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Sammanfattning

Mobilkommunikationsbranschen vixer, flera foretag lanserar nya mobiler, och antalet
mobilaterforséljare 0kar. Konkurrensen inom branschen for mobilédterforsiljare ar tuff, dar
servicen hamnar 1 fokus. Servicen som mobildterforsiljare erbjuder gor sa att sdljarna hamnar
1 fokus, ddr de agerar som fOretagets ansikten utat. Att hitta duktiga sdljare blir darfor en
viktig del for mobilaterforsédljarna. Syftet med denna studie dr att undersoka vilka egenskaper
och kédrnkompetenser som en rekryterare bor efterfrdga hos en sidljare, som arbetar inom
mobilaterférséljning i butik, samt d&ven undersoka vilka rekryteringsmetoder som &r lampliga
att anvinda 1 samband med rekryteringsprocessen. Studien stridvar efter att bidra till att nya
foretag inom forsédljningsbranschen oOkar sin chans till att kunna etablera sig, genom att
rekrytera rdtt sdljare. Sex kvalitativa intervjuer har genomforts med totalt nio respondenter,
for att samla in empiri som bade har sammanstéllts och analyserats med stdd av en teoretisk
referensram bestaende av bland annat relevant tidigare forskning. Egenskaper och
karnkompetenser som bor efterfragas vid  rekrytering, ar framforallt
kommunikationsférmégan, men dven motivation och lojalitet. Foretag behover vara tydliga 1
sitt behov, framforallt bland foretag med begrinsade ekonomiska resurser. Under
rekryteringsprocessen spelar kommunikation mellan rekryterare och kandidat en viktig roll,
darfor bor rekryteraren genomfora rekryteringsmetoder déar hen far mojlighet till att observera
kandidatens kommunikationsformaga. Bdde kommunikation och utbildning spelar en viktig
roll 1 rekryteringsprocessen.
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Abstract

The mobile communications industry is growing, several companies are launching new
mobiles, and the number of mobile resellers is increasing. The competition in the mobile
reseller industry is tough, where service is in focus. In the service that mobile resellers offer
their customers, the sellers are in the spotlight, the frontface of the company. Finding good
sellers is therefore an important part for mobile resellers. The purpose of this study is to
investigate the characteristics and core competencies that a recruiter needs from a sales person
who works in mobile resale at the store, as well as investigate which recruitment methods are
suitable for use in connection with recruitment. The study strives to help new companies in
the sales industry increase their chances of being established by recruiting the right sellers.
Through six qualitative interviews with in total nine respondants, I have collected empirical
evidence that has been compiled and analyzed on the basis of a theoretical reference
framework, which includes relevant previous research. Qualifications and core competencies
to be sought when recruiting are mainly communication skills, but also motivation and
loyalty. Companies need to be clear in their needs, especially among companies with limited
financial resources. During the recruitment process, communication between recruiters and
candidates plays an important role, and the recruiter should implement recruitment methods in
which the recruiter will be able to observe the candidate's communication skills. Both
communication and education play an important role in a recruitment process
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1 INTRODUKTION

1.1 BAKGRUND

Mobilkommunikationsbranschen har under senare ars tid expanderat pa kort tid, och déar
teknologin inom omradet har gjort stora framsteg. Kevin Vilhelmsson skriver i sin artikel
2014) att bara under forsta kvartalet 1 ar 2014 sa d6kade forsdljning av mobiler med 29 procent
jamfort med tidigare ar. Enligt artikeln sdldes det globalt 6ver 270 miljoner mobiltelefoner
under just det kvartalet. Idag finns det flera stora foretag som Apple, Samsung och Sony som
konstant tillverkar nya mobiler for att konkurrera ut varandra i1 en tuff bransch. I samband
med detta sd vixer det fram nya aterforsédljare som séljer mobiltillverkarnas produkter, och
konkurrensen inom denna bransch har dven blivit tuff. D& dessa aterforsiljare sédljer samma
typ av produkter, och utbudet har samma eller liknande forsdljningspris, sd har servicen
hamnat 1 fokus i denna bransch. Detta visar Nilsson och Wiklund (2016) som har gjort ett
storre test ddr aterforsdljare har jamforts med varandra med syftet att ta reda pa vilken
aterforsdljare som dr béttre 4n dem andra, och vad det beror pa. Forsiljning av mobiltelefoner
gors bade via webbforséljning eller via sdljare i fysiska butiker. Séljare som arbetar i1 fysiska
butiker har som huvudsaklig uppgift att introducera foretagets varor till kund, men i samband
med forséljningen ar service en viktig faktor. Just kundservicen hamnar 1 fokus under dessa
test, vilket pekar pa den viktiga rollen som en sidljare har for aterforsdljare (Hall, Ahearne &
Sujan. 2015). Séljarna blir pa sd sétt aterforsiljares ansikte utat och det forsta som kunder
stoter pa.

Att ha rétt typ av personer som arbetar som siljare dr darfor viktigt for en aterforséljare. Det
gar att hitta flertal annonser ute i ndtet dir aterforsdljare soker efter siljare, da blir det en
uppgift dir HR-avdelningen bér det storsta ansvaret for att hitta de rétta personerna bland alla
som har sokt till tjansten. I en bransch dédr det dr sdljarna som gor skillnaden, har
rekryteringen mojligen en avgorande roll for aterforsdljarna. Rekryteringsprocessen i jakten
pa séljare fyller darfor en viktig funktion, vars syfte handlar om at t rekrytera nagon eller
nagra till en ledig plats som behover fyllas ut (Granberg, 1994). Svarigheten for foretag idag
ar att rekrytera folk med ritt kompetens, det visar en kompetensbehovsrapport frdn Svensk
Handel (2015).

1.2 PROBLEMDISKUSSION

I en bransch dér konkurrensen &r tuff, och dér sédljare har en avgorande roll for aterforséljarna,
ar det viktigt for dessa aterforsidljare att rekrytera ritt person eller personer. Bostrom (2009)
skriver 1 sin artikel om flera fall dar aterforséljare hamnar i konflikter med kunder. Fallen som
tas upp 1 artikeln &r alla kopplade till séljares individuella ageranden, och &r ett exempel pé
rekryteringar av sdljare som inte har blivit lyckade, och hur det kan paverka aterforsiljare.
Artikeln belyser pa sa sétt hur sa pass viktig roll en sdljare har for aterforséljare, och varfor
det ar viktigt med att rekrytera duktiga séljare.



Att rekrytera duktiga séljare 1 praktiken kan vara svart, det giller for rekryteraren att dels veta
vad det innebir att vara en duktig séljare, vad det dr som gor en sidljare duktig, och dven for
rekryteraren att veta hur man ska ga tillvdga for att ta reda pa ifall en sdljare ar duktig eller
inte. En séljare blir inte duktigare for att den arbetar f6r en storre aterforsiljare, servicen som
séljaren ger beror inte pa vem som séljaren arbetar for, utan det beror pd vem det &r som
séljer.

Med duktiga séljare sa kan en mindre aterforsédljare vdxa och borja konkurrera pad en hogre
niva, och storre aterforsiljare behdver duktiga siljare for att kunna fortsitta vara pé sin niva.
Att hitta duktiga séljare ar darfor viktigt for alla aterforsiljare, oavsett hur stora eller lyckade
man &r. For att hitta duktiga séljare s& behover aterforsdljarna veta vad det &r som ska
efterfrdgas, att forsta vad det dr som utmarker en duktig séljare (Lamont & Lundstrom. 1977)

1.3 FORSKNINGSFRAGOR
- Vilka egenskaper hos en séljare bor efterfragas av aterforséljare?
- Har kommunikation och utbildning en roll i rekryteringsprocessen, om ja, i sd fall hur?

1.4 SYFTE

Syftet med denna studie &r att undersoka vilka egenskaper och kdrnkompetenser som en
rekryterare ska efterfriga hos en sédljare, som arbetar inom mobilaterforséljning i butik, samt
daven undersoka vilka rekryteringsmetoder som &r ldmpliga att anvidnda 1 samband med
rekryteringen. Studien vill d&ven undersoka ifall kommunikation och utbildning har en roll 1
rekryteringsprocessen. Studien strdvar efter att bidra till att nya foretag inom
forsdljningsbranschen Okar sin chans till att kunna etablera sig, genom att rekrytera ratt
séljare.



2 METOD

2.1 VETENSKAPLIGT SYNSATT

For att forsta vad det dr som ska efterfragas hos en siljare och vad det d4r som avgor ifall en
arbetssokande dr rétt person for jobbet eller inte, s4 behdovde jag mer kunskap kring
rekryteringsprocessen. Hur ser rekryterarens roll ut under rekryteringsprocessen, och hur
rekryteringen genomfors. Jag behdvde dven mer kunskap om siljaren, hur dennes roll 1
foretaget ser ut och vad det dr som forvintas av en séljare.

Bryman & Bell (2013) forklarar att kvalitativ forskning fokuserar mer pa att bilda en
forstaelse, dir data tolkas mer djupgdende och dér individers perspektiv vid tolkning blir av
stor vikt. Genom intervjuer dér den intervjuade och den som héller i intervjun tréffas, far den
som héller i intervjun inte bara mojlighet till att tolka orden som sédgs, utan d&ven mojlighet till
att observera andra faktorer. Kroppssprak, ton i résten och omgivning ar viktigt att podngtera
da det kan péaverka tolkningen av insamlad data. Den kvantitativa forskningen tar inte hdnsyn
till sin omgivning pd samma sitt som den kvalitativa forskningen. Den kvantitativa
forskningen ger istdllet mer svar pa en mer absolut sanning, och préglas i storre grad av
siffror.

For att kunna samla in kunskap som behovdes for att uppfylla syftet med studien, och kunna
besvara vara frdgor mer pa djupet, anvdndes en kvalitativ forskningsmetod. Genom en
kvalitativ forskningsstrategi kunde jag dra slutsatser efter en mer djupgaende tolkning dér
flera faktorer som jag ansag som viktiga togs till hdnsyn.

2.2 UNDERSOKNINGSANSATS

For att visa om och hur teori och empiri dr relaterade till varandra, gér det att anvédnda sig utav
olika metoder. Bryman & Bell (2013) ndmner att det gar att anvdnda sig utav flera olika
metoder, som exempelvis en induktiv, deduktiv och abduktiv ansats. Min studie har
inspirerats av den deduktiva undersokningsansatsen, som (Ibid) menar gér ut pa att en
teoretisk grund skapas, som sedan provas mot ett empiriskt material.

I min studie har jag grundat arbetet pa en teoretisk bakgrund, dir jag forst skapade den
teoretiska referensramen. Baserad pa den teoretiska referensramen skapades en intervjuguide
med fragor som anvindes for att prova det teoretiska materialet mot det insamlade empiriska
materialet, som senare samlades in genom intervjuer. | analys-avsnittet sattes det teoretiska
materialet 1 relation till det empiriska materialet, dér jag har sokt efter likheter och skillnader,
och baserad pé materialen dven fort in mina egna resonemang.

2.3 DATAINSAMLING

Datainsamlingen genomfordes med hjdlp av intervjuer, dir jag har triffat respondenterna
personligen. Séttet att strukturera upp en intervju dr flera och 1 denna studie har jag anvént
mig utav semi-strukturerade intervjuer. Anledningen till att jag valde semi-strukturerade



intervjuer, framfor exempelvis ostrukturerade eller strukturerade intervjuer, berodde pa att jag
ville ge respondenterna mgjligheten att prata relativt fritt, men dnda kunna hélla dem inom ett
sarskilt @amne. Bryman & Bell (2013) beskriver strukturerade intervjuer som intervjuer dar
intervjuguiden ar tydlig strukturerade och mer precisa 1 vilka frigor som ska stillas till
respondenten. Ostrukturerade intervjuer lamnas relativt 6ppna (Ibid) dir det inte finns en
tydlig plan for vad en intervju ska handla om. En semi-strukturerad intervju blir som en
blandning av en strukturerad och ostrukturerad intervju.

