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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till vara kontaktpersoner pa den studerade kommunen, som
engagerat sig i var studie och som uppmuntrat oss hela vagen. Tack ocksa till de
respondenter som stallt upp och latit sig intervjuas. Det ar de som utgor kdrnan i var
studie och vi ar valdigt tacksamma for deras viktiga bidrag. Vi vill aven rikta ett stort
tack till Carita Bengs och Daniel Larsson vid Umea universitet for second opinions pa
delar av arbetet. Sist men verkligen inte minst vill vi tacka var handledare Leif
Stening, for ovarderliga tips, rad och stod under arbetets géng.

Emelie Waxin och Moa Lindholm
Umea och Giavle, mars 2023



Sammanfattning

Till f6ljd av den demografiska utvecklingen minskar andelen personer i arbetsfor
alder samtidigt som behoven av personal inom bland annat vard och omsorg okar.
Konsekvensen blir allt storre krav pa en valfungerande vialfard vilket medfor stora
utmaningar inom kompetensforsorjning. For att lyckas det att attrahera och rekrytera
kompetent personal blir det darfor viktigt for organisationer att aktivt arbeta med sitt
employer branding. Vid ett rekryteringsforfarande ar det oftast endast en av
kandidaterna som erbjuds anstéllning, vilket medfor att ménga andra kompetenta
kandidater avvisas. Kandidaternas upplevelse av rekryteringsprocessen speglar deras
bild av organisationen som arbetsgivare och i forlangningen kan det paverka om
kandidaterna vill fortsiatta soka jobb hos samma arbetsgivare igen. Studiens
respondenter har deltagit i semistrukturerade intervjuer vilka har fokuserat pa deras
upplevelser av rekryteringsprocess pa en kommun i norra Sverige. Resultatet visar att
aterkopplingens karaktar ar viktig, dels for kandidatens fortsatta motivation att soka
nya jobb hos arbetsgivaren, och dels for att inte skada arbetsgivarens employer
branding. Vidare visar resultatet att de avgorande faktorerna for hur kandidaterna
upplever aterkopplingen ar att kinna sig sedd, att fa motivering, tydlighet samt att
svaret mottas inom en rimlig tidsram.

Nyckelord: rekrytering, aterkoppling, motivering, employer branding, motivation
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Inledning

Prognoser fran Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) visar att
kompetensforsorjning kommer att vara en av de viktigaste fragorna for svensk
valfard det kommande decenniet (SKR, 2022). Vilfardens utmaningar beror till stor
del pa den demografiska utvecklingen. SKR (2022) presenterar SCBs
befolkningsprognos som fram till 2031 visar pa en forviantad minskning av barn och
unga upp till 15 ar, vilket avviker fran de senaste prognoserna som istillet har spatt
en 0kning. Samtidigt vantas befolkningen som ar 80 ar eller dldre att 6ka med nastan
50 procent. Skulle prognosen stimma ser vi en minskad andel barn i befolkningen
vilket leder till minskat behov av personal inom forskola och skola. Med en vaxande
andel aldrande befolkning okar behovet av personal istillet inom vard och omsorg.
Exempelvis kommer personalbehovet inom dldreomsorgen att vixa med cirka 30
procent fram till 2031, men andelen personer i arbetsfor alder 6kar med endast 4
procent under samma tidsperiod (SKR, 2022).

Till foljd av forvantade pensionsavgangar samt den 6kade andelen av aldrande
befolkning star svensk vilfiard infor utmaningen att bade 6ka antalet erbjudna
vardtjanster och samtidigt 6ka antalet anstédllda som kan utfora arbetet (SKR, 2022).
For att mota behovet berdknas 410 000 nya medarbetare behovas inom svensk
valfard fram till 2031. Svenska arbetsgivare verkar aktivt for att mota
kompetensutmaningen men det finns samtidigt mycket arbete kvar att gora.

Behovet av personal ar stort inom offentlig sektor vilket orsakar en omfattande
konkurrens om medarbetare (Theurer et al., 2018). For att stiarka, varda och utveckla
sitt varumarke som arbetsgivare samt for att klara konkurrensen om arbetskraft, kan
foretag och organisationer jobba aktivt med sitt employer branding. Employer
branding handlar om hur arbetsgivaren uppfattas av potentiella, befintliga och
tidigare medarbetare och kan ta sig uttryck i samband med rekryteringsprocesser. De
begriansade ekonomiska resurserna gor att offentlig sektor sillan kan locka nya
medarbetare med lika hoga l1oner som aterfinns inom privat sektor (Nordebo, 2011).
Om erbjudandet fran offentlig sektor istillet bygger pa andra faktorer som motiverar
kandidater kan det verka starkande for organisationen. En sadan faktor kan vara
resultatet av ett vilfungerande employer branding.

Miles och McCamey (2018) belyser vikten av en bra kandidatupplevelse i
rekryteringsprocesser for att kandidater som far avslag ska fortsatta vilja soka andra
tjanster hos samma arbetsgivare. Forfattarna menar att en negativ
kandidatupplevelse skadar arbetsgivarens employer branding. En bristande
kandidatupplevelse innebar risk for att kandidaterna i framtiden valjer att soka sig
till konkurrerande arbetsgivare. Dessutom tenderar besvikna kandidater att dela sina
negativa erfarenheter med andra, exempelvis till vanner eller i sociala medier vilket
riskerar att skada organisationens rykte som arbetsgivare. Miles och McCamey
(2018) beskriver ett exempel med 100 sokande kandidater till en tjanst dar 1 far
jobbet vilket innebar att det ar 99 individer som inte far jobbet men som likval har



fatt uppleva organisationens rekryteringsprocess. Med tanke pa att samtliga
kandidater ar potentiella framtida medarbetare eller kunder kan en negativ
kandidatupplevelse enkelt spridas till manga och i forlangningen paverka bade
rekryteringar och verksamheten (Aamodt & Peggans, 1988).

Miles och McCamey (2018) menar att det ar framst tre faktorer som ar sarskilt
avgorande for att kandidaterna ska fa en positiv bild fran rekryteringsprocessen:
kommunikation, aterkoppling och processlangd. Manga ganger ges ett avslag via ett
automatiserat mejl utan personlig anknytning till individens arbetsansokan.
Kandidaters framgéang i processen paverkas av de ovriga i urvalet och faktum ar att
hur ménga ansokningar jobbet dn far kan oftast bara en person anstillas. Det finns
alltsa manga ganger flertalet sokanden som uppfyller kvalifikationerna, och givet
utmaningen med kompetensforsorjning blir arbetsgivaren beroende av att dessa
kvalificerade kandidater ska fortsatta soka andra vakanta tjanster. Utmaningen blir
darmed att visa uppskattning for kandidaternas tid och engagemang sa att de som
fatt avslag bibehaller intresset for arbetsgivaren och kanner sig villiga att soka
tjanster dar igen (L. Nejdsater, personlig kommunikation, 12 december 2022).

Waung och Brice (2007) beskriver att insatsen som krévs av arbetsgivaren for att
skapa en god kandidatupplevelse innebar en lag kostnad men ger ett stort mervarde
for kandidaten och bidrar till en god marknadsforing av arbetsgivarvarumarket. Da
all arbetskraft ar vardefull och kan komma att behovas i framtiden kan arbetsgivare
tjana pa att utveckla sina rekryteringsprocesser.

SKR (2022) menar att situationen for Sveriges kommuner och regioner ar komplex. I
rapporten “Valfardens kompetensforsorjning” presenteras ett flertal forslag pa
atgarder dar rekrytering av ny arbetskraft ar en vag att ga. Ett starkt employer
branding kan skapa 6kade mojligheter for Sveriges kommuner och regioner att
attrahera kompetent arbetskraft for att tillgodose de utmaningar de star infor.

Syfte och fragestillningar

Studiens syfte ar att undersoka hur upplevelsen av aterkoppling under
rekryteringsprocesser paverkar kandidaterna som soker jobb. Vidare studeras
huruvida kandidaternas upplevelse paverkar arbetsgivarens employer branding och
deras mojligheter att mota morgondagens behov av arbetskraft.

e Hur upplever kandidater aterkopplingen vid rekrytering?

o Hur paverkar aterkopplingens karaktiar motivationen att soka en ny tjanst hos
samma arbetsgivare?

o Hur paverkar aterkopplingens karaktar arbetsgivarens employer branding?



Tidigare forskning

Denna studie beror en rad forskningsomraden och har effekter for bade individer och
organisationer. I detta avsnitt presenteras fyra faktorer som sammantaget paverkar
kandidaters upplevelse vid en rekryteringsprocess. Det forsta avsnittet handlar om
employer branding och dess inverkan pa potentiella och befintliga medarbetare.
Avsnitt tva redogor for motivationens betydelse for kandidater kopplat till att soka
jobb. Det tredje avsnittet beskriver feedbacks inverkan pa motivation och dess
paverkan pa individen. Det fjarde och sista avsnittet aterger det psykologiska
kontraktets paverkan av upplevelser under rekryteringsprocessen.

