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Research questions: How do dishonest recruitment processes affect organisations and can it be
acceptable to be dishonest in recruitment processes?

Purpose: The aime of the study is to explore and gain a broader understanding of how dishonesty is
perceived in recruitment processes and in what ways it affects organisations.

Method: The study is classified as a case study with structured interviews and a questionnaire survey
as data collection method. Thematic analysis with theoretical starting points is used as an analysis
method.

Conclusion: This study contributes to our understanding of recruitment dishonesty by examining it
through the theoretical lenses of social bias, organizational culture, and ethics. With the combination
of structured interviews and a survey, a more comprehensive and nuanced understanding of the
phenomenon was achieved. These insights can inform organizations looking to create a fairer and
more honest recruitment process. Further research in this area can deepen our understanding and
contribute to the development of strategies and guidelines to effectively address recruitment
dishonesty.



Sammanfattning:

Datum: [2023-05-31]
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Titel: Sanningen, hela sanningen, och inget annat 4n sanningen... eller? - Oérlighet inom rekrytering
Handledare: Magnus Hoppe
Nyckelord: Social partiskhet, organisationskultur, etik, oédrlighet, rekrytering

Forskningsfriaga: Hur paverkar odrliga rekryteringsprocesser organisationer och kan det vara
acceptabelt att vara odrlig i rekryteringsprocesser?

Syfte: Syftet med studien dr att utforska och fa en bredare forstielse for hur odrlighet uppfattas i
rekryteringsprocesser och pé vilka sétt det paverkar organisationer.

Metod: Studien klassas som en fallstudie med strukturerade intervjuer och en enkédtundersokning som
datainsamlingsmetod. Tematisk analys med teoretiska utgdngspunkter anvénds som
analyseringsmetod.

Slutsats: Denna studie bidrar till vér forstaelse av odrlighet vid rekrytering genom att undersoka det
genom de teoretiska linserna, social partiskhet, organisationskultur och etik. Med kombinationen av
strukturerade intervjuer och en enkatundersokning uppnaddes en mer heltdckande och nyanserad
forstaelse av fenomenet. Dessa insikter kan informera organisationer som vill skapa en mer réttvis och
arlig rekryteringsprocess. Ytterligare forskning inom detta omridde kan fordjupa var forstielse och
bidra till utvecklingen av strategier och riktlinjer for att effektivt ta itu med oérlighet vid rekrytering.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Att rekrytera drliga medarbetare dr en strivan inom de flesta organisationer. Arliga medarbetare
tillhandahéller en stabil arbetsstyrka som é&r tillforlitlig, uppratthaller etiska standarder, respekterar
konfidentiell information och representerar organisationens vérderingar samt kultur. Det kan dock
vara en utmaning att rekrytera drliga medarbetare, sérskilt pa en arbetsmarknad dir konkurrensen &ar
hog och arbetssokande kan vara benédgna att Gverdriva sina kunskaper och erfarenheter, Rubino
(2017). P4 samma sitt inom finans &r drliga medarbetare avgorande for att uppritthalla integriteten
hos finansiella transaktioner och undvika bedrigerier. Arlighet vid rekrytering dr en kritisk aspekt av
anstéillningsprocessen och organisationer anvinder olika metoder for att bedoma arligheten hos
kandidater, Rubino (2017). Vidare blir érlighet viktigt i manga branscher, sérskilt de som involverar
kénslig information eller hdg ansvarsniva. Till exempel enligt Marteus (2022) &r drliga medarbetare
inom varden nddvandiga for att uppritthalla patientens sekretess och ge vard av hog kvalitet. Enligt
Astrids (2022) é&r intigritetstestning en metod som under senare ar blivit populédr, som maéter en
kandidats attityder, véirderingar och Overtygelser. Detta for att forutsdga deras bendgenhet for
kontraproduktiva arbetsbeteenden som stdld, bedrégeri och franvaro. I artikeln diskuteras flera studier
som har undersokt sambandet mellan integritetstester och kontraproduktiva arbetsbeteenden. Trots
fordelarna med integritetstestning lyfter artikeln ocksa fram négra potentiella nackdelar. Till exempel
hiavdar vissa kritiker att dessa tester kan vara partiska mot vissa grupper, sdsom minoriteter och
individer med en historia av brottsdomar. Dessutom kan enligt Astrid (2022) fallet vara att testerna
inte kan ta hénsyn till specifika faktorer som kan péaverka beteendet, siasom fordndringar i
arbetsuppgifter eller arbetsmiljo. Darfor maste arbetsgivare sikerhetsstilla att testerna de anvander ar
giltiga, tillforlitliga och inte partiska mot ndgon speciell grupp av kandidater. Enligt Hasslert & Helin
(2019) har vissa organisationer borjat anvidnda ett nytt rekryteringsverktyg som underléttar for
rekryterare att genomfora bakgrunds och referenskontroller 6ver det som nya sdkanden har skickat in.
Hasslert & Helin (2019) menar att detta rekryteringsverktyg gor att foretaget sparar tid och jobb for att
kunna sékerstilla om uppgifterna for nya kandidaten stimmer med verkligheten. Utdver det, enligt
Preutz (2019) har vissa foretag borjat anvdnda robotar vid rekrytering, dar deras uppgift bestar av att
kunna anteckna kompetenser och erfarenheter och besluta om det passar for foretagets behov.

1.2 Problematisering

I en idealisk vérld skulle arbetsgivare kunna lita pé att deras jobbkandidater tillhandahéller
sanningsenlig och korrekt information under anstéllningsprocessen. Forskning tyder dock pé att
odrlighet vid rekrytering dr en utbredd fraga som kan fa betydande konsekvenser for bade arbetsgivare
och anstéllda. Ett av de storsta problemen med é&rlighet vid rekrytering 4r att jobbkandidater kan
frestas att ge falsk information pé sina CV eller under anstéllningsintervjuer. Detta kan uppsta till f61jd
av en mangd olika anledningar, sdsom Onskan att framstd som mer kvalificerad for tjansten eller
rddsla for att bli diskvalificerad pa grund av brist pa erfarenhet eller kvalifikationer, Hausknecht et al.
(2007).



Konsekvenserna av odrlighet vid rekrytering kan bli allvarliga, till exempel nédr det kommer till
arbetsgivare kan en anstdllning av en okvalificerad eller odrlig kandidat leda till minskad
produktivitet, 6kade kostnader och skada pa foretagets rykte. Problematiken med odrlighet vid
rekrytering dr dock inte bara begrénsat till jobbkandidater. Arbetsgivare sjdlva kan ocksa dgna sig at
odrliga eller oetiska metoder, som att tillhandahélla falska eller vilseledande arbetsbeskrivningar eller
ge loften som de inte har for avsikt att halla. Detta kan leda till att fortroendet bryts mellan
arbetsgivare och anstéllda, samt minskad arbetstillfredsstéillelse och produktivitet, Birkeland et al.
(2006). Ytterligare en problematik med é&rlighet vid rekrytering &r risken for partiskhet och
diskriminering. Till exempel kan det vara alltifran att arbetsgivaren har en personlig agenda mot
kandidaten till att arbetsgivaren forkroppsligar fordomar mot vissa minoritetsgrupper. Detta kan leda
till ordttvis behandling och uteslutning av kvalificerade kandidater, vilket kan f& betydande
konsekvenser for bade individer och organisationer. Med det noterat 4r problemet med é&rlighet vid
rekrytering en komplex frdga som kan fid betydande konsekvenser for sévil arbetsgivare som
arbetstagare. Aven om personlighetstester och andra metoder kan bidra till att minska risken for
odrlighet, maste arbetsgivare vara vaksamma for att se till att deras anstéllningsmetoder ar réttvisa,
opartiska och utformade for att identifiera de mest kvalificerade och érliga kandidaterna for jobbet.
Att ta itu med fragan om odrlighet vid rekrytering kriaver ett Gvergripande tillvigagéngssétt som tar
hinsyn till bade arbetsgivares och kandidaters motiv och beteenden, savél som risken for partiskhet
och diskriminering, Bergstrom & Knights (2006).

1.3 Syfte

Syftet med studien r att utforska och fa en bredare forstielse for hur odrlighet uppfattas i
rekryteringsprocesser och pé vilka sétt det paverkar organisationer.

1.4 Forskningsfriga

Hur péverkar oarliga rekryteringsprocesser organisationer och kan det vara acceptabelt att vara oérlig i
rekryteringsprocesser?

1.5 Avgransning

Studien forhaller sig till chefer eller rekryterare och medarbetare som har erfarenhet av deltagande i
en rekryteringsprocess.



2. Tidigare forskning

Att rekrytera drliga kandidater 4r avgorande for alla organisationer, eftersom oérliga medarbetare kan
orsaka betydande skada for foretaget pa manga sitt. Oédrlighet kan leda till juridiska och ekonomiska
problem, skada pa organisationens rykte och minskad arbetsmoral. Daremot kan anstéllning av arliga
medarbetare Oka fortroendet och transparensen inom organisationen, forbattra kundndjdheten och dka
produktiviteten och lonsamheten. En vetenskaplig studie fann att social onskvérdhets bias avsevért
kan paverka giltigheten av personlighetstest som anvinds vid rekrytering, Hausknecht et al. (2004).
Studien fann att sokande som fick hdgre podng pa ett matt pa partiskhet var mer benédgna att ge svar
som ségs som gynnsamma, men mindre exakta, av rekryterare. Genom att implementera strategier for
att minska effekterna av partiskhet, som att anvdnda objektiva métt och minska betoningen pa
sjalvrapporteringsatgirder, kan organisationer 6ka sannolikheten att anstélla drliga och kvalificerade
kandidater.

Nér det kommer till den bild som en arbetsgivare skapar for framtida potentiella anstéllningar, som
rekryteringsansokan, bor for badda parternas basta vara drligt formulerade menar forfattaren. En
rekryteringsprocess enligt Brandon, (2005) kan vara likt en forsta dejt, dér bada parterna gor sig extra
fina, dr extra glada och haller med varandra for att gora ett gott intryck. Men nir denna
“smekmanadsperiod” ar éver kommer de riktiga sidorna fram hos parterna. Detta leder i sin tur till
oenighet och tappat intresse samt tillit, likasa ar det i en organisation. Om arbetsgivaren malar upp en
falsk bild av organisationen och den potentiella kandidaten inte &r 100 procent drliga om sin
personlighet och kunskap, desto lingre tiden gir kommer detta att mirkas och konsekvenserna
kommer bli att den anstillde behdver erséttas oavsett vilken av parterna som dr missndjd Brandon,
(2005).