Till mina intervjuer har jag anvidnt mig utav en lista med ett par huvudpunkter.
Huvudpunkterna dr vad intervjun ska handla om, dér dven ett par fragor dr formulerade i en
intervjuguide. Fragorna 1 sig stélldes inte ordagrant, utan anvindes som ett stod for mig som
utgangspunkt varje géng jag skulle stilla en ny fraga till respondenterna. Fragorna kunde
darmed formuleras pa olika sétt beroende pa hur de olika intervjuerna utvecklades, och gav
aven mojlighet till mig att stilla foljdfragor och dven helt nya fragor.

Fordelen med att anvinda sig utav semi-strukturerad intervjumetod dr att det fanns en guide
att folja, sa att samtliga intervjuer skulle belysa samma saker, &ven om det fanns utrymme for
mig som intervjuare att stilla fler eller farre fragor, eller formulera om fragor for att anpassas
till respondenten. Risken med mina intervjuer dr att det insamlade materialet kan till ndgon
grad vinklas med tanke pa att respondenterna till intervjuerna inte dr slumpmaéssigt valda, utan
respondenterna valdes medvetet med hansyn till respondentens position och arbetsuppgifter 1
foretaget (Bryman & Bell, 2013).

2.3.1 Urval av organisationer

Antal intervjuer behdvde begriansas, darfor ar det av stor vikt att gora rétt urval for att fa bista
mojliga resultat. Det finns flera foretag som dr verksamma inom mobilaterforsiljning, dar
foretagets storlek 1 form av omséttning och antal anstéllda skiljer foretagen at, s vl som hur
lange foretaget har varit verksamma och hur viletablerad foretaget dr. For att studien ska vara
sé djupgdende som mdojligt, ar det viktigt att fa in flera olika perspektiv, darfor har jag valt att
genomfora intervjuer med tre olika typer av foretag. Ett av foretagen ér ett av dem storre
aterforsdljarna 1 branschen som &dven dr viletablerade, det andra foretaget dr etablerade i
branschen, men &r inte ett av dem storre aterforsédljarna inom branschen, men inte heller ett av
dem minsta, utan hamnar nagonstans mellan. Det tredje och sista foretaget dr nya i1 branschen,
med ambition till att vdxa och bli aterforséljare som konkurrerar med dem storre
aterforsdljarna. Samtliga foretag arbetar med aterforsédljning av mobiltelefoner 1 fysiska
butiker.

2.3.2  Urval av intervjupersoner

Intervjuer genomfordes med bade rekryteringsansvariga inom foretaget, sd vil som siljare
inom foretaget. Antal respondenter under en och samma intervju varierade beroende pa hur
manga inom samma foretag som var villiga att stilla upp pé intervjuer. Under flera intervjuer
med personer i olika positioner och roll inom foretagen sé far jag flera olika infallsvinklar
inom samma dmne, vilket bidrar till en mer omfattande tolkning. Totalt har jag genomfort sex
intervjuer med tre olika foretag, dédr hilften av intervjuerna var med rekryteringsansvariga och



andra hilften var sidljare. Hos varje foretag intervjuades en rekryteringsansvarig, men under
intervjuerna med siljare deltog det 2-3 respondenter frin varje foretag under samma
intervjutillfalle. Totalt har nio personer varit delaktiga under mina sex intervjuer.
Respondenterna till intervjuerna ér inte slumpmaissigt utvalda, utan dr valda baserat pa deras
roll 1 foretaget.

2.4 FORSKNINGSETISKA PRINCIPER

For att den intervjuade ska kénna sig s& bekvidm som mojligt under intervjun, och inte kidnna
behov eller press i att ge svar for att forskona sanningen, har samtliga respondenter utlovas
anonymitet (Vetenskapsradet, 2011). Full anonymitet dr daremot svart att utlova, da det finns
en risk att utifran den insamlade data, framforallt om det ar kvalitativ data, gér att identifiera
nagon enstaka individ eller till och med foretaget. Det dr ddremot enklare att forhalla sig till
konfidentialitetskravet, dvs att skydda respondenternas personuppgifter och gora det jag kan
for att skriva pa ett sddant sitt att det inte ska g att identifiera ndgon respondent (Bryman &
Bell, 2013). Av den anledningen har dven foretagets namn hallits anonymt och dérfor har fa
uppgifter om foretaget tagits med, for att inte kunna identifiera foretaget heller.

Innan alla intervjuer genomfordes blev samtliga respondenter informerade om vad
forskningen handlar om, vilket institut jag kommer ifrdn och vad som &r syftet med
undersokningen. Daértill blev deltagarna informerade om att deras personliga uppgifter inte
kommer att behandlas offentligt. En nackdel med intervjuer dédr respondenterna utlovas
anonymitet enligt konfidentialitetskravet, ar att det blir nést intill omdjligt for utomstdende
lasare att kontrollera min insamlade data.

2.5 ANALYSMETOD

En analysmodell skapades efter att den teoretiska referensramen sattes ihop, dér
analysmodellen har anvints som ett stod for att tolka och analysera den insamlade empiriska
data. Analysmodellen ar skapad utefter min tolkning av rekryteringsprocessen utifran den
teoretiska referensramen, dér de viktiga stegen ska sittas 1 fokus for att hitta en duktig siljare.
Analysmodellen tas med i den teoretiska referensramen. Analysmetoden anvédnds &dven under
analysavsnittet, diar det empiriska materialet stdlls emot den teoretiska referensramen.

2.6 GENOMFORANDE AV INTERVJUERNA

Som tidigare ndmnt sd har jag till min intervjuguide formulerat en lista med ett par
huvudpunkter som dr baserade pd &mnen som uppsatsen behandlar. Intervjuguiden gér att
hitta som en bilaga 1 slutet av uppsatsen. Under intervjuerna anvéndes intervjuguiden som ett
stod for att se till att jag fick svar inom de valda &mnena. Samtliga intervjuer spelades in med
respondenternas godkédnnande, sa att jag inte behdvde anteckna ned varje svar. Jag kunde
darfor kdnna mig mer delaktig i intervjuerna och kunna stélla foljdfragor (Bryman & Bell,
2013). Detta gav mig dven mojlighet till att kunna ldgga mer fokus pa observationer,
exempelvis hur jag upplevde att respondenterna genom sitt kroppssprak ér sikra och tydliga i
sina svar. Varje intervju varade i1 ungefir 60 minuter och genomfordes i1 respektive
respondents arbetsplats.



2.7 KALLKRITIK

Jag har 1 min tolkning av empirin strdvat efter att vara si objektiv sa mojligt, men i och med
att jag under intervjuerna dven har tagit hdnsyn till observationer och inte endast vad
respondenterna har sagt, sa finns det en risk att en del av tolkningen blir subjektiv. Utan att
jag lagger storre tanke kring det, sd kan mina egna forutfattade tankar kring &mnet paverkat
resultatet. Risk finns dven att jag som fOrfattare viljer att fokusera och lyfta fram aspekter
som jag anser dr viktiga, och att jag déarfor kan missa en del andra aspekter som hade kunnat
ha en péverkan pa resultatet. For att minimera riskerna si har jag latit respondenterna prata
ganska fritt och gav dem mdgjligheterna att uttrycka sig pa sina egna sitt, for att lata
respondenterna prata om vad det 4r som dem anser dr viktigt. Intervjuerna har dven spelats in,
sé att jag under senare skede har kunnat lyssna pa dem igen och fatt mojlighet till att analysera
svaren flera ganger om. Pa sa sitt har jag kunnat bibehalla mer utav objektiviteten 1 analysen,
och vice versa med subjektiviteten (Bryman & Bell, 2013).

Det finns dven en risk att svaren fran respondenterna kan vara ndgot vinklade, att
respondenterna dr partiska 1 sina svar och inte &r helt drliga. Detta kan vara for att
respondenterna mdjligen inte vill framhéva sig sjélva eller foretaget dem arbetar for pa nagot
negativt sétt. Risken for det minskas i och med att respondenterna halls anonyma (Bryman &
Bell, 2013).

Att respondenterna till intervjuerna inte dr slumpmissigt utvalda, utan &r valda utefter
bekvamlighetsurval, kan leda till att resultatet kan bli vinklat (Bryman & Bell, 2013).

2.8 TILLFORLITLIGHET OCH OVERFORBARHET

Studiens tillforlitlighet handlar om hur trovirdig den dr, menar Bryman och Bell (2013). I min
studie har jag okat tillforlitligheten genom att 1 empiri-avsnittet anvant mig utav flera citat, for
att reflektera det som mina respondenter har sagt under intervjutillfallen. Samtidigt sa praglas
en del av empirin utav egna observationer som har gjorts 1 samband med intervjuerna. Mina
egna observationer kan darfor paverka tillforlitligheten, pé sa sétt att faktorer som inte ldsaren
kan ta del av, kan istéllet paverka studiens resultat.

Jag anser att overforbarheten i studien kommer vara att vara hég, da forskningsfrigan inte
nodvindigtvis dr kopplad till en dynamisk kontext. Med dynamisk kontext sd syftar jag inte
pa marknaden som séljarna i denna studie arbetar inom, utan generellt pa séljare 1 alla mdjliga
branscher. Det empiriska materialet dr baserad pa tre olika typer av foretag, bade 1 friga om
foretagens storlek, etablering och hur linge foretaget har varit verksamma. Resultatet av
studien tar till stor del hidnsyn av flera viktiga aspekter, och ska darfor vara till nytta och
tillampliga for alla typer av foretag som &dr verksamma inom samma bransch.



3 TEORETISK REFERENSRAM

3.1 GENOMFORANDE AV LITTERATURSOKNING

Det har gitt att hitta ménga vetenskapliga artiklar kring dmnet rekrytering, men inte lika
manga artiklar specifikt géllande rekrytering av sdljare och dessutom av mobiléterforsiljare.
Nagra begriansningar i tidsspann fanns darfor inte, ifall en artikel ansdgs innehélla viktig och
relevant information till d&mnet sa togs den med. En del artiklar hittades dven genom
kedjesokning, dvs. via andra artiklar inom samma omride (Rienecker & Jorgensen, 2014).

Sokning av vetenskapliga artiklar gjordes genom databaser via Hogskolan Vists bibliotek, dar
databaserna ProQuest, Emerald Insight, Science Direct och dven Google Scholar 1 viss mén
har anvénts. Google Scholar har frimst anvénts for att soka upp artiklar som hittats genom
kedjesokning. Sokord som har anvénds vid sokning har varit “recruitment”, “’salesman”,
”mobileretailer”, "HR” och "telekom”.

Artiklar har valts ut baserat pa artikelns innehall, framst ifall artikeln tar upp négot som kunde
kopplas till underrubrikerna i detta avsnitt. Fler artiklar inom samma dmne bidrar till fler
infallsvinklar och stérre mdjlighet till att tolka ett &mne pa flera olika sétt. Att det finns
artiklar inom samma omréde men 1 vissa fall flera artionden mellan bidrar dven det till fler
infallsvinklar och kan bidra till intressanta diskussioner i fortsdttningen av studien.

3.2 REKRYTERING

Nar organisationer &r i behov av personal, innebér det att det finns en ledig tjénst, en vakans
som behover fyllas ut. I tidigare studier har Hall, Ahearne och Sujan (2015) kommit fram till
att organisationer som driver sin verksamhet inom mobiléterférsiljning dr behovet av siljare
viktigt. Att sdlja sina produkter och tjénster via sdljare skapas en personlig relation till
kunderna, och dr det vanligaste séttet for dessa typer av foretag att tjdna pengar pd. Detta
innebdr att rekrytering utav sdljare & en av dem viktigaste byggstenarna for
mobilaterforséljare, det dr vanligt att dessa foretag ldgger ner mycket tid och pengar pa att
rekrytera séljare.

Nar ett foretag behdver rekrytera nagon eller nagra, behover det inte innebéra att det ar sjélva
foretaget som skoter hela rekryteringen. Foretaget har dock det storsta ansvaret till att utse
nagon som har ansvar for rekryteringen. Det kan handla om interna rekryterare, dvs. anstéllda
inom foretaget, eller externa rekryterare, dvs att anlita ndgon utanfor foretaget som ansvarar
for rekryteringen. Darrag, Ahmed och Haida Abdel Aziz (2010) menar i sin studie att det
bland mindre foretag dr vanligt att vilja minimera kostnader som tillkommer med externa
rekryterare, och forlitar sig déarfor i storre grad pa interna rekryterare (Ibid). Bland storre
foretag, diar den ekonomiska biten vanligtvis &r mer stabil jaimfort med mindre foretag,
hamnar fokus vid rekrytering pa att spendera sé lite tid och anstrangning som mdojligt, darfor
ar externa rekryterare vanligare bland storre foretag.



