger pa fler &n en person”, vilket forsvarar

att till exempel en kompis anstélls.
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Organisationen som RF representerar har en “code of etics” vilket tillampas inom hela

koncernen. Detta innebar att man ej far plocka in ndgon man kéanner for nara. RF séager att:

“Man maste komma in sjalv”.
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5 Analys

5.1 Organisationernas syn pa natverkande
Utifran empirin gar det att utlasa att natverkande ar ett brett begrepp som for olika personer

har olika innebord. Natverkande innebér, for vara respondenter, bade formella och informella
handlingar. Respondenterna har talat om natverkande bade online och offline, dock inte
poangterat nagra skillnader mellan dessa handlingar. RE séger att nitverkande ir: “Kolla
bland alla man kdnner”. Enligt Christakis och Fowler (2010) handlar nitverkande om
relationer och vem som kan kopplas ihop med vem. Teorin gor, pa samma satt som vara
respondenter, inga distinkta avgransningar pa vilka faktiska handlingar som ingar i begreppet
natverkande. Enligt Doherty (2010) har organisationer som fran borjat varit misstanksamma
mot sociala natverk, idag borjat anvanda det som ett verktyg bade for att attrahera nya samt

behalla befintliga medarbetare.

Ser man till natverkande online var LinkedIn det verktyg som vara respondenter forst och
framst kom att tanka pa. Respondenterna hade olika syn pa natverkande online, de flesta var
dock i stora drag positiva till anvandandet. Enligt RD ar det kladsamt att som foretag finnas
med pa LinkedIn. Organisationen han representerar var dock inte lika aktiva pa Facebook da
han ansag att Facebook kandes mer privat. RE delade denna asikt om Facebook med RD.
RE’s organisation har tagit ett aktivt beslut att inte finnas med pa Facebook. De finns daremot
med pé LinkedIn. RE var dock den enda som var skeptisk till sociala medier online som

helhet och ansag att LinkedIn inte gav nagra bra ansékningar.

RB, som arbetar mot I1T-branschen, var alltsa den respondent som frekvent anvande sig av
sociala medier online. Hon var dven den som var mest positiv till anvandandet. Enligt
Doherty (2010) bor sociala natverk pa Internet inte anvandas som det enda verktyget i en

rekryteringsprocess da det kan innebéra att man missar lampliga kandidater.

Respondenterna var, i storre eller mindre utstrackning, positiva till natverkande och sag
fordelar med anvandningen av detta. Till exempel RA sade under intervjun att det ar:
“Oerhort viktigt med nétverkande, oavsett vad man haller pd med inom foretaget”. Fordelar
med natverkande ar, enligt McDonald (2013), att kandidaterna mer sannolikt stannar inom
organisationen da natverkande kan innebéra att det sker en battre matchning mellan kandidat

och arbetsgivare.
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Nagot som respondenterna papekade var att natverkande var ett billigare alternativ jamfort
med traditionell rekrytering. McDonald (2013) pastar att informell rekrytering, det vill sdga
rekrytering via kontakter, ar mer kostnadseffektiv jamfort med formell rekrytering. Detta pa
grund av att den informella rekryteringen anses vara mer effektiv och bidra till en battre

matchning mellan kandidat och arbetsgivare.

Enligt en undersékning som Svenskt Néaringsliv (2010) genomfort har personliga kontakter
borjat anvandas allt mer flitigt. Undersékningen pavisar dven att foretagens informella
rekryteringsvagar har blivit allt vanligare. Enligt Santora (2003) kan rekrytering via natverk
innebdra att osdkerheten i rekryteringsprocessen minskas. Aven respondenten RB papekade
att det skett en forandring och menar pa att natverkande har blivit allt viktigare och att
natverkande idag anvands mer flitigt inom IT-branschen. Ovriga respondenter patalar inte
forandringen i samma utstrackning, dock ar respondenterna eniga om att natverkande &r
viktigt. Liksom undersokningen ser vara respondenter fordelar med att anstélla fran sitt
natverk. Till exempel RA forklarade att rekrytering via natverk kunde innebéra en trygget for

organisationen. RB menade aven pa att natverkande gav tillgang till ratt typ av kompetens.

