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Inledning 

På den svenska arbetsmarknaden råder idag en utbredd kompetensbrist 

(Arbetsvärlden, 2019). Det är således av stor vikt för företag att kunna rekrytera och bevara 

den kompetens som finns på marknaden. Krause, Rinne och Zimmermann (2012) har hävdat 

att diskriminering kan hindra företag att rekrytera rätt kompetens. Annan forskning har 

samtidigt indikerat att medveten och omedveten diskriminering förekommer 

rekryteringsprocesser, vilket kan anses vara ett hinder för att rekrytera rätt personal i syfte att 

behålla kompetensen i företaget. Diskriminering har påvisats ske såväl i Sverige som i andra 

länder så som Frankrike, Nederländerna, Storbritannien, Australien och Kanada (Carlsson & 

Rooth, 2007; Eriksson & Lagerström, 2012; Foley & Williamson, 2018; Krause et al., 2012; 

Åslund & Nordström Skans, 2012). Ett antal studier som avhandlat diskriminering i 

rekryteringssammanhang har publicerats och ämnet tycks vara angeläget och ett 

förhållandevis utbrett fenomen. Enligt diskrimineringslagen (2008:567) ansvarar både 

arbetsgivare och rekryteringsföretag för att säkerställa att alla delar i rekryteringsprocessen 

sker utifrån ett icke diskriminerande perspektiv. Med anledning av detta finns ett värde i att 

undersöka hur företag idag arbetar för att säkerställa att rekryteringsprocesser blir så neutrala 

som möjligt.  

Bakgrund   

Diskriminering i rekryteringsprocesser  

Diskriminering kan ske både öppet och medvetet, men också mer diskret och 

omedvetet (Beattie & Johnson, 2012, Foley & Williamson, 2018; Rooth, 2010). Omedveten 

diskriminering kan bero på att attityder och stereotyper hos individer ofta är implicita (Rooth, 

2010; Ziegert & Hanges, 2005). Rooth (2010) har hävdat att dessa implicita attityder kan 

bidra till diskriminering på arbetsmarknaden och mer specifikt i rekryteringsprocesser. I linje 

med detta har det påvisats att individer i rekryteringssammanhang är benägna att diskriminera 
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på grund av underliggande och omedveten partiskhet och av fördomar (Foley & Williamson, 

2018). Denna typ av omedveten diskriminering tenderar att bero på osäkerhet hos de individer 

som rekryterar. Genom att individer blir medvetna om vad diskriminering innebär, samt vad 

stereotyper, attityder och fördomar kan ha för påverkan i rekryteringssammanhang, bör 

osäkerheten hos individer i rekryteringssammanhang minska. Således skulle även risken för 

omedveten diskriminering minska (Beattie & Johnson, 2012; Vendrik & Schwieren, 2010).  

Ytterligare en orsak till att omedveten diskriminering förekommer i 

rekryteringssammanhang har hävdats vara individers påverkan av intuition (Beattie & 

Johnson, 2012). Miles och Sadler-Smith (2014) har definierat begreppet som ”Affektivt 

laddade omdömen som uppstår genom snabba omedvetna och holistiska associationer” (s. 

607). Intuition har visat sig förekomma i störst utsträckning i den initiala fasen av 

rekryteringsprocesser. Mer specifikt har den bekräftats ha en betydande roll i arbetsintervjuer, 

vilka tillsammans med CV-granskning är de mest använda urvalsmetoderna inom rekrytering. 

(Mcdaniel, Whetzel, Schmidt & Maurer, 1994; Miles & Sadler-Smith, 2014; Van Iddekinge, 

Mcfarland & Raymark, 2007). Beattie och Johnson (2012) har hävdat att den vanliga 

förekomsten av intuition i rekryteringsprocesser och dess påverkan vid beslutsfattande skulle 

kunna öka risken för diskriminering. Andra studier har dessutom indikerat att intuition har en 

otillräcklig förmåga att förutse kandidaters kommande arbetsprestationer och att omdömen 

grundade på första intryck endast kan erbjuda måttlig precision (Eisenkraft, 2013; Miles & 

Sadler-Smith, 2014). Två av de mest förekommande grunderna för diskriminering i 

rekryteringssammanhang har visat sig vara kön och etnicitet. Utöver dessa har även ålder 

visat sig vara en vanligt förekommande grund för diskriminering (Eriksson & Lagerström, 

2012; Åslund & Nordström Skans, 2012).  
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Diskriminering på grund av kön  

En av diskrimineringsgrunderna i svensk lag är kön (SFS 2008:567). Krinitcyna och 

Menshikova (2015) har förklarat könsdiskriminering som att bevilja eller förneka en individ 

dess rättigheter eller förmåner baserat på individens könstillhörighet. På senare tid har 

diskriminering på arbetsmarknaden blivit ett uppmärksammat ämne där kön har påvisats vara 

en av de vanligaste grunderna för diskriminering (Eriksson & Lagerström, 2012; Krause, 

Rinne & Zimmermann, 2012; Åslund & Nordström Skans, 2012). Trots existerande 

lagstiftning mot diskriminering har studier visat att kandidaters kön har en betydelse när 

arbetsgivare gör sitt urval i rekryteringsprocesser (Eriksson & Lagerström, 2012; Åslund & 

Nordström Skans, 2012). Denna form av diskriminering drabbar framförallt kvinnor. Studier 

har indikerat att sannolikheten att kandidater kontaktas i en rekryteringsprocess generellt sett 

minskar om denne är kvinna och att arbetsgivare i större utsträckning anställer män (Eriksson 

& Lagerström, 2012; Krinitcyna & Menshikova, 2015; Åslund & Nordström Skans, 2012). 

Mer specifikt har Åslund och Nordström Skans (2012) påtalat att chansen för att kvinnor blir 

kontaktade i dessa processer minskar med 15 procent på grund av könspartiska beteenden hos 

arbetsgivare.  

Trots en ökad representation av kvinnor i ledande positioner, kan diskriminering på 

arbetsmarknaden ändå identifieras genom att kvinnor fortfarande är underrepresenterade 

bland dessa positioner (Bosak & Sczesny, 2011; Mateos de Cabo & Gimeno, 2017). 

Underrepresentationen av kvinnor har visat sig existera även på akademiska arbetsplatser 

(Abramo, D’Angelon & Rosati, 2015). Krinitcyna och Menshikova (2015) har förklarat att 

kvinnor anställs i betydligt högre grad i positioner med lägre lönenivå i jämförelse med män. I 

de fall kvinnor anställs i likvärdiga positioner som män, tenderar kvinnors löner ändå att vara 

lägre. Flera studier har undersökt vad denna typ av diskriminering grundar sig på. Bosak och 

Sczesny (2011) har påstått att underrepresentationen av kvinnor i ledande positioner beror på 
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att beslutsfattare påverkas av existerande könsstereotyper och fördomar mot kvinnor som 

ledare. De beskrev även att män generellt har en tendens att ha en maskulin stereotyp bild av 

ledarskap och att de i vissa fall ser kvinnliga ledare ur en mer negativ synvinkel än manliga 

ledare. Kvinnor däremot beskrevs generellt besitta en mer icke-traditionell och jämlik syn på 

könsroller. Forskare har således menat att utfallet i en rekryteringsprocess kan påverkas av 

vilket kön de beslutsfattande individerna har. Följaktligen missgynnar dessa attityder många 

kvinnors möjligheter att erhålla ledande positioner då studier visade att de personer som 

tillsätter dessa positioner i stor utsträckning är män (Abramo et al., 2015; Bosak & Sczesny, 

2011; Krinitcyna & Menshikova, 2015). Alonso, Moscoso och Salgado (2017) har istället 

belyst vikten av urvalsmetod för att motverka könsdiskriminering. De har förklarat att 

diskriminering av kvinnor i rekryteringsprocesser kan minska när strukturerade intervjuer 

används istället för intervjuer med låg grad av struktur.  

Utöver att diskriminering på grund av kön tenderar att leda till en underrepresentation 

av kvinnor på arbetsmarknaden, kan det också leda till direkt negativa konsekvenser för 

arbetsgivare. Företag kan gå miste om en stor del av samhällets mänskliga kapital om de inte 

möjliggör för kvinnor att tillträda sina professionella roller på samma villkor som män (Bosak 

& Sczesny, 2011).  

Diskriminering på grund av etnicitet  

I likhet med könsdiskriminering har diskriminering på grund av etnicitet visat sig vara 

vanligt förekommande i rekryteringssammanhang (Carlsson & Rooth, 2007; Cornell & 

Welch, 1996). Ziegert och Hanes (2005) har hävdat att de stereotyper och fördomar som 

individer har, kan uttryckas på olika sätt. Den form av rasism som tidigare varit vanligast 

förekommande och mest uppenbar, är den som baserats på explicita attityder mot mörkhyade 

personer och har benämnts som ”gammaldagsrasism”. På senare tid har en annan form av 

rasism uppstått vilken benämnts ”modern rasism”. Den moderna rasismen har grund i mer 
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diskreta och indirekta negativa attityder mot mörkhyade personer. Individer med denna typ av 

beteende agerar efter den sociala norm som råder i deras grupp, vilket i sin tur ger skäl till 

diskriminerande beteenden (Ziegert & Hanes, 2005).  

Flera studier har på senare år behandlat etnisk diskriminering i 

rekryteringssammanhang. Rooth (2010) undersökte i vilken omfattning implicita attityder 

påverkar etnisk diskriminering i rekryteringsprocesser och kunde visa att dessa attityder 

påverkade chanserna för arbetssökande med muslimska namn negativt i jämförelse med de 

med svenska namn. De arbetssökande med muslimska namn kallades till arbetsintervjuer i 

mindre utsträckning än de med svenska namn. Annan forskning har likt Rooth (2010) 

indikerat att etnisk diskriminering förekommer i rekryteringsprocesser och att detta beror på 

individers negativa attityder mot andra kulturer. Denna typ av diskriminering kan vara en 

anledning till att graden av arbetslöshet tenderar att vara högre bland individer med bakgrund 

i Mellanöstern än bland individer födda i Sverige (Carlsson & Rooth, 2007).  