Employer branding vid rekrytering

En del av att vara en attraktiv arbetsgivare handlar om att attrahera och rekrytera nya
medarbetare. I rekryteringsprocesser har arbetsgivaren mojlighet att paverka
kandidatupplevelsen (Miles och McCamey, 2018; Backhaus och Tikoo, 2004).
Kandidatupplevelse bygger pa flera faktorer men framforallt pa utbytet mellan
kandidat och arbetsgivare. Kandidaten investerar mycket tid och engagemang under
en rekryteringsprocess vilket Miles och McCamey (2018) menar att arbetsgivare bor
respektera genom att skapa dialog och kommunikation.

Korsningen mellan Human Resource Management och marknadsarbete har skapat
forskningsfaltet employer branding (Theurer et al., 2018). Faltet tydliggor olika
organisatoriska strategier for att behalla, motivera och attrahera nuvarande och
blivande arbetskraft. Givet valfirdens utmaningar inom kompetensférsorjning de
kommande 10 aren, aktualiseras arbetet med employer branding inom vélfiarden och
kommer att bli viktigare 4n nagonsin.

Kandidatupplevelsen kan paverka huruvida kandidater som far avslag vill fortsatta
soka andra tjanster hos samma arbetsgivare igen (Miles & McCamey, 2018). En
positiv kandidatupplevelse kan grunda sig i feedback fran arbetsgivaren som ar av
sadan karaktar att den ger effekter pa arbetsgivarens employer branding. Detta kan
skapa ett starkt employer branding som langsiktigt leder till att arbetsgivaren starker
sin position pa arbetsmarknaden. En negativ kandidatupplevelse kan & andra sidan
vara skadligt (Gale, 2016). Om besvikna kandidater sprider sina erfarenheter i
exempelvis sociala medier riskerar det att skada ryktet, detta kan forsvara for
arbetsgivaren att locka till sig ny arbetskraft. Kompetent arbetskraft riskerar darmed
att ga forlorad om kandidater i framtiden valjer att soka sig till en konkurrerande
arbetsgivare (Miles & McCamey, 2018). Employer branding skapar associationer till
arbetsgivarens varumarke, vilket i sin tur skapar en bild av hur arbetsplatsen ar att
arbeta pa och detta kan skapa attraktion att soka sig till att arbeta hos organisationen
(Backhaus & Tikoo, 2004).

Miles och McCamey (2018) menar att det finns tre faktorer som kan paverka
huruvida kandidaterna far en positiv bild fran rekryteringsprocessen:



kommunikation, dterkoppling och processlangd. Kommunikation ror exempelvis
kandidatens kontakt med organisationen under ansokningsprocessen. Aterkoppling
syftar till organisationens feedback gillande kandidatens prestation under till
exempel anstillningsintervju. Processlangd handlar om tidsperspektivet vid
rekryteringsprocesser. Ett rekryteringsforfarande kan vara tidskravande vilket gor
det desto viktigare att kommunicera eventuella fordrojningar (Turban et al., 1998).
Studier har visat att kandidater tidigt far en upplevelse av arbetsgivaren som sedan
paverkar deras motivation till att fortsatta rekryteringsprocessen vilket aven paverkar
sannolikheten att de tackar ja till ett eventuellt jobberbjudande.

Motivation

Det ovanstaende resonemanget for osokt in pa fragan om motivation. Motivation ar
en konstruktion som handlar om en persons individuella beteende i en viss situation
(Andersson & Klintrot, 2013). Det kan innebira att en individ ar motiverad att sluta
pa sitt gamla jobb, men inte motiverad att soka ett nytt jobb, eller vice versa.
Motivation kan beskrivas som den gnista som far manniskan att stimuleras till att
agera (Andersson et al., 2016). Motivation kan komma bade inifran och utifran. Inre
motivation kommer sig av ett egenintresse, till exempel ett intresse av utvecklas i sin
yrkesroll. Yttre motivation ar yttre foreteelser som motiverar oss, s som 16n,
semesterdagar eller forméaner.

Att uppratthalla motivationen hos kandidater som soker ett jobb och far avslag ar
grundlaggande for att kandidater ska vilja soka jobb hos samma arbetsgivare igen
(Gale, 2016). De kandidater som inte erbjudits tjansten avvisas, vanligtvis med ett
avslagsmail eller telefonsamtal, med information om att tjansten blivit tillsatt med en
annan sokande. Motivationen att fortsitta soka jobb paverkas till stor del av
kandidaternas upplevelse av rekryteringsprocessen, till exempel utformningen av
avslagsbrevet. Utifran olika typer av innehall i detta brev har studier visat att
avslagsbrev som innehéller forklaringar till kandidater skapar motivation (Gilliland
et al., 2001). I de fall avslagsbrev innehaller detaljer om till exempel vilka
kvalifikationer den som fick jobbet hade eller orsaker till att en rekryteringsprocess
avbrutits, kan studier visa att kandidater ar mindre bendgna att kdnna sig orattvist
behandlade och legitimerar beslutet. Det forbattrar motivationen samt 6kar
sannolikheten att de rekommenderar foretaget till andra. Av naturen ar avslagsbrev
otrevliga att fa da dess syfte ar att leverera ett negativt besked, men arbetsgivare bor
se potentialen dessa brev har och utforma dem pa ett siatt som kan motivera
kandidaten att soka igen (Waung & Brice, 2000).

Motivation paverkar personers handlingar genom tre aspekter (Locke & Latham,
2004). Den forsta aspekten ar riktning, det vill sdga vilket val personen viljer att
gora, exempelvis val av arbetsgivare man soker jobb hos. Den andra aspekten ar
intensitet, vilket innebar graden av anstrangning som personen ar beredd att 1agga
ner pa handlingen. Det kan exempelvis vara hur hart personen ar beredd att
anstranga sig i jobbsokningsprocessen. Den tredje och sista aspekten ar varaktighet,



vilket beskriver den uthéllighet som personen har i sin handling. I det har fallet
handlar det om hur uthéllig personen ar nar det kommer till att fortsatta soka jobb
trots avslag foljt pa varandra.

Feedbacks inverkan pa motivation

Vid avslag till kandidater som inte gatt vidare har arbetsgivaren mojlighet att ge
feedback, dels for att ge skal for sitt beslut och dels motivera en kandidat som de
garna ser soker igen. Locke och Latham (1990) lyfter fram vikten av feedback nar det
kommer till att motivera personer att agera pa ett visst satt. I Goal-setting theory
beskrivs feedback som en av fem principer som ar nodvandiga for att en person ska
motiveras att arbeta mot ett sarskilt mal. Att fa feedback hjalper personen i fraga med
att bland annat avgora om hen jobbar i ritt riktning eller om tid 6dslas pa nagot som
inte kommer att leda till det uppsatta malet. Lockes (1968) tidigare forskning visar
dessutom att ett visst motstand kan 6ka motivationen. Studien vars fynd som visade
att tydliga mal 6kar motivationen visade aven att ett svart uppsatt mal med ett visst
motstand ofta r mer motiverande dn de sa kallade “gor ditt basta”-malen.

Att ge feedback ar en viktig del av organisationens employer branding och ska
darmed ses som ett tillfalle for arbetsgivaren att ge alla kandidater ett sa gott intryck
som mojligt (Andersson et al., 2016). En tumregel anses vara att skriftlig kontakt foljs
av skriftlig aterkoppling. Muntlig kontakt bor foljas av muntlig aterkoppling.
Feedback bor dock hanteras med respekt for individen den riktas till (Schinkel et al.,
2004; Ployhart et al., 1999). Om avsandaren inte har for avsikt att motivera sitt
beslut med feedback som grundar sig i kunskap om kandidatens erfarenheter eller
prestationer bor feedbacken istillet utebli. Tidigare studier har visat att feedback pa
prestation och personliga forklaringar kan paverka kandidaten negativt i form av
forsamrad sjalvuppfattning och méende.

Forskning av vilka faktorer som paverkar manniskors motivation i arbetet har
identifierat att de faktorer som bidrar till motivation inte ar samma faktorer som gor
manniskor missnojda (Herzberg et al., 1959). Det finns en skillnad mellan
motivationsfaktorer som leder till 6kad motivation och hygienfaktorer som undviker
missnoje. Motivationsfaktorer som inre faktorer kommer fran manniskans behov av
att dstadkomma nagot och att pa sa vis vixa som méanniska.