Flera av vara respondenter gav oss siffror pa hur vanligt det ar att individer far anstéllning via
natverk. Bland annat sade RD att endast 20 procent av tjansterna som finns lediga kommer ut
officiellt. RC hade last att 40 procent av alla tillsatta tjanster i Vastsverige tillsattes via
natverk. RA sade att sju av tio far jobb via natverkande. Individer som saknar kontakter kan
darfor exkluderas vid en rekrytering, vilket dven ar nagot som Mlekov och Widell (2003)
pekar pa. De menar dven att individer som avviker mot normen kan exkluderas. Enligt van
den Brink och Benschop (2013) kan utnyttjandet av natverk och kontakter leda till
toppositioner. Dessa tjanster kommer inte ut pa marknaden, vilket leder till att endast de som

ingar i natverket far information om de lediga positionerna.

RD var en av respondenterna som snabbt poéngterade nackdelar med nétverkande och sade
bland annat att natverkande kan leda till att man tappar de formella kraven. Enligt RF kan en
nackdel med nétverkande vara att man rekryterar in kompisar och personer som liknar en
sjélv. RE sade att man ska akta sig for att anstélla personer som man kanner privat. Enligt
Bergstrom kan rekrytering dar formella kriterier sétts ur spel leda till homosocial
reproduktion, det vill saga likriktning da lika véljer lika. Detta kan i sin tur leda till att

diskriminering och att oetiska urvalsprinciper anvéands.
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Christakis och Fowler (2010), van den Brink och Benschop (2013) samt McDonald (2013)

papekar att natverkande kan leda till ett flertal ojamlikheter och &ven diskriminering.

RE anser att vissa har béattre forutsattningar for att natverka an andra. Enligt Mlekov och

Widell (2003) kan personer som avviker fran normen exkluderas i en rekrytering pa grund av
natverkande. N&tverkande kan, enligt van den Brink och Benschop (2013), leda till skillnader
mellan bland annat kvinnor och man. Kvinnor kan ibland se hinder for natverkande pa grund

av exempelvis tidsbrist och familjeansvar.

5.2 Organisationernas tillimpning av natverkande
Samtliga respondenter sade att natverkande var vanligt i den bransch de representerade for att

just den branschen var sapass liten. Det blev ddrmed naturligt att “alla kénde alla” inom
branschen och att man hade kontakt med allt ifrdn konkurrenter till kunder och leverantorer.
RF sade till exempel under intervjun att “ndgon kénner alltid nagon”. Flertalet av
organisationerna har inte fattat nagot formellt beslut om att natverka, utan beskriver det som
nagot som vuxit fram och att det dr ndgot som “bara sker”. Daremot har organisationen som
RD representerar fattat ett formellt beslut om nétverkande och tillampar sig av sa kallade

”jobb-tips”. De anvénder sig med hjélp av detta sina anstilldas néitverk.

Flera av vara respondenter papekar aven att traditionell rekrytering ar bade tidskravande och
dyrt. Dérav sag respondenterna informell rekrytering som ett mer effektivt och mindre
kostsamt alternativ. McDonald (2013) menar pa att informell rekrytering, alltsa rekrytering
via kontakter, ar mer kostnadseffektiv jamfort med traditionell rekrytering. Informell
rekrytering kan, enligt McDonald (2013), vara mer effektiv da den underlattar matchningen

mellan arbetssokande och arbetsgivare.

Bergstrom (1998) menar att matchningsmodellen, som pa senare tid blivit allt vanligare i
relation till urvalsmodellen, har lett till att nya krav stalls pa individen. Som individ bér man
idag inte enbart besitta de formella kraven en organisation kan stélla vid en rekrytering. Man

behdver aven besitta kompetenser sasom att ha ratt personlighet och social kompetens.

Flera av vara respondenter sager att de informella kraven ar viktigare &n de formella samt
podngterar vikten av att hitta “ratt” person vid en rekrytering. RA sade under intervjun att
“réitt person ar viktigare én formella krav”. RA forklarade detta med att de kan fa ratt person
att lara sig de formella kraven och att de bland annat hade interna tekniska utbildningar for
detta.
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Samtliga respondenter ansag aven att social kompetens var en viktig personlig egenskap hos
kandidater och RE sade att “social kompetens ar viktigare nu och det ar hégre krav idag an
tidigare”. Enligt Bergstrom (1998) har begrepp sasom “personkemi” och “social kompetens”
under de senaste decennierna blivit allt vanligare i rekryteringssammanhang, samtidigt som

aven informella krav blivit allt vanligare.