Bertrand och Mullainathan (2004) har också genomfört en studie om diskriminering i 

rekryteringssammanhang, vilken baserades på fältförsök. Syftet med försöket var att 

undersöka i vilken utsträckning individer blev kallade till intervju beroende på deras etniska 

tillhörighet. Urvalsgruppen utgjordes dels av individer med västerländska namn och dels av 

individer med afro-amerikanska namn. Resultatet av studien visade att för de individer med 

västerländska namn, som Emily eller Greg, var sannolikheten 50 procent större att bli kallade 

till intervju än de individer med ett afro-amerikanskt namn, exempelvis Lakisha eller Jamal. 

Studiens visade dessutom att kandidater med västerländska namn behövde skicka cirka 10 CV 

för att bli uppringda av rekryterare och kandidater med afro-amerikanska namn var tvungna 

att skicka cirka 15 stycken. Resultatet indikerade att etniska skillnader bland kandidater har en 

betydelse vid CV-granskning (Bertrand & Mullainathan, 2004).   
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Urvalsmetoder 

Flera studier har behandlat urvalsmetoder i rekryteringsprocesser och förekomsten av 

diskriminering utifrån val av urvalsmetod. Som urvalsmetoder har bland annat nämnts CV-

granskning, arbetsintervju och olika typer av tester (Bertrand & Mullainathan, 2004; Ones, 

Dilchert, Viswesvaran & Judge, 2007; Van Iddekinge et al., 2007). Både i Sverige och i andra 

länder har det under senare år utförts studier som undersökt om det går att minska 

förekomsten av diskriminering i rekryteringsprocesser. Diskriminering har visat sig 

förekomma mest frekvent i den initiala fasen av rekryteringsprocessen (Krause et al., 2012). 

Med syfte att göra rekryteringsprocesser mer neutrala, har användandet av anonyma 

ansökningshandlingar studerats (Foley & Williamson, 2018; Krause et al., 2012). Anonyma 

ansökningshandlingar tenderade enligt Foley och Williamson (2018) minska risken för 

diskriminering. De menade att anonymiteten kan minska risken för att rekryterare låter sig 

påverkas av stereotyper i sitt beslutsfattande om vilken kandidat som är mest lämplig. 

Anonyma ansökningshandlingar har använts mer frekvent i rekryteringsprocesser på 

senare år och detsamma gäller personlighetstester som också har visat sig vara en vanligt 

förekommande urvalsmetod i rekryteringsprocesser (Cole, Field & Giles, 2003; Hogan, 

2005). Personlighetstester och dess tillförlitlighet har omtalats av flera forskare, dock skiljer 

sig forskningsresultat och åsikter åt (Tett & Christiansen, 2007). Vissa forskare har hävdat att 

personlighetstester kan tillföra ett värde i att förutse kandidaters kommande 

arbetsprestationer, medan andra forskare har hävdat att tester inte är tillräckligt tillförlitliga 

för detta syfte (Morgeson, Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy & Schmitt, 2007; Murphy 

& Dziewecynski, 2005; Ones et al., 2007; Risavy & Hausdorf, 2011; Tett & Christiansen, 

2007). Studier har visat att personlighetstester lämnar utrymme för kandidater att ange svar 

som de tror ger dem fördelar i rekryteringsprocesser, snarare än svar som motsvarar 

verkligheten (Griffith, Chmielowski & Yoshita, 2007). Tett och Christiansen (2007) har 
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påtalat att personliga egenskaper inte bör vara den enda faktorn som tas i beaktande när 

framtida arbetsprestationer ska prediceras. De beskrev att faktorer som social påverkan, 

individers kognitiva förmåga och tjänstens arbetsuppgifter också har inverkan på individers 

arbetsprestation.   

Syfte  

Syftet med denna studie är att undersöka hur yrkesverksamma inom 

rekryteringsbranschen strävar efter att vara neutrala i rekryteringsprocesser.  

Metod  

Följande avsnitt inleds med att val av metod presenteras. Därefter redogörs för hur 

urvalet av respondenter utförts samt för studiens genomförande. Avsnittet berör även analys 

av data, hur forskningskvalitet eftersträvats samt vilka forskningsetiska överväganden som 

tagits i beaktning. 

Metodval   

Studien genomfördes med en kvalitativ metod, då denna typ av metod är tolkande och 

beskrivande. En induktiv ansats användes då en sådan tillåter att information samlas in, 

analyseras och att det därefter dras en slutsats (Patton, 2015). Datamaterialet samlades in 

genom semi-strukturerade intervjuer som hade utgångspunkt i en intervjuguide (se bilaga 1). 

Syftet med att använda en intervjuguide var att skapa en ram av frågor runt förutbestämda 

ämnen. En intervjuguide erbjöd möjlighet att bestämma ordning och formulering av 

intervjufrågorna, under intervjuns gång (Patton, 2015).  

Urval  

I studien intervjuades sex individer vilka arbetade på olika rekryteringsföretag i 

Göteborg och Stockholm. Vid val av respondenter användes ett målinriktat urval med 

målsättning att öka chanserna för ett så brett perspektiv på det valda ämnet som möjligt, 

baserat på sex företag. Ett målinriktat urval innebär att respondenterna bör vara relevanta i 



   

 

8 

förhållande till studiens syfte samt besitta en stor mängd information om det aktuella ämnet. 

Därtill har användandet av kriterier visats vara fördelaktigt för att uppnå ett varierat urval 

(Patton, 2015). Då denna studie eftersträvade en bredd i både intervjusvar och i 

respondenternas bakgrund sattes olika kriterier upp för både företag och respondenter. För att 

uppnå heterogenitet eftersträvades att de valda företagen och respondenterna skulle vara olika 

varandra i så många aspekter som möjligt. Kriterier fastställdes avseende företagens 

arbetssätt, storlek och tid som verksamma, samt respondenternas arbetslivserfarenhet inom 

rekryteringsbranschen. Således eftersträvades en bredd i kvalitet, på så sätt att de sex 

medverkande respondenterna hade olika erfarenheter, var verksamma i olika stora företag och 

arbetade efter olika processer, vilket skulle ge en eftersökt bredd i intervjusvaren snarare än 

en bredd i kvantitet.  

De valda företagen skulle vara olika varandra på så sätt att en del av dem ansågs vara 

traditionella och en del ansågs vara nytänkande i sitt arbetssätt gällande rekrytering. För att 

möjliggöra detta definierades kriterier för vad som ansågs vara ett traditionellt och ett 

nytänkande arbetssätt gällande rekrytering. I denna studie klassades en “traditionell” 

rekryteringsprocess som en process där CV och personligt brev användes som urvalsmetod i 

den initiala fasen. En rekryteringsprocess av “nytänkande” karaktär klassades som en process 

där alternativa urvalsmetoder till CV och personligt brev användes, exempelvis urvalsfrågor. 

Ytterligare ett syfte med att inkludera både “traditionella” och “nytänkande” företag var att 

kunna analysera huruvida organisationer tenderar att diskriminera mer eller mindre med eller 

utan CV och personligt brev som urvalsmetoder. Urvalskriterierna krävde också att de 

medverkande företagen både utgjordes av äldre och yngre företag samt större och mindre 

företag. Kriteriet gällande de medverkande företagens tid som verksamma delades upp i två 

kategorier. Den första kategorin bestod av företag etablerade före 2010 och den andra 

kategorin bestod av företag etablerade efter 2010. Avslutningsvis användes ett kriterium i 
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relation till antalet anställda vilket syftade till att få en spridning i storlek på företagen. I 

studien ansågs företag med färre än 500 anställda som små företag och företag med fler än 

500 anställda som stora företag. För att respondenterna skulle ha ett brett perspektiv på vad en 

rekryteringsprocess innebär bestämdes ett kriterium för respondenternas arbetslivserfarenhet i 

rekryteringsbranschen. Därav valdes respondenter med minst fem års arbetslivserfarenhet i 

branschen. Slutligen utgjordes gruppen respondenter av fem kvinnor och en man, där 

åldersspannet var 30–56. För att få en djupare förståelse av det kommande resultatet samt för 

att på ett överskådligt sätt visa att kriterierna för urvalet uppfyllts, presenteras respondenterna 

och dess bakgrund i en tabell (se tabell 1). I tabellen redogörs för respondenternas kön, ålder,  

utbildning, erfarenhet inom rekrytering samt nuvarande befattning.   

