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Förord 

Vi vill rikta ett stort tack till våra kontaktpersoner på den studerade kommunen, som 

engagerat sig i vår studie och som uppmuntrat oss hela vägen. Tack också till de 

respondenter som ställt upp och låtit sig intervjuas. Det är de som utgör kärnan i vår 

studie och vi är väldigt tacksamma för deras viktiga bidrag. Vi vill även rikta ett stort 

tack till Carita Bengs och Daniel Larsson vid Umeå universitet för second opinions på 

delar av arbetet. Sist men verkligen inte minst vill vi tacka vår handledare Leif 

Stening, för ovärderliga tips, råd och stöd under arbetets gång.  

 

Emelie Waxin och Moa Lindholm 

Umeå och Gävle, mars 2023 
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Sammanfattning 

Till följd av den demografiska utvecklingen minskar andelen personer i arbetsför 

ålder samtidigt som behoven av personal inom bland annat vård och omsorg ökar. 

Konsekvensen blir allt större krav på en välfungerande välfärd vilket medför stora 

utmaningar inom kompetensförsörjning. För att lyckas det att attrahera och rekrytera 

kompetent personal blir det därför viktigt för organisationer att aktivt arbeta med sitt 

employer branding. Vid ett rekryteringsförfarande är det oftast endast en av 

kandidaterna som erbjuds anställning, vilket medför att många andra kompetenta 

kandidater avvisas. Kandidaternas upplevelse av rekryteringsprocessen speglar deras 

bild av organisationen som arbetsgivare och i förlängningen kan det påverka om 

kandidaterna vill fortsätta söka jobb hos samma arbetsgivare igen. Studiens 

respondenter har deltagit i semistrukturerade intervjuer vilka har fokuserat på deras 

upplevelser av rekryteringsprocess på en kommun i norra Sverige. Resultatet visar att 

återkopplingens karaktär är viktig, dels för kandidatens fortsatta motivation att söka 

nya jobb hos arbetsgivaren, och dels för att inte skada arbetsgivarens employer 

branding. Vidare visar resultatet att de avgörande faktorerna för hur kandidaterna 

upplever återkopplingen är att känna sig sedd, att få motivering, tydlighet samt att 

svaret mottas inom en rimlig tidsram. 

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

Prognoser från Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) visar att 

kompetensförsörjning kommer att vara en av de viktigaste frågorna för svensk 

välfärd det kommande decenniet (SKR, 2022). Välfärdens utmaningar beror till stor 

del på den demografiska utvecklingen. SKR (2022) presenterar SCBs 

befolkningsprognos som fram till 2031 visar på en förväntad minskning av barn och 

unga upp till 15 år, vilket avviker från de senaste prognoserna som istället har spått 

en ökning. Samtidigt väntas befolkningen som är 80 år eller äldre att öka med nästan 

50 procent. Skulle prognosen stämma ser vi en minskad andel barn i befolkningen 

vilket leder till minskat behov av personal inom förskola och skola. Med en växande 

andel åldrande befolkning ökar behovet av personal istället inom vård och omsorg. 

Exempelvis kommer personalbehovet inom äldreomsorgen att växa med cirka 30 

procent fram till 2031, men andelen personer i arbetsför ålder ökar med endast 4 

procent under samma tidsperiod (SKR, 2022).  

Till följd av förväntade pensionsavgångar samt den ökade andelen av åldrande 

befolkning står svensk välfärd inför utmaningen att både öka antalet erbjudna 

vårdtjänster och samtidigt öka antalet anställda som kan utföra arbetet (SKR, 2022). 

För att möta behovet beräknas 410 000 nya medarbetare behövas inom svensk 

välfärd fram till 2031. Svenska arbetsgivare verkar aktivt för att möta 

kompetensutmaningen men det finns samtidigt mycket arbete kvar att göra.  

Behovet av personal är stort inom offentlig sektor vilket orsakar en omfattande 

konkurrens om medarbetare (Theurer et al., 2018). För att stärka, vårda och utveckla 

sitt varumärke som arbetsgivare samt för att klara konkurrensen om arbetskraft, kan 

företag och organisationer jobba aktivt med sitt employer branding. Employer 

branding handlar om hur arbetsgivaren uppfattas av potentiella, befintliga och 

tidigare medarbetare och kan ta sig uttryck i samband med rekryteringsprocesser. De 

begränsade ekonomiska resurserna gör att offentlig sektor sällan kan locka nya 

medarbetare med lika höga löner som återfinns inom privat sektor (Nordebo, 2011). 

Om erbjudandet från offentlig sektor istället bygger på andra faktorer som motiverar 

kandidater kan det verka stärkande för organisationen. En sådan faktor kan vara 

resultatet av ett välfungerande employer branding.  

 

Miles och McCamey (2018) belyser vikten av en bra kandidatupplevelse i 

rekryteringsprocesser för att kandidater som får avslag ska fortsätta vilja söka andra 

tjänster hos samma arbetsgivare. Författarna menar att en negativ 

kandidatupplevelse skadar arbetsgivarens employer branding. En bristande 

kandidatupplevelse innebär risk för att kandidaterna i framtiden väljer att söka sig 

till konkurrerande arbetsgivare. Dessutom tenderar besvikna kandidater att dela sina 

negativa erfarenheter med andra, exempelvis till vänner eller i sociala medier vilket 

riskerar att skada organisationens rykte som arbetsgivare. Miles och McCamey 

(2018) beskriver ett exempel med 100 sökande kandidater till en tjänst där 1 får 

jobbet vilket innebär att det är 99 individer som inte får jobbet men som likväl har 
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fått uppleva organisationens rekryteringsprocess. Med tanke på att samtliga 

kandidater är potentiella framtida medarbetare eller kunder kan en negativ 

kandidatupplevelse enkelt spridas till många och i förlängningen påverka både 

rekryteringar och verksamheten (Aamodt & Peggans, 1988).  

Miles och McCamey (2018) menar att det är främst tre faktorer som är särskilt 

avgörande för att kandidaterna ska få en positiv bild från rekryteringsprocessen: 

kommunikation, återkoppling och processlängd. Många gånger ges ett avslag via ett 

automatiserat mejl utan personlig anknytning till individens arbetsansökan. 

Kandidaters framgång i processen påverkas av de övriga i urvalet och faktum är att 

hur många ansökningar jobbet än får kan oftast bara en person anställas. Det finns 

alltså många gånger flertalet sökanden som uppfyller kvalifikationerna, och givet 

utmaningen med kompetensförsörjning blir arbetsgivaren beroende av att dessa 

kvalificerade kandidater ska fortsätta söka andra vakanta tjänster. Utmaningen blir 

därmed att visa uppskattning för kandidaternas tid och engagemang så att de som 

fått avslag bibehåller intresset för arbetsgivaren och känner sig villiga att söka 

tjänster där igen (L. Nejdsäter, personlig kommunikation, 12 december 2022). 

Waung och Brice (2007) beskriver att insatsen som krävs av arbetsgivaren för att 

skapa en god kandidatupplevelse innebär en låg kostnad men ger ett stort mervärde 

för kandidaten och bidrar till en god marknadsföring av arbetsgivarvarumärket. Då 

all arbetskraft är värdefull och kan komma att behövas i framtiden kan arbetsgivare 

tjäna på att utveckla sina rekryteringsprocesser. 

SKR (2022) menar att situationen för Sveriges kommuner och regioner är komplex. I 

rapporten “Välfärdens kompetensförsörjning” presenteras ett flertal förslag på 

åtgärder där rekrytering av ny arbetskraft är en väg att gå. Ett starkt employer 

branding kan skapa ökade möjligheter för Sveriges kommuner och regioner att 

attrahera kompetent arbetskraft för att tillgodose de utmaningar de står inför.  

Syfte och frågeställningar  

Studiens syfte är att undersöka hur upplevelsen av återkoppling under 

rekryteringsprocesser påverkar kandidaterna som söker jobb. Vidare studeras 

huruvida kandidaternas upplevelse påverkar arbetsgivarens employer branding och 

deras möjligheter att möta morgondagens behov av arbetskraft.  

 

• Hur upplever kandidater återkopplingen vid rekrytering? 

• Hur påverkar återkopplingens karaktär motivationen att söka en ny tjänst hos 

samma arbetsgivare? 

• Hur påverkar återkopplingens karaktär arbetsgivarens employer branding? 
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Tidigare forskning  

Denna studie berör en rad forskningsområden och har effekter för både individer och 

organisationer. I detta avsnitt presenteras fyra faktorer som sammantaget påverkar 

kandidaters upplevelse vid en rekryteringsprocess. Det första avsnittet handlar om 

employer branding och dess inverkan på potentiella och befintliga medarbetare. 

Avsnitt två redogör för motivationens betydelse för kandidater kopplat till att söka 

jobb. Det tredje avsnittet beskriver feedbacks inverkan på motivation och dess 

påverkan på individen. Det fjärde och sista avsnittet återger det psykologiska 

kontraktets påverkan av upplevelser under rekryteringsprocessen.  