RA belyste att det var viktigt att hitta en person som fungerade i gruppen och att det var detta
som avgjorde om vem som var “rétt” person. Enligt Bergstrom (1998) handlar rekrytering om
att bestaimma vem som ska godkannas som medlem i en grupp. Vilket ocksa kan ses som ett
informellt krav i rekryteringsprocessen. Bergstrom (1998) belyser &ven att informell
rekrytering kan leda till att lika valjer lika och att risken for diskriminering okar. Vissa av vara
respondenter, som till exempel RD, papekar vikten av formell granskning, trots informell
rekrytering. Aven RE poangterade detta och sade att alla som soker ska komma in i samma

process.

Davidson, Maraist och Bing (2011) forklarar att sociala medier ar ett &mne som &r bade nytt
och vaxande, darav ar forskningen om @mnet inte sa utbrett. De flesta av respondenterna sade
att de befann sig i startgropen gallande rekrytering via sociala medier sdsom LinkedIn. Endast
en av vara respondenter, RB, sade sig vara erfaren inom natverkande online och hon anvénde
verktyget vardagligen, framst for att skapa och bibehalla kontakter. De 6vriga fyra
respondenterna var alltsa inte lika erfarna och anvénde inte heller LinkedIn, eller andra
sociala medier online, lika frekvent. Ingen av de tillfragade organisationerna hade utbildat sin
personal inom sociala medier. RD berattade dock att LinkedIn hade hallit en utbildning med

berdrd personal om sin tjanst.

Wellman et al (2014) anser att digital media har spelat en speciell roll fér natverkandet. Vid
anvandandet av sociala natverk online sa ar det viktigt for organisationerna att forsta de
potentiella for- och nackdelar med anvandandet menar Doherty (2010). Enligt Davidson,
Maraist och Bing (2011) har HR avdelningar fatt férandrade arbetsrutiner och tekniker i och
med Internets framvéxt. Leigert (2010) menar pa att forutséattningarna for olika sociala
praktiker har dndrats tack vare sociala medier. Davidson, Maraist och Bing (2011) skriver att
anvandandet av sociala medier for att leta kandidater online &r relativt nytt, men stadigt
véaxande men tack vare Internets framvaxt har dock manga organisationer férandrat sina

rutiner och tekniker gallande att leta kandidater pa Internet.
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RC berattar att de rekryterar via sociala medier online framst till lagre tjanster. RB anvander
sig utav sociala medier online for samtliga typer av rekryteringar, dock rekryterar hon framst
hogre tjanster. Enligt Davidson, Maraist och Bing (2011) kan sociala medier online, sasom
LinkedIn, Twitter och Facebook, anvéandas vid rekrytering av sa val hogre som lagre

positioner.

RF var den enda av respondenterna som gick djupare in pa amnet etik och moral géllande
informell rekrytering. Hon ndimnde under intervjun att man bor fraga sig sjalv “Kénns det
schysst?”. Med detta syftade pa huruvida man som foretag bor “plocka” konkurrenters
anstallda. Doherty (2010) papekar att det ar viktigt att beakta etik och moral vid informell
rekrytering. Det ar dven svart att dra gransen mellan professionell och privat information.
Diskriminering kan bli en féljd av rekrytering utifran matchningsmodellen da oetiska
urvalsprinciper anvands menar Bergstrom (1998). | och med denna rekryteringsmetod kan
personer utan ratt natverk uteslutas och pa sa satt férhindra att mangfalden i organisationen
fortsatter Bergstrom (1998).

Flera av respondenterna sag fordelar med att rekrytera internt. Fordelar kan vara att man far
nagon kanner till och &lskar varumarket enligt RF. Aven Bang (1994) menar pa att finns det
fordelar med att rekrytera internt. Dessa fordelar ar till exempel att organisationens
varderingar och normer redan &r bekanta hos kandidaten. Aven RD och RA sade att de gérna
rekryterade internt och RA sade till exempel att "alla ska ha samma mdjlighet, alla véara
tjanster ska utannonseras pa intranétet”. RD sade att intern rekrytering kan skapa
“employment branding”. Intern rekrytering kan, enligt RD, leda till att man stérker foretagets
varumarke som arbetsgivare. Natverkande kan enligt Doherty (2010) anvandas som ett

verktyg for att behalla medarbetare.

5.3 Natverkandes paverkan pa organisationerna
Enligt Eales-White (1996) kan en grupp ses som effektiv da gruppen tillsammans skapar ett

storre varde &n summan av vad de enskilda individerna skapar. RA ndmner under intervjun att
han anser att gruppdynamik &r viktigt for en fungerande grupp. Han anser &ven att teamet ar

starkare an individen.