3.2.1 Rekryteringsprocess

For att en rekrytering ska bli lyckad, behovs det enligt Darrag, Ahmed och Haida Abdel Aziz
(2010) en vél planerad och genomfdrd rekryteringsprocess. Rekryteringsprocessen dr en
viktig kdrna som ldgger grunden till att organisationer ska lyckas med att nd framgangar.
Rekryteringsprocessen beskrivs enligt Rees, Gary och Rumbles (2010) som processen dér
foretag uppticker potentiella kandidater for att fylla ut dem vakanser som finns i
organisationen. Ett problem som manga foretag idag lider av menar West (2010), &r att
rekryteringsprocessen dr bade sent och déligt planerade. Daligt eller sent planerade
rekryteringsprocesser leder till att n6dvéndiga resurser for en lyckad rekrytering uteblir, som
har en negativ paverkan pa hela rekryteringen.

Rees, Gary och Rumbles (2010) menar att ett viktigt forsta steg i rekryteringsprocessen ar att
komma fram till att det finns en vakans som behdver fyllas ut, och hur den ska fyllas ut. Det
kan handla om en praktikplats, ett vikariat, eller en hel-/deltidstjédnst som ar tillgidnglig. Det &r
aven viktigt att besluta hur arbetet som tillkommer med vakansen kan utforas, ifall
arbetsuppgifterna kriver att man ska vara pa plats i foretaget for att utfora arbetet, eller om det
kan goras pa distans, exempelvis hemifran. Slutligen (Ibid) dr det viktigt att komma fram till
huruvida vakansen behover specificeras med olika typer av krav, sa som tidigare erfarenhet
eller en viss typ av utbildning.

Tidigare forskning (Darrag, Ahmed & Haida Abdel Aziz. 2010) tyder pé att det &r vanligare
bland mindre foretag att acceptera rekryteringsprocessen och folja den fullt ut, jaimfort med
storre foretag. Mindre foretag dr mer tydliga 1 deras behov, vad de ér ute efter, vad for typ av
vakans som finns och hur denna vakans ska fyllas ut. Resurserna for dem mindre foretagen ér
vanligtvis mer begrinsade i hiansyn till dem storre foretagen, darfor dr det viktigt for mindre
foretag att fa en sd lyckad rekrytering som mojligt, att rekrytera rétt pa forsta forsoket, till
skillnad fran storre foretag som 1 storre grad har rdd med att rekrytera fel pa ett eller flera
forsok.

3.2.2  Urvalsprocess

En annonserad vakans kan locka till sig flera ans6kningar, dir den rekryteringsansvarige har
som uppgift att ta fram de mest relevanta kandidaterna till tjansten. Darmon (1978) anser att
det ar att foredra for en arbetsgivare att ha ett stort urval av kandidater att utga ifran vid
rekrytering. Det &r viktigt att det finns flera kandidater att kunna vélja mellan. Att vara
tvungen att anstilla ndgon for att fylla ut en vakans, och endast ha ett fital att vélja mellan,
kan sluta 1 att man anstéller en kandidat som egentligen dr underkvalificerad, men anstélls 1
brist pa andra alternativ. Att ha ett for stort urval och f6r manga att vilja mellan kan dven det
innebdra problem, eftersom det dé krdavs mer tid till att gd igenom alla ans6kningar. Det i sin
tur menar Darmon (1978) leder till 6kade kostnader for foretaget.

Forsta steget menar Rees, Gary och Rumbles (2010) &r att filtrera ansokningarna, att den
rekryteringsansvariga anvander sig utav tydliga krav for att avgora vilka ans6kningar som é&r
mest relevanta och gar vidare till nista steg, dvs arbeta med selektion. Hér &r det viktigt att
den rekryteringsansvarige dr rittvis i samband med selektion, att ansdkningar bedoms pa



samma grund. En allmént accepterad réttvis metod &r att basera selektion pa de ansdkandes
CV och personliga brev (Ibid).

Efter flera selektionssteg ska det finnas ett par slutgiltiga kandidater som ska anses vara de
mest relevanta for att tillsdtta den lediga tjansten. Det vanligaste steget har efter &r att tillkalla
dessa kvarvarande kandidater till fordjupande intervjuer. I en djupgiende intervju far
rekryteraren chansen att trdffa kandidaten, och enligt tidigare studier talesétt (Kinnunen &
Paraviainen. 2016) dr det vanligt att rekryterare menar att dem frdn forsta minuterna &r
avgorande. Det som fick kandidaten att sticka ut, med hjélp av dennes CV och personliga
brev, stills nu infor svar for att avgora ifall verkligheten stimmer 6verens med beskrivningen.
Rekryterares magkénsla dr en avgorande faktor, magkénslan som rekryteraren far efter att
iaktta av kandidatens personlighet genom att observera exempelvis kroppssprak, gester och
kladsel. Kandidatens utseende ska enligt Rees, Gary och Rumbles (2010) tidigare studier inte
vara nagot som paverkar urvalsprocessen, men att klddseln kan vara en avgdérande faktor 1
vissa fall. Det forekommer att organisationskulturen inom foretaget dr en siddan paverkande
faktor under urvalsprocessen, dd det inom vissa foretag dr viktigt for dem anstillda att passa
in 1 foretaget dem arbetar i. Det kan da handla om en viss klddkod, att en anstillds klddsel inte
ska sticka ut for mycket fran méngden.

3.3 PERSONLIGHET OCH EFTERFRAGADE EGENSKAPER

Hall, Ahearne och Sujan (2015) beskriver att en bra siljare framhdvs genom dennes forméga
att f4 kunden att vilja betala for foretages produkter och tjanster, genom att séljaren uppfyller
kundernas krav och forvantningar. En sidljare behover ha specifika fardigheter som gor att
séljaren dr kompetent till att utfora arbetet. Johlke (2006) menar ett en fardighet som kravs ar
kunskap inom arbetsomrédet, att séljaren har god kdnnedom kring det man arbetar med och
forsoker sélja. Johlke (2006) ndmner dven den sociala kompetensen som ett exempel péd en av
den viktigaste fardigheten som krdvs inom yrket som séljare och som behdvs for att kunna
utfora sjilva forsdljningsprocessen.

En arbetsgivare behdver ha forstaelse kring hur en séljares egenskaper fungerar ihop med
yrket som siljare, vilka egenskaper som en bra sidljare ska forvintas ha, menar Lamont och
Lundstrom (1977). Okad forstéelse inom detta omrade ska minska risken for en arbetsgivare
att anstélla fel personer, och okar chansen for den anstéllda att lyckas och bli framgangsrik i
foretaget.

Johlke (2006) beskriver att en sdljares personlighet och utseende kan vara en avgorande roll 1
hur en séljare presterar. Generellt ska en séljare inte vara blyg, en siljare ska vara dppen och
social av sig. Den sociala kompetensen dr viktig egenskap for séljare, att vara utatriktad och
vara redo pé att gd in och ta diskussioner med andra, vara villig att forhandla (Johlke, 2006).
En annan viktig egenskap, som Yam m.fl. (2016) belyser i sin studie, som hanger mycket ihop
med kommunikationsférmagan, dr empati. En empatisk séljare ska kunna forstd och relatera
emotionellt till kunderna, och léttare forstd vad det ar kunden efterfragar, vilket behov kunden
vill fylla men dven omoétta behov som kunden har (Yam m.fl. 2016). Emotionell forsiljning &r
forsdljning som styrs av kunders kinslor, och har enligt Kadic-Maglajlic m.fl. (2016) en

9



direkt positiv relation med séljares prestanda. Kunders beslut vid kop styrs oftare av kénslor
snarare dn rationella beslut, en sédljare med empatiska fardigheter har darfor storre mojligheter
till emotionell forsiljning.

Kinnunen och Paraviainen (2016) har enligt tidigare forskning kommit fram till att en séljares
personlighet dven kan visas genom kroppsspraket. En sdljare som &r blyg och som inte trivs i
situationer ddr man behover prata och forhandla med andra, ser mer tillbakadragna ut, med ett
tydligt kroppssprédk som visar att man kénner sig obekvdm. Motsatsen &r séljare med ett for
stort ego, vars kroppssprak och gester enligt Lamont och Lundstrom (1977) kan tolkas mer
som arrogans, att séljaren tror sig vara béttre dn vad den &r. Den ideella sdljaren enligt
Kinnunen och Paraviainens studie (2016) dr varken det ena eller andra, utan dr 6dmjuk, 6ppen
for att lyssna och respektera kunders asikter, och dven ha formagan att veta 1 vilka situationer
som &r lampliga med att trycka pa en forsiljning.

Johlke (2006) menar att som séljare ska man ha enkelt for att anpassa sig efter olika
situationer, vara flexibel for att kunna anpassa sitt kundbemdtande baserad pa vem kunden ér,
dessa dr viktig sociala kompetenser for en sdljare. Att vara flexibel pd detta sétt innebér dven
att sdljaren maste kunna ta ett eget ansvar och arbeta sjilvstindig. Enligt tidigare studier
(Rakesh, Narendra, Sandeep. 2017) sd har séljare som klarat av att ta eget ansvar och arbetat
sjalvstandigt okat chanser till att kunna 6ka sin forséljningssiffra.

Lamont & Lundstrom (1977) har i deras studie tagit fram egenskaper som dr mer eftertraktade
an andra. Studien har kommit fram till att vélvédxta personer, dvs personer som anses vara
langre och storre dn genomsnittet, har storre chans att lyckas som siljare. Sdljare ar i behov av
att synas och fa uppmairksamhet, dérfor ar det en fordel for en sdljare att vara storre och bli
mer synlig mitt ute 1 folkmassan. Det ar dven viktigt att sdljaren &r ambitios, som vill
utvecklas och dr redo pé att lagga ner mycket tid och energi pa att bli den bésta séljaren.

3.4 KOMMUNIKATION

3.4.1 Kommunikation under rekrytering

Kommunikationen under en arbetsintervju ér enligt Kinnunen och Parviaines (2016) tidigare
studie en avgorande faktor till hur rekryteraren uppfattar och tolkar kandidaten. Kemin mellan
rekryteraren och den intervjuade ar vad som spelar roll. Genom observationer kan
rekryteraren ldsa av personen, genom att tolka kroppssprak och uppfatta den intervjuades
kdnslor. Hur den intervjuade kommunicerar med rekryteraren skapar en bild av hur den
intervjuade dr som person, hur denne beter sig, och ifall denna typ av beteende hade passat in
i den aktuella arbetsplatsen. Aven saddant som handskakning och dgonkontakt kan ge en bild
av hur den intervjuade dr som person. Dane och Pratt (2007) menar att den forsta
beddmningen som gors utav rekryteraren gors oftast snabbt, darfor kan de forsta minuterna bli
avgorande for hur resten av intervjun kommer ga.

Kinnunen och Parviaine (2016) menar att det dr vanligt forekommande att personer inte visar
sig vara det som de sjdlva pastar sig vara 1 sin ansokning. Det dr just rekryterarens uppgift att
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ta reda pd vilka de faktiskt dr, ifall de matchar sin beskrivning eller inte. Att avgdra detta
under ett enstaka tillfdlle blir darfor svart, dd det kan finnas flera faktorer till att personer
under en arbetsintervju beter sig pa ett annorlunda sitt. Exempel pa faktorer kan vara stress
och press, vilket kan f4 den intervjuande att upplevas som stel. Detta &r ett vanligt fenomen
bland personer som inte dr vana vid att gd péd arbetsintervjuer, att de tar det for seriost.
Personer med mer erfarenhet av arbetsintervjuer tenderar i storre grad att agera mer
nonchalant, att de tar arbetsintervjun mindre seridst &n vad det borde. Med god
kommunikation mellan rekryterare och arbetssokande, kan rekryteraren genom observationer
av kroppssprék bland annat, uppfatta att det kan finnas yttre faktorer som far den intervjuande
att bete sig annorlunda, och inte framstd som personen den beskrevs enligt ansdkan (Ibid).