De sex motivationsfaktorerna, som Herzberg (1959) framhallit, ar prestation,
meningsfulla arbetsuppgifter, ansvar, mojlighet till personlig utveckling, mojlighet
till befordran samt bekraftelse (feedback). Hygienfaktorer beskrivs istillet som yttre
faktorer som ar nodvandiga for att undvika missnoje. De fungerar som en slags
miniminiva som ar nodvandig for att tillfredsstilla de allra nédvandigaste behoven.
Till hygienfaktorer tillhor faktorer som organisationens policys och administration,
ledarskap, relationer med andra medarbetare, arbetsvillkor och trygghet, samt loner
och andra forméner.



Individens forkunskaper spelar in i mottagandet av feedback, vilket kan vara
avgorande nar det kommer till att omvandla feedback till erfarenheter och nya
minnen (Sitzman et al., 2014). Sjalvfortroende och forkunskaper ger gemensamt ett
mer omfattande underlag for mottagande av feedback. Det underlattar for individen
att tillgodogora sig nya erfarenheter.

Ett narbeslaktat perspektiv kring motivation och aterkoppling har utvecklats av
Hackman och Oldham (1974), The job characteristics model. De beskriver hur vissa
centrala positiva karaktarsdrag av arbetet bidrar till 6kad motivation. En av dessa ar
feedback. Med feedback menas den aterkoppling personen far pa uppgiften som
utforts. Hackman och Oldham (1974) havdar att feedback leder till ett psykologiskt
tillstdnd som i sin tur ar en forutsattning for att kinna motivation. Det psykologiska
tillstdndet innebar att uppleva kianslan av bra eller daligt resultat.

Det psykologiska kontraktet

Betydelsen av att kandidater uppfattar att arbetsgivaren i nagon form moter och
respekterar den tid och engagemang som har lagts ner pa att soka en tjanst har
undersokts i studier (Waung & Brice, 2000; Waung & Brice, 2007). Studierna
framhéller den paverkan som avslagsbrev har pa sokanden och hur dess utformning
paverkar sannolikheten att individen soker jobb hos arbetsgivaren igen. Ett vanligt
formulerat avslagsbrev, med information om personen som erbjods jobbet och ett
lofte om att behélla ansokan for framtida vakanser ar exempel pa faktorer som
kandidater upplever positivt.

Denna forvantan som kandidaterna har pa arbetsgivaren kan forklaras med vad
Rousseau (1989) beskriver som det psykologiska kontraktet. Det psykologiska
kontraktet definieras som ett outtalat och foranderligt kontrakt mellan arbetsgivare
och arbetstagare och bygger pa deras forvantningar och upplevelser av varandra
(Rousseau, 1989; Waung & Brice, 2000; Waung & Brice, 2007). Begreppet studeras
tillsammans med bland annat tillfredsstallelse, engagemang och ledarskap inom
faltet for organisationspsykologi (Rousseau, 1998). Betydelsen av begreppet kontrakt
ar att detta aven ar mojligt att bryta av nagon part och det psykologiska kontraktet
paverkas av hiandelser i organisationen. Detta kan leda till att medarbetare kidnner
besvikelse, brott mot eller krankning av det psykologiska kontraktet, nagot som
Isaksson och Bellaagh (2005) menar har stor betydelse for medarbetares
engagemang och lojalitet gentemot organisationen. Aamondt och Peggans (1988) kan
aven pavisa att ett positivt formulerat avslagsbrev resulterar i en battre bild av
arbetsgivaren hos kandidaterna vilket leder till storre sannolikhet att de soker igen
eller rekommenderar det till en van, jamfort med avslagsbrev som hade en negativ
ton.

Om arbetsgivare daremot inte skickar ut nagot avslagsbrev kan jobbsokande tolka det
som att organisationen misslyckats i att fullgora sina dligganden (Waung & Brice,
2000). Organisationen kan aven riskera att uppfattas som oartig och respektlos.
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Dessutom riskerar sokanden att kinna sig daligt bemotta vilket kan bidra till att de
etablerar en negativ bild av organisationen. Detta menar Waung och Brice (2000)
visar visst stod for tesen att ett illa formulerat eller uteblivet avslagsbrev bryter mot
det psykologiska kontraktet mellan en potentiell medarbetare och

arbetsgivaren. Vidare kan tidsaspekten i aterkopplingen vara en paverkande faktor,
da negativa kanslor gentemot organisationen blir vanligare ju langre tid det tar att
motta ett avslagsbrev (Waung & Brice, 2007).

Sammanfattningsvis paverkar organisationers employer branding dess mojligheter
till att behalla, attrahera och motivera befintlig, blivande och tidigare medarbetare
(Theurer et al., 2018). Dessutom ar motivation en grundlaggande faktor for att
uppratthélla intresset hos kandidater som sokt ett jobb och fatt avslag (Gale, 2016).
De kandidater som fatt avslag riskerar att forlora motivationen till att soka jobb hos
samma arbetsgivare igen om kandidatupplevelsen inte mott deras forvantningar. En
del av kandidatupplevelsen baseras pa upplevelsen av aterkoppling efter avslutad
rekryteringsprocess. Feedback anses ocksa vara en viktig del av organisationens
employer branding och arbetsgivaren ges har mojlighet att ge alla kandidater ett gott
intryck av organisationen (Andersson et al., 2016). Avslagsbrev ar ett exempel pa
aterkoppling som beroende pa utformning kan mottas mer eller mindre bra hos
kandidater. Avslutningsvis sdger detta nagot om den forskning som finns inom
amnet. Den tenderar att fokusera pa lingvistik samt hur sprakbruket tas emot av
kandidater. Denna studie bidrar darfor med ett bredare perspektiv genom kunskap
om den totala aterkopplingens betydelse for kandidaters motivation att soka igen.
Detta i relation till valfirdens utmaningar inom kompetensforsorjning.

Data och metod

I foljande avsnitt presenteras den vetenskapliga metod som anviants i denna studie.
Avsnittet beror delarna urval, val av metod, intervjuguide, genomforande av
intervju samt bearbetning och analys av studiens data. Slutligen beskrivs studiens
tillforlitlighet samt forskningsetiska 6vervdaganden.

Da kompetensforsorjningen inom Sveriges kommuner och regioner ar en aktuell
samhaillsfraga valde vi att forlagga studien pa en av Sveriges 290 kommuner. Den
studerade kommunen ligger i norra Sverige och ar likt alla andra kommuner en
politiskt styrd organisation. Kommunen har idag drygt 13 000 medarbetare och
under ar 2022 annonserade de cirka 1200 jobbannonser med tjanster som behovde
tillsattas. Det stora flodet pa rekryteringar och det 6kade behovet av att kandidater
ska soka sig till dem, gjorde denna kommun till en lamplig organisation att utfora var
studie pa.

Urval

For att na studiens syfte att undersoka kandidaters upplevelse av aterkoppling under
rekryteringsprocesser, avsags intervjupersoner hittas bland kandidater som tidigare
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sokt arbete men inte blivit erbjuden anstillning. Annonser med spridning 6ver olika
yrkeskategorier valdes ut. Darefter skickades ett mail med forfragan om att delta i
studien ut till de cirka 100 senaste kandidaterna som hade fatt avslag pa tjansten de
sokt (se bilaga 1). Ambitionen var att na ut till kandidater som hade sokt olika typer
av arbeten inom kommunens olika forvaltningar. Valet att grunda urvalet pa de
kandidater som narmast i tiden hade fatt avslag baserades pa att minnet av
rekryteringsprocessen skulle vara sa farskt och tydligt som majligt. Initialt var det nio
kandidater som svarade att de kunde tanka sig att delta i intervju. Av dessa nio var
det sex som talade obehindrad svenska. Mojligheten att hélla vissa intervjuer pa
engelska overvigdes, men en bedomning gjordes att det dels skulle forsvara var roll
som intervjuare och dels skulle det krdva merarbete i att analysera den insamlade
datan om den var pa olika sprak. For att minimera risken for missforstand,
missvisande tolkningar samt for att bespara oss sjdlva extra arbete i analysprocessen,
valdes de sex kandidater vars svenska var obehindrad ut som intervjupersoner. I ett
senare skede, nar sex intervjuer redan var genomforda, tillkom tva svar fran
kandidater som ville delta i intervjun. En bedomning gjordes da att den givna
tidsramen inte skulle racka till for ytterligare datainsamling och kandidaterna
meddelades att nya intervjuer inte langre var aktuellt. Urvalet kan beskrivas som
andamalsstyrt, vilket Bryman (2018) menar ar ett strategiskt urval dar forskarna
valjer ut respondenter som ar relevanta for de fragestallningar som ligger till grund
for studien.

Val av metod

Studien har genomforts med en kvalitativ metod och innehallsanalys. Som
forskningsverktyg tillampades semistrukturerade intervjuer vilket ger forskare
mojlighet att skapa en djup och nyanserad bild av amnet samtidigt som en viss
struktur hélls for att berora vissa specifika teman under intervjun (Bryman, 2018).
Semistrukturerade intervjuer tillater ett fokus pa vad intervjupersonen anser vara
relevant och viktigt samtidigt som strukturen mojliggor att jamfora de olika
intervjuerna. Da urvalet bestod av sex personer och vi var tva som utférde
intervjuerna var en viss niva av jamforbarhet viktig. Detta gjorde att vi pa ett
strukturerat siatt kunde analysera och jamfora den data vi fick fram.

