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En kvalitativ studie

Syftet med denna studie var att undersdka hur yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen
stravar efter att vara neutrala i rekryteringsprocesser. Studien genomfordes med en kvalitativ
metod och materialet samlades in genom semi-strukturerade intervjuer. Urvalet bestod av sex
individer vilka arbetade pd olika rekryteringsforetag i Goteborg och Stockholm. For att
analysera det insamlade materialet anvindes en tematisk analys. Resultatet visade att fem av
de sex medverkande foretagen anvdnde manuell CV-granskning som forsta urvalsmetod, dér
demografisk information samt ett foto fanns att tillga. Ett av foretagen anvénde sig istéllet av
alternativa metoder bestdende av urvalsfragor och tester. Samtliga respondenter uppgav att
subjektivitet forekom i rekryteringssammanhang, dock ansag majoriteten att anlitande av
rekryteringsforetag generellt innebar objektiva och réttvisa rekryteringar. Trots detta
mynnade studien ut i att de medverkande foretagen arbetade efter rekryteringsprocesser som
limnade utrymme for omedveten diskriminering.
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Inledning
P& den svenska arbetsmarknaden réder idag en utbredd kompetensbrist
(Arbetsvirlden, 2019). Det dr sdledes av stor vikt for foretag att kunna rekrytera och bevara
den kompetens som finns p4 marknaden. Krause, Rinne och Zimmermann (2012) har hivdat
att diskriminering kan hindra foretag att rekrytera rétt kompetens. Annan forskning har
samtidigt indikerat att medveten och omedveten diskriminering forekommer
rekryteringsprocesser, vilket kan anses vara ett hinder for att rekrytera rétt personal i syfte att
behalla kompetensen i foretaget. Diskriminering har pavisats ske savél i Sverige som 1 andra
lander sa som Frankrike, Nederldnderna, Storbritannien, Australien och Kanada (Carlsson &
Rooth, 2007; Eriksson & Lagerstrom, 2012; Foley & Williamson, 2018; Krause et al., 2012;
Aslund & Nordstrém Skans, 2012). Ett antal studier som avhandlat diskriminering i
rekryteringssammanhang har publicerats och dmnet tycks vara angeldget och ett
forhédllandevis utbrett fenomen. Enligt diskrimineringslagen (2008:567) ansvarar bade
arbetsgivare och rekryteringsforetag for att sdkerstdlla att alla delar i rekryteringsprocessen
sker utifrén ett icke diskriminerande perspektiv. Med anledning av detta finns ett vérde i att
undersoka hur foretag idag arbetar for att sikerstélla att rekryteringsprocesser blir si neutrala
som mojligt.
Bakgrund
Diskriminering i rekryteringsprocesser
Diskriminering kan ske bade 6ppet och medvetet, men ocksa mer diskret och
omedvetet (Beattie & Johnson, 2012, Foley & Williamson, 2018; Rooth, 2010). Omedveten
diskriminering kan bero pa att attityder och stereotyper hos individer ofta &r implicita (Rooth,
2010; Ziegert & Hanges, 2005). Rooth (2010) har hivdat att dessa implicita attityder kan
bidra till diskriminering pa arbetsmarknaden och mer specifikt i rekryteringsprocesser. I linje

med detta har det pavisats att individer i rekryteringssammanhang &r benégna att diskriminera



pa grund av underliggande och omedveten partiskhet och av férdomar (Foley & Williamson,
2018). Denna typ av omedveten diskriminering tenderar att bero pa osékerhet hos de individer
som rekryterar. Genom att individer blir medvetna om vad diskriminering innebdr, samt vad
stereotyper, attityder och fordomar kan ha for paverkan i rekryteringssammanhang, bor
osédkerheten hos individer i rekryteringssammanhang minska. Séledes skulle dven risken for
omedveten diskriminering minska (Beattie & Johnson, 2012; Vendrik & Schwieren, 2010).
Ytterligare en orsak till att omedveten diskriminering forekommer i
rekryteringssammanhang har hdvdats vara individers paverkan av intuition (Beattie &
Johnson, 2012). Miles och Sadler-Smith (2014) har definierat begreppet som ”Affektivt
laddade omddmen som uppstér genom snabba omedvetna och holistiska associationer” (s.
607). Intuition har visat sig forekomma 1 storst utstrdckning i den initiala fasen av
rekryteringsprocesser. Mer specifikt har den bekréftats ha en betydande roll 1 arbetsintervjuer,
vilka tillsammans med CV-granskning &r de mest anvinda urvalsmetoderna inom rekrytering.
(Mcdaniel, Whetzel, Schmidt & Maurer, 1994; Miles & Sadler-Smith, 2014; Van Iddekinge,
Mcfarland & Raymark, 2007). Beattie och Johnson (2012) har hévdat att den vanliga
forekomsten av intuition i rekryteringsprocesser och dess paverkan vid beslutsfattande skulle
kunna oka risken for diskriminering. Andra studier har dessutom indikerat att intuition har en
otillracklig formaga att forutse kandidaters kommande arbetsprestationer och att omdomen
grundade pd forsta intryck endast kan erbjuda maéttlig precision (Eisenkraft, 2013; Miles &
Sadler-Smith, 2014). Tva av de mest forekommande grunderna for diskriminering i
rekryteringssammanhang har visat sig vara kon och etnicitet. Utover dessa har dven alder
visat sig vara en vanligt forekommande grund for diskriminering (Eriksson & Lagerstrom,

2012; Aslund & Nordstrom Skans, 2012).



Diskriminering pa grund av kon

En av diskrimineringsgrunderna i svensk lag &r kon (SFS 2008:567). Krinitcyna och
Menshikova (2015) har forklarat konsdiskriminering som att bevilja eller forneka en individ
dess rattigheter eller forméner baserat pa individens konstillhorighet. Pa senare tid har
diskriminering pé arbetsmarknaden blivit ett uppmérksammat dmne dir kon har pavisats vara
en av de vanligaste grunderna for diskriminering (Eriksson & Lagerstrom, 2012; Krause,
Rinne & Zimmermann, 2012; Aslund & Nordstrdm Skans, 2012). Trots existerande
lagstiftning mot diskriminering har studier visat att kandidaters kon har en betydelse nér
arbetsgivare gor sitt urval i rekryteringsprocesser (Eriksson & Lagerstrom, 2012; Aslund &
Nordstrom Skans, 2012). Denna form av diskriminering drabbar framforallt kvinnor. Studier
har indikerat att sannolikheten att kandidater kontaktas i en rekryteringsprocess generellt sett
minskar om denne &r kvinna och att arbetsgivare i storre utstrickning anstéiller mén (Eriksson
& Lagerstrom, 2012; Krinitcyna & Menshikova, 2015; Aslund & Nordstrém Skans, 2012).
Mer specifikt har Aslund och Nordstrom Skans (2012) patalat att chansen for att kvinnor blir
kontaktade i dessa processer minskar med 15 procent pd grund av kdnspartiska beteenden hos
arbetsgivare.

Trots en dkad representation av kvinnor i ledande positioner, kan diskriminering pa
arbetsmarknaden dnda identifieras genom att kvinnor fortfarande dr underrepresenterade
bland dessa positioner (Bosak & Sczesny, 2011; Mateos de Cabo & Gimeno, 2017).
Underrepresentationen av kvinnor har visat sig existera dven pa akademiska arbetsplatser
(Abramo, D’ Angelon & Rosati, 2015). Krinitcyna och Menshikova (2015) har forklarat att
kvinnor anstélls i betydligt hogre grad i positioner med ldgre 16neniva i jimforelse med mén. I
de fall kvinnor anstélls i likvardiga positioner som mén, tenderar kvinnors l6ner dnda att vara
lagre. Flera studier har undersokt vad denna typ av diskriminering grundar sig pa. Bosak och

Sczesny (2011) har pastatt att underrepresentationen av kvinnor i ledande positioner beror pa



att beslutsfattare paverkas av existerande konsstereotyper och fordomar mot kvinnor som
ledare. De beskrev dven att mén 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 &n manliga
ledare. Kvinnor didremot beskrevs generellt besitta en mer icke-traditionell och jamlik syn pa
konsroller. Forskare har sdledes menat att utfallet i en rekryteringsprocess kan paverkas av
vilket kon de beslutsfattande individerna har. Foljaktligen missgynnar dessa attityder manga
kvinnors mdjligheter att erhalla ledande positioner da studier visade att de personer som
tillsitter dessa positioner i stor utstrickning dr mén (Abramo et al., 2015; Bosak & Sczesny,
2011; Krinitcyna & Menshikova, 2015). Alonso, Moscoso och Salgado (2017) har istéllet
belyst vikten av urvalsmetod for att motverka konsdiskriminering. De har forklarat att
diskriminering av kvinnor i rekryteringsprocesser kan minska nér strukturerade intervjuer
anvénds istéllet for intervjuer med l&g grad av struktur.

Utover att diskriminering pé grund av kon tenderar att leda till en underrepresentation
av kvinnor pa arbetsmarknaden, kan det ocksa leda till direkt negativa konsekvenser for
arbetsgivare. Foretag kan gd miste om en stor del av samhillets manskliga kapital om de inte
mdjliggor for kvinnor att tilltrdda sina professionella roller pa samma villkor som mén (Bosak
& Sczesny, 2011).

Diskriminering p4 grund av etnicitet

I likhet med konsdiskriminering har diskriminering pa grund av etnicitet visat sig vara
vanligt forekommande 1 rekryteringssammanhang (Carlsson & Rooth, 2007; Cornell &
Welch, 1996). Ziegert och Hanes (2005) har hévdat att de stereotyper och fordomar som
individer har, kan uttryckas pa olika sétt. Den form av rasism som tidigare varit vanligast
forekommande och mest uppenbar, dr den som baserats pa explicita attityder mot morkhyade
personer och har bendmnts som “gammaldagsrasism”. Pa senare tid har en annan form av

rasism uppstatt vilken bendmnts “modern rasism”. Den moderna rasismen har grund i mer



diskreta och indirekta negativa attityder mot morkhyade personer. Individer med denna typ av
beteende agerar efter den sociala norm som réader i deras grupp, vilket i sin tur ger skal till
diskriminerande beteenden (Ziegert & Hanes, 2005).

Flera studier har pa senare ar behandlat etnisk diskriminering i
rekryteringssammanhang. Rooth (2010) undersokte i vilken omfattning implicita attityder
paverkar etnisk diskriminering i rekryteringsprocesser och kunde visa att dessa attityder
paverkade chanserna for arbetssokande med muslimska namn negativt i jamforelse med de
med svenska namn. De arbetssokande med muslimska namn kallades till arbetsintervjuer i
mindre utstrackning &n de med svenska namn. Annan forskning har likt Rooth (2010)
indikerat att etnisk diskriminering forekommer i rekryteringsprocesser och att detta beror pa
individers negativa attityder mot andra kulturer. Denna typ av diskriminering kan vara en
anledning till att graden av arbetsloshet tenderar att vara hogre bland individer med bakgrund
i Mellandstern @n bland individer fodda i Sverige (Carlsson & Rooth, 2007).