Employer branding vid rekrytering 

En del av att vara en attraktiv arbetsgivare handlar om att attrahera och rekrytera nya 

medarbetare. I rekryteringsprocesser har arbetsgivaren möjlighet att påverka 

kandidatupplevelsen (Miles och McCamey, 2018; Backhaus och Tikoo, 2004). 

Kandidatupplevelse bygger på flera faktorer men framförallt på utbytet mellan 

kandidat och arbetsgivare. Kandidaten investerar mycket tid och engagemang under 

en rekryteringsprocess vilket Miles och McCamey (2018) menar att arbetsgivare bör 

respektera genom att skapa dialog och kommunikation.  

Korsningen mellan Human Resource Management och marknadsarbete har skapat 

forskningsfältet employer branding (Theurer et al., 2018). Fältet tydliggör olika 

organisatoriska strategier för att behålla, motivera och attrahera nuvarande och 

blivande arbetskraft. Givet välfärdens utmaningar inom kompetensförsörjning de 

kommande 10 åren, aktualiseras arbetet med employer branding inom välfärden och 

kommer att bli viktigare än någonsin.  

Kandidatupplevelsen kan påverka huruvida kandidater som får avslag vill fortsätta 

söka andra tjänster hos samma arbetsgivare igen (Miles & McCamey, 2018). En 

positiv kandidatupplevelse kan grunda sig i feedback från arbetsgivaren som är av 

sådan karaktär att den ger effekter på arbetsgivarens employer branding. Detta kan 

skapa ett starkt employer branding som långsiktigt leder till att arbetsgivaren stärker 

sin position på arbetsmarknaden. En negativ kandidatupplevelse kan å andra sidan 

vara skadligt (Gale, 2016). Om besvikna kandidater sprider sina erfarenheter i 

exempelvis sociala medier riskerar det att skada ryktet, detta kan försvåra för 

arbetsgivaren att locka till sig ny arbetskraft. Kompetent arbetskraft riskerar därmed 

att gå förlorad om kandidater i framtiden väljer att söka sig till en konkurrerande 

arbetsgivare (Miles & McCamey, 2018). Employer branding skapar associationer till 

arbetsgivarens varumärke, vilket i sin tur skapar en bild av hur arbetsplatsen är att 

arbeta på och detta kan skapa attraktion att söka sig till att arbeta hos organisationen 

(Backhaus & Tikoo, 2004).  

 

Miles och McCamey (2018) menar att det finns tre faktorer som kan påverka 

huruvida kandidaterna får en positiv bild från rekryteringsprocessen: 
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kommunikation, återkoppling och processlängd. Kommunikation rör exempelvis 

kandidatens kontakt med organisationen under ansökningsprocessen. Återkoppling 

syftar till organisationens feedback gällande kandidatens prestation under till 

exempel anställningsintervju. Processlängd handlar om tidsperspektivet vid 

rekryteringsprocesser. Ett rekryteringsförfarande kan vara tidskrävande vilket gör 

det desto viktigare att kommunicera eventuella fördröjningar (Turban et al., 1998). 

Studier har visat att kandidater tidigt får en upplevelse av arbetsgivaren som sedan 

påverkar deras motivation till att fortsätta rekryteringsprocessen vilket även påverkar 

sannolikheten att de tackar ja till ett eventuellt jobberbjudande. 

Motivation 

Det ovanstående resonemanget för osökt in på frågan om motivation. Motivation är 

en konstruktion som handlar om en persons individuella beteende i en viss situation 

(Andersson & Klintrot, 2013). Det kan innebära att en individ är motiverad att sluta 

på sitt gamla jobb, men inte motiverad att söka ett nytt jobb, eller vice versa. 

Motivation kan beskrivas som den gnista som får människan att stimuleras till att 

agera (Andersson et al., 2016). Motivation kan komma både inifrån och utifrån. Inre 

motivation kommer sig av ett egenintresse, till exempel ett intresse av utvecklas i sin 

yrkesroll. Yttre motivation är yttre företeelser som motiverar oss, så som lön, 

semesterdagar eller förmåner.  

Att upprätthålla motivationen hos kandidater som söker ett jobb och får avslag är 

grundläggande för att kandidater ska vilja söka jobb hos samma arbetsgivare igen 

(Gale, 2016). De kandidater som inte erbjudits tjänsten avvisas, vanligtvis med ett 

avslagsmail eller telefonsamtal, med information om att tjänsten blivit tillsatt med en 

annan sökande. Motivationen att fortsätta söka jobb påverkas till stor del av 

kandidaternas upplevelse av rekryteringsprocessen, till exempel utformningen av 

avslagsbrevet. Utifrån olika typer av innehåll i detta brev har studier visat att 

avslagsbrev som innehåller förklaringar till kandidater skapar motivation (Gilliland 

et al., 2001). I de fall avslagsbrev innehåller detaljer om till exempel vilka 

kvalifikationer den som fick jobbet hade eller orsaker till att en rekryteringsprocess 

avbrutits, kan studier visa att kandidater är mindre benägna att känna sig orättvist 

behandlade och legitimerar beslutet. Det förbättrar motivationen samt ökar 

sannolikheten att de rekommenderar företaget till andra. Av naturen är avslagsbrev 

otrevliga att få då dess syfte är att leverera ett negativt besked, men arbetsgivare bör 

se potentialen dessa brev har och utforma dem på ett sätt som kan motivera 

kandidaten att söka igen (Waung & Brice, 2000).  

 

Motivation påverkar personers handlingar genom tre aspekter (Locke & Latham, 

2004). Den första aspekten är riktning, det vill säga vilket val personen väljer att 

göra, exempelvis val av arbetsgivare man söker jobb hos. Den andra aspekten är 

intensitet, vilket innebär graden av ansträngning som personen är beredd att lägga 

ner på handlingen. Det kan exempelvis vara hur hårt personen är beredd att 

anstränga sig i jobbsökningsprocessen. Den tredje och sista aspekten är varaktighet, 
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vilket beskriver den uthållighet som personen har i sin handling. I det här fallet 

handlar det om hur uthållig personen är när det kommer till att fortsätta söka jobb 

trots avslag följt på varandra.  

Feedbacks inverkan på motivation 

Vid avslag till kandidater som inte gått vidare har arbetsgivaren möjlighet att ge 

feedback, dels för att ge skäl för sitt beslut och dels motivera en kandidat som de 

gärna ser söker igen. Locke och Latham (1990) lyfter fram vikten av feedback när det 

kommer till att motivera personer att agera på ett visst sätt. I Goal-setting theory 

beskrivs feedback som en av fem principer som är nödvändiga för att en person ska 

motiveras att arbeta mot ett särskilt mål. Att få feedback hjälper personen i fråga med 

att bland annat avgöra om hen jobbar i rätt riktning eller om tid ödslas på något som 

inte kommer att leda till det uppsatta målet. Lockes (1968) tidigare forskning visar 

dessutom att ett visst motstånd kan öka motivationen. Studien vars fynd som visade 

att tydliga mål ökar motivationen visade även att ett svårt uppsatt mål med ett visst 

motstånd ofta är mer motiverande än de så kallade “gör ditt bästa”-målen.  

Att ge feedback är en viktig del av organisationens employer branding och ska 

därmed ses som ett tillfälle för arbetsgivaren att ge alla kandidater ett så gott intryck 

som möjligt (Andersson et al., 2016). En tumregel anses vara att skriftlig kontakt följs 

av skriftlig återkoppling. Muntlig kontakt bör följas av muntlig återkoppling. 

Feedback bör dock hanteras med respekt för individen den riktas till (Schinkel et al., 

2004; Ployhart et al., 1999). Om avsändaren inte har för avsikt att motivera sitt 

beslut med feedback som grundar sig i kunskap om kandidatens erfarenheter eller 

prestationer bör feedbacken istället utebli. Tidigare studier har visat att feedback på 

prestation och personliga förklaringar kan påverka kandidaten negativt i form av 

försämrad självuppfattning och mående.   

Forskning av vilka faktorer som påverkar människors motivation i arbetet har 

identifierat att de faktorer som bidrar till motivation inte är samma faktorer som gör 

människor missnöjda (Herzberg et al., 1959). Det finns en skillnad mellan 

motivationsfaktorer som leder till ökad motivation och hygienfaktorer som undviker 

missnöje. Motivationsfaktorer som inre faktorer kommer från människans behov av 

att åstadkomma något och att på så vis växa som människa.  

De sex motivationsfaktorerna, som Herzberg (1959) framhållit, är prestation, 

meningsfulla arbetsuppgifter, ansvar, möjlighet till personlig utveckling, möjlighet 

till befordran samt bekräftelse (feedback). Hygienfaktorer beskrivs istället som yttre 

faktorer som är nödvändiga för att undvika missnöje. De fungerar som en slags 

miniminivå som är nödvändig för att tillfredsställa de allra nödvändigaste behoven. 