I vissa fall kan det vara att kandidater anpassar sig efter jobbets krav eftersom de vill visa sig
attraktiva till foretaget. Darfor kan detta leda till att en kandidat under en intervju forsoker anpassa sig
till den karaktdren som foretaget dr i behov av, Eriksson et al. (2017). Dessutom nér ett foretag borjar
sOka efter nya kandidater brukar de oftast utgd ifrdn karaktdren som den tidigare kandidaten hade.
Saledes brukar organisationer ha ordentliga krav p& den nya kandidaten tillsammans med
kompetensen. Detta leder till att nédr en ny kandidat blir kallad pa intervju hos ett foretag finns risken
att kandidaten inte &r helt érlig eftersom kandidaten anser att foretaget ar ute efter en specifik karaktér
och darfor anpassar kandidaten sina svar utifran fragorna som stills, Eriksson et al. (2017).

Wren et al. (2006) diskuterar fenomenet med "sanning i anstillning" och dess péverkan pa
arbetsgivare och anstillda. Forfattaren ndmner att under de senaste &ren har flera domstolar i USA,
bade statliga och federala, &lagt arbetsgivare att ansvara for att inte leverera den typ av anstéllnings
erfarenhet som lovades under anstillnings- eller marknadsforingsprocessen. Detta har lett till en
Okning av rittsfall inom detta omrade av arbetsritten. Wren et al. (2006) listar olika juridiska teorier
som utgdér grunden for dessa stdmningar inklusive bedrégeri, bedriglig stimulans, férvringning,

forsumlig anstdllning och underlatenhet. Forfattaren forklarar vidare att arbetsgivare som gor



overdrivna pastaenden om sysselséttningen och sedan inte lever upp till dessa loften kan bli
begridnsade av dessa metoder inom arbetsritten. Artikeln tar ocksé upp négra fall dir arbetsgivare har
blivit ansvariga for att inte vara sanningsenliga under anstéllningsprocessen. Ett av fallen involverar
en anstédlld som blev lovad att tester inte var viktiga och att individen inte skulle bli avskedad om hon
inte klarade dem. Nér individen i fraga borjade jobba upptéickte hon att testerna faktiskt var viktiga
och riskerade fa sparken om hon sjdlvmant inte beslutade att ldmna. Ett annat fall involverar en
anstéilld som blev lovad att leda en ny rittsavdelning och hantera befintliga kunder. Nér individen
borjade jobba visade det sig att det inte fanns ndgon utvecklad avdelning och att hon arbetade med
allménna tvister utanfor sitt kompetensomrade. Béda dessa fall ledde till framgéngsrika stdmningar
baserat p& bedrigeri eller felaktiga framstillningar under anstidllningsprocessen. Forfattarna berittar
om mojligheten att denna trend inom arbetsritten kan stricka sig till andra jurisdiktioner och ger

exempel pé fall dir stimningar har godkénts dven under marknadsforingsprocessen.

Det betonas att dven framtida 16ften kan vara foremal for sddana stimningar om arbetsgivaren aldrig
avsag att uppfylla dem. Dérefter tar Wren et al. (2006) upp vad arbetsgivare kan gora for att skydda
sig mot pastdenden om bedrégeri vid anstdllning. Arbetsgivare bor undvika att dverdriva péstdenden
eller 16ften som inte kan uppfyllas. Att vara tydlig och transparent om arbetsuppgifter, krav och
forvintningar kan minska risken for stimningar baserade pé felaktiga framstéllningar. Dessutom bor
arbetsgivare dokumentera kommunikation och 16ften. Genom att ha skriftliga dokument som visar vad
som kommuniceras under anstéllningsprocessen kan arbetsgivaren bevisa att de inte avsiktligt vilselett
en anstdlld. Det kan vara anvindbart att spara e-postmeddelanden, kontrakt, anstéllningsbrev eller
andra skriftliga dokument, skriver Wren et al. (2006).

Till sist berdttar forfattarna att arbetsgivare bor se till att deras rekryteringspersonal och chefer ar
medvetna om arbetsrittens krav och forstar vikten av att vara drliga och korrekta i sin kommunikation
med potentiella anstéllda. Utbildning kan bidra till att minska risken for oavsiktliga felaktiga
framstéllningar, menar f{Orfattarna. Det dr &ven viktigt att kontrollera referenser och
utbildningsbakgrund. Arbetsgivare kan vara mer noga med att kontrollera uppgifter som tillhandahalls
av kandidater under rekryteringsprocessen. Genom att validera referenser, arbetslivserfarenhet och
utbildningsbakgrund kan arbetsgivare minska risken for att anstdlla ndgon baserat pé falska
pastaenden, Wren et al. (2006).



3. Teoretiskt referensram

Denna rubrik presenterar den teoretiska referensramen som en oumbérlig komponent for att bygga
upp en solid grund for forskning och forstielse av det fenomen som undersoks.

3.1 Social partiskhet

Social partiskhet, dven kallad "social bias", dr bendgenheten hos individer att se andra som delar sina
asikter mer fordelaktiga eller sdrbehandla dem. Baserat pa vilka egenskaper som kon, etnicitet,
nationalitet, religion eller andra egenskaper kan partiskhet uppsta. Beslut om anstéllning, befordran
och straff kan alla paverkas av sociala féordomar, Treviflo et al. (2014). Enligt Kacmar et al. (2013) ar
arliga anstdllda mer benédgna att engagera sig i positiva arbetsbeteenden, som att hjédlpa kollegor och
visa organisatoriskt medborgarskapsbeteenden. Studien fann dessvérre att detta beteende drevs av
uppfattningen att &rlighet ar ett kdrnvirde i organisationen. Social partiskhet &r ett fenomen dér
individer tenderar att svara pa ett sitt som de tror kommer mottas positivt av andra, snarare én att
svara drligt. Vid rekrytering kan fenomenet leda till att kandidater ger en felaktig bild av sina
kvalifikationer, erfarenheter eller personlighetsdrag for att framst& som mer onskvérda for rekryterare.
Detta kan resultera i att felaktig information tillhandahélls till rekryterare, vilket kan péverka
rekryteringsprocessen negativt. Ryan et al. (2008) konstaterade att social partiskhet kan péverka
giltigheten av sjilvrapporterade erfarenheter och kvalifikationer vid rekrytering. Studien kom fram till
att kandidater som fick hogre poidng pa ett matt pa social partiskhet var mer benédgna att ge felaktig
information om sina erfarenheter och kvalifikationer, vilket kan leda till daliga anstédllningsbeslut. Att
rekrytera arliga kandidater dr avgdrande for framgéngen for alla organisationer och social dnskvéardhet
kan ha en betydande inverkan pa noggrannheten samt giltigheten i rekryteringsprocesser.

3.2 Organisationskultur

En organisations gemensamma konventioner, symboler, praxis och vérderingar kallas dess
organisationskultur. Det kan ha inverkan pé allt frdn hur ménniskor samarbetar till hur organisationen
hanterar fordndringar och forklarar varfor foretag fungerar som de gor. En organisationskultur kan
uppsta organiskt eller kan skapa malmedvetet av chefer for att uppna ett specifikt mal, Rubino (2017).
Dessutom enligt Garcia-Fernandez et al. (2018) kan organisationskulturer underlétta for medarbetarna
att kommunicera med varandra samt skapa en béttre relation med varandra. Saledes mojliggdra nya
idéer och mojligheter. Dessutom resonerar Wu et al. (2019) att organisationskultur &r en av de
viktigaste aspekterna for foretagets innovationsformaga. Forfattarna resonerar dven kring ménniskans
beteenden och uppfattningar som priglas av psykiska och sociala omgivningar, vilket inverkar pa
bade organisationens externa och interna handlingar.

Organisationskulturen — paverkar medarbetares trivsel péd arbetsplatsen. Att édndra pa
organisationskulturen kan vara svart men om det sker kan det forbéttra foretagets resultat och
relationer i organisationen Utbildningen (2021). Det kan bade skapa ordning och teamkénsla men
dven vantrivsel och forsdmrad arbetsmiljo beroende pé organisationskultur. Organisationskultur
innefattar dven vanor, vérderingar, de oskrivna reglerna och den stdmning som arbetsplatsen har. En
god sddan ar oftast nér foretagets kirnvarderingar delas av ménga anstéllda och nér det smittar av sig
pa medarbetarnas arbete, Utbildningen (2021). En organisation dér medarbetarna tror pa foretaget och



kénner sig delaktiga dr en framgangsrik organisationskultur. Dér alla anstéllda kdnner att arbetsplatsen
ar nadgot mer dn en kapitalkdlla. Det ar viktigt att hitta en balans mellan vad som &r relevant for
medarbetarna och vad som &r rimligt som arbetsgivare i en organisationskultur, Utbildningen (2021).

3.3 Etik

Etik handlar om moraliska principer och normer samt ménskligt beteende i relation till vad som anses
vara moraliskt rétt eller fel. Det syftar till att ge en ram for beddmning och reflektion dver vara
handlingar utifrdn moraliska vérderingar och forstaelse. Genom att granska olika etiska teorier och
perspektiv kan en djupare forstaelse av hur moraliska beslut fattas och hur moraliska principer kan
tillimpas 1 olika sammanhang, Kunskapsguiden (2022). Dessutom kan anstillning av éarliga
medarbetare avsevért minska sannolikheten for oetiskt beteende pa arbetsplatsen, Trevifio et al.
(2014). Nér anstéllda uppfattar att drlighet virderas av deras organisation, &r de mer benédgna att bete
sig etiskt och mindre benédgna att engagera sig i oetiska beteenden. En viktig del av rekrytering ar att
bada parterna gar in i rekryteringsprocessen med ett Oppet sinne och utan fordomar, Etikakademin,
(2015). Darmed gar rekryterare inte miste om kompetenta och passade kandidater, samtidigt som de
inte bidrar till diskriminering som péverkar bade samhéllet och potentiella arbetstagare. For att
erhalla en etiskt korrekt rekryteringsprocess bor rekryterare bortse fran faktorer sdsom alder, kon,
etnicitet, sexuell laggning och istillet fokuserar pa kandidatens kompetens och egenskaper for att inte
handla diskriminerande, Etikakademin, (2015).

4. Metod

Metodkapitlet i denna studie beskriver det tillvigagangssitt som anvands for att undersoka
forskningsfragan, som syftar till att utforska oarlighetens signifikans i rekryteringsprocessen.

