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Abstrakt Svenska

Företag har digitaliserat och automatiserat arbetsprocesser till olika nivåer. Följaktligen har
denna omvandling haft en betydande inverkan även på HR-avdelningarnas funktioner och
arbetssätt, där vissa delar har automatiserats och utförs därmed inte längre manuellt. Det
kan dock ifrågasättas om den utbildning som ges till rekryteringspersonal för att använda
digitala verktyg är tillräcklig. Intervjuade företagen tillhandahöll olika utbildningsalternativ
till sin personal och slutsatser kan dras gällande olika utbildningsmetoder, där vissa var mer
lämpade för specifika företagskontexter. Den presenterade studien har samlat in empirisk
forskning genom intervjuer med företag, som visar att företag beaktade essentiella faktorer
på olika nivåer inför implementering av digitala verktyg. Resultaten visade att organisationer
med större HR-avdelningar tillägnade större resurser till att utbilda personal för att effektivt
använda nya digitala verktyg, i kontrast mot vad mindre HR-avdelningar gjorde.

Nyckelord: digitala system, rekryteringsprocesser, automatiserade arbetsrelaterade tester,
personalavdelning, utbildning

Abstract English

Companies have undergone a process of digitalization and automation of their work
processes across various levels. Consequently, this transformation has had a significant
impact on the HR departments functions and way of working, where certain parts have been
automated and is not outcarried manually anymore. However, the adequacy of the training
provided to recruiting personnel in utilizing these digital tools can be questioned. Enterprises
did provide different training options to their personnel, and conclusions can be drawn on
different trainingmethods, where some were more suitable for specific contexts. The present
study has collected empirical research through interviews with companies, showing that
companies did consider factors at various levels before implementing digital tools. The
findings revealed that organizations with larger HR departments did devote greater resources
to training personnel to effectively utilize new digital tools, in contrast to smaller HR
departments.

Keywords: digital systems, recruitment processes, automated work related tests, human
resource, training



Sammanfattning

Syftet med denna uppsats är att undersöka huruvida rekryteringspersonal får tillräckligt med
utbildning och kunskaper för att använda digitala verktyg och automatiserade system i sina
rekryteringsprocesser. Informanterna använde olika rekryteringsprocesser där kronologin för
stegen kunde skilja sig åt beroende på företagets digitaliseringsgrad. Digitala verktyg kräver
viss kunskap för att kunna användas på ett optimalt sätt. Vissa företag använde
automatiserade arbetsrelaterade tester för att bedöma en kandidats lämplighet för en viss
roll. Rekryteringspersonal bör erhålla tillräcklig och gedigen utbildning för att kunna göra
rättfärdiga bedömningar av rapporterna som genereras av tester kandidater genomför.

Denna studien är kvalitativ och nio intervjuer kommer att genomföras med informanter som
har olika positioner på olika företag. Ett interpretivistiskt synsätt har använts för att
undersöka hur utbildningsprocesser kan se olika ut i olika företagskontexter. Vi ville även
bedöma om rekryteringspersonal får nödvändig kunskap inför användning av digitala
verktyg. Resultatet visade på att olika utbildningsmetoder används av företagen och att olika
personal föredrog olika utbildningsvägar. Trots det visade det sig att all rekryteringspersonal
inte erhöll tillräckligt med kunskap för att kunna använda digitala verktyg och
automatiserade tester på ett effektivt sätt. Utbildningen var standardiserad hos flera företag,
vilket begränsade möjligheten att individanpassa utbildningen. Dessutom visade individuell
utbildning ha sina brister och fungerar inte så effektivt som antaget. Empiriskt resultat
indikerar vidare att rekryteringsföretag har en bättre förståelse för hur digitala system ska få
en optimerad användning bland rekryteringspersonal, i kontrast mot HR avdelningarna på
intervjuade IT-företagen.



Summary

The purpose of this thesis is to examine whether recruitment personnel receive adequate
training and gain sufficient knowledge to use digital systems and automated processes in
their recruitment processes. The informants used varied recruitment processes where the
chronology of steps could differ due to the level of digitalization in each company. Digital
tools require a certain amount of knowledge to optimize the use. Some companies used
automated work related tests to assess candidates´ qualifications for a particular role.
However, recruiting staff should receive rigorous training to be able to make rightful
judgements based on the reports generated by the tests that candidates make.

This study is qualitative and nine interviews will be conducted with informants of various
positions in different companies. An interpretivist perspective was used to examine how the
training processes could differ in different enterprise contexts. We also wanted to determine if
recruitment personnel acquired necessary knowledge before using a digital tool. Results
revealed that several training methods were used among the companies and that different
personnel preferred different training paths. However, some respondents did not gain enough
knowledge to be able to effectively use different digital tools and automated processes. The
training was more often than not standardized, implying limited possibilities to customize
them for the individual. Furthermore, individual digital training was found to have downsides
and was not as effective as expected. Empirical evidence did also indicate that recruitment
companies had a better understanding for how to optimize the use of implemented support
systems, in contrast to HR divisions at IT companies.
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1 Inledning
Som sistaårsstudenter på ett kandidatprogram blir det naturligt att utforska vilka
ämnesområden som uppfattas intressanta och vad som låter lockande att arbeta inom. Detta
bidrog till att ansökningar för olika positioner på olika företag skickades och resultatet blev
att flertalet intervjuer bokades. Det är vidare denna del som blev intressant, för parallellt med
antalet intervjuer som genomfördes, blev det allt tydligare att rekryteringsprocesserna inte
alltid var de andra lika. Kronologin kunde skilja sig åt och innehållet likaså. Vissa
rekryteringsprocesser omfattade djupgående kompetensbaserade intervjuer, andra ersatte
delar av dessa steg av olika typer av tester. Ett djupt intresse fostrades där vi som studenter
började undra varför det kunde se så skilt ut, och vilka förutsättningar och omständigheter
som bidrog till att rekryteringsprocesser kunde arta sig på så olika sätt. Det kunde även
tydligt märkas att vissa företag hade mer automatiserade processer än andra som var av
manuella slag, men också att vissa företag använde digitala verktyg i bredare utsträckning.
Automatiseringen var hänförlig till personlighets, logik och färdighets testerna som man fick
göra i de olika skeden för de olika processerna medan e-verktyg hänförs till exempelvis
referenstagning och kontraktsskrivning. Vad som intresserade oss mest berörde hur
rekryteringspersonalen på andra sidan skärmen vidare tolkade testerna och vilken utbildning
som gavs för att använda de digitala verktygen, om de behövde inneha någon specifik
utbildning för det, och i sådana fall hur denna såg ut. Ovetande resulterade i en undran
berörande om det finns delar av rekryteringsprocessen som företag automatiserat och helt
ersatt av människan. Frågan blev hur sköts de delarna, och vem är det som tolkar datan som
automatiserade verktygen genererar? I led blev det intressant att veta om all
rekryteringspersonal som behöver tolka datan har nödvändiga kunskaper för att göra detta.
Därtill blev frågan gällande utbildningsprocessen central, eftersom utbildning är en
förutsättning för att göra en bedömning av automatiskt genererade data. Med denna historia
som bakgrund blev val av ämne för denna kandidatuppsats en självklarhet där vi valt att
undersöka vilken grund som finns för våra upplevelser. Eftersom användning av teknologi
fått en större bredd idag, och är inbäddat i många arbetssätt och processer, blir det naturligt
att den tekniska utvecklingen bidragit till rekonstruktion av arbetssätt. Dessutom kan
ansökningar till tjänster göras på ett sätt som utan tekniken inte hade varit möjligt. Detta är ett
högst relevant område, och en anledning varför vi studenter upplevde att ämnet är något som
behöver ytterligare fördjupning.

1.1 Problemformulering

Teknologier har tillfört en ny optimering av tidsfristen tillägnad olika rekryteringsprocesser
för olika roller. Intresseväckande och centralt blir vidare till vilken nivå, och hur HR anställda
på företag som använder digitala verktyg i rekrytering utbildas att förstå och använda dessa,
då digitala verktyg omdefinierat deras systematiska arbetssätt. Att få ett förändrat arbetssätt
leder till förändring i affärsprocesserna där risken för fel implementering av ny teknologi kan
resultera i motstånd bland personal till att anamma förändringen (Ali et al, 2016). Knowit
förklarar i ett blogginlägg vikten av att beakta flera faktorer vid digitalisering av HR
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avdelningar (Hellman, 2023). Att digitalisera HR avdelningar i företag kräver exempelvis ett
tydligt samspel med integrationsansvariga, systemspecialister, systemleverantörer eller IT
specialister. Bloggen som vänder sig till företag påpekar vidare vikten av att involvera
användarna av de digitala verktygen tidigt i processen, där de får möjlighet att vara delaktiga
och ingå i förändringsprocessen.

Stegăroiu (2020) utvärderar att på samma sätt som digitaliseringen frambringat fördelar finns
det även svårigheter och utmaningar med att implementera digital teknologi i företag.
Exempelvis kräver digitalisering en noggrant utarbetad förändringsprocess för att kunna
utnyttja verktygen framgångsrikt. Det är vanligt att företag ser till fördelarna av digitala
verktyg och eftersträvar att utnyttja dessa. Li et al. (2023) och Ali et al. (2016) förklarar
vidare i respektive artiklar att olika användare kan erhålla olika effekter av
teknologianvändning eller implementering av nya system. Därför blir subjektiva
förutsättningar sevärda att beakta. Genom ett interaktionsorienterat tillvägagångssätt förklarar
Ali et al. (2016) att personliga faktorerna hänförliga till individuella HR anställda kan
behandlas. Detta kan ge förutsättningar för mottagande av utbildning och kunskap för ett nytt
förändrat arbetssätt, inkluderande bredare användning av teknologi.

Enligt SISA (u.å.) behöver design och bruk av IT vara tillräckligt användarvänligt för att
individer ska acceptera och använda det digitala systemet. SISAs observation kan i följande
kontext hänföras till att HR anställda potentiellt uppfattar olika utbildningsalternativ som bäst
passande givet det implementerade systemet. Det här är något som kommer att
problematiseras, där det kommer att forskas kring huruvida användning av IT i
verksamhetskontexter kan skiljas åt beroende på design och bruk, men även på vilken
utbildning som ges. Digitaliseringsresan är på sin höjd idag och det kan konstateras att det
krävs mer kunskap kring hur denna bör hanteras av HR avdelningar. Exempelvis använder
majoriteten av företagen någon typ av arbetsrelaterade tester som mäter prestationer hos
kandidater (Andersson et al., 2016). Exempel på sådana är bland annat personlighet, logik
och kunskapstester.

Problematiskt blir vidare om rekryteringspersonal inte utbildas och certifieras att tolka
utfallet av sådana tester, givet ett rättfärdigt närmande. Det problematiska ligger i om
rekryteringspersonal inte utbildas och certifieras att tolka data genererad av automatiserade
tester. Certifikaten kan ses som intyg och innebär exempelvis att HR team givits samma
utbildning, och därmed är sannolikheten högre för att de gör likartade bedömningar av datan
de automatiserade testerna ger. Testerna har en psykologisk aspekt och denna aspekt behöver
utbildning inom psykologiska området för att kunna hanteras på ett korrekt sätt. Med korrekt
hänvisas till faktum att tolkningen som görs av testerna baseras på fakta och inte vad
rekryterare tror är rätt tillvägagångssätt att behandla testerna. Datan rekryteringstester
genererar har fördelar eftersom den kan bidra till att ge underlag för en kandidats förmågor,
där kandidaten baserat på framkommen kompetens jämförs mot en normgrupps
fördelningskurva. Genom att ha tillräckliga kunskaper och färdigheter i att hantera
automatiserade tester och digitala verktyg, kan HR-personal bidra till en smidigare,
effektivare och rättvisare rekryteringsprocess (Barnová et al., 2022). Samtidigt upplevs det
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som att rekryteringspersonal inte får tillräcklig uppföljning när det gäller utbildning inför nya
digitala verktyg och automatiserade processer. Uppföljningens syfte är att se till om
utbildningen rekryteringspersonal fått getts på det mest optimala sättet. Syftet är även att se
till om det finns förbättringspotential gällande någon del av utbildningsprocessen. Detta är
något som Anguelov & Kostev (2022) accentuerar vikten av, där de förklarar att post training
analyser är essentiella som del av uppföljningsprocessen.

Det kan antas finnas en tydlig korrelation mellan storlek på HR avdelningar och
användningen av digitala verktyg i rekryteringsprocessen. Det förväntas att större företag
med tillgång till mer ekonomiska resurser är de företag som också är mer villiga att investera
i teknologi för att underlätta och effektivisera sin rekryteringsprocess. Frågan blir därmed om
lika mycket resurser spenderas för att utbilda rekryteringsanställda att använda digitala och
automatiserade verktyg?

1.2 Syfte

Med denna forskning eftersträvas målet att få svar som kan förklara om och varför olika
företag har olika utbildningsnivåer. Vårt mål är inte att uppnå en definitiv slutsats som
favoriserar en specifik riktning, utan snarare att få en bredare förståelse för den utbildning
som rekryteringspersonalen får inför användningen av digitala verktyg och tolkningen av
automatiserade arbetsrelaterade tester. Anledningen till att vi inte eftersträvar en definitiv
slutsats beror på att alla företag är olika och det kan inte förväntas att de olika företagen
kommer att fungera på samma sätt eller ha samma utbildningsmetoder. Dessutom innebär en
definitiv slutsats att vi på förhand har ett bestämt resultat som arbetas mot att uppnås, något
denna rapport inte tar utgångspunkt i. Därför ämnar vi att få en generell förståelse på ett
överblickbart plan, där vi får insikter för vilken utbildning som ges för olika
rekryteringsverktyg som används i företags rekryteringsprocesser.

1.3 Frågeställningar

Vilka utbildningar tillhandahålls från företag för att utbilda rekryteringspersonal inför
användning av digitala verktyg?

- Vilken utbildning ges till rekryteringspersonal som stöd för att tolka utfallet av
automatiserade arbetsrelaterade tester som används i rekryteringsprocessen?

- Vad är rekryterings personals upplevelser av den erhållna utbildningen?

1.4 Avgränsning

Denna uppsats kommer avgränsas till att studera vilken utbildning som ges inför användning
av olika digitala och automatiserade verktyg i rekryteringsprocesser hos företag. Det innebär
att vi kommer att analysera bakomliggande faktorer till att olika företag har olika
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utbildningsnivåer. Följande avgränsning har gjorts eftersom vi vill kunna undersöka en
specifik del av HR- området, sett ur ett informatiskt perspektiv.