3.4.2 Sdljares kommunikationsférmaga

Enligt Kidwell, McFarland och Avila (2007), nédr en séljare forst triaffar pd en kund, gor
sdljaren tva typer av bedomningar av kunden, en intuitiv och deliberativ bedémning. Den
intuitiva beddmningen &r den snabba beddmningen, som gors snabbt utan nagra vidare
reflektioner, dir dem inledande sekunderna ar avgorande. Den deliberativa bedomningen &r
den som kan krdava mer tid for reflektion, som gors i en mer lugn takt. Dessa bedomningar
paverkar hur sdljaren agerar och presterar i1 arbetet, och for basta mojliga resultat krdvs det att
en sdljare kan hantera bada typer av bedomningar, och anvinder sig utav bada bedomningarna
1 samband med kundbemdotande.

Kommunikation, siljarens formaga att tolka och formedla information, &r en viktig egenskap
som en séljare forvdntas behdrska menar Kidwell, McFarland och Avila (2007), och ar
avgorande for hur den intuitiva och deliberativa beddmningen kommer goras. En séljare som
kan forsta vad kunder dr ute efter, och kan forsta och relatera till kunders kénslor, har storre
mojligheter till att sdlja battre. Ett exempel &r huruvida en sdljare kan hantera arga och
missndjda kunder, kan sdljaren forstd varfor kunden kdnner som den gor, och relatera till
kdnslorna, dr det mer sannolikt att sidljaren kan 16sa situationen med kunden och goéra denne
nojd (Kidwell, McFarland, Avila. 2007). Ett vanligt forekommande problem med séljare
menar Johlke (2014) &dr deras formaga att lyssna och ta till sig av information, dérfor ar aktiv
lyssnande och full fokusering pé kunder och deras behov en viktig del i kommunikationen.

Att tolka och formedla information innebér endast inte att kommunikation sker via ord, en
viktig del i kommunicering mellan séljare och kunder, och mellan ménniskor rent generellt, ar
enligt Hurn (2014) f6rmagan att formedla och tolka information med hjilp av kroppssprék.
Sdttet man hilsar pa, hur man stir, vilka gester man anvénder sig utav, sinder ut all
information som paverkar hur individer tolkar och uppfattar situationen. Hur en siljare
kommunicerar med sitt kroppssprék dr darfor en viktig del 1 kundbemoétandet. En sdljare som
arbetar 1 en butik triffar vanligtvis pa flera olika ménniskor varje dag, déir varje
kundbemdétande dr olik den andre. Hurn (2014) anser dérfor att det ar viktigt for en sédljare att
ha god kédnnedom om hur olika gester kan tolkas olika av manniskor frdn olika folkgrupper
eller kulturer. Hur en sédljare viljer att hélsa pa kunden, hur mycket man anvinder sig utav
O0gonkontakt, och hur fysiskt nira man star kunderna har alla darfor olika inverkan pa
kundbemdétandet. Ju béttre kommunikationsforméga en séljare har, hur vdl man behérskar
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formagan att gora intuitiva och deliberativa bedomningar, desto storre chans har en séljare till
att lyckas och prestera pa en hog niva.

3.5 UTBILDNING

I samband med att en sdljare blir rekryterad, &r det vanligt att séljaren utbildas 1 samband med
rekryteringen, innan siljaren far borja arbeta praktiskt. (Eimicke, 1952). Utbildningen menar
(Ibid) ar en mojlighet for foretaget att forma sina séljare, att arbeta utefter ett visst sétt mot ett
gemensamt mal. En utbildning &r inte till for att arbetsgivaren ska fordndra sina séljares
personliga egenskaper, utan arbetsgivaren ska utnyttja séljarnas personliga och individuella
egenskaper och genom utbildning monstra om séljaren och rikta denne mot de malen foretaget
arbetar mot.

Kidwell, McFaraland och Avila (2007) visar i deras tidigare forskning att foretag satsar idag
allt mer pengar och energi péd att utbilda sina siljare, specifikt for att hantera bdde vanligt
forekommande och unika situationer som kan uppsta under en arbetsdag. En egenskap hos
sdljare som arbetsgivare vill framhdva och utveckla allra mest dr empati, som Yam m.fl.
(2016) tidigare ndmnde. En annan viktig del 1 utbildningen som enligt Hurn (2014) idag
hamnar 1 storre fokus dn tidigare, ar att sdljare utbildas i att utveckla sin forstaelse kring
kroppssprak och dess betydelse inom kommunikation.

Utbildning menar Eimicke (1952) &r inte det som gor en sédljare till en bra séljare, utbildning
ar till for att forma sdljaren och fd denne att prestera pa bdsta mojliga sétt, att gora en bra
séljare till en battre sdljare. Daremot sa kommer inte en utbildning att forbereda en siljare till
fullo for arbetet ute 1 verkligheten, da studier visar att sidljare med erfarenhet presterar pa en
hogre nivd jamfort med nyanstillda sdljare med endast utbildning som erfarenhet. En bra
utbildning okar dock mojligheten for en nyanstélld sdljare att prestera ute i1 verkligheten,
jamfort med sdljare som inte blir utbildade.

Det finns flera sdljare som misslyckas med sitt arbete, som inte uppfyller dem krav och
forvantningar som stélls pd dem, menar Chawla (2016). Chawla (2016) som forklarar vidare
att sdljare misslyckas 1 sitt arbete innebdr inte endast problem for sdljaren sjdlv, utan det
paverkar dven hela foretaget. I flera fall har sdljare behandlat kunderna pé ett daligt sétt, vilket
kan paverka foretagets helhetsbild och paverka kunders tillit till foretaget. Det kan dven
paverka till den grénsen att foretaget blir stdimda av kunder, och kan bli tvungna att betala
olika typer av boter, pa grund av enskilda séljares agerande mot kunder.

Vissa faktorer till misslyckande &r vanligare &n andra. Ingram, Schwepker och Hutson (1992)
har efter sin studie tagit fram sex av dem vanligaste faktorerna: (1) Séljares oférmaga att
lyssna, dir Johlke (2014) pépekar att aktivt lyssnande ar en viktig egenskap for en séljare. Att
ha en dalig formaga till att lyssna kan leda till att sdljaren misslyckas med att forstda vad
kunderna vill ha, men dven att inte folja sina arbetsuppgifter och direktiv fran arbetsgivaren
pa ett korrekt sitt. (2) Tendens for séljare att inte koncentrera sig pa det viktigaste, det vill
sdga pa att faktiskt sédlja. Bland sdljare som misslyckas dr det vanligt att fokusera for mycket
pa annat, och glomma att huvudfokus 1 arbetet ska ligga 1 att sdlja varor och tjinster. (3) Att
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sdljare inte anstranger sig inte tillrickligt mycket i arbetet, och inte lagger ner tillrdckligt
mycket med energi pé att leva upp till forvéntningarna och skota sina arbetsuppgifter. (4) En
sédljares oforstaelse kring kundbehov, och oférméga att ta beslut for att tillgodose kunders
behov och avgora vad det dr som kunden behover. (5) Den del av arbetet som kriaver en hel
del planering fran siljarens sida. Aven om det mesta ska komma spontant och naturligt, s&
kraver en del av arbetet en viss planering. Séljare som brister i formagan att planera arbetet
16per storre risk att misslyckas med sitt arbete. (6) Johlke (2014) dr tydlig i hur viktigt det &r
att en séljare har kinnedom kring foretaget man arbetar for och produkterna eller tjdnsten som
ska sidljas. Att sédljare har for dalig kunskap inom sitt arbetsomrade &r ofta forekommande
problem bland séljare som misslyckas.
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3.6 ANALYSMODELL

Foljande modell dr en egen illustrerad figur som jag har skapat for att forklara den teoretiska
referensramen och hur de olika delarna hanger ihop. Till en borjan sa ska det finnas ett behov
hos en Aterforsiljare, en vakans som behdver fyllas ut. Aterforsiljaren #r pé jakt efter att
anstdlla ndgon eller nagot, i detta fall en séljare. Néasta steg blir att starta
rekryteringsprocessen. Att driva igenom en rekryteringsprocess gors genom rekryterare,
antingen via externa eller interna rekryterare. Malet med rekryteringsprocessen ar att foretaget
ska anstilla ritt typ av séljare, en duktig sédljare som uppfyller aterforsiljarens behov.
Rekryteringsprocessen gar ut pa att rekryteraren ska hitta den rétta siljaren, en god siljare.
Kérnan for en god séljare dr en kombination av god kommunikationsforméga, ritt typ av
personlighet och utbildning.

Foretag inser att dem &r i behov av att fylla ut en tjdnst.

Rekrytering pa Rekrytering
egen hand via externa
konsulter

Rekryteringsprocess

Kommunikation

God
Saljare

Utbildning Personlighet

Foretaget anstiller rétt typ av séljare utefter behov.

Figur 1, egen modell, Amir Aldjamali.

14



4 EMPIRI

4.1 EMPIRIPRESENTATIONENS STRUKTUR

Detta avsnitt dr baserat pa de sex intervjuerna som jag har utfort for att kunna besvara
studiens forskningsfrdga och syfte. For att avsnittet ska folja en rod trad och for att underlétta
for ldsaren, s kommer avsnittet borja med beskrivning av foretagen, for att sedan folja en
liknande uppbyggnad som den teoretiska referensramen. Foretagen kommer inte att ndimnas
vid namn, utan kommer namnges som Foretag 1, Foretag 2 och Foretag 3. Respondenterna
kommer att anges efter deras roll 1 foretaget, och vilket foretag dem arbetar for, exempelvis;
rekryteringsansvarig for Foretag 1 eller séljare for Foretag 3.

4.2 FORETAGSBESKRIVNING

4.2.1 Foretag 1

Foretag 1 beskrivs bidde av rekryteringsansvarige och séljare som ett av de stérsta och mest
framgangsrika fOretaget pa marknaden dir foretaget konkurrerar med de allra storsta
foretagen pa en nationell niva. Den rekryteringsansvarige beskriver Foretag 1 som ett vil
etablerat foretag pa marknaden och som idag har flera butiker 6ver hela landet, samtidigt som
de dven driver forséljning online.

Var [foretagets] mest tydliga ambition &r att fortsdtta konkurrera pa den allra hogsta nivan
och bli det storsta foretaget inom branschen, darfor stills det stora krav pé sdljarna och
resterande anstéllda inom foretaget (Rekryteringsansvarig for Foretag 1).

Sdljarna 1 Foretag 1 upplever att det finns en tydlig hierarki inom fOretaget, dir séljare
befinner sig allra langst ner 1 hierarkin. Sdljare upplever dven att foretaget har hdga krav pé
sina anstéllda, framfGrallt pa sdljarna, och kinner darfor att deras roll 1 foretaget ar en av dem
viktigaste, om inte den allra viktigaste.

De [arbetsgivarna] forvantar sig mycket fran oss, det finns krav pa att vi konstant ska
prestera pa en hog niva, bade pé en individuell nivd men dven som enhet. Pressen som de
[arbetsgivarna] lagger pa oss skapar en tdvlingsinriktad stimning inom gruppen, vilket
faktiskt har gett positiva resultat. Vi triggar igang varandra, haller varandra motiverade
och tar alltid arbetet pa stort allvar. Sammanhallningen mellan kollegorna &ar darfor
valdigt bra, &ven om de [arbetsgivarna] fokuserar pa resultaten, s& dr det néstan viktigare
for oss [séljare] att trivas med varandra (Saljare i Foretag 1).