Bertrand och Mullainathan (2004) har ocksd genomfort en studie om diskriminering i
rekryteringssammanhang, vilken baserades pé faltforsok. Syftet med forsoket var att
undersoka i vilken utstrickning individer blev kallade till intervju beroende pa deras etniska
tillhdrighet. Urvalsgruppen utgjordes dels av individer med vésterlaindska namn och dels av
individer med afro-amerikanska namn. Resultatet av studien visade att for de individer med
vésterlandska namn, som Emily eller Greg, var sannolikheten 50 procent storre att bli kallade
till intervju &n de individer med ett afro-amerikanskt namn, exempelvis Lakisha eller Jamal.
Studiens visade dessutom att kandidater med visterldindska namn behdvde skicka cirka 10 CV
for 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).



Urvalsmetoder

Flera studier har behandlat urvalsmetoder i rekryteringsprocesser och forekomsten av
diskriminering utifran val av urvalsmetod. Som urvalsmetoder har bland annat nimnts CV-
granskning, arbetsintervju och olika typer av tester (Bertrand & Mullainathan, 2004; Ones,
Dilchert, Viswesvaran & Judge, 2007; Van Iddekinge et al., 2007). Bade i Sverige och i andra
lander har det under senare ar utforts studier som undersokt om det gér att minska
forekomsten av diskriminering 1 rekryteringsprocesser. Diskriminering har visat sig
forekomma mest frekvent i den initiala fasen av rekryteringsprocessen (Krause et al., 2012).
Med syfte att gora rekryteringsprocesser mer neutrala, har anvindandet av anonyma
ansokningshandlingar studerats (Foley & Williamson, 2018; Krause et al., 2012). Anonyma
ansokningshandlingar tenderade enligt Foley och Williamson (2018) minska risken for
diskriminering. De menade att anonymiteten kan minska risken for att rekryterare later sig
paverkas av stereotyper i sitt beslutsfattande om vilken kandidat som &r mest lamplig.

Anonyma ansdkningshandlingar har anvints mer frekvent i rekryteringsprocesser pa
senare dr och detsamma géller personlighetstester som ocksa har visat sig vara en vanligt
forekommande urvalsmetod i rekryteringsprocesser (Cole, Field & Giles, 2003; Hogan,
2005). Personlighetstester och dess tillforlitlighet har omtalats av flera forskare, dock skiljer
sig forskningsresultat och asikter at (Tett & Christiansen, 2007). Vissa forskare har hiavdat att
personlighetstester kan tillfora ett virde i att forutse kandidaters kommande
arbetsprestationer, medan andra forskare har hdvdat att tester inte &r tillrdckligt tillforlitliga
for 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 ldmnar utrymme for kandidater att ange svar
som de tror ger dem fordelar i rekryteringsprocesser, snarare dn svar som motsvarar

verkligheten (Griffith, Chmielowski & Yoshita, 2007). Tett och Christiansen (2007) har



patalat att personliga egenskaper inte bor vara den enda faktorn som tas i beaktande nér
framtida arbetsprestationer ska prediceras. De beskrev att faktorer som social paverkan,
individers kognitiva forméga och tjinstens arbetsuppgifter ocksa har inverkan pa individers
arbetsprestation.
Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka hur yrkesverksamma inom

rekryteringsbranschen strivar efter att vara neutrala i1 rekryteringsprocesser.
Metod

Foljande avsnitt inleds med att val av metod presenteras. Dérefter redogors for hur
urvalet av respondenter utforts samt for studiens genomforande. Avsnittet beror dven analys
av data, hur forskningskvalitet efterstrivats samt vilka forskningsetiska dverviganden som
tagits 1 beaktning.
Metodval

Studien genomfordes med en kvalitativ metod, da denna typ av metod dr tolkande och
beskrivande. En induktiv ansats anviandes da en sadan tillater att information samlas in,
analyseras och att det dédrefter dras en slutsats (Patton, 2015). Datamaterialet samlades in
genom semi-strukturerade intervjuer som hade utgangspunkt i en intervjuguide (se bilaga 1).
Syftet med att anvénda en intervjuguide var att skapa en ram av frdgor runt forutbestimda
dmnen. En intervjuguide erbjod mojlighet att bestimma ordning och formulering av
intervjufragorna, under intervjuns ging (Patton, 2015).
Urval

I studien intervjuades sex individer vilka arbetade pa olika rekryteringsforetag i
Goteborg och Stockholm. Vid val av respondenter anvindes ett mélinriktat urval med
maélsittning att 6ka chanserna for ett sd brett perspektiv pd det valda &mnet som mojligt,

baserat pa sex foretag. Ett malinriktat urval innebér att respondenterna bor vara relevanta i



forhallande till studiens syfte samt besitta en stor méngd information om det aktuella &mnet.
Dartill har anvidndandet av kriterier visats vara fordelaktigt for att uppna ett varierat urval
(Patton, 2015). Da denna studie efterstrivade en bredd i bade intervjusvar och i
respondenternas bakgrund sattes olika kriterier upp for bade foretag och respondenter. For att
uppnd heterogenitet efterstrivades att de valda foretagen och respondenterna skulle vara olika
varandra i s& manga aspekter som mojligt. Kriterier faststélldes avseende foretagens
arbetssitt, storlek och tid som verksamma, samt respondenternas arbetslivserfarenhet inom
rekryteringsbranschen. Séledes efterstridvades en bredd i kvalitet, pa sa sétt att de sex
medverkande respondenterna hade olika erfarenheter, var verksamma i olika stora féretag och
arbetade efter olika processer, vilket skulle ge en eftersokt bredd i intervjusvaren snarare én
en bredd i kvantitet.

De valda foretagen skulle vara olika varandra pa sa sitt att en del av dem anségs vara
traditionella och en del ansdgs vara nytinkande i sitt arbetssétt gidllande rekrytering. For att
mojliggora detta definierades kriterier for vad som ansédgs vara ett traditionellt och ett
nytdnkande arbetssitt géllande rekrytering. I denna studie klassades en “traditionell”
rekryteringsprocess som en process dir CV och personligt brev anviindes som urvalsmetod i
den initiala fasen. En rekryteringsprocess av “nytidnkande” karaktir klassades som en process
dér alternativa urvalsmetoder till CV och personligt brev anvindes, exempelvis urvalsfragor.
Ytterligare ett syfte med att inkludera bade “traditionella” och “nytéinkande” foretag var att
kunna analysera huruvida organisationer tenderar att diskriminera mer eller mindre med eller
utan CV och personligt brev som urvalsmetoder. Urvalskriterierna krdvde ocksa att de
medverkande foretagen bade utgjordes av dldre och yngre foretag samt storre och mindre
foretag. Kriteriet gillande de medverkande foretagens tid som verksamma delades upp 1 tva
kategorier. Den fOrsta kategorin bestod av foretag etablerade fore 2010 och den andra

kategorin bestod av foretag etablerade efter 2010. Avslutningsvis anvéndes ett kriterium i



relation till antalet anstéllda vilket syftade till att & en spridning i storlek pé foretagen. I
studien ansdgs foretag med farre &n 500 anstdllda som smé foretag och foretag med fler én
500 anstéllda som stora foretag. For att respondenterna skulle ha ett brett perspektiv pd vad en
rekryteringsprocess innebér bestimdes ett kriterium for respondenternas arbetslivserfarenhet i
rekryteringsbranschen. Dérav valdes respondenter med minst fem ars arbetslivserfarenhet i
branschen. Slutligen utgjordes gruppen respondenter av fem kvinnor och en man, dér
aldersspannet var 30-56. For att f en djupare forstielse av det kommande resultatet samt for
att pa ett Overskadligt sitt visa att kriterierna for urvalet uppfyllts, presenteras respondenterna
och dess bakgrund i en tabell (se tabell 1). I tabellen redogors for respondenternas kon, alder,
utbildning, erfarenhet inom rekrytering samt nuvarande befattning.

Tabell 1

Demografisk beskrivning av respondenter

Respondent Kon/Alder Utbildning Erfarenhet Nuvarande roll

Respondent 1 ~ Kvinna 51  Yrkeshogskola 20 ar Rekryteringskonsult
Ekonomi

Respondent 2  Kvinna 56 Kandidatexamen 20 ar Rekryteringsspecialist
Ekonomi

Respondent 3  Kvinna 50 Kandidatexamen 20+ &r Konsultchef
Ekonomi

Respondent4  Kvinna49 Civilekonom 10 r Grundare/Rekryteringskonsult

Respondent 5  Man 30 Kandidatexamen 8 ar VD/Rekryteringschef
Ekonomi

Respondent 6  Kvinna40 Kandidatexamen 15 ér VD

socialpsykologi
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Genomforande

Intervjuguide och kommunikation med respondenter. Inledningsvis skapade
forfattarna en intervjuguide (se bilaga 1) utifrn studiens syfte. Intervjuguiden bestod av 18
fragor som dérefter delades in i fyra olika kategorier:

1. Bakgrund

2. Rekryteringsprocessen

3. Formella krav och personliga egenskaper

4. Diskriminering och neutralitet

Dessa kategorier formulerades med malséttning att uppfylla studiens syfte och uppna
en bra struktur i intervjuguiden (se bilaga 1). Den forsta kategorin inneholl fragor om
respondentens bakgrund, dér en av fragorna var “Berétta om din bakgrund, tidigare utbildning
och tidigare anstdllningar”. I efterfoljande kategori besvarade respondenterna frdgor som
berdrde foretagets rekryteringsprocess, vilket innebar fragor som exempelvis “Beskriv er
rekryteringsprocess, beritta girna steg for steg fran att en vakant tjinst meddelas till att
tjansten tillsatts”. Studien undersokte dven hur foretagen védrderade meriter och personliga
egenskaper i rekryteringsprocesser. Dirav bestod den tredje kategorin av fragor som “Hur
hogt virdesitter ni meriter sdsom arbetslivserfarenhet, utbildning och liknande meriter som
ofta framkommer via ett CV? Hur bedomer och vérdesitter ni personliga egenskaper?”’. Den
fjdrde och sista kategorin inkluderade exempelvis frdgor om diskriminering, objektivitet och
subjektivitet. En av dessa fragor var “Beskriv hur ni strévar efter att vara neutrala och
objektiva i rekryteringsprocessen”

Nér intervjuguiden (se bilaga 1) var klar kontaktades potentiella respondenter som
uppfyllde de valda urvalskriterierna. Ett mail skickades ut med forfragan om deltagande i

studien samt ett bifogat informationsbrev (se bilaga 2). Informationsbrevet inneholl
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overgripande information om studien sd att de potentiella respondenterna skulle kunna ta ett
beslut om deltagande. Forfarandet resulterade i att ett slutgiltigt urval, bestdende av sex
yrkesverksamma i rekryteringsbranschen, mottog ett medgivandekontrakt via mail (se bilaga
3). Medgivandekontraktet inneh6ll information om de forskningsetiska regler studien forholl
sig till och vad dessa innebar for respondenterna. Efter bekréftat deltagande bokades datum
for intervjuer.