Varför andra delar av rekryteringsprocessen inte blev aktuella att skriva uppsats om berör
tidigare personliga upplevelser, något vi presenterat högre upp. Andra delar kan exempelvis
vara att se på rekryteringsprocesser och hur de förändrats genom de olika HR paradigmen.
Dessutom upplevs detta område mest orört när rekryteringsprocesser diskuteras eftersom
forskare oftare ser till delen som handlar om potentiell diskriminering tekniken följer med,
och även den partiskhet som implicit kan genomsyras av automatiserade tekniken.

1.5 Kunskapssyn

Forskningsparadigmet för följande uppsats tar utgångspunkt i såväl ett interpretivistiskt som
ett konstruktivistiskt förhållningssätt. Det beror på att dessa två forskningsparadigm kan ses
som olika grader av samma spektrum (Rienecker et al., 2022). Interpretivismen blir noterbar
eftersom problemområdet kommer att tolkas givet olika datatyper och genom anammandet av
ett subjektivt närmande. Förhållningssättet understryker även hur objektivitet är svårt att
uppnå eftersom forskare själva är subjekt. Som subjekt kommer man alltid ha underliggande
värderingar, förhållningssätt och uppfattningar av fenomen, något som skiljer sig åt beroende
på bakgrunden och den sociala kontexten (Denscombe, 2018). Interpretivistiska
förhållningssättet tar beaktning av att verkligheten är beroende och tolkas olika med
konsideration för subjektet framför. Därutöver kommer konstruktivism även till uttryck
eftersom kunskapssynen är relationell, och ser till det utbyte som råder mellan subjekten och
den sociala konstellation de verkar i. Hänförligt till frågan behandlas sakförhållandet att HR
anställda antas ha olika perceptioner av digital teknikanvändning i HR arbetet beroende på
miljön de ingår i. Det är något vi studenter kommer bidra till att skapa kunskap om, genom
att intervjua olika organisationer. Som samhällsforskare ingår vi dessutom i det vi forskar om
vilket gör distansering svårare att uppnå (Ahrne & Svensson, 2022).

2 Teori

2.1 Teoribakgrund

I följande avsnitt förklaras det hur rekryteringsbranschen omdefinierats och att större
teknologianvändning av rekryteringsanställda har en relation till den automatiserings- och
digitaliseringsförskjutning som skett fram till idag.

2.1.1 Informatik koppling
Varför området därmed blir ett intressant informatikområde att belysa berör uppsatsens
tangering av teknologins roll i ett bredare sociotekniskt perspektiv (Informationssystem –
Svenska informationssystemakademin, u.å.). Ett informatikområde präglas av ständig rörelse,
något som är viktigt vid digitalisering och automatisering av arbetsprocesser i HR
avdelningar. Informatik som begrepp har även ett designperspektiv hänförligt till människors
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perception och applicering av teknik i sammanhanget. Informatikutveckling innebär
konsekvenser för mänskliga kompetenser som behöver få en annan innebörd, i förhållande till
kommunikationstekniken och teknologin. Begreppet informatik är mångfacetterat och
tillskrivs olika innebörder beroende på vem man frågar, men i grunden handlar det om
samspelet mellan människan, informationsteknologin och organisationen (Vad är informatik?,
2014).

2.1.2 Paradigmets förskjutning
Mohammed (2019) berättar att traditionellt sett brukade rekrytering innefatta manuella
arbetsprocesser där företag försökte attrahera nya kandidater till företag genom att
marknadsföra roller i dagstidningar. Däremot har det under de senaste 20 år skett en
förändring och förskjutning mot att involvera informationsteknologi i rekryteringsprocessen.
Företag som ville vara med och konkurrera om de kvalificerade kandidaterna behövde införa
nya arbetssätt som bidrog till större konkurrensfördelar och större effektivitet i
organisationerna, där IT blev nyckelegenskapen. Att arbeta med e-rekrytering innebär att
rekryteringspersonal utnyttjar teknologi för att snabbare kunna utföra arbetsuppgifter, men
det innebär också nya underlag för beslutsfattande. Juicharoen et al. (2023) styrker
Mohammed (2019) uttal och förtydligar att HR området genomgått fem paradigm, där
paradigm HR 5.0 är den aktuella transformationen baserad på digital teknologi. Rekrytering
och urval görs i paradigm HR 5.0 med utgångspunkt i digital teknologi. Under denna era kan
olika sociala medier användas för att attrahera kandidater, något som utvidgat antalet
kandidater att välja mellan. Exempelvis nämner Juicharoen et al. (2023) att större företag som
vill tillsätta flera tjänster använder sig av chatbotar som automatiskt besvarar kandidaters
frågor gällande roller. Screening delen och första urval görs inom HR paradigm 5.0 genom
digital teknologi där olika system kan bidra till sållande av kandidater, givet de krav
rekryteringspersonalen ställer. HR 5.0 använder vidare AI, maskininlärning och Big data
analyser som alla bidrar till bättre beslutsfattande. AI kan exempelvis välja kandidater med
rätt erfarenhet och kompetens för tjänsten och presentera dessa för rekryteringspersonal i
form av antal kandidater av urvalsgruppen som uppfyller kvalifikationerna för jobbet. I
kontrast karaktäriserades paradigm 1.0 av manuellt administrativt arbete där organisationer
inte såg värdet av HR avdelningar eftersom dessa inte tillförde finansiella intäkter till
företagen.

Rafiei et al. (2021) berättar att teknologier används idag i bredare utsträckning vilket bidragit
till omformande och omdefinieringar av branscher där rekryteringsbranschen inte är ett
undantag. Det innebär att nya verktyg, processer och utmaningar blir ett resultat av nivån
företag väljer att digitalisera och automatisera sin HR avdelning till, ett resultat som lär ha en
påverkan på utfallet av anställnings processerna. Att som företag digitalisera sin
HR-avdelning kan upplevas som ett måste och ett svar för att kunna tackla dagens
utmaningar, där stora mängder data behöver brytas ner till något konkret, något som kan
analyseras och användas (Benešová & Tupa, 2017). Nya verktyg som används i
rekryteringsprocesser kan således ses som ett resultat av digitaliseringens kontribution.
Genom att automatisera administrativa processer kan företag potentiellt erhålla ett större
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värdeskapande samtidigt som en rättviseaspekt blir närvarande. Cheng och Hackett (2021)
påpekar att det finns en tydlig trend som visar på att automatiserade verktyg bidrar till
förändrat arbetssätt för rekryteringspersonal eftersom stora datamängder, hänförliga till
rekrytering av kandidater, idag kan processeras automatiskt genom digitala verktygen.

2.1.2.1 Digitalisering
Digitalisering är en förändringsprocess innebärande användandet av teknologi som skapar
nya möjligheter för innovation, investeringar och därtill också möjligheter för nya företag och
jobb (Reis m.fl., 2020). Bristande kunskaper i att hantera digitaliserade arbetsprocesser inom
human resources är en stor utmaning som kan leda till flertalet problem. Bland annat kan
problemen uppstå i rekryteringsprocesser, vilket kan resultera i förlust av kvalificerade
kandidater. Benešová & Tupa (2017) och Muzanenhamo & Rankhumise (2023) berättar att
eftersom rekryteringsprocesser använder flertalet digitala verktyg behöver de ha tillräcklig
med kunskap och färdigheter för att kunna hantera och optimera användningen av dessa.

2.1.2.2 Automatisering
Automatisering innebär per Nationalcykopedins definition “införande av steg i en process
som gör att processen mer eller mindre går av sig själv” (automatisering - Uppslagsverk -
NE.se, u.å.). Syftet kan vara flera, med det primära berör möjligheten att avlasta det
mänskliga arbetet samtidigt som man rör sig mot förhöjd kvalitet och effektivitet i olika
processer. Människan som subjekt är dessutom alltid utsatt för att göra fel, något som en
automatiserad process kan förebygga risken för (Mohamed et al., 2022). Marler & Parry
(2016) och Stegăroiu (2020) tydliggör hur automatiserad HRM idag behöver arbeta med
dataanalys, vilket bidrar till framväxt av nya definitioner av tidigare roller samtidigt som
HR-professionerna behöver förbereda sig på att framtiden kommer kräva ny digital
kompetens (Bussler & Davis, 2002). Genom att bygga in system i HRs vardag påbörjas en
iterativ process, innebärande att teknologier kan automatisera processer till olika nivåer.
Benešová och Tupa (2017) förklarar att förutsättningar för automatisering berör bland annat
utbildning av anställda och kompetensförsörjning. Det kan handla om att tillhandahålla
utbildningsprogram för att hjälpa anställda att lära sig nya färdigheter, eller att erbjuda
incitament för att uppmuntra personalen att anpassa sig till ny teknik. Dessutom kan företag
behöva omstrukturera sin personalstyrka för att säkerställa att anställda arbetar inom områden
där deras kompetens behövs mest och där de kan vara mest produktiva.

2.2 Teori-referensram
Följande avsnitt kommer att presentera forskning gällande utbildning av
rekryteringspersonal i förhållande till digitala verktyg och automatiserade processer i
organisationers rekryteringsprocesser.
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2.2.1 Rekryteringsprocesser
Andersson et al. (2016) delar in rekryteringsprocessen i presenterade sju steg.

Bilaga 1: visar olika steg som ingår i en rekryteringsprocess

Andersson et al. (2016) beskriver att under förarbetena krävs det att beslut fattas angående
vilka urvalsmetoder som ska tillämpas och hur dessa ska bedömas. Under andra steget i
rekryteringsprocessen, sökprocessen, fattas beslut om lämpliga sökvägar och om
rekryteringsprocessen ska hanteras internt eller externt. Det tredje steget i processen handlar
om att informera de sökande på lämpligt sätt om organisationen och tjänsten, vilket kan ske
genom information på organisationens webbplats och personliga möten med kandidaterna.
Fjärde steget innebär insamling av data och bedömning av kandidaters kvalifikationer genom
de urvalsmetoder som har valts ut under förarbetet, såsom intervjuer, referenser,
cv-granskning, och bakgrundskontroller. Kandidaterna bedöms genom en jämförelse av
kraven i kravprofilen med resultaten från de olika urvalsmetoderna. Det femte steget i
rekryteringsprocessen är beslutsfattande. Normalt är det den rekryterande chefen som, med
stöd av bedömningens underlag, beslutar vilken kandidat som ska erbjudas anställning. Sjätte
steget omfattar introduktion av den anställde. För att ge den anställde en bra start i
organisationen bör ett introduktionsprogram förberedas. Sista steget utgörs av uppföljning av
både rekryteringsprocessen och den anställdes arbete.

2.2.2 Urval, verktyg och tester

2.2.2.1 Urval av kandidater
Andersson et al. (2016) förklarar att vid rekrytering är det viktigt att välja lämpliga metoder
för att samla in information om potentiella kandidater. För att kunna göra en bra bedömning
av kandidaternas lämplighet för en viss tjänst kan det vara bra att använda sig av olika
urvalsmetoder, som till exempel CV-granskning, referenstagning, betyg och intyg granskning,
webbsökning, bakgrundskontroll, screening-tester och intervjuer. Det är dock viktigt att ta
hänsyn till kandidaternas integritet och att inte använda sig av metoder som kan uppfattas
som kränkande. Det är emellertid viktigt att notera att kandidater ofta inte uppskattar
personlighetstester eftersom de kan finna det svårt att förstå relevansen av
bedömningsmetoden, och blir därför omotiverade att genomföra testerna. En annan metod för
urval är intervjuer, som genomförs under olika steg beroende på typ av rekryteringsprocess.
Den exakta ordningen för de olika datainsamlingsverktygen beror på företagets resurser,
däribland tid och pengar.

2.2.2.2 Tester
Förr genomfördes arbetstester på plats, men idag erbjuder de flesta företagen testerna digitalt.
Andersson et al. (2016) beskriver olika typer av arbetsrelaterade tester, som exempelvis
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kunskapstester, färdighetstester, personlighetstester, situationsbaserade tester (SJQ) och
lämplighetstester. Kunskapstester används för att bedöma inlärda kunskaper som förvärvats
genom tidigare utbildning, kurser eller instruktioner. De fokuserar på specifika områden och
är utformade med ett tydligt korrekt svar, svar som sedan jämförs med andra testtagare. SJQ
utgår från jobbsituationer för att bedöma hur kandidaten skulle agerat i förekommande fall.
Begåvningstester och färdighetstester mäter olika typer av personliga intelligenser och
färdigheter. Lämplighetstester är designade för att förutsäga prestation under utbildning. Ett
personlighetstest är ett frågeformulär som används för att visa olika aspekter av en persons
karaktär och personlighet. Personlighetstester mäter känslor, drivkrafter och attityder baserat
på en personlighetsteori, exempelvis femfaktormodellen (Widiger & Crego, 2019). Vanligtvis
fyller personen själv i formuläret, men ibland kan andra fylla i formuläret också. Det finns
inga rätt eller fel svar i personlighetstester, utan de visar kandidaters personlighetsdrag,
baserat på genererade rapporter.

Andersson et al. (2016) fortsätter förklara att screeningtester är en typ av tester som en
kandidat kan efterfrågas göra för att ge underlag till rekryteringspersonal om personen
uppfyller kvalifikationerna för rollen. Dessa tester erbjuds vid olika tidpunkter beroende på
företagets behov och roll. Det kan förekomma före CV-granskning men också i andra skeden.
Referenstagning är ett annat sätt för bedömning av kandidaters lämplighet.

2.2.2.3 Digitala verktyg
Vissa av följande e-verktyg framkom användas av informanterna, men konkurrentanalyser
har även gjorts för att se till om alternativa verktyg för samma syfte finns att tillgå,
exempelvis vid referenstagning.