Intervjuguide

Som en del av forberedelserna infor intervjuerna utformades en intervjuguide (se
bilaga 2). Denna bestod av olika typer av fragor som var och en fyllde sitt syfte.
Intervjuguiden inleddes med bakgrundsfragor som dels syftade till att samla in
bakgrundsinformation om intervjupersonen och dels syftade de till att fungera som
uppvarmning for att gora intervjupersonerna bekviama med situationen (Hjerm et al.,
2014). Resterande fragor bestod av vad Bryman (2018) beskriver som inledande
fragor som alla delades upp i tre tematiska kategorier. Kategorierna foljde pa
varandra i foljande ordning:
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Tema 1. Upplevelsen av aterkoppling under rekryteringsprocessen
Tema 2. Aterkopplingens inverkan p4 att vilja soka ett nytt jobb hos arbetsgivaren
Tema 3. Mojligheter till forbattring

Avslutningsvis bestod intervjuguiden av en 6ppen fraga dar intervjupersonerna gavs
mojlighet att tillagga nagot valfritt som de ansag vara av betydelse for studien.
Eftersom intervjuerna var av semistrukturerad karaktar forbereddes aven
uppfoljningsfragor och sonderingsfragor for att underlatta for intervjuaren. For att
halla den roda traden i samtalet behdvdes dven vad Bryman (2018) beskriver som
strukturerande fragor. Innan intervjuerna genomfordes testades intervjuguiden pa
tva testpersoner for att darefter finjusteras.

Genomforande av intervju

Samtliga sex intervjuer genomfordes digitalt via videolank. Valet att genomfora
intervjuerna digitalt baserades dels pa att minska troskeln for deltagande i studien
och dels pa att ge intervjupersonerna majlighet att befinna sig i vad som for dem ar
en trygg och bekvam miljo. Intervjuerna spelades in med en inspelningsfunktion
samt mobiltelefon som backup. For att skapa en sa trygg miljo som mojligt for
intervjupersonerna valde vi att halla i intervjuerna en och en. Det vill saga att vi holl
tre varsina intervjuer utan den andres deltagande. Varje intervju tog mellan 30—45
minuter.

Bearbetning och analys

Som ett forsta steg i den innehallsanalys som utforts pa det insamlade materialet
transkriberades de inspelade ljudfilerna. Nar transkriberingen var slutford
paborjades arbetet med att reducera data genom att dela upp materialet i
meningsenheter och darefter kondensera dessa. Kondenseringen bidrog till att korta
ner texten och gora den lattare att bearbeta (Hallgren Graneheim & Lundman, 2017).
Nar de kondenserade meningsenheterna var fardiga abstraherades texten genom att
forses med koder. Darefter grupperades de narbesliaktade koderna tillsammans i tre
olika kategorier vilket medforde en hog grad av abstraktionsniva (Hallgren
Graneheim & Lundman, 2017). Samtliga kategorier inneholl koder med olika
perspektiv och riktningar, vilket medforde att elva subkategorier behovdes for att
skapa en tydlig struktur i vara data. Nedanstaende processtabell (tabell 1) illustrerar
vart tillvigagangssatt.
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Tabell 1. Processtabellen visar ett urdrag ur analysprocessen, frdn meningsenhet till

kategorisering.
Meningsenhet Kondenserad |Kod Subkategori | Kategori
meningsenhet
I: Hade X Det ar Aterkoppling | Motivation till | Employer
kommun kunnat | dterkopplingen. | = okad att soka jobb branding
gora nagonting Soker inte motivation hos AG igen
annorlunda for tjanster dar jag
att du skulle saknar
kinna dig (mer) | kompetens. Nar
motiverad att man dnd4 har Onskar Avsaknad av | Negativt med
soka jobb dar utbildningen utforligare feedback upplevelsen
igen? men inte lika feedback
lang erfarenhet
R: Nja det ar ju som dom
gter'kopphnger-l, det efterfragar... D? Opersonlig Att inte kinna | Negativt med
jag anda varit inne | kan man val fa en sterkoppling sig sedd upplevelsen

pa nar det ar en
tjanst som inte ar

liksom... inte som
att jag soker tjanster
som tja,

sjukskoterska nar
jag inte har den
kompetensen. Nar
man dnda soker
nagonting som man
har utbildningen for
och att det kanske
landar i att man inte
har fullt lika lang
erfarenhet som dom
efterfragar, att man
anda kan fa nagon
annan typ av
aterkoppling an det
har vanliga - nu ar vi
klara. Det blir sa
opersonligt pa nagot
vis.

annan typ av
aterkoppling an
det vanliga. Det
blir sa
opersonligt pa
nagot vis.
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Tillforlitlighet

Eftersom olika forskare har hallit i de olika intervjuerna innebar det ocksa att
mojligheten att fanga upp storre variationer av kandidaternas upplevelser har varit
storre an om en och samma forskare holl alla intervjuer (Hallgren Graneheim &
Lundman, 2017). Bada forskarna bakom denna studie har last varandras intervjuer,
kodat och kategoriserat texterna gemensamt i syfte att kunna vrida och vianda pa
olika tolkningar och abstraktionsnivaer. Denna typ av gemensamma analysarbete
menar Hallgren Graneheim och Lundman (2017) styrker studiens tillforlitlighet.

Forskningsetiska overvaganden

For att vara tydliga och transparenta mot studiens respondenter formulerades ett
informationsbrev (se bilaga 1) som intervjupersonerna tog del av innan
genomforandet av intervjun. Informationsbrevet inneholl information om syftet med
studien, att ett eventuellt deltagande var frivilligt, hur undersokningen skulle ga till
och att det var mojligt att avbryta deltagandet under studiens gang utan att ange
orsak. For att sakerstalla att varje intervjuperson hade tagit del av informationen gavs
samma information dven muntligt vid inledningen av varje intervju. I och med den
information som delgavs intervjupersonerna tar studien hansyn till de etiska
principerna informationskravet och samtyckeskravet. I syfte att skydda varje
respondents anonymitet raderades varje inspelning av intervjuerna direkt efter
transkribering, och péa sa vis tas dven en hansyn till konfidentialitetskravet. Resultatet
av studien kommer endast att anvindas for dess andamal vilket medfor att studien
aven tar hansyn till den fjarde och sista etiska principen som Bryman (2018)
beskriver som nyttjandekravet.

Resultat

Detta avsnitt inleds med att presentera respondenternas bakgrund i sammanhanget
och den typ av dterkoppling som de har fatt under rekryteringsprocessen. Darefter
presenteras resultatet vidare under huvudrubrikerna Upplevelsen av dterkoppling
samt Employer branding som dven representerar resultatets kategorier.
Kategorierna skapar tillsammans en bild av intervjupersonernas sammantagna
upplevelse av aterkoppling samt hur detta paverkar organisationens employer
branding. Se nedan resultattabell (tabell 2) for 6versikt over kategoriernas
uppdelning.
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Tabell 2. Oversikt éver studiens resultat som det presenteras i tre kategorier med
tillhorande subkategorier.

Positivt med Negativt med Employer branding
upplevelsen upplevelsen
Att kidnna sig sedd Att inte kdnna sig sedd Aterkopplingens p&verkan p4 bilden

av arbetsgivaren

Att fa motivering Avsaknad av motivering | Motivation till att s6ka jobb hos
arbetsgivaren igen

Tydlighet Avsaknad av tydlighet Delat sin upplevelse med andra
Kort vintan pa Lang vantan pa
aterkoppling aterkoppling

Respondenterna

Intervjuns bakgrundsfragor bidrar till information om respondenterna och
tidsatgangen for deras ansokningsforfarande. Respondenterna bestar av tva
fysioterapeuter, tvd HR-personer, en underskoterska och en bibliotekarie. Samtliga
respondenter har sokt jobb pa den studerade kommunen utan att bli erbjuden
anstillning. Tidsatgdngen som respondenterna lagt pa sin ansokan har varierat. Vissa
respondenter beskriver att de har kunnat ateranvanda sina tidigare ansokningar och
att en ansOkan darmed kan ta cirka 20 minuter. Andra kandidater beskriver att en
ansokan totalt kan ta upp mot atta timmar att sammanstalla.