Till hygienfaktorer tillhör faktorer som organisationens policys och administration, 

ledarskap, relationer med andra medarbetare, arbetsvillkor och trygghet, samt löner 

och andra förmåner.  
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Individens förkunskaper spelar in i mottagandet av feedback, vilket kan vara 

avgörande när det kommer till att omvandla feedback till erfarenheter och nya 

minnen (Sitzman et al., 2014). Självförtroende och förkunskaper ger gemensamt ett 

mer omfattande underlag för mottagande av feedback. Det underlättar för individen 

att tillgodogöra sig nya erfarenheter.  

 

Ett närbesläktat perspektiv kring motivation och återkoppling har utvecklats av 

Hackman och Oldham (1974), The job characteristics model. De beskriver hur vissa 

centrala positiva karaktärsdrag av arbetet bidrar till ökad motivation. En av dessa är 

feedback. Med feedback menas den återkoppling personen får på uppgiften som 

utförts. Hackman och Oldham (1974) hävdar att feedback leder till ett psykologiskt 

tillstånd som i sin tur är en förutsättning för att känna motivation. Det psykologiska 

tillståndet innebär att uppleva känslan av bra eller dåligt resultat. 

Det psykologiska kontraktet  

Betydelsen av att kandidater uppfattar att arbetsgivaren i någon form möter och 

respekterar den tid och engagemang som har lagts ner på att söka en tjänst har 

undersökts i studier (Waung & Brice, 2000; Waung & Brice, 2007). Studierna 

framhåller den påverkan som avslagsbrev har på sökanden och hur dess utformning 

påverkar sannolikheten att individen söker jobb hos arbetsgivaren igen. Ett vänligt 

formulerat avslagsbrev, med information om personen som erbjöds jobbet och ett 

löfte om att behålla ansökan för framtida vakanser är exempel på faktorer som 

kandidater upplever positivt. 

Denna förväntan som kandidaterna har på arbetsgivaren kan förklaras med vad 

Rousseau (1989) beskriver som det psykologiska kontraktet. Det psykologiska 

kontraktet definieras som ett outtalat och föränderligt kontrakt mellan arbetsgivare 

och arbetstagare och bygger på deras förväntningar och upplevelser av varandra 

(Rousseau, 1989; Waung & Brice, 2000; Waung & Brice, 2007). Begreppet studeras 

tillsammans med bland annat tillfredsställelse, engagemang och ledarskap inom 

fältet för organisationspsykologi (Rousseau, 1998). Betydelsen av begreppet kontrakt 

är att detta även är möjligt att bryta av någon part och det psykologiska kontraktet 

påverkas av händelser i organisationen. Detta kan leda till att medarbetare känner 

besvikelse, brott mot eller kränkning av det psykologiska kontraktet, något som 

Isaksson och Bellaagh (2005) menar har stor betydelse för medarbetares 

engagemang och lojalitet gentemot organisationen. Aamondt och Peggans (1988) kan 

även påvisa att ett positivt formulerat avslagsbrev resulterar i en bättre bild av 

arbetsgivaren hos kandidaterna vilket leder till större sannolikhet att de söker igen 

eller rekommenderar det till en vän, jämfört med avslagsbrev som hade en negativ 

ton.  

Om arbetsgivare däremot inte skickar ut något avslagsbrev kan jobbsökande tolka det 

som att organisationen misslyckats i att fullgöra sina åligganden (Waung & Brice, 

2000). Organisationen kan även riskera att uppfattas som oartig och respektlös. 
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Dessutom riskerar sökanden att känna sig dåligt bemötta vilket kan bidra till att de 

etablerar en negativ bild av organisationen. Detta menar Waung och Brice (2000) 

visar visst stöd för tesen att ett illa formulerat eller uteblivet avslagsbrev bryter mot 

det psykologiska kontraktet mellan en potentiell medarbetare och 

arbetsgivaren. Vidare kan tidsaspekten i återkopplingen vara en påverkande faktor, 

då negativa känslor gentemot organisationen blir vanligare ju längre tid det tar att 

motta ett avslagsbrev (Waung & Brice, 2007).  

Sammanfattningsvis påverkar organisationers employer branding dess möjligheter 

till att behålla, attrahera och motivera befintlig, blivande och tidigare medarbetare 

(Theurer et al., 2018). Dessutom är motivation en grundläggande faktor för att 

upprätthålla intresset hos kandidater som sökt ett jobb och fått avslag (Gale, 2016). 

De kandidater som fått avslag riskerar att förlora motivationen till att söka jobb hos 

samma arbetsgivare igen om kandidatupplevelsen inte mött deras förväntningar. En 

del av kandidatupplevelsen baseras på upplevelsen av återkoppling efter avslutad 

rekryteringsprocess. Feedback anses också vara en viktig del av organisationens 

employer branding och arbetsgivaren ges här möjlighet att ge alla kandidater ett gott 

intryck av organisationen (Andersson et al., 2016). Avslagsbrev är ett exempel på 

återkoppling som beroende på utformning kan mottas mer eller mindre bra hos 

kandidater. Avslutningsvis säger detta något om den forskning som finns inom 

ämnet. Den tenderar att fokusera på lingvistik samt hur språkbruket tas emot av 

kandidater. Denna studie bidrar därför med ett bredare perspektiv genom kunskap 

om den totala återkopplingens betydelse för kandidaters motivation att söka igen. 

Detta i relation till välfärdens utmaningar inom kompetensförsörjning.   

Data och metod  

I följande avsnitt presenteras den vetenskapliga metod som använts i denna studie. 

Avsnittet berör delarna urval, val av metod, intervjuguide, genomförande av 

intervju samt bearbetning och analys av studiens data. Slutligen beskrivs studiens 

tillförlitlighet samt forskningsetiska överväganden.  

Då kompetensförsörjningen inom Sveriges kommuner och regioner är en aktuell 

samhällsfråga valde vi att förlägga studien på en av Sveriges 290 kommuner. Den 

studerade kommunen ligger i norra Sverige och är likt alla andra kommuner en 

politiskt styrd organisation. Kommunen har idag drygt 13 000 medarbetare och 

under år 2022 annonserade de cirka 1200 jobbannonser med tjänster som behövde 

tillsättas. Det stora flödet på rekryteringar och det ökade behovet av att kandidater 

ska söka sig till dem, gjorde denna kommun till en lämplig organisation att utföra vår 

studie på. 

 

Urval 

För att nå studiens syfte att undersöka kandidaters upplevelse av återkoppling under 

rekryteringsprocesser, avsågs intervjupersoner hittas bland kandidater som tidigare 
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sökt arbete men inte blivit erbjuden anställning. Annonser med spridning över olika 

yrkeskategorier valdes ut. Därefter skickades ett mail med förfrågan om att delta i 

studien ut till de cirka 100 senaste kandidaterna som hade fått avslag på tjänsten de 

sökt (se bilaga 1). Ambitionen var att nå ut till kandidater som hade sökt olika typer 

av arbeten inom kommunens olika förvaltningar. Valet att grunda urvalet på de 

kandidater som närmast i tiden hade fått avslag baserades på att minnet av 

rekryteringsprocessen skulle vara så färskt och tydligt som möjligt. Initialt var det nio 

kandidater som svarade att de kunde tänka sig att delta i intervju. Av dessa nio var 

det sex som talade obehindrad svenska. Möjligheten att hålla vissa intervjuer på 

engelska övervägdes, men en bedömning gjordes att det dels skulle försvåra vår roll 

som intervjuare och dels skulle det kräva merarbete i att analysera den insamlade 

datan om den var på olika språk. För att minimera risken för missförstånd, 

missvisande tolkningar samt för att bespara oss själva extra arbete i analysprocessen, 

valdes de sex kandidater vars svenska var obehindrad ut som intervjupersoner. I ett 

senare skede, när sex intervjuer redan var genomförda, tillkom två svar från 

kandidater som ville delta i intervjun. En bedömning gjordes då att den givna 

tidsramen inte skulle räcka till för ytterligare datainsamling och kandidaterna 

meddelades att nya intervjuer inte längre var aktuellt. Urvalet kan beskrivas som 

ändamålsstyrt, vilket Bryman (2018) menar är ett strategiskt urval där forskarna 

väljer ut respondenter som är relevanta för de frågeställningar som ligger till grund 

för studien.  

 

Val av metod 

Studien har genomförts med en kvalitativ metod och innehållsanalys. Som 

forskningsverktyg tillämpades semistrukturerade intervjuer vilket ger forskare 

möjlighet att skapa en djup och nyanserad bild av ämnet samtidigt som en viss 

struktur hålls för att beröra vissa specifika teman under intervjun (Bryman, 2018). 