Tabell 1 

Demografisk beskrivning av respondenter  

 

Respondent Kön/Ålder Utbildning Erfarenhet Nuvarande roll  

Respondent 1 Kvinna 51  Yrkeshögskola 
Ekonomi 

20 år Rekryteringskonsult   

Respondent 2 Kvinna 56  Kandidatexamen 
Ekonomi 

20 år  Rekryteringsspecialist  

Respondent 3 Kvinna 50 Kandidatexamen 
Ekonomi 

20+ år Konsultchef  

Respondent 4 Kvinna 49 Civilekonom 10 år Grundare/Rekryteringskonsult  

Respondent 5 Man 30  Kandidatexamen 
Ekonomi 

8 år VD/Rekryteringschef  

Respondent 6 Kvinna 40 Kandidatexamen 
socialpsykologi 

15 år VD  
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Genomförande   

Intervjuguide och kommunikation med respondenter. Inledningsvis skapade 

författarna en intervjuguide (se bilaga 1) utifrån studiens syfte. Intervjuguiden bestod av 18 

frågor som därefter delades in i fyra olika kategorier: 

1. Bakgrund  

2. Rekryteringsprocessen  

3. Formella krav och personliga egenskaper  

4. Diskriminering och neutralitet  

Dessa kategorier formulerades med målsättning att uppfylla studiens syfte och uppnå 

en bra struktur i intervjuguiden (se bilaga 1). Den första kategorin innehöll frågor om 

respondentens bakgrund, där en av frågorna var “Berätta om din bakgrund, tidigare utbildning 

och tidigare anställningar”. I efterföljande kategori besvarade respondenterna frågor som 

berörde företagets rekryteringsprocess, vilket innebar frågor som exempelvis “Beskriv er 

rekryteringsprocess, berätta gärna steg för steg från att en vakant tjänst meddelas till att 

tjänsten tillsätts”. Studien undersökte även hur företagen värderade meriter och personliga 

egenskaper i rekryteringsprocesser. Därav bestod den tredje kategorin av frågor som “Hur 

högt värdesätter ni meriter såsom arbetslivserfarenhet, utbildning och liknande meriter som 

ofta framkommer via ett CV?  Hur bedömer och värdesätter ni personliga egenskaper?”. Den 

fjärde och sista kategorin inkluderade exempelvis frågor om diskriminering, objektivitet och 

subjektivitet. En av dessa frågor var “Beskriv hur ni strävar efter att vara neutrala och 

objektiva i rekryteringsprocessen”  

När intervjuguiden (se bilaga 1) var klar kontaktades potentiella respondenter som 

uppfyllde de valda urvalskriterierna. Ett mail skickades ut med förfrågan om deltagande i 

studien samt ett bifogat informationsbrev (se bilaga 2). Informationsbrevet innehöll 
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övergripande information om studien så att de potentiella respondenterna skulle kunna ta ett 

beslut om deltagande. Förfarandet resulterade i att ett slutgiltigt urval, bestående av sex 

yrkesverksamma i rekryteringsbranschen, mottog ett medgivandekontrakt via mail (se bilaga 

3). Medgivandekontraktet innehöll information om de forskningsetiska regler studien förhöll 

sig till och vad dessa innebar för respondenterna. Efter bekräftat deltagande bokades datum 

för intervjuer.  

Genomförande av intervjuer. Initialt planerades samtliga intervjuer att hållas i 

fysisk form. Med anledning av förändrade omständigheter utfördes två intervjuer i fysisk 

form och resterande som video- och telefonintervjuer. Vid intervjutillfällena informerades 

respondenterna återigen om studiens syfte och dess etiska förhållningssätt. Intervjuerna 

spelades in och pågick mellan 35–80 minuter. Båda författarna närvarade vid samtliga 

intervjuer och alternerade mellan att intervjua respektive observera och komplettera med 

eventuella följdfrågor.  Efter avslutad intervju transkriberades materialet omgående av 

författarna för att därefter analyseras, både enskilt och gemensamt.  

Analys av data. För att analysera de kvalitativa data som samlats in med hjälp av 

intervjuer tillämpades en tematisk analys, vilken erbjöd stor flexibilitet i dess utförande. 

Därtill användes analysmetoden för att identifiera och tolka olika teman i kvalitativa data 

(Patton, 2015). Analysen inleddes med att söka efter återkommande teman och efter att 

intervjuerna lästs igenom en första gång framkom följande fem teman: 

1. Urvalsmetoder  

2. Meriter och personliga egenskaper  

3. Diskriminering  

4. Intuition  

5. Objektivitet  
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Därefter lästes intervjuerna igenom ytterligare två gånger vilket ledde till att ännu ett 

tema identifierades: fördomar. Det framkom att intuition och fördomar hade vissa 

gemensamma nämnare och således kunde kategoriseras in under ett nytt tema: subjektivitet. 

Temat subjektivitet ansågs dessutom komplettera objektivitet på ett naturligt och logiskt sätt. 

Under intervjuerna beskrev respondenterna sina rekryteringsprocesser på ett mycket grundligt 

och omfattande sätt, vilket föranledde att ytterligare ett tema skapades som benämndes 

rekryteringsprocessen. Bearbetning av data resulterade i följande ordning av teman.  

Första ordningens tema:  

1. Urvalsmetoder och krav  

2. Diskriminering   

Andra ordningens tema:  

1. Rekryteringsprocessen  

2. Meriter och personliga egenskaper  

3. Subjektivitet  

4. Objektivitet  

Ett av andra ordningens tema, subjektivitet, mynnade ut i ett tredje ordningens tema: 

Fördomar och intuition.  

Forskningskvalitet  

För att uppnå en god forskningskvalitet i studien togs begreppen tillförlitlighet och 

äkthet i beaktning. Dessa två termer behandlar fler aspekter än vad reliabilitet och validitet 

gör, vilket är betydelsefullt för kvalitativ forskning. Begreppet tillförlitlighet delas enligt 

Cope (2014) upp i 4 olika kategorier: trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och 

anpassningsbarhet. Trovärdigheten i en studie handlar om hur väl studien följer rådande 

regler, samt att studiens resultat avser de individer som är en del av den sociala verklighet 

som studerats. För att åstadkomma detta pilottestades intervjumallen för att eftersträva att 
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frågorna undersökte studiens syfte. Följden blev att vissa frågor omformulerades så att dessa 

kunde besvaras så utförligt som möjligt. För att öka graden av trovärdighet ytterligare 

transkriberades alla intervjuer innan de analyserades på ett strukturerat sätt. Slutligen erbjöds 

även respondenterna att få ta del av både resultat och transkribering vid förfrågan.   

Kategorin överförbarhet, syftar till att göra resultat generaliserbara för att användas i 

andra sammanhang. Kvalitativ forskning används ofta för att studera ett ämne på djupet och 

en viss grad av överförbarhet kan uppnås genom att forskare presenterar ett detaljerat 

material. Ett detaljerat och beskrivande material underlättar för andra forskare att tolka 

resultatet och således även bedöma hur överförbart det är till andra sammanhang (Cope, 

2014). Författarna i den aktuella studien har, genom att detaljerat redogöra för hur den har 

genomförts från början till slut, ökat möjligheterna för andra forskare att använda studien och 

dess resultat.   

Pålitlighet innebär att forskning är tillförlitlig och kan utföras på nytt i ett annat 

sammanhang med liknande förutsättningar. I studien eftersträvades pålitlighet med hjälp av 

identiska intervjumallar i samtliga intervjuer och tydliga kriterier vid urval av respondenter. 

På grund av att majoriteten av studiens intervjuer genomfördes via video- eller telefonsamtal 

och endast två kunde utföras i fysisk form, kan graden av pålitlighet ha påverkats negativt.   

Bristen på enhetlighet kan ha resulterat i att studien blir svår att tillämpa i en annan kontext.  

Anpassningsbarhet betyder att en studie genomförs utan att forskare influeras av 

fördomar och egna åsikter (Cope, 2014). Inledningsvis är det problematiskt att förutsätta att 

människan är objektiv och att forskare helt kan undvika att påverkas av egna åsikter och 

fördomar (Foley & Williamsson, 2018). Författarna strävade dock efter att begränsa påverkan 

av egna åsikter och således förväntades resultatet grunda sig på respondenternas uppfattningar 

och inte på författarnas åsikter. Anpassningsbarhet eftersträvades även på så sätt att studien 

utformades för att undersöka hur rekryterare arbetar för att vara neutrala i 
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rekryteringsprocesser, snarare än att undersöka hur väl deras arbetssätt stämmer överens med 

ett förutbestämt antagande. För att intervjusvaren skulle påverkas i minsta möjliga mån 

ställdes inga ledande frågor under intervjuerna.  

Utöver tillförlitlighet togs begreppet äkthet i beaktning. Äkthet kan delas upp i fem 

olika kriterier: rättvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk 

autenticitet och taktisk autenticitet (Phillips, Dwan, Hepworth, Pearce & Hall, 2014). För att 

studiens resultat skulle återspegla respondenternas synsätt i största möjliga mån och således 

eftersträva att kriteriet om rättvis bild uppfylls, ställdes följ- och kontrollfrågor under 

intervjuerna. 

Forskningsetiska överväganden  

Författarna har, i studien, implementerat riktlinjer från Vetenskapsrådet (2002) om 

god forskningssed. Genom att informera respondenterna om Vetenskapsrådets riktlinjer och 

genom att tillämpa dessa så säkerställdes att studien i största möjliga mån uppfyllde de krav 

som Vetenskapsrådet (2002) har angivit. De fyra huvudkrav som hänvisas till är: 

informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och konfedentialitetskravet. 

Informationskravet uppfylldes på så sätt att alla respondenter fick ta del av ett 

informationsbrev (se bilaga 2) där deras rättigheter och studiens syfte presenterades. Här 

framgick också att deltagandet var frivilligt och därmed kunde respondenternas medverkan 

avbrytas vid önskat tillfälle. För att uppfylla samtyckeskravet fick samtliga respondenter 

skriftligt godkänna sitt deltagande. Det insamlade datamaterialet användes enbart som 

underlag för studien och raderades en tid efter studien färdigställts, oavsett om intervjun 

slutfördes eller avbröts och således togs hänsyn till nyttjandekravet. För att sträva efter total 

anonymitet utfördes datainsamlingen i enlighet med konfedentialitetskravet, vilket innebar att 

företagens och respondenternas identitet och personliga information avidentifierades och 

därmed blev oigenkännlig. Avidentifieringen utfördes på så sätt att samtliga respondenter 
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tilldelades en siffra från ett till sex. Denna avidentifiering gjordes dels för att ingen 

information skulle kunna kopplas till varken respondenter eller företag och dels för att kunna 

särskilja respondenternas svar.   

Resultat   

I detta avsnitt presenteras resultatet av den data som samlats in med utgångspunkt i 

den tematiska analysen. De teman som framkom ur den tematiska analysen utgör rubrikerna i 

följande resultat.   

Urvalsmetoder och krav   

Samtliga respondenter beskrev sina rekryteringsprocesser utförligt och det framkom 

att majoriteten av processerna liknade varandra i flera avseenden. Fem av sex företag använde 

sig, i den initiala fasen, av “traditionella” urvalsmetoder som granskning av CV och 

personligt brev. Ett av företagen använde sig emellertid av alternativa metoder i form av 

urvalsfrågor och tester. I rekryteringsprocesserna värderades meriter och personliga 

egenskaper på olika sätt. Några företag värderade personliga egenskaper hos sina kandidater 

högre än meriter, medan andra företag betonade att meriter som arbetslivserfarenhet eller 

utbildning är mycket värdefulla för vissa tjänster.   