4.1 Vetenskaplig ansats

Det finns olika typer av ansatser som en vetenskaplig studie kan ta sig an, dessa ar induktiv, deduktiv
samt abduktiv ansats. Induktion &r en ansats dir processen handlar om att resonera frén specifika
observationer till bredare generaliseringar eller teorier. Det handlar med andra ord om att dra
slutsatser fran empiriska bevis som samlats in genom forskning. Detta tillvigagangssétt anvands for
det mesta i kvalitativ forskning, ddr data samlas in forst, och analysen baseras pa de teman och
monster som kommer fram fran informationen, Saunders et al. (2019, s. 51-52). Denna studie utgar
fran denna princip. Det vill sdga att informationen som samlats in genom en kvalitativ metod som
bestod av intervjuer analyseras for att i sin tur identifiera teman och monster relaterade till odrlighet i
rekryteringsprocessen. Utifrdn dessa monster och teman &r madlet att kunna utveckla bredare
generaliseringar om oérlighetens roll vid rekrytering. Dérfor blir induktion i denna studie den centrala
ansatsen eftersom den stimmer 6verens med syftet.
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4.1.1 Mixad Metod

For att undersoka fenomenet har en mixad metod anvénts for att fi en omfattande forstaelse. Detta
eftersom forskare, enligt Saunders et al. (2016, s. 161-164) brukar kombinera bade kvalitativ och
kvantitativ metod for att undersdka och fa en bredare forstaelse for fenomenet. Genom att anvianda en
mixad metod fingas bade djupgaende insikter och generell information om samband och mdnster.
Inledningsvis anvéndes strukturerade intervjuer for att bidra till en bred forstaelse for fenomenet samt
stirka svarens jamforbarhet. Darefter anvéndes en kvantitativ metod for att samla in rik och detaljerad
data fran individer som haft erfarenhet av fenomenet. Intervjuerna baserades pa fordefinierade fragor
och mojliggdr utforskning av deltagarnas erfarenheter, asikter och insikter. Dessa fragor finns
inkluderade i bilaga 3. Intervjuerna spelades in och transkriberades for att underlétta analys och
tolkning. Intervjuerna dgde rum i en sluten och privat miljo6 med respektive informant. Efter den
kvalitativa metoden tillimpades den kvantitativa metoden for att samla in data fran en storre
population och mojliggéra generalisering av resultaten. Enkdtundersokningen utgick fran tidigare
teorier och insikter fran den kvalitativa fasen, vilket gav oss mojligheten att under studiens gang
kunna ga fram och tillbaka mellan teorin och empirin, Saunders et al. (2016, s. 147). Enkéten bestar
av flera fragor med svarsmojligheter pa en Likert-skala, det vill sdga en skala fran 1-5. Enkétfragorna
finns med i bilaga 4. 1 takt med insamlingen av kvantitativa data kan studien analysera samband och
gora statistiska generaliseringar. Efter att béade kvalitativa och kvantitativa data samlades
kombinerades och analyserades empirin. Genom att anvénda en kompletterande analysstrategi kunde
det dra fordel av styrkorna hos bdda metoderna och fia en mer nyanserad bild av det undersokta
fenomenet. En tematisk narrativ analysmetod anviandes for att hitta monster samt likheter respektive
skillnader av resultaten fran de olika metoderna, Saunders et al. (2019, s. 675).

4.1.2 Kvalitativ forskningsmetod

Den kvalitativa metoden ger moéjligheten att undersoka subjektiva upplevelser och uppfattningar hos
individer som dr involverade i rekryteringsprocessen. Anviandandet av en kvalitativ metod hjilper
studien att i en djupare forstaelse av de sociala fenomen som undersoks. Detta inkluderar nyanserna
och komplexiteten i ménskligt beteende och attityder. Med detta tillvigagangssitt medfors dven att
samla in och analysera data i form av text- eller visuellt material, sdsom intervjuer, fokusgrupper och
observationsanteckningar, Saunders, et al. (2016, s. 161-163). Dessutom fingas den subjektiva
karaktidren bast genom kvalitativa metoder, eftersom de utgér en mer djupgdende och nyanserad
forskning av &dmnet. Vid anvindning av en kvalitativ forskningsmetod forstds ord och héndelser
genom att leta efter samband. Metoden anvénds for att forsta sociala fenomen genom insamling och
analys av icke-numeriska data, Saunders, et al. (2016, s. 549). Denna typ av forskning innebar
vanligtvis direkt interaktion med forskningsdmnen genom metoder som observation och intervjuer.
Valet av intervjuer som metod utgick fran forskningsfragan, sammanhanget och tillgéngliga resurser. I
studien blir intervjuer en essentiell metod for att samla in den typen av data som har med subjektivitet
att gora. Det finns olika intervjuformat, sdsom organiserade, semistrukturerade och ostrukturerade
intervjuer. Denna studie gors med hjélp av strukturerade intervjuer. For att genomfora strukturerade
intervjuer anvinder intervjuaren frageformulér med specifika fragor som skall stéllas i ritt ordning.
Daérefter nir det géller strukturerade intervjuer finns det en dversikt dver &mnen som skall behandlas,
men intervjuaren kan samtidigt utforska nya végar for undersdkningar. Med andra ord mojliggor
strukturerade intervjuer ett bredare utforskande av deltagarnas erfarenheter och perspektiv. I helhet &r
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intervjuer vildigt anvéndbara for att f en djup forstdelse av deltagarnas erfarenheter och perspektiv,
Saunders, et al. (2016, s. 374).

4.1.3 Kvantitativ forskningsmetod

En kvantitativ forskningsmetod har dven tillimpats for att ge oss mojligheten att analysera och
undersoka sambandet mellan odrlighet och é&rlighet i rekryteringsprocesser. Genom att tillimpa en
kvantitativ metod kan studien erhélla métbara data for att kunna generalisera resultaten till en storre
population. Studiens metodologiska tillvigagangssitt baseras péd riktlinjer och principer som
presenteras i Saunders et al. (2016, s.419-420). Urvalet av deltagare i studien baseras pa ett
bekvamlighetsurval. Deltagarna kontaktades och informerades om studiens syfte, frivillighet och
integritetsskydd. En enkét utvecklades baserat pé tidigare forskning, empiri och teoretiska ramverk.
Enkéten utformades i form av ett Google formuldr och de svarande var anonyma. Enkéten lades upp
pd Milardalens universitets plattform “Canvas” och skickades till olika medarbetare via sociala
medier, dir respondenterna &dven uppmanades att vidarebefordra enkéten till personer inom
branscherna. Vad géller enkidtbrevet finns den med i bilaga 2. Dock ar det viktigt att ha i atanke att
anvéndningen av enkéter kan leda till problem med reliabiliteten eftersom det ar svért att sékerstilla
att rétt person for &ndamaélet svarar pa enkdten. Enkéten bestar av flera fragor relaterade till teorin och
svarsmojligheterna var strukturerade pa en likert-skala fran ett till fem, dir ett representerar
"instimmer inte alls" och fem representerar "instimmer helt". Efter att enkédtsvaren samlades in
behandlades datan genom deskriptiv statistik for att sammanfatta och beskriva svaren. Statistiken
anvindes for att undersoka sambanden mellan svaren och teorin.

Kvantitativ forskning anvénder ett deduktivt forhallningssétt som utgédr frén befintlig teori och
anvinder datainsamlingen for att testa teorin, dock kan ett induktivt synsétt 4ven anvéndas for att
utveckla en teori med hjélp av insamlad data, Saunders, et al. (2016, s. 162—163). For att sékerstilla
validitet och reliabilitet tillimpades ldmpliga métningar och testningar enligt rekommendationer fran
Saunders et al. (2016, s. 423-425). Vid behov gjordes eventuella nddvédndiga justeringar och
kontroller for att minimera potentiella felkéllor och 6ka studiens trovirdighet. Sammanfattningsvis
foljer denna kvantitativa studie de riktlinjer och principer presenterade av Saunders et al. (2016, s.
423-425) for att sdkerstélla en rigords och tillforlitlig forskningsmetodik. Till sist genom att anvénda
en enkdtundersdkning och tilldimpa statistiska analyser erhalles kvantitativa data for att kunna besvara
forskningsfragorna och dra slutsatser baserat pa resultatens validitet och reliabilitet.

4.2 Urval

I denna studie har det genomforts tio strukturerade intervjuer, bestaende av tio chefer eller rekryterare
och en enkét for medarbetare. Avgransningen dr beslutat méalmedvetet, dar individerna skall viljas
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utifrdn deras relevans for forskningsfragan och tillgdnglighet. Efter att ha jamfort urvalet med
Saunders et al. (2019, sid 324) beskrivningar av olika typer av urval, &r det ett bekvimlighetsurval
som anvénts. Enligt Saunders et al. (2019, s. 324) innebdr ett bekvdmlighetsurval att vélja
lattillgédngliga individer, till exempel bekanta personer som é&r enklare att kontakta. En fordel med
denna typ av urval ir att det kan vara lampligt for forskningsprojekt med begrédnsad tid eller
ekonomiska resurser. Valet av tio chefer eller rekryterare och en enkét for medarbetare, gjordes for att
fanga perspektiven fran bada sidorna av rekryteringsprocessen.

Genom att intervjua chefer eller rekryterare och forse medarbetare med ett frageformuldr dr motivet
att fA en Gvergripande forstaelse for hur oarlighet uppfattas och utévas i rekryteringsprocessen, fran
bade de som intervjuar samt informanternas perspektiv. Intervjuinformanterna véljs ut utifrdn deras
roll i rekryteringsprocesser, medan medarbetarna forses med en enkdt som innehéller relevanta fragor
till studien. Anvéndningen av malgrupper dverviagdes, men pa grund av bristen pa tillgénglig tid for
att utvidga analysen pé storre fokusgrupper, dr det planerat att anvinda malgrupperna: chefer eller
rekryterare och medarbetare. Utover det anvédnds individuella intervjuer som den foredragna
datainsamlingsmetoden eftersom dessa intervjuer mdjliggdr en mer djupgdende forskning av
informanternas erfarenheter och uppfattningar. Det gor det ocksd mdjligt att kontrollera
intervjuprocessen och sikerstilla likheten mellan deltagarnas svar. Utformningen av tio chefer eller
rekryterare och en enkét bestimdes for att sékerstélla att bada perspektiven var lika representerade i
studien. Dessutom blir det svart att i form av intervjuer fa djupare svar av medarbetare, vilket séledes
ar anledningen till att det skickades ut enkit till medarbetare. Ddrmed kan det ge upphov till att
frdgorna i enkéten uppfattas som mindre personliga, som i sin tur kan forse oss med &rligare svar.
Anvindningen av maélinriktat urval mojliggjorde urvalet av deltagare som &r mest relevanta for
forskningsfragan, och en lika representation av bada grupperna skall sidkerstilla att den data som blev
insamlad &r balanserad och reflekterade erfarenheterna fran bada sidor av rekryteringsprocesser.
Urvalet har alltsé beslutats pa grund av bristen pa tid tillgénglig for att utvidga forskningen, men anses
dnda vara en lamplig urvalsstorlek for den aktuella forskningsfragan.

4.3 Analys av data

4.3.1 Kvalitativt

I denna studie presenteras den empiriska datan i ett narrativt format. Det narrativa formatet ger
mojlighet att lyfta fram gemensamma drag och samband mellan de olika informanternas beskrivningar
av hur de ser pé verkligheten, Saunders et al. (2019, s. 211). Vid utforandet av en narrativ analys, kan
det genomforas genom antingen teman eller struktur och i denna studie, anvéndes en tematisk narrativ
analysmetod. Till skillnad frén andra analysmetoder fokuserar tematisk narrativ analys pa
informanternas uttalande, det vill siga vad som kommer ut och inte hur. Med tanke p4 att narrativen i
var analys bestar av olika intervjuer underléttas processen att visa och karakterisera olika varianter
beroende p&d de manga sammanhang som uppstér eftersom narrativet bygger pa olika transkriberade
intervjuer och varje intervju granskas oberoende, Saunders et al. (2019, s. 675).