Semistrukturerade intervjuer tillåter ett fokus på vad intervjupersonen anser vara 

relevant och viktigt samtidigt som strukturen möjliggör att jämföra de olika 

intervjuerna. Då urvalet bestod av sex personer och vi var två som utförde 

intervjuerna var en viss nivå av jämförbarhet viktig. Detta gjorde att vi på ett 

strukturerat sätt kunde analysera och jämföra den data vi fick fram.  

 

Intervjuguide 

Som en del av förberedelserna inför intervjuerna utformades en intervjuguide (se 

bilaga 2). Denna bestod av olika typer av frågor som var och en fyllde sitt syfte. 

Intervjuguiden inleddes med bakgrundsfrågor som dels syftade till att samla in 

bakgrundsinformation om intervjupersonen och dels syftade de till att fungera som 

uppvärmning för att göra intervjupersonerna bekväma med situationen (Hjerm et al., 

2014). Resterande frågor bestod av vad Bryman (2018) beskriver som inledande 

frågor som alla delades upp i tre tematiska kategorier. Kategorierna följde på 

varandra i följande ordning: 
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Tema 1. Upplevelsen av återkoppling under rekryteringsprocessen 

Tema 2. Återkopplingens inverkan på att vilja söka ett nytt jobb hos arbetsgivaren 

Tema 3. Möjligheter till förbättring 

 

Avslutningsvis bestod intervjuguiden av en öppen fråga där intervjupersonerna gavs 

möjlighet att tillägga något valfritt som de ansåg vara av betydelse för studien. 

Eftersom intervjuerna var av semistrukturerad karaktär förbereddes även 

uppföljningsfrågor och sonderingsfrågor för att underlätta för intervjuaren. För att 

hålla den röda tråden i samtalet behövdes även vad Bryman (2018) beskriver som 

strukturerande frågor. Innan intervjuerna genomfördes testades intervjuguiden på 

två testpersoner för att därefter finjusteras.  

Genomförande av intervju 

Samtliga sex intervjuer genomfördes digitalt via videolänk. Valet att genomföra 

intervjuerna digitalt baserades dels på att minska tröskeln för deltagande i studien 

och dels på att ge intervjupersonerna möjlighet att befinna sig i vad som för dem är 

en trygg och bekväm miljö. Intervjuerna spelades in med en inspelningsfunktion 

samt mobiltelefon som backup. För att skapa en så trygg miljö som möjligt för 

intervjupersonerna valde vi att hålla i intervjuerna en och en. Det vill säga att vi höll 

tre varsina intervjuer utan den andres deltagande. Varje intervju tog mellan 30–45 

minuter. 

 

Bearbetning och analys 

Som ett första steg i den innehållsanalys som utförts på det insamlade materialet 

transkriberades de inspelade ljudfilerna. När transkriberingen var slutförd 

påbörjades arbetet med att reducera data genom att dela upp materialet i 

meningsenheter och därefter kondensera dessa. Kondenseringen bidrog till att korta 

ner texten och göra den lättare att bearbeta (Hällgren Graneheim & Lundman, 2017). 

När de kondenserade meningsenheterna var färdiga abstraherades texten genom att 

förses med koder. Därefter grupperades de närbesläktade koderna tillsammans i tre 

olika kategorier vilket medförde en hög grad av abstraktionsnivå (Hällgren 

Graneheim & Lundman, 2017). Samtliga kategorier innehöll koder med olika 

perspektiv och riktningar, vilket medförde att elva subkategorier behövdes för att 

skapa en tydlig struktur i våra data. Nedanstående processtabell (tabell 1) illustrerar 

vårt tillvägagångssätt. 
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Tabell 1. Processtabellen visar ett urdrag ur analysprocessen, från meningsenhet till 

kategorisering. 

Meningsenhet Kondenserad 

meningsenhet 

Kod Subkategori Kategori 

I: Hade X 

kommun kunnat 

göra någonting 

annorlunda för 

att du skulle 

känna dig (mer) 

motiverad att 

söka jobb där 

igen? 

 

R: Nja det är ju 

återkopplingen, det 

jag ändå varit inne 

på när det är en 

tjänst som inte är 

liksom…  inte som 

att jag söker tjänster 

som tja, 

sjuksköterska när 

jag inte har den 

kompetensen. När 

man ändå söker 

någonting som man 

har utbildningen för 

och att det kanske 

landar i att man inte 

har fullt lika lång 

erfarenhet som dom 

efterfrågar, att man 

ändå kan få någon 

annan typ av 

återkoppling än det 

här vanliga - nu är vi 

klara. Det blir så 

opersonligt på något 

vis.  

Det är 

återkopplingen. 

Söker inte 

tjänster där jag 

saknar 

kompetens.  När 

man ändå har 

utbildningen 

men inte lika 

lång erfarenhet 

som dom 

efterfrågar. Då 

kan man väl få en 

annan typ av 

återkoppling än 

det vanliga. Det 

blir så 

opersonligt på 

något vis.   

Återkoppling 

= ökad 

motivation 

 

 

 

Önskar 

utförligare 

feedback 

 

 

Opersonlig 

återkoppling 

  

Motivation till 

att söka jobb 

hos AG igen 

 

 

 

Avsaknad av 

feedback 

 

 

 
Att inte känna 

sig sedd 

Employer 

branding 

 

 

 

 

Negativt med 

upplevelsen  

 

 

Negativt med 

upplevelsen  
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Tillförlitlighet 

Eftersom olika forskare har hållit i de olika intervjuerna innebär det också att 

möjligheten att fånga upp större variationer av kandidaternas upplevelser har varit 

större än om en och samma forskare höll alla intervjuer (Hällgren Graneheim & 

Lundman, 2017). Båda forskarna bakom denna studie har läst varandras intervjuer, 

kodat och kategoriserat texterna gemensamt i syfte att kunna vrida och vända på 

olika tolkningar och abstraktionsnivåer. Denna typ av gemensamma analysarbete 

menar Hällgren Graneheim och Lundman (2017) styrker studiens tillförlitlighet. 

Forskningsetiska överväganden 

För att vara tydliga och transparenta mot studiens respondenter formulerades ett 

informationsbrev (se bilaga 1) som intervjupersonerna tog del av innan 

genomförandet av intervjun. Informationsbrevet innehöll information om syftet med 

studien, att ett eventuellt deltagande var frivilligt, hur undersökningen skulle gå till 

och att det var möjligt att avbryta deltagandet under studiens gång utan att ange 

orsak. För att säkerställa att varje intervjuperson hade tagit del av informationen gavs 

samma information även muntligt vid inledningen av varje intervju. I och med den 

information som delgavs intervjupersonerna tar studien hänsyn till de etiska 

principerna informationskravet och samtyckeskravet. I syfte att skydda varje 

respondents anonymitet raderades varje inspelning av intervjuerna direkt efter 

transkribering, och på så vis tas även en hänsyn till konfidentialitetskravet. Resultatet 

av studien kommer endast att användas för dess ändamål vilket medför att studien 

även tar hänsyn till den fjärde och sista etiska principen som Bryman (2018) 

beskriver som nyttjandekravet.  

 

Resultat 

Detta avsnitt inleds med att presentera respondenternas bakgrund i sammanhanget 

och den typ av återkoppling som de har fått under rekryteringsprocessen. Därefter 

presenteras resultatet vidare under huvudrubrikerna Upplevelsen av återkoppling 

samt Employer branding som även representerar resultatets kategorier. 

Kategorierna skapar tillsammans en bild av intervjupersonernas sammantagna 

upplevelse av återkoppling samt hur detta påverkar organisationens employer 

branding. Se nedan resultattabell (tabell 2) för översikt över kategoriernas 

uppdelning. 
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Tabell 2. Översikt över studiens resultat som det presenteras i tre kategorier med 

tillhörande subkategorier. 

Positivt med 

upplevelsen 

Negativt med 

upplevelsen 

Employer branding 

Att känna sig sedd Att inte känna sig sedd Återkopplingens påverkan på bilden 

av arbetsgivaren 

Att få motivering Avsaknad av motivering Motivation till att söka jobb hos 

arbetsgivaren igen 

Tydlighet  Avsaknad av tydlighet  Delat sin upplevelse med andra 

Kort väntan på 

återkoppling 

Lång väntan på 

återkoppling 

 

 

Respondenterna 

Intervjuns bakgrundsfrågor bidrar till information om respondenterna och 

tidsåtgången för deras ansökningsförfarande. Respondenterna består av två 

fysioterapeuter, två HR-personer, en undersköterska och en bibliotekarie. Samtliga 

respondenter har sökt jobb på den studerade kommunen utan att bli erbjuden 

anställning. Tidsåtgången som respondenterna lagt på sin ansökan har varierat. Vissa 

respondenter beskriver att de har kunnat återanvända sina tidigare ansökningar och 

att en ansökan därmed kan ta cirka 20 minuter. Andra kandidater beskriver att en 

ansökan totalt kan ta upp mot åtta timmar att sammanställa.  