Idag använder många företag e-referenstagning. Exempelvis erbjuder RefApp och Refensa
denna tjänst (Produktsida | 3-stegs guide hur du använder och anpassar Refapp, u.å.),
(Refensa — Digital Referenstagning, u.å.). Genom RefApp kan arbetsgivare hantera
referenser och genomföra digital referenstagning på ett strukturerat och säkert sätt. RefApp är
utformad för att hjälpa människor och bidra till produktivitet i rekryteringsprocessen. Den
automatiserar och effektiviserar hanteringen av referenstagning, vilket frigör tid och resurser
för rekryterare att fokusera på andra viktiga uppgifter (Produktsida | 3-stegs guide hur du
använder och anpassar Refapp, u.å.). Refensa automatiserar och optimerar hanteringen av
referenstagning genom att bidra till effektivisering av urvalsprocessen (Refensa — Digital
Referenstagning, u.å.). Cowrite är exempel på en textrobot som i stället automatiskt genererar
jobbannonser baserat på input om egenskaper som inmataren önskar ska efterfrågas i
annonsen. Dess roll i rekryteringsprocessen är att underlätta och effektivisera processen att
skapa informativa jobbannonser genom att skapa anpassad text baserat på användarens input
(Cowrite hjälper dig skriva jobbannonser - 45% högre konvertering, u.å.). LinkedIn
Recruiter är å andra sidan en betaltjänst för rekryteringspersonal som ger tillgång till hela
LinkedIns nätverk för att hitta och kontakta potentiella kandidater. Tjänsten ger användare
möjlighet att filtrera sökresultat, organisera rekryteringsprocessen, skicka InMails till
kandidater utanför ens nätverk och möjliggör nya sätt att proaktivt hitta kandidater. Verktyget
används för att underlätta rekryteringsprocessen genom att ge rekryterare tillgång till en
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omfattande databas med professionella profiler på LinkedIn (LinkedIn Recruiter - så
använder du verktyget för rekrytering (inkl. pris) | Nivide, 2018). Teamtailor är vidare ett
digitalt rekryteringsverktyg som möjliggör en smidig rekryteringsprocess för företag.
Verktyget hjälper företag att annonsera lediga jobb, ta emot ansökningar, hantera
kandidatdata och samarbeta i företagsteam under rekryteringsprocessen. I Teamtailor kan
kandidater flyttas mellan olika rekryteringssteg automatiskt. Teamtailor förenklar och
effektiviserar hela rekryteringsprocessen och möjliggör nya sätt att rekrytera, i kontrast mot
den manuella rekryteringsmetoden. Det hjälper till att strukturera processen och hitta de bästa
kandidaterna att anställa (Teamtailor – Rekryteringsfunktioner, u.å.).

Bilaga 2. visar i vilka steg verktygen kommer in i rekryteringsprocesser

Mabon (2014) tydliggör att utbildning behöver vidare ges till rekryteringspersonal för att
tolka och hantera de personlighetstester, färdighetstester och andra typer av screeningtester
som används i rekrytering. I Sverige ansvarar DNV för att certifiera rekryterare enligt ISO
standarden 10667 att utföra arbetsrelaterade tester som är personliga, färdighetsbaserad och
dylikt (Certifierad rekryterare och arbetspsykologiska tester, u.å.).

2.2.3 Femfaktormodellen (FFM)
Femfaktormodellen är en modell som beskriver personlighetsdrag hos individer med bas i
följande fem områden. Neuroticism är ett spektrum som ser till hur emotionellt stabil eller
labil en individ är i olika situationer, exempelvis när problem eller utmaningar uppstår
(Asplund, 2023) (Widiger & Crego, 2019). Extraversion berör hur extrovert eller introvert
personen är. Öppenhet ser till en persons vilja att testa nya saker och hur lockad den känner
sig till att anta nya utmaningar, samt till att influeras av andra. Öppenhet ser till den
uppskattning individen har för alternativa idéer, känslor och konst. Ur ett
personlighetsperspektiv berör området bemötande eller antagonist individens välbefinnande,
bemötande mot andra människor samt förmågan att eftersträva konsensus i olika situationer.
Medvetenhet (samvetsgrannhet) och plikttrohet utvärderar en persons förmåga att vara
målmedveten, och om personen har disciplin att eftersträva höga prestationer. I spektrumet
ingår att se till om personen i fråga är strukturerad i sitt sätt att vara och hur ordningsam
personen uppfattas.
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Modellen bygger på att en person givet ett test ställs olika frågor med bas i de fem ovan
presenterade områdena. Efter att ha besvarat frågorna genereras ett resultat där personen
jämförs med en normalfördelningskurva. Widiger och Crego (2019) redogör för att varje
område är vidare indelat givet olika begrepp som individen kan beskrivas utifrån. Alla
begrepp motsvarar olika delar av spektrumet. Boudreaux och Ozer (2015) förklarar vidare
hur femfaktormodellen kan speglas på olika sätt i olika personlighetstester. Big Five
Inventory och 44 item version utgår från de fem personlighetsdimensionerna där varje
presenterad item är skriven i tredje person och är en kort fras som individen som tar testet ska
gradera med ett tal mellan 1 och 5. 1 innebär att individen inte alls håller med frasens
påstående, medan siffra 5 håller ifylld innebär att individen håller med påståendet
fullständigt.

2.2.4 Utbildningstyper

2.2.4.1 Individuell och gruppbaserad utbildning
Wang et al. (2021) och Anguelov & Kostev (2022) förklarar i olika artiklar att det finns en
relation mellan implementering av e-verktyg och individuell utbildning given för personalen.
Lång tradition visar på att individuell utbildning varit i framkant i många organisationer.
Barnová et al (2022) argumenterar däremot för att det finns stora potentiella fördelar av att ge
utbildning i grupp, en pågående process som än inte är lika utbredd idag. Gruppbaserade
utbildningar ser till skapande av miljöer där kunskap delas och utvecklas, såväl i fysiska som
digitala världen. Denna främjade utbildningsmetod möjliggör nya idéer, åsikter och förslag
till förbättring. Samtidigt har det skett ett skifte, om än ej markant, mot gruppbaserad
utbildning vilket baseras på det faktum att anställda som arbetar tillsammans lär sig
tillsammans. En gruppbaserad träning kräver passande kommunikation och öppen inställning
från anställda där kunskap integreras och optimeras. Asadullah et al. (2015) redogör därtill
för att träning som genomförs inhouse är mer omfattande än den träning leverantörer av
digitala verktyg erbjuder. Anguelov och Kostev (2022) argumenterar för att utbildning i
organisationer behöver anpassas till den som kommer använda det digitala verktyget som
utbildning ges för. Ett exempel behandlar HRIS: human resource information systems, där
utbildning för att förstå system behöver skilja sig beroende på om det är HR personal som är
mottagarna, andra systemanvändare eller personal från andra företagsområden.

2.2.4.2 Utbildning och företagsstorlek
Vid val av utbildningsmetod behöver flera aspekter beaktas, däribland storlek på företag.
Asadullah, Peretti, Arain och Bourgain (2015) förklarar hur företag som är större till storlek,
dömt utifrån antalet anställda, även är de företag som har större ekonomiska medel att
investera i HR aktiviteter och även utbildning. Mindre företag är mer kostnadsmedvetna
medan större företag tilldelar större resurser till HRM. Denna möjlighet större företag har gör
att utrymme finns att göra finansiella investeringar i utbildningar, något de mindre företagen
begränsas med. Förutom att större företag tilldelar större ekonomiska resurser till att utveckla
HR, gör de även det under en längre period med framtidsblickar. Samtidigt har mindre
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företag färre nyanställda per år vilket gör att de inte behöver lika formella
utbildningsprocesser. Behrend (citerad i Asadullah, Peretti, Arain och Bourgain, 2015) har
forskat kring hur mindre företag saknar en formell HR avdelning, och om en sådan skulle
finnas är den av mindre omfattande karaktär. Dessutom förklarar författarna att stora företag
utbildar anställda kontinuerligt och löpande när behov identifieras. Vidare klarläggs det hur
små företag i större utsträckning följer upp utbildning, i kontrast mot stora företags
uppföljningsprocessen. Stora företag arbetar i stället proaktivt och tillägnar initialt större
resurser till att utbilda nyanställda.

2.2.4.3 Onlineutbildning
Batalla-busquets och Martínez- Argüelles (2014) och Giannakos et al. (2022) berättar att i
kontrast till traditionella utbildningsvägen är onlineutbildning inte begränsad av geografiska
plats för undervisning eller av yttre omständigheter för lärare, exempelvis att lärare får
förhinder att närvara fysiskt. Dessutom kan ett obegränsat antal närvara digitalt.
Batalla-busquets och Martínez- Argüelles (2014) menar på att digital utbildning reducerar
utbildningskostnader och möjliggör skräddarsydda utbildningsprogram för varje anställd.
Giannakos et al. (2022) poängterar att digital utbildning möjliggör nya utbildningssätt.
Akpoviroro och Adeleke (2022) förklarar att på samma sätt som möjligheter följer med
digital utbildning, följer även utmaningar. Författarna förklarar att utbildningen många gånger
håller lägre kvalitet samtidigt som de som utbildas får låg motivation att lära sig. Forskarna
hänvisar till en studie gjord som uttryckte att personer många gånger kopplar effektiv
utbildning till familjära miljöer. Dessutom påstår Akpoviroro och Adeleke (2022) att digitala
utbildningsprogram har en avsaknad av support till den individuella.

2.2.4.4 Motstånd till implementering
Ali et al. (2016) berättar att om anställda ska ta till sig given utbildning, behöver den
upplevas som givande och stödjande i ett potentiellt förändrade arbetssätt. Det är därför
viktigt att skapa en miljö som främjar motivation där utbildare ser till och förmedlar de
fördelar som kan utvinnas ur rätt utbildning. Men anställda kan motstå förändring och därmed
utbildning om de upplever ett bristande förtroende för eventuella möjligheter som
förändringen inbringar. Motstånd till implementering eller användning av nya system kan ske
till följd av bland annat systemorienterade, människoorienterade eller interaktion relaterade
anledningar. Systemorienterade berör att systemet inte är användarvänligt eller att individen
inte upplever att systemet underlättar eller effektiviserar som beskrivits. Negativ inställning
till olika system kan genereras av bland annat låg datakvalitet eller avsaknad av tillförlitlighet
till det resultat systemet producerar. Människoorienterade anledningar ser i stället till
subjektiva faktorer hänförliga till individens attityd, bakgrund, egenskaper samt erfarenheter
av teknik. Motstånd till system har dessutom en direkt proportionalitet till graden
arbetsuppgifterna förändras till. Dock kan motståndet förebyggas med rätt utbildningsnivå
och metod givet teknologin som planerats att integreras i befintliga affärsprocesser.
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3 Metod
Nedan kommer studiens metod att presenteras, men även hur valet föll på använd metod.
Förklaring kommer även att ges till hur datan som används i uppsatsen bearbetas och
analyseras. Avsnittet avslutas med redogörelse för de forskningsetiska aspekterna som
kommer att genomsyra arbetet vid insamling och processering av empirisk data.

3.1 Kvalitativ intervjustudie

Val av forskningsstrategi för följande uppsats tar utgångspunkt i den scope som råder och
tidsfristen som behöver förhållas till. Därför landade valet på kvalitativ intervjustudie som
forskningsstrategi. Kvalitativa studier kan se annorlunda ut och per definition är begreppet
brett och har olika tolkningar givet olika forskare (Ahrne & Svensson, 2015). Författarna
fortsätter att förklara att oavsett definition som ges till kvalitativa studier, finns det grunddrag
som är gemensamma oavsett begreppsförklaring. Första gemensamma draget berör
forskarrollen där forskaren i kvalitativa studier är betydligt närmare miljön och människorna
som studeras, i jämförelse med kvantitativa närmanden. Detta är något som eftersträvas för
detta arbete eftersom det är upplevelser och tankar vi ämnar att överkomma. Dessutom finns
det stor möjlighet till flexibilitet när det gäller kvalitativt närmande där forskaren får chans att
varva initiala datainsamlingen med insamling av empiri och att göra analyser av uppkommet
fynd, något vi eftersträvar att utnyttja. Därmed får forskningsdesignen en friare form och
möjliggör för oss skribenter olika närmanden för att nå vårt mål: syftet. Som utgångspunkt
förklarar Ahrne & Svensson (2015) att frågeställningen författarna ämnar att få besvarad kan
vara en bra utgångspunkt vid val av metod.

Men det finns även andra faktorer som spelar roll där en markant och framträdande faktor är
resurser. Denna uppsats skrivs som ett examensarbete, innebärande en begränsad tid som kan
tillägnas arbetet. Detta sätter gränser för omfattningen av arbetet och även vad som är möjligt
att undersöka. Som student finns det begränsat med resurser att tillgå vilket självklart har en
påverkan på val av strategi. Skulle det jämföras med en doktorsavhandling som har en
fyraårsperiod till deadline, blir det tydligt att tid som resurs får en inverkan på såväl val av
fråga som val av metod och strategi (Ahrne & Svensson, 2015). Dessutom skiljer kvalitativa
och kvantitativa studier sig åt eftersom kvalitativ har ord och bilder som är grund för analys
medan kvantitativ forskning tar utgångspunkt i siffror och är mer av statiskt format
(Denscombe, 2018). Eftersom kvantitativ forskning baseras på statistik, favoriseras denna typ
av forskare som gör storskaliga forskningar baserade på större omfång och kvantiteter.

Denscombe (2018) klargör hur kvalitativa studier å andra sidan är begränsade i omfång där
typen studerar färre subjekt och objekt, men gör det i kontrast till kvantitativa studier med en
betydligare närhet till det studerade forskningsfenomenet. Rienecker et al. (2022) tydliggör,
vilket Denscombe (2018) även understryker, att kvalitativa studier ser de sociala realiteterna
som ett komplext fenomen som inte går att tolka och analysera isolerade från den miljö de
tillhör. Ska faktan appliceras på rådande studie innebär det att när utbildning ska tolkas som
ges till rekryteringspersonal med automatiserade delar av rekryteringsprocesser, behöver
hänsyn tas till kontexten för miljön rekryteringspersonalen verkar i, exempelvis HR
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avdelningens storlek. Därmed kommer likt vad Denscombe (2018) och Rienecker et al.
(2022) argumenterar för, ett holistiskt perspektiv antas där faktorer beaktas innan bedömning
görs beträffande generaliserbarhet och överförbarhet av nyfunnen kunskap. Därför blir med
bakgrund i presenterad fakta ett kvalitativt närmande mer lämpligt för oss att använda givet
syfte och frågeställningar presenterade ovan.

Varför intervjuer vidare upplevs vara bäst passande datainsamlingsmetod beror primärt på
forskningsfrågan men också på att en och samma situation kan beskrivas på många olika sätt
givet perspektivet och språkbruket som används (Ahrne & Svensson, 2022). Eftersom arbetet
produceras utav två studenter kommer olika perspektiv naturligt att användas för att se på
samma fenomen. Det kan bidra till att fånga in komplexiteten av det socioteknologiska som
studeras. Viktigt att vidare beakta är att inhämtning av kunskap om sociala förhållanden
genom intervjuer även har kulturella dimensioner och värderingar, något som kan färga
bilden som speglas. Betoning kommer därtill ligga på att betrakta forskningsproblemet givet
ett triangulärt närmande där olika perspektiv kommer att lyftas för att kunna åstadkomma en
mer fullständig bild (Denscombe, 2018).