Rekryteringsprocessen. Samtliga medverkande företag inledde 

rekryteringsprocessen med att utforma en grundlig kravprofil utifrån kundens specifika 

önskemål. Respondenterna i studien refererade till “kunden” som ett företag i behov av 

rekrytering eller inhyrning av konsult. Kravprofilen fokuserade på vad den aktuella kunden 

efterfrågade, vilket i de flesta fall innefattade kriterier som tidigare utbildning och 

erfarenheter, kompetenser och färdigheter samt personliga egenskaper. Nästkommande steg i 

samtliga rekryteringsprocesser bestod av utformandet av en annons kopplad till den kravprofil 

som tidigare formulerats. Annonserna publicerades digitalt på respektive företags hemsida, 

dessutom valde vissa företag att sprida annonsen på andra webbsidor samt via sociala medier. 
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En del av respondenterna framförde att de publicerade annonserna kompletterades med en 

“search”, vilket innebar att de själva aktivt sökte efter kandidater på webbsidor som LinkedIn: 

”Förut fick vi jättemycket sökningar, det kunde lätt vara 200–300. Så är det inte längre. Vilket 

gör att vi oftast searchar också, i alla jobb vi lägger ut” (respondent 1).  

Tillvägagångssättet för hur företagen tog emot kandidaters ansökningar varierade i 

viss grad. Fem av företagen använde i huvudsak granskning av CV och personligt brev som 

första urvalsmetoder. Vissa av dessa företag använde sig dessutom av alternativa 

urvalsmetoder, exempelvis ansökningar via LinkedIn, Facebook eller företagets egen 

hemsida. Ett av företagen tillämpade en annorlunda urvalsmetod i jämförelse med resterande 

företag på så sätt att CV och personligt brev exkluderas fullständigt och istället användes 

alternativa metoder. Vid ansökan fick kandidater svara på ett antal urvalsfrågor som bland 

annat berörde tidigare erfarenhet och faktorer som påverkar motivation. Personlighets- och 

färdighetstester användes också i direkt koppling till urvalsfrågorna, med syfte att därefter 

kunna göra en första gallring.  

Efter ett första urval tog samtliga företag kontakt med kandidaterna. Även denna 

kontakt visade sig variera något mellan företagen då några företag valde att direkt utföra en 

grundlig telefonintervju medan resterande företag endast valde att boka tid för en fysisk 

intervju. De fysiska intervjuerna var alltid kompetensbaserade och utgick oftast från en 

intervjumall. Respondenterna ville på så sätt säkerställa att de kompetenser som formulerades 

i kravprofilen fanns hos kandidaterna. I detta skede av rekryteringsprocessen valde flera av 

företagen att tillämpa olika typer av tester, framförallt personlighets- och färdighetstester. 

Trots att alla företag valde att inkludera tester i något skede av rekryteringsprocessen var alla 

noga med att poängtera att resultaten av dessa inte var direkt avgörande för urvalet, utan 

snarare ett diskussionsunderlag att använda i kommande intervju. I slutskedet av 

rekryteringsprocessen använde samtliga företag referenstagning som urvalsverktyg. En del av 
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företagen valde att ta referenser innan kandidaterna presenterades för kunden och vissa efter 

att kandidaten presenterats. Något som samtliga företag dock hade gemensamt, var att de 

använde sig av digitala referenstagsningsvertyg i största möjliga mån:  

 

Vi upplever, och kan även se i alla siffror, att validiteten och objektiviteten vid digital 

referenstagning är precis lika hög och ibland högre än referenstagning per telefon. Vid 

digital referenstagning, har forskning visat på att man har en tendens att kanske berätta 

ännu mer fritt om personen, för att man känner att det är datorn man rapporterar in det 

till, och inte en rekryteringskonsult som ställer massa följdfrågor (respondent 6).  

 

Efter att samtliga steg i processen hade genomförts låg beslutet om kandidat alltid hos 

kunden. Respondenterna betonade även vikten av att det slutgiltiga valet skulle vara 

ömsesidigt, då även kandidaten skulle känna sig trygg med kunden som arbetsgivare: ”Jag tar 

alltid referens efter att kandidaten har träffat kunden och att både kandidaten och kunden vill 

gå vidare” (respondent 1).  

Meriter och personliga egenskaper. Flera av företagen betonade att personliga 

egenskaper blir allt mer viktiga i rekryteringssammanhang. Det framkom att rekryterare 

lägger allt större fokus på viljan att lära istället för arbetslivserfarenhet och diverse färdigheter 

hos kandidater. Hälften av respondenterna menade att det var av större betydelse att 

kandidaterna besitter rätt personliga egenskaper i förhållande till tjänsten, snarare än 

efterfrågade meriter och erfarenheter: “Du kan ha ett gediget CV men om inte du kan vara 

bland människor i en grupp på ett företag, då spelar det ingen roll vad du har med dig i ditt 

CV” (respondent 3).  

Majoriteten av respondenterna uttryckte att det råder kandidatbrist och att färre antal 

sökande gör att det är det av största vikt att rekrytera personal som passar in i 
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företagskulturen. De menade att företag på så sätt kan öka chansen att behålla sin personal: 

“Erfarenhet är något man får med tiden medan det är betydligt svårare att ändra en 

personlighet för att passa in i en företagskultur” (respondent 5).  Därav användes 

personlighetstester och intervjuer för att mäta och undersöka kandidaters motivationsfaktorer:  

  

Varför man använder personlighetstester nu är för att man har insett att man måste 

behålla personal. Så då tar man reda på personlighet och motivation, vad motiveras 

den här personen av i sitt arbetsliv. Och det är ju för att arbetsgivaren sen ska kunna 

motivera folk att stanna kvar (respondent 1).  

 

En fråga som jag tycker är väldigt viktig är ”Vad är det som driver dig, som får dig att 

kliva upp på morgonen?”  Där tycker jag att det är väldigt viktigt att man har ett bra 

svar, att personen själv vet vad det är som driver den (respondent 5).  

   

Trots att personliga egenskaper visade sig vara betydelsefulla, var det många företag 

som också betonade vikten av meriter. Några av de medverkande företagen arbetade i 

huvudsak med rekrytering till tjänster som krävde specifik arbetslivserfarenhet och 

utbildning. De ansåg därav att det inte var möjligt att bortse från dessa meriter oavsett om 

kandidater besatt relevanta personliga egenskaper: 

 

Vi jobbar ju generellt med personer som har en akademisk utbildning och en 

arbetslivserfarenhet. Om man tittar på vilka tjänster som vi jobbar med, vi jobbar med 

controllers, HR-chefer, mycket inom life-science, forskning, lab-ingenjörer apotekare 

osv, då säger det sig självt att det inte går att se utanför utbildning (respondent 6).  
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Även om företagen värderade personliga egenskaper och meriter olika, menade 

samtliga att personliga egenskaper framkom först vid fysiska intervjuer medan meriter 

framkom redan vid CV-gallring: ”Det svåra i urvalet blir ju att se de personliga egenskaperna 

i ett CV, där är det ju lättare att börja med kunskapen som krävs för tjänsten” (respondent 2). 

  

Däremot kan man säga att det här med kompetens är ju faktiskt det vi ser i just Cv:t. 

Däremot när de kommer på den fysiska intervjun, då är det mycket mer 

personligheten. Är detta en person som passar in hos kunden? Jag skulle nog säga att 

det är två steg: Cv:t är mer dina kunskaper och det personliga mötet är mer ” vem är 

du som person” (respondent 3). 

 

Sammanfattningsvis visade det sig att majoriteten av respondenterna baserade sitt 

första urval på CV-granskning och att denna urvalsmetod framför allt visar vilka meriter 

kandidaterna har. Samtidigt beskrev en stor del av respondenterna att personliga egenskaper, 

som generellt värderades högre än meriter, framkom först i ett senare skede av 

rekryteringsprocessen.  

Diskriminering   

I intervjuerna med respondenterna framkom att samtliga ansåg att diskriminering 

kunde påträffas i rekryteringssammanhang. Intuition eller underliggande fördomar kunde 

exempelvis påverka rekryterares beslut om kandidater. Majoriteten av respondenterna beskrev 

emellertid att de följde uppsatta och strukturerade processer för att minska risken för 

diskriminering orsakad av subjektivitet och menade dessutom att rekryteringsföretag i regel är 

rättvisa och objektiva i sina rekryteringar. 

Subjektivitet. Samtliga respondenter uttryckte att de var medvetna om att 

subjektivitet kan påverka rekryteringsprocesser. Däremot var det endast två av respondenterna 
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som bekräftade att underliggande fördomar och subjektivitet faktiskt förekom i deras 

rekryteringsprocesser. Flera respondenter ansåg att det är oundvikligt för rekryterare att 

påverkas när de ser namn, ålder eller bild, även om de själva har inställningen att vara 

objektiva. En av respondenterna menade att detta beror på att människan är partisk i alla 

avseenden och utgår från en uppfattning att objektiva beslut kan tas utifrån egna 

referensramar: “Men man är biased av allt, när man tittar på en rekryteringsprocess. För man 

tror att man kan ta beslut bara baserat på sina egna referensramar” (respondent 5). Därtill 

betonades att detta sker omedvetet:  

   

Så länge människor är involverade så kommer det inte finnas några helt fördomsfria 

rekryteringar. Människan är ju väldigt irrationell och subjektiv och fattar ibland 

mycket dåliga beslut i rekryteringsprocesser på magkänsla (respondent 4).   

  

Förekomsten av subjektivitet kunde även identifieras i att merparten av 

respondenterna uttryckte att de lät intuition påverka val av kandidater. De menade att, genom 

att arbeta med rekrytering under en längre tid går det att successivt träna upp en förmåga att 

känna vilken kandidat som är mest lämpad för en tjänst.  