Typ av aterkoppling

Den typ av aterkoppling som respondenterna har fatt varierar och beror delvis pd om
personen varit pa intervju eller inte. Fyra av respondenterna har varit pa
arbetsintervju for de tjanster som de har sokt, av dessa hade halften fatt muntligt
avslag via telefonsamtal och halften hade fatt skriftligt avslag via mail. Av de
respondenter som inte har varit pa arbetsintervju hade samtliga fatt skriftligt avslag
via mail. De skriftliga avslagsmailens innehall varierar och beskrivs av nagra
respondenter som ett mail innehallande information om att arbetsgivaren har gatt
vidare med andra kandidater men att de vill “hélla en dorr 6ppen” ifall de angrar sig.
Andra beskriver att mailet innehaller information om att tjainsten redan ar tillsatt. I
bada fallen uppfattas mailet som ett avslag, att personen i fraga inte ar aktuell for
tjansten. Nagra av respondenterna beskriver att de dven har mottagit skriftlig
aterkoppling innehéllande information om rekryteringsprocessens status. Nagra har
varit med i flera rekryteringsprocesser och har darfor kunnat beratta om skillnaden
mellan dem.
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Upplevelsen av aterkoppling

Resultatet av intervjuerna pavisade ett samband mellan positiv kontra negativ
upplevelse av dterkoppling, vilket ar bakgrunden till att dessa presenteras som tva
parallella kategorier. Fyra faktorer identifierades dar alla paverkade huruvida
aterkopplingen upplevdes som positiv eller negativ. Dessa fyra faktorer presenteras
som foljande subkategorier; att kdnna sig sedd, motivering, tydlighet samt vdntan.
Forekomsten av en faktor, exempelvis motivering, bidrog till en positiv upplevelse av
aterkopplingen samtidigt som avsaknaden av samma faktor bidrog till en negativ
upplevelse av aterkopplingen (se figur 1). Da kategorierna som beskriver om
upplevelsen av aterkoppling ar positiv eller negativ innehéaller samma subkategorier,
presenteras dessa parallellt i kommande avsnitt.

Avsaknad av

J

Forekomst av

att kdnna sig sedd

"

Férekomst av Avsaknad av

motivering
Forekomst av =\ Avsaknad av
tydlighet
Kort ( '] Ling

| vantan

Figur 1. Illustration over hur samma fyra subkategorier paverkar upplevelsen av
daterkoppling i bade positiv och negativ bemdrkelse.

Att kanna sig sedd

Studiens respondenter uttrycker 6nskemal om att kdnna sig sedd i kontakten med
arbetsgivaren nir de soker jobb. Detta beskrivs av de respondenter som fick muntligt
avslag via telefonsamtal som uttrycker att aterkopplingen kiandes personlig och att
samtalet fick dem att kéinna sig sedda och viktiga. Aven de respondenter som fick ett
skriftligt avslagsmail som upplevdes som att det var riktat mot dem personligen,
beskriver att de kiande sig sedda och viktiga. Att avslaget uppfattades vara personligt
riktat upplevde respondenterna som positivt trots att beskedets innehall var negativt.

Nar avslaget daremot har varit ett skriftligt mail som uppfattas som ett opersonligt
massutskick upplever respondenterna en kiansla av hopploshet, att vara mindre vard
och ointressanta, vilket i forlangningen beskrivs dven paverka deras sjalvkansla.
Betydelsen av personlig dterkoppling och dess inverkan pa att kdnna sig sedd
illustreras av en av respondenterna som har varit med om olika rekryteringsprocesser
dar hen har fatt uppleva bade skriftligt och muntligt avslag: “..personen som ringde
fick mig att inte kdnna mig vardelos efter samtalet. Utan jag fick anda en
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uppmuntran” (en av HR-personerna). Aven de respondenter som uppfattade att de
fick ett personligt riktat avslagsmail och upplevde det som positivt, beskrev att ett
muntligt samtal hade gjort aterkopplingen dnnu mer personlig. Studiens samtliga
intervjuer indikerar att det finns ett samband mellan graden av hur personlig
aterkopplingen upplevs och hur sedda kandidaterna kanner sig.

Motivering

Négot som aterkommer i samtliga intervjuer ar en 6nskan om att i samband med
avslag fa en motivering, det vill sdga en form av feedback, till vad som saknades for
att respondenten skulle vara aktuell for tjansten. Ett fatal respondenter upplever att
de har fatt nagon form av motivering och upplever da denna som mycket positivt. En
respondent beskriver att motiveringen, trots avslag om att hen inte fick tjansten,
gjorde personen glad och pa gott humor. En annan respondent beskriver att en
motivering gor att hen vill soka jobb hos arbetsgivaren igen.

Samtidigt som ett fatal respondenter upplever att de fick nagon form av motivering
och uppskattade den motivering de fick, upplever samtliga att de helt eller delvis
saknar tillrackligt med motivering om varfor de inte var aktuella for tjainsten de sokte.
En respondent betonar hur betydelsefullt det ar for kommande ansokningar att fa
feedback pa varfor arbetsgivaren valde en annan kandidat. En annan beskriver att
hen i avslagssamtalet saknade mojlighet att stélla fragor om varfor arbetsgivaren
hade valt en annan kandidat. En av respondenterna som arbetar inom HR beskriver
frustrationen i att uppfylla arbetsgivarens 6nskemal om kvalifikationer i
jobbannonsen, dnda fa ett avslag och aldrig fa en motivering till varfor. Samma
respondent foreslar att arbetsgivaren tar sig tiden att ge en kort motivering till de
kandidater som uppfyller de onskade kvalifikationerna. I brist av tid menar
respondenten att arbetsgivaren som alternativ skulle kunna utforma ytterligare en
avslagsmall som riktar sig till de kandidater som uppfyller kvalifikationerna. Asikten
ar att avslagsmallen skulle kunna innefatta en kort beskrivning om att konkurrensen
var hard, att ménga kvalificerade kandidater sokte och en uppmuntran att
kandidaten soker jobb hos arbetsgivaren igen. Att fa en motivering till varfor
kandidaten inte erbjods anstillning ar en faktor som paverkar kandidaternas
upplevelse av aterkopplingen, och var det mest omtalade 6nskemalet under studiens
samtliga sex intervjuer.

Tydlighet

Tydlighet i kommunikationen ar ytterligare en faktor som de intervjuade personerna
lyfter fram som avgorande i huruvida de upplever aterkopplingen som positiv eller
negativ. Respondenterna visar enighet kring, och uppskattar att budskapet i avslaget
har varit tydligt. De beskriver att det ar bra att budskapet inte lindas in utan att det
halls kort och enkelt. Nagra av respondenterna lyfter ocksa fram att de uppskattar
tydligheten kring rekryteringsprocessens tidsplan och beskriver att det ar skont att
veta ungefir nir de kan viinta sig &terkoppling. Aven tydlighet gillande praktiska
detaljer infor intervju lyftes fram som nagot positivt. De respondenter som har varit
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pa intervju uppskattar det bekraftelse-sms som de fick med praktisk information
infor intervjun. Bekraftelse-sms’et beskrivs som ett bra hjalpmedel som hjalpte dem
att halla ordning pé vilken tid och plats de skulle infinna sig.

Manga av de intervjuade framhaller att avsaknaden av tydlighet forsamrar
upplevelsen av aterkopplingen. Majoriteten av de respondenter som har fatt skriftligt
avslagsmail uttrycker en osikerhet kring om mailet var personligt riktat mot dem
eller om det var ett massutskick som gick ut till flera kandidater samtidigt. Denna
osdkerhet beskrivs ha paverkat respondenternas upplevelse som sokande och flera av
dem menar att de hellre hade velat veta att det ar ett massutskick an att fundera pa
om det kan ha varit rekryterande chef som personligen skrivit till dem. En
respondent beskriver osikerheten som hen kidnde genom att gora en liknelse med att
dejta: “..det ar som nar man dejtar, man vet ju inte om man ar speciell eller om alla
fick hora det..” (Bibliotekarien). Flera av de intervjuade uttrycker en forstaelse for
behovet av massutskick hos stora arbetsgivare med manga sokande. En tydlighet
kring vad som &r personligt riktat och vad som ar automatiserade massutskick menar
de dock skulle forbattra deras upplevelse av aterkopplingen.

Vantan

Den fjarde och sista faktorn som beskrivs paverka kandidaternas upplevelse av
aterkopplingen ar vdntan pa dterkoppling. En snabb aterkoppling dar kandidaten
slipper vanta lange pa svar paverkar upplevelsen av aterkopplingen pa ett positivt
satt. En respondent lyfter ocksa fram att det var positivt att det negativa beskedet
kom i borjan av veckan da negativa besked sent i veckan kan paverka ens maende
negativt under helgen. De respondenter som istillet upplevde att aterkopplingen
drojde lange beskriver att tidsfaktorn hade en negativ inverkan pa deras upplevelse.
For dem som inte fick ndgon aterkoppling alls mellan att de skickade in sin ansokan
och att de fick ett mail om att tjansten var tillsatt, framgick en 6nskan om att i ett
tidigare skede fa veta att de inte gatt vidare i processen. Det framkom ocksa en
onskan om att vid tillfallen da rekryteringen drar ut pa tiden fa statusuppdateringar
om var i processen arbetsgivaren befinner sig. Vantan pa besked blir enklare for den
som vet varfor beskedet drojer.