Genomforande av intervjuer. Initialt planerades samtliga intervjuer att hallas i
fysisk form. Med anledning av fordndrade omstdndigheter utfordes tva intervjuer i fysisk
form och resterande som video- och telefonintervjuer. Vid intervjutillfallena informerades
respondenterna dterigen om studiens syfte och dess etiska forhallningssétt. Intervjuerna
spelades in och pagick mellan 35-80 minuter. Bada forfattarna nérvarade vid samtliga
intervjuer och alternerade mellan att intervjua respektive observera och komplettera med
eventuella foljdfragor. Efter avslutad intervju transkriberades materialet omgéende av
forfattarna for att darefter analyseras, bade enskilt och gemensamt.

Analys av data. For att analysera de kvalitativa data som samlats in med_hjélp av
intervjuer tillimpades en tematisk analys, vilken erbjod stor flexibilitet i dess utférande.
Dirtill anvdndes analysmetoden for att identifiera och tolka olika teman i kvalitativa data
(Patton, 2015). Analysen inleddes med att soka efter aterkommande teman och efter att
intervjuerna lésts igenom en forsta gang framkom foljande fem teman:

1. Urvalsmetoder

2. Meriter och personliga egenskaper
3. Diskriminering
4. Intuition

5. Objektivitet
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Darefter ldstes intervjuerna igenom ytterligare tva ganger vilket ledde till att &nnu ett
tema identifierades: fordomar. Det framkom att intuition och fordomar hade vissa
gemensamma namnare och séledes kunde kategoriseras in under ett nytt tema: subjektivitet.
Temat subjektivitet ansdgs dessutom komplettera objektivitet pa ett naturligt och logiskt sétt.
Under intervjuerna beskrev respondenterna sina rekryteringsprocesser pa ett mycket grundligt
och omfattande sitt, vilket foranledde att ytterligare ett tema skapades som bendmndes
rekryteringsprocessen. Bearbetning av data resulterade i foljande ordning av teman.

Forsta 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:
Fordomar och intuition.
Forskningskvalitet

For att uppnd en god forskningskvalitet i studien togs begreppen tillforlitlighet och
dkthet i beaktning. Dessa tva termer behandlar fler aspekter dn vad reliabilitet och validitet
gor, vilket dr betydelsefullt for kvalitativ forskning. Begreppet tillforlitlighet delas enligt
Cope (2014) upp i 4 olika kategorier: trovérdighet, dverforbarhet, palitlighet och
anpassningsbarhet. Trovérdigheten i en studie handlar om hur vél studien f6ljer rddande
regler, samt att studiens resultat avser de individer som dr en del av den sociala verklighet

som studerats. For att 8stadkomma detta pilottestades intervjumallen for att efterstriva att
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fragorna undersokte studiens syfte. Foljden blev att vissa frdgor omformulerades s att dessa
kunde besvaras sé utforligt som mgjligt. For att 6ka graden av trovardighet ytterligare
transkriberades alla intervjuer innan de analyserades pa ett strukturerat sétt. Slutligen erbjods
dven respondenterna att fa ta del av bdde resultat och transkribering vid forfragan.

Kategorin dverforbarhet, syftar till att gora resultat generaliserbara for att anvéndas i
andra sammanhang. Kvalitativ forskning anvinds ofta for att studera ett &mne pa djupet och
en viss grad av dverforbarhet kan uppnas genom att forskare presenterar ett detaljerat
material. Ett detaljerat och beskrivande material underléttar for andra forskare att tolka
resultatet och siledes dven bedoma hur dverforbart det &r till andra sammanhang (Cope,
2014). Forfattarna i den aktuella studien har, genom att detaljerat redogdra for hur den har
genomforts frin borjan till slut, 6kat mojligheterna for andra forskare att anvénda studien och
dess resultat.

Pélitlighet innebar att forskning ér tillforlitlig och kan utforas pa nytt i ett annat
sammanhang med liknande forutsittningar. I studien efterstravades palitlighet med hjélp av
identiska intervjumallar i samtliga intervjuer och tydliga kriterier vid urval av respondenter.
Pa grund av att majoriteten av studiens intervjuer genomfordes via video- eller telefonsamtal
och endast tvd kunde utforas i fysisk form, kan graden av palitlighet ha paverkats negativt.
Bristen pa enhetlighet kan ha resulterat i att studien blir svér att tillimpa i en annan kontext.

Anpassningsbarhet betyder att en studie genomfors utan att forskare influeras av
fordomar och egna asikter (Cope, 2014). Inledningsvis ér det problematiskt att forutsétta att
ménniskan ar objektiv och att forskare helt kan undvika att paverkas av egna ésikter och
fordomar (Foley & Williamsson, 2018). Forfattarna strdvade dock efter att begransa paverkan
av egna asikter och sdledes forvintades resultatet grunda sig pa respondenternas uppfattningar
och inte pa forfattarnas &sikter. Anpassningsbarhet efterstrivades dven pa sé sétt att studien

utformades for att undersoka hur rekryterare arbetar for att vara neutrala i
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rekryteringsprocesser, snarare dn att undersoka hur vél deras arbetssitt stimmer overens med
ett forutbestdmt antagande. For att intervjusvaren skulle paverkas i minsta mojliga man
stdlldes inga ledande fragor under intervjuerna.

Utdver tillforlitlighet togs begreppet dkthet i beaktning. Akthet kan delas upp i fem
olika kriterier: rittvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk
autenticitet och taktisk autenticitet (Phillips, Dwan, Hepworth, Pearce & Hall, 2014). For att
studiens resultat skulle aterspegla respondenternas synsitt i storsta mojliga man och saledes
efterstriva att kriteriet om réttvis bild uppfylls, stélldes f6lj- och kontrollfrdgor under
intervjuerna.

Forskningsetiska o6verviganden

Forfattarna har, i studien, implementerat riktlinjer frdn Vetenskapsradet (2002) om
god forskningssed. Genom att informera respondenterna om Vetenskapsradets riktlinjer och
genom att tillimpa dessa sa sdkerstélldes att studien 1 storsta mdjliga man uppfyllde de krav
som Vetenskapsradet (2002) har angivit. De fyra huvudkrav som hénvisas till dr:
informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och konfedentialitetskravet.
Informationskravet uppfylldes pé sé sitt att alla respondenter fick ta del av ett
informationsbrev (se bilaga 2) dér deras réttigheter och studiens syfte presenterades. Hir
framgick ocksa att deltagandet var frivilligt och ddrmed kunde respondenternas medverkan
avbrytas vid Onskat tillfdlle. For att uppfylla samtyckeskravet fick samtliga respondenter
skriftligt godkdnna sitt deltagande. Det insamlade datamaterialet anvéindes enbart som
underlag for studien och raderades en tid efter studien fardigstéllts, oavsett om intervjun
slutfordes eller avbrots och séledes togs hénsyn till nyttjandekravet. For att strdva efter total
anonymitet utfordes datainsamlingen i enlighet med konfedentialitetskravet, vilket innebar att
foretagens och respondenternas identitet och personliga information avidentifierades och

ddarmed blev oigenkénnlig. Avidentifieringen utfordes pé sé sitt att samtliga respondenter
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tilldelades en siffra fran ett till sex. Denna avidentifiering gjordes dels for att ingen
information skulle kunna kopplas till varken respondenter eller foretag och dels for att kunna
sdrskilja respondenternas svar.

Resultat

I detta avsnitt presenteras resultatet av den data som samlats in med utgangspunkt i
den tematiska analysen. De teman som framkom ur den tematiska analysen utgor rubrikerna i
foljande resultat.

Urvalsmetoder och krav

Samtliga respondenter beskrev sina rekryteringsprocesser utforligt och det framkom
att majoriteten av processerna liknade varandra i flera avseenden. Fem av sex foretag anvinde
sig, i den initiala fasen, av “traditionella” urvalsmetoder som granskning av CV och
personligt brev. Ett av foretagen anvinde sig emellertid av alternativa metoder i form av
urvalsfrdgor och tester. I rekryteringsprocesserna vérderades meriter och personliga
egenskaper pa olika sétt. Nagra foretag varderade personliga egenskaper hos sina kandidater
hdgre dn meriter, medan andra foretag betonade att meriter som arbetslivserfarenhet eller
utbildning dr mycket véardefulla for vissa tjénster.

Rekryteringsprocessen. Samtliga medverkande foretag inledde
rekryteringsprocessen med att utforma en grundlig kravprofil utifran kundens specifika
onskemal. Respondenterna 1 studien refererade till “kunden” som ett foretag i behov av
rekrytering eller inhyrning av konsult. Kravprofilen fokuserade pa vad den aktuella kunden
efterfragade, vilket i de flesta fall innefattade kriterier som tidigare utbildning och
erfarenheter, kompetenser och fardigheter samt personliga egenskaper. Nastkommande steg i
samtliga rekryteringsprocesser bestod av utformandet av en annons kopplad till den kravprofil
som tidigare formulerats. Annonserna publicerades digitalt pa respektive foretags hemsida,

dessutom valde vissa foretag att sprida annonsen pa andra webbsidor samt via sociala medier.
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En del av respondenterna framforde att de publicerade annonserna kompletterades med en
“search”, vilket innebar att de sjdlva aktivt sokte efter kandidater pa webbsidor som LinkedIn:
“Forut fick vi jattemycket sokningar, det kunde 14tt vara 200-300. S& ar det inte ldngre. Vilket
gor att vi oftast searchar ocksa, i alla jobb vi lagger ut” (respondent 1).

Tillvdgagangssattet for hur foretagen tog emot kandidaters ansokningar varierade i
viss grad. Fem av foretagen anvénde 1 huvudsak granskning av CV och personligt brev som
forsta urvalsmetoder. Vissa av dessa foretag anvinde sig dessutom av alternativa
urvalsmetoder, exempelvis ansokningar via LinkedIn, Facebook eller foretagets egen
hemsida. Ett av foretagen tillimpade en annorlunda urvalsmetod i jamforelse med resterande
foretag pa sa sétt att CV och personligt brev exkluderas fullstindigt och istillet anvdndes
alternativa metoder. Vid ansdkan fick kandidater svara pa ett antal urvalsfragor som bland
annat berorde tidigare erfarenhet och faktorer som péverkar motivation. Personlighets- och
fardighetstester anvéndes ocksa i direkt koppling till urvalsfragorna, med syfte att dérefter
kunna gora en forsta gallring.