Eales-White (1996) menar att vid sammanséttningen av méanniskor &r det viktigt att ha ratt
blandning av individer. Géllande organisationssammansattningen hade respondenterna olika

asikter kring huruvida en grupp bor vara homogen eller heterogen.

42



RA forklarar att homogena grupper kan innebéra en trygghet och att vid en rekrytering kan
det darfor vara enklare att anstalla en kandidat som liknar den befintliga organisationen. RA
kopplade att natverkande kunde leda till homogena grupper. Aven RB ser férdelar med
homogena grupper och menar att alla grupper som kréver ett tight samarbete bor vara
homogena. RE beréattar under intervjun att det kan forekomma att deras kunder efterfragar
kandidater som liknar den befintliga organisationen. Han exemplifierar detta genom att
beritta om en kund som valde en formellt sitt “sdmre” kandidat med motivet: “Vi gillar henne

och hon passar in i organisationen”. Ar en grupp heterogen kan det litt bli kaos enligt RB.

Mlekov och Widell menar att homogena grupper skapas av rekrytering av personer med
personligheter som redan liknar varandra. Organisationer kan dven naturligt bli homogena da
manniskor garna dras till personer som liknar de sjalva enligt Nielsen (2009). Ott, Parkes &
Simpson (2002) menar att det kan uppsta spanningar mellan medlemmar i grupper som tillhor
olika majoritets- eller minoritetsgrupper. Andra fordelar med homogena grupper &r att
organisationens medlemmar har samma vérderingar och preferenser och déarfoér handlar utifran
samma verklighetsbild enligt Bang (1994). Forfattaren menar dven pa att lojalitet och ett
starkt engagemang mot organisationen dr nagot som uppstar i en homogen organisation.
Enligt Christakis och Fowler (2010) s6ker sig méanniskor gérna till andra manniskor som har
liknande intressen, bakgrund och drémmar. Manniskans benédgenhet att dras till manniskor
som liknar sig sjalva kallas enligt Christakis och Fowler (2010) fér homosocialitet.
Holgersson (2013) pastar att de flesta ar medvetna om homosocialitet och dess foljder som
kan innebéra till exempel diskriminering och att vissa grupper har sdmre forutsattningar &n

andra.

RD pastar att risken med homogena grupper ar att de blir mer inneslutna och distanserade
jamfort med heterogena grupper. Han fortsatter dock med att séga att det ar viktigt att passa in
i gruppen, men att han foresprakar heterogena grupper. Aven RA foresprakar heterogena
grupper framfor homogena. RA sade under intervjun att “heterogena grupper med dynamik
behdvs, annars star vi still”. Enligt RE bor medlemmarna i en grupp ha liknande
grundvéarderingar och namner arbetsmoral som ett exempel pa detta. Han anser dock att det ar
fordelaktigt med olika personligheter i en grupp och menar pa att det ar viktigt att passa sig
for att rekrytera folk som ar for lika. RF namner att en risk med nétverkande kan vara att man

rekryterar in kompisar och personer som liknar en sjélv.
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Enligt Nielsen (2009) ar den dynamiska omvarlden svar for homogena grupper att hantera.
Homogena grupper ar, med andra ord, inte lika effektiva som heterogena grupper. Homogena
grupper har svarare att hantera komplexa miljoer, till skillnad fran heterogena grupper.
Watson, Kumar och Michaelsen (1993) menar att heterogena grupper kan vara béttre pa att
hantera en dynamisk omvarld da detta kraver olika synvinklar. Organisationens effektivitet
kan hammas av en homogengrupp da man kan se negativa effekter pa organisationens
problemldsningsféormaga och kreativitet pastar Mlekov och Widell (2003). Heterogena
grupper kan dock behdva langre tid for att pavisa resultat och samspel enligt Watson, Kumar
och Michaelsen (1993). Nielsen (2009) kommer fram till att homogenitet i organisationer inte
ar bra for effektiviteten. Bang (1994) menar att en alltfér stark organisations kultur och
homogen grupp kan leda till att idéer och forslag inte ifragasatts inom gruppen. Detta kan leda
till minskad flexibilitet.