13



4.3.2 Kvantitativt

Analysen av kvantitativa empirin utgar ifrén numeriska data. Enligt Saunders et al. (2019, s. 567-569)
bendmns det att empirin skall vara trovirdig och lamplig dérfor dr det bra att anvénda en skala som é&r
numerisk. En likertskala har anvints déar de tolv fragornas svarsalternativ baseras pa nummer fréan ett
till fem. Nummer ett har svarsalternativ “instimmer inte alls” och nummer fem har “instimmer i hog
grad”. Enligt Saunders et al. (2019, s. 525, 527) likertskala med svarsalternativ tva, tre och fyra
betyder att respondenterna "varken instimmer eller inte”, vilket ger mojlighet for respondenterna att
svara neutralt. Svarigheten med denna metod &r att det blir svért att analysera svarsalternativen ett och
tva tillsammans, enligt Saunders et al. (2019, s. 569). Tolkningen av svarsalternativen ett och fem ar
lattare eftersom dé kan svaret tydligt tolkas om det “instimmer inte” eller “instimmer i hog grad”.
Detta ger mojligheten att kunna dra en béttre slutsats kring analysen. Enkéten skickades till
medarbetare som nagon gang varit med i en rekryteringsprocess. Vilket i sin tur ger mdjligheten att
kunna analysera om vad medarbetare tycker om oérlighet vid rekryteringsprocessen och vad en
rekryterare eller chef tanker om oérlighet vid rekryteringen.

4.4 Operationalisering

Hir presenteras operationaliseringen av social partiskhet, organisationskultur och etik och dess
samband med odrlighet i rekrytering. Genom att operationalisera dessa begrepp kan en béttre
forstaelse skapas och studien kan undersoka hur de paverkar rekryterare och beslutsfattande, for
operationaliseringstabell se bilaga 6.

4.4.1 Teoretisk operationalisering

4.4.1.1 Social partiskhet

Social partiskhet kan definieras som det fenomen dir personliga preferenser, stereotyper eller
fordomar péaverkar beslutsfattande och mottagande av olika individer. Inom rekrytering kan social
partiskhet leda till att kandidater favoriseras eller missgynnas pd grundval av kon, alder, etnisk
bakgrund eller andra egenskaper som inte &r relevanta for jobbet. For att operationalisera social
partiskhet har det anvénts en enkit som i sin tur skall ge en skala som beddmer graden av
medvetenhet om stereotyper och fordomar hos rekryterare. Samtidigt har intervjuer genomforts for att
genom svaren identifiera konkreta exempel dir social partiskhet uppstér.

4.4.1.2 Organisationskultur

Organisationskultur kan definieras som de delade vérderingar, normer och beteenden som préiglar en
organisation. Det kan inkludera faktorer som integritet, transparens och jamlikhet. Inom rekrytering
kan organisationskultur paverka hur beslut fattas och hur kandidater bedoms. For att operationalisera
fenomenet har en kombination av kvalitativa och kvantitativa forskningsmetoder anvénts, det vill sdga
en mixad metod. Till exempel har en enkét anvints for att méita medarbetarnas uppfattning om
organisationens vérderingar och beteenden i samband med rekrytering. Dirmed har intervjuer
genomforts for att fi en djupare forstielse av organisationskulturen och dess inverkan pa rekryterare.
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4.4.1.3 Etik

Etik handlar om moraliska principer och vérderingar som styr individens beteende och
beslutsfattande. Inom rekrytering kan etiska 6vervdganden vara avgorande for att sdkerstélla en rattvis
och opartisk behandling av kandidater samt att undvika oérliga eller diskriminerande praktiker. Vad
géller operationalisering av etik har strukturerade intervjuer genomforts dér rekryterare bedémer olika
etiska fragor och tar hinsyn till principer som rittvisa, icke-diskriminering och &rlighet i
rekryteringsprocessen. Dessutom har en enkétundersokning gjorts for att méta medarbetarnas
uppfattning om etiska normer och attityder i samband med rekrytering.

4.5 Intervjumetodik

Datainsamlingen for denna studie utgér ifran strukturerade intervjuer, dir frdgor stdlldes till
informanterna som handlar om temat “odrlighet inom rekrytering”. Forfattarna valde att anvédnda
strukturerade intervjuer eftersom det ger mojligheten att f4 en bredare forstdelse for chefers
uppfattning av fenomenet samtidigt som respektive informants svar kan jémforas. Saunders et al.
(2019, s. 437-438). Informanterna har blivit informerade innan intervjuerna om temat och vad
intervjun kommer handla om, se bilaga I. Detta eftersom det underléttar for informanterna att vara
forberedda och kunna svara pa fragorna pé ett djupare sitt, Saunders et al. (2019, s. 452). De verktyg
som utnyttjades for datainsamlingen var en rdstinspelningsapp och ett anteckningsblock. Detta pa
grund av att det underléttade att aterigen notera det som sades pé inspelningen efter att intervjun
genomforts. Dessutom med dessa hjalpmedel kunde observationer goras om de viktiga punkterna som
informanten svarat pa, som i sin tur gor det ldttare att analysera, Saunders et al. (2019, s. 418-419).
Innan intervjuerna fragades informanterna om deras godkédnnande att spela in intervjun da det ar
viktigt, Saunders et al. (2019, s. 418). Efter att intervjuerna genomforts transkriberades de i syfte att
stodja forfattarna. Detta for att tydliggdra vad informanterna svarat, samtidigt som det leder till en mer
relevant och ordentlig studie, Saunders et al. (2019, s. 644).

4.6 Reliabilitet och validitet

I samband med studien dr det viktigt att innehallet ar giltigt och relevant. Eftersom kvaliteten av
studien leder till ldsarens intresse om &mmnet och Okar trovirdigheten, vilket dr definitionen av
begreppet validitet, Saunders, et al. (2016. s. 193). Dessutom beskriver Saunders, et al. (2016. s.
28-29) om en enkétundersokning skall klassas som giltig, ar det viktigt att enkétfragorna utformas sa
de motsvarar verkligheten. Enkitfrigorna &r baserade utifrdn de tio informanternas svar, dir
enkdtfragorna dr formulerade induktiva och konstruerade utifran teoretiska begreppen, social
partiskhet, organisationskultur och etik. Dérfor foreligger en stor signifikans av studien att faststélla
giltigheten av de erhdllna resultaten for att kunna dra korrekta slutsatser om odrlighet i
rekryteringsprocesser. Med tanke pa att det anvinds anonyma intervjuer och en anonymiserad enkéat
garanterar det fortfarande inte att informanterna ger drliga svar, vilket kan péverka validiteten av
studien. For att hantera detta utmanande validitetsproblem har det vidtagit flera atgarder. For det forsta
har frdgorna noggrant utformats for att sdkerstilla att de méter det avsedda d&mnet pé ett korrekt sitt.
Studien har tagit hinsyn till tidigare forskning och teorier om odrlighet i rekryteringsprocesser, detta
for att sdkerstilla att studien bygger pa en solid grund. Detta medfor att empirin som &r insamlat av
intervjuerna respektive enkédtfragorna &r starkt validerat. Utdver det, menar Saunders et al. (2016, s.
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429) att forskaren brukar hitta beldgg till tidigare fynd, som kan leda till att forskarens tanke blir
fordndrad kring vetenskapligt arbete nér det giller empiri, vilket inverkar validiteten internt. Nér det
kommer till reliabilitet avser fenomenet stabiliteten hos de métningar som anvénds i studien. Det &r
avgorande att bedoma tillforlitligheten for att sdkerstélla att resultaten dr palitliga och kan aterskapas.
I studien kan problemet av reliabilitet vara sarskilt utmanande pa grund av dmnets natur, dér oérlighet
ar det centrala temat. Det dr mdjligt att respondenterna kan vara ovilliga att vara drliga eller att de kan
undanrdja eller dolja information, Saunders et al. (2016, s. 381). For att hantera dessa utmaningar har
det vidtagits flera atgarder for att 6ka reliabiliteten i vér studie. For det forsta har det sdkerstillts att
alla respondenternas och informanternas identiteter forblir anonyma. Detta kan minska risken for
social partiskhet och dka sannolikheten att respondenterna och informanternas svar blir drligare. For
det andra &r intervju- och enkétfragor noggrant utformade for att vara tydliga och opartiska.

4.7 Etik

For att sdkerstilla anonymiteten for deltagarna i en kinslig studie dr det viktigt att undvika att anvéinda
informanternas namn i studiens resultat. Studien maste dven inhdmta tillstand frén de organisationer
som deltagarna arbetar for om organisationens namn skall féorekomma i studien, Saunders et al.
(2016). 1 denna studie valdes det att inte nimna namnen pa organisationerna for att undvika
kopplingar mellan forfattarna, organisationerna och deltagarna. Det skickades ut ett foljebrev och
intervjufrdgorna via e-post en dag innan intervjuerna. Undersokningen skickades ut via lank till
utvalda respondenter, allt med garanterad anonymitet. Deltagare som skall intervjuas far mojligheten
att erhélla transkriberade intervjuer via e-post for eventuella nodvéindiga fortydliganden. Den
insamlade informationen presenteras i sin ursprungliga form, med de transkriberade intervjuerna
rensade for ldsbarhet och enkitsvaren presenteras med hjélp av statistiska verktyg. Saunders et al.
(2016) betonar ansvaret att vara drliga och transparenta vid presentation av data, och utskrifter av
intervjuer gors tillgdngliga pa begiran.