Kandidaternas upplevelse

De intervjuade respondenternas upplevelse av aterkopplingen varierar fran person
till person. Varje respondent har positiva och negativa exempel att berdtta om som pa
olika sitt har paverkat deras upplevelse. Majoriteten beskriver att de har haft en
positiv eller okej upplevelse av aterkopplingen som de har fatt. Samma personer
beskriver att aterkopplingen antingen har motsvarat eller overtraffat deras
forvantningar. De respondenter som visar tydligast missnoje med aterkopplingen ar
studiens tva HR-personer. Det ar ocksd HR-personerna som redogor for hur
aterkopplingen inte har motsvarat deras forvintningar samt som ger mest
detaljerade forslag pa hur aterkopplingen kan forbattras.
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Employer branding

Studiens resultat visar att arbetsgivarens employer branding kan paverkas av
huruvida kandidaterna far en positiv eller negativ upplevelse av aterkopplingen
under rekryteringsprocessen. I kommande avsnitt presenteras resultatets sista
kategori employer branding och dess tillh6rande subkategorier som identifierats fran
intervjuerna. De subkategorier som tillsammans beskriver aterkopplingens inverkan
pa employer branding ar bilden av organisationen som arbetsgivare, motivationen
att soka jobb hos arbetsgivaren igen samt huruvida kandidaterna delar sin
upplevelse med andra.

Respondenterna menar att deras upplevelse av aterkoppling under
rekryteringsprocessen har paverkat deras bild av organisationen som arbetsgivare.
Samma personer som har en positiv upplevelse av aterkopplingen ger ocksa uttryck
for att deras bild av den studerade kommunen som arbetsgivare har paverkats
positivt. Nagra respondenter menar att deras bild av kommunen egentligen ar
opaverkad, men att deras upplevelse av att ha sokt arbete hos andra stora
arbetsgivare i samma stad har varit varre, och det bidrar till att bilden av den
studerade kommunen har paverkats positivt. De tvA HR-personerna, vars upplevelse
av aterkoppling daremot har varit negativ, beskriver enstimmigt att deras bild av
arbetsgivaren har paverkats negativt. “Formell och rigid” ar exempel pa hur en av
HR-personerna beskriver sin bild av den studerade kommunen som arbetsgivare.

Motivation

Aven motivationen att séka jobb hos samma arbetsgivare igen beskrivs paverkas av
hur kandidaterna har upplevt aterkopplingen. De respondenter som upplevde
aterkopplingen positivt kdnner sig mest motiverade att soka jobb hos samma
arbetsgivare igen. Mindre positivt instéllda till att soka igen var de HR-personer som
ocksd hade en negativ upplevelse av aterkopplingen. En av HR-personerna uppger att
hen kommer att fortsatta soka trots negativ upplevelse da personen ar arbetslos. Den
andra HR-personen kan tianka sig att overvaga att soka igen om det dyker upp négon
tjanst som absolut inte gar att motstd, men tillagger ocksa: “det ar inte med
entusiasm jag skulle soka igen” (en av HR-personerna). Samma respondent uttrycker
en oro over att ju fler tjanster hen soker desto svarare kommer det bli att fa jobb hos
arbetsgivaren. Eftersom det i rekryteringssystemet syns hur manga tjanster en
kandidat har sokt menar respondenten att det finns risk for bias nar rekryterande
chef ser att en kandidat har sokt flera ganger tidigare utan att ga vidare. Upplevelsen
av aterkoppling paverkar inte bara huruvida kandidaten vill s6ka jobb hos samma
arbetsgivare igen, det paverkar ocksa hos vilken enhet hos arbetsgivaren de kan tanka
sig att soka till igen. Underskoterskan som varit med om bade muntligt och skriftligt
avslag efter att ha varit pa intervju for tva olika tjanster hos samma arbetsgivare
beskriver:
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Jag menar skulle det komma ut fler tjanster dar sa skulle jag ju tinka att de ar valdigt
trevliga att ha och gora med eftersom dom ringer och sahir om man inte gar vidare,
det tar man ju hellre 4n ett stélle dar jag fick ett mail att jag inte hade gatt vidare efter
att jag varit pa intervju, da blir man ju sa har att jamen da behover jag ju inte soka dit
mer. (Underskoterskan)

Studien visar att de kandidater som har en positiv upplevelse av aterkopplingen ar
mindre benigna att dela sin upplevelse med andra dn de som har en negativ
upplevelse. Ingen av de intervjuade respondenterna som beskrev sin upplevelse som
positiv har beréttat om den for familj, vanner eller bekanta. Daremot har badda de
HR-personer som gav uttryck for en mer negativ bild av upplevelsen delat sin
upplevelse med vanner och familj. Ingen av de intervjuade respondenterna har delat
sin upplevelse pa sociala medier.

Diskussion

Har diskuteras resultatet utifran de subkategorier som presenteras i resultat.
Subkategorierna bestar av att kdnna sig sedd, motivering, tydlighet och vintan,
kandidaternas upplevelse, employer branding samt motivation. Diskussionen utgar
fran de centrala fynden i resultatet och dess kopplingar till den tidigare forskningen.
Sammantaget diskuteras detta i relation till syfte och fragestillningar.

Resultatdiskussion

Typen av aterkoppling tycks ha stor inverkan pa kandidaternas upplevelse av
rekryteringsprocessen, vilket i sin tur kan paverka arbetsgivarens employer branding
och framtida mojligheter att rekrytera ratt kompetenser. Forskningsresultatet som
presenteras i denna studie redogor for de faktorer som paverkar huruvida kandidater
uppfattar aterkopplingen som positiv eller negativ. Resultatet bekraftar tidigare
forskning som visar att kandidatupplevelsen i rekryteringsprocesser har betydelse for
att kandidater som far avslag ska vilja fortsatta soka jobb hos samma arbetsgivare
igen (Miles & McCamey, 2018).

Att kanna sig sedd

Precis som Miles & McCamey (2018) beskriver i sin forskning, framkommer det 4ven
ur denna studie att avslag ofta kommuniceras via automatiserade och opersonliga
mail, vilket visar sig ha en negativ effekt pa kandidaternas upplevelse. Att fa ett
personligt samtal dar kandidaten blir informerad om att arbetsgivaren har valt att ga
vidare med andra kandidater bidrar till, trots den negativa inneborden av samtalet,
att kandidaterna kanner sig viktiga och sedda. Studien visar dock att dven skriftligt
avslag kan fa kandidater att kinna sig sedda. Innehallet i ett skriftligt avslag har stor
betydelse for om kandidatens intryck av avslaget blir personligt eller inte, vilket 4ven
Gilliland et al (2001) lyfter fram som en faktor som kan paverka om kandidaten kant
sig orattvist behandlad eller inte.
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Motivering

Precis som Gilliland et al (2001) beskriver vill kandidaterna ha en forklaring till
varfor de inte var aktuella for tjansten. Att f& ndgon slags motivering eller feedback,
oavsett om den ar muntlig eller skriftlig, paverkar kandidaternas upplevelse av
aterkopplingen markant. De respondenter som har kant att de har fatt motivering
eller feedback beskriver ocksa att deras motivation att s6ka jobb hos arbetsgivaren
har okat. Detta kan ses som ett exempel pa Lockes (1968) pastdende om att feedback
i kombination med ett visst motstand kan 6ka motivationen att jobba mot ett uppsatt
mal.

Tydlighet och vantan

De andra tva faktorer som resultatet visar paverkar upplevelsen av dterkopplingen,
det vill saga tydlighet och att kandidaten slipper vanta alltfor lange pa svar, bekraftas
av den tidigare forskning som Miles och McCamey (2018) star for. De tre faktorer
som de menar ar avgorande for en positiv kandidatupplevelse ar nara beslaktade med
var studies resultat och beskrivs som kommunikation, dterkoppling och
processlangd.

Kandidaternas upplevelse

Majoriteten av respondenternas erfarenhet av aterkopplingen var positiv. Detta
indikerar pa att det tidiga stadiet av det Rousseau (1989) beskriver som det
psykologiska kontraktet har uppfyllts. De tva respondenter vars upplevelser skiljer sig
fran ovriga var de tvA HR-personerna. Deras upplevelse skiljer sig fran de andras
genom att den ar betydligt mer negativ och skeptisk. Nar andra respondenter
beskriver att aterkopplingen har motsvarat eller 6vertraffat deras forvantningar,
uttrycker HR-personerna ett missnoje. Detta skulle kunna forklaras med att
forforstaelsen inom dmnet rekrytering hos de olika respondenterna varierar vilket
ocksa bidrar till att de tar emot feedback pa olika satt (Sitzman et al., 2014). En
person med kunskap inom HR och rekrytering ar troligtvis palast pa amnet, vet vilka
olika kommunikationsvagar som finns, har lart sig hur kandidater bor hanteras och
forvantar sig troligtvis ocksa betydligt mer i feedbacken fran arbetsgivaren. Mycket
tyder pa att studiens tvA HR-personer upplever ett brott av det psykologiska
kontraktet. Da kandidaterna lagger ner mycket tid och engagemang i att soka ett jobb
forvantar de sig ett visst engagemang tillbaka fran arbetsgivaren. Nar detta
engagemang uteblir tar besvikelsen 6ver och lojaliteten och viljan att fortsatta soka
jobb hos arbetsgivaren uteblir.