3.1.1 Intervjuernas struktur
Intervjuerna kommer vara av semistrukturerad art med anledning av att rum ämnas ges för en
viss flexibilitet, samtidigt som det finns grundfrågor där de olika intervjuade organisationerna
kan få fundament för jämförelser. Genom semistrukturerade intervjuer kommer den utfrågade
få möjlighet att utveckla sin hållning, där frågorna inte nödvändigtvis kommer inneha samma
ordningsföljd för de olika intervjuerna. Utrymme för ändring av frågorna kommer att ges
under intervjuprocessens gång för att få ett utvecklingsmässigt anpassande. Intervjuerna
kommer att vara personliga eftersom denna typ underlättar lokalisering av idéer och tankar
hänförliga till personer (Denscombe, 2018). Skulle vi efter transkribering uppleva att vissa
frågor är vagt besvarade, kommer uppföljning ske där eventuella följdfrågor skickas via e
post till informanterna. Uppföljningen kommer därefter att vävas in i det transkriberade
materialet.

Eftersom respondenterna är av olika befattningar och tillhör olika delar av HR området har
även intervjufrågorna anpassats därefter. Detta eftersom de olika respondenterna upplevs
kunna bidra med insikter berörande olika delar av våra huvudsakliga forskningsfrågor. Se
bilaga 8, och hur denna skiljer sig på delar från bilaga 7 som är den ursprungliga mallen.
Personer som inte är HR-chefer eller personalansvariga ställdes därmed inte samma frågor.

3.2 Empiriskt urval

Urval av empiriska subjekt består av 9 personer som arbetar på olika IT- och
bemanningsföretag, avgränsat till en nationell nivå. Anledningen är att det önskas få en
klarare bild av hur långt i digitaliseringsutvecklingen olika företag kommit, och även hur
detta återspeglas i sättet företagen förbereder sina anställda att nyttja och bli mottagliga för
denna förändringsresa. Att intervjua personer på HR avdelningar registreras vara rätt
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närmande att inkapsla de sociala miljöer som är av intresse att förstå förändringar hos.
Huvudanledningen berör att genom en avgränsning ämnas ett mer träffsäkert resultat
överkommas där organisationerna får en gemensam plattform för att sedan kunna analysera
om det finns någon överförbarhet och generaliserbarhet av det insamlade empiriska
underlaget. Intervjuer kommer vidare att ske med olika typer av rekryteringspersonal, bland
annat HR chefer, talent acquisition personal, konsultchefer, HR direktörer men även
medarbetare från talangteamet på en medarbetarnivå. Detta för att få ett spektrum och se till
om olika roller inom rekrytering uppfattar utbildningen på olika sätt givet position.

De företag som har valts för undersökningen tillhör olika branscher och har blivit utvalda
baserat på specifika kriterier för att bedöma deras relevans för ämnesområdet i uppsatsen. Ett
exempel på ett sådant kriterium var att företagen använder sig av e-verktyg och har en viss
grad av automatisering i rekryteringsprocessen. Vi beslutade att intervjua HR-ansvariga för
rekrytering från två branscher för att få en bred förståelse för hur rekryteringsprocesser
hanteras i olika organisationer. Vi sökte efter lämpliga kandidater genom onlineplattformar
som LinkedIn och valde företag baserat på deras potential att bidra med insikter inom
ämnesområdet för uppsatsen. Baserat på de mottagna svaren gjorde vi antingen valet att
fortsätta med företaget och genomföra intervjuerna eller att avstå.

3.3 Rekvisit inför datainsamling av empiriskt och vetenskapligt material

För att hitta relevanta artiklar används pålitliga databaser som Malmö universitets
bibliotekssida (LubSearch) och Lund universitets bibliotekssida (LubSearch). Google Scholar
används också där inställningarna filtrerats för att enbart uppvisa peer-reviewed artiklar,
skrivna efter år 2014, då vi inte eftersträvar att använda forskning som publicerats för mer än
10 år sedan. Ett undantag finns där en använd artikel var originellt skriven år 2002 men
vidare reviderad fram till år 2016, något som återges i referenserna. Peer-review är en process
där experter inom samma område granskar en forskningsartikel eller manuskript för att
säkerställa dess korrekthet och relevans innan publicering (What is peer review?, u.å.). Detta
är en viktig del för att säkerställa kvaliteten och trovärdigheten för vetenskaplig forskning.
Ytterligare krav vi ställt för att använda artiklar är att de ska ha blivit citerade flera gånger av
legitima forskningar. Stor noggrannhet och beaktning tas till att de vetenskapliga artiklarna
som väljs är relevanta och uppfyller våra krav.

Oates et al. (2022) förklarar att när det gäller genomförande av intervjuer bör deltagarna bli
informerade om vad de går med på och vad det är de ger samtycke till. Informationen som
ges till informanterna bör täcka olika delar, exempelvis syftet med forskningen, vem som
utför denna, hur lång tid forskningen är planerad att ta, eventuella utgifter eller incitament
som kan förväntas, hur data som deltagarna uttrycker kommer att lagras och användas men
även hur forskningsresultaten kommer att spridas. Detta är något vi följaktligen har applicerat
i rådande fall. Rätten att inte delta och dra sig ur forskningen kommer även att förklaras för
informanterna innan potentiell intervju genomförs. Dessa olika delar kommer ingå i den
samtyckesblankett som informanterna underskriver inför intervjuerna. Därtill förklarades det
att informanterna kommer att vara anonyma för att kunna använda deras svar utan att något

14

https://www.zotero.org/google-docs/?E1s8C6


äventyras. Samtyckesblanketterna är underskrivna och sparade, se bilaga 9 för visualisering
av använd samtyckesblankett.

3.4 Bearbetning och analys

Denscombe (2018) förklarar att genom att göra anteckningar fortlöpande under intervjuernas
gång, skapas en tillgänglighet som underlättar bearbetning och analys av insamlad data. Vid
intervjuer är den icke-verbala kommunikationen viktig eftersom den ger information som inte
kan förmedlas via ord, såsom kroppsspråk, ansiktsuttryck och tonfall. Genom att ta hänsyn
till den icke-verbala kommunikationen kan en mer heltäckande och pålitlig bild skapas av
resultaten i vår forskning. Vi kommer att ta hänsyn till ovanstående fakta och utöver detta
kommer fältanteckningar ses som ett komplement till videoinspelningarna genom att ge ett
djup av det uppfångade i ljud, i form av kommentarer för det uttryckta. Intervjuerna kommer
att ske digitalt. För att vi ska kunna få ut så mycket som möjligt av intervjuerna kommer
video- och ljudinspelningar tillsammans med fältanteckningar att tas parallellt med
fortskridandet av intervjuerna. Det beror på att det subjektiva minnet är utsatt för att glömma
information men även för förvrängningar, något som hade gjort att fullt värde inte kan
utvinnas (Denscombe, 2018). Bearbetning av empiriska materialet innebär en aktiv sortering
av data hänförlig till specifika frågor, frågor som är underordnade forskningsfrågan.
Strukturering av data från ljudinspelningar gör det enklare och ger vidare förutsättningar för
kategorisering av data givet den relation den tillskrivs.

Analysprocessen är en viktig del i den här kvalitativa forskningen eftersom den formas av
forskaren (arna) som blir analytiker av det empiriska materialet (Ahrne & Svensson, 2022).
Men analysprocessen är inget som kan ske i ett vakuum eftersom att klassificera, reducera
och argumentera alltid behöver ha ett förhållningssätt till forskningsfrågan uppsatsen ämnar
att behandla. Tillvägagångssättet för bearbetning av video- och ljudmaterialet från
intervjuerna kommer att vara transkribering. Att transkribera är tidskrävande men det finns
ett värde i den närkontakt som skapas genom informationen som utvinns (Denscombe, 2018).
Därefter kommer tematisering av empiriska underlaget från intervjuerna att göras för att
kunna hänföra datan till olika områden och teman vilket kommer göra det enklare att
behandla den övergripande forskningsfrågan.

Vid analys av empiriska materialet kommer även beaktning tas till växelspelet som finns
mellan teori och empiri eftersom teoretiska begrepp och förhållningssätt många gånger sätter
ord på det framkomna i empirin. Data kommer att klassificeras givet vad den blir hänförlig
till och vilka delar av analysen den kan komma att förklara fyndet av. Analysprocessen av
empiriska materialet är delvis överlappande med bearbetningsprocessen eftersom vid kodning
och strukturering av data kommer kommentarer även att göras, vissa nedtecknade som
fältanteckningar sedan de genomförda intervjuerna, andra producerade jämnlöpande med
ljudinspelningarnas kodning. Analys av datan kommer att ske genom teorin som bygger på
principerna om: utforskning av datan, göra minnesanteckningar, kodning och kategorisering
av datan. När data kategoriserats kommer antalet koder reduceras till övergripande kategorier
de hänför till, i syfte att kunna genomföra en meningsfull analys (Denscombe, 2018). Sist
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försöker vald analysmetod identifiera nyckelbegrepp som möjliggör nya synsätt att förstå den
insamlade datan på.

Vår analys av det empiriska materialet har grundats på en process där vi har tagit
kontinuerliga anteckningar under intervjuerna för att underlätta bearbetningen av data. Vi har
lagt särskild vikt vid den icke-verbala kommunikationen för att erhålla en mer heltäckande
bild av resultaten. För att fånga ytterligare nyanser i det uttryckta har fältanteckningar
kompletterat video- och ljudinspelningarna. Vi har transkriberat materialet och sedan
tematiserat det för att underlätta analysen och koppla det till den övergripande
forskningsfrågan. Genom att väva in teori och begrepp i analysen har vi kunnat förklara och
klassificera data, och vi har använt en kodningsprocess och kategoriseringsprocess.
Tematiseringen har genomförts via en transkribering av intervjuerna, där vi noggrant
återgivet allt som sagts, inklusive skratt, längre pauser och betoning. Därefter har vi läst
igenom transkripten upprepade gånger och gjort vissa anteckningar i marginalen. För att
forma en mer systematisk struktur har vi identifierat koder, ord eller fraser som vi indelat i
kategorier. Genom att organisera materialet på detta sätt har vi kunnat urskilja övergripande

teman för arbetet. Denna process har varit avgörande för att kunna analysera och tolka det
empiriska materialet på ett strukturerat sätt och för att kunna dra slutsatser där ny kunskap
genereras. Genom att söka efter teman har vi kunnat fånga det mest betydelsefulla i det
material vi har studerat. För visualisering av tematisering, se bilaga 10.

3.5 Forskningskriterier

4.5.1 Generalisering
Att generalisera innebär att något kan sägas, med bas i vad vår analys producerar, om en
större population (Ahrne & Svensson, 2015). Författarna fortsätter att förklara att möjligheten
till generalisering är snäv eftersom sannolikheten för att generaliseringen stämmer är svår att
avgöra. Ett sätt att bemöta detta problem kan vara ett perspektiv där likheter och skillnader i
de intervjuade företagens sociala miljöer lyfts. Eftersom empiriska urvalet kommer att göras
utifrån olika miljöer finns det en chans för viss generalisering av studieresultaten.

3.5.2 Reliabilitet och validitet
Reliabiliteten härrör vidare till huruvida studieresultatet går att upprepa (Alvesson, 2019).
Huvudpoängen är att samma studie ska kunna utföras på samma sätt och resultatet
överkommet bör vara densamma. Validitet å andra sidan ser till om vi verkligen lyckats mäta
det vi vill mäta. Begreppen har en korrelation till verkligheten och därför kan det upplevas
avvikande att tala om en verklighet frikopplad från verklighetens kontext. Transparens kan
vidare bidra till förhöjd forskningskvalitet där någon oberoende ska kunna granska vad som
genomförts.
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3.6 Forskningsetiska aspekter

När det arbetas med forskning och framförallt samhällsforskning, blir etik en vital aspekt att
beakta och ha i åtanke vid utförandet av projektet. I synnerhet blir etiska aspekter viktiga när
datainsamling sker direkt från människor, något som är vanligt vid användning av bland
annat intervjuer, vilket är en metod följande uppsats ämnar att begagna. Forskningsetiska
koden som kommer att följas i arbetet är den som Vetenskapsrådet presenterar (Etik i
forskningen, 2018). Koden består utav fyra faktorer: tillförlitlighet, ärlighet och respekt och
ansvar, faktorer som kommer vägleda oss mot vad som är önskvärt handlingssätt och vad som
avstånd bör tas gentemot vid etisk hantering av uppsatsskrivning (Denscombe, 2018). Med
tillförlitlighet syftas till användning av rätt metod, design och analys för att uppnå hög
kvalitet på forskningsarbetet. Ärlighetsaspekten ser till forskarens roll som på ett rättvist och
rättfärdigt sätt granskar, observerar, genomför och rapporterar det framkomna av insamlade
dataunderlaget. Med respekt perspektivet förklarar Vetenskapsrådet hur det blir av vikt att
beakta och hysa stor respekt för forskningsdeltagare, i det här fallet de intervjuade
personerna, men även för samhället och det kulturarv som bärs (Etik i forskningen, 2018).
Lika viktigt blir det personliga ansvaret vi forskare bär vid genomförandet av forskningen
(Denscombe, 2018). Eftersom forskningsetiska koder endast ger vägledning på vad som
behöver uppfyllas utan närmare detalj på “hur”, blir det av större vikt att vi som forskare
använder vår morala kompass för att på ett så etiskt sätt som möjligt kunna agera önskvärt i
förhållande till situationerna som kommer att ställas inför, där bedömningar kommer att
behöva göras.

Ett forskningsetiskt förhållningssätt kommer bli utgångspunkt vid intervjuerna där avsikt är
att skydda insamlad data såväl som forskningsdeltagarnas identitet. Baserat på grad av
känslighet hos deltagarna kommer vårt förhållningssätt till datan skräddarsys. En hög grad av
konfidentialitet kommer att infrias i sättet framkommen data hanteras, eftersom det i detta
arbete inte kommer att användas några företagsnamn, och inte heller karaktäriserande
egenskaper hänförliga till företagen (Oates et.al, 2022). Inom vår forskning kommer digitala
medel att användas för att spela in och diktera våra intervjuer. Innan intervjuer genomförs
kommer det att ses till att de forskningsetiska huvudprinciperna som Denscombe (2018)
förklarar följs fullständigt. Det kommer ske genom att fästa hänseende till att de
rekryteringspersonal som ställer upp på intervjuerna inte lider skada till följd av deras
medverkan i vårt forskningsprojekt. Med bakgrund i intervjuernas art och det material som
ämnas att erhållas, givet samtalen med rekryteringspersonal, upplevs ingen risk vara
närvarande för att deltagarna kommer lida varken fysisk eller psykisk skada. Eftersom
intervjuerna kommer hållas på ett professionellt plan, hänförliga till utbildning och kunskap
beträffande automatiserade rekryteringsprocesser, uppfattas det inte heller finnas frågor eller
situationer som kan uppfattas som inkränkande eller kränkande och som därför kan resultera i
psykologisk skada.
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4 Resultat
Nedan presenteras empiriska materialet insamlat från de nio genomförda intervjuerna.
Materialet bör ses som en överblick och inte ett resultat som representerar hur branschen i
övrigt ser ut. En tabell är presenterad som ger överblick över de olika respondenternas
karaktäriseringar. Respondenterna är anonyma och därför hänvisas de till enligt siffror.
Siffrorna tilldelade företagen saknar relation till deras karaktäriseringar, utan var ett
slumpmässigt val. Resultatet är presenterat och analyserat.