Enligt Vetenskapsradet (2023) kan etik ocksa vara inom forskningen och ror fragor om forskarnas
relation till uppgiften samt forskningens innehéll. Att hitta en balans mellan olika legitima intressen &r
till storsta del vad forskningsetik handlar om, sasom kunskapsintresset och integritetsintresset.
Forskningsetiken utgar ifrén att kunna reflektera ur ett etiskt perspektiv kring innehéllet i sin egen
forskning som en naturlig del av forskarens vardag, skriver forfattaren. Forskningsetiken &r inte
statisk och fordndras mycket. Den paverkas av tekniska utvecklingen, vetenskapliga landskapet och
andra faktorer i samhéllet som kan péverka de forskningsetiska forutsittningarna, Vetenskapsradet
(2023). En forskare har ett ansvar att f6lja god forskningssed i sin forskning enligt lagen (2019:504).
Att inte ha god forskningssed i sin forskning kan ge fel resultat som i sin tur kan leda till att
ménniskor, djur och miljo tar skada. Att inte ha god forskningssed innebér plagiering, forfalskning
eller fabricering som begés av uppsat eller oaktsamhet vid genomforandet, Vetenskapsradet (2023)
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4.8 Metoddiskussion

For att f4 en mer komplett och djupare forstaelse for odrlighet i rekrytering, valde vi att anvénda en
sekventiell mixad metod. Detta eftersom genom att kombinera bade kvalitativa och kvantitativa
metoder kunde vi dra nytta av de unika fordelarna med varje metod och dven fi dem att komplettera
varandra. Den kvalitativa metoden, i form av strukturerade intervjuer med chefer eller rekryterare,
tilldt oss att fa detaljerade och rika beskrivningar av deras uppfattningar och erfarenheter av oarlighet i
rekryteringsprocessen. Darmed med stod av den kvantitativa metoden, det vill sdga enkidten, som
distribuerades via mejl och Canvas, kunde vi samla in data fran ett storre urval av medarbetare och fa
en bredare bild av hur odrlighet uppfattades och péaverkade anstillningsintervjuer, Saunders et al.
2016, (s. 161-164). Med tanke pé att studien innefattade fenomenet “odrlighet i rekrytering” tog vi till
denna studie, beslut om att undersdka foljande komponenter som anses vara relevanta till oérlighet i
rekrytering. Dessa komponenter dr: Social partiskhet, organisationskultur och etik. Utdver det anser vi
att kombinationen av kvalitativa respektive kvantitativa forskningsmetoder ar en bra och effektivt
tillvigagangssitt vid foretagsekonomiska undersokningar, vilket understryks dven av Saunders et al.
(2016, s. 161) da det forser studien med storre djup och bredd.

Vi beslutade inledningsvis att borja med den kvalitativa metoden genom strukturerade intervjuer med
chefer av flera skil. For det forsta gav dessa intervjuer en bra forstielse for deras perspektiv och
insikter om oérlighet i rekrytering, vilket sedan kunde anvéndas som en solid grund for utformningen
av enkiten. For det andra hjilpte intervjuerna oss att identifiera eventuella frigeomraden och teman
som skulle vara relevanta att inkludera i enkéten. Slutligen gav de kvalitativa intervjuerna oss
mdjlighet att fanga nyanserade och specifika aspekter av oirlighet i rekryteringsprocessen som kan
vara svarare att finga med en enkit. Dessutom enligt Saunders et al. (2019, s. 153—155) resoneras det
om att ett induktivt forhallningssitt dr vanligare i kvalitativa undersokningar da det ger upphov till
ytterligare utrymme for en fri diskussion och béttre fOorstd samt analysera fenomenet. For att
komplettera den kvalitativa metoden och fa en bredare representation av medarbetarnas perspektiv
och uppfattningar om odrlighet i rekrytering, utformades en enkét som distribuerades via mejl och
publicerades pd Canvas. Genom att anvéinda mejl och Canvas nidde vi ut till en stdrre méngd
medarbetare och kunde inkludera deltagare fran olika nivder och avdelningar inom organisationen.
Detta gav oss en mojlighet att fi en mer mangsidig och representativ samling av data. Dédremot menar
Saunders et al. (2016, s. 420) att det inte gar att sikerstdlla om enkéten nar ut till ritt personer, med
tanke pa att det var tinkt for medarbetare och det inte gar att bevisa om alla som svarat faktiskt har
arbetat. Darutover tyder det inte heller pé att svaren i sig hade varit sanningsenliga. Detta med tanke
pa att odrlighet kan vara ett obekvimt eller kénsligt &mne att delta och forsoka vara drlig inom,
Saunders et al. (2016, s. 420). Med det sagt dr det komplicerat med kvantitativa studier att
respondenter relativt enkelt kan missforsta och inte kunna begripa enkitfragorna, vilket kan skada
validiteten. Darmed gar det inte heller att stilla eventuella uppfoljningsfragor med tanke pa att
respondenterna ir anonyma. Anda valde vi att siledes anvinda oss av en enkit som den kvantitativa
forskningsmetoden for att i sin tur fa ut en bra mingd svar som antingen kunde understryka det som
informanterna hévdade i intervjuerna eller avsta frén det de sade. Detta eftersom enkiter fortfarande
forser studien med empiri frdn en stor méngd respondenter dér sjélva svaren gér att jimfora med
likheterna till intervjuerna, vilket &ven ndmns i Saunders et al. (2019, s. 193).

For att méita medarbetarnas uppfattningar om oérlighet i rekrytering och dess péverkan pa
rekryteringsprocesser, valde vi att anvinda en Likert-skala i var enkdt. En Likert-skala &r en vanligt
forekommande metod for att méita attityder och &sikter genom att be deltagarna svara pé péstidenden
med en skala fran ett till fem. Utifran detta kunde forfattarna kvantifiera medarbetarnas svar och
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analysera data pa ett mer objektivt sétt. Detta tillit oss att f4 en dvergripande bild av uppfattningarna
och att kunna jimfora resultaten mellan olika grupper och dimensioner, vilket dven resoneras i
Saunders et al. (2019, s. 523-524). Nér det kommer till sammanstéllningen och analysen av empirin
av de strukturerade intervjuerna och enkiten valde vi att anvénda en tematisk analys. Med hjilp av
den tematiska narrativa analysen kunde skribenterna identifiera, analysera och rapportera monster och
teman inom den kvalitativa empirin. Med det tillvigagéngsséttet kategoriseras och organiseras den
omfattande empirin utifrén de tre teoretiska utgdngspunkterna: Social partiskhet, organisationskultur
och etik. Detta mojliggjorde en strukturerad och systematisk analys av data och gav oss mojligheten
att identifiera dvergripande monster som framkom under unders6kningen, Saunders et al. (2019, s.
675). Dessutom genom att kombinera den kvalitativa och kvantitativa metoden, anvidnda en
Likert-skala i enkédten och utfora en tematisk analys pé all data, kunde vi fa en bredare och djupare
forstaelse for odrlighet i rekrytering och dess paverkan pa rekryteringsprocesser. Denna mixade metod
gav oss mojlighet att dra nytta av de fordelar som varje metod hade att erbjuda och erhalla en holistisk
bild av fenomenet. Dérutdver anser vi att den kvantitativa metoden kunde utformats pa ett mer
utforligt sétt, som i sin tur hade gett upphov till rikare empiri. Detta eftersom enkédten formades utifran
tolv intervjufragor i en webbdesignad enkit och enligt Saunders et al. (2019, s. 535) menar forfattaren
att en mindre omfattande enkdtundersokning kan verka opassande och foresprakar kring ett langre
format. Vi anser att om en mer omfattande enkdt genomforts med fler fragor kring de valda
komponenterna hade det i sin tur definitivt utvidgat tyngden i studien och omfénget av responsen.

5. Analyserande empiri

I det kommande kapitlet presenteras den empiriska undersokningen i studien. Det empiriska
materialet redogor for resultaten fran intervjuerna och enkiterna i en tematisk analytisk form och gor
kopplingar till den teoretiska referensramen. Forst och framst presenteras resultaten frén en serie av
intervjuer som har genomforts med informanter for att f4 deras perspektiv och insikter om fenomenet.
De olika teman skall beskrivas och monster som framkommit genom intervjuerna och analysera dem i
relation till den befintliga teorin. Dérefter presenteras resultaten fran enkéten. Enkéten skickades till
ett stort antal respondenter for att samla in kvantitativa data om dmnet. Sammanfattande statistik
presenteras for att illustrera de viktigaste resultaten fran enkéterna. Vidare analys for statistiken
genomfors till syfte att undersoka eventuella samband och monster i datamaterialet och relatera dessa
resultat till den teoretiska ramen.

5.1 Presentation av informanter

Informant 1 ir en forséljningschef.

Informant 2 ir en funktionsledare.

Informant 3 &r personalansvarig.

Informant 4 ir vice vd, styrelseordforande och rekryteringsansvarig.

Informant 5 jobbar som gruppchef.
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Informant 6 jobbar som gruppchef
Informant 7, jobbar som chef.

Informant 8 jobbar som gruppchef.
Informant 9 jobbar som produktionschef.

Informant 10 arbetar som bitrddande chef.

5.2 Tematisk analys av intervjuerna

5.2.1 Social partiskhet

Det forsta temat som definierades i analysen av empirin var social partiskhet. Informanterna papekade
att faktorer som bland annat tydliga kriterier, kompetensnivd och yttre attribut kan péverka en
rekryteringsprocess. Informanterna menade att dessa faktorer kan péverka hur en rekryterare bedomer
en kandidats lamplighet for en position, vilket kan leda till odrlighet vid rekrytering.

Enligt Informanten 6 &r det vildigt svért att forklara for de resterande kandidaterna varfor just en viss
person fick jobbet och inte ndgon annan. Informanten menar att det dr véldigt svart att bevisa om hen
har varit opartisk eller partisk. Om en rekryterare till exempel véljer en man framfor en kvinna, men
mannen kanske inte har lika bra kompetens som kvinnan, &r det da vildigt svart att bevisa att
rekryteraren gjort ett opartiskt val. Det leder i sin tur till att det slutliga beskedet blir svért att
formedla. Dessutom maste en rekryterare eller chef kolla pa den sdkandes kompetens och erfarenhet
och inte pa alder, sexuell ldggning eller om personen har barn eller inte. Hen menar att en rekryterare
maste vara forsiktig med de fragorna, eftersom det kan betyda att rekryteraren utsétter en person for
diskriminering.

Enligt Informant 8 definieras oérlighet vid rekrytering nér en arbetsgivare soker en viss kompetens
men anstiller ndgon som inte uppfyller kraven till foljd av personliga preferenser eller partiskhet.
Informanten syftar dven pa att oérlighet &r vanligt forekommande i rekryteringsprocessen inom alla
branscher, bdde i Sverige och runt om i vérlden. Det beror p4 ménskliga tendenser att vara partiska
eller favorisera vissa kandidater. For att undvika omedveten partiskhet och sékerstdlla opartiska
rekryteringsmetoder, foreslar Informant 8 att organisationer kan anvénda strukturerade intervjuer med
fordefinierade fragor i rekryteringsprocesser. Genom att ha en tydlig profil f6r den sdkta rollen och
folja de angivna kraven kan omedveten partiskhet undvikas. Vad géller att undvika omedveten
favorisering under intervjuerna betonas vikten av att ha en tydlig profil av rollen och att bedoma
kandidaternas svar utifrén den profilen. Utdver det sd ndmner informanten 5 att nir de lagger ut
annonser brukar de vara noggranna med innehallet for att inte missa eller vara otydliga med nagot.
Dessutom hdvdar informanten att de &r forsiktiga med att inte diskriminera nagon eftersom foretaget
givetvis dr emot diskriminering.