Efter ett forsta urval tog samtliga foretag kontakt med kandidaterna. Aven denna
kontakt visade sig variera ndgot mellan foretagen d& nigra foretag valde att direkt utfora en
grundlig telefonintervju medan resterande foretag endast valde att boka tid for en fysisk
intervju. De fysiska intervjuerna var alltid kompetensbaserade och utgick oftast frdn en
intervjumall. Respondenterna ville pa sa sitt sikerstilla att de kompetenser som formulerades
i kravprofilen fanns hos kandidaterna. I detta skede av rekryteringsprocessen valde flera av
foretagen att tillimpa olika typer av tester, framforallt personlighets- och fardighetstester.
Trots att alla foretag valde att inkludera tester i nagot skede av rekryteringsprocessen var alla
noga med att podngtera att resultaten av dessa inte var direkt avgdrande for urvalet, utan
snarare ett diskussionsunderlag att anvdnda i kommande intervju. I slutskedet av

rekryteringsprocessen anvdnde samtliga foretag referenstagning som urvalsverktyg. En del av



17

foretagen valde att ta referenser innan kandidaterna presenterades for kunden och vissa efter
att kandidaten presenterats. Ndgot som samtliga foretag dock hade gemensamt, var att de

anvénde sig av digitala referenstagsningsvertyg i storsta mojliga mén:

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

referenstagning dr precis lika hog och ibland hogre dn referenstagning per telefon. Vid
digital referenstagning, har forskning visat pa att man har en tendens att kanske beritta
annu mer fritt om personen, for att man kénner att det dr datorn man rapporterar in det

till, och inte en rekryteringskonsult som stéiller massa foljdfragor (respondent 6).

Efter att samtliga steg i processen hade genomforts 1&g beslutet om kandidat alltid hos
kunden. Respondenterna betonade dven vikten av att det slutgiltiga valet skulle vara
omsesidigt, da dven kandidaten skulle kdnna sig trygg med kunden som arbetsgivare: “Jag tar
alltid referens efter att kandidaten har traffat kunden och att bade kandidaten och kunden vill
gd vidare” (respondent 1).

Meriter och personliga egenskaper. Flera av foretagen betonade att personliga
egenskaper blir allt mer viktiga i rekryteringssammanhang. Det framkom att rekryterare
lagger allt storre fokus pé viljan att ldra istéllet for arbetslivserfarenhet och diverse fardigheter
hos kandidater. Hélften av respondenterna menade att det var av stdrre betydelse att
kandidaterna besitter rétt personliga egenskaper i forhédllande till tjéinsten, snarare dn
efterfragade meriter och erfarenheter: “Du kan ha ett gediget CV men om inte du kan vara
bland ménniskor i en grupp pa ett foretag, da spelar det ingen roll vad du har med dig i ditt
CV” (respondent 3).

Majoriteten av respondenterna uttryckte att det rader kandidatbrist och att farre antal

sOkande gor att det dr det av storsta vikt att rekrytera personal som passar in 1
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foretagskulturen. De menade att foretag pa s sétt kan dka chansen att behalla sin personal:
“Erfarenhet &r nagot man far med tiden medan det 4r betydligt svarare att &ndra en
personlighet fOr att passa in i en foretagskultur” (respondent 5). Ddrav anvédndes

personlighetstester och intervjuer for att méta och undersdka kandidaters motivationsfaktorer:

Varfor man anvénder personlighetstester nu &r for att man har insett att man maste
behalla personal. Sa da tar man reda pa personlighet och motivation, vad motiveras
den hir personen av i sitt arbetsliv. Och det ar ju for att arbetsgivaren sen ska kunna

motivera folk att stanna kvar (respondent 1).

En frdga som jag tycker dr véldigt viktig dr ”Vad ér det som driver dig, som far dig att
kliva upp pad morgonen?” Didr tycker jag att det &r véldigt viktigt att man har ett bra

svar, att personen sjélv vet vad det dr som driver den (respondent 5).

Trots att personliga egenskaper visade sig vara betydelsefulla, var det manga foretag
som ocksa betonade vikten av meriter. Nagra av de medverkande foretagen arbetade i
huvudsak med rekrytering till tjanster som kravde specifik arbetslivserfarenhet och
utbildning. De ansdg ddrav att det inte var mdjligt att bortse frdn 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 pa vilka tjanster som vi jobbar med, vi jobbar med
controllers, HR-chefer, mycket inom life-science, forskning, lab-ingenjorer apotekare

osv, da siger det sig sjdlvt att det inte gér att se utanfor utbildning (respondent 6).
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Aven om foretagen virderade personliga egenskaper och meriter olika, menade
samtliga att personliga egenskaper framkom forst vid fysiska intervjuer medan meriter
framkom redan vid CV-gallring: ”Det svara i urvalet blir ju att se de personliga egenskaperna

iett CV, dér ér det ju lattare att borja med kunskapen som kréivs for tjédnsten” (respondent 2).

Didremot kan man sédga att det hdr med kompetens dr ju faktiskt det vi ser i just Cv:t.
Didremot nédr de kommer pé den fysiska intervjun, da ar det mycket mer
personligheten. Ar detta en person som passar in hos kunden? Jag skulle nog siiga att
det dr tva steg: Cv:t dr mer dina kunskaper och det personliga métet dr mer ” vem ér

du som person” (respondent 3).

Sammanfattningsvis visade det sig att majoriteten av respondenterna baserade sitt
forsta urval pa CV-granskning och att denna urvalsmetod framfor allt visar vilka meriter
kandidaterna har. Samtidigt beskrev en stor del av respondenterna att personliga egenskaper,
som generellt varderades hogre dn meriter, framkom forst i ett senare skede av
rekryteringsprocessen.

Diskriminering

I intervjuerna med respondenterna framkom att samtliga ansag att diskriminering
kunde patréffas i rekryteringssammanhang. Intuition eller underliggande féordomar kunde
exempelvis paverka rekryterares beslut om kandidater. Majoriteten av respondenterna beskrev
emellertid att de f6ljde uppsatta och strukturerade processer for att minska risken for
diskriminering orsakad av subjektivitet och menade dessutom att rekryteringsforetag i regel ér
rittvisa och objektiva i sina rekryteringar.

Subjektivitet. Samtliga respondenter uttryckte att de var medvetna om att

subjektivitet kan paverka rekryteringsprocesser. Diaremot var det endast tvéa av respondenterna
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som bekréftade att underliggande fordomar och subjektivitet faktiskt forekom i deras
rekryteringsprocesser. Flera respondenter ansag att det dr oundvikligt for rekryterare att
paverkas ndr de ser namn, dlder eller bild, &ven om de sjdlva har instdllningen att vara
objektiva. En av respondenterna menade att detta beror pd att ménniskan dr partisk i alla
avseenden och utgdr fran en uppfattning att objektiva beslut kan tas utifran egna
referensramar: “Men man &r biased av allt, ndr man tittar pd en rekryteringsprocess. Fér man
tror att man kan ta beslut bara baserat pa sina egna referensramar” (respondent 5). Dartill

betonades att detta sker omedvetet:

Sa lange ménniskor &r involverade sa kommer det inte finnas nagra helt fordomsftria
rekryteringar. Ménniskan &r ju véldigt irrationell och subjektiv och fattar ibland

mycket déliga beslut i rekryteringsprocesser pa magkénsla (respondent 4).

Forekomsten av subjektivitet kunde dven identifieras i att merparten av
respondenterna uttryckte att de 14t intuition paverka val av kandidater. De menade att, genom
att arbeta med rekrytering under en langre tid gar det att successivt tréna upp en forméga att
kénna vilken kandidat som &r mest limpad for en tjénst.

Fordomar och intuition. Samtliga respondenter var dverens om att fordomar baserade
pa kon, namn, etnicitet, dlder och utseende generellt forekommer i rekryteringssammanhang.
De poingterade emellertid att denna form av diskriminering inte forekommer i deras
rekryteringsprocesser. Flera av respondenterna var av dsikten att diskriminering pé grund av
namn och etnicitet kan paverka kandidaters chanser negativt i rekryteringsprocesser. En av
respondenterna beskrev exempelvis att personer med arabiskt klingande namn generellt sett,
vid intervjuer, fick svara pd andra typer av frdgor &n personer med svenskt klingande namn.

Orsaken till detta var att rekryterare forutsitter att den kulturella skillnaden kommer bli ett
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problem i kommande arbetssammanhang. En annan av respondenterna patalade att
diskriminering visar sig genom att kandidater ibland véljer att exkludera sitt efternamn i
ansokningshandlingar och att detta tyder pa att fordomar om etnicitet existerar i
rekryteringssammanhang: ”Jag vet sjélv att jag ofta beklagat mig nir jag sjédlv sokt tjénster,
jag vet att jag per automatik blir diskriminerad, jag har ett utlindskt namn liksom”
(respondent 5).

Utdver namn och etnicitet menade respondenterna att kandidaters &lder kan ha
betydelse i diskrimineringssammanhang. Exempelvis beskrev en respondent att en kandidat
med hog alder vanligtvis har simre forutsittning att fa ett arbete som kriver digitala
kompetenser, &n en kandidat med lag élder. Likasa har en kandidat med lag alder sdmre

mdjlighet att fa en tjénst i ledande position, dn en en kandidat med hog alder:

Exempelvis tdnker méinniskor att, nu ska vi ha en digital person hér. Nej, han dr 56 ar,
han kan inte mycket om digitalism, men det har vi ingen aning om. Eller s tanker
man att nu maste vi ha en bra ledare till denna grupp av ménniskor som ér tuff att leda,
dé ska man ha varit chef minst 10 &r for att kunna hantera det. Men du kan ha varit
chef i 10 &r men du har varit en usel chef, man har ingen aning. Den hdr 27 aringen
som varit chef 1 ir kanske dr den bésta kandidaten. Du sorterar bort den personen for
att den dr for ung enligt dina kriterier och dd har du byggt in en diskriminering i din

kravprofil (respondent 4).

Det ndmndes dven att det dr vanligt forekommande med forutfattade meningar
géllande utseende och kléddsel i intervjusammanhang. En respondent menade exempelvis att
om en individ kommer in i en vélpolerad kostym sa leder detta troligtvis till forutfattade

meningar och omedvetna vérderingar. Flera respondenter ansdg emellertid att dessa
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forutfattade meningar kan motbevisas under intervjuns gang genom att kandidaten exempelvis

besitter goda personliga egenskaper:

Det kan ibland vara att ndgon kommer hit och man bara "hjélp vad &r detta” och sa
borjar man prata med personen och sd véxer den dnda. D4 ar det ju ndgot annat som
kommer fram fastdn den kom hit som om den precis gatt upp ur sdngen, glomt borsta
héret, allt hinger pa trekvart, man undrar "kommer du direkt frén en fest eller”. D4 blir
detta det forsta man tdnker pd, men sen niar man borjar prata med dem s& mérker man
det finns substans hos personen och man far en annan bild. S& ménga ganger under

intervjun sa kan saker och ting dndras (respondent 1).

Jag tror forsta intrycket fran badas hall ar jétteviktigt, forsta intrycket jag ger ar ju
precis lika viktigt som forsta intrycken kandidaten ger, sedan har jag varit med s
linge nu sa jag vet att man faktiskt kan dndra uppfattning om ett forsta intryck, men
det sitter l1dngt inne, och jag tror det krdvs mogenhet och erfarenhet for att gora det

(respondent 3).