RF foresprakar intern rekrytering och menar pa att férdelarna med detta ar att kandidaten
redan kanner till och ar inforstadd med organisationens normer och varderingar. Detta speglar
sig i da hon benamner dem med smeknamn kopplat till organisationens namn. Bang (1994)
poangterar att en organisationskultur bade kan skapas av organisationens medlemmar,
samtidigt som organisationskulturen kan forma medlemmarna. En persons beteende é&r, enligt
Ott, Parkes och Simpson (2002) en funktion av individens egna beteende men &ven individens
narliggande miljo och organisatoriska kontext. Till féljd av detta kan de flesta arbetsgrupper
komma att utveckla delade forestéllningar, attityder och normer med tiden. Enligt RD kan

intern rekrytering leda till att man starker foretagets varumarke som arbetsgivare.

Organisationskultur bestar av gruppens gemensamma normer och vérderingar och uppstar
darfor lattare i en homogen grupp enligt Bang (1994). RE sade under intervjun att det ar
viktigt att gruppmedlemmarna har liknande grundvarderingar. Fagerlind (2011) menar pa att
grupper sammanfatta ur ett kognitivt mangfaldsperspektiv presterar battre an de utan kognitiv
mangfald. For att skapa kognitiv mangfald behdver olikheter inkluderas och mangfald bor

uppskattas i organisationen fortsétter Fagerlind (2011).

Enligt Mlekov och Widell (2003) handlar mangfald, ur ett organisationsperspektiv, om vilka
effekter faktorer sasom kon, alder, etnicitet etc. har i en arbetsgrupp. RD forklarar att de aktivt
arbetar for heterogena grupper och att de tanker noga pa gruppsammanséttningen. RD beréttar
dven att organisationen bestar av manga olika nationaliteter och att dessa nationaliteter sprids

ut bland de olika grupperna.

44



Genom att inte rekrytera samma typ av manniskor som forr kan man skapa mangfald inom
organisationen menar Mlekov och Widell (2003). RB forklarar att mangfald inte efterfragas
inom IT-branschen. Hon ser darfor inga nackdelar med homogena grupper da man enligt
henne arbetar battre och mer sammansvetsat i en homogen grupp. Enligt RD ar det viktigt att
leva upp till de nio diskrimineringslagarna, vilket respondenten anser bidrar till 6kad
mangfald. Mlekov och Widell (2003) anser att organisation som lange har varit homogena
lattare bygger upp ett motstand mot mangfald. Bristande kompetens om mangfald kan vara en
foljd av vanan att tillhéra en homogen grupp och det kan darfor blir jobbigt att moéta
manniskor som avviker mot normen. En annan forklaring till varfor mangfald inte far
genomslag &r enligt Fagerlind (2011) pa grund av att svenska organisationer inte tydliggjort
sina mangfaldsmal och hur dessa mal positivt paverkar organisationens resultat och dess
verksamhet.

Flera av respondenterna beskriver att organisationerna de representerar upplever speciellt
svarigheter med att attrahera och fa in kvinnor i organisationen. RA férklarade att detta
berodde pa att det saknades kvinnliga kandidater, trots att efterfragan pa dessa fanns. RC
uttryckte samma brist pa kvinnliga kandidater inom branschen hon representerar. RF patalade
att mangfald &r viktigt, men att kompetens alltid ska komma forst enligt henne. Genom att se
Over platsannonsens kravprofil kan man se till att rekryteringen underl&ttar och bidrar till 6kad
mangfald menar Mlekov och Widell (2003). Forfattarna menar dven pa att trots goda avsikter
sa kan en ogenomtankt rekrytering leda till ytterligare homogenitet. Det ar darfor viktigt att
rekryteringsprocessen ar kvalitetssakrad ur ett mangfaldsperspektiv, samt att vara medveten
om att HR- personal och chefers beteende paverkar rekryteringsprocessen enligt Fagerlind
(2011).
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6 Diskussion
Natverkande ar alltsa ett brett begrepp som for olika personer har olika innebord. Nétverkande

innebar bade formella och informella handlingar. Under intervjuerna sa var respondenternas
forsta tanke pa natverkande olika och de hade alla olika uppfattningar om vad natverkande
innebar just for dem. Gemensamt for respondenterna var dock att de ansag att natverkande var
nagot som vuxit fram naturligt och inget som de aktivt tagit beslut om att utfora eller ej.
Anledningen till att natverkande vuxit fram for just deras organisation sade respondenterna

berodde pa att deras olika branscher var sapass sma sa att alla kande alla.