Informant 8 hiavdar vidare att anpassa sig sjilv i en jobbintervju inte betyder att kandidaten eller

kandidaten &r oarlig, utan snarare foreslar de att en kandidat vill visa upp sig sjilv pa det bésta séttet
for att passa in 1 den sokta rollen. Informanten betonar att det dr viktigt att anpassa sig till situationen
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och agera professionellt under rekryteringsprocessen. Dock kan det dven vara acceptabelt att vara
“odrlig” i den man att exempelvis som rekryterare bedoma att en kandidat passar béttre for rollen dven
om kandidaten mgjligtvis har ndgot mindre merit 4n en annan kandidat. Det kan vara svért att vara
fullsténdigt drlig eftersom rekryterare méste ta hénsyn till foretagets bésta, menar informant 8.

Nér det giller att undvika omedveten partiskhet eller diskriminering under rekrytering nédmner
informant 10 att de tittar pd beteendet, klddseln och kroppsspraket hos kandidaterna. Vad géller
specifika beteenden eller handlingar som klassificeras som odrliga vid rekrytering ndmner informant
9 att vissa kandidater kan partiskt 6verdriva eller presentera sig sjilva pa ett sitt som inte stimmer
Ooverens med deras verkliga egenskaper, sdrskilt i sina CV:n. Hen péapekar att det ar trakigt da
kandidater blir opalitliga och oérliga i rekryteringsprocessen. Utover det tycker informanten 7 att i
borjan av rekryteringsprocessen dr det béttre att ett bemanningsforetag tar ansvaret med annonsen och
texten, eftersom hen anser att bemanningsforetaget har béttre koll pé det. Dessutom tycker hen att en
rekryterare inte skall utga fran &lder, kon eller sexuell laggning. Med det sagt betonar Informant 10
signifikansen av att vara positiv och attraktiv under intervjun, men att det kan leda till problem nér det
inte stimmer Overens med prestationerna pa arbetsplatsen. Informant 10 svarade dessutom pa frigan
om det &r odrligt att anpassa sin personlighet efter vad foretaget soker och ansag att det inte direkt ar
odrligt. Vidare forklarade informanten att under en intervju &r det viktigt att visa engagemang och
entusiasm for att locka arbetsgivaren och visa att hen kan trivas och prestera bra pa jobbet, dock giller
det att hen kan bevisa det pa arbetsplatsen annars klassas det som oarlighet.

Dérefter resonerar informant 1 om att ha en tydlig kravspec fran borjan for att undvika partiskhet och
odrlighet. Hen hivdar dven att det kan ske att rekryteraren vill ersétta nagon befintlig arbetare och da
giller det att inte doma de kommande kandidaterna utifran faktorer som etnisk bakgrund eller religion
pa grund av att det gor att rekryteraren blir medvetet partisk samt diskriminerar kandidaterna. Vidare
menar informant 3 att rekryterare kan engagera sig i oérlighet genom att prata vildigt gott om en
arbetsplats och lova massa saker bara for att f4 kandidaternas intresse, vilket kan leda till odrlighet om
foretaget inte haller det de lovat i rekryteringsprocessen. Darutover hdavdar informant 2 att aldrig
stilla ndgra krav innan p& en viss etnisk bakgrund, kon eller religion d& det klassas som
diskriminering inom rekryteringsprocessen, sadana saker ska inte forekomma i en rekrytering.
Darutdver beridttar hen att en arbetsgivare i vissa situationer kan ha brattom att hitta ndgon erséttare.
Niér det ar tidspress kan foretag ta hastiga beslut och skippa viktiga steg i rekryteringsprocessen och
ibland kanske inte det blir pa ett helt korrekt sédtt. Om ett foretag soker en glad och social person och
kandidaten egentligen &r en "surgubbe eller surgumma” - informant 2 hévdar informanten att dé
forstor kandidaten teamkénslan och det forstor i sin tur arbetstakten. Sedan &r det alltid bra att ta fram
sin bdsta sida i alla situationer, men é&r det totalt oérligt kan det fOrstora teamkénslan och
organisationen nér kandidaten vél skall arbeta. Utdver det berdttar informant 3 att dennes syn pé
odrlighet hos rekryteraren/organisationen kan vara att rekryteraren inte exakt siger allt som ingér i
arbetet for att fa jobbet att verka attraktivt. Sedan kan det 4ven vara arbetsgivare som &r desperata och
behdver en medarbetare akut, da kan informanten tinka sig att mycket av de viktiga delarna i en
rekryteringsprocess hoppas Over bara for att fi in denna person snabbt och sitta den i arbete.
Informanten anser inte att anpassa sin personlighet i rekryteringen ar odrligt. Informanten berittar
dven att vissa personer kan anpassa sig och ga in i en roll nir de ar pa arbetsplatsen, darfor havdar
informant 3 att det inte r odrligt, sedan beror det pa vilken griins hen viljer att dra det till. Aven
informant 4 anser att det inte ir oarligt att anpassa sin personlighet. Hen berittar att det inte &r odrligt,
fragan dr bara om personen kan fortsétta anpassa sig ndr den arbetar. Om den kan gora det dr det inte
odrligt. Alla personer anpassar sig efter sin omgivning pa ett eller annat sitt dérfor ser informanten
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inte det som oérligt. Hen ser det som en person som forstar sociala koder och kan anpassa sig efter
omgivningen den &r i.

5.2.2 Organisationskultur

Det andra temat som identifierades i dataanalysen var organisationskultur. Organisationskulturen,
menade informanterna, kan ha en stor inverkan pa en rekryteringsprocess. Med det sagt kan
organisationens virderingar, normer och beteenden paverka hur en rekryterare bedomer en kandidats
lamplighet for en position, vilket i sin tur kan leda till oérlighet vid rekrytering.

Enligt informant 8 kan rekryterare engagera sig i odrliga metoder pé grund av brist pa kompetens,
oprofessionellt beteende eller personliga preferenser. Exempel pd detta &r att favorisera vissa
kandidater baserat pa utseende, kon eller etnicitet. Vid fragan om paverkan pa organisationskulturen
ndmns det att odrlighet i rekryteringsprocesser kan leda till en oproffsig kultur i organisationen. Om
rekryteraren inte foljer de krav och profiler som har satts upp under rekryteringen och agerar partiskt
kan det leda till att rekryteraren far anstdllda som inte uppfyller de nédvéndiga kraven, vilket skadar
organisationen. Vidare tydliggér informant 8 att rekryteraren har ansvar for att skota
rekryteringsprocessen pa ett snyggt sétt och folja de uppdrag de har fatt. Darmed betonar informant 9
vikten av att ge alla en réttvis chans och anstélla dem som ér intresserade och gor ett bra jobb. Om en
person visar sig sakna de egenskaper som krivs for jobbet vid en senare tidpunkt vidtar de &tgirder
for att hantera situationen. Vad géller motiveringen for organisationer eller rekryterare att dgna sig at
odrliga metoder anger informanten 9 att det kan finnas incitament att manipulera vissa siffror for att
fatta olika beslut. Men han ndmner att det inte dr nagot han har erfarenhet av i sin organisation och att
de forlitar sig pa konsultforetag for rekryteringsprocessen. Vad giller organisationskulturen, tycker
informanten 7 att rekryterare inte ska anstilla personer som hen kénner till eller &r véin med. Eftersom
det kan leda till att gruppen blir uppbyggd pa vinskap och da leder det till att den nya kandidaten inte
har fatt jobbet utifrdn hens kompetens och erfarenhet. Dessutom, kan organisationskulturen bli
fordndrad till gruppens kultur vilket dr negativt for foretaget eftersom foretaget dé tappar sin egentliga
organisationskultur. Utdver det, tycker informanten 6 att oérlighet vid rekryteringsprocessen kan
paverka organisationskulturen pa ett negativt sitt. Vilket kan paverka arbetsmiljon och det leder till att
det i framtiden kommer att bli svarare att anstilla nya personer eftersom organisationen kommer ha ett
déligt rykte.

Vidare beskriver informant 9 att deras arbetsplats alltid strivar efter att vara ordentliga och réttvisa i
urvalet av kandidater, oavsett om det dr en stressig situation eller inte. De betonar att de har olika
kontroller och bedémningsprocesser for att sékerstélla att de valjer rétt personer for deras arbetsplats.
Med det sagt, att ateruppbygga fortroende och trovérdighet hos kandidater efter odrliga metoder,
framhaller informant 9 att deras organisation “har en nolltolerans mot oérligt beteende.” Om sadana
fall upptécks vidtas drastiska atgérder for att hantera situationen och upprétthilla organisationens
virderingar. Att undvika omedveten partiskhet och oirliga rekryteringsmetoder understryker
informant 9 att deras arbetsplats 4r man om att ge alla kandidater en réttvis chans. De papekar att de
har gemensamma vérderingar och forvéntningar som inte tolererar odrlighet, och att de inte accepterar
att anpassa sig till odrliga metoder. Dessutom anser informant 9 att det ar viktigt for rekryterare att ha
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en stark etisk kod, vilket innebédr att ha ritt virderingar och respektera kollegor samt folja
arbetsplatsens riktlinjer. De understryker att odrlighet i rekryteringsprocessen kan péverka
organisationskulturen negativt och skada organisationens rykte. Informant 10 betonar att det ar
nolltolerans for diskriminering och att alla 4r vdlkomna oavsett etnicitet och utseende. Hen
poédngterade att hos de géller det att rekryteraren inte snabbt domer ndgon utan ger stéd och hjélp
under upplidrningen for att se om kandidaten kan komma igédng och klara av jobbet.

Vidare resonerar informant 10 om att odrlighet i rekryteringsprocesser kan paverka organisationens
rykte och varumirke negativt. Om det upptécks att organisationen har anvént odrliga metoder for att
anstélla personal kan det leda till fortroendeforlust fran bade nuvarande och potentiella kandidater.
Det kan resultera i en negativ uppfattning om foretagets varderingar, integritet och professionalitet.
Dessutom kan oédrlighet i rekryteringsprocessen f& konsekvenser fOr organisationens interna
arbetsmiljo. Om felaktigt kvalificerade personer anstélls pa grund av oérliga uppgifter, kan det leda
till ineffektiv arbetskraft och okad personalomsittning. Kollegor och chefer kan bli frustrerade over
att behova arbeta med eller 6vervaka personer som inte uppfyller de krav och kompetenser som
forvintas. Det kan leda till ekonomiska péfoljder och skador pa organisationens rykte och anseende.
Dessutom kan organisationskulturen paverkas pa ett negativt sitt om organisationen inte ar tydlig med
kravet och personligheten som efterfragas. Detta eftersom nir rekryteraren anstéller fel person, kan
det leda till att organisationen fér ett daligt rykte. Som sokande ska hen alltid vara sig sjdlv och inte
dndra pa sin personlighet for att erhalla jobbet. Informanten 5 tycker att det ar viktigt att en kandidat
anpassar sig efter vissa regler som foretaget har. Vidare berittar informanten 6 att det inte finns nadgon
mening med att anstélla en person snabbt eftersom om fel person anstélls kommer det leda till daliga
konsekvenser langsiktigt. For informant 6 ar det viktigt att anstélla rétt person dven om det tar flera
manader. Dessutom tycker hen att det inte dr vanligt med oérlighet inom rekryteringsprocessen.
Rekryterare stravar efter att anstilla rtt person och for att kunna lyckas med det ar det viktigt att
rekryteraren har tydlig information om tjénsten och stiller manga fragor for att undvika eventuella
missuppfattningar.