Typ av återkoppling 

Den typ av återkoppling som respondenterna har fått varierar och beror delvis på om 

personen varit på intervju eller inte. Fyra av respondenterna har varit på 

arbetsintervju för de tjänster som de har sökt, av dessa hade hälften fått muntligt 

avslag via telefonsamtal och hälften hade fått skriftligt avslag via mail. Av de 

respondenter som inte har varit på arbetsintervju hade samtliga fått skriftligt avslag 

via mail. De skriftliga avslagsmailens innehåll varierar och beskrivs av några 

respondenter som ett mail innehållande information om att arbetsgivaren har gått 

vidare med andra kandidater men att de vill “hålla en dörr öppen” ifall de ångrar sig. 

Andra beskriver att mailet innehåller information om att tjänsten redan är tillsatt. I 

båda fallen uppfattas mailet som ett avslag, att personen i fråga inte är aktuell för 

tjänsten. Några av respondenterna beskriver att de även har mottagit skriftlig 

återkoppling innehållande information om rekryteringsprocessens status. Några har 

varit med i flera rekryteringsprocesser och har därför kunnat berätta om skillnaden 

mellan dem. 
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Upplevelsen av återkoppling 

Resultatet av intervjuerna påvisade ett samband mellan positiv kontra negativ 

upplevelse av återkoppling, vilket är bakgrunden till att dessa presenteras som två 

parallella kategorier. Fyra faktorer identifierades där alla påverkade huruvida 

återkopplingen upplevdes som positiv eller negativ. Dessa fyra faktorer presenteras 

som följande subkategorier; att känna sig sedd, motivering, tydlighet samt väntan. 

Förekomsten av en faktor, exempelvis motivering, bidrog till en positiv upplevelse av 

återkopplingen samtidigt som avsaknaden av samma faktor bidrog till en negativ 

upplevelse av återkopplingen (se figur 1). Då kategorierna som beskriver om 

upplevelsen av återkoppling är positiv eller negativ innehåller samma subkategorier, 

presenteras dessa parallellt i kommande avsnitt. 

 
Figur 1. Illustration över hur samma fyra subkategorier påverkar upplevelsen av 

återkoppling i både positiv och negativ bemärkelse. 

Att känna sig sedd 

Studiens respondenter uttrycker önskemål om att känna sig sedd i kontakten med 

arbetsgivaren när de söker jobb. Detta beskrivs av de respondenter som fick muntligt 

avslag via telefonsamtal som uttrycker att återkopplingen kändes personlig och att 

samtalet fick dem att känna sig sedda och viktiga. Även de respondenter som fick ett 

skriftligt avslagsmail som upplevdes som att det var riktat mot dem personligen, 

beskriver att de kände sig sedda och viktiga. Att avslaget uppfattades vara personligt 

riktat upplevde respondenterna som positivt trots att beskedets innehåll var negativt. 

När avslaget däremot har varit ett skriftligt mail som uppfattas som ett opersonligt 

massutskick upplever respondenterna en känsla av hopplöshet, att vara mindre värd 

och ointressanta, vilket i förlängningen beskrivs även påverka deras självkänsla. 

Betydelsen av personlig återkoppling och dess inverkan på att känna sig sedd 

illustreras av en av respondenterna som har varit med om olika rekryteringsprocesser 

där hen har fått uppleva både skriftligt och muntligt avslag: “..personen som ringde 

fick mig att inte känna mig värdelös efter samtalet. Utan jag fick ändå en 
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uppmuntran” (en av HR-personerna).  Även de respondenter som uppfattade att de 

fick ett personligt riktat avslagsmail och upplevde det som positivt, beskrev att ett 

muntligt samtal hade gjort återkopplingen ännu mer personlig. Studiens samtliga 

intervjuer indikerar att det finns ett samband mellan graden av hur personlig 

återkopplingen upplevs och hur sedda kandidaterna känner sig. 

Motivering 

Något som återkommer i samtliga intervjuer är en önskan om att i samband med 

avslag få en motivering, det vill säga en form av feedback, till vad som saknades för 

att respondenten skulle vara aktuell för tjänsten. Ett fåtal respondenter upplever att 

de har fått någon form av motivering och upplever då denna som mycket positivt. En 

respondent beskriver att motiveringen, trots avslag om att hen inte fick tjänsten, 

gjorde personen glad och på gott humör. En annan respondent beskriver att en 

motivering gör att hen vill söka jobb hos arbetsgivaren igen. 

Samtidigt som ett fåtal respondenter upplever att de fick någon form av motivering 

och uppskattade den motivering de fick, upplever samtliga att de helt eller delvis 

saknar tillräckligt med motivering om varför de inte var aktuella för tjänsten de sökte. 

En respondent betonar hur betydelsefullt det är för kommande ansökningar att få 

feedback på varför arbetsgivaren valde en annan kandidat. En annan beskriver att 

hen i avslagssamtalet saknade möjlighet att ställa frågor om varför arbetsgivaren 

hade valt en annan kandidat. En av respondenterna som arbetar inom HR beskriver 

frustrationen i att uppfylla arbetsgivarens önskemål om kvalifikationer i 

jobbannonsen, ändå få ett avslag och aldrig få en motivering till varför. Samma 

respondent föreslår att arbetsgivaren tar sig tiden att ge en kort motivering till de 

kandidater som uppfyller de önskade kvalifikationerna. I brist av tid menar 

respondenten att arbetsgivaren som alternativ skulle kunna utforma ytterligare en 

avslagsmall som riktar sig till de kandidater som uppfyller kvalifikationerna. Åsikten 

är att avslagsmallen skulle kunna innefatta en kort beskrivning om att konkurrensen 

var hård, att många kvalificerade kandidater sökte och en uppmuntran att 

kandidaten söker jobb hos arbetsgivaren igen. Att få en motivering till varför 

kandidaten inte erbjöds anställning är en faktor som påverkar kandidaternas 

upplevelse av återkopplingen, och var det mest omtalade önskemålet under studiens 

samtliga sex intervjuer. 

Tydlighet 

Tydlighet i kommunikationen är ytterligare en faktor som de intervjuade personerna 

lyfter fram som avgörande i huruvida de upplever återkopplingen som positiv eller 

negativ. Respondenterna visar enighet kring, och uppskattar att budskapet i avslaget 

har varit tydligt. De beskriver att det är bra att budskapet inte lindas in utan att det 

hålls kort och enkelt. Några av respondenterna lyfter också fram att de uppskattar 

tydligheten kring rekryteringsprocessens tidsplan och beskriver att det är skönt att 

veta ungefär när de kan vänta sig återkoppling. Även tydlighet gällande praktiska 

detaljer inför intervju lyftes fram som något positivt. De respondenter som har varit 
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på intervju uppskattar det bekräftelse-sms som de fick med praktisk information 

inför intervjun. Bekräftelse-sms’et beskrivs som ett bra hjälpmedel som hjälpte dem 

att hålla ordning på vilken tid och plats de skulle infinna sig. 

Många av de intervjuade framhåller att avsaknaden av tydlighet försämrar 

upplevelsen av återkopplingen. Majoriteten av de respondenter som har fått skriftligt 

avslagsmail uttrycker en osäkerhet kring om mailet var personligt riktat mot dem 

eller om det var ett massutskick som gick ut till flera kandidater samtidigt. Denna 

osäkerhet beskrivs ha påverkat respondenternas upplevelse som sökande och flera av 

dem menar att de hellre hade velat veta att det är ett massutskick än att fundera på 

om det kan ha varit rekryterande chef som personligen skrivit till dem. En 

respondent beskriver osäkerheten som hen kände genom att göra en liknelse med att 

dejta: “..det är som när man dejtar, man vet ju inte om man är speciell eller om alla 

fick höra det..” (Bibliotekarien). Flera av de intervjuade uttrycker en förståelse för 

behovet av massutskick hos stora arbetsgivare med många sökande. En tydlighet 

kring vad som är personligt riktat och vad som är automatiserade massutskick menar 

de dock skulle förbättra deras upplevelse av återkopplingen. 

Väntan 

Den fjärde och sista faktorn som beskrivs påverka kandidaternas upplevelse av 

återkopplingen är väntan på återkoppling.  En snabb återkoppling där kandidaten 

slipper vänta länge på svar påverkar upplevelsen av återkopplingen på ett positivt 

sätt. En respondent lyfter också fram att det var positivt att det negativa beskedet 

kom i början av veckan då negativa besked sent i veckan kan påverka ens mående 

negativt under helgen. De respondenter som istället upplevde att återkopplingen 

dröjde länge beskriver att tidsfaktorn hade en negativ inverkan på deras upplevelse. 

För dem som inte fick någon återkoppling alls mellan att de skickade in sin ansökan 

och att de fick ett mail om att tjänsten var tillsatt, framgick en önskan om att i ett 

tidigare skede få veta att de inte gått vidare i processen. Det framkom också en 

önskan om att vid tillfällen då rekryteringen drar ut på tiden få statusuppdateringar 

om var i processen arbetsgivaren befinner sig. Väntan på besked blir enklare för den 

som vet varför beskedet dröjer.  