Natverkande leder till att informella krav, sdsom att vara “ritt” person, blir vanligare i
rekryteringsprocessen. Da man frangar de formella kraven blir risken storre att
organisationerna blir homogena da individer har en tendens att foredra personer som liknar en
sjalv. Natverkande kan pa sa satt leda till homosocial reproduktion. Samtliga organisationer
var dock noga med att papeka att det var viktigt att behalla de formella granskningarna vid en

rekrytering, trots att den skett via informella nétverk.

Flera av respondenterna berattade att det var vanligt att anstélla via natverk och att alla lediga
tjanster inte kom ut officiellt. Till féljd av detta kan vissa grupper, det vill séga de utan rétt
natverk, exkluderas vid en rekrytering. Detta kan leda till diskriminering da alla inte har
samma mojlighet till att kunna delta i rekryteringen. For organisationssammanséttningen leder
detta till att de kandidater som &r i rekryteringsprocessen sannolikt & mer homogena med den
befintliga organisationen jamfért med kandidater som inte finns med i deras nitverk. Aven

detta kan leda till homosocial reproduktion.

Natverkande kan alltsa innebéra att homogena grupper skapas. Flertalet av respondenterna
papekade att det var en trygghet att rekrytera via sitt natverk. Rekrytering via natverkande kan
ses som ett tryggare alternativ da nagon inom organisationen vet vem kandidaten ar och kan

ga i god for denna.

Rekrytering via nétverk ses som ett mer kostnadseffektivt alternativ jamfort med traditionell
rekrytering. Det finns tva anledningar till att det & mer kostnadseffektivt for organisationer att
rekrytera via natverk. Dels ar rekryteringsprocessen mindre komplex och billigare jamfort
med traditionell rekrytering samtidigt som homogena grupper ofta snabbare kan prestera
resultat jamfort med heterogena grupper. Fragan ar dock om det langsiktigt ar ett

kostnadseffektivt alternativ.
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Heterogena grupper har en tendens att battre klara av dagens dynamiska och féranderliga
omvarld da de bland annat har en bredare synvinkel samt kan analysera situationer fran olika
perspektiv. Sett ur ett kostnadsperspektiv kan homogena grupper dock vara att féredra da de

har en tendens att vara mer lojala jamfort med organisationsmedlemmar i en heterogen grupp.

Samtliga respondenter var noga med att forespraka intern rekrytering och sade att lediga
tjanster lades ut pa organisationernas intranat sa att alla anstallda kunde ta del av
informationen. Aven i detta fall ansdg respondenterna att den ekonomiska aspekten var en
bidragande faktor. Ingen av respondenterna uppmarksammade foljderna av intern rekrytering
som, liksom vid nétverkande, kan leda till homogena grupper. Intern rekrytering innebér en
okad trygghet for organisationen da man redan kanner till kandidaten samtidigt som
kandidaten kanner till organisationen och dess normer och vérderingar. Da lika valjer lika kan

homosocial reproduktion forekomma aven vid intern rekrytering.

Respondenterna var i stora drag oerfarna vid anvandandet av sociala medier i
rekryteringssammanhang. Dock var flertalet av dem noga med att papeka att de hade planer
pa att 6ka anvandandet i framtiden. Endast en av organisationerna hade genomgatt nagon
form av utbildning om sociala medier. En av respondenterna sa att de inte hade funderat 6ver
om det kravdes utbildning for anvandandet av sociala medier, men sag fordelar med detta och
skulle fora fragan vidare. En av respondenterna kunde dock inte se sig sjalv utféra sitt arbete
utan sociala medier. Respondentens natverkande skedde till storsta del pa sociala medier.
Enligt respondenten fanns det ingen annan mojlighet att finna lampliga kandidater.

Respondenten har inte fatt ndgon utbildning om sociala medier, utan var sjalvlard.

Sociala medier innebdr att man skapa allt storre kontaktnéat utan till exempel geografiska
hinder. Sociala medier &r alltsa pa framvéxt och det ar sannolikt att fler och fler organisationer
i framtiden kommer se tydligare fordelar samt utnyttja verktyget mer. Nétverkande online i
rekryteringsprocessen kan alltsa 6ka pa flera plan. Dels att fler organisationer tillampar
natverkande online, men aven att redan befintliga organisationer far ett storre natverk och
darmed Okad tillampning och spridning. En av respondenterna ndmnde att organisationen inte
sag anledning till att anvanda sig av exempelvis rekryteringsfirmor da de sjélva hade tillgang
till natverket. Da natverkande i rekryteringsprocessen kan tankas 0ka, i och med det 6kade
anvandandet av sociala medier, finns det &ven risker att organisationerna blir allt mer
homosociala i framtiden. Utbildning inom sociala medier kan vara att foredra for att undvika

diskriminering, samt forebygga mangfald.
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Nagot som samtliga respondenter var bra pa var att se pa mangfald ur ett bredare perspektiv

an enbart kon.