4.1 Viktiga begrepp och definieringar

Initialt förfrågades respondenterna efter deras syn och definition av begreppet digitalisering
och HR. Sammantaget kan det konstateras att de olika respondenterna delade syn på
begreppet digitalisering och kopplade det till transformation och effektivisering i led, och
menade att det är en typ av förändring för företag. Vissa hänvisade till digitalisering utifrån
perspektivet att kunna tillgå allt man önskar utifrån sin bärbara dator, medan en respondent
förklarade digitalisering vara den resa företag behöver ta. Berörande HR var det kluvna svar
på definieringen därav. Flertalet respondenter såg HR som en funktion inkluderande många
arbetsuppgifter vars syfte är att överbrygga avståndet mellan medarbetare och chef.

“När jag talar med kandidater och kunder får jag uppfattning av att HR är en reaktiv
funktion”. - Respondent 3

Få respondenter såg HR som begreppsdefinition och menade att HR har en stark relation till
kompetensförsörjning, och att man inte kan diskutera HR utan att se till de mjuka värdena.
Respondent 2 betonade att HR bör ha Aruba som utgångspunkt: att attrahera, rekrytera,
utveckla, behålla och avveckla på bästa möjliga sätt. Respondent 4s svar anses ej vara
applicerbart eftersom hens uppfattning av frågan avvek. Respondenterna förklarade
följaktligen hur förhållandet till IT har blivit starkare och att IT idag är en vital del av deras
vardag. Exempelvis nämnde respondent 6 att om jämförelse görs med användning av IT för
20 år sedan och idag, att denna inte blir applicerbar i och med att spektrumet är alldeles för
brett.

Tabell 1. Respondenternas bakgrund

Företag Arbetstitel för respondent Utbildningsbakgru
nd

Antal
anställda
inom HR

1: IT företag Rekryteringsansvarig Personalvetare 1

2: IT företag Head of People & Culture HR chefsutbildning 2

3: Rekryteringsföretag Rekryteringskonsult International
business

ca 100 +

4: Rekryteringsföretag VD Tekniska gymnasiet 20
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5: Rekryteringsföretag Konsultchef HR 8

6: Rekryteringsföretag Affärsutvecklingschef Sociologi ca 150

7. IT företag VD / ägare Sociologi 2

8. IT företag Linjär chef Beteendevetenskap 48

9. Rekryteringsföretag Konsultchef Socionom 5

4.2 Rekryteringsprocess vid volymrekrytering
Bas för förklaring av de intervjuade företagens rekryteringsprocesser kommer att tas i den
process för rekrytering Andersson et al. (2016) presenterar.

1. Förarbete: urvalsmetoderna företagen använder sig av ser snarlika ut. Respondenterna
förklarade att urvalsmetoderna baseras på att ett antal intervjuer genomförs, manuell eller
digital referenstagning, screeningtester, övriga arbetsrelaterade tester samt
bakgrundskontroller vid behov. Extern sökväg används av alla respondenter där
respondenterna 3 och 6 även har en intern sökpool med kandidater.

2. Sökprocess: företag 1 och 8 utför delar av rekryteringsprocessen outsourced. Resterande
respondenter utför detta internt. Rekryteringsprocessen för de flesta informanterna börjar vid
utformning av annons med bas i en kravprofil. Kravprofilen baseras på kundens preferenser
på efterfrågade formella och personliga kompetenser att se till hos kandidater. Därefter
efterfrågas manuell eller digital signering från kund på att rätt egenskaper är identifierade,
varefter annons utformas och publiceras på sociala plattformar. Tillvägagångssättet för
signering kunde skilja sig mellan olika företag.

3. Information till de sökande handlar om genom vilka plattformar företag attraherar
kandidater till lediga tjänster. Företag använder sammantaget olika webbplatser och sociala
medier, däribland Platsbanken och LinkedIn. Majoriteten av informanterna förklarar att deras
rekryteringsprocess börjar när de väljer att attrahera kandidater till en position de vill fylla.
Detta görs genom att publicera jobbannonser på olika webbplatser. I kontrast förklarar
respondenterna 3 till 6 att deras rekryteringsprocess börjar när möte genomförs med kunder
som rekrytering av roller ska ske för.

4. Insamling av data för att kunna göra bedömning av kandidater följer en standardiserad
process för majoriteten av respondenterna. Däremot förklarar respondent 1 att
rekryteringsprocessen inte är standardiserad utan ser olika ut för kandidater beroende på
vilken väg in i företaget de tar. Respondent 3 och 7 använder sig av standardiserad
rekryteringsprocess om kandidat ansöker den traditionella vägen, men kommer kandidaten in
i rekryteringsprocessen via rekommendation finns möjlighet att hoppa över vissa steg.
Annonserna för de flesta respondenterna är utformade på så sätt att om kandidater klickar i att
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något krav inte uppfylls, faller kandidater ur urvalsprocessen. Företag 9 visade sig tidigare ha
använt denna lösning men uppfattade den som ineffektiv och därför valde att utveckla
lösningen. Respondent 3 berättade att vid volymrekrytering sker screening med hjälp av en
chatbot som sköter denna del, vilket är en automatiserad process. Urvalsmetoderna används
för att bedöma en kandidats lämplighet för rollen. Vissa respondenter använde telefonintervju
som initial kontakt med kandidat, andra genomförde kompetensbaserad eller djupintervju
medan ytterligare företag genomförde screening som ett av stegen för insamling av data för
bedömning av lämplighet.

Beroende på företagets urvalsmetoder valde vissa att skicka arbetsrelaterade tester till
kandidater för kandidater att göra, som genererar automatiska rapporter för
rekryteringspersonalen att tolka. Testerna kan också bidra till sållning av kandidater eftersom
vid volymrekrytering kan företag få ett stort antal ansökningar. Testerna skickas ut under
olika delar av rekryteringsprocessen beroende på hur företagets rekryteringsprocess ser ut.
Majoriteten av respondenterna använder sig av arbetsrelaterade tester för bedömning av
kandidaternas lämplighet givet rollen. Däremot använder respondent 2 och 7 inte sig utav
arbetsrelaterade tester. Företag 5, ett bemanningsföretag, erbjuder inte arbetsrelaterade tester
de facto, utan detta är i sådana fall något som kunden förser med. Testerna brukar i sådana
fall vara tekniska, personliga och verbala eller logiska. Majoriteten av företagen använder
personlighetstester, logik och färdighetstester. Endast ett begränsat antal av de omnämnda
företagen tillämpar kompetenstester.

5. Med stöd av vad som presenteras i steg 4 för de olika företagen görs ett beslutsfattande om
vem som ska erbjudas en roll. Företagen som använde arbetsrelaterade testerna använder
dessa som grund för intervjufrågor inför slutintervjun för att avgöra kandidaters lämplighet, i
samband med granskning av information överkommen genom övriga urvalsmetoder.

Vidare framkom att respondent 9 tidigare arbetat på företag 5 samt att respondent 8
outsourcat delar av dess rekryteringsprocess till företag 6.

4.2.1 Vilka digitala verktyg används?
För att attrahera och hitta kandidater använder vissa respondenter LinkedIn-recruiter.
Sociala medier används i generella termer för att marknadsföra annonser för roller av alla
företag. Flertalet respondenter använder sig utav rekryteringsverktyg där ansökningar hamnar
när kandidater söker till en tjänst. Vissa respondenter använder ett fildelningssystem för att
lagra, dela och ordna information medan andra använder Google docs. Sju företag har
e-referenstagningssystem, något som övriga respondenter utför manuellt.

“Referenser skickas in via mail och sms så det underlättar än att behöva själv ställa frågorna
över telefon”. - Respondent 3
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Flera respondenter använder digitala verktyg för signatur från kund på att kravprofil
överensstämmer med vad som önskas. Respondent 6 använder en automatiserad lösning för
att annonsera i sociala medier. Lösningen genererar en annonstext automatiskt och bygger på
ett frågebatteri där rekryteringspersonal inmatar ledig tjänst, vilket av organisationens
varumärken rollen gäller, vilken typ av tjänst som ska fyllas och även attribut som efterfrågas
hos kandidaten. Alla respondenter genomför en eller flera intervjuer digitalt, förutom
respondent 4 som endast genomför manuella intervjuer. Respondent 3 använder ett
prestationsverktyg för att mäta rekryteringspersonalens prestationsförmåga i rekryteringens
olika områden. Alla respondenter använder även datorer och telefoner som grund för
rekryteringsprocesser. För diagram för användning av digitala verktyg bland respondenterna,
se bilaga 3.

4.2.1.2 digitala verktyg: inhouse/ outsourced eller hybrid?
Flera respondenter använder sig av rekryteringsverktyg som är utvecklade outsourced. En
respondent förklarade att rekryteringsverktyget de använder var utvecklat på ett hybrid sätt,
innebärande initialt utvecklat av ett företag som respondentens företag köpte upp. Respondent
9 har planer för vidareutveckling av rekryteringsverktyget internt.

“Inhouse är målet. /…/. Men då kan man också forma den som man vill och tillägga
önskvärda funktioner och ändringar”. - Respondent 9

Fildelningsverktyget respondent 1 använder är utvecklat inhouse medan samma
fildelningssystem är utvecklat outhouse för respondent 3. Vissa företag använder frånsett
interna processer för utbildning, endast externt utvecklade system i rekryteringsprocesser.
Verktyget som mäter prestationsförmåga hos anställda som respondent 3 använder sig av är
externt utvecklat, likt CRM systemet och de e-verktyg som används för referenstagning och
påskrivning av kontakt. För att se visuell fördelning av vart de digitala verktygen som
respondenterna använder utvecklats, se bilaga 4.

4.3 Utbildningsprocessen

Gällande utbildningsprocessen framkom det att respondenterna hade olika erfarenheter och
synpunkter. Respondent 1 ansåg att onboardingen för SharePoint och de arbetsrelaterade
testerna var bristfällig och efterfrågade en mer detaljerad utbildning. Respondent 1 fick
endast extern utbildning vid onboardingen och inte någon vidare uppföljning därtill. Synen på
testerna var individuella bland avdelningscheferna. En annan respondents utbildningsprocess
började med att upphandlaren utbildades i rekryteringssystemet där övrig personal fick
digitala videoklipp utrullade. Vissa respondenter använde enbart intern utbildning.
Respondent 3 berättade att de hade superusers som ansvarade för olika system,
utbildningsvideos tillgängliga via SharePoint och tillgång till chattsupport från leverantören.
Superusers ansvarade för att hålla medarbetarna uppdaterade och genomförde
grupputbildningar via Teams. Respondent 4 nämnde att teoretisk och praktisk tillämpning
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användes för att säkerställa kunskapsnivån, och utvärdering samt möjlighet till återkoppling
och utvärdering av utbildningsprocessen erbjöds.

Vidare framgick det att respondent 5 erbjöd intern eller extern utbildning vid mindre
förändringar i systemet, med gruppträning på huvudkontoret och tillgång till inspelade
utbildningar och digitala klipp. Respondent 6 betonade vikten av att använda Champions,
systemspecialister, och Superusers, systemansvariga i operativa delen för att sprida kunskap
om nya ändringar, och respondent 6 har även samarbete med externa partners som erbjöd
utbildningar vid ändringar i systemen. Respondent 6 har däremot kontinuerliga utbildningar,
cirka 1 - 2 gånger per år med leverantörerna av deras digitala system. Respondent 7 beskrev
hur information om förändringar skickades ut i pdf-format och att anställda ansvarade för att
förstå dessa. Vid omfattande förändringar eller nya verktyg användes information från
leverantören för att skapa en lathund som distribuerades till de anställda. För respondent 8
erbjöds möjligheten att välja mellan digital utbildning och fysiska träffar. Respondenten
hänvisade till fysiska träffar och förklarade:

“Man lär sig av varandra, en annan sorts lärande”. - Respondent 8

Vissa respondenter tydliggjorde att interna experter för systemen fanns att vända sig till vid
eventuella frågor, medan andra respondenter outsourcat denna del. Respondent 9 nämnde
gruppbaserad utbildning vid införandet av nya verktyg och att varje anställd hade en
utbildningspott för individuell utbildning att vidare utnyttja.

Sammanfattningsvis visade respondenterna använda sig av olika tillvägagångssätt för
utbildningsprocessen, med varierande betoning på intern eller extern utbildning, digitala
resurser, fysiska träffar och individuell utbildning. Faktorer som storlek på HR avdelning,
tillgängliga resurser och behovet av att anpassa utbildningen till den specifika arbetsmiljön
spelade en roll i utbildningsmetoderna som användes.

“Alla bolag vill göra resan, men alla har inte idéerna och resurserna”. - Respondent 9
___________________________________________________________________________

4.3.1 Metoder och tekniker i utbildning
Samtliga respondenter använde sig av olika metoder för utbildning berörande rekrytering.
Däremot kunde det identifieras att metoderna för att erbjuda utbildning var snarlika där
alternativen var detsamma. Digitalt erbjudningsmaterial erbjuds av samtliga, antingen i
videoformat eller som information givet på intranätet. Vissa företag använder sig både av
gruppbaserad och individanpassad utbildning, vilket framkommer av bilaga 5. Work cases
var också ett återkommande tema hos samtliga respondenter för att säkerställa att
informationen mottagits på rätt sätt. En informant förtydligade att val av utbildningsmetod
har en relation till ändringen som utbildning ska ges inför. En annan bekräftade vikten av
testfas där anställda bekantas med nya system funktioner innan implmentering av verktyg. En
respondent erbjöd lathundar och använde därmed endast gruppbaserade utbildningar vid mer
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omfattande förändringar. Vissa respondenter förklarade fortsättningsvis att chattsupport
erbjuds av leverantörer som implementerar nya system för företagen.