 

Kandidaternas upplevelse 

De intervjuade respondenternas upplevelse av återkopplingen varierar från person 

till person. Varje respondent har positiva och negativa exempel att berätta om som på 

olika sätt har påverkat deras upplevelse. Majoriteten beskriver att de har haft en 

positiv eller okej upplevelse av återkopplingen som de har fått. Samma personer 

beskriver att återkopplingen antingen har motsvarat eller överträffat deras 

förväntningar. De respondenter som visar tydligast missnöje med återkopplingen är 

studiens två HR-personer. Det är också HR-personerna som redogör för hur 

återkopplingen inte har motsvarat deras förväntningar samt som ger mest 

detaljerade förslag på hur återkopplingen kan förbättras. 
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Employer branding 

Studiens resultat visar att arbetsgivarens employer branding kan påverkas av 

huruvida kandidaterna får en positiv eller negativ upplevelse av återkopplingen 

under rekryteringsprocessen. I kommande avsnitt presenteras resultatets sista 

kategori employer branding och dess tillhörande subkategorier som identifierats från 

intervjuerna. De subkategorier som tillsammans beskriver återkopplingens inverkan 

på employer branding är bilden av organisationen som arbetsgivare, motivationen 

att söka jobb hos arbetsgivaren igen samt huruvida kandidaterna delar sin 

upplevelse med andra. 

 

Respondenterna menar att deras upplevelse av återkoppling under 

rekryteringsprocessen har påverkat deras bild av organisationen som arbetsgivare. 

Samma personer som har en positiv upplevelse av återkopplingen ger också uttryck 

för att deras bild av den studerade kommunen som arbetsgivare har påverkats 

positivt. Några respondenter menar att deras bild av kommunen egentligen är 

opåverkad, men att deras upplevelse av att ha sökt arbete hos andra stora 

arbetsgivare i samma stad har varit värre, och det bidrar till att bilden av den 

studerade kommunen har påverkats positivt. De två HR-personerna, vars upplevelse 

av återkoppling däremot har varit negativ, beskriver enstämmigt att deras bild av 

arbetsgivaren har påverkats negativt. “Formell och rigid” är exempel på hur en av 

HR-personerna beskriver sin bild av den studerade kommunen som arbetsgivare. 

Motivation 

Även motivationen att söka jobb hos samma arbetsgivare igen beskrivs påverkas av 

hur kandidaterna har upplevt återkopplingen. De respondenter som upplevde 

återkopplingen positivt känner sig mest motiverade att söka jobb hos samma 

arbetsgivare igen. Mindre positivt inställda till att söka igen var de HR-personer som 

också hade en negativ upplevelse av återkopplingen. En av HR-personerna uppger att 

hen kommer att fortsätta söka trots negativ upplevelse då personen är arbetslös. Den 

andra HR-personen kan tänka sig att överväga att söka igen om det dyker upp någon 

tjänst som absolut inte går att motstå, men tillägger också: “det är inte med 

entusiasm jag skulle söka igen” (en av HR-personerna). Samma respondent uttrycker 

en oro över att ju fler tjänster hen söker desto svårare kommer det bli att få jobb hos 

arbetsgivaren. Eftersom det i rekryteringssystemet syns hur många tjänster en 

kandidat har sökt menar respondenten att det finns risk för bias när rekryterande 

chef ser att en kandidat har sökt flera gånger tidigare utan att gå vidare. Upplevelsen 

av återkoppling påverkar inte bara huruvida kandidaten vill söka jobb hos samma 

arbetsgivare igen, det påverkar också hos vilken enhet hos arbetsgivaren de kan tänka 

sig att söka till igen. Undersköterskan som varit med om både muntligt och skriftligt 

avslag efter att ha varit på intervju för två olika tjänster hos samma arbetsgivare 

beskriver:  
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Jag menar skulle det komma ut fler tjänster där så skulle jag ju tänka att de är väldigt 

trevliga att ha och göra med eftersom dom ringer och såhär om man inte går vidare, 

det tar man ju hellre än ett ställe där jag fick ett mail att jag inte hade gått vidare efter 

att jag varit på intervju, då blir man ju så här att jamen då behöver jag ju inte söka dit 

mer. (Undersköterskan) 

 

Studien visar att de kandidater som har en positiv upplevelse av återkopplingen är 

mindre benägna att dela sin upplevelse med andra än de som har en negativ 

upplevelse. Ingen av de intervjuade respondenterna som beskrev sin upplevelse som 

positiv har berättat om den för familj, vänner eller bekanta. Däremot har båda de 

HR-personer som gav uttryck för en mer negativ bild av upplevelsen delat sin 

upplevelse med vänner och familj. Ingen av de intervjuade respondenterna har delat 

sin upplevelse på sociala medier. 

 

Diskussion 

Här diskuteras resultatet utifrån de subkategorier som presenteras i resultat. 

Subkategorierna består av att känna sig sedd, motivering, tydlighet och väntan, 

kandidaternas upplevelse, employer branding samt motivation. Diskussionen utgår 

från de centrala fynden i resultatet och dess kopplingar till den tidigare forskningen. 

Sammantaget diskuteras detta i relation till syfte och frågeställningar.  

Resultatdiskussion 

Typen av återkoppling tycks ha stor inverkan på kandidaternas upplevelse av 

rekryteringsprocessen, vilket i sin tur kan påverka arbetsgivarens employer branding 

och framtida möjligheter att rekrytera rätt kompetenser. Forskningsresultatet som 

presenteras i denna studie redogör för de faktorer som påverkar huruvida kandidater 

uppfattar återkopplingen som positiv eller negativ. Resultatet bekräftar tidigare 

forskning som visar att kandidatupplevelsen i rekryteringsprocesser har betydelse för 

att kandidater som får avslag ska vilja fortsätta söka jobb hos samma arbetsgivare 

igen (Miles & McCamey, 2018).  

Att känna sig sedd 

Precis som Miles & McCamey (2018) beskriver i sin forskning, framkommer det även 

ur denna studie att avslag ofta kommuniceras via automatiserade och opersonliga 

mail, vilket visar sig ha en negativ effekt på kandidaternas upplevelse. Att få ett 

personligt samtal där kandidaten blir informerad om att arbetsgivaren har valt att gå 

vidare med andra kandidater bidrar till, trots den negativa innebörden av samtalet, 

att kandidaterna känner sig viktiga och sedda. Studien visar dock att även skriftligt 

avslag kan få kandidater att känna sig sedda. Innehållet i ett skriftligt avslag har stor 

betydelse för om kandidatens intryck av avslaget blir personligt eller inte, vilket även 

Gilliland et al (2001) lyfter fram som en faktor som kan påverka om kandidaten känt 

sig orättvist behandlad eller inte. 
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Motivering 

Precis som Gilliland et al (2001) beskriver vill kandidaterna ha en förklaring till 

varför de inte var aktuella för tjänsten. Att få någon slags motivering eller feedback, 

oavsett om den är muntlig eller skriftlig, påverkar kandidaternas upplevelse av 

återkopplingen markant. De respondenter som har känt att de har fått motivering 

eller feedback beskriver också att deras motivation att söka jobb hos arbetsgivaren 

har ökat. Detta kan ses som ett exempel på Lockes (1968) påstående om att feedback 

i kombination med ett visst motstånd kan öka motivationen att jobba mot ett uppsatt 

mål.  

Tydlighet och väntan 

De andra två faktorer som resultatet visar påverkar upplevelsen av återkopplingen, 

det vill säga tydlighet och att kandidaten slipper vänta alltför länge på svar, bekräftas 

av den tidigare forskning som Miles och McCamey (2018) står för. De tre faktorer 

som de menar är avgörande för en positiv kandidatupplevelse är nära besläktade med 

vår studies resultat och beskrivs som kommunikation, återkoppling och 

processlängd. 

Kandidaternas upplevelse 

Majoriteten av respondenternas erfarenhet av återkopplingen var positiv. Detta 

indikerar på att det tidiga stadiet av det Rousseau (1989) beskriver som det 

psykologiska kontraktet har uppfyllts. De två respondenter vars upplevelser skiljer sig 

från övriga var de två HR-personerna. Deras upplevelse skiljer sig från de andras 

genom att den är betydligt mer negativ och skeptisk. När andra respondenter 

beskriver att återkopplingen har motsvarat eller överträffat deras förväntningar, 

uttrycker HR-personerna ett missnöje. Detta skulle kunna förklaras med att 

förförståelsen inom ämnet rekrytering hos de olika respondenterna varierar vilket 

också bidrar till att de tar emot feedback på olika sätt (Sitzman et al., 2014). En 

person med kunskap inom HR och rekrytering är troligtvis påläst på ämnet, vet vilka 

olika kommunikationsvägar som finns, har lärt sig hur kandidater bör hanteras och 

förväntar sig troligtvis också betydligt mer i feedbacken från arbetsgivaren. Mycket 

tyder på att studiens två HR-personer upplever ett brott av det psykologiska 

kontraktet. Då kandidaterna lägger ner mycket tid och engagemang i att söka ett jobb 

förväntar de sig ett visst engagemang tillbaka från arbetsgivaren. När detta 

engagemang uteblir tar besvikelsen över och lojaliteten och viljan att fortsätta söka 

jobb hos arbetsgivaren uteblir.  