Flera av organisationerna foresprakade heterogena grupper samt sade att de i organisationen
de representerade hade heterogena grupper. Samtidigt framkom det att det till exempel fanns
problem med att rekrytera in bada konen eller att individer med utlandsk etnicitet. Man kan,
med andra ord, se det som att respondenterna ansag att de var heterogena, men saknade
mangfald. Utifran respondenternas syn pa heterogenitet och mangfald kan man dra slutsatsen
att de alla har olika definitioner pa vad dessa begrepp betyder for just dem och att detta
paverkar deras svar. Det kan dven vara nodvandigt att tydligare definiera begreppet
heterogenitet da samtliga organisationer pa ett eller annat satt kan vara heterogena, samtidigt

som de pa manga andra satt ar homogena.

Flertalet av respondenterna problematiserade fragan kring huruvida man ska rekrytera
kompetens eller mangfald, har sager samtliga att de véljer kompetens fore mangfald. | en
mansdominerad bransch skulle de, trots att en kvinnlig kandidat efterfragades, alltsa anstalla
en man om denne besatt hogre kompetens jamfort med den kvinnliga kandidaten. Dock kan
man ifrdgasatta om kompetens verkligen satts som framsta krav vid en rekrytering da flertalet

av respondenterna beskrev att de vid en rekrytering forst och framst letade efter “rétt person”.

Trots att en organisation efterstravar att anstélla heterogent kan organisationen trots detta bli
en homogen grupp till féljd av en stark organisationskultur. Organisationskulturen paverkar
organisationens medlemmar samt deras normer och varderingar. Med tiden kan
organisationsmedlemmarna alltsa bli allt mer lika varandra om organisationskulturen
foresprakar homogenitet. Flera av respondenterna pépekade vikten av att anstilla “rétt
person” for just deras organisation. En stark organisationskultur skapas just genom intern eller

selektiv rekrytering.

6.1 Slutsats
Natverkande har for de tillfragade organisationerna pa senare tid fatt en storre betydelse.

Fordelarna som de sag med natverkande i rekryteringsprocessen var dels enkelheten, men
aven den ekonomiska fordelen och tryggheten. Natverkande har naturligt vuxit fram i
organisationerna och de péstér alla att “nagon kénner alltid ndgon” inom just deras bransch.
Né&tverkande anvands framst i borjan av rekryteringsprocessen, det vill sdga vid uppsokandet

av lampliga kandidater.
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Vid natverkande i rekryteringsprocessen kan det finnas risker att homosocial reproduktion
sker och att organisationssammanséattningen paverkas av detta och blir allt mer homogen.
Respondenterna var medvetna om riskerna med natverkande i rekryteringsprocessen och
forsokte undvika fallgroparna som kan uppsta. Homosocial reproduktion kan i sin tur
innebara att mangfalden asidosétts och att diskriminering kan uppsta. Dock kan dessa risker
minskas med en 6kad insikt och kunskap om hur natverkande paverkar rekryteringsprocessen,

och déarmed organisationssammansattningen.

6.2 Forslag till framtida forskning
Efter genomford studie ser vi tydliga potential for framtida forskning. Vi ser dels att det

saknas tidigare teorier och forskningsresultat, samtidigt som empirin i denna studie ar av
begransad karaktar. Bada dessa omraden kan darfor med fordel vidareutvecklas. Pa grund av
den relativt begransade teorin och tidigare forskningsresultat har det funnits svarigheter i att
dra direkta paralleller med studiens empiri. Vi ser darfor gérna att studien kan ligga till grund
for en kvantitativ undersokning for att ge svar pa hypotesen kring att natverkande paverkar
organisationssammansattningen. Det hade &ven varit intressant att genomfora studien ur den
anstalldas perspektiv i stéllet for, som i denna studie, organisationens perspektiv. Da var
empiri ar avgransad till bade storre organisationer samt geografiskt lokaliserade i Goteborg
kan det vara av intresse att genomfora en liknande studie dels pa annan ort, garna en storre
samt en mindre stad. Det kan dven vara av intresse att genomfdra en liknande studie hos
nagon mindre organisation alternativ att de undersokta organisationerna alla befinner sig inom

samma bransch.
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8 Bilagor

8.1 Bilaga 1 - missivbrev
Hej,

Vi ar tva studenter pa Handelshogskolan i Géteborg. For narvarande skriver vi var kandidatuppsats
inom Management. Syftet med var kandidatuppsats ar att undersdka om och hur ndtverkande
paverkar foretags rekrytering och om det dven paverkar féretagets organisationssammansattning. Vi
fragar oss bland annat om natverkande har fatt storre betydelse i rekryteringssammanhang och vad
foljderna kan bli av detta.