Den rekryteringsansvarige for Foretag 1 menar att siljarna fyller den viktigaste funktionen i
hela foretaget, det som har gjort foretaget sa stort dr foretagets siljare. Séljarna beskrivs utav
den rekryteringsanstdllde som fOretagets ansikte utit, den forsta och viktigaste delen av
foretaget som kunderna kommer i1 kontakt med. ”Verksamheten drivs via vara siljare”.
(Rekryteringsansvarig for Foretag 1)

Sdljarna séger att det finns mojligheter for dem att klittra upp 1 hierarkin, detta genom att
prestera pa en hog niva som séljare, att man visar hog ambition och vilja till att utvecklas.
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Man ska [som séljare] bade arbeta for sitt egna béasta, men dven for foretaget. Mina egna
ambitioner ska ha en stor och viktig roll fér mig som séljare, men jag maste samtidigt
dven ta hinsyn till foretagets ambitioner. Om foretagets ambitioner dr hogre dn mina egna
ambitioner, s maste jag som siljare respektera foretagets ambitioner och arbeta utefter
det. Om mina egna ambitioner dr hogre eller i relation till foretagets ambitioner, s& finns
det goda mojligheter for mig att kunna utvecklas inom foretaget, att kléttra upp och fa en
hogre roll (Siljare i Foretag 1).

I ett foretag sa stort som Foretag 1 upplever sdljare att det dr latt hdnt att vissa sdljare inte
kanner sig uppskattade, att ens prestationer inte far uppmairksamhet. Sdljarna menar att det &r
viktigt for dem att fa kdnna sig uppskattade 1 sin arbetsplats, att ens prestationer rdknas och
inte gloms bort som en i méngden. Séljare som har arbetat 1 Foretag 1 1 6ver ett ar har upplevt
denna typ av uppskattning, bland annat genom att ha fétt chansen att utvecklas inom foretaget
genom att f4 en hogre roll, exempelvis som arbetsledare eller butikschef. Ett annat sdtt har
varit genom fOrbattrade l6neavtal. Samma séljare menar att dessa tecken pa uppskattning har
varit avgorande till varfér dem har valt att stanna kvar i Foretag 1.

Hade det inte varit fallet att vi, eller &tminstone nagra av oss, kidnner sig uppskattade, sa
hade dem allra flesta séljare forr eller senare sokt sig vidare till en konkurrent (Séljare i
Foretag 1).

4.2.2 Foretag 2

Den rekryteringsansvarige 1 Foretag 2 beskriver foretaget som ett av de mindre i en bransch
med tuff konkurrens. Foretaget har funnits 1 ungefar tio ar nu, men har inte kunnat kliva upp
och konkurrera med dem allra storsta foretagen i branschen, utan har héllit sig till att
konkurrera pa en lokal niva. Vidare forklarar den rekryteringsansvarige att Foretag 2 har
mindre dn tio butiker runt omkring i G6teborg, och har ambitioner att pa kort sikt vdxa &nnu
mer inom det lokala omradet innan man soker sig vidare till resterande delar av landet, att
skapa sig ett fotfaste 1 Goteborg. Storleken pa foretaget betyder dven att Foretag 2 inte kan
matcha dem storre foretagen i fraga om 16n till anstéllda.

I en bransch dédr konkurrenterna har storre ekonomiska muskler d4n vad vi har, dr det
forstaeligt att folk nekar jobb har for att jobba hos storre foretag som kan erbjuda hogre
I6n. Vad det 4r som vi kan erbjuda 4r ett Ioneavtal med hoég provosion
(Rekryteringsansvarig for Foretag 2).

Den rekryteringsansvarige papekar istillet att 16neavtalet skiljer sig fran andra konkurrenter
pa sa sitt att provisionen dr generellt hogre dn andra konkurrenter.

Presterar man som siljare hos oss sa dr finns det mojlighet att till och mer tjdna mer 4n
vad man hade kunnat gora hos en av vara toppkonkurrenter (Rekryteringsansvarig for
Foretag 2).

Nagot annat som den rekryteringsansvarige hoppas ska locka séljare till att framforallt stanna
kvar som séljare for Foretag 2 dr utvecklingsmojligheterna som finns for séljarna.
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Sammanhallningen ar vildigt viktigt for oss pa Foretag 2. Om vara anstillda upplever att
det ar kul att arbeta hir, att de trivs med sina arbetskollegor och upplever att de kan
utvecklas hos oss, oOkar det mojligheten for oss att hélla fast i vara siljare
(Rekryteringsansvarig for Foretag 2).

Den rekryteringsansvarige belyser sdljarnas viktiga roll 1 foretaget; 1 ett sa pass litet foretag
som vérat, 1 relation till dem stdrsta i branschen, ér séljarna allt for oss”. Séljarna sjilva
upplever att dem har en vildigt central roll 1 foretaget, ett foretag som inte styrs utav en storre
hierarki.

Vi far mojlighet till att sjdlva fa bestimma vissa saker, helt enkelt mdjlighet till att kunna
ta eget ansvar. Det ar viktigt for oss [séljare] som behover och vill ha utrymme till att
kunna utvecklas och véxa [inom foretaget] (Sdljare 1 Foretag 2).

Trots att den ingdende grundlonen inte gér att matcha med konkurrenterna, s upplever de att
de blir tagna pa allvar. Som den rekryteringsansvarige tidigare padpekade, sa bekriftar sdljarna
aven hur viktig sammanhéllningen ar 1 foretaget; ”det alltid har varit en bidragande faktor till
att vi [sdljare] véljer att stanna kvar, trots att det finns mer attraktiva erbjudanden hos andra
foretag” (sdljare 1 Foretag 2).

4.2.3 Foretag 3
Den rekryteringsansvarige 1 Foretag 3 beskriver foretaget som ett mer eller mindre nystartat
foretag som fortfarande dr inne pa sitt forsta &r som verksamma inom branschen.

Vi dr idag ett litet foretag med begriansade ekonomiska medel, och vi forvantar oss att vi
ska konkurrera pa en lokal niva till en borjan. Vi har som har som mal och ambition att
inom 5-10 &r ha vuxit oss allt storre, och vill konkurrera pa en allt mer nationell nivé, med
dem storre konkurrenterna i branschen. (Rekryteringsansvarig for Foretag 3)

For tillfallet har Foretag 3 endast en butik med ungefar ett halvt dussin anstéllda varav mer én
hilften &r anstillda som séljare. Den rekryteringsansvarige &dr inte endast ansvarig for
rekryteringen, utan fyller dven ut flera viktiga roller 1 fOretaget och har en snarlik
chefsposition.

Med tanke pa att jag har ansvar inom flera omraden, och att foretaget fortfarande inte har
kommit s& langt i utvecklingen, sé ar rekryteringsomradet inte det omrade dir det laggs
allra mest fokus pa. Rekryteringen var som viktigast kort efter att vi grundade foretaget,
da behovde vi direkt tillsétta ett par sédljare. Samma sédljare som da rekryterades dr dem
som arbetar idag. (Rekryteringsansvarig for Foretag 3)

I och med att det handlar om ett helt nystartat foretag, menar den rekryteringsansvarige att
foretaget inte har nagot rykte att leva pé, utan for tillfdllet tar de in sdljare de kan fa tag pa.
Foretaget har inte mycket att locka till sig sdljare till annat &dn att direkt fa en viktig och
avgorande roll 1 foretaget, men stora mojligheter att utvecklas och fa stérre och viktigare
roller 1 takt med att foretaget vixer. For att foretaget ska védxa anser den rekryteringsansvarige
att foretaget behover “skapa ett bra rykte om sig, att n6jda kunder genom spread of words ska
locka till sig flera nya kunder.” (Rekryteringsansvarig for Foretag 3) Den
rekryteringsansvarige for Foretag 3 forklarar att spread of words innebédr att ndjda kunder
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kommer sprida goda ord om foretaget till folk i deras omgivning, med andra ord skapa ett bra
rykte for foretaget. Ett gott rykte for foretaget ska da leda till nya kunder.

Den rekryteringsansvarige for Foretag 3 beskriver sdljarna som en investering for foretaget,
och poidngterar hur pass viktiga dem &r for foretaget och hur stor roll och funktion som
sdljarna fyller. Sidljarna sjidlva upplever att de har en viktig roll 1 foretaget, att deras
prestationer dr direkt avgorande till hur foretaget kommer att gé for foretaget. I och med att
det dr ett sd litet foretag med sa fa anstédllda, s& upplever séljarna dven att deras roll i1 foretaget
leder till att deras asikter har stor paverkan pa sjidlva foretaget, att de ansvarar for mer dn bara
sdljandet. Det stora ansvarstagandet forutom séljandet samt utvecklingsmojligheterna ar de
framsta faktorerna till att sdljarna valde att soka till Foretag 3.

Mojligheten att fa en viktig roll i ett nytt och spdnnande projekt utan att ha nagon storre
tidigare erfarenhet inom omradet kdndes verkligen som en utmaning. De flesta av oss
[sdljare] hade knappt ndgon tidigare erfarenhet inom omradet, sd det ar klart att man tar
en san hdr chans nér den dyker upp. (Saljare i Foretag 3)

4.3 REKRYTERING

Den rekryteringsansvarige for Foretag 1 kdnner att det dr dennes ansvar att se till att dem som
anstélls haller kvalitét som kravs for att leva upp till foretagets egna krav och ambitioner. Vi
forvantar oss stiandigt resultat av vara anstidllda, om en sidljare inte presterar dver en lingre
period sd forsvinner denne tillslut, och istdllet hittar vi en ersittare som ska gora béttre ifran
sig.” (Rekryteringsansvarig for Foretag 1) Respondenten forklarar hur rollen som siljare pa
denna niva kan upplevas som mer tuff @n vad det kan vara hos andra konkurrenter, dirmed é&r
det inte ovanligt att en del sdljare forsvinner efter endast ett par ménader. Samtidigt s& menar
den rekryteringsansvarige att foretaget véxer och att fler butiker 6ppnas. I takt med det sa
rekryteras det nya séljare 16pande.” (Rekryteringsansvarig for Foretag 1).

Det har séllan varit ett problem med att hitta nya séljare, utmaningen har istéllet varit att
hitta siljare som presterar pa den forviantade nivan och som samtidigt viljer att stanna
kvar i foretaget. (Rekryteringsansvarig for Foretag 1)

Den rekryteringsansvarige for Foretag 2 menar att rekryteringsprocessen kostar en hel del for
foretaget, och att rekrytering 1 forsta hand sker vid behov. Vidare menar respondenten att man
under rekryteringen ar ute efter specifika typer av personligheter i sina séljare.

Vi ér ute efter personer som vill utvecklas och skapa en karridr hos oss [Foretag 2],
personer som har samma ambition [som foretaget]. Sddana typer av personligheter har
visat sig vara mer lojala till foretaget dem arbetar for. Detta beror just pa att vi [Foretag 2]
inte kan matcha sig ekonomiskt med dem storre konkurrenterna, och &r darfor mer
beroende av att anstélla sdljare som dr medvetna om omstidndigheterna, men dnda véljer
att jobba kvar for foretaget. (Rekryteringsansvarig for Foretag 2)

Den rekryteringsansvarige sager att Foretag 2 &r instéllda pa att inte alltid fa in fardiga duktiga
séljare, utan mer utav dem sédljare som inte anses halla mattet for dem storre konkurrenterna.
Sédljare som visar sig vara duktiga, men som kan behdva mer tid och erfarenhet for att kunna
prestera pa den hogsta nivd, “mer tid &n vad dem stoérre konkurrenterna ar redo att ge.”
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(Rekryteringsansvarig for Foretag 2) Den rekryteringsansvarige for Foretag 3 menar att dven
for dem sker rekrytering endast vid behov. For deras del har det endast skett rekrytering under
ett tillfdlle, och da var dven de ute efter en viss typ av siljare.

Malet for oss [Foretag 3] var att hitta ett fatal personer som forst och fraimst ska klara av
att leva upp till forvantningarna som finns pa en séljare, men som dven kan klara av att ta
storre eget ansvar och kunna fylla flera funktioner i foretaget 4n bara som séljare. Det var
viktigt att hitta ritt personer fran hela borjan, att skaffa sig en bra och stabil grund som vi
[Foretag 3] sedan kan arbeta utifran. (Rekryteringsansvarig for Foretag 3)

Véra [Foretag 3] forvantningarna pa dem forsta anstillda behdvde vara realistisk, att man
inte kan forvénta sig fa in toppsiljare direkt. Fokus lag istéllet pa att hitta personer som
har ambitioner som gér att likna med foretagets egna ambitioner, personer som &r redo att
lagga ner mycket tid och energi pa att véxa tillsammans med foretaget. Vi ville i forsta
hand fa in personer som kan tinka sig ha langsiktiga mal med oss, som inte véljer att sdga
upp sig efter ndgon ménad. (Rekryteringsansvarig for Foretag 3)

4.3.1 Rekryteringsprocess
Foretag 2 och Foretag 3 har hanterat rekryteringsprocessen pa egen hand, de har alltsd anvént

sig utav interna rekryterare.