Employer branding 

Studien tyder på att kandidaternas upplevelse av återkopplingen i 

rekryteringsprocesser påverkar deras bild av organisationen som arbetsgivare. Precis 

som Gale (2016) beskriver visar även vår studie att en god kandidatupplevelse stärker 

arbetsgivarens employer branding och position på arbetsmarknaden. Ju bättre 

upplevelse kandidaterna har av återkopplingen desto bättre bild av den studerade 
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kommunen som arbetsgivare har de och desto mer motiverade blir de att söka jobb 

där igen. Miles & McCamey (2018) beskriver också hur en negativ upplevelse riskerar 

att skada arbetsgivarens rykte. Detta stärks av det faktum att de respondenter som i 

denna studie visade missnöje med återkopplingen också var de som hade delat sin 

upplevelse med vänner och familj. När negativa erfarenheter sprids försvåras 

arbetsgivarens arbete med att locka till sig ny arbetskraft ytterligare. Något som 

dagens välfärd knappast har råd med.  

Motivation 

En positiv upplevelse av återkopplingen kan alltså bidra till mer än att bara bevara 

motivationen att söka flera jobb hos arbetsgivaren. En positiv upplevelse kan även, 

trots återkopplingens negativa innebörd, öka motivationen att söka flera jobb hos 

arbetsgivaren. Möjligheten att ge kandidaterna en positiv upplevelse kräver som 

tidigare nämnt, inte alltid muntlig återkoppling. Även om samtliga respondenter i 

denna studie föredrar muntlig återkoppling tycks det vara fullt möjligt att öka deras 

motivation att söka flera jobb även genom skriftligt avslag, nyckelfaktorerna tycks 

vara att återkopplingen mottas i rimlig tid, framstår som personligt riktad, är tydlig 

samt att den innehåller motivering. Förekomsten av återkopplingens olika faktorer 

tycks alltså kunna öka vissa personers motivation att vilja söka jobb hos 

arbetsgivaren igen, samtidigt som avsaknaden av samma faktorer kan bidra till 

missnöje hos personer som besitter en viss förkunskap, exempelvis personer inom 

HR. Givet denna observation kan det diskuteras huruvida återkopplingen i 

rekryteringsprocesser för flera personer upplevs som vad Herzberg (1959) beskriver 

som en motivationsfaktor, samtidigt som det för andra kan upplevas som en 

hygienfaktor.  

Metoddiskussion 

I detta avsnitt presenteras en metoddiskussion utifrån rubrikerna urval, 

tillvägagångssätt, bearbetning och analys samt påverkan som forskare. Detta följs 

av förslag till framtida forskning utifrån frågor som uppstått under arbetets gång.  

Urval 

Det ändamålsstyrda urvalet av respondenter till vår studie valdes ut för att på bästa 

sätt kunna besvara studiens syfte och bidra till empirin. En förfrågan skickades ut till 

ett urval på ca 100 kandidater som hade sökt jobb och fått avslag. Vi ville i största 

möjliga mån skicka förfrågan om att delta i studien till kandidater som hade sökt 

olika typer av jobb inom olika förvaltningar. Ändå var två av de totalt sex personer 

som intervjuades fysioterapeuter och två av dem HR-personer. Av denna anledning 

kan det diskuteras huruvida urvalet hade varit fått en bättre spridning om det enbart 

bestod av respondenter från olika yrkeskategorier. Vidare kan det resoneras kring 

huruvida HR-personernas förförståelse för ämnet har motiverat dem att delta i 

undersökningen och eventuellt bidragit till ett icke representativt resultat bland 

kommunens anställda. För att uppnå vad Bryman (2018) beskriver som teoretisk 
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mättnad hade fler intervjuer behövts hållas och då med ett urval med större 

spridning över de olika yrkeskategorierna. Givet den stora variation av 

yrkeskategorier som finns inom den studerade kommunen samt den snäva tidsram vi 

haft för denna studie, anser vi dock att urvalet var tillräckligt för att besvara studiens 

syfte.  

Tillvägagångssätt 

Semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod möjliggör att vi som forskare 

går på djupet av ämnet och låter respondentens förståelse av händelser stå i centrum 

(Bryman, 2018). Nackdelen är att det är tidskrävande att hålla intervjuer och i 

jämförelse med kvantitativa enkätstudier blir det svårt att nå ut till samma mängd 

respondenter. Somliga hävdar att generaliserbarhet därför inte är möjligt i kvalitativa 

studier och att respondenter i kvalitativa intervjuer inte är representativa för en 

population. En annan sak som kritiker till kvalitativa studier brukar vilja lyfta är 

risken för intervjuareffekt som intervjuer medför. Med syftet att minimera denna 

påverkan delades våra intervjuer upp och vi höll tre var där den andre inte deltog som 

observatör.  

När det sedan blev dags att transkribera intervjuerna uppdagade det sig att graden av 

struktur varierade beroende på vem oss som höll intervjun. Vi båda har hållit 

semistrukturerade intervjuer, men en av oss avvek mer från intervjuguiden än den 

andra. Detta medförde att respondenternas resonemang ibland broderades ut längre 

ifrån den inledande frågan. Det kan spekuleras kring huruvida intervjuernas 

variation av struktur kan ha påverkat studiens resultat. Då intervjuerna dock 

fortfarande har en hög grad av jämförbarhet har studiens resultat troligtvis inte 

påverkats av detta. Dessutom kan det faktum att intervjuerna hölls av olika personer 

medföra att vi har fångat upp en bredare variation av respondenternas upplevelser 

(Hällgren Graneheim & Lundman, 2017). 

Bearbetning och analys 

Hällgren Graneheim och Lundman (2017) beskriver innehållsanalys som ett lämpligt 

val inom flera typer av forskningsområden tack vare flexibiliteten det för med sig i att 

tolka och abstrahera materialet på olika nivåer. För att kunna urskilja viktiga 

sammanhang och mönster är en viss grad av tolkningar och abstraktioner 

nödvändiga i arbetet med en innehållsanalys. Utan tolkningar och abstraktioner 

riskerar resultatet att tappa sin mening och bli obegripligt. Detta ställer dock högre 

krav på att vi som forskare säkerställer studiens trovärdighet. Då vi i analysprocessen 

har fokuserat på respondenternas röster istället för våra egna tolkningar samt att vi 

har varit transparenta med hela vår analysprocess, från meningsenhet till kategori, 

anser vi dock att vi har lyckats tolka och abstrahera studiens material med en god 

nivå av trovärdighet. 
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Påverkan som forskare 

Under studiens gång har vi reflekterat över hur vår roll som forskare kan ha påverkat 

resultatet. Vi är medvetna om att en viss påverkan av oss kan ha förekommit under 

intervjuerna. Detta är något som Bryman (2018) beskriver som en risk när intervjuer 

väljs som insamlingsmetod. För att minimera risken att påverka respondenternas 

svar valde vi att hålla intervjuerna en och en. Det faktum att en av oss under tiden 

som intervjuerna hölls, arbetade på den studerade kommunens rekryteringssupport 

kan ha påverkat respondenterna. Kommentarer och frågor från respondenterna om 

hur rekrytering går till tyder på att intervjuarens roll som anställd på studerade 

kommunen har haft en viss inverkan på samtalet. Om det även innebar en påverkan 

på respondenternas svar är svårt att säga, men det kan inte uteslutas. 

Förslag till framtida forskning 

Denna studie har delvis syftat till att öka förståelsen för hur återkopplingens karaktär 

påverkar kandidaternas motivation att söka jobb hos samma arbetsgivare igen. Som 

tidigare nämnts tycks ett muntligt avslag inte vara ett krav för att kandidatens 

motivation ska öka. Även ett skriftligt avslag verkar kunna bidra till ökad motivation 

att söka flera jobb hos arbetsgivaren. Det kräver dock att avslaget innehåller de fyra 

faktorer som får kandidaten att erfara återkopplingen som positiv. Då räckvidden i 

kvalitativa studier är begränsad (Bryman, 2018) och tidsramen i denna specifika 

studie smalnade av möjligheterna att samla in större mängd data, hade det varit 

mycket intressant att se om samma mönster av ökad motivation från skriftligt avslag 

påträffas även i en kvantitativ enkätundersökning med bredare räckvidd. Som 

tidigare nämnt står Sveriges kommuner och regioner inför en stor 

kompetensförsörjningsutmaning (SKR, 2022). Samtidigt är rekryteringsförfaranden 

för arbetsgivaren ofta väldigt tidskrävande (Miles & McCamey, 2018). Av denna 

anledning vore det värdefullt med ett bredare underlag undersöka om våra 

respondenters erfarenheter är generaliserbar på en större mängd kandidater. Om så 

är fallet hade det varit användbart för många organisationer att vidare studera om det 

finns effektivare sätt att via skriftligt avslag motivera kandidater som har varit på 

intervju att söka jobb hos arbetsgivaren igen. 