Fordomar om utseende visade sig dven forekomma i den initiala fasen av
rekryteringsprocessen da CV granskas. Flera respondenter beskrev att bade bilder i Cv:n och
dess design kunde péverka en kandidats chans att gé vidare i rekryteringsprocessen. Det
patalades exempelvis att Cv:n som upplevdes som ostrukturerade eller mindre tilltalande i
vissa fall sallades bort endast pa grund av detta. Trots att de flesta respondenterna var
medvetna om att forutfattade meningar paverkar beslut i rekryteringsprocesser, ansadg en

overvigande del av dem att rekryteringsbolag generellt bedomer alla pa lika villkor. Det
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visade sig dven att majoriteten av respondenterna ansag att diskriminering pa grund av

fordomar inte existerar dverhuvudtaget i deras rekryteringsprocesser:

Alltsé jag vill ju tro att vi inte gor det, men det ar farligt att séga att man inte gor det
for alla paverkas ju pa nagot sitt, samtidigt sa tédnker jag att dr det ndgon som inte

paverkas, sa ér det just vi (respondent 6).

Sen tycker jag att det &r jittebra med en bild, men den ser vi oftast inte forst. Men nér
man ska skicka ivdg ndgot till kunden sa kan jag tycka att en bild &r jittebra. D4 kan

man ju ocksa sa klart se saker pé bilden (respondent 1).

Ytterligare en faktor, som visade sig ha en paverkan pa respondenternas val av
kandidat, var intuition. De flesta av respondenterna beskrev att de anvénder sig av intuition
dock i varierande grad. De betonade dven vikten av att underbygga magkénslan sa att beslutet
inte enbart baseras pa en kédnsla: ”En annan sak dr att sétta upp en process diar ménniskans
subjektivitet far komma in sé sent som mdjligt, magkénslan ska in sd sent som mojligt i

processen” (respondent 4).

Och likadant ndr man har en riktigt bra magkénsla, vaga g pa den, for det ar
erfarenhet som skapat den, men, bygg den med validitet, bygg upp den med retorik
som gor att du ocksé fyller den med nigot annat &n en kdnsla, men vaga lyssna pé den,

oavsett om den dr bra eller délig (respondent 6).

Objektivitet. Majoriteten av respondenterna forklarade att nér ett rekryteringsforetag
anlitas s& innebdr det en objektiv och rittvis rekryteringsprocess. Samtliga foretag ansag att de

hade vilutformade processer att arbeta utefter, vilket hjdlpte dem att vara objektiva i storsta
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mojliga mén. Det framkom dven att de medverkande foretagens rekryteringsprocesser alltid
var kompetensbaserade, vilket innebar att de anvinde sig av kompetensbaserade intervjuer,
som utgick fran ndgon form av intervjumall: “Allt &r helt kompetensbaserat, det &r utifrn det
vi rekryterar. Oavsett vad man har med sig for 6vrigt sa &r kompetensen det viktigaste. Vi

utgér fran en intervjumall” (respondent 3).

Det vi kan gora ér att skapa en enorm trygghet hos oss sjédlva, vi kan inte dndra vdrlden
men vi kan std for nagot sjdlva och att det dr klart vi dr resultatfokuserade, vi ar
affarsdrivna, vi maste skapa resultat. Men det far aldrig gd fore grdzon eller icke
kompetensbaserade processer. Har du ingen process dr du ute pa hal is, d& gor du inte

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

Samtliga respondenter ansag att kompetensbaserade processer minskade risken for att
beslut grundade sig pa magkénsla och vérderingar och att diskriminering saledes forekom 1
mindre utstrackning. For att f4 en mer objektiv rekryteringsprocess arbetar flera av foretagen

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

Allt detta pratar vi jattemycket om och varfor det dr viktigt att man forstar att detta
giller alla, alla har fordomar och forutfattade meningar, vi méste bara bli medvetna
om det for att kunna hantera det. Vi vet att ett forsta steg att hantera sina férdomar &r

att vi &r medvetna om dem (respondent 4).

En av respondenterna uttryckte exempelvis att foretaget holl sig underrittat om pagaende
samhillsdebatter géllande diskriminering. En annan respondent hivdade att foretagets

grundldggande virderingar hjilpte rekryterare att undvika diskriminering i
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rekryteringsprocesser: ’Vad vi gor dr att vi pratar om det véldigt mycket och adresserar det
véldigt ofta att det aldrig far vara beslutsgrunden” (respondent 5).

I den initiala fasen av rekryteringsprocessen arbetade de medverkande foretagen pé
olika sétt for att undvika diskriminering. Tva respondenter hdvdade exempelvis att det
personliga brevet har fatt mindre betydelse i jimforelse med Cv:t. Personlig information som
ofta presenteras i personliga brev far mindre fokus. Merparten av respondenterna beskrev att
de genomforde CV-granskningar pa ett s objektivt och neutralt sétt som mdjligt. En
respondent menade att diskriminering motarbetades genom att rekryterare i foretaget var

skickliga pé att granska CV:

Om man pratar generellt i branschen sd ar vi jétteduktiga pa att ldsa Cv:n som inte ar
sa perfekt eller uppstillt. Jag &r initialt bredare i mitt urval sa att vi inte missar nagon.
Jag tror jag dr for skadad. Jag ér blind, jag tdnker inte pé det. [...] det finns ingen

skillnad p& minniskor om man heter det eller det (respondent 2).

Andra forklarade att de undvek att lasa information om namn och alder: ”Det dr bra att inte
titta p& namn och alder, det gor jag aldrig nér jag ldser Cv:n. Personliga brev tittar jag bara pa
nér jag ska telefonintervjua eller trdffa nagon” (respondent 1). En annan respondent menade
dock att namn var ndgot av det forsta denne uppmérksammade pé ett CV. Ytterligare en
metod som anvindes var nér respondenten utgick fran ett antal forutbestimda nyckelord som
eftersoktes 1 Cv:t: Vi har med oss typ tio nyckelord som &r viktiga for oss att se ndgonstans 1
Cv:t. Far man en match pa ndgon pa dem, da borjar vi titta runt det” (respondent 6). Utdver att
respondenterna tillimpade utarbetade metoder for att minska subjektivitetens betydelse vid
CV-granskning, framkom det att vissa foretag anvinde alternativa metoder till manuell CV-
granskning, om &n i mycket liten utstrdckning. Ett av foretagen erbjod arbetssokande att fylla

1 information pé deras hemsida som alternativ till att bifoga ett CV till ansdkan. Respondenten
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menade att denna metod dr mer anonym och séledes mer réttvis, eftersom kandidaternas dlder,
kon och etnicitet inte syns. D4 denna metod uppfattades som tidskrdvande var det dock fa
kandidater som anvinde sig av denna. En annan respondent beskrev en alternativ metod dér
ett system automatiskt gjorde ett forsta urval. I jamforelse med den manuella CV-
granskningen anvédndes emellertid 4ven denna metod i liten utstrackning. Ett av de
medverkande foretagen skiljde sig at frdn de andra foretagen pa sa sétt att CV och personligt
brev exkluderades helt i deras rekryteringsprocess. Istéllet tillimpades bade urvalsfragor och

olika typer av tester:

Som kandidat far man svara pa ett antal urvalsfragor. Vissa av frdgorna &r krav och
vissa dr onskemal. Da ska man ocksé motivera varfér man soker tjansten. Inget CV
eller personligt brev dir foton eller annat kan stora. D& har man heller inte mojlighet
att skriva om sitt privatliv, det fanns inte heller med 1 vart urval. Och de som uppfyller
kraven fér sedan fylla i tester. D har vi satt upp MAPP och Matrigma och har matchat
det mot kravprofil sé att vi ser att vilka som matchar bést utifran kravprofilen. D4 ar

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

Respondenten menade att tester var mer fordelaktiga pd gruppnivd och anvéndes
dérfor i den initiala fasen av processen. Samma respondent ansag att ett test i slutet av
processen inte var till ndgon nytta om de bést limpade kandidaterna redan séllats bort pa
grund av subjektivitet. Samma fOretag arbetade for att minimera diskriminering genom att
publicera annonser som var konsneutrala och skulle tilltala bade min och kvinnor. Processen
som detta foretag hade utvecklat anvindes med syfte att undvika paverkan av fordomar om

alder, kon och etnicitet.
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Flertalet av respondenterna var av asikten att artificiell intelligens (Al), i framtiden,
kommer att ha en storre roll i rekryteringssammanhang. Vissa av dem raknade med en
utveckling av nya system som erbjuder ett mer automatiserat urval i den initiala fasen av
processen, vilket skulle kunna minimera risken for diskriminering. Samtliga understrok dock

att de inte tror att det personliga mdtet med kandidater kommer, eller bor, elimineras helt:

Det har med Al digitaliseringen, det finns vissa storre foretag som tittar pa detta
redan nu, snabbare matchning och vi sjdlva jobbar ju med olika processer. Den process
jag pratar om tar 6—8 veckor, kanske ldngre, men vissa kunder vill ha en snabbare
16sning dér man kan plocka bort vissa parametrar, snabbare ryck pa 2 veckor

(respondent 2).

Det vi behdver jobba med ér att ta bort eventuella virderingar som man har kopplat
till den forutfattade meningen, s att vi blir fria i tanken. Dér ténker jag att Al kan
hjélpa till. Det finns ju de i branschen som testat Al pa detta, och jag tror det kan vara

en vig. Samtidigt far vi inte tappa den ménskliga kontakten i detta (respondent 6).

Diskussion

Syftet med studien var att undersdka hur yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen
strdvar efter att vara neutrala i rekryteringsprocesser. Studien visade att rekryteringsforetag
generellt arbetar pa sitt som ldmnar utrymme for diskriminering.
Omedveten diskriminering

Majoriteten av respondenterna i studien &r inte medvetna om att diskriminering i stor
utstrackning sker omedvetet. For att kunna undvika diskriminerande beteende i storsta
mdjliga mén &r det av stor vikt att det finns vélutformade processer att arbeta efter (Beattie &

Johnson, 2012; Foley & Williamsson, 2018). Fem av de sex medverkande foretagen anviander
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manuell CV-granskning som huvudsaklig urvalsmetod i den initiala fasen av
rekryteringsprocessen, vissa kompletterar &ven med att granska personliga brev. En av
respondenterna menar att samtliga rekryterare pa foretaget dr skickliga pd att granska Cv:n
genom att bibehalla ett Oppet sinne och inte sdlla bort kandidater pa grund av detaljer som inte
ar av relevans for den aktuella tjdnsten. Dessutom forsoker vissa av respondenterna undvika
att l4sa information som namn och alder och istillet soka efter information som matchar
kravprofilen. Trots att rekryterare menar att de granskar Cv:n pa ett sd objektivt sitt som
mdjligt, skulle det utifrdn ett diskrimineringsperspektiv, kunna vara problematiskt att de ofta
ser kandidaters namn och alder. Anledningen till detta dr att diskriminering ofta sker
omedvetet och generellt grundar sig i underliggande fordomar (Foley & Williamsson, 2018;
Rooth, 2010; Ziegert & Hanges, 2005). Majoriteten av foretagen i studien anvinder sig av
manuell CV-granskning dér rekryterare ofta fér ta del av kandidaters foton, namn och alder.
Ett sddant arbetssétt lamnar utrymme for att rekryterare riskerar att 14ta beslut om kandidater
paverkas av egna referensramar samt underliggande fordomar och attityder.