Employer branding

Studien tyder pa att kandidaternas upplevelse av aterkopplingen i
rekryteringsprocesser paverkar deras bild av organisationen som arbetsgivare. Precis
som Gale (2016) beskriver visar dven var studie att en god kandidatupplevelse stiarker
arbetsgivarens employer branding och position pa arbetsmarknaden. Ju battre
upplevelse kandidaterna har av aterkopplingen desto battre bild av den studerade
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kommunen som arbetsgivare har de och desto mer motiverade blir de att soka jobb
dar igen. Miles & McCamey (2018) beskriver ocksa hur en negativ upplevelse riskerar
att skada arbetsgivarens rykte. Detta starks av det faktum att de respondenter som i
denna studie visade missnoje med aterkopplingen ocksa var de som hade delat sin
upplevelse med vanner och familj. Nar negativa erfarenheter sprids forsvaras
arbetsgivarens arbete med att locka till sig ny arbetskraft ytterligare. Nagot som
dagens valfard knappast har rad med.

Motivation

En positiv upplevelse av dterkopplingen kan alltsa bidra till mer adn att bara bevara
motivationen att soka flera jobb hos arbetsgivaren. En positiv upplevelse kan aven,
trots aterkopplingens negativa innebord, 6ka motivationen att soka flera jobb hos
arbetsgivaren. Mgjligheten att ge kandidaterna en positiv upplevelse kraver som
tidigare nimnt, inte alltid muntlig terkoppling. Aven om samtliga respondenter i
denna studie foredrar muntlig aterkoppling tycks det vara fullt mojligt att 6ka deras
motivation att soka flera jobb dven genom skriftligt avslag, nyckelfaktorerna tycks
vara att aterkopplingen mottas i rimlig tid, framstar som personligt riktad, ar tydlig
samt att den innehéller motivering. Férekomsten av dterkopplingens olika faktorer
tycks alltsd kunna 6ka vissa personers motivation att vilja soka jobb hos
arbetsgivaren igen, samtidigt som avsaknaden av samma faktorer kan bidra till
missnoje hos personer som besitter en viss forkunskap, exempelvis personer inom
HR. Givet denna observation kan det diskuteras huruvida aterkopplingen i
rekryteringsprocesser for flera personer upplevs som vad Herzberg (1959) beskriver
som en motivationsfaktor, samtidigt som det for andra kan upplevas som en
hygienfaktor.

Metoddiskussion

I detta avsnitt presenteras en metoddiskussion utifran rubrikerna urval,
tillvagagangssdtt, bearbetning och analys samt pdverkan som forskare. Detta f6ljs
av forslag till framtida forskning utifran fragor som uppstatt under arbetets gang.

Urval

Det andamalsstyrda urvalet av respondenter till var studie valdes ut for att pa basta
satt kunna besvara studiens syfte och bidra till empirin. En forfragan skickades ut till
ett urval pa ca 100 kandidater som hade sokt jobb och fatt avslag. Vi ville i storsta
mojliga man skicka forfragan om att delta i studien till kandidater som hade sokt
olika typer av jobb inom olika forvaltningar. And4 var tva av de totalt sex personer
som intervjuades fysioterapeuter och tvd avdem HR-personer. Av denna anledning
kan det diskuteras huruvida urvalet hade varit fatt en battre spridning om det enbart
bestod av respondenter fran olika yrkeskategorier. Vidare kan det resoneras kring
huruvida HR-personernas forforstaelse for amnet har motiverat dem att delta i
undersokningen och eventuellt bidragit till ett icke representativt resultat bland
kommunens anstillda. For att uppna vad Bryman (2018) beskriver som teoretisk
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mattnad hade fler intervjuer behovts hallas och da med ett urval med storre
spridning over de olika yrkeskategorierna. Givet den stora variation av
yrkeskategorier som finns inom den studerade kommunen samt den snéva tidsram vi
haft for denna studie, anser vi dock att urvalet var tillrackligt for att besvara studiens

syfte.
Tillvagagangssadatt

Semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod mojliggor att vi som forskare
gar pa djupet av amnet och later respondentens forstaelse av handelser sta i centrum
(Bryman, 2018). Nackdelen ar att det ar tidskravande att hélla intervjuer och i
jamforelse med kvantitativa enkatstudier blir det svart att na ut till samma mangd
respondenter. Somliga havdar att generaliserbarhet darfor inte ar mojligt i kvalitativa
studier och att respondenter i kvalitativa intervjuer inte ar representativa for en
population. En annan sak som kritiker till kvalitativa studier brukar vilja lyfta ar
risken for intervjuareffekt som intervjuer medfor. Med syftet att minimera denna
paverkan delades vara intervjuer upp och vi héll tre var dar den andre inte deltog som
observator.

Nar det sedan blev dags att transkribera intervjuerna uppdagade det sig att graden av
struktur varierade beroende pa vem oss som holl intervjun. Vi bada har hallit
semistrukturerade intervjuer, men en av oss avvek mer fran intervjuguiden an den
andra. Detta medforde att respondenternas resonemang ibland broderades ut langre
ifran den inledande fragan. Det kan spekuleras kring huruvida intervjuernas
variation av struktur kan ha paverkat studiens resultat. Da intervjuerna dock
fortfarande har en hog grad av jamforbarhet har studiens resultat troligtvis inte
paverkats av detta. Dessutom kan det faktum att intervjuerna holls av olika personer
medfora att vi har faingat upp en bredare variation av respondenternas upplevelser
(Hallgren Graneheim & Lundman, 2017).

Bearbetning och analys

Hallgren Graneheim och Lundman (2017) beskriver innehéallsanalys som ett lampligt
val inom flera typer av forskningsomraden tack vare flexibiliteten det for med sig i att
tolka och abstrahera materialet pa olika nivaer. For att kunna urskilja viktiga
sammanhang och monster ar en viss grad av tolkningar och abstraktioner
nodvandiga i arbetet med en innehallsanalys. Utan tolkningar och abstraktioner
riskerar resultatet att tappa sin mening och bli obegripligt. Detta stiller dock hogre
krav pa att vi som forskare siakerstiller studiens trovardighet. Da vi i analysprocessen
har fokuserat pa respondenternas roster istillet for vara egna tolkningar samt att vi
har varit transparenta med hela var analysprocess, frin meningsenhet till kategori,
anser vi dock att vi har lyckats tolka och abstrahera studiens material med en god
niva av trovardighet.
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Paverkan som forskare

Under studiens gang har vi reflekterat 6ver hur var roll som forskare kan ha paverkat
resultatet. Vi ar medvetna om att en viss paverkan av oss kan ha forekommit under
intervjuerna. Detta dr nagot som Bryman (2018) beskriver som en risk nér intervjuer
viljs som insamlingsmetod. For att minimera risken att paverka respondenternas
svar valde vi att halla intervjuerna en och en. Det faktum att en av oss under tiden
som intervjuerna holls, arbetade pa den studerade kommunens rekryteringssupport
kan ha péaverkat respondenterna. Kommentarer och fragor fran respondenterna om
hur rekrytering gar till tyder pa att intervjuarens roll som anstélld pa studerade
kommunen har haft en viss inverkan pa samtalet. Om det dven innebar en paverkan
pa respondenternas svar ar svart att siga, men det kan inte uteslutas.

Forslag till framtida forskning

Denna studie har delvis syftat till att 6ka forstaelsen for hur aterkopplingens karaktar
paverkar kandidaternas motivation att soka jobb hos samma arbetsgivare igen. Som
tidigare namnts tycks ett muntligt avslag inte vara ett krav for att kandidatens
motivation ska 6ka. Aven ett skriftligt avslag verkar kunna bidra till 6kad motivation
att soka flera jobb hos arbetsgivaren. Det kraver dock att avslaget innehaller de fyra
faktorer som far kandidaten att erfara aterkopplingen som positiv. D4 rackvidden i
kvalitativa studier ar begransad (Bryman, 2018) och tidsramen i denna specifika
studie smalnade av mojligheterna att samla in storre mangd data, hade det varit
mycket intressant att se om samma monster av 6kad motivation fran skriftligt avslag
patraffas aven i en kvantitativ enkdtundersokning med bredare rackvidd. Som
tidigare namnt star Sveriges kommuner och regioner infor en stor
kompetensforsorjningsutmaning (SKR, 2022). Samtidigt ar rekryteringsforfaranden
for arbetsgivaren ofta vildigt tidskravande (Miles & McCamey, 2018). Av denna
anledning vore det virdefullt med ett bredare underlag underséka om vara
respondenters erfarenheter ar generaliserbar pa en storre mangd kandidater. Om sa
ar fallet hade det varit anvandbart for manga organisationer att vidare studera om det
finns effektivare satt att via skriftligt avslag motivera kandidater som har varit pa
intervju att soka jobb hos arbetsgivaren igen.