Slutsats 

Studien visar att olika faktorer påverkar hur kandidater upplever återkopplingen i 

rekryteringsprocesser. De fyra faktorer som framkommit ur studiens 

semistrukturerade intervjuer som extra avgörande för hur kandidaterna upplever 

återkopplingen är följande: att känna sig sedd av arbetsgivaren, att få motivering till 

varför arbetsgivaren valde en annan kandidat, tydlighet i kommunikationen samt att 

väntan på återkoppling inte blir för lång. Förekomsten av dessa faktorer stärker 

kandidaternas upplevelse till att bli positiv samtidigt som avsaknaden av samma 

faktorer bidrar till att kandidaterna får en negativ upplevelse av återkopplingen.  
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Bäst gör arbetsgivaren i att i god tid lämna ett muntligt avslag som är tydligt och 

innehåller en motivering till deras beslut att gå vidare med andra kandidater. Men 

även skriftligt avslag kan uppfattas som positivt om det är personligt riktat, tydligt 

och innehåller en motivering. 

 

Hur kandidaterna uppfattar återkopplingen påverkar deras bild av organisationen 

som arbetsgivare och styr samtidigt hur motiverade de kommer att vara att söka ett 

jobb hos samma arbetsgivare igen. En positiv upplevelse av återkopplingen bidrar till 

mer än att bara bevara motivationen att söka jobb hos arbetsgivaren igen. Enligt 

studien tycks motivationen dessutom öka hos en kandidat som uppfattar 

återkopplingen som positiv. De kandidater som däremot har en negativ upplevelse av 

återkopplingen tenderar att berätta om det för andra, vilket innebär att den negativa 

bilden av organisationen som arbetsgivare sprids. Kandidaternas upplevelse av 

återkopplingen blir därav en fråga om employer branding och spelar en viktig roll i 

arbetsgivarens framtida kompetensförsörjningsarbete.  

Prognoserna tyder på att kompetensförsörjningen inom offentlig sektor är en 

avgörande fråga för att fortsätta bedriva svensk välfärd. De ekonomiska medlen är 

begränsade och offentlig sektor har därmed svårt att konkurrera med privat sektor 

gällande lön. Med anledning av detta behöver välfärdens arbetsgivare hitta 

alternativa vägar för att attrahera medarbetare. Därav blir arbetet med employer 

branding ännu viktigare. För att möta framtidens behov av kompetensförsörjning är 

kandidaters upplevelse av återkoppling ett ämne som välfärden knappast har råd att 

förbise.  
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Bilaga 1. Informationsbrev 

Hej xxx! 

 

Du har nyligen sökt ett jobb på X kommun och din upplevelse av 

rekryteringsprocessen är viktig för oss. 

 

På uppdrag av X kommun kommer två studenter på personalvetarprogrammet vid 

Umeå universitet att skriva sin kandidatuppsats om återkopplingens betydelse under 

rekryteringsprocesser. Därför vill vi nu hjälpa studenterna att komma i kontakt med 

dig som nyligen har sökt ett jobb hos oss och som kan tänka sig att delta i en kort 

intervju. Studenterna, Moa Lindholm och Emelie Waxin, vill höra om dina 

upplevelser kring återkopplingen under rekryteringsprocessen och huruvida graden 

av återkoppling har påverkat din motivation att söka jobb hos oss igen. 

 

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avsluta ditt deltagande. 

All insamlad data kommer att anonymiseras och kommer heller inte användas i något 

annat syfte än för denna kandidatuppsats. Intervjuerna beräknas ta cirka 30–45 

minuter och kommer att genomföras digitalt under februari 2023.  

 

Ett deltagande påverkar inte dina möjligheter i kommande rekryteringsprocesser hos 

X kommun.  

 

Om du kan tänka dig att delta i en intervju är du välkommen att svara på detta mejl 

så kommer ditt svar att vidarebefordras till Moa och Emelie. Det går också bra att 

kontakta dem direkt via mail.  

 

Tack på förhand och välkommen igen med din ansökan till oss på X kommun! 

 

Vänliga hälsningar, 

X 
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Bilaga 2. Intervjuguide 

• Presentera intervjuaren.  

• Vi undersöker upplevelsen av återkoppling vid rekryteringsprocesser och dess 

betydelse för att man ska vilja söka en tjänst igen hos arbetsgivaren. 

• Intervjuns innehåll - bakgrundsfrågor sedan 3 teman: Upplevelsen av 

återkoppling, Motivation att söka ett nytt jobb hos X kommun och Förslag på 

förbättringar 

• Beräknas ta ca 30–45 min. 

• Etiska principerna 

o Deltagande frivilligt 

o Deltagandet är anonymt 

o Kommer endast användas i studiens syfte 

• Inspelning - raderas efter transkribering. 

• Frågor? 

 

Informera om att vi nu startar inspelningen. 

 

Bakgrundsfrågor 

Hur gammal är du? 

Vilken är din högst avslutade utbildning? 

Har du en anställning idag? 

Har du eller har du haft X kommun som arbetsgivare? 

Vilket / vilka jobb har du sökt på X kommun? 

Yrke - ex. uska, bibliotekarie, personlig assistent, HR-administratör. 

Har du varit på intervju för jobbet/jobben du sökte? 

Hur lång tid lade du uppskattningsvis på din/dina jobbansökan? 

Dvs, utforma CV, personligt brev, besvara urvalsfrågor och skicka in allt. 

 

Inledande frågor (baserade på 3 teman) 

 

Tema 1. Upplevelsen av återkoppling (högerspalt = eventuella följdfrågor) 

Vilken typ av skriftlig återkoppling har du 

fått?  

Har du fått mailen “tack för din 

ansökan” eller “avslag - tjänsten 

tillsatt”. 

 

Har du fått mailet “vi har gått 

vidare med andra kandidater”? 
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Inte varit på intervju - Har du fått någon 

form av muntlig återkoppling?  

• Om ja, beskriv. 

Vilken information förmedlades? 

 

Hur förmedlades informationen? 

(Via telefon eller på plats?)  

 

Fick du chans att ställa frågor?  

Varit på intervju - Kan du beskriva den 

muntliga återkopplingen som du har fått.  

Vilken information förmedlades? 

 

Hur förmedlades informationen? 

(Via telefon eller på plats?)  

 

Fick du chans att ställa frågor?  

Hur skulle du beskriva din upplevelse av den 

återkoppling som du har fått? (både skriftlig 

och muntlig)  

Hur skulle du säga att det har 

påverkat dig? 

 

Hur fick återkopplingen dig att 

känna? 

Har du delat din upplevelse av 

återkopplingen med andra?  

• Om ja, till vilka och på vilket sätt?  

Exempelvis till vänner, familj, på 

sociala medier etc? 

 

Vad har du fått för reaktioner? 

 

Tema 2. Motivation att söka nytt jobb hos AG 

Hur känner du inför att söka ett 

nytt jobb hos X kommun? 

Har återkopplingen i rekryteringen 

påverkat din motivation att söka jobb igen 

hos X kommun? 

• Om ja, beskriv på vilket sätt.. 

• Om nej, möjlig följdfråga “så du 

kommer att söka jobb där igen om det 

är en tjänst du är intresserad av?” 

Har återkopplingen i rekryteringen 

påverkat din bild av X kommun 

som arbetsgivare? 

• Om ja, beskriv på vilket 

sätt.  

 

 

Tema 3. Förbättringar 

Har något varit bra med den återkoppling du har fått? 
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Är det någonting du har saknat i återkopplingen? 

På vilket sätt skulle X kommun kunna förbättra din upplevelse genom 

återkoppling? 

  

Finns det något du vill tillägga om hur X kommun skulle kunna förbättra din 

generella upplevelse som sökande? 

Hade X kommun kunnat göra någonting annorlunda för att du skulle känna dig 

(mer) motiverad att söka jobb där igen? Isåfall vad? 

 

Avslutningsvis 

Finns det något jag inte har frågat om men som du vill tillägga? 

 

Om du vill tillägga något senare eller kontakta oss så har du min 

mejladress.  

 

Uppföljnings- och sonderingsfrågor (att ta till för att få personen att utveckla) 

Vad menar du med det?  

Kan du ge exempel på… 

Kan du berätta lite mer om… 

Du nämnde att… 

 

Strukturerade frågor (för att styra tillbaka till ämnet vid behov) 

Jag skulle nu vilja återgå till… 

Jag skulle nu vilja byta tema… 
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