Vissa respondenter förklarade att utbildningen som gavs inför användning av implementerat
digitalt verktyg var standardiserad. Respondent 1 berättade att denna var bristfällig. Att
utbildningen är standardiserad innebar inte alltid att extrahjälp inte fanns att tillgå för övriga
respondenter. Resterande respondenter poängterade att de hade flera utbildningsvägar att
välja mellan där utbildningen kunde anses vara individanpassad. För visualisering, se bilaga
6.

4.3.2 Uppföljningsprocessen gällande utbildning vid funktions ändringar i systemen
Vissa respondenter berättade att det inte fanns någon konkret uppföljningsprocess.
Respondent 2 framlade i stället:

“Learning by doing, vi lär oss eftersom och anpassar eftersom”. - Respondent 2

Få respondenter hade superusers som ansvarade för att rulla ut nya funktioner till
medarbetare vid uppdateringar. Andra förklarade att principen om eget ansvar gällde. Om
rekryteringspersonal skulle uppfatta brister i utbildningen som getts är det deras ansvar att
vända sig till befogad ansvarig för extra utbildning, alternativt använda sig av det digitala
utbildningsmaterialet än en gång. En respondent genomför uppföljning genom att ställa
kunskapsfrågor till de anställda. Vid eventuellt identifierade brister utformas en
utbildningsplan för hur extra utbildning ska ges. En ytterligare respondent berättade
följaktligen att de använder sig av en 6 -månaders plan vid uppföljning av nya
implementerade system. Uppföljningen sker genom fysiska möten där anställda innan mötet
får genomföra tester eller digitala kortare utbildningar i form av klipp eller text. Under mötet
utvärderas vidare implementeringen och utbildningen. Sist förklarade en respondent att den
inte hade någon uppföljningsprocess, samtidigt som personen förklarade att interna system
fungerade hackigt och ineffektivt, en anledning till att delar av rekryteringsprocessen blivit
outsourced.

4.3.4 Utbildningars tillräcklighet
Respondenterna hade en blandad uppfattning om utbildningens tillräcklighet inför
användning av digitala verktyg. Få respondenter uttryckte att erbjuden utbildning var
otillräcklig, medan vissa förklarade att utbildningen var tillräcklig men att det krävs
upprepningar för att ändra beteenden. En av respondenterna som uttryckte det andra
tankesättet är respondent 2, samtidigt som respondent 2:s medarbetare arbetade runt det
implementerade rekryteringssystemet. För att utbildningen ska uppfattas som tillräcklig
uttryckte vissa respondenter att tillräckligt stor tid för testfas bör tilldelas implementeringen.
Dessutom behöver beaktning tas till individerna på företag och vad de föredrar: fysiska
människoorienterade eller digitala virtuella utbildningsmiljöer? Svaret på frågan kan påverka
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individernas uppfattning gällande utbildningens tillräcklighet. Exempelvis förklarade
respondent 5 och 8 att det finns svårigheter med distansutbildningar där vissa upplever rädsla
av att göra fel, och ställer således inte de frågor de hade önskat få svar på. Parallellt
uppfattade respondent 9 att individuella digitala utbildningar var otillräckliga och föredrog ett
mer interaktionsbaserat utbildningssätt.

4.3.5 Utbildning för arbetsrelaterade tester
Några av respondenterna använder inte arbetsrelaterade tester. Respondent 1 berättade att
olika rekryterare hade olika uppfattningar av testresultaten från samma genererade rapport.

“Testerna hänför till psykologiskt, jag hade önskat mer och djupare utbildning inom det”. -
Respondent 1

Vissa av respondenterna förklarade att innan färdighets-, problemlösnings- och
personlighetstester används av rekryteringsanställda, behöver rekryteringspersonalen
genomgå utbildning och även certifieras för att få behörighet att använda testerna i
rekryteringsprocesserna de genomför. Inga av respondenterna kunde besvara frågan vilken
teori testerna bygger på, men det kunde identifieras att vissa i alla fall var medvetna om
teorin bakom, även om de uttryckligen inte visste namnet på den eller dem. Respondent 5:s
kunder erbjuder de arbetsrelaterade testerna varför rekryteringspersonal på företag 5 inte
vidare utbildats eller certifierats att tolka dessa tester. Vidare förklarade respondent 8 att vid
volymrekrytering används inte heller arbetsrelaterade tester, men att vid anställning av chefer
används logiska och personlighetstester. För att få använda testerna behöver
rekryteringspersonalen utbildas och certifieras.

Respondent 9 förklarade att arbetsrelaterade testerna är outsourced till ett rekryteringsbolag
som sköter tillsammans med företag 9 analys av rapporten som genereras när kandidater
genomför testerna. Respondent 9 förklarade att rekryteringspersonalen från
rekryteringsbolaget som de samarbetar med är certifierad för att använda testerna, men att
respondent 9 inte erbjudits någon certifiering vilket är en anledning till att denna del av
rekryteringsprocess är outsourced. Respondent 9 fick en genomgång på hur testerna
fungerade men ingen djupare utbildning. Samtliga från företag 9 fick under genomgång testa
testerna för att se om de tolkade testerna rätt. Respondenten vet att personlighetstestet bygger
på en teoretisk modell, men vet inte vilken.

4.3.6 Värdet i utbildning inför implementering av nya verktyg
Vissa respondenter tydliggjorde värdet av att utbilda rekryteringsanställda inför
implementering av nya e-verktyg. De menade att att det finns ett stort värde, att det är en
grundförutsättning för lyckad implementering och att utbildning är något som bör ses som ett
måste. Exempelvis nämnde respondent 3 att det är viktigt att involvera och engagera
personalen i processen för att få bästa effekt. Andra betonade vikten av att alltid kunna ställa
frågor berörande utbildningen som gavs. Motsättningsvis berättade respondent 8 att
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utbildningen kunde vara redundant där samma information diskuterades vid flertalet
utbildningstillfällen, och såg därmed inte samma värde som övriga respondenter.

5 Analys och diskussion
Efter att resultaten har presenterats, kommer vi nu att inleda en diskussion och analys av
dessa resultat i relation till den befintliga litteraturen. I detta kapitel kommer avsnitten att
struktureras enligt de identifierade kriterierna och behandla de frågeställningar som har
presenterats.

5.1 Olika tolkningar av samma begrepp

Olika respondenter förklarade sig ha olika definitioner av begreppet digitalisering, något som
vi skribenter uppfattar kan ha en påverkan på förståelsen och de förutsättningar som de
uppfattas behövas för att arbeta med digitala verktyg, men också automatiserade processer.
Exempelvis gav en av respondenter en vek begreppsförklaring av begreppet digitalisering
medan en annan respondent såg digitalisering som en resa företag behöver ta för att fortsätta
vara konkurrenskraftig. Begreppet HR hade också en blandad tolkning av respondenterna där
vissa såg begreppet ur en extensiv tolkning och inkluderade många områden medan andra
gjorde en snävare tolkning och såg till HR som stödfunktion. Sammantaget kan
respondenternas perception av begreppen ha haft en påverkan på deras uppfattning av de
intervjufrågor som ställts. Därmed hade svaren kunnat se annorlunda ut, eftersom alla inte
delade samma definitioner av begreppen, där vi som skribenter även angrep begreppen ur ett
annat perspektiv, likt vad som tidigare varit presenterat.

5.2 Digitaliseringsnivå har viss relation till HR-avdelningens storlek

I tabell 1 framgår att det fanns olika antal rekryteringsanställda som jobbade hos de olika
intervjuade företagen. Vissa personalskaror var av omfattande art, andra var få. Detta kan
utläsas ha en korrelation till bredden e-verktyg implementeras till i syfte att användas i
rekryteringsprocesser. Mindre omfattande HR avdelningar kan därmed diskuteras ha mindre
ekonomiska resurser att tillägna rekryteringsprocesser. Detta blir tydligt eftersom dessa
företag använder få digitala verktyg. En av företagen med få antällda använde automatiserade
tester, medan ett annat småföretag använde inte automatiserade tester. Däremot hade företaget
ett rekryteringsverktyg som stundvis användes vid rekrytering. Ytterligare en informant som
representerade ett småföretag förklarade att de utför en manuell rekrytering där det enda
e-verktyget som används är verktyget för kontraktskrivning.

Enligt Behrend (2007) (citerad i Asadullah, Peretti, Arain och Bourgain, 2015) investerar
större företag mer ekonomiska resurser i att utveckla och utbilda personalen. Detta argument
stöds av flera respondenterna som nämnde att valet av utbildningsmetod inte bara berodde på
HR-avdelningens storlek utan också på omfattningen av förändringen. Emellertid, finns det i
större företag en större flexibilitet när det gäller att anpassa utbildningen efter de anställdas
preferenser. Effektivisering av rekryteringsprocesser kan analyseras och diskuteras leda till
betydande besparingar av tid och resurser, vilket möjliggör att human resources kan användas
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på ett mer produktivt sätt inom andra områden av verksamheten. Därmed kan en förbättrad
rekryteringsprocess vara en viktig strategi för att öka effektiviteten och lönsamheten för ett
företag. Viljan att ändra den nuvarande rekryteringsprocessen kan också variera mellan HR
avdelningar av olika storlekar. Större företag med många HR anställda upplevs ha mer
resurser och kapacitet att genomföra förändringar i rekryteringsprocessen, medan mindre
företag med färre upplevdes vara mer motvilliga till att ändra något som uppfattades vara väl
fungerande. Det finns en tendens för att mindre företag är mer traditionella i sina
tillvägagångssätt och inte lika benägna att införa nya teknologier i sin rekryteringsprocess, i
syfte att förebygga “växtvärk”.

Val av utbildningsalternativ grundar sig i företagsegenskaper där ett exempel är storlek. Detta
är något Anguelov & Kostev (2022) explicit uttrycker och är också något en av
respondenterna påpekade. Storlek på HR avdelning kan både möjliggöra och utmana nivån
utbildningsmetoder blir passande till. Majoriteten av respondenterna uttryckte däremot inte
att någon parallell var tydlig mellan utbildningsmetod och storlek på HR avdelning för deras
del. En av företagen berättade att om digitalisering kommer ske behöver hänsyn tas till HR
avdelningens storlek. Det har inte direkt relation till utbildningsalternativ, men analog
tolkning kan göras där respondenten förklarar vikten av att beakta företagets egenskaper i
olika kontexter.

Baserat på respondenternas svar fanns det viss korrelation mellan storlek på HR avdelning
och nivån digitala verktyg används till. Vad som talar mot denna relation baseras på vad som
framkom av en respondents uttal berörande deras rekryteringsprocess som till övervägande
del är manuell. Detta berodde dock på att respondenten ansåg att vissa delar av
rekryteringsprocesser inte borde automatiseras eftersom ett mervärde kunde urholkas. Det
kan diskuteras påverka vilka slutsatser som går att dra berörande HR avdelningars storlekar
och digitaliseringsnivå i företag, eftersom tydligt blir att fler faktorer blir viktiga att beakta.

5.3 Valda utbildningsvägar är inte de mest optimala

5.3.1 Individuell utbildning: inte lika bra som man tror
Angelov & Kostev (2022) förklarade att individuell träning är något som genomsyrat företag
under en längre period när det gäller utbildning. Detta är något som används hos flera
respondenter. Alla respondenter använde sig utav gruppbaserad träning, men givet olika
syften. Där förklarade vissa att val av metod och närmande för utbildningen hade direkt
relation till omfattningen av ändringen eller om ett nytt system skulle implementeras. Det
lämpliga valet för omfattande förändringar blev vad de benämnde vara fysisk
“klassrumsträning”, och menade att denna metod är mest effektiv för att nå ut till så många
rekryterings anställda som möjligt, samtidigt som dialog kan hållas kring eventuella
frågetecken. Detta kan diskuteras innebära att vissa företag använder det Barnová et al.
(2022) argumenterar för, där de också ser till fördelarna som gruppträning presenterar.
Samtidigt gick det att identifiera att individuell träning fortfarande används i utbredd
utsträckning, vilket samtliga respondenter berättade. Individuella träningar var inte alltid
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huvudpoängen, utan var en metod som kunde användas av rekryteringsanställda om de fanns
ytterligare frågor eller oklarheter de ville ha svar på. Det kan tolkas ha en kompletterande
funktion till gruppträning där den bidrar med ett mervärde. Individuell träning kan därmed
diskuteras ge mer uttömmande svar eftersom upplägget för individuell träning kan se
annorlunda ut från gruppträning. Företag 7:s sätt att genomföra individuell träning kan
däremot tolkas vara bristfälligt eftersom det inte fanns någon garanti för att chefen gjort en
korrekt tolkning av kunskapen erhållen. Individuell träning kan ha sina brister, eftersom en
individs tolkning av inhämtad information inte får någon vidare bekräftelse och därmed kan
den inte anses vara slutgiltig kunskap. Att endast utforma en manual kan också innebära en
brist där hänsyn till anställdas personliga behov vid utbildning av nya system inte beaktas.
Det kan leda till frustration bland anställda eftersom de inte får något mer än en manual
bestående av information om hur det digitala verktyget fungerar. Frustrationen kan också
resultera i motsättning till att använda digitala verktyg, något Ali et al. (2016) forskat kring.

5.3.2 Digitala utbildningars möjligheter och begränsningar
Några respondenter berättade att individuella digitala utbildningar inte uppfyller vad som
önskas. Däremot uppfattade en annan respondent att digitala utbildningar leder till att man
går in i sina egna erfarenheter och tankar, men där informationen inte får vidare bekräftelse.
Parallellt förklarar respondenten att fysiska utbildningar bidrar till att “man lär sig av
varandra, det är ett annat sorts lärande” vilket kan diskuteras utifrån perspektiv att fysiska
utbildningar möjliggör att idéer frodas och utvecklas. Respondent 9 uppfattade inte heller
något stort värde av den utbildning som gavs på företag 5, vilket talar emot vad konsultchef
för företag 5 berättade. Det kan slutligen diskuteras att olika individer har olika uppfattningar
och mottagning av olika sorters utbildning, och att chefer inte alltid har fullständiga insikter i
effektiviteten vunnen och kunskapen överkommen vid val av viss utbildningsväg. Empiriska
materialet talar till delar mot vad forskningen Batalla-busquets och Martínez- Argüelles
(2014) presenterar kring att digitala utbildningar möjliggör skräddarsydda utbildningar för
den individuella. Här blir det en definitionsfråga också vad skräddarsydda syftar till. I stället
stödjer vårt empiriska material det Akpoviroro och Adeleke (2022) argumenterar för där
utmaningar identifierades med användandet av individuella utbildningar och där låg
motivation var ett typexempel för respondent 9 när den arbetade på företag 5. Samtidigt är det
svårt att uttala sig om att individuella utbildningar inte är effektiva eftersom kontexten för
situationen behöver beaktas, likt vad Alvesson (2019) argumenterar för.