Slutsats

Studien visar att olika faktorer paverkar hur kandidater upplever aterkopplingen i
rekryteringsprocesser. De fyra faktorer som framkommit ur studiens
semistrukturerade intervjuer som extra avgorande for hur kandidaterna upplever
aterkopplingen ar foljande: att kdnna sig sedd av arbetsgivaren, att fa motivering till
varfor arbetsgivaren valde en annan kandidat, tydlighet i kommunikationen samt att
vdntan pa aterkoppling inte blir for 1ang. Forekomsten av dessa faktorer starker
kandidaternas upplevelse till att bli positiv samtidigt som avsaknaden av samma
faktorer bidrar till att kandidaterna far en negativ upplevelse av dterkopplingen.
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Bast gor arbetsgivaren i att i god tid 1amna ett muntligt avslag som ar tydligt och
innehaller en motivering till deras beslut att ga vidare med andra kandidater. Men
aven skriftligt avslag kan uppfattas som positivt om det ar personligt riktat, tydligt
och innehaller en motivering.

Hur kandidaterna uppfattar aterkopplingen paverkar deras bild av organisationen
som arbetsgivare och styr samtidigt hur motiverade de kommer att vara att soka ett
jobb hos samma arbetsgivare igen. En positiv upplevelse av dterkopplingen bidrar till
mer an att bara bevara motivationen att soka jobb hos arbetsgivaren igen. Enligt
studien tycks motivationen dessutom oka hos en kandidat som uppfattar
aterkopplingen som positiv. De kandidater som ddaremot har en negativ upplevelse av
aterkopplingen tenderar att beratta om det for andra, vilket innebar att den negativa
bilden av organisationen som arbetsgivare sprids. Kandidaternas upplevelse av
aterkopplingen blir darav en fraga om employer branding och spelar en viktig roll i
arbetsgivarens framtida kompetensforsorjningsarbete.

Prognoserna tyder pa att kompetensforsorjningen inom offentlig sektor ar en
avgorande fraga for att fortsitta bedriva svensk valfard. De ekonomiska medlen ar
begriansade och offentlig sektor har darmed svart att konkurrera med privat sektor
gallande 1on. Med anledning av detta behover valfardens arbetsgivare hitta
alternativa vagar for att attrahera medarbetare. Darav blir arbetet med employer
branding dnnu viktigare. For att mota framtidens behov av kompetensforsorjning ar
kandidaters upplevelse av aterkoppling ett amne som valfarden knappast har rad att
forbise.
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Bilaga 1. Informationsbrev
Hej xxx!

Du har nyligen sokt ett jobb pa X kommun och din upplevelse av
rekryteringsprocessen ar viktig for oss.

P& uppdrag av X kommun kommer tva studenter pa personalvetarprogrammet vid
Ume3 universitet att skriva sin kandidatuppsats om aterkopplingens betydelse under
rekryteringsprocesser. Darfor vill vi nu hjalpa studenterna att komma i kontakt med
dig som nyligen har sokt ett jobb hos oss och som kan tanka sig att delta i en kort
intervju. Studenterna, Moa Lindholm och Emelie Waxin, vill hora om dina
upplevelser kring aterkopplingen under rekryteringsprocessen och huruvida graden
av aterkoppling har paverkat din motivation att soka jobb hos oss igen.

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nar som helst vilja att avsluta ditt deltagande.
All insamlad data kommer att anonymiseras och kommer heller inte anvdndas i nagot
annat syfte an for denna kandidatuppsats. Intervjuerna beraknas ta cirka 30-45
minuter och kommer att genomforas digitalt under februari 2023.

Ett deltagande paverkar inte dina mojligheter i kommande rekryteringsprocesser hos
X kommun.

Om du kan tanka dig att delta i en intervju ar du vilkommen att svara pa detta mejl
sa kommer ditt svar att vidarebefordras till Moa och Emelie. Det gar ocksa bra att
kontakta dem direkt via mail.

Tack pa forhand och vilkommen igen med din ansokan till oss pa X kommun!

Vanliga halsningar,
X
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Bilaga 2. Intervjuguide

e Presentera intervjuaren.
e Viundersoker upplevelsen av aterkoppling vid rekryteringsprocesser och dess
betydelse for att man ska vilja soka en tjanst igen hos arbetsgivaren.
o Intervjuns innehall - bakgrundsfragor sedan 3 teman: Upplevelsen av
aterkoppling, Motivation att soka ett nytt jobb hos X kommun och Forslag pa
forbattringar
Beraknas ta ca 30—45 min.
Etiska principerna
o Deltagande frivilligt
o Deltagandet ar anonymt
o Kommer endast anvindas i studiens syfte
Inspelning - raderas efter transkribering.
Fragor?

Informera om att vi nu startar inspelningen.

Bakgrundsfragor

Hur gammal ar du?

Vilken ar din hogst avslutade utbildning?

Har du en anstillning idag?

Har du eller har du haft X kommun som arbetsgivare?

Vilket / vilka jobb har du sokt pd X kommun?
Yrke - ex. uska, bibliotekarie, personlig assistent, HR-administrator.

Har du varit pa intervju for jobbet/jobben du sokte?

Hur lang tid lade du uppskattningsvis pa din/dina jobbansckan?
Dus, utforma CV, personligt brev, besvara urvalsfragor och skicka in allt.

Inledande fragor (baserade pa 3 teman)

Tema 1. Upplevelsen av aterkoppling (hégerspalt = eventuella foljdfragor)

Vilken typ av skriftlig aterkoppling har du Har du fatt mailen “tack for din
fatt? ansokan” eller “avslag - tjdnsten
tillsatt”.

Har du fatt mailet “vi har gatt
vidare med andra kandidater”?
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form av muntlig aterkoppling?
e Om ja, beskriv.

Inte varit pa intervju - Har du fatt nagon

Vilken information formedlades?

Hur formedlades informationen?
(Via telefon eller pa plats?)

Fick du chans att stdlla fragor?

Varit pa intervju - Kan du beskriva den
muntliga aterkopplingen som du har fatt.

Vilken information formedlades?

Hur formedlades informationen?
(Via telefon eller pa plats?)

Fick du chans att stdlla fragor?

och muntlig)

Hur skulle du beskriva din upplevelse av den
aterkoppling som du har fatt? (bade skriftlig

Hur skulle du sdga att det har
paverkat dig?

Hur fick aterkopplingen dig att
kdnna?

Har du delat din upplevelse av
aterkopplingen med andra?

o Om ja, till vilka och pa vilket satt?

Exempelvis till vanner, familj, pa
sociala medier etc?

Vad har du fatt for reaktioner?

Tema 2. Motivation att s6ka nytt jobb hos AG

Hur kanner du infor att soka ett
nytt jobb hos X kommun?

Har aterkopplingen i rekryteringen
pdverkat din motivation att soka jobb igen
hos X kommun?
e Omja, beskriv pa vilket sqtt..
e Om nej, mojlig foljdfraga “sa du
kommer att soka jobb ddr igen om det
dr en tjanst du dar intresserad av?”

Har aterkopplingen i rekryteringen
paverkat din bild av X kommun
som arbetsgivare?
e Om ja, beskriv pa vilket
satt.

Tema 3. Forbattringar

Har ndgot varit bra med den aterkoppling du har fatt?
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Ar det ndgonting du har saknat i terkopplingen?

Pa vilket sitt skulle X kommun kunna forbattra din upplevelse genom
aterkoppling?

Finns det nagot du vill tilldgga om hur X kommun skulle kunna forbattra din
generella upplevelse som sokande?

Hade X kommun kunnat gora ndgonting annorlunda for att du skulle kdnna dig
(mer) motiverad att soka jobb dar igen? Isafall vad?

Avslutningsvis

Finns det nagot jag inte har fraigat om men som du vill tillagga?

Om du vill tillagga nagot senare eller kontakta oss sa har du min
mejladress.

Uppfoljnings- och sonderingsfragor (att ta till for att fa personen att utveckla)

Vad menar du med det?

Kan du ge exempel pa...

Kan du beriatta lite mer om...

Du namnde att...

Strukturerade fragor (for att styra tillbaka till amnet vid behov)

Jag skulle nu vilja aterga till...

Jag skulle nu vilja byta tema...
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