Det kan innebéra en risk att rekryterare, som tar del av kandidaters namn i
ansokningshandlingar, later egna virderingar om etnicitet och kon péverka vilka kandidater
som erbjuds en arbetsintervju. Som tidigare ndmnts, har forskning visat att etnicitet
forekommer som grund till diskriminering i rekryteringssammanhang (Carlsson & Rooth,
2007). Rooth (2010) menar att en kandidat med ett namn som inte later svenskt, har betydligt
mindre chans att bli kallad till intervju dn en person som har ett namn som later svenskt, vilket
ocksa bekriftas 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 4n svensk kan missgynnas i
rekryteringsprocesser. Eriksson och Lagerstrom (2012) har pétalat att &lder dr en

forekommande diskrimineringsgrund i rekryteringsprocesser. Flera respondenter bekraftar
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detta och beskriver att kandidater i vissa fall sallas bort pa grund av att deras élder inte anses
lamplig for tjénsten. Respondenternas erfarenheter styrks av Krause et al. (2012), vilka i en
studie har hivdat att diskriminering hindrar foretag fran att rekrytera ratt kompetens. For att
minska risken for att ldimpliga kandidater med rétt kompetens séllas bort, bor foretag striva
efter att rekryterare dr medvetna om hur underliggande virderingar om etnicitet, kon och alder
kan péverka val av kandidat. Med utgangspunkt i tidigare forskning och i respondenters
upplevelser verkar diskriminering rekryteringsprocesser paverka individer och foretag vérlden
over i relativt stor utrdckning. Sdledes bor foretag ldgga ett storre fokus pé att dels uppmuntra
rekryterare att ifrdgasitta egna vérderingar och dels begriansa paverkan av dessa vérderingar
vid rekryteringsbeslut.
Intuition

Studien visade att en stor del av de medverkande respondenterna delvis baserar sina
beslut pd intuition. Resultatet dverensstimmer med tidigare studier vilka har pavisat att beslut
i rekryteringsprocesser 1 viss utstrackning grundar sig i intuition (Kinnunen & Parviainen,
2016; Miles & Sadler-Smith, 2014). Flera respondenter menar att de under sina ar som
yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen trénat upp en féormaga att kéinna vilken kandidat
som &r bést ldmpad for en tjénst. De hdvdar att denna kénsla inte bor ignoreras men
fortydligar att kinslan bor underbyggas med andra urvalsmetoder. Denna kénsla skulle kunna
liknas vid intuition, med utgangspunkt i Miles och Sadler-Smiths (2014) definition av
intuition: ”Affektivt laddade omdomen som uppstir genom snabba omedvetna och holistiska
associationer” (s. 607). Det faktum att rekryterare tilldter intuition fa ha ett inflytande vid
rekryteringar kan innebéra att de bést ldmpade kandidaterna faller bort eller utsatts for
diskriminering, vilket styrks av Beattie och Johnson (2012) som har hdvdat att intuition kan
bidra till att diskriminering forekommer i rekryteringsprocesser. Slutligen verkar flera

respondenter i denna studie ha en relativt hog tilltro till sin kdnsla for rétt kandidat, vilket
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skulle kunna innebéra att den kénslan eller intuition far ett storre inflytande &n urvalsmetoder
som ger mindre utrymme for subjektivitet. I likhet med respondenternas asikt om intuition,
har Miles och Sadler-Smiths (2014) hivdat att det bland rekryterare finns en hog tilltro till det
forsta intrycket. De har samtidigt pdpekat att denna hdga tilltro till forsta intrycket inte ar i
balans med den maéttliga precision som omddmen grundade pa forsta intryck kan ge. Annan
forskning har i linje med detta pavisat att intuition har en relativt 1ag prediktiv validitet nir det
giller att predicera framtida arbetsinsatser (Eisenkraft, 2013). Saledes skulle foretag kunna
oka sannolikheten for att vl presenterade kandidater rekryteras genom anvinda sig av
urvalsmetoder dir pdverkan av intuition begrinsas.

Meriter och personliga egenskaper

I denna studie beskriver majoriteten av respondenterna att personliga egenskaper med
tiden har fatt en allt storre betydelse i rekryteringsprocesser. Ménga av dem légger stor vikt
vid att kandidater besitter rétt personliga egenskaper och kan ha dverseende med att de inte
har samtliga efterfrigade meriter. Den 6kade efterfragan pa rétt personlighet, skulle delvis
kunna bero pé den kandidatbrist som flera av respondenterna beskriver och saledes dven det
okade intresset for att behdlla personal. Chanserna att medarbetare stannar i foretaget skulle
kunna 6ka om de besitter 1ampliga personliga egenskaper och motivationsfaktorer i
forhéllande till den aktuella foretagskulturen.

Resultatet av studien visade att bland de medverkande foretagen &r CV-granskning
den vanligast forekommande urvalsmetoden i den initiala fasen av rekryteringsprocesser.
Flera av respondenterna uttrycker att det i ett CV enbart gar att granska vilka kompetenser
och meriter kandidater har. En stor del av respondenterna understryker samtidigt vikten av att
kandidater ocksa besitter ritt personliga egenskaper for den aktuella tjansten och att dessa
framkommer forst vid telefonintervjuer, fysiska intervjuer eller personlighetstester. Ett forsta

urval baserat pd CV-granskning skulle saledes kunna innebéra att kandidater, som besitter
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efterfragade personliga egenskaper, omedvetet séllas bort i ett tidigt skede av processen.
Pafoljden kan bli att intervjuer och personlighetstester som skulle anvéndas 1 ett senare skede
inte blir lika anvidndbara, d& de kandidaterna med bist lampade personliga egenskaper riskerar
att gallras bort redan vid CV-granskningen. En av respondenterna bekréiftar denna tankegéng
och anvinder exempelvis anpassade urvalsfrdgor och personlighetstester som alternativa
urvalsmetoder till CV-granskning i ett tidigt skede.

Objektivitet

Enligt tidigare forskning kan orsaken till diskriminering bero pé osédkerhet hos
rekryterare (Vendrik & Schwieren, 2010). Risken for diskriminering skulle alltsd kunna
minska om rekryterare blir mer medvetna om vad diskriminering innebér och dirav ocksé mer
trygga i sina roller. Beattie och Johnson (2012) har beskrivit att forutsittningen for att kunna
arbeta mot diskriminerande beteenden &r att bli medveten om vad diskriminering innebar.
Foretagen i studien diskuterar fortlopande, i syfte att uppné en sa objektiv rekryteringsprocess
som mojligt, vad diskriminering innebér, vilka konsekvenserna skulle kunna bli och hur man
kan motverka diskriminering i rekryteringsprocesser. Med utgdngspunkt i forskning av
Beattie och Johnson (2012) bor det, ur ett diskrimineringsperspektiv, vara positivt att foretag
diskuterar diskriminering och dess effekter kontinuerligt.

Manga av respondenterna patalar att diskriminering ofta sker vid rekryteringsarbete,
men argumenterar samtidigt att rekryteringsforetag generellt rekryterar pa ett objektivt och
rittvist sitt. Det kan dock vara problematiskt att forutsétta att en process ér objektiv nir den
méinskliga faktorn &r involverad, d sociala beteenden, fordomar och attityder har pavisats
ofta forekomma omedvetet (Rooth, 2010). For att kunna motarbeta denna typ av implicita
attityder menar Beattie och Johnson (2012) att det krévs insikt om att alla manniskor
omedvetet har fordomar. Respondenterna anser att rekryteringsforetag i hog utstrackning

arbetar mycket objektivt. Majoriteten menar att ingen form av diskriminering sker inom
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foretaget, vilket kan betraktas som ett mycket riskfyllt pastdende, i flera avseenden. Om
respondenterna inte &r medvetna om att fordomar och attityder omedvetet paverkar ménniskor
och séledes dven dem sjélva, kan de inte heller motarbeta att bli paverkade, vilket i sin tur kan
oka risken for att de omedvetet diskriminerar i rekryteringssammanhang.

Samtliga respondenter menar att de, genom vélutformade och kompetensbaserade
processer, stravar efter att i sina rekryteringar vara objektiva i storsta mojliga man.
Exempelvis inkluderar samtliga foretags rekryteringsprocesser en utforlig kravprofil och
intervjuer med utgingspunkt i kompetensbaserade intervjumallar. Aven om ett
kompetensbaserat arbetssétt inte innebér en objektiv rekryteringsprocess skulle det kunna
hjélpa rekryterare att fokusera pé efterfrigade kompetenser snarare dn pa information utan
relevans for tjénsten. Peregrin (2014) styrker detta resonemang och har pdpekat att
rekryterare, som tillimpar kompetensbaserad rekrytering, i ldgre utstrackning tar snabba
beslut baserade pa egenskaper som inte dr av relevans for tjénsten.

Trots att studien visade att granskning av CV och personligt brev dr de mest vanligt
forekommande urvalsmetoderna i den initiala fasen av rekryteringsprocesser sa anvander
ndgra av foretagen alternativa metoder. I vissa avseenden dr dessa metoder mer anonyma,
dock anvénds de inte lika frekvent som CV och personligt brev. Ett av de medverkande
foretagen har en rekryteringsprocess som i flera avseenden skiljer frén de dvriga foretagens
processer. I denna process tillimpas urvalsfragor samt personlighets- och kapacitetstest som
forsta urvalsmetoder. Tillampning av urvalsfragor innebér en storre anonymitet, da en stor del
av personlig information om kandidater inte ar tillgénglig for rekryterare. Sdledes ldmnas
mindre utrymme f0r att rekryterare omedvetet diskriminerar kandidater pd grund av
information som egentligen inte dr relevant for den aktuella tjénsten. Foretaget med
alternativa urvalsmetoder exkluderar inte i dagsldget kandidaters namn vid urvalsfrdgorna,

men deras urvalsmetod kan &ndé anses som anonym jamfort med CV-granskning dér
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dessutom kon, dlder och annan personlig information ofta &r synlig. Ett sddant alternativt
arbetssdtt skulle kunna minska risken for att diskriminering sker i den initiala fasen av
rekryteringsprocessen, da rekryterares subjektiva bedomning flyttas ldngre fram 1
rekryteringsprocessen. Under forutséttning att rekryteraren inte kan se personlig information
om kandidater, kan de formodligen inte heller lata egna varderingar och underliggande
fordomar influera sina beslut i lika stor utstrackning. Utifrén ett diskrimineringsperspektiv
skulle anonyma ansokningsprocesser kunna vara fordelaktiga, vilket gér i linje med forskning
som har visat att diskriminering tenderar att minska i processer diar anonyma
ansokningshandlingar anvénds (Foley & Williamson, 2018). En begrinsning av inflytandet av
ménniskans subjektivitet i det forsta urvalet i rekryteringsprocesser bor dessutom vara
effektiv da Krause et al. (2012) har hdvdat att det ar i borjan av rekryteringsprocessen som
diskriminering ar mest frekvent.