Sedan grundandet [av Foretag 3] sa har jag [Rekryteringsansvarig for Foretag 3] hanterat
rekryteringen helt pa egen hand, och infor framtida rekryteringar ar rimligt att forvanta
sig att vi [Foretag 3] dven d ska skota det pa egen hand. An si linge har vi [Foretag 3]
lyckats skota det pa egen hand och det har funkat bra hittills. Vi [Foretag 3] hoppas att vi
ska kunna skota det pa egen hand framdver for att slippa sa manga externa kostnader som
mojligt. I takt med att foretaget viaxer ar det ddremot inte helt orealistiskt att vi [Foretag
3] under nagot tillfdlle tar hjidlp av en rekryteringskonsult for rdd-/ och vigledning.
(Rekryteringsansvarig for Foretag 3)

Vanligtvis tar vi [Foretag 2] hand om rekryteringsprocessen helt pa egen hand, men under
fa tillfallen har vi anvént sig utav rekryteringskonsulter for att fa hjalp [vid rekrytering].
Anledningen till varfor vi inte alltid anvénder oss utav rekryteringskonsulter dr for att
dem kostar for mycket att hyra in. Kostnaderna uppfattar vi [Foretag 2] som onddiga nér
antalet sokningar inte dr sa pass manga for att foretaget inte ska klara av att hantera det pa
egen hand. (Rekryteringsansvarig for Foretag 2)

Alla ansokningar som Foretag 2 och Foretag 3 tar emot gors med ett CV och ett personligt
brev, bdda de rekryteringsansvariga inom foretagen anser att samtliga ansokningar gors pa
lika grund.

Det ar alltid bra med tidigare erfarenheter, framforallt dr erfarenhet inom omradet nagot
att foredra, men i ett sddant hdr ldge var det personliga brevet det allra viktigaste.
Tjansterna som erbjods krdver ett att man har ett stort engagemang och stort driv, kan
man inte genom ett personligt brev motivera varféor man vill ha tjansten, sd dr man inte
tillrackligt driven for den. (Rekryteringsansvarig for Foretag 3)

Det finns ingen riktig kravlista som vi utgér efter nir vi viljer ut ansdkningar som géar
vidare, oftast blir det magkénslan som avgor. (Rekryteringsansvarig for Foretag 2)
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Foretag anvinder sig ddremot utav rekryteringskonsulter, dvs. externa rekryterare, men
endast under dem fOrsta stegen av rekryteringsprocessen.

Vi [Foretag 1] meddelar rekryteringsbolaget géllande vilken tjdnst som erbjuds, darefter
har rekryteringsbolaget i uppgift att lagga upp en annons gillande den lediga tjdnsten, och
darefter skickar de [rekryteringsbolaget] vidare de ldmpligaste kandidaterna till nista
steg. Vi [Foretag 1] tar dérefter hand om resten utav rekryteringsprocessen.
(Rekryteringsansvarig for Foretag 1)

For Foretag 1 och 2 ser nésta steg likadant ut, kandidater som gar vidare kallas utav foretag
till en intervju, diar den rekryteringsansvarige tillsammans med en eller flera kollegor fér
chansen att lara kdnna personerna mer djupgaende. I vissa fall handlar det om gruppintervjuer,
ndr det ar flera kandidater som har gatt vidare.

Kandidater som gér vidare hos Foretag 3 gér ddremot igenom en telefonintervju, innan dem
eventuellt kallas till en intervju.

Kandidaterna som vi [Foretag 3] anser ar aktuella till tjdnsten far ett samtal av mig
[Rekryteringsansvarige for Foretag 3] for en snabb telefonintervju, for att lira kénna
personen dnnu mer. Under telefonintervjun stills ett par fragor, oftast kopplade till
kandidatens CV och personliga brev. Aven den typiska intervjufrgan stills; *varfor ska
vi anstélla just dig?’. Valet av telefonintervju handlar dels om att det krdver bade mindre
anstrangning och ekonomiska medel adn att genomfora en vanlig arbetsintervju, samt att
det ar ett lige for mig [Rekryteringsansvarige for Foretag 3] att se hur kandidaterna
agerar 1 en situation dem inte har kunnat forbereda sig infor. Kandidaterna som jag
[Rekryteringsansvarige for Foretag 3] upplever ha gjort bra ifran sig, kallas tillslut till en
riktig intervju. Under den senare intervjun stélls mer djupgéende fragor kring tjansten
stilldes for att sdkerstdlla att personen i fraga verkligen géar att lita pa. Det innebér dven
en mojlighet att observera mer av kandidatens personlighet och egenskaper, som inte ar
mojligt att gora over telefon. Dem som géar vidare till intervjun efter den oférberedda
telefonintervjun har mer eller mindre har fatt jobbet, dem kommer hit for att fa skriva pa
kontraktet, men som dnda genomgar en sista intervju for att vi [Foretag 3] ska forsdkra
sig om att kandidaten dr den man tror att den ar. (Foretagsansvarig for Foretag 3)

Den rekryteringsansvarige for Foretag 1 menar att gruppintervjuer dr dven att foredra, ’da far
man mojlighet att se hur kandidaterna beter i1 grupp, samtidigt som det finns mojlighet att
prata med varje kandidat enskilt.” (Rekryteringsansvarige for Foretag 3) Under intervjuerna
som Foretag 1 och Foretag 2 héller 1, testas kandidaterna i1 sa kallade scenarioanalyser, dar
kandidaterna antingen enskild eller i1 grupp far fragor om olika scenarier fran verkligheten och
hur de skulle ska agera situationerna.

Efter att gruppen eller den enskilde individen har fatt sitt scenario, ska gruppen eller
individen redovisa for hur den/dem viljer att hantera situationen som beskrivs.
Scenarierna dr kopplade till hur en situation under ett arbetspass kan komma att se ut, och
ger en bra inblick pa hur kandidaterna hanterar situationen bade som en enhet men dven
individuellt. (Rekryteringsansvarige for Foretag 1)

Kandidaterna som kallas till intervjun hos Foretag 1 gar igenom ytterligare test efter intervjun,
berittar den rekryteringsansvarige for Foretag 1.
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Efter intervjun far samtliga kandidater ett par lankar skickade till sig, lankar som leder till
ett IQ-test och ett personlighetstest. 1Q-testet ska visa prov pa kandidaternas snabba och
rationella tink, medan ett personlighetstest visar en bild av hur kandidaten 4r som person
at det mer kdnslosamma. (Rekryteringsansvarige for Foretag 1)

Dessa tva tester tillsammans med prestationen under intervjun ger enligt den
rekryteringsanstédllde for Foretag 1 ett bra underlag, efter att noggrant analysera underlaget
vidljs det ut ett par kandidater, beroende pa efterfrdgan, som anses vara dem sdljare som
foretaget ar ute efter. Under dessa steg, framforallt vid slutet, dr det flera rekryterare som
arbetar tillsammans.

Det ar viktigt vi dr flera som arbetar tillsammans for att fa in tolkningar och upplevelser
fran flera olika infallsvinklar. Kandidaterna som har tagit sig vidare genom alla steg har
da klarat sig igenom hela rekryteringsprocessen, och far da skriva pa kontrakt.
(Rekryteringsansvarige for Foretag 1)

Den rekryteringsansvarige for Foretag 2 berdttar att kandidaterna som gér vidare efter
intervjun sedan skickas ivdg pa en tva-veckors utbildning. Efter det far kandidaterna dven
chansen att visa upp sig genom en tva-veckors provanstillning, innan ett riktigt
anstéllningskontrakt skrives pd. ”Under denna manad provas den nyanstéillde under verkliga
scenarier, och far se hur denne faktiskt fungerar och arbetar i en grupp med andra séljare.”
(Rekryteringsansvarig for Foretag 2) Detta menar den rekryteringsansvarige ger en sé verklig
bild som det gar, om personen gor bra ifrdn sig och passar in i bade rollen som siljare och in 1
gruppen, sa gar kandidaten dérefter vidare till en riktig anstéllning.

Forsta intervjustegen ar darfor viktig, gor vi [rekryteringsteamet] ett bra jobb under de
forsta stegen s& minskar vi risken att slosa sin tid pa personer efter en manad inte visar sig
passa in alls. Det dr bade sldseri pa tid och energi fran var sida, men dven extra kostnader
da dessa kandidater far 16n for denna provotid. (Rekryteringsansvarig for Foretag 2)

4.4 PERSONLIGHET OCH EFTERFRAGADE EGENSKAPER

Under rekryteringsprocessen berdttar dem rekryteringsansvariga for samtliga foretag att det
finns flera egenskaper som dem rekryteringsansvariga letar efter i kandidaterna. ”Utseende
och konet dr inte nagot som ska paverka utfallet, dem som presterar under intervjun och
testerna dr dem som gér vidare.” (Rekryteringsansvarige for Foretag 1). Sdljarna i Foretag 1
menar ddremot att utseendet kan spela en roll, inte en fullt avgdrande roll, men att en siljare
som arbetar for Foretag 1 inte kan se ut hur som helst.

Man ska atminstone se friasch ut, ha pa sig nagorlunda fina klader, inte allt for finklatt,
men inte for slappt heller. Nar man arbetar med service dar man traffar pa folk, sa &r det
viktigt att bli tagen seriost. Ens klddsel kan ha en paverkan pa huruvida man blir tagen
seriost eller inte. (Séljare i Foretag 1)

Déremot menar den rekryteringsansvarige for Foretag 1 att foretaget vill ha en sa jamnt
fordelad arbetsplats mellan kvinnor och min, och att det i sa fall kan ha en paverkan i vilka
som gér vidare 1 en intervju eller inte. Exempelvis att det for stunden dr fordelat 60/40 mellan
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kvinnor och mén till kvinnornas fordel, di &r det storre chans for en man att ga vidare, ifall
denna man dr jamstélld med en kvinna. ”Omsténdigheterna for stunden har alltid en paverkan
1 dessa situationer.” (Rekryteringsansvarige for Foretag 1)

Personligheten dr ddremot utav storre vikt for den rekryteringsansvarige. ”Véra séljare ska
vara utatriktade, de ska véiga ta for sig och de ska kunna klara av att arbeta under stress, och
under hela processen ska man vara service inriktade.” (Rekryteringsansvarige for Foretag 1)
Respondenten menar att sdljare som arbetar for Foretag 1 ska vara sociala, dem ska ha enkelt
for att prata med andra och samtidigt vara enkla att prata med. Dem ska dven klara av att
arbeta nir det hiander mycket pd en gang, och dndd klara av att ge bra service och l6sa
problem pa ett effektivt sitt. "Bade foretaget men framforallt 4ven kunderna har hoga krav
och forvéantningar pa vara séljare, det ar darfor viktigt att gora allt man kan for att leva upp till
forvantningarna”. (Rekryteringsansvarige for Foretag 1) Sédljarna 1 Foretag 1 delar den
rekryteringsansvariges syn pa vad som ska en forvintas av séljare. Viktiga spetsegenskaper
som séljarna upplever har varit avgérande 1 deras karridr ar att vara malmedveten, social och
en problemldsare.

Det ar viktigt att kunna arbeta bra bade sjalvstdndigt och i ett team. Det giller att vara
malmedveten att pa egen hand kunna motivera sig sjilv. En séljares egen ambition ar det
som driver en till att vilja utvecklas och bli battre d4n vad man redan ar. (Séljare i Foretag

)

Den rekryteringsansvarige for Foretag 2 har tidigare beskrivit vilka egenskaper i en siljare
som foretaget dr ute efter, dir kommunikationsformagan och lojalitet dr de viktigaste
egenskaperna. Géllande kommunikationsformaga menar respondenten mer specifikt;

Formégan att kommunicera handlar inte endast om att kunna prata, utan att formedla och
lasa av genom kroppssprak, att forstd hur man ska agera i vissa situationer bara genom att
kdnna av stimningen, att enkelt och tydligt gora sig forstddd av kollegor och kunder,
samtidigt som man kan forsta dem. (Rekryteringsansvarig for Foretag 2)

Sdljarna i foretaget tycker dven dem att kommunikationsformégan ér viktig, men inte endast
for att klara av att jobba som en sdljare, men dven for att passa in 1 gruppen. Under
intervjuerna och besoken till en av butikerna som Foretag 2 dger, observerades att samtliga
séljare kladde sig vildigt likt varandra, som att det fanns en inofficiell klidkod dar man ska ha
pa sig en fin skjorta och ha nagon variant av bakatslickat har.