Fördomar och intuition. Samtliga respondenter var överens om att fördomar baserade 

på kön, namn, etnicitet, ålder och utseende generellt förekommer i rekryteringssammanhang. 

De poängterade emellertid att denna form av diskriminering inte förekommer i deras 

rekryteringsprocesser. Flera av respondenterna var av åsikten att diskriminering på grund av 

namn och etnicitet kan påverka kandidaters chanser negativt i rekryteringsprocesser. En av 

respondenterna beskrev exempelvis att personer med arabiskt klingande namn generellt sett, 

vid intervjuer, fick svara på andra typer av frågor än personer med svenskt klingande namn. 

Orsaken till detta var att rekryterare förutsätter att den kulturella skillnaden kommer bli ett 
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problem i kommande arbetssammanhang. En annan av respondenterna påtalade att 

diskriminering visar sig genom att kandidater ibland väljer att exkludera sitt efternamn i 

ansökningshandlingar och att detta tyder på att fördomar om etnicitet existerar i 

rekryteringssammanhang: ”Jag vet själv att jag ofta beklagat mig när jag själv sökt tjänster, 

jag vet att jag per automatik blir diskriminerad, jag har ett utländskt namn liksom” 

(respondent 5).  

Utöver namn och etnicitet menade respondenterna att kandidaters ålder kan ha 

betydelse i diskrimineringssammanhang. Exempelvis beskrev en respondent att en kandidat 

med hög ålder vanligtvis har sämre förutsättning att få ett arbete som kräver digitala 

kompetenser, än en kandidat med låg ålder. Likaså har en kandidat med låg ålder sämre 

möjlighet att få en tjänst i ledande position, än en en kandidat med hög ålder:   

   

Exempelvis tänker människor att, nu ska vi ha en digital person här. Nej, han är 56 år, 

han kan inte mycket om digitalism, men det har vi ingen aning om. Eller så tänker 

man att nu måste vi ha en bra ledare till denna grupp av människor som är tuff att leda, 

då ska man ha varit chef minst 10 år för att kunna hantera det. Men du kan ha varit 

chef i 10 år men du har varit en usel chef, man har ingen aning. Den här 27 åringen 

som varit chef 1 år kanske är den bästa kandidaten. Du sorterar bort den personen för 

att den är för ung enligt dina kriterier och då har du byggt in en diskriminering i din 

kravprofil (respondent 4). 

  

Det nämndes även att det är vanligt förekommande med förutfattade meningar 

gällande utseende och klädsel i intervjusammanhang. En respondent menade exempelvis att 

om en individ kommer in i en välpolerad kostym så leder detta troligtvis till förutfattade 

meningar och omedvetna värderingar. Flera respondenter ansåg emellertid att dessa 
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förutfattade meningar kan motbevisas under intervjuns gång genom att kandidaten exempelvis 

besitter goda personliga egenskaper:  

  

Det kan ibland vara att någon kommer hit och man bara ”hjälp vad är detta” och så 

börjar man prata med personen och så växer den ändå. Då är det ju något annat som 

kommer fram fastän den kom hit som om den precis gått upp ur sängen, glömt borsta 

håret, allt hänger på trekvart, man undrar ”kommer du direkt från en fest eller”. Då blir 

detta det första man tänker på, men sen när man börjar prata med dem så märker man 

det finns substans hos personen och man får en annan bild. Så många gånger under 

intervjun så kan saker och ting ändras (respondent 1).  

  

Jag tror första intrycket från bådas håll är jätteviktigt, första intrycket jag ger är ju 

precis lika viktigt som första intrycken kandidaten ger, sedan har jag varit med så 

länge nu så jag vet att man faktiskt kan ändra uppfattning om ett första intryck, men 

det sitter långt inne, och jag tror det krävs mogenhet och erfarenhet för att göra det 

(respondent 3).   

 

Fördomar om utseende visade sig även förekomma i den initiala fasen av 

rekryteringsprocessen då CV granskas. Flera respondenter beskrev att både bilder i Cv:n och 

dess design kunde påverka en kandidats chans att gå vidare i rekryteringsprocessen. Det 

påtalades exempelvis att Cv:n som upplevdes som ostrukturerade eller mindre tilltalande i 

vissa fall sållades bort endast på grund av detta. Trots att de flesta respondenterna var 

medvetna om att förutfattade meningar påverkar beslut i rekryteringsprocesser, ansåg en 

övervägande del av dem att rekryteringsbolag generellt bedömer alla på lika villkor. Det 
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visade sig även att majoriteten av respondenterna ansåg att diskriminering på grund av 

fördomar inte existerar överhuvudtaget i deras rekryteringsprocesser:   

   

Alltså jag vill ju tro att vi inte gör det, men det är farligt att säga att man inte gör det 

för alla påverkas ju på något sätt, samtidigt så tänker jag att är det någon som inte 

påverkas, så är det just vi (respondent 6).   

   

Sen tycker jag att det är jättebra med en bild, men den ser vi oftast inte först. Men när 

man ska skicka iväg något till kunden så kan jag tycka att en bild är jättebra. Då kan 

man ju också så klart se saker på bilden (respondent 1).  

 
Ytterligare en faktor, som visade sig ha en påverkan på respondenternas val av 

kandidat, var intuition. De flesta av respondenterna beskrev att de använder sig av intuition 

dock i varierande grad. De betonade även vikten av att underbygga magkänslan så att beslutet 

inte enbart baseras på en känsla: ”En annan sak är att sätta upp en process där människans 

subjektivitet får komma in så sent som möjligt, magkänslan ska in så sent som möjligt i 

processen” (respondent 4).   

                    

Och likadant när man har en riktigt bra magkänsla, våga gå på den, för det är 

erfarenhet som skapat den, men, bygg den med validitet, bygg upp den med retorik 

som gör att du också fyller den med något annat än en känsla, men våga lyssna på den, 

oavsett om den är bra eller dålig (respondent 6).  

  

Objektivitet. Majoriteten av respondenterna förklarade att när ett rekryteringsföretag 

anlitas så innebär det en objektiv och rättvis rekryteringsprocess. Samtliga företag ansåg att de 

hade välutformade processer att arbeta utefter, vilket hjälpte dem att vara objektiva i största 
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möjliga mån. Det framkom även att de medverkande företagens rekryteringsprocesser alltid 

var kompetensbaserade, vilket innebar att de använde sig av kompetensbaserade intervjuer, 

som utgick från någon form av intervjumall: “Allt är helt kompetensbaserat, det är utifrån det 

vi rekryterar. Oavsett vad man har med sig för övrigt så är kompetensen det viktigaste. Vi 

utgår från en intervjumall” (respondent 3).  

  

Det vi kan göra är att skapa en enorm trygghet hos oss själva, vi kan inte ändra världen 

men vi kan stå för något själva och att det är klart vi är resultatfokuserade, vi är 

affärsdrivna, vi måste skapa resultat. Men det får aldrig gå före gråzon eller icke 

kompetensbaserade processer. Har du ingen process är du ute på hal is, då gör du inte 

en kompetensbaserad intervju och hantering på det hela (respondent 2).   

 
Samtliga respondenter ansåg att kompetensbaserade processer minskade risken för att 

beslut grundade sig på magkänsla och värderingar och att diskriminering således förekom i 

mindre utsträckning. För att få en mer objektiv rekryteringsprocess arbetar flera av företagen 

med att kontinuerligt diskutera diskriminering och rättvis rekrytering med alla medarbetare:   

  

Allt detta pratar vi jättemycket om och varför det är viktigt att man förstår att detta 

gäller alla, alla har fördomar och förutfattade meningar, vi måste bara bli medvetna 

om det för att kunna hantera det. Vi vet att ett första steg att hantera sina fördomar är 

att vi är medvetna om dem (respondent 4).  

 
En av respondenterna uttryckte exempelvis att företaget höll sig underrättat om pågående 

samhällsdebatter gällande diskriminering. En annan respondent hävdade att företagets 

grundläggande värderingar hjälpte rekryterare att undvika diskriminering i 
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rekryteringsprocesser: ”Vad vi gör är att vi pratar om det väldigt mycket och adresserar det 

väldigt ofta att det aldrig får vara beslutsgrunden” (respondent 5).  

I den initiala fasen av rekryteringsprocessen arbetade de medverkande företagen på 

olika sätt för att undvika diskriminering. Två respondenter hävdade exempelvis att det 

personliga brevet har fått mindre betydelse i jämförelse med Cv:t. Personlig information som 

ofta presenteras i personliga brev får mindre fokus. Merparten av respondenterna beskrev att 

de genomförde CV-granskningar på ett så objektivt och neutralt sätt som möjligt. En 

respondent menade att diskriminering motarbetades genom att rekryterare i företaget var 

skickliga på att granska CV:  

 
Om man pratar generellt i branschen så är vi jätteduktiga på att läsa Cv:n som inte är 

så perfekt eller uppställt. Jag är initialt bredare i mitt urval så att vi inte missar någon. 

Jag tror jag är för skadad. Jag är blind, jag tänker inte på det. [...] det finns ingen 

skillnad på människor om man heter det eller det (respondent 2).  