Informant 1 berittar att f6ljden av organisationer som édgnar sig it odrliga rekryteringsmetoder leder
till att foretaget forlorar bade tid och pengar, det blir kostsamt i ldngden. Informanten tror att i storre
foretag kan det finnas egenintressen hos rekryteraren att tillsétta en tjanst. Konsekvenserna av det ar
att det kan bli konflikter i organisationen. Enligt informant 4 kan oérlighet inom
rekryteringsprocessen skapa en snackis, ett kaos i organisationen. Standarden blir ldgre och
arbetsuppgifterna blir inte utférda med samma férdighet. Det skapar en negativ spiral nedat inom
organisationen menar han pa. Medan informant 1 berittar att “det kan paverka vildigt mycket, det
kan bli infekterat och sant sprider sig vildigt snabbt, blir det fel fran borjan sa kommer det inte kugga
i, det blir ett gnissel i maskineriet, vilket kan smitta av sig och det kan bli negativa tendenser i hela
foretaget och hos andra anstdillda plus att foretag kan fa daligt rykte som arbetsgivare, sd det dr
viktigt att ta tag i sdnna problem snabbt.” Dessutom berittar informant 3 berittar att alla
organisationer har ett rykte, det kan vara internt eller externt, oavsett vill foretaget erhélla ett bra
rykte. Saledes kan odrlighet i rekryteringsprocesser leda till att organisationen far ett daligt rykte. Om
odrlighet har forekommit i rekryteringsprocessen berittar informant 2 att det &r viktigt som
rekryterare/organisation att se Over sina varderingar, sina vérdeord, visioner och bygga upp en bra
foretagskultur for att ateruppbygga fortroende hos personen.
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5.2.3 Etik

Det tredje temat som identifierades i analysen av empirin var etik. Etik innefattar en véldigt stor roll i
rekryteringsprocesser. Informanterna hdvdade att en oédrlig eller oetisk rekryteringsprocess kan ha
negativa konsekvenser for bade organisationen och kandidaterna. Informanterna betonade vikten av
att f0lja etiska principer som réittvisa, icke-diskriminering och &rlighet i rekryteringsprocessen.

Informanten 5 forklarar inledningsvis sin upplevelse kring oetiska beteenden ndr hen fér ldsa vissa
CV och personliga brev dar de flesta sokande berommer sig for mycket. Ett exempel som hen tog upp
var spraket. De flesta sdger att de exempelvis kan vildigt bra engelska, men efter att de blir kallade till
intervjun ser rekryteraren att de inte kan spraket pa en bra niva, vilket gor att hen far uppfattningen
om att kandidaten dr odrlig mot rekryteraren. Dessutom beréttar hen att rekryterare maste arligt
forklara for nya sdkanden hur foretaget ligger till utifrén arbetet. Detta menar informanten, med tanke
pa att det dr viktigt att de sokande dr medvetna om tjénsten och vet vad som forvintas av dem nér
jobbet erbjuds. Vad giller rekryterare, om de inte dr drliga med tjinsten som annonserats, betyder det
att de har varit odrliga i rekryteringsprocessen. Detta eftersom om béda parter inte &r érliga kan det
leda till att det blir missforstand mellan rekryteraren och kandidaten. Nar det kommer till informant 8
anser hen att erfarenhet av observation och kroppssprék kan hjélpa till att identifiera monster av
odrlighet i rekryteringsprocesser. Det dr dock viktigt att skilja mellan monster och stereotyper. Om
ingen av kandidaterna anses passa for rollen, 4ven om de uppfyller de nddvéndiga kvalifikationerna,
kan det vara béttre att inte anstélla ndgon av dem. Detta for att i sin tur undvika svarigheter i framtiden
och kostnader som kan vara ogynnsamma for foretaget och kandidaterna. Med det sagt definierar
informanten 1 oetiska handlingar eller beteenden vid rekryteringsprocesser genom att kandidater
medvetet ljuger om utbildning eller specialkompetens. Det &r, enligt hen, ett ganska allvarligt problem
som gor att personen inte kommer klara av sin position. Hen tror ocksd att generellt i
rekryteringsprocessen forsoker de flesta forskona sig. Den som soker jobbet forsoker forfina sig sjélv
och lyfta fram sina bidsta sidor och foretaget gor likadant, dock méste det ske inom rimliga ramar.
Exempelvis kan foretagen locka med befordringar eller lonedkningar som sedan inte sker. Detta for att
det kan bli ett problem for badda parterna, ndmligen en intressekonflikt. Da personen som blivit lovad
16nedkning och aldrig far det, kommer att vara missndjd och inte gora sitt bdsta for foretaget. Det
kommer resultera med att foretaget blir i besittning av en person i den rollen som inte riktigt gor sitt
yttersta och jobbet till 100 procent, vilket ar véldigt kostsamt i langden.

Vidare svarade informant 4 foljande om olika tillvigagéngssétt for att reducera risken att oérlighet
forekommer 1 rekryteringsprocessen. “Genom att gora det hdr lilla extra jobbet, kolla igenom
foretaget, gora bakgrundskontroll, kolla med arbetsgivaren och stilla fragor for att du maste samla
faktan.” “Precis som ndr du ska bygga ndgot du kan chansa men oftast blir det bdttre med en ritning
att folja.”. Déarutdver enligt informant 7 brukar kandidater skicka falska CV och referenser, vilket ar
daligt for processen. Informanten forklarade att vissa CV hen far fran kandidater inte stimmer Gverens
med verkligheten dar hen mérker att kandidaten péstatt sig haft flera ars erfarenhet men egentligen
inte arbetat flera ar. Utover det, forklarar hen att det dr oacceptabelt att vara oarlig och att med tiden
kommer den riktiga personligheten fram och detta brukar ske inom sex ménader. Dessutom anses en
stark etisk kod vara viktig for rekryterare och bor inkludera att vara réttvis, professionell och att utfora
sitt jobb pa ett korrekt sitt. Ddrmed anger informant 6 att det ir enormt viktigt att som rekryterare fa
in ritt person eftersom vid misslyckad rekrytering kan det leda till att de inte fir bra resultat i
organisationen. Vidare berdttar informanten att det 4r omdjligt for en s6kande att bibehalla en annan
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personlighet eftersom med tiden kommer den riktiga personligheten fram och att dd kommer hen
ifragasitta personen att det som kandidaten visade under intervjun inte &r detsamma som i nuet. Med
det sagt anser hen att det inte &r acceptabelt att vara odrlig under processen, utan kandidaten maste
vara drlig. Nér kandidaten &r odrlig uppfattas det som att det finns ndgot som kandidaten doljer. Enligt
informanten kan alla rekrytera fel person och det kan bli forbattrat genom tiden. Efter 1&ng erfarenhet
tycker hen att en rekryterare maste vara forberedd med ritt fragor, har 14st den sékandes CV och
personligtbrev noggrant. Hen menar “Ndr en person skickar in ett CV, oftast anvdnder personer
vdldigt mdnga ord och meningar, standard ord och standard meningar som ldter vildigt bra". “Men
de betyder egentligen ingenting, det dr samma sak ndr de kommer till en intervju." “De borjar med
sitt manus men sen kan de inte hdlla sig till sitt manus ldnge och dd kommer den riktiga personen
fram”. Dérefter att skydda sig mot oérliga rekryteringsmetoder som kandidat forklarar informanten 9
att det basta en individ kan gora &r att vara sig sjidlv. Hen betonar att det aldrig &r acceptabelt att vara
odrlig. Informanten tror att odrlighet kommer att avsldjas forr eller senare och att det inte gynnar
individen pé lang sikt. For att kunna bygga fortroende och tillit betonar hen vikten av érlighet i alla
sammanhang.

Medan informant 3 berittar i intervjun att odrlighet kan bero pa bade de sokande och rekryterarens
handlingar ndmner hen att odrlighet kan forekomma nér sékande lovar att utfora uppgifter som de inte
kan utfora, eller doljer viktig information for att fi jobbet. Detta kan ocksé vara fallet nér rekryteraren
inte informerar sokande om alla uppgifter som ingér i arbetet. Detta for att i sin tur gora jobbet mer
attraktivt eller om arbetsgivaren &r desperat och behdver en medarbetare snabbt. Dérutdver anser
informant 10 att det &r mycket viktigt for rekryterare att ha en stark etisk kod dér vikten av drlighet,
palitlighet och rittvisa betonas. Angaende fragan om det dr acceptabelt att vara odrlig i en rekrytering,
svarade informanten att det kan rdda situationer dir kandidater, sarskilt ungdomar utan erfarenhet, kan
kénna sig tvungna att ljuga om sina fardigheter och egenskaper for att fa jobbet. Informanten forstod
att det kan vara svart i tuffa tider nér kandidaten behover ett jobb. Samtidigt betonade hen att det ar
viktigt att kandidaten faktiskt kan prestera enligt det de har angett och att arbetsgivaren inte vill ha
personer som inte kan arbeta utifran vad de sagt. Informanten hidvdar dessutom utifrén sin erfarenhet
av odrlighet vid rekrytering, att det dr vanligt att sokande ljuger om sin erfarenhet och egenskaper
under intervjun. Vad giller att skydda sig mot oérlighet i rekryteringsprocessen foreslér hen att
kandidater bor vara érliga mot sig sjidlva och rekryteraren. Till sist hdvdar informant 2 att det ar
viktigt som kandidat att kolla upp foretaget, vad foretaget har for véarderingar, vilka virdegrunder de
star for och nétverka genom att anvianda Linkedin samt prata med anstéllda hos foretaget.

5.3 Tematisk analys av enkét

I detta kapitel presenteras undersokningen kring odrlighet vid rekryteringen i ett stapeldiagram, som ar
skickad till medarbetare. Denna kvantitativa metod valdes eftersom det kan uppfattas vara mer diskret
dn en intervju, med tanke pa att det kan 0ka chansen att respondenterna besvarar frdgorna mer arligt.
Svaren pé enkéterna ar rangordnade fréan ett till fem, dér ett “Instimmer inte alls” och fem “instimmer
i hog grad”. Genom att samla in och analysera dessa enkétsvar kan studien fa vérdefull insikt om
medarbetarnas upplevelser och perspektiv pa dessa viktiga teman.