Det foretag som anvinder alternativa metoder till CV-granskning tilldmpar, i den
initiala fasen, av rekryteringsprocessen dven tester av olika slag. Anvidndandet av tester i ett sa
tidigt skede som mgjligt i processen, verkar kunna minska inflytandet av rekryterares
subjektivitet. De flesta medverkande foretag tillimpar tester, dock i ett senare skede i
processen. Urval baserat pé testresultat kan innebéra att rekryterare i mindre utstrackning tar
beslut grundade pé intuition eller férdomar och istéllet viljer kandidater utifrdn den som
uppvisar storst potential for tjinsten. Tester skulle kunna erbjuda ett urval dér rekryterares
subjektivitet begriansas, dock ar forskning om personlighetstester och dess anvéndbarhet i
rekryteringssammanhang inte helt samstdmmig (Ones, et al., 2007). Vissa forskare har hivdat
att personlighetstester dr ldmpliga for att kunna predicera hur kandidater kommer att prestera i
framtida arbetssammanhang, medan andra har hévdat att testerna ar bristfélliga i detta
avseende och inte dr ldmpade som beslutsunderlag vid val av enskilda individer 1

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 papekat att det inte endast dr personliga egenskaper som paverkar en individs
arbetsprestation, utan ocksa faktorer som kognitiv formaga, social paverkan och kommande
arbetsuppgifter. Det foretag som anvinder sig av alternativa metoder till CV-granskning,
kompletterar personlighetstester med kapacitetstester, vilket i sin tur innebér att de inte enbart
véger in personliga egenskaper utan dven kandidaters kognitiva formaga. Kombinationen av
dessa tester bor innebdra ett mer tillforlitligt underlag for att bedoma vilken kandidat som ar
bist 1dmpad och kommer att prestera bést i en kommande tjénst.

Personlighetstester kan anses vara problematiskt i det avseendet att kandidater skulle
kunna fuska och ange svar de tror att rekryteraren anser dnskvirda i relation till den aktuella
tjansten. Griffith et al. (2007) har pépekat att tillforlitligheten hos personlighetstester skulle
kunna minska nér kandidater inte anger sanningsenliga svar. Personlighetstester, vilka ofta
utgér fran sjdlvskattning, kan siledes utmynna i svar som inte overensstimmer med
verkligheten. Resultat fran personlighetstester kan ddremot utgora ett diskussionsunderlag for
kommande intervjuer. Séledes dr det av stor vikt att foretag som anvander sig av
personlighetstester i rekryteringssammanhang dr medvetna om dess begrénsningar och véljer
tester med omsorg.

Da diskriminering till stor del sker omedvetet och fordomar och attityder ofta ar
implicita, dr det formodligen omojligt att skapa en helt objektiv rekryteringsprocess, sa ldnge
ménniskor dr involverade i processen. Daremot skulle foretag kunna gora forandringar i sina
processer sd att inflytandet av rekryterares subjektivitet begrinsas och sdledes dven
forekomsten av diskriminering. Som tidigare ndmnts, tillimpar ett av de medverkande
foretagen en alternativ forsta urvalsprocess bestaende av urvalsfrdgor samt personlighets- och
kapacitetstest. Sddana urvalsmetoder skulle kunna anses ndgot mer objektiva i jimforelse med

manuell CV-granskning. I de fall rekryterare granskar Cv:n forst efter att kandidater besvarat
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urvalsfragor och avslutat samtliga tester, skulle ett CV kunna vara mer anvindbart som
diskussionsunderlag vid intervjuer, snarare dn som grund for ett forsta urval.
Studiens begrinsningar och framtida forskning

Da diskriminering dr ndgot som foretag rimligtvis vill undvika i stdrsta mojliga man,
kan dmnet vara komplicerat att tala om utan att individer kinner sig granskade eller
anklagade. Sdledes kan de intervjuer som utforts ha resulterat i att respondenterna medvetet
eller omedvetet undanhéllit information som hade kunnat vara av vérde for studien. Trots att
respondenterna tydligt informerades om att deltagandet i studien innebar total anonymitet, kan
det ha funnits en mdjlighet att de skulle ha ként sig mer anonyma om datan istéllet samlats in
med hjilp av enkiter, vilket hade kunnat resultera i att respondenterna blev mer
sanningsenliga i sina svar. Trots denna eventuella begridnsning ansags intervjuer vara en béttre
lampad metod dn enkéter. Intervjuer erbjuder mdjlighet for respondenter att utveckla sina svar
1 storre utrdckning och lamnar dessutom utrymme for f6ljdfrgor, vilket kan resultera i mer
beskrivande och utvecklande svar hos respondenterna.

Med utgingspunkt i denna studie foreslas ett mer anonymiserat forsta urval, som
skulle kunna minska forekomsten av diskriminering i den initiala fasen av
rekryteringsprocesser. Sdledes skulle det kunna vara vardefullt att undersoka vilken
instéllning rekryterare har till mer anonyma urvalsmetoder som alternativ till manuell CV-
granskning. Det skulle dven kunna undersokas vilka tankar de har betrédffande alternativa
anvindningsomriden for CV.

Majoriteten av de medverkande foretagen i denna studie papekar att de “’searchar”,
vilket innebir att de sjdlva soker efter kandidater. Denna studie undersokte i huvudsak hur
rekryterare strivar efter att vara neutrala i sitt sitt att hantera inkommande ansékningar. Dérav
skulle det vara av virde att undersoka hur stort utrymme som ges for subjektivitet i search-

processen, samt hur rekryterare i den processen skulle kunna vara sa objektiva som mojligt.
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For att sikerstilla att samhallet besitter den kunskap som krivs for att kunna motarbeta
diskriminering, dr det av stor betydelse att vidare forskning inom omradet utfors kontinuerligt.
Formodligen skulle vidare forskning kunna minimera risken for att foretag sillar bort
kandidater med rétt kompetens pé grund av diskriminerande processer, samt att kompetenta

kandidater gir miste om arbetsmojligheter.

Tillkéinnagivanden

Forfattarna vill rikta ett stort tack till de respondenter som deltagit i studien. De har
avsatt tid och stort engagemang som resulterat i mycket virdefull information. Forfattarna vill
dven rikta ett tack till handledare Emma Neal som bistitt med feedback och kompetens under

uppsatsens gang, detta har varit mycket betydelsefullt.



37

Referenslista

Abramo, G., D’Angelo, C., & Rosati, F. (2015). Selection committees for academic
recruitment: does gender matter? Research Evaluation, 24(4), 392—404.
https://doi.org/10.1093/reseval/rvv019

Alonso, P., Moscoso, S., & Salgado, J. (2017). Structured behavioral interview as a legal
guarantee for ensuring equal employment opportunities for women: A meta-analysis.
The European Journal of Psychology Applied to Legal Context, 9(1), 15-23.
https://doi.org/10.1016/j.ejpal.2016.03.002

Beattie, G., & Johnson, P. (2012). Possible unconscious bias in recruitment and promotion
and the need to promote equality. Perspectives: Policy and Practice in Higher
Education: Higher Education: Advancing Equality in Challenging Times, 16(1), 7-13.
https://doi.org/10.1080/13603108.2011.611833

Bertrand, M., & Mullainathan, S. (2004). Are Emily and Greg More Employable Than
Lakisha and Jamal? A Field Experiment on Labor Market Discrimination. American
Economic Review, 94(4), 991-1013. https://doi.org/10.1257/0002828042002561

Bosak, J., & Sczesny, S. (2011). Gender Bias in Leader Selection? Evidence from a Hiring
Simulation Study. Sex Roles, 65(3), 234-242. https://doi.org/10.1007/s11199-011-
0012-7

Carlsson, M., & Rooth, D. (2007). Evidence of ethnic discrimination in the Swedish labor
market using experimental data. Labour Economics, 14(4), 716—729.
https://doi.org/10.1016/j.labeco.2007.05.001

Cole, M., Feild, H., & Giles, W. (2003). Using Recruiter Assessments of Applicants’ Resume
Content to Predict Applicant Mental Ability and Big Five Personality Dimensions.
International Journal of Selection and Assessment, 11(1), 78-88.

https://doi.org/10.1111/1468-2389.00228



38

Cope, D. (2014). Methods and meanings: credibility and trustworthiness of qualitative
research. Oncology Nursing Forum, 41(1), 89-91. https://doi.org/10.1188/14.ONF.89-
91

Cornell, B., & Welch, 1. (1996). Culture, information, and screening discrimination. The
Journal of Political Economy, 104(3), 542—571. https://doi.org/10.1086/262033

Eisenkraft, N. (2013). Accurate by way of aggregation. Journal of Experimental Social
Psychology, 49(2), 277-279. https://doi.org/10.1016/j.jesp.2012.11.005

Eriksson, S., & Lagerstrom, J. (2012). Detecting discrimination in the hiring process:
evidence from an Internet-based search channel. Empirical Economics, 43(2), 537—
563. https://doi.org/10.1007/s00181-011-0496-6

Foley, M., & Williamson, S. (2018). Does anonymising job applications reduce gender bias?
Gender in Management: An International Journal, 33(8), 623—635.
https://doi.org/10.1108/GM-03-2018-0037

Griffith, R., Chmielowski, T., & Yoshita, Y. (2007). Do applicants fake? An examination of
the frequency of applicant faking behavior. Personnel Review, 36(3), 341-355.
https://doi.org/10.1108/00483480710731310

Hogan, R. (2005). In Defense of Personality Measurement: New Wine for Old Whiners.
Human Performance, 18(4), 331-341. https://doi.org/10.1207/s15327043hup1804 1

Kinnunen, T., & Parviainen, J. (2016). Feeling the Right Personality. Recruitment
Consultants’ Affective Decision Making in Interviews with Employee Candidates.
Nordic Journal of Working Life Studies, 6(3), 5-21.
https://doi.org/10.19154/njwls.v613.5525

Krause, A., Rinne, U., & Zimmermann, K. (2012). Anonymous job applications in Europe.
174 Journal of European Labor Studies, 1(1), 1-20. https://doi.org/10.1186/2193-

9012-1-5



39

Krinitcyna, Z., & Menshikova, E. (2015). Discrimination Issues in the Process of Personnel
Selection. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 166(C), 12—17.
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2014.12.475

Mateos de Cabo, R., & Gimeno, R. (2017). Jobs for the Boys? Exploring gender biased
director’s selection. Economics Letters, 161, 82—85.
https://doi.org/10.1016/j.econlet.2017.09.026

Mcdaniel, M., Whetzel, D., Schmidt, F., & Maurer, S. (1994). The Validity of Employment
Interviews: A Comprehensive Review and Meta-Analysis. Journal of Applied
Psychology, 79(4), 599-616. https://doi.org/10.1037/0021-9010.79.4.599

Miles, A., & Sadler-Smith, E. (2014). With recruitment I always feel I need to listen to my
gut: The role of intuition in employee selection. Personnel Review, 43(4), 606—627.
https://doi.org/10.1108/PR-04-2013-0065

Morgeson, F., Campion, M., Dipboye, R., Hollenbeck, J., Murphy, K., & Schmitt, N. (2007).
Reconsidering the use of personality tests in personnel selection contexts. Personnel
Psychology, 60(3), 683-729. https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2007.00089.