  

Andra förklarade att de undvek att läsa information om namn och ålder: ”Det är bra att inte 

titta på namn och ålder, det gör jag aldrig när jag läser Cv:n. Personliga brev tittar jag bara på 

när jag ska telefonintervjua eller träffa någon”  (respondent 1). En annan respondent menade 

dock att namn var något av det första denne uppmärksammade på ett CV. Ytterligare en 

metod som användes var när respondenten utgick från ett antal förutbestämda nyckelord som 

eftersöktes i Cv:t: ”Vi har med oss typ tio nyckelord som är viktiga för oss att se någonstans i 

Cv:t. Får man en match på någon på dem, då börjar vi titta runt det” (respondent 6). Utöver att 

respondenterna tillämpade utarbetade metoder för att minska subjektivitetens betydelse vid 

CV-granskning, framkom det att vissa företag använde alternativa metoder till manuell CV-

granskning, om än i mycket liten utsträckning. Ett av företagen erbjöd arbetssökande att fylla 

i information på deras hemsida som alternativ till att bifoga ett CV till ansökan. Respondenten 
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menade att denna metod är mer anonym och således mer rättvis, eftersom kandidaternas ålder, 

kön och etnicitet inte syns. Då denna metod uppfattades som tidskrävande var det dock få 

kandidater som använde sig av denna. En annan respondent beskrev en alternativ metod där 

ett system automatiskt gjorde ett första urval. I jämförelse med den manuella CV-

granskningen användes emellertid även denna metod i liten utsträckning. Ett av de 

medverkande företagen skiljde sig åt från de andra företagen på så sätt att CV och personligt 

brev exkluderades helt i deras rekryteringsprocess. Istället tillämpades både urvalsfrågor och 

olika typer av tester:  

  

Som kandidat får man svara på ett antal urvalsfrågor. Vissa av frågorna är krav och 

vissa är önskemål. Då ska man också motivera varför man söker tjänsten. Inget CV 

eller personligt brev där foton eller annat kan störa. Då har man heller inte möjlighet 

att skriva om sitt privatliv, det fanns inte heller med i vårt urval. Och de som uppfyller 

kraven får sedan fylla i tester. Då har vi satt upp MAPP och Matrigma och har matchat 

det mot kravprofil så att vi ser att vilka som matchar bäst utifrån kravprofilen. Då är 

det personliga egenskaper och kapacitet som mäts (respondent 4).  

  

Respondenten menade att tester var mer fördelaktiga på gruppnivå och användes 

därför i den initiala fasen av processen. Samma respondent ansåg att ett test i slutet av 

processen inte var till någon nytta om de bäst lämpade kandidaterna redan sållats bort på 

grund av subjektivitet. Samma företag arbetade för att minimera diskriminering genom att 

publicera annonser som var könsneutrala och skulle tilltala både män och kvinnor. Processen 

som detta företag hade utvecklat användes med syfte att undvika påverkan av fördomar om 

ålder, kön och etnicitet.  
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Flertalet av respondenterna var av åsikten att artificiell intelligens (AI), i framtiden, 

kommer att ha en större roll i rekryteringssammanhang. Vissa av dem räknade med en 

utveckling av nya system som erbjuder ett mer automatiserat urval i den initiala fasen av 

processen, vilket skulle kunna minimera risken för diskriminering. Samtliga underströk dock 

att de inte tror att det personliga mötet med kandidater kommer, eller bör, elimineras helt:  

  

Det här med AI, digitaliseringen, det finns vissa större företag som tittar på detta 

redan nu, snabbare matchning och vi själva jobbar ju med olika processer. Den process 

jag pratar om tar 6–8 veckor, kanske längre, men vissa kunder vill ha en snabbare 

lösning där man kan plocka bort vissa parametrar, snabbare ryck på 2 veckor 

(respondent 2).  

 
Det vi behöver jobba med är att ta bort eventuella värderingar som man har kopplat 

till den förutfattade meningen, så att vi blir fria i tanken. Där tänker jag att AI kan 

hjälpa till. Det finns ju de i branschen som testat AI på detta, och jag tror det kan vara 

en väg. Samtidigt får vi inte tappa den mänskliga kontakten i detta (respondent 6).  

 

Diskussion  

Syftet med studien var att undersöka hur yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen 

strävar efter att vara neutrala i rekryteringsprocesser. Studien visade att rekryteringsföretag 

generellt arbetar på sätt som lämnar utrymme för diskriminering.  

Omedveten diskriminering  

Majoriteten av respondenterna i studien är inte medvetna om att diskriminering i stor 

utsträckning sker omedvetet. För att kunna undvika diskriminerande beteende i största 

möjliga mån är det av stor vikt att det finns välutformade processer att arbeta efter (Beattie & 

Johnson, 2012; Foley & Williamsson, 2018). Fem av de sex medverkande företagen använder 
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manuell CV-granskning som huvudsaklig urvalsmetod i den initiala fasen av 

rekryteringsprocessen, vissa kompletterar även med att granska personliga brev. En av 

respondenterna menar att samtliga rekryterare på företaget är skickliga på att granska Cv:n 

genom att bibehålla ett öppet sinne och inte sålla bort kandidater på grund av detaljer som inte 

är av relevans för den aktuella tjänsten. Dessutom försöker vissa av respondenterna undvika 

att läsa information som namn och ålder och istället söka efter information som matchar 

kravprofilen. Trots att rekryterare menar att de granskar Cv:n på ett så objektivt sätt som 

möjligt, skulle det utifrån ett diskrimineringsperspektiv, kunna vara problematiskt att de ofta 

ser kandidaters namn och ålder. Anledningen till detta är att diskriminering ofta sker 

omedvetet och generellt grundar sig i underliggande fördomar (Foley & Williamsson, 2018; 

Rooth, 2010; Ziegert & Hanges, 2005). Majoriteten av företagen i studien använder sig av 

manuell CV-granskning där rekryterare ofta får ta del av kandidaters foton, namn och ålder. 

Ett sådant arbetssätt lämnar utrymme för att rekryterare riskerar att låta beslut om kandidater 

påverkas av egna referensramar samt underliggande fördomar och attityder. 

Det kan innebära en risk att rekryterare, som tar del av kandidaters namn i 

ansökningshandlingar, låter egna värderingar om etnicitet och kön påverka vilka kandidater 

som erbjuds en arbetsintervju. Som tidigare nämnts, har forskning visat att etnicitet 

förekommer som grund till diskriminering i rekryteringssammanhang (Carlsson & Rooth, 

2007). Rooth (2010) menar att en kandidat med ett namn som inte låter svenskt, har betydligt 

mindre chans att bli kallad till intervju än en person som har ett namn som låter svenskt, vilket 

också bekräftas av flera respondenter. En respondent med ett arabiskt-klingande namn 

beskriver exempelvis att han per automatik blivit diskriminerad som kandidat. En annan 

respondent intygar att kandidater med annan etnicitet än svensk kan missgynnas i 

rekryteringsprocesser. Eriksson och Lagerström (2012) har påtalat att ålder är en 

förekommande diskrimineringsgrund i rekryteringsprocesser. Flera respondenter bekräftar 
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detta och beskriver att kandidater i vissa fall sållas bort på grund av att deras ålder inte anses 

lämplig för tjänsten. Respondenternas erfarenheter styrks av Krause et al. (2012), vilka i en 

studie har hävdat att diskriminering hindrar företag från att rekrytera rätt kompetens. För att 

minska risken för att lämpliga kandidater med rätt kompetens sållas bort, bör företag sträva 

efter att rekryterare är medvetna om hur underliggande värderingar om etnicitet, kön och ålder 

kan påverka val av kandidat. Med utgångspunkt i tidigare forskning och i respondenters 

upplevelser verkar diskriminering rekryteringsprocesser påverka individer och företag världen 

över i relativt stor uträckning. Således bör företag lägga ett större fokus på att dels uppmuntra 

rekryterare att ifrågasätta egna värderingar och dels begränsa påverkan av dessa värderingar 

vid rekryteringsbeslut. 

Intuition   

Studien visade att en stor del av de medverkande respondenterna delvis baserar sina 

beslut på intuition. Resultatet överensstämmer med tidigare studier vilka har påvisat att beslut 

i rekryteringsprocesser i viss utsträckning grundar sig i intuition (Kinnunen & Parviainen, 

2016; Miles & Sadler-Smith, 2014). Flera respondenter menar att de under sina år som 

yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen tränat upp en förmåga att känna vilken kandidat 

som är bäst lämpad för en tjänst. De hävdar att denna känsla inte bör ignoreras men 

förtydligar att känslan bör underbyggas med andra urvalsmetoder. Denna känsla skulle kunna 

liknas vid intuition, med utgångspunkt i Miles och Sadler-Smiths (2014) definition av 

intuition: ”Affektivt laddade omdömen som uppstår genom snabba omedvetna och holistiska 

associationer” (s. 607). Det faktum att rekryterare tillåter intuition få ha ett inflytande vid 

rekryteringar kan innebära att de bäst lämpade kandidaterna faller bort eller utsätts för 

diskriminering, vilket styrks av Beattie och Johnson (2012) som har hävdat att intuition kan 

bidra till att diskriminering förekommer i rekryteringsprocesser. Slutligen verkar flera 

respondenter i denna studie ha en relativt hög tilltro till sin känsla för rätt kandidat, vilket 
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skulle kunna innebära att den känslan eller intuition får ett större inflytande än urvalsmetoder 

som ger mindre utrymme för subjektivitet. I likhet med respondenternas åsikt om intuition, 

har Miles och Sadler-Smiths (2014) hävdat att det bland rekryterare finns en hög tilltro till det 

första intrycket. De har samtidigt påpekat att denna höga tilltro till första intrycket inte är i 

balans med den måttliga precision som omdömen grundade på första intryck kan ge. Annan 

forskning har i linje med detta påvisat att intuition har en relativt låg prediktiv validitet när det 

gäller att predicera framtida arbetsinsatser (Eisenkraft, 2013). Således skulle företag kunna 

öka sannolikheten för att väl presenterade kandidater rekryteras genom använda sig av 

urvalsmetoder där påverkan av intuition begränsas. 

Meriter och personliga egenskaper  

I denna studie beskriver majoriteten av respondenterna att personliga egenskaper med 

tiden har fått en allt större betydelse i rekryteringsprocesser. Många av dem lägger stor vikt 

vid att kandidater besitter rätt personliga egenskaper och kan ha överseende med att de inte 

har samtliga efterfrågade meriter. Den ökade efterfrågan på rätt personlighet, skulle delvis 

kunna bero på den kandidatbrist som flera av respondenterna beskriver och således även det 

ökade intresset för att behålla personal. Chanserna att medarbetare stannar i företaget skulle 

kunna öka om de besitter lämpliga personliga egenskaper och motivationsfaktorer i 

förhållande till den aktuella företagskulturen.  