Nyckeln till att verkligen lyckas i foretaget handlar inte endast om ens individuella
prestationer, utan att man kommer in i enheten och skapar ndra relationer med sina
kollegor, och pa sa sétt trivs i sin arbetsplats. Vi jobbar i ett team, gar det déligt for ena
gubben sa hjilps alla at. Kommer man in i gdnget och trivs i sin arbetsplats sa dr mycket
vunnet, siljandet och resultat kommer naturligt nir man mar bra. (Sdljare i Foretag 2)

Forutom att lyssna och analysera svaren fran kandidaterna, dr det viktigt for mig
[rekryteringsansvarig] att observera kandidaternas formaga att kommunicera, bade genom
ord och kroppssprak. Hur kandidaterna ser ut eller vilket kon dem tillhor ar inte av storre
intresse, men forutom att kandidaten ska vara en bra siljare, dr det viktigt for mig
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[rekryteringsansvarig] att kandidaterna ska passa in i gruppen for att bibehalla den goda
sammanhallningen inom fOretaget som &r s& viktig for oss [foretaget].
(Rekryteringsansvarige for Foretag 2)

Sdljarna 1 Foretag 3 delar sédljarnas asikt 1 Foretag 2, géllande att det ar viktigt att trivas i
arbetsplatsen och att komma Gverens med sina kollegor. Forutom det tycks sdljarna i foretaget
inte ha en tydlig bild av vad det innebér att vara en séljare. For dem handlade det 1 forsta hand
att ha koll pa vad det 4r man séljer for nagot, att vara kunnig i sitt omrade for att kunna ge
kunderna det dem efterfragar. En av séljarna siger; "Jag vill vara mig sjélv nir jag arbetar, att
kunna prata med kunder s& som jag pratar med vem som helst. Samtidigt tar jag sjalvklart mitt
arbete seriost.” (Sdljare 1 Foretag 3) Under intervjun med den rekryteringsansvarige for
Foretag 3 upplevde jag att denne inte riktigt visste vad den var ute efter i sina sdljare. Vid
frigan géllande vilka egenskaper som den rekryteringsansvarige sokte efter hamnade
diskussionen ofta kring att en sdljare ska vara pratglad och motiverad.

Att vara pratglad betyder att en sidljare ska ha latt for att prata med andra, och
motivationen handlar om att séljaren ska vara malmedveten med ett langsiktigt tank, att
vara redo pa att behdva jobba sig uppat och inte fa allt pd en gang. Jag
[Rekryteringsansvarige for Foretag 3] kan inte vara allt for krdsen gillande dem [séljarna]
vid detta skede av foretagets utveckling, annat &n att séljarna ta sitt arbete seridst och att
dem ska gora sitt jobb.

Sdljarna i Foretag 3 kommer till arbetet i valfri klddsel, som skiljer sig fran siljare till séljare,
vilket inte skapade kédnslan av att dem arbetade tillsammans, utan att dem befann sig pa plats
och arbeta var for sig.

4.5 UTBILDNING

Den rekryteringsansvarige for Foretag 1 respektive Foretag 2 berittar att foretaget utbildar
sina séljare innan dem far arbeta péa riktigt. Foretag 1 har utbildningar pa 1-2 veckor, beroende
pa hur tillgdngliga dem blivande siljarna ar. Foretag 2 har alltid tva veckors utbildning. Bada
rekryteringsansvariga delar dsikten kring utbildningen, att utbildningen é&r till som ett stod for
den blivande sdljaren och som inte &r till for att skapa en séljare. ”Utbildningen finns for att
forbereda véra siljare och forma dem for att na dit vi vill ha dem.” (Rekryteringsansvarig for
Foretag 2)

Utbildningen ar inte till for att skapa séljare, utan ar till for att ta fram sdljaren inom den
nyanstillde. Dessa personer anstédlldes inte utan att vi har sett att det redan finns en séljare
i dem, utbildningen &r en hjilp pa viagen for siljaren. Utbildningen ar till for att ta fram
varje séljares spetsegenskaper, att sdljaren sjilv ska vara mer medveten om sina
egenskaper, och lédra sig anvinda dem pa bésta sitt. (Rekryteringsansvarig for Foretag 1)

Sdljare som rekryteras utav Foretag 3 skriver pé sitt kontrakt, och skickas mer eller mindre
direkt ut for att arbeta, forklarar den rekryteringsansvarige for Foretag 3.

Av ekonomiska skil har vi [Foretag 3] inte ndgon mdjlighet att erbjuda de nyanstéllda
[sdljarna] ndgon utbildning, annat dn en uppldrning de forsta arbetspassen for att lara
kdnna sin arbetsplats. (Rekryteringsansvarige for Foretag 3)
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Respondenten menar dock samtidigt att nyanstdllda, genom rekryteringsprocessen har fatt
information om vad som fOrvintas av en, och att de nyanstillda ska kunna leva upp till
forvantningarna.
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5 ANALYS

5.1 REKRYTERING

Samtliga rekryteringsansvariga som deltog i1 intervjuerna beskrev hur tuff konkurrensen inom
branschen dr, och podngterade hur viktig sdljarens roll i foretaget dr, ndgot som stimmer
Overens med tidigare studier av Hall, Ahearne och Sujan (2015) som ocksa podngterar
sdljarens roll 1 foretaget. Trots det s& upplevde jag skillnad pd hur foretagen hanterade
rekryteringen, hur synen pa séljaren kunde skilja sig. Rekryteringsansvarige for ett storre
foretag som Foretag 1 upplevde jag hade storre krav pa sina sdljare, tillskillnad fran de andra
mindre foretagen. Foretag 1 la mycket fokus pa att séljarna ska prestera och halla en hég niva.
Dem mindre foretagen som Foretag 2 och Foretag 3 satsade mer pa att hitta séljare med hog
ambition och som har langsiktiga planer. Framf6rallt Foretag 2 la mycket fokus pa siljare
med hog lojalitet. Min bild av mitt insamlade material ar att mindre foretag ar mer tydliga 1
sitt behov, att dem vet vad dem é&r ute efter. Detta dr d&ven nagot som Darrag, Ahmed och
Haida Abdel Aziz (2010) har kommit fram till 1 sina tidigare studier. Min uppfattning starks
annu mer med tanke pa att endast dem rekryteringsansvariga for Foretag 2 och Foretag 3
ndamner kostnader i samband med rekrytering som en borda. Jag anser att det darfor dr mer
troligt att just mindre foretag med mindre ekonomiska resurser viljer att folja sin
rekryteringsprocess mer noggrant, eftersom att dessa foretag inte har rad med att misslyckas
med en rekrytering pa grund av att man slarvar och blir tvungna att borja om pa en ny
rekryteringsprocess.

Mitt insamlade material skapar mig en uppfattning géllande ett samband mellan ett foretags
ekonomiska resurser och antalet sokande till den tjédnst som annonseras ut. Foretag 1 som har
stora ekonomiska resurser anvidnder sig utav externa rekryterare vid borjan av
rekryteringsprocessen, tillskillnad fran Foretag 2 och Foretag 3 som skoter hela
rekryteringsprocessen med interna rekryterare. Att mindre foretag forlitar sig pa interna
rekryterare tillskillnad frén storre foretag dr dven ndgot som Darrag, Ahmed och Haida Abdel
Aziz (2010) menar dr vanligt. Det dr mojligt att externa rekryterare inte endast underlittar
rekryteringsprocessen for ett foretag, utan dven lockar till sig fler ansokningar till den
annonserade tjdnsten dn om foretag skoter annonseringen pd egen hand. Att locka till sig fler
ansOkningar dr dven nagot som Darmon (1978) anser bor vara att foredra for en arbetsgivare.
Antalet ansokningar anser jag bor spela en viktig roll 1 hur krdsna ett foretag kan vara. Darfor
har Foretag 1 storre mdjlighet till att stdlla hdgre krav pé sina sdljare dn vad Foretag 2 och 3
kan, ddirmed den rekryteringsansvariges for Foretag 1 instdllning till att ”Det har sdllan varit
ett problem med att hitta nya sdljare...”.

Den rekryteringsansvarige for Foretag 1 och framforallt Foretag 2 var vildigt tydliga med vad
for egenskaper det dr dem efterfragar i sina siljare, tillskillnad frén den rekryteringsansvarige
for Foretag 3 som inte gav lika tydliga och sjdlvklara svar. Liknande monster aterfinns nér
sdljarna for respektive foretag svarade pa en ungefdr liknande fraga, géllande efterfrigande
egenskaper hos en sédljare. Det gar att relatera till Rees, Gary och Rumbles (2010) som
podngterar hur viktigt det &r att ha krav pa den vakans som ska fyllas ut i samband med
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rekrytering. Att observera hur siljarna beter sig mot varandra under arbetstid, och lyssna pé
hur siljare for Foretag 1 och 2 lyfter upp arbetsmiljon som en viktig del, anser jag podngterar
hur viktigt det dr for rekryteraren att ha kdinnedom om rollen som siljare, nagot som dven
Lamont och Lundstrom (1977) menar. Av min uppfattning sa ser stimningen mellan siljarna i
Foretag 3 inte alls lika bra ut som i Foretag 1 och 2. Séljare i Foretag 1 och 2 beréttar hur de
trivs pd arbetsplatser och med sina kollegor, hur viktigt det dr att kunna arbeta bade
sjalvstandigt och 1 grupp, tillskillnad fran sdljarna 1 Foretag 3 dér alla tycktes arbeta for sin
egen del. Att det ser ut som det gor i Foretag 3 pd grund av den rekryteringsansvariges
okunskap om rollen som séljare tycker jag &dven framhdvs ndr det endast dr de
rekryteringsansvariga i Foretag 1 och 2 som menar att dem ldgger vikt pa att nyrekryterade
sédljare dven ska passa in i gruppen. Att det dven ser ut som det gor 1 Foretag 3 kan anser jag
aven beror pd hur vil planerat och forberedd rekryteringsprocessen var, som West (2010)
menar dr en avgorande faktor till huruvida en rekryteringsprocess blir lyckad eller inte.
Rekryteringen av séljare skedde precis vid grundandet av foretaget, da man var i behov av att
snabbt rekrytera till sig séljare. Den rekryteringsansvarige for Foretag 3 menar dven att man
inte ska vara krdsen med sina sédljare i1 det ldget. Allt detta tillsammans tyder pa att
rekryteringsprocessen inte varken var vilplanerad eller forberedd, dérav &dven den
rekryteringsansvariges okunskap géllande rollen som séljare.

5.2 PERSONLIGHET OCH EFTERFRAGADE EGENSKAPER

Bland rekryteringsansvariga for samtliga foretag sa ldggs det inte storre fokus pa varken kon
eller utseende, nagot som dven stimmer overens med Rees, Gary och Rumbles (2010) tidigare
studier. Bland séljare sa ldggs det mer fokus pa utseendet, nirmare bestimt klddseln, att
sdljarna inte kan se ut hur som helst utan att man ska passa in i gruppen, nagot som gar att
koppla till Johlke (2006) som menar att en séljares personlighet och utseende kan vara en
avgorande roll 1 hur en séljare presterar. Detta tycker jag tyder pa hur sammanhallning har en
roll 1 hur bra sdljare kommer in i gruppen och ddrmed hur bra dem trivs 1 sin arbetsplats. Att
trivas pa sin arbetsplats tolkar jag som nagot viktigt for séljarna, dd sdljarna forklarar att
trivsel 1 sin arbetsplats dr en av anledningarna till varfor sidljarna stannar kvar i sin arbetsplats.
Att trivas pa sin arbetsplats menar séljarna bidrar till att séljares motivation hélls uppe. Just
Foretag 2 och dven till viss del Foretag 3 har lyckats med att halla sina sdljare ndjda, halla
dem motiverade och framforallt lyckats halla kvar 1 sina duktiga sdljare fran att lockas ivig till
andra konkurrenter. Det som skiljer frimst Foretag 2 frédn resterande foretag, & hur dem
fokuserar pé att rekrytera personer som ska passa in i den redan existerade arbetsgrupperna.
Foretag 2 lyckas dven halla sdljarnas motivation uppe péd ett helt annat sétt jamfort med
Foretag 1, genom att erbjuda sina séljare storre chanser till att utvecklas och att kunna véxa
inom foretaget. Jag upplever att den rekryteringsansvarige och resterande inom
arbetsledningen 1 Foretag 3 &r medvetna om hur viktigt det &ar att erbjuda
utvecklingsmojligheter till séljare med stora ambitioner, for att 6ka dessa séljares motivation.