Det ar frivilligt att delta i undersékningen. Du som intervjuas samt foretaget du representerar
kommer behandlas anonymt. Intervjun berdknas ta cirka en timme och kraver ingen forberedelse
eller faktainsamling fran er sida.

Né&r uppsatsen ar klar lamnas den garna ut till ert foretag om sa dnskas. Uppsatsen beraknas vara klar
i juni 2014,

Ni ar mer dn valkomna att kontakta oss vid fragor eller funderingar. Har ni mojlighet att medverka pa
intervjun far ni gérna foresla tid och datum nar det passar er.

Med vanliga halsningar,

Filippa Lundgren Sofia Angvall Zetterling
filippa.e.lundgren@gmail.com s.angvall.zetterling@gmail.com
0763 18 51 68 0709 77 85 20
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8.2 Bilaga 2 - intervjumall
Bakgrund

Hur manga anstallda ar ni i organisationen du arbetar i?
Vilken bransch tillhor organisationen?
Kan du kortfattat beskriva er organisation?

P wnN e

Hur manga rekryteringar har ni gjort under det senaste aret?
a. Vilka tjanster ar det som ni har tillsatt?
5. Vilken befattning har du idag?
a. Hur lange har du suttit pa den position du har nu?
6. Hur ser din arbetslivserfarenhet ut?
a. Hur lange har du arbetat med rekrytering?

Rekrytering

7. Kan du beskriva er senaste rekrytering?
a. Hur gick sokprocessen till?
b. Anvander ni annonser? Vart annonserar ni?
c. Har ni anvéant er av nadgon extern rekryteringsfirma?
8. Hur foljer ni upp de kravprofiler ni satter vid en rekrytering?
a. Hur viktig ar de sociala aspekterna i kravprofilen?
b. Hur mycket tanker ni pa att personen ni rekryterar ska passa in i gruppen? Pa vilket
satt ska personen passa in?
9. Hur ser en bra gruppsammansattning ut?

Natverkande

10. Hur skulle du beskriva natverk och natverkande?
a. Hur skulle du beskriva ditt personliga natverk?
11. Anvander er organisation natverkande i rekryteringsprocessen?
a. Varfoér anvander ni er av natverkande?
b. Hur lange har ni anvant er av natverkande?
c. Hur har utvecklingen sett ut 6ver tid?
d. Anvander ni er alltid av ndtverkande, oberoende pa yrkestitel, tidsaspekt etc.?
e. Har det fattats nagot formellt beslut om att anvanda sig av nitverkande?
f. Anvander ni er av bel6dning vid tips om kandidater och i sa fall hur?
12. Vad ser ni for fordelar med att anvanda er av natverkande i rekryteringsprocessen?
13. Vad ser ni for nackdelar med att anvanda er av natverkande i rekryteringsprocessen?
14. Vad anser du att ndtverkande har for betydelse for mojligheterna till anstallning?
15. Anser du att rekrytering via natverk kraver speciella kunskaper eller fardigheter?
a. Om ja, vilken typ av kunskap och varfér skiljer det sig at?
16. Har de som arbetar med rekrytering i er organisation fatt nagon utbildning om natverkande i
rekryteringsprocessen?
a. Om ja, vad fick ni lara er?
17. Hur tror du att resultatet av er rekrytering paverkas beroende pa om ni anvant er av
natverkande eller inte?
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Mangfald

18. Hur skulle du definiera mangfald?
19. Anser du att ni har en mangfald i er organisation?
20. Tanker du pa mangfald nar du rekryterar?
21. Har ni nagon formell mangfaldspolicy i er organisation?
a. Tillampas denna i rekryteringsprocessen och i sa fall hur?

Avslutning

22. Finns det nagot du vill tillagga?
23. Gar det bra att vi kontaktar dig vid eventuella foljdfragor?
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