Resultatet av studien visade att bland de medverkande företagen är CV-granskning 

den vanligast förekommande urvalsmetoden i den initiala fasen av rekryteringsprocesser. 

Flera av respondenterna uttrycker att det i ett CV enbart går att granska vilka kompetenser 

och meriter kandidater har. En stor del av respondenterna understryker samtidigt vikten av att 

kandidater också besitter rätt personliga egenskaper för den aktuella tjänsten och att dessa 

framkommer först vid telefonintervjuer, fysiska intervjuer eller personlighetstester. Ett första 

urval baserat på CV-granskning skulle således kunna innebära att kandidater, som besitter 
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efterfrågade personliga egenskaper, omedvetet sållas bort i ett tidigt skede av processen. 

Påföljden kan bli att intervjuer och personlighetstester som skulle användas i ett senare skede 

inte blir lika användbara, då de kandidaterna med bäst lämpade personliga egenskaper riskerar 

att gallras bort redan vid CV-granskningen. En av respondenterna bekräftar denna tankegång 

och använder exempelvis anpassade urvalsfrågor och personlighetstester som alternativa 

urvalsmetoder till CV-granskning i ett tidigt skede. 

Objektivitet  

Enligt tidigare forskning kan orsaken till diskriminering bero på osäkerhet hos 

rekryterare (Vendrik & Schwieren, 2010). Risken för diskriminering skulle alltså kunna 

minska om rekryterare blir mer medvetna om vad diskriminering innebär och därav också mer 

trygga i sina roller. Beattie och Johnson (2012) har beskrivit att förutsättningen för att kunna 

arbeta mot diskriminerande beteenden är att bli medveten om vad diskriminering innebär. 

Företagen i studien diskuterar fortlöpande, i syfte att uppnå en så objektiv rekryteringsprocess 

som möjligt, vad diskriminering innebär, vilka konsekvenserna skulle kunna bli och hur man 

kan motverka diskriminering i rekryteringsprocesser. Med utgångspunkt i forskning av 

Beattie och Johnson (2012) bör det, ur ett diskrimineringsperspektiv, vara positivt att företag 

diskuterar diskriminering och dess effekter kontinuerligt.  

Många av respondenterna påtalar att diskriminering ofta sker vid rekryteringsarbete, 

men argumenterar samtidigt att rekryteringsföretag generellt rekryterar på ett objektivt och 

rättvist sätt. Det kan dock vara problematiskt att förutsätta att en process är objektiv när den 

mänskliga faktorn är involverad, då sociala beteenden, fördomar och attityder har påvisats 

ofta förekomma omedvetet (Rooth, 2010). För att kunna motarbeta denna typ av implicita 

attityder menar Beattie och Johnson (2012) att det krävs insikt om att alla människor 

omedvetet har fördomar. Respondenterna anser att rekryteringsföretag i hög utsträckning 

arbetar mycket objektivt. Majoriteten menar att ingen form av diskriminering sker inom 
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företaget, vilket kan betraktas som ett mycket riskfyllt påstående, i flera avseenden. Om 

respondenterna inte är medvetna om att fördomar och attityder omedvetet påverkar människor 

och således även dem själva, kan de inte heller motarbeta att bli påverkade, vilket i sin tur kan 

öka risken för att de omedvetet diskriminerar i rekryteringssammanhang.   

Samtliga respondenter menar att de, genom välutformade och kompetensbaserade 

processer, strävar efter att i sina rekryteringar vara objektiva i största möjliga mån. 

Exempelvis inkluderar samtliga företags rekryteringsprocesser en utförlig kravprofil och 

intervjuer med utgångspunkt i kompetensbaserade intervjumallar. Även om ett 

kompetensbaserat arbetssätt inte innebär en objektiv rekryteringsprocess skulle det kunna 

hjälpa rekryterare att fokusera på efterfrågade kompetenser snarare än på information utan 

relevans för tjänsten. Peregrin (2014) styrker detta resonemang och har påpekat att 

rekryterare, som tillämpar kompetensbaserad rekrytering, i lägre utsträckning tar snabba 

beslut baserade på egenskaper som inte är av relevans för tjänsten.  

Trots att studien visade att granskning av CV och personligt brev är de mest vanligt 

förekommande urvalsmetoderna i den initiala fasen av rekryteringsprocesser så använder 

några av företagen alternativa metoder. I vissa avseenden är dessa metoder mer anonyma, 

dock används de inte lika frekvent som CV och personligt brev. Ett av de medverkande 

företagen har en rekryteringsprocess som i flera avseenden skiljer från de övriga företagens 

processer. I denna process tillämpas urvalsfrågor samt personlighets- och kapacitetstest som 

första urvalsmetoder. Tillämpning av urvalsfrågor innebär en större anonymitet, då en stor del 

av personlig information om kandidater inte är tillgänglig för rekryterare. Således lämnas 

mindre utrymme för att rekryterare omedvetet diskriminerar kandidater på grund av 

information som egentligen inte är relevant för den aktuella tjänsten. Företaget med 

alternativa urvalsmetoder exkluderar inte i dagsläget kandidaters namn vid urvalsfrågorna, 

men deras urvalsmetod kan ändå anses som anonym jämfört med CV-granskning där 
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dessutom kön, ålder och annan personlig information ofta är synlig. Ett sådant alternativt 

arbetssätt skulle kunna minska risken för att diskriminering sker i den initiala fasen av 

rekryteringsprocessen, då rekryterares subjektiva bedömning flyttas längre fram i 

rekryteringsprocessen. Under förutsättning att rekryteraren inte kan se personlig information 

om kandidater, kan de förmodligen inte heller låta egna värderingar och underliggande 

fördomar influera sina beslut i lika stor utsträckning. Utifrån ett diskrimineringsperspektiv 

skulle anonyma ansökningsprocesser kunna vara fördelaktiga, vilket går i linje med forskning 

som har visat att diskriminering tenderar att minska i processer där anonyma 

ansökningshandlingar används (Foley & Williamson, 2018). En begränsning av inflytandet av 

människans subjektivitet i det första urvalet i rekryteringsprocesser bör dessutom vara 

effektiv då Krause et al. (2012) har hävdat att det är i början av rekryteringsprocessen som 

diskriminering är mest frekvent.  

Det företag som använder alternativa metoder till CV-granskning tillämpar, i den 

initiala fasen, av rekryteringsprocessen även tester av olika slag. Användandet av tester i ett så 

tidigt skede som möjligt i processen, verkar kunna minska inflytandet av rekryterares 

subjektivitet. De flesta medverkande företag tillämpar tester, dock i ett senare skede i 

processen. Urval baserat på testresultat kan innebära att rekryterare i mindre utsträckning tar 

beslut grundade på intuition eller fördomar och istället väljer kandidater utifrån den som 

uppvisar störst potential för tjänsten. Tester skulle kunna erbjuda ett urval där rekryterares 

subjektivitet begränsas, dock är forskning om personlighetstester och dess användbarhet i 

rekryteringssammanhang inte helt samstämmig (Ones, et al., 2007). Vissa forskare har hävdat 

att personlighetstester är lämpliga för att kunna predicera hur kandidater kommer att prestera i 

framtida arbetssammanhang, medan andra har hävdat att testerna är bristfälliga i detta 

avseende och inte är lämpade som beslutsunderlag vid val av enskilda individer i 

rekryteringsprocesser (Morgeson, et al., 2007; Murphy & Dziewecynski, 2005; Ones et al., 
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2007; Risavy & Hausdorf, 2011; Tett & Christiansen, 2007). Tett och Christiansen (2007) har 

exempelvis påpekat att det inte endast är personliga egenskaper som påverkar en individs 

arbetsprestation, utan också faktorer som kognitiv förmåga, social påverkan och kommande 

arbetsuppgifter. Det företag som använder sig av alternativa metoder till CV-granskning, 

kompletterar personlighetstester med kapacitetstester, vilket i sin tur innebär att de inte enbart 

väger in personliga egenskaper utan även kandidaters kognitiva förmåga. Kombinationen av 

dessa tester bör innebära ett mer tillförlitligt underlag för att bedöma vilken kandidat som är 

bäst lämpad och kommer att prestera bäst i en kommande tjänst. 

Personlighetstester kan anses vara problematiskt i det avseendet att kandidater skulle 

kunna fuska och ange svar de tror att rekryteraren anser önskvärda i relation till den aktuella 

tjänsten. Griffith et al. (2007) har påpekat att tillförlitligheten hos personlighetstester skulle 

kunna minska när kandidater inte anger sanningsenliga svar. Personlighetstester, vilka ofta 

utgår från självskattning, kan således utmynna i svar som inte överensstämmer med 

verkligheten. Resultat från personlighetstester kan däremot utgöra ett diskussionsunderlag för 

kommande intervjuer. Således är det av stor vikt att företag som använder sig av 

personlighetstester i rekryteringssammanhang är medvetna om dess begränsningar och väljer 

tester med omsorg.  

Då diskriminering till stor del sker omedvetet och fördomar och attityder ofta är 

implicita, är det förmodligen omöjligt att skapa en helt objektiv rekryteringsprocess, så länge 

människor är involverade i processen. Däremot skulle företag kunna göra förändringar i sina 

processer så att inflytandet av rekryterares subjektivitet begränsas och således även 

förekomsten av diskriminering. Som tidigare nämnts, tillämpar ett av de medverkande 

företagen en alternativ första urvalsprocess bestående av urvalsfrågor samt personlighets- och 

kapacitetstest. Sådana urvalsmetoder skulle kunna anses något mer objektiva i jämförelse med 

manuell CV-granskning. I de fall rekryterare granskar Cv:n först efter att kandidater besvarat 
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urvalsfrågor och avslutat samtliga tester, skulle ett CV kunna vara mer användbart som 

diskussionsunderlag vid intervjuer, snarare än som grund för ett första urval.  