Andra viktiga egenskaper hos en siljare som tas upp av de rekryteringsansvarige ér siljarens
personlighet, att sidljaren bland annat ska vara social, utatriktad, klara av stress, kunna ta eget
ansvar och vara malmedveten. Att klara av stress och kunna ta eget ansvar ar dven ndgot som
Rakesh, Narendra och Sandeep (2017) ndmner som viktiga for en sdljare, som ska kunna oka
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en siljares prestationer. Nagot som Yam m.fl. (2016) och Kadic-Maglajlic m.fl. (2016) &r
inne pa 1 deras studie dr empati och emotionell forsdljning, ndgot som ingen av de
rekryteringsansvarige riktigt ndmner. Daremot anser jag att empati och emotionell forsiljning
gar att relatera 1 det som de rekryteringsansvariga letar hos i en sdljarens personlighet, som att
det ar en del av jobbet att vara social och utatriktad. Emotionell forsdljning tror jag dven
forebygger for ett par av dem misslyckade som Ingram, Schwepker och Hutson (1992)
ndmner dr vanliga bland séljare, som exempelvis att sdljare inte lyssnar aktivt, inte &r
fokuserade och att séljare inte anstrdnger sig tillrdckligt mycket for att leva upp till kunders
behov och forviantningar. Jag anser trots allt att man som rekryteringsansvarig bor vara mer
tydliga pa att ligga mer fokus pa att hitta séljare som gar att identifiera med empati och
emotionell forsdljning.

5.3 KOMMUNIKATION

Respondenterna till intervjuerna ndmner om hur séljaren ska vara social, att den ska kunna
16sa kunders problem snabbt och effektivt, att sédljaren ska kunna komma 6verens med sina
kollegor, etc. Den rekryteringsansvarige for Foretag 2 upplever jag dr den som vet precis vad
den dr ute efter, en sdljare som behérskar formigan att kommunicera, en formiga som en
sdljare bor behidrska enligt Kidwell, McFarland och Avila (2007). Att kunna kommunicera
anser jag dr det allra viktigaste dr den viktigaste egenskapen som bor efterfragas hos en
sdljare. Om en séljare ska bade kunna gora intuitiva och deliberativa beddmningar i samband
med arbetet sd krdvs det att sdljaren kan forsta vad det dr en kund behdver hjilp med och hur
problemet bor 10sas, vilket alla gar att koppla tillbaka till férmagan att kommunicera. Att
kunna kommunicera dr dven ndodvandigt for att kunna komma arbeta tillsammans med sina
kollegor, dé det forvintas av en séljare att bade kunna arbeta individuellt savél som 1 grupp.

For att som rekryterare avgora om en kandidat behdrskar den typ av kommunicering som
forvantas av en sdljare, dr det nddvéindigt att anvidnda sig utav ldmpliga metoder under
rekryteringsprocessen. Som den rekryteringsansvarige for Foretag 2 ndmner, ar det viktigt for
rekryteraren att forutom att lyssna och analysera d@ven observera vad det dr kandidaten gor,
hur kandidaten kommunicerar med bade ord och kroppssprak. Framforallt kroppsspraket &r
nagot som Hurn (2014) belyser som véldigt viktigt. For att detta ska bli mojligt dr det
nodvindigt att rekryteraren traffar kandidaten, och inte tar en intervju 6ver telefonen, en punkt
som Kinnunen och Parviaines (2016) gar in pd och i deras studie didr de belyser hur
kommunikationen under intervju dr en avgorande faktor for rekryteraren. Jag upplever att
rekryteringsansvariga for Foretag 1 och 2 har insett detta, dd@ dem kallar sina kandidater till
intervjuer, helst gruppintervjuer, dir rekryterarna far mdgjlighet till att observera hur
kandidaterna dven beter sig i storre grupper. Foretag 1 tar det dnnu ldngre, genom att anvinda
sig utav 1Q-test och personlighetstest. Just 1Q-testet visar for rekryteraren hur kandidaten gor
intuitiva beddmningar, och personlighet-testet visar mer hur kandidaten gor deliberativa
bedomningar. Detta visar prov péd att den rekryteringsansvariga for Foretag 1 forstér
inneborden av kommunikationsformaga hos en siljare, och att Foretag 1 d4ven anvénder sig
utav genomtinkta metoder under rekryteringsprocessen.
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Nagot som endast den rekryteringsansvarige for Foretag 2 ndmner tydligt dr hur magkénslan
kan ha en avgorande roll nir rekryteraren traffar kandidaterna. Det anser jag gar att terkoppla
till det som Dane och Pratt (2007) tar upp, att dem forsta minuterna i en intervju kan vara
avgorande. Har man en bra magkénsla vid borjan av intervju, som da enligt Dane och Pratt
(2007) ar dem viktigaste, sé kan det ha en stor padverkan for hur resten av intervjun kommer

ga.

5.4 UTBILDNING

Sédljare for Foretag 1 och 2 genomgéar utbildningar i samband med att dem blir rekryterade,
tillskillnad fran séljare for Foretag 3. De rekryteringsansvariga for Foretag 1 och 2 beskriver
utbildningen som ett tillfille for sdljaren att bekanta sig med sina egenskaper och gora det
bista av dem. Dem rekryteringsansvariga bild pa utbildning adr ndgot som delas av Eimicke
(1952). Att séljare for Foretag 1 och 2 har mer kdinnedom om sina egenskaper och hur dem
ska anvédndas gar dven att koppla tillbaka till nédr jag diskuterade kring hur séljarna i Foretag 3
inte upplevdes ha samma koll pa yrket som resterande séljare. Enligt Chawla (2016) kan detta
innebdra att sidljarna misslyckas, vilket inte endast blir ett problem for séljarna utan dven for
foretaget. Jag anser att det 4r mycket troligt att det ser ut sa for att siljare inom Foretag 3 inte
har fatt en utbildning. Darfér upplever jag att utbildning 1 samband med rekrytering har en
direkt koppling till hur séljare presterar och hur bra de gor ifrdn sig. En utbildning lir av
samma anledning dven minska risken for séljare att bega typiska och enkla misstag, som att
inte ha tillrickligt med bra kidnnedom kring det som séljaren arbetar med.

28



6 SLUTSATS

Slutsatsen jag kan dra géllande egenskaper och kdrnkompetenser som ska efterfrigas vid
rekrytering, dr framforallt formigan att kommunicera, d& en sdljare behover kommunicera
bade med kunder savél som sina egna kollegor. Vidare &r det viktigt att séljaren &r motiverad
och att sdljaren dr lojal till foretaget. Bland sdljarna sjdlva ar det viktigt att nya séljare passar
in 1 gruppen, da kan dven en persons kladstil spela roll.

For att foretag ska kunna fa in den ritte sédljaren, behdver foretag vara tydliga i vad dem é&r i
behov av. Ju mindre ett foretags ekonomiska resurser ér, desto viktigare blir det att vara tydlig
och precis 1 sitt behov, d& rekryteringsprocesser kostar en del for foretag med mindre
ekonomiska resurser. Kommunikation mellan rekryterare och kandidat under intervju ar viktig
for att rekryterare ska avgora ifall kandidaten uppfyller den typ av kommunikationsféorméga
som efterfrigas. Den typ av kommunikation genomfors pa bidsta sétt genom intervjuer dar
rekryteraren traffar kandidaten, helst 1 grupp med andra kandidater. Ytterligare test i form av
IQ-test och personlighets-test efter intervjuer ar bra for rekryteraren, for att pad dnnu en niva
avgora kandidatens kommunikationsformaga.

For att hélla sdljare motiverade, kan foretaget hjdlpa till genom att erbjuda siljare
utvecklingsmojligheter, chanser for den ambitiose séljaren att utvecklas i foretaget, och
ddrmed dven skapa en starkare lojalitet till foretaget.

Slutsatsen géllande huruvida kommunikation och utbildning har en 7roll 1 en
rekryteringsprocess, dr att bade kommunikation och utbildning spelar en viktig roll. Nar en
rekryterare ska kunna avgora ifall en kandidat har dem efterfrdgade egenskaperna och
karnkompetenser, sa spelar kommunikationen i samband med intervju en viktig roll. Innan en
séljare blir anstilld, sa fyller utbildning en viktig funktion. Med utbildning s& 6kar séljarens
chanser att lyckas, vilket i sin tur innebér en lyckad rekrytering.

6.1 REFLEKTION OVER STUDIENS GENOMFORANDE

I sin helhet har genomforandet av studien varit positivt. Svarigheter dok upp géllande struktur
av den teoretiska referensramen och empiri-avsnittet. Framforallt svarigheter gidllande empiri-
avsnittet, diar jag upplevde svarighet med att presentera det insamlade materialet pa ett sa
givande och ldsvanligt sitt som mojligt for lasaren. Bortsett fran det s& har genomforandet
gatt véildigt smidigt till, framforallt genomférandet av insamlingen av empirin.

6.2 FORSLAG PA FRAMTIDA STUDIER

Da denna studie riktar in sig pa sdljare som arbetar 1 butik, hade det varit intressant att se ifall
rekryteringen av telefonforsiljare skiljer sig, och i1 s& fall vilka delar som skiljer sig. Just
forsdljning over telefon kan skilja sig mycket fran forséljning i butik, dér telefonforsiljare
idag inte kan anses sirskilt omtyckta. Vad dr det som da skiljer en telefonforsiljare fran en
sdljare som séljer 1 butik? Av egen erfarenhet sa upplever jag att fler telefonforsiljare behovs
an andra typer av forséljare, beror det pa att det finns mycket fler jobb inom den branschen?
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Har foretagen svart med att halla kvar 1 sina anstéllda? Det finns en hel del intressanta punkter
gillande telefonforsdljning och rekrytering av telefonforséljare, ett omrade som manga é&r
bekanta ~med, men inte noddviandigtvis har  mycket kinnedom  kring.
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9 BILAGOR

9.1

9.1.1

INTERVJUGUIDE

1.1.1 Intervjuunderlag till rekryteringsansvariga

Hur skulle du beskriva foretaget du arbetar for? Hur star foretaget i relation till
konkurrerande foretag inom samma marknad? Varfor véljer du att arbeta for just detta
foretag?

Hur skulle du beskriva din roll som rekryterare i1 foretaget?

Hur géar rekryteringen till?

Vad kédnnetecknar en bra séljare? Vad for séljare ar det ni eftersoker?

Viktiga punkter att belysa:

9.1.2

Konkurrensen 1 marknaden
Rekrytering

o Varfor rekryterar man?

o Hur viktig ér rekryteringen?

o Hur rekryterar man? Internt eller via externt
Beskriva rekryteringsprocessen

o Kommunikation

o Urval
= CV och personligt brev
=  Kultur

En siljares egenskaper
o Kommunikation
o Kon
o Utseende
Utbildning av séljare

Intervjuunderlag till siljare

Hur skulle du beskriva foretaget du arbetar for? Hur star foretaget i relation till
konkurrerande foretag inom samma marknad? Varfor véljer du att arbeta for just detta
foretag?

Hur skulle du beskriva din roll som séljare i foretaget?

Vad kéannetecknar en bra séljare? Vad gor dig till en bra sdljare?

Viktiga punkter att belysa och observera:

En siljares egenskaper
o Kommunikation
o Kon
o Utseende
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