Majoriteten av respondenterna upplevde att inspelade digitala träningar hade många fördelar,
exempelvis fanns det en möjlighet att individuellt gå tillbaka till de inspelade träningarna för
att kolla djupare till vad det är man inte förstått fullt ut. Dessutom möjliggör digitala
utbildningar att obegränsat med personer kan närvara, oberoende av geografisk position.
Batalla-busquets och Martínez- Argüelles (2014) och Giannakos et al. (2022) styrker denna
teori. Till exempel nämnde en respondent att digitala gruppträningar användes för att kunna
nå ut med information om digitala verktyg och ändringar simultant till företagets personal på
de olika orterna. Detta kan analyseras utifrån en kostnadsfråga men även ett långsiktigt
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perspektiv, då inspelade föreläsningar och utbildningar alltid kan ses tillbaka till, medan
fysisk klassrumsträning saknar denna möjlighet. Vissa av de intervjuade företagen hade
omfattande personalskara där fysiska träningar hade varit svårt och ineffektivt att genomföra
för samtliga.

5.3.3 Intern utbildning föredras
Att enbart använda sig utav extern utbildning kan tolkas ha en viss effekt på anställdas
mottag av system eftersom extern utbildning som ges av leverantörerna för olika system
många gånger är standardiserade och inte anpassade till den specifika kontexten. Detta är
något Asadullah et al. (2015) styrker där forskarna drar parallell mellan intern och extern
utbildning samt utbildningens omfattning. Extern utbildning uppfattas även vara svårare att få
personlig uppföljning för i jämförelse med intern. Intern utbildning tillhandahållen av interna
experter på system, likt vad flera respondenter har, och ger större möjlighet till anställd att
vända sig till ytterligare frågor eller få mer gedigen genomgång av system. Respondent 9
ämnade skapa intern utbildning för digitala systemet eftersom respondenten såg ett mervärde
av att ha kunskapen internt vilket kan diskuteras som att respondent 9 anammar det tankesätt
Asadullah et al. (2015) presenterar.

Baserat på det framkomna kan intern utbildning diskuteras vara att föredra bland
rekryteringsanställda eftersom denna kan bidra till skapande av trygghet att alltid ha någon att
vända sig till vid kunskapsfrågor. Samtidigt kan det diskuteras huruvida individuell digital
utbildning har de önskade effekter som forskare och chefer tror sig överkomma.
Sammantaget kan det konstateras att vid felaktig användning av individuell utbildning kan
brister identifieras.

5.4 Digitaliseringsgradens påverkan på utbildningsnivån

Digitaliseringsgrad i rekryteringsprocessen var en av anledningarna som påverkade vilken
utbildning som gavs berörande rekryteringsverktygen. Benešová & Tupa (2017) förklarade
tidigare att verktygen som företag använder idag kan ses som ett led av digitaliseringens
kontribution. Rafiei et al. (2021) poängterade också att digitalisering och automatisering
innebär förändrat arbetssätt. Respondent 1 förklarade exempelvis motsattsvis att företaget
inte var lika digitala i rekryteringsprocessen varför endast grundläggande utbildning erbjöds i
digitala verktygen, även om denna också var bristfällig. Muzanenhamo & Rankhumise
(2023) och Benešová & Tupa (2017) forskar kring hur tillräckliga kunskaper och färdigheter
kan bidra till optimering av användning av digitala verktyg. Detta är något som flertalet
respondenter förklarade vara anledning till de alternativa utbildningsvägar som erbjuds.
Följaktligen diskuterade vissa respondenter hur kompetensförsörjning är vitalt för att se till
att rekryteringspersonal alltid har rätt kunskap berörande system och ändringar. Detta
förklarar också Benešová och Tupa (2017).

Samtliga respondenter förklarades använda e-verktyg på olika nivåer i rekryteringsprocessen.
Vissa företag använde även sig av automatiserade processer, vilket kräver större betoning på
tillräcklig utbildning. Respondent 2 har implementerat ett rekryteringsverktyg och har som
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mål att tillsammans med avdelningschefer tillsätta ett tresiffrigt tal anställda för året, och
ändå finns det vissa chefer som jobbar runt systemet och använder sig av ett manuellt
annalkande. Detta kan tolkas ha en tydlig koppling till utbildningen som ges. Företag 2 har
inte SuperUsers för systemet som rekryterings anställda kan vända sig till vid eventuella
frågor, likt vissa av de övriga respondenterna. Det här kan skapa brister och kan eventuellt
vara anledning som bidrar till motstånd till att använda implementerade verktyg. Likt vad Ali
et al. (2016) nämner behöver anställda ha ett förtroende och se det mervärde som
utbildningen för systemet skapar. Vidare blir det tydligt att uttryck kommer för vad forskaren
benämner vara motstånd till följd av systemorienterade anledningar eftersom systemets
användarvänlighet hos företag 2 inte tolkas vara på önskad nivå bland rekryteringspersonal.

Tidigare presenterades att återkoppling på utbildningen som givits kunde se olika ut. Detta
närmande bidrar till fastställande av att informationen som förmedlats mottogs på rätt sätt.
Ytterligare typexempel för att se om information mottagits på rätt sätt kan förklaras av vad
vissa respondenter poängterade vara en del av utbildningsprocessen inför användning av
digitala verktyg, i form av genomförande av work cases. Vid work cases fick individen
möjlighet att testa de funktioner som utbildaren förklarade för att säkerställa att
rekryteringspersonalen förstått de nya eller ändrade funktionerna. Workcases och annan
återkoppling är exempel på tillvägagångssätt som hade kunnat bidra till att företag 2:s
anställda inte jobbar runt utan i rekryteringssystemet. Intressant blir också det resultat från
empiriska materialet som vissa respondenter presenterade berörande uppföljningsprocess.
Parallellt berättade respondent 1 att uppföljningsprocess inte erbjöds. De initialt nämnda
respondenterna i stycket räknas arbeta på större företag där uppföljning visade sig vara del av
utbildningsprocessen, vilket talar delvis emot vad författarna Asadullah et al. (2015)
presenterar kring att små företag i större utsträckning följer upp anställdas utbildning, något
författarna menar större företag undviker. Därmed talar erhållet material emot belagd teori.
Författarna nämner också att små företag använder uppföljningsprocesser, något intervjuade
småföretag saknade. Detta kan bero på många faktorer där kontext återigen behöver beaktas
för att kunna generalisera fyndet.

Det går även att dra en parallell mellan om utbildningsmetoden är standardiserad eller
individanpassad och det upplevda värdet av utbildningen som ges. Exempelvis förklarade
respondent 1 att utbildningen inte överhuvudtaget kunde räknas som en utbildning utan
snarare var det en monolog där utbildaren förklarade systemets operativa funktioner.
Parallellt förklarade flertalet respondenter att de erbjöd alternativa utbildningsvägar vilket
möjliggjorde för rekryteringspersonal större chans att välja utbildningsväg utifrån personliga
preferenser. I samma kontext förklarade respondent 3 att stort värde sågs i att utbilda
anställda där rekryteringspersonal uppmanas involveras i processen för utbildning, något
alternativa vägar möjliggör chansen för. Därtill förklarade vissa respondenter att tillräckligt
med tid för testfas vid nya digitala verktyg behöver tillgodoses för att öka chansen för
acceptans för det nya digitala systemet. Detta är något Ali et al. (2016) forskat och poängterat
när människoorienterade anledningar betonats. Samtidigt kan utbildning vara standardiserad
och effektiv, vilket en informant accentuerade.

29



I led kan det även diskuteras vilken roll storlek på HR avdelningar har när det gäller
möjligheten att genomföra fysiska eller digitala träningar. Förutsättning för att kunna
genomföra fysiska träningar är interna systemspecialister, vilket mindre företagen saknade.
Det kan diskuteras att storleken för HR avdelningar kan göra det svårare att genomföra
klassrumsträning om inte specialister finns för systemen och individuellt ansvarar för att HR
får en fysisk utbildning. Detta blev tydligt när det fanns ett få antal anställda inom HR
avdelningarna och där få digitala verktyg används, vilket resulterade i att företagen inte hade
interna systemspecialister.

5.5 Blandade kunskaper för tolkning av arbetsrelaterade tester

Beroende på företagens utformning av rekryteringsprocesser applicerades arbetsrelaterade
testerna i olika steg. Vissa respondenter förklarade att rekryteringsanställda på företaget hade
certifikat för att få använda testerna. Detta kan analyseras bidra till att sannolikheten för rätt
tolkning av den rapport som verktyget för det automatiserade testet genererar blir högt. Detta
innebär att samtliga företag möjliggör en optimal rekryteringsprocess där delar av
rekryteringsprocessen som automatiserats har blivit automatiserad med ett lämpligt
tillvägagångssätt. Däremot förklarade respondent 1 att certifikat för att använda testerna inte
varit något rekryteringspersonalen fått, vilket skapar en problematik eftersom det kan innebär
att rekryteringspersonals erhållna kunskap inte överlappar. Det kan resultera i att olika
rekryteringspersonal gör olika tolkningar av automatiserade arbetsrelaterade tester, något som
kommer att analyseras djupare längre ner. Respondent 5 tolkar inte de arbetsrelaterade
testerna utan kunden sköter denna bit. Samtidigt kan det diskuteras om det är anledning nog
att inte ha utbildning och certifikat för tester som ingår i företagets rekryteringsprocess.

Widiger & Crego (2019) förklarade tidigare att femfaktormodellen är bland de mest
accepterade modellerna som grund för personlighetstester. Informant 1 berättade att hen och
övrig personal inte fick tillräckligt med utbildning inför användning av de arbetsrelaterade
testerna och hade önskat att förstå vad testerna bygger på. När rekryterare efteråt gick igenom
resultaten från testerna tillsammans framkom att olika rekryterare hade gjort olika tolkningar
av samma rapport. Dessutom var det någon rekryterare som uppfattade personlighetstesterna
som irrelevanta. Sammantaget kan det analyseras att utan rätt och tillräcklig utbildning av
personlighetstester, och även i led vad dessa bygger på, kan det vara svårt att konstatera och
veta med säkerhet att olika rekryteringspersonal på ett företag gör samma tolkning av
rapporterna som genereras av automatiserade testerna. Detta är ett typexempel och en stark
anledning varför djup utbildning bör ges kring automatiserade arbetsrelaterade tester.

En informant förklarade att testerna kan bestå av ett antal frågor och genererar ett resultat där
kandidatens resultat jämförs med en normalfördelningskurva. Detta är något som
femfaktormodellen bygger på. Vidare blev det intressant att informanten inte lyfte fram teorin
bakom testerna eftersom teorin är grunden för att kunna göra rätt tolkningar av testresultaten.
Respondent 9 noterade att den fått utbildning för testerna men ingen certifiering i att använda
dem. Detta berättade respondent 9 var en anledning till att rapporterna från testerna tolkades
tillsammans med rekryteringsbolaget som testerna var inköpta från. Intressant blir att detta är
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enda företaget som inte har certifiering för testerna men som ändå hittat en alternativ metod
för att kunna få rättfärdig förståelse av vad testerna säger. Detta är något som kan diskuteras
behöva utnyttjas av flera företag.

Att utbildas att förstå och kunna nyttja rapporterna av arbetsrelaterade tester upplevs vara en
nödvändighet om sådana ska appliceras i rekryteringsprocess. Personlighetstesterna är ett av
testerna som har en bred användning, vilket kan noteras av respondenternas svar. Det går
även att diskutera och konstatera att flertalet informanter som använde personlighetstester
förklarade att testerna bygger på femfaktormodellen, medvetet eller omedvetet. Modellens
olika egenskaper har breda definitioner och där varje huvudämne är indelat i flera ämnen. Det
som går att diskutera berör huruvida all rekryteringspersonal som använder dessa tester delar
samma definition utav de fem faktorer som ingår i femfaktormodellen, och som även är
grund för personlighetstesterna. Detta kan påverka den validitet som tillskrivs tolkningen av
rapporterna, eftersom olika rekryteringspersonal ingår i olika kontexter och kan därför ha
skilda subjektiva uppfattningar av samma begrepp. Att all rekryteringspersonal på ett företag,
eller en avdelning, delar samma definition utav ett begrepp kan tolkas påverka i led den
bedömning rekryteringspersonalen gör av kandidaters kvalifikationer för roller. Denna
diskussion kan bidra till att förklara värdet av att utbilda och certifiera anställda inför
användning av arbetsrelaterade tester. Förslaget bygger på faktum att om olika
rekryteringspersonal inom samma företag gör skilda tolkningar av exempelvis begreppet
Extraversion i FFM för kandidater, kan det bli problematiskt eftersom detta vidare påverkar
vem som uppfattas lämplig för rollen. I led innebär det också en påverkan på vilken person
som erbjuds en roll. Alla respondenter förklarade vikten att utbilda anställda, och även att
utbilda rätt givet syfte och verktyg. Däremot kan det diskuteras att detta inte fullt har uppnåtts
där utbildningen på håll varit bristfällig.

6 Slutsatser
Avsnittets slutsats tar fundament i det framkomna under analysen som genomfördes av
insamlad empirisk data. Slutsatsen baseras på empiriska underlaget i förhållande till dess
förmåga att besvara förevisat syfte.

Antagandet kring att företag med fler rekryteringsanställda använder fler digitala verktyg och
erbjuder därmed fler utbildningsvägar visade sig stämma. Slutsats kan vidare dras kring att
olika utbildningsmetoder var bäst passande för olika företag. Det presenterades ingen tydlig
korrelation mellan storlek på HR avdelningar och den utbildningsmetod som var mest
använd. Slutligen kan det uttryckas att trots att individuell utbildning har en utbredd
användning, finns det nackdelar med denna utbildningsmetod, speciellt om motivationen
bland anställda är låg.

Syftet anses vidare besvarat där det kan konstateras att bredare förståelse för utbildning som
rekryteringspersonal får inför användning av digitala verktyg och inför tolkning av
arbetsrelaterade tester erhållits. Det framkom att utbildning ges antingen individuellt eller i
grupp, digitalt eller fysiskt. Det framkom även att utbildningen kunde vara intern eller extern.
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Intern utbildningen som systemspecialister ansvarade för visade sig vara mer heltäckande än
den externa, som av samtliga kunde uppfattas bristfällig.