Studiens begränsningar och framtida forskning  

Då diskriminering är något som företag rimligtvis vill undvika i största möjliga mån, 

kan ämnet vara komplicerat att tala om utan att individer känner sig granskade eller 

anklagade. Således kan de intervjuer som utförts ha resulterat i att respondenterna medvetet 

eller omedvetet undanhållit information som hade kunnat vara av värde för studien. Trots att 

respondenterna tydligt informerades om att deltagandet i studien innebar total anonymitet, kan 

det ha funnits en möjlighet att de skulle ha känt sig mer anonyma om datan istället samlats in 

med hjälp av enkäter, vilket hade kunnat resultera i att respondenterna blev mer 

sanningsenliga i sina svar. Trots denna eventuella begränsning ansågs intervjuer vara en bättre 

lämpad metod än enkäter. Intervjuer erbjuder möjlighet för respondenter att utveckla sina svar 

i större uträckning och lämnar dessutom utrymme för följdfrågor, vilket kan resultera i mer 

beskrivande och utvecklande svar hos respondenterna.  

Med utgångspunkt i denna studie föreslås ett mer anonymiserat första urval, som 

skulle kunna minska förekomsten av diskriminering i den initiala fasen av 

rekryteringsprocesser. Således skulle det kunna vara värdefullt att undersöka vilken 

inställning rekryterare har till mer anonyma urvalsmetoder som alternativ till manuell CV-

granskning. Det skulle även kunna undersökas vilka tankar de har beträffande alternativa 

användningsområden för CV.  

Majoriteten av de medverkande företagen i denna studie påpekar att de ”searchar”, 

vilket innebär att de själva söker efter kandidater. Denna studie undersökte i huvudsak hur 

rekryterare strävar efter att vara neutrala i sitt sätt att hantera inkommande ansökningar. Därav 

skulle det vara av värde att undersöka hur stort utrymme som ges för subjektivitet i search-

processen, samt hur rekryterare i den processen skulle kunna vara så objektiva som möjligt. 
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För att säkerställa att samhället besitter den kunskap som krävs för att kunna motarbeta 

diskriminering, är det av stor betydelse att vidare forskning inom området utförs kontinuerligt. 

Förmodligen skulle vidare forskning kunna minimera risken för att företag sållar bort 

kandidater med rätt kompetens på grund av diskriminerande processer, samt att kompetenta 

kandidater går miste om arbetsmöjligheter.   

Tillkännagivanden  

Författarna vill rikta ett stort tack till de respondenter som deltagit i studien. De har 

avsatt tid och stort engagemang som resulterat i mycket värdefull information. Författarna vill 

även rikta ett tack till handledare Emma Neal som bistått med feedback och kompetens under 

uppsatsens gång, detta har varit mycket betydelsefullt.  
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Bilagor 
Bilaga 1: INTERVJUGUIDE  

Kön och ålder? 

Tema 1 

Bakgrund 

-       Berätta om din bakgrund? (Tidigare utbildning och tidigare anställningar) 

-       Vilken är din nuvarande roll i företaget? Hur länge har du haft denna roll? Vilka är 

dina huvudsakliga arbetsuppgifter? 

Tema 2 

Rekryteringsprocessen  

-       Beskriv eran rekryteringsprocess? Berätta gärna steg för steg från att en vakant tjänst 

meddelas till att tjänsten tillsätts.  

·      Eventuella följdfrågor: Hur tas ansökningar emot? Hur görs det första 

urvalet i rekryteringsprocessen? Använder ni er av någon form av tester?  

-       Beskriv eventuella förändringar i rekryteringsprocessen sedan företagets start 

alternativt under din tid som anställd? 

·      Eventuella följdfrågor: På vilket sätt? Vet du om det finns planer på att 

rekryteringsprocessen ska förändras? 

-       Om du vill att rekryteringsprocessen ska se annorlunda ut, hur skulle du önska att 

den var utformad? 

-       Beskriv en mindre lyckad rekryteringsprocess, finns det något särskilt du minns med 

den? Kan du ge ett exempel på̊ detta? 
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-       Hur gick det till när du själv blev rekryterad till din nuvarande tjänst? Hur upplevde 

du det? Något du saknade? 

Tema 3 

Formella krav och personliga egenskaper 

-       Hur högt värdesätter ni meriter såsom arbetslivserfarenhet, utbildning och liknande 

meriter som ofta framkommer via ett CV?  

·      Eventuella följdfrågor: Vilken betydelse har dessa meriter i första urvalet i 

er rekryteringsprocess?  

-       Hur bedömer och värdesätter ni personliga egenskaper? 

Tema 4 

Diskriminering och neutralitet 

-       Beskriv eventuella policys ni har för att vara så neutrala och objektiva som möjligt i 

rekryteringssammanhang?  

-       Beskriv hur ni strävar efter att vara neutrala och objektiva i rekryteringsprocessen? 

·      Eventuella följdfrågor: Hur tror du att rekryteringsprocessen skulle kunna 

bli ännu mer neutral?  

-       Vad är det de första du uppmärksammar på ett CV? Namn, foto, ålder?  

-       Vid intervjusammanhang, vilka är de viktigaste frågorna du ställer vid intervju?  

-       Beskriva din upplevelse av rekryteringsprocessen i termer av diskriminerings bias 

(partiskhet)?  
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·      Eventuella följdfrågor: Hur tror du att man skulle kunna minska risken för 

att diskriminering eller bias förekommer? 

-       Beskriv hur du skulle önska att rekryteringsprocessen skulle utvecklas ytterligare för 

att undvika eventuell diskriminering?  

-       Beskriv i vilken utsträckning magkänsla eller intuition hjälper dig i dina 

rekryteringar?  

·      Eventuella följdfrågor: Kan du beskriva vad magkänsla innebär för dig? 

Hur mycket låter du känslorna bestämma? Hur upplever ni att ni går på 

utseende/klädsel/namn?  

-       Beskriv hur viktigt första intrycket är i val av kandidater?  

·      Eventuella följdfrågor: Hur upplever du att urvalet påverkas av Cv:n 

med   foton? Hur viktigt är första intrycket vid CV-gallringar? Hur viktigt 

är första intrycket vid första fysiska möte?   

-       Beskriv hur beslutsfattandet går till om ni har två kandidater med liknande meriter 

och kompetenser? 

Avslut 

-       Har du några frågor du vill ställa och vill du lägga till eller ändra något som du sagt 

under intervjuns gång 
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Bilaga 2: INFORMATIONSBREV 

Hej! Vi är två studenter som läser sista terminen på HR-programmet vid Jönköping 

University. Vi ska nu skriva ett examensarbete inom Human Resources med inriktning 

psykologi. I vårt arbete intresserar vi oss för hur rekryterare arbetar efter att vara neutrala vid 

rekryteringsprocesser. Därav undrar vi nu om du skulle kunna tänka dig ställa upp på en 

intervju som blir underlag till vår studie?  

Syfte 

Syftet med denna studie är att kartlägga hur yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen 

strävar efter att vara så neutrala som möjligt vid ett första urval i rekryteringsprocesser. Detta 

för att se hur rekryterare undviker både omedvetna och medvetna diskrimineringar/bias.  

Intervju/Hantering av intervjumaterial/Konfidentialitet  

Intervjun beräknas ta cirka 45 minuter och skulle det vara så att du vill avbryta så är det 

givetvis okej. För att vi ska kunna transkribera materialet kommer intervjun att spelas in. 

Vidare kommer intervjun att vara anonym och uppgifter som namn och företag kommer inte 

att finnas med i det färdigställda materialet. Intervjumaterialet kommer endast vara 

tillgängligt för oss uppsatsförfattare och kommer efter studien att raderas. Slutligen kommer 

det insamlade materialet och resultatet enbart användas till denna studie.  

Med vänlig hälsning, Caroline Bergstrand & Emma Jonsson 
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Bilaga 3: Medgivandekontrakt  

Medgivandekontrakt på medverkande i intervju  

Human Resources inriktning psykologi   

Examensarbete – vårterminen 2020  

Under vårterminen 2020 genomför Emma Jonsson och Caroline Bergstrand en kvalitativ 

studie i kursen Examensarbete i Human Resources med huvudämne Psykologi vid Jönköping 

University.  

  

Det centrala syftet med studien är att studera hur yrkesverksamma i rekryteringsbranschen 

strävar efter att vara neutrala i rekryteringsprocesser. Vidare utför Caroline Bergstrand och 

Emma Jonsson denna studie för att förvärva betydelsefull erfarenhet av empirisk kvalitativ 

forskning relevant för den akademiska utbildningen inom Human Resources med huvudämne 

psykologi. Slutligen, ämnar studien till att uppfylla de krav från Jönköping University för att 

ta examen. Genom att skriva under denna blankett accepterar du din medverkan i en kvalitativ 

semistrukturerad intervju med forskarna vid avtalsenligt datum. Under din medverkan i 

intervjun besitter du rättigheten att avbryta intervjun och ditt medverkande om så önskas och 

således avbryts även ditt samtycke i studien. Skulle en sådan situation uppstå kommer allt 

material att förstöras.  

Intervjun kommer att spelas in men sker i enlighet med konfedentialitetskravet. Detta betyder 

att både företagets och Din identitet och personliga information kommer avidentifieras och 

därmed bli oigenkännlig. Detta för att säkerställa total anonymitet. Insamlat material kommer 

förvaras i slutet och tryggt förvar för att garantera att konfidentiell information inte sprids 

vidare. Vid eventuella frågor och funderingar beträffande studien och din medverkan, 

kontakta handledare Emma Velander Neal (Emma.Christina.Neal@ju.se) alternativt 
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examinator Roland S Persson (Roland.S.Persson@ju.se). Genom att skriva under följande 

blankett accepterar du din medverkan i studien;  

  

Respondentens kontaktinformation  

  

Telefon & E-mail  

  

Datum (åå.mm.dd) 

  

Respondentens namnförtydligande & Respondentens signatur 

 

Signatur Caroline Bergstrand & Emma Jonsson  

  

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 