Murphy R. K., & Dzieweczynski L. J. (2005). Why don’t measures of broad dimensions of
personality perform better as predictors of job performance? Human
Performance, 18(4), 343-357. https://doi.org/10.1207/s15327043hup1804 2

Ones, D., Dilchert, S., Viswesvaran, C., & Judge, T. (2007). In support of personality
assessment in organizational settings. Personnel Psychology, 60(4), 995-1027.
https://doi.org/10.1111/§.1744-6570.2007.00099.x

Patton, M. (2015). Qualitative research & evaluation methods: integrating theory and
practice: the definitive text of qualitative inquiry frameworks and options (4. ed.).

Thousand Oaks, California: SAGE Publications, Inc.



40

Peregrin, T. (2014). Competency-based hiring: the key to recruiting and retaining successful
employees. Journal of the Academy of Nutrition and Dietetics, 114(9), 1330-1339.
https://doi.org/10.1016/j.jand.2014.07.016

Persson, E. (2019, 7 februari). Arbetsformedlingen: Fortsatt stor kompetensbrist fem ar
framat. Arbetsvirlden. Himtad fran https://www.arbetsvarlden.se

Phillips, C., Dwan, K., Hepworth, J., Pearce, C., & Hall, S. (2014). Using qualitative mixed
methods to study small health care organizations while maximising trustworthiness
and authenticity. BMC Health Services Research, 14(1), 559.
https://doi.org/10.1186/s12913-014-0559-4

Risavy, S., & Hausdorf, P. (2011). Personality Testing in Personnel Selection: Adverse
impact and differential hiring rates. International Journal of Selection and Assessment,
19(1), 18-30. https://doi.org/10.1111/j.1468-2389.2011.00531.

Rooth, D. (2010). Automatic associations and discrimination in hiring: Real world evidence.
Labour Economics, 17(3), 523-534. https://doi.org/10.1016/j.1abeco.2009.04.005

SFS (2008:567). Diskrimineringslag. Stockholm: Arbetsmarknadsdepartementet.

Tett, R., & Christiansen, N. (2007). Personality tests at the crossroads: a response to
Morgeson, Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy, and Schmitt (2007. Personnel
Psychology, 60(4), 967-993. https://doi.org/10.1111/5.1744-6570.2007.00098.

Van Iddekinge, C., Mcfarland, L., & Raymark, P. (2007). Antecedents of Impression
Management Use and Effectiveness in a Structured Interview. Journal of Management,
33(5), 752-773. https://doi.org/10.1177/0149206307305563

Vendrik, M., & Schwieren, C. (2010). Identification, screening and stereotyping in labour
market discrimination. Journal of Economics, 99(2), 141-171.

https://doi.org/10.1007/s00712-009-0106-7



41

Vetenskapsradet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhdllsvetenskaplig
forskning. Stockholm: Vetenskapsradet

Ziegert, J., & Hanges, P. (2005). Employment Discrimination: The Role of Implicit Attitudes,
Motivation, and a Climate for Racial Bias. Journal of Applied Psychology, 90(3), 553—
562. https://doi.org/10.1037/0021-9010.90.3.553

Aslund, O., & Skans, O. (2012). Do Anonymous Job Application Procedures Level the
Playing Field? Industrial & Labor Relations Review, 65(1), 82—-107.

https://doi.org/10.1177/001979391206500105



42

Bilagor
Bilaga 1: INTERVJUGUIDE

Ko6n och alder?
Tema 1
Bakgrund
- Beritta om din bakgrund? (Tidigare utbildning och tidigare anstillningar)
- Vilken dr din nuvarande roll i foretaget? Hur linge har du haft denna roll? Vilka ér

dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Tema 2
Rekryteringsprocessen

- Beskriv eran rekryteringsprocess? Beritta girna steg for steg fran att en vakant tjénst

meddelas till att tjénsten tillsétts.

Eventuella foljdfragor: Hur tas ansdkningar emot? Hur gors det forsta

urvalet i rekryteringsprocessen? Anvander ni er av ndgon form av tester?

- Beskriv eventuella fordndringar i rekryteringsprocessen sedan foretagets start

alternativt under din tid som anstilld?

Eventuella foljdfragor: P4 vilket sitt? Vet du om det finns planer pé att

rekryteringsprocessen ska foréndras?

- Om du vill att rekryteringsprocessen ska se annorlunda ut, hur skulle du 6nska att
den var utformad?
- Beskriv en mindre lyckad rekryteringsprocess, finns det ndgot sérskilt du minns med

den? Kan du ge ett exempel pa detta?
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Hur gick det till nédr du sjilv blev rekryterad till din nuvarande tjdnst? Hur upplevde

du det? Nagot du saknade?

Tema 3

Formella krav och personliga egenskaper

- Hur hogt virdesitter ni meriter sdsom arbetslivserfarenhet, utbildning och liknande

meriter som ofta framkommer via ett CV?

Eventuella foljdfragor: Vilken betydelse har dessa meriter i forsta urvalet i
er rekryteringsprocess?

- Hur bedomer och vérdesitter ni personliga egenskaper?

Tema 4

Diskriminering och neutralitet

- Beskriv eventuella policys ni har fOr att vara sa neutrala och objektiva som mojligt 1

rekryteringssammanhang?

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

Eventuella foljdfragor: Hur tror du att rekryteringsprocessen skulle kunna
bli &nnu mer neutral?
- Vad ér det de forsta du uppmérksammar pé ett CV? Namn, foto, dlder?
- Vid intervjusammanhang, vilka dr de viktigaste fragorna du stéller vid intervju?
- Beskriva din upplevelse av rekryteringsprocessen i termer av diskriminerings bias

(partiskhet)?
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Eventuella f6ljdfragor: Hur tror du att man skulle kunna minska risken for

att diskriminering eller bias forekommer?

- Beskriv hur du skulle 6nska att rekryteringsprocessen skulle utvecklas ytterligare for
att undvika eventuell diskriminering?
- Beskriv i vilken utstrackning magkiénsla eller intuition hjélper dig i dina

rekryteringar?

Eventuella foljdfragor: Kan du beskriva vad magkénsla innebér for dig?
Hur mycket later du kinslorna bestimma? Hur upplever ni att ni gér pa

utseende/kladsel/namn?

- Beskriv hur viktigt forsta intrycket dr i val av kandidater?

Eventuella foljdfragor: Hur upplever du att urvalet paverkas av Cv:n
med foton? Hur viktigt &r forsta intrycket vid CV-gallringar? Hur viktigt

ar forsta intrycket vid forsta fysiska mote?

- Beskriv hur beslutsfattandet gér till om ni har tva kandidater med liknande meriter
och kompetenser?

Avslut

- Har du négra frdgor du vill stilla och vill du ldgga till eller andra ndgot som du sagt

under intervjuns gang
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Bilaga 2: INFORMATIONSBREV

Hej! Vi dr tvé studenter som léser sista terminen pa HR-programmet vid Jonkdping
University. Vi ska nu skriva ett examensarbete inom Human Resources med inriktning
psykologi. I vart arbete intresserar vi oss for hur rekryterare arbetar efter att vara neutrala vid
rekryteringsprocesser. Dédrav undrar vi nu om du skulle kunna ténka dig stélla upp pa en
intervju som blir underlag till vér studie?

Syfte

Syftet med denna studie &r att kartldgga hur yrkesverksamma inom rekryteringsbranschen
stridvar efter att vara sé neutrala som mojligt vid ett forsta urval i1 rekryteringsprocesser. Detta
for att se hur rekryterare undviker bdde omedvetna och medvetna diskrimineringar/bias.
Intervju/Hantering av intervjumaterial/Konfidentialitet

Intervjun berdknas ta cirka 45 minuter och skulle det vara s att du vill avbryta s ar det
givetvis okej. For att vi ska kunna transkribera materialet kommer intervjun att spelas in.
Vidare kommer intervjun att vara anonym och uppgifter som namn och foretag kommer inte
att finnas med i det fardigstéllda materialet. Intervjumaterialet kommer endast vara
tillgéngligt for oss uppsatsforfattare och kommer efter studien att raderas. Slutligen kommer
det insamlade materialet och resultatet enbart anvindas till denna studie.

Med vinlig hilsning, Caroline Bergstrand & Emma Jonsson
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Bilaga 3: Medgivandekontrakt

Medgivandekontrakt pd medverkande i intervju

Human Resources inriktning psykologi

Examensarbete — varterminen 2020

Under varterminen 2020 genomfér Emma Jonsson och Caroline Bergstrand en kvalitativ
studie 1 kursen Examensarbete i Human Resources med huvudédmne Psykologi vid Jonkdping

University.

Det centrala syftet med studien &r att studera hur yrkesverksamma i rekryteringsbranschen
strdvar efter att vara neutrala i rekryteringsprocesser. Vidare utfor Caroline Bergstrand och
Emma Jonsson denna studie for att forvérva betydelsefull erfarenhet av empirisk kvalitativ
forskning relevant for den akademiska utbildningen inom Human Resources med huvuddmne
psykologi. Slutligen, &mnar studien till att uppfylla de krav fran Jonkdping University for att
ta examen. Genom att skriva under denna blankett accepterar du din medverkan 1 en kvalitativ
semistrukturerad intervju med forskarna vid avtalsenligt datum. Under din medverkan i
intervjun besitter du rattigheten att avbryta intervjun och ditt medverkande om sé dnskas och
saledes avbryts dven ditt samtycke i studien. Skulle en sadan situation uppstéd kommer allt
material att forstoras.

Intervjun kommer att spelas in men sker i enlighet med konfedentialitetskravet. Detta betyder
att bade foretagets och Din identitet och personliga information kommer avidentifieras och
ddarmed bli oigenkédnnlig. Detta for att sékerstélla total anonymitet. Insamlat material kommer
forvaras 1 slutet och tryggt forvar for att garantera att konfidentiell information inte sprids
vidare. Vid eventuella fragor och funderingar betrdffande studien och din medverkan,

kontakta handledare Emma Velander Neal (Emma.Christina.Neal@)ju.se) alternativt



examinator Roland S Persson (Roland.S.Persson@ju.se). Genom att skriva under féljande

blankett accepterar du din medverkan i studien;

Respondentens kontaktinformation

Telefon & E-mail

Datum (44.mm.dd)

Respondentens namnfortydligande & Respondentens signatur

Signatur Caroline Bergstrand & Emma Jonsson
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