Slutligen blev det även tydligt att vissa använde arbetsrelaterade tester utan tillräckligt med
utbildning för att tolka rapporterna, vilket kan påverka vilken kandidat som går vidare i
rekryteringsprocesser. Brist på utbildning för de arbetsrelaterade testerna var ett
återkommande tema. Vissa informanter kunde beskriva vilken teori som ligger till grund för
testerna, men kunde inte ge namn på teorierna, vilket slutsats kan dras kring att tillräcklig
belägg för användning av testerna saknas bland samtliga rekryteringsanställda.

Det kan dras slutsatser kring att de olika företagen inte tog lika stor hänsyn till individen vid
implementering av digitala system, vilket påverkade rekryteringsanställdas arbetssätt när det
gäller rekrytering. Det resulterade i motstånd till att anamma implementering där ett företags
anställda arbetade runt systemet. En annan informant pratade om att valet för anställda att ge
uttryck för åsikter inte borde finnas vid implementering av nya system, samtidigt som en
ytterligare respondent talade positivt för inkludering av anställda i förändringsprocessen.
Interaktionsorienterade tillvägagångssättet tas därför hänsyn till på olika nivåer.

Avslutningsvis var empiriska materialet relevant för att dra slutsatser, men hade behövt vara i
mer omfattande kvantiteter för att göra generaliseringar och kunna överföra fyndet till
liknande situationer. Dessutom hade datan behövt vara mer avgränsad till ett snävare område.

7 Reflektion och metoddiskussion
Följande kommer det att reflekteras kring faktorer som kan ha haft en inverkan på uppsatsens
utformning och det överkomna resultatet. Det kommer även att diskuteras intervjustrukturers
validerbarhet, givet denna kontext.

7.1 Reflektion över urval och avhopp

Under processens tidiga skede kontaktade vi ett antal företag som genomgick vår
urvalsprocess, bland annat inkluderades några av de största företagen från IT- och
rekryteringssbranschen. Fyra intervjuer avbokades däremot på grund av tidsbegränsningar då
kursansvarige påpekade att intervjuer inte fick genomföras än, sett från datum och tid. Detta
resulterade i att möjlighet till ombokning av intervjuerna försvann eftersom företagen kom in
i högsäsong och valde därmed att dra sig ur med sitt bidrag.

Dessutom var det oftast respondenter av chefsnivå som valde att ställa upp på intervju, vilket
kan antas ha inverkat på resultatet vi fått. Eftersom resultatet är subjektivt och berör
personliga uppfattningar kring om tillräcklig utbildning erhållits, är det självklart att olika
personer kan tänkas ha olika uppfattningar. Därför kan valet av informanter ha haft en
inverkan på resultatet vi åstadkommit. Något som styrker denna tes är konsultchef från
företag 9, som var medarbetare på associate nivå i företag 5, och som gav en vitt skildring av
hur utbildningen uppfattades ut där. Om informanterna hade haft enbart operativa
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befattningar, kan det tänkas att resultaten hade varit olika. Det är dock svårt för oss författare
att avgöra detta utan faktiskt evidens. Dessutom är det osannolikt att en chef skulle erkänna
att deras utbildning inte är tillräcklig. Förslag till vidare forskning hade varit att intervjua
flera informanter från samma företag och även från den operativa kärnan snarare än
chefspositionerna.

Rekryteringssföretagen uppfattades följaktligen ha bättre insikt i rekryteringsprocesser och
utbildningsbehov, medan IT-företagen i större utsträckning framhöll bristerna de upplevde.
En möjlig förklaring är att rekryteringsföretag är mer inriktade på HRM, medan IT-företag
har en mindre etablerad HR-funktion, vilket skapar osäkerhet kring hanteringen av vissa
områden, exempelvis utbildning. Det kan reflekteras kring om inriktningen på en bransch i
stället hade kunnat bidra till mer generaliserbara fynd inom det området.

7.2 Uppsatsens generaliserbarhet, validitet och reliabilitet

Att diskutera möjligheten till att generalisera det åstadkomna är en definitionsfråga som kan
tänkas få olika svar beroende på vem man frågar. Generalisering och överförbarhet är något
som favoriseras för storskaliga projekt, något detta arbete inte är. Samtidigt berättar Alvesson
(2019) att detta inte innebär att generalisering är omöjligt för kvalitativ forskning.

Baserat på tidigare diskussion och de framkomna resultaten kan det konstateras att den
insamlade datan pekar mot delvis olika riktningar, samtidigt som ett visst mönster har
identifierats. Trots detta är det svårt att generalisera resultaten till andra företag eller
situationer, på grund av att många variabler spelar roll, såsom företagsstorlek, antal anställda
inom rekrytering, antal verktyg som används, och rekryteringsprocessen för olika roller.
Intervjuerna genomfördes med företag från två branscher för att undersöka eventuella likheter
och skillnader, men det är svårt att säga om resultaten är generaliserbara. Enligt Alvesson
(2019) är det svårt att ta den sociala miljön och utesluta kontexten och samtidigt göra en
rättfärdig överförbarhet. Även om vissa informanters uttalanden gick emot tidigare forskning,
är det inte tillräckligt för att ogiltigförklara den tidigare forskningen. De anomalier som
identifierades är intressanta, men utan ytterligare fakta om miljön och bakomliggande
anledningar är det svårt att dra en övergripande slutsats.

Därtill kan de reflekteras kring att erhållet resultat har hög reliabilitet, eftersom de intervjuade
personerna sannolikt skulle ha uttryckt sig på liknande sätt oavsett intervjuare eller
intervjuform. En annan intervjuform kan ha påverkat resultatet, men videointervjuer ansågs
ha liknande värde som fysiska möten, där digitala intervjuer blivit allt vanligare till följd av
Covid-19. Validiteten är dock svår att bedöma eftersom resultatet visade delvis olika
riktningar och det är svårt att yttra sig berörande om validiteten är uppnådd. Trots detta
identifierades många mönster, vilket innebär att validiteten inte är låg, men inte lika hög som
reliabiliteten.
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7.3 Metoddiskussion

Vi anser att en kvalitativ intervjustudie har varit en lämplig metod för att uppnå de resultat vi
avsåg att undersöka. Det beror på att vår uppsats berör ämnen som innefattar subjektiva
uppfattningar, där resultaten och diskussionen bygger på dessa. Informanterna informerades
via e-post om uppsatsens ämnesområde, syfte och fick krav ställda inför intervjuerna. Vissa
kan argumentera för att vi borde ha gett mer detaljerade förklaringar om våra avsikter med
intervjuerna, men vi såg processen från ett annat perspektiv. Vi upplevde att om
informanterna inte hade detaljerad förhandskunskap om vad som skulle diskuteras, skulle vi
kunna erhålla ärligare och mer genuina svar berörande deras uppfattningar, vilket ger en
bättre representation.

Som vi tidigare har nämnt är den kvalitativa forskningsmetoden, med tanke på de tillgängliga
resurserna och olika dimensioner, den mest lämpliga metoden. Med de erhållna resultaten kan
vi konstatera att denna metod varit effektiv. Dessutom, med vårt interpretivistiska synsätt, blir
valet av intervjuer naturligt eftersom de möjliggör möten i informanternas naturliga miljöer.
En identifierad svaghet var däremot att flera personer inte intervjuades från samma företag
för att se till de olika uppfattningarna. Detta kan tänkas ha kunnat bidra till att fullständigare
bild av utbildningsprocessen hade speglats av varje företag. Däremot anses det inte vara en
svaghet att fler HR chefer inte intervjuades, eftersom detta var ett medvetet val. Syftet med
att använda sig av respondenter med olika befattningsnivåer var att se till om olika
befattningsnivåer kunde se intervjufrågorna ur olika perspektiv, och även om det påverkade
de insikter de bidrog med. Det framkom vidare att respondent 9 hade arbetat på företag 5, och
att informant 8 outsourcat delar av rekryteringsprocessen till 6, vilket bidrog till att vi fick en
högre transparens. Detta med grund i att insikter om företag 6 och 5 gavs från olika
infallsvinklar. Omedvetet erhölls det som hade kunnat bidra till att fullständigare bild målats.

8 Vidare forskning
Vår forskning presenterar hur utbildningar som gavs kunde se annorlunda ut på olika företag
där tillvågagångssättet även kunde skilja sig åt. Det har också diskuterats kring om eventuella
brister har identifierats vid utbildning inför den mer digitala rekryteringsprocessen. Förslag
till vidare forskning hade varit att genomföra intervjuer med alternativt färre företag och fler
informanter från den operativa kärnan, där andra alternativet är att genomföra fler än en
intervju med respektive företag där informanterna tillhör olika befattningsnivåer. Detta tror vi
hade kunnat bidra till att tydligare riktningar pekas för om utbildningen var tillräcklig och i
sådana fall hur detta skildras. Det beror på att uppsatsens bas är subjektiva uppfattningar av
det objektivt givna. Ett förslag är även att genomföra intervjuerna i fokusgrupper där man
intervjuar flera personer från samma företag under samma intervju. Förslagsvis hade detta
kunnat bidra till bättre visualisering av anställdas åsikter som även får möjlighet att interagera
och diskutera dessa tillsammans. Detta kan i led bidra till bättre data men även större
medvetenhet bland företag gällande utbildningsfrågan.

Frågor att undersöka i vidare forskning kan därmed vara:
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1. Har rekryteringpersonalens position någon betydelse när frågan om tillräcklig
utbildning diskuteras?

2. Vilka bakomliggande faktorer kan påverka personers uppfattning berörande den
utbildning dem och övriga rekryteringspersonal får?
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Appendix
Bilderna visar fördelning för intervjuade företagen och diagrammet bör endast ses som en
överblick för företagen inkluderade i följande uppsats. Resultatet bör inte generaliseras till
övriga företag.

Bilaga 3. Respondenternas användning av digitala verktyg i rekryteringsprocess
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Bilaga 4. 9 respondenternas svar på vart digitala verktygen de använder
utvecklats

Bilaga 5. översikt över respondenternas användning av olika utbildningsmetoder

Bilaga 6. respondenternas utbildningssätt

41



Bilaga 7. Mall för intervjufrågor

Bakgrund
1. Vad har du tidigare studerat?

- Hur länge har du arbetat med HR?
- Vad är ditt förhållande till IT?

2. Vad innebär begreppet HR för dig?
3. Vad är din definition utav begreppet digitalisering?
4. Hur många anställda arbetar med rekrytering på X?

Digitaliseringsresa
1. Vilka digitala verktyg använder ni vid volymrekrytering?
2. Är system / lösningar utvecklade inhouse / outsourced?
3. Vilka förändringar kan du se i sättet att rekrytera givet större användning av digitala

verktyg?
4. Vilka förutsättningar tror du blir nödvändiga när företag ska implementera e-verktyg

och automatiserade processer?
a. Vad ser du för parallell till företagsledningens roll?

Rekrytering
1. Förklara vilka steg som ingår i en volymrekrytering?
2. Ser processen likadan ut oavsett sätt som kandidat kommer in i rekryteringsprocess?

Utbildning
1. På vilket sätt säkerställer ert företag att anställda har rätt kompetensnivå?
2. Hur ser utbildningsprocessen ut för rekryteringspersonal när det kommer till

användning av nya digitala verktyg?
3. Vilket värde ser du i att utbilda rekryteringspersonal att hantera nya digitala verktyg?
4. Ser du någon parallell mellan antalet anställda på ett företag och företagets val av

utbildningsmetod?
5. Vilken svårighet upplever du vid utbildningstillfällen inför användning av nya

e-verktyg?
6. Upplever du att du har erhållit tillräckligt med kunskap för att använda systemet?
7. Upplever du dig erhålla tillräckligt med kunskap för att tolka rapporterna som de

automatiserade arbetsrelaterade testerna genererar?
a. Varför / varför inte?

8. Behöver den individuella certifieras för att få använda de arbetsrelaterade testerna i
rekryteringsprocessen de sköter?

a. Varför / varför inte?
9. Vet du om era personlighetstester bygger på modell och vad modellen innebär?

a. Vad heter modellen?
10. Är utbildningsprocessen berörande nya system eller ändringar standardiserad, eller

kan utbildningen anpassas vid behov?
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11. Hur ser uppföljningsprocessen ut i utbildningsvägar när det gäller nya uppdateringar
av befintliga system / digitala lösningar?

- vem erbjuder detta?
12. Vilka processer finns för att hjälpa anställda optimera användningen av nya system?
13. Tillhandahåller leverantörer av digitala system utrullnings team som närvarar på

företag X vid implementering av nya e-verktyg?
14. Vilka möjligheter till ytterligare utbildning, förutom det nämnda, erbjuds?
15. Finns det några planer på att ändra den befintliga rekryteringsprocessen där en

förskjutning sker mot större användning av digitala / automatiserade verktyg?
- Isåfall, hur kommer detta att påverka den befintliga utbildningen som ges till

rekryteringspersonal för att hantera de nya processerna?
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Bilaga 8. Intervjufrågor till linjär chef samt affärsutvecklingschef

Bakgrund
1. Vad är din bakgrund?

a. studier
b. erfarenheter

2. Hur skulle du definiera digitalisering?
3. Hur skulle du definiera begreppet HR?
4. Hur många är anställda på ert företags HR avdelning?

Rekrytering
5. Hur ser rekryteringsprocessen ut?

a. Finns det olika rekryteringsprocesser för olika roller?
i. Om ja, hur ser processerna ut?

6. Är processen lika digitaliserad / automatiserad oberoende av roll som ska tillsättas?
7. Vilka digitala verktyg används i rekryteringsprocessen?
8. Används arbetsrelaterade tester?
9. Förklara vad du tycker om rekryteringsverktygens effektivitet.
10. Vart är de digitala verktygen utvecklade?

a. Om systemen behöver uppdateras, vem sköter detta?

Utbildning
11. Hur arbetar ni med kompetensförsörjning?
12. På vilket sätt säkerställer ert företag att anställda har rätt kompetensnivå?
13. Hur ser e-learningen ut?

a. Hur är den utformad?
14. Upplever du fördelar med platsbaserad vs digital utbildning?
15. Hur ser utbildningsprocessen ut inför användning av nya digitala verktyg?
16. Vilken utbildning / certifiering ges inför avändning av arbetsrelaterade tester?
17. Får ni utbildning gällande vilken teori testerna bygger på?

a. Om ja, vilken teori?
18. Upplever du att du har erhållit tillräckligt med kunskap för att använda systemet?
19. Vad ser du för värde av att utbilda anställda?
20. Vilken uppföljningsprocess finns för att säkerställa att anställda mottagit tillräcklig

med kunskaper för att använda digitala system?
21. Ser du någon parallell mellan antalet anställda på ett företag och företagets val av

utbildningsmetod?
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Bilaga 9. Samtyckesblankett
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Bilaga 10. Visualisering av tematisering
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