24



5.3.1 Social partiskhet

Enligt bilaga 5.1 blev resultatet i genomsnitt 3,6, vilket indikerar att det finns en viss uppfattning om
att odrlighet kan forekomma i rekryteringsprocessen. Under denna fradga instimmer de flest med att
det dr vanligt med odrlighet i en rekryteringsprocess. Detta kan bero pa att bada parterna blir oarliga i
processen mot varandra eftersom alla vill framhédva sig sjédlva som bést och pé det séttet kan det bli
odrlighet. Men vissa av respondenterna tyckte att det instimmer delvis, och detta kan beror pa att de
har varit med om manga rekryteringsprocesser dar de har sett bade drlighet och oarlighet i en
rekryteringsprocess. En liten del av respondenterna tror att det dr ovanligt med oérlighet i en
rekryteringsprocess och detta kan beror pd att de litar pd rekryteringsprocessen och att rekryterare
alltid ar tydliga med deras rekryteringsprocess. Detta resultat pekar pa behovet av att granska och
forbéttra rekryteringsmetoderna for att sékerstélla réttvisa och érlighet i processen. Darefter utifran
Bilaga 5.11 hamnade genomsnittet i mitten, ndmligen 3.0, vilket indikerar att det finns en blandad
uppfattning om att vissa foretag kan ge en felaktig bild av jobbkrav eller kvalifikationer for att
favorisera en specifik kandidat. Enligt detta resultat, tycker hélften av respondenterna att
organisationer brukar vara otydliga. Detta eftersom alla organisationer inte har mojligheten att ha
proffsiga rekryterare eller att de har délig arbetsmiljé och for att kunna fa in nya kandidater doljer de
sanningen. For att foretag ska framstd som bra och fa in manga rekryterings ansdkningar. Medan
andra hélften tycker tvértom, de &r tydliga med deras krav och de vet vad de &r ute efter. Detta ger en
bra bild for kandidaten att foretaget dr tryggt och trovérdigt och att de bryr sig om
organisationskulturen. Men samtidigt understryker resultatet vikten av transparens och rittvisa i
rekryteringsprocessen for att sdkerstélla att réitt kandidater viljs ut.

I Bilaga 5.4 blev resultatet frdn de svarande 3.0, vilket antyder en viss grad av fortroende for att
rekryterare agerar etiskt. Utifran denna frdga kan det tolkas att 17 personer tycker att en rekryterare
agerar etiskt vilket dr bra resultat. Detta visar att manga rekryterare foljer rekryteringsprocessen pa
ratt sitt. Medan tio personer tycker att det ar delvis och detta kan bero pé att vissa rekryterare ér nya
pa tjdnsten och att de inte har den kunskapen som en erfaren rekryterare har och dirfor kan det bli fel
under processen. Nio personer anger att de inte alltid agerar etiskt och detta betyder att de inte ar
arliga under rekryteringsprocessen. Dock pépekar detta resultat att medarbetare inte har full
fortroende for rekryterare att folja etiska riktlinjer, agerar pa ett professionellt eller ett drligt sétt under
rekryteringsprocessen. Respondenterna i bilaga 5.10 svarade i genomsnitt 3.4, vilket tyder pa att
vissa medarbetare ibland anpassar sin personlighet efter vad fOretaget soker under
rekryteringsprocessen. I denna frdga framgar det att ungefir majoriteten av personerna i
undersokningen brukar anpassa sin personlighet efter vad foretaget soker och detta kan beror pé
manga saker. Men det som kan fOrstds av det att de flesta kandidater dndrar sin personlighet under
rekryteringsprocessen vilket gor att det blir svérare for rekryteraren att kunna se den riktiga
personligheten. Medan véldigt fa som inte dndrar sin personlighet och detta dr bra for att kunna ha en
rittvis rekryteringsprocess. Resultatet pekar pa behovet av att frimja en rekryteringskultur dar
autenticitet och matchning mellan individ och foretag prioriteras.
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5.3.2 Organisationskultur

Utifran Bilaga 5.3 blev de svarandes respons i genomsnitt 2.8, vilket tyder pé att vissa medarbetare
har upplevt att de blivit vilseledda eller fatt felaktig information under rekryteringsprocessen. Darmed
har respondenterna olika asikter. 16 personer tyckte att under rekryteringsprocessen har de fatt all
information som de behover och att rekryteraren har varit tydlig. Medan nio av dem tycker att det ar
bade och, vilket medfor att de inte fatt all information. Detta visar att alla rekryterare inte &r helt
tydliga och érliga. Dessutom tycker elva av respondenterna att de inte har fatt bra information om
tjansten fran rekryteraren. Detta indikerar att det finns utrymme for att forbéttra kommunikationen och
transparensen i rekryteringsprocessen. Utifran svaren frén bilaga 5.2 blev resultatet i genomsnitt 4.4,
vilket indikerar att de anser det vara mycket viktigt att organisationer upprétthaller etiska och
transparenta rekryteringsmetoder. Majoriteten tycker dven att det dr vildigt viktigt for
organisationerna att vara transparenta i rekryteringsprocessen. Eftersom de tror att foretagen har
skyldighet att kunna vara tydliga och beritta om situationen och hur det ligger till inom
organisationen.

Utover det maste rekryterare vara tydliga om vad de ar ute efter, vilka kompetenser de soker efter och
vilka krav som stélls for att kunna bli en del av foretaget och organisationen. Detta resultat betonar
behovet av att organisationer prioriterar drlighet och integritet under rekryteringsprocessen. 1 Bilaga
5.8 hamnade svaren i genomsnitt pa 3.2, vilket tyder pd att de anser att det finns utrymme for
forbattring nar det géller att vidta &tgirder mot odrlighet vid rekrytering. Utifran svaret som mottagits
rader det hdr dven oense, dér vissa organisationer anses vidta atgérder for att forhindra oarlighet vid
rekryteringen medan vissa inte vidtar atgirder. Darfor dr responsen fran denna fraga relativt jamn, dér
3.2 1 genomsnittet ligger véldigt centralt i skalan. Dessutom kan fallet vara att vissa organisationer har
hogre prioritering vad géller att forhindra oérlighet inom rekrytering medan andra inte har samma
prioritering. Resultatet pekar pa vikten av att organisationen fortsitter att granska och forbattra sina
rekryteringsprocesser for att sdkerstilla édrlighet och réttvisa. I Bilaga 5.7 svarade respondenterna i
genomsnitt 4.6, vilket visar att de anser fortroende och trovérdighet vara mycket viktigt ur
kandidatens perspektiv. Enligt svaren anser majoriteten av respondenterna att det dr viktigt att
rekryteringsprocessen ar trovérdig. Detta eftersom de flesta tycker det ar viktigt att foretag &r drliga
och transparenta, da ingen vill vara med i en process som inte kommer ge individen en réttvis chans.
Detta resultat betonar vikten av att skapa en rekryteringsprocess som ar transparent, arlig och bygger
pa fortroende for att attrahera och behalla hogkvalificerade kandidater.

5.3.3 Etik

Vad giller Bilaga 5.5 blev resultatet i genomsnitt 2.4, vilket indikerar att de overlag inte anser att det
ar acceptabelt att vara odrlig under rekryteringsprocessen. Utifrdn detta tycker mer &n hélften att det
inte ar acceptabelt att vara odrlig under rekryteringsprocessen. Eftersom det kan leda till fel
rekrytering, vilket gor att det skapas konflikter inom organisationen med tiden. Medans minoriteten

26



tycker att det dr “okej”, genom detta kan det tolkas att de individerna doljer saker fran rekryteraren.
Resultatet betonar vikten av att organisera och bibehélla en &rlig samt pélitlig rekryteringsprocess. Nar
det kommer till bilaga 5.9 s& ar genomsnittet 2.7, vilket indikerar att det finns en viss uppfattning om
att anpassning av personlighet inte dr odrligt under rekryteringsprocessen. Enligt denna figur, tycker
majoriteten att det inte dr odrligt att anpassa sin personlighet. Detta kan bero pa att vissa kandidater
tycker att de mer eller mindre behdver éndra sin personlighet till foretagets onskning, for att i sin tur
fa jobbet. Medan minoriteten tycker tvdrtom att det inte &r bra att anpassa sin personlighet efter
foretagets Onskning. Detta resultat tyder pa behovet av att skapa en balans mellan att visa sin
autentiska personlighet och att mota foretagens behov och kultur. 1 Bilaga 5.6 blev svaren i
genomsnitt 3.8, vilket tyder pa att de vanligtvis &r drliga och specifika under rekryteringsprocessen. |
denna friga, &r majoriteten drliga under rekryteringsprocessen. Det &r positivt eftersom rekryteringen
kommer att bli uppbyggd pé en relevant process och foretaget kommer ha storre chans att anstélla rétt
person. Medan minoriteten &r odrliga och detta indikerar att de har ndgonting att dolja och att de inte
vill berdtta allt till rekryteraren, dven det kan handla om att de vill fA jobbet oavsett om de har
kompetenserna eller inte. Eftersom de ville ha jobbet oavsett situation. Detta resultat understryker
vikten av att medarbetare upprétthaller drlighet och integritet for att skapa en trovérdig och réttvis
rekryteringsprocess. Till sist i Bilaga 5.12 blev genomsnittet 4.7, vilket indikerar att de generellt sett
upplever att deras CV-uppgifter och meriter skall vara tillforlitliga. Med detta sagt forsoker
medarbetarna for det mesta vara &rliga och noggranna nér de presenterar sina erfarenheter och merit.

6. Diskussion

I detta kapitel diskuteras studiens forskning om oérlighet i rekrytering, med hjélp av de tre teoretiska
utgangspunkterna: social partiskhet, organisationskultur och etik. Genom att kombinera strukturerade
intervjuer och enkéter har det skapats djupare forstaelse for hur odrlighet uppfattas och paverkar
rekryteringsprocesser. Utifran den mixade metoden har det bildats insikter om de olika faktorer som
kan bidra till odrlighet under rekryteringsprocessen samt hur odrlighet kan paverka
anstéllningsintervjuer.

En av de teoretiska utgangspunkterna for var studie var social partiskhet och dess potentiella inverkan
pa odrlighet inom rekrytering. Genom strukturerade intervjuer fick studien svar pa att det kan finnas
en tendens till att rekryterare foredrar kandidater som antingen liknar den befintliga medarbetaren
eller rekryteraren pa olika sétt, som exempelvis utbildning, bakgrund eller personlighet. Denna
preferens for likhet kan leda till odrlighet genom att vissa kandidater favoriseras pé bekostnad av
andra som mojligtvis kan vara mer kvalificerade for rollen som sdkes. Detta formedlades dven av en
informant: “Annars kan partiskhet ske ndr man exempelvis vill ersdtta ndgon befintlig arbetare genom
att man som rekryterare utifran faktorer som etnisk bakgrund, utseende eller religion inte viljer att ja,
anstdlla en kandidat vilket blir medvetet partiskt samt diskriminering mot kandidaten i frdaga” -
informant 1. Dessutom stodde enkitresultaten detta pastdende da genom att visa att flera medarbetare
uppfattade att social partiskhet var narvarande under anstéllningsintervjuer, se bilaga 5.11. Utdver det,
som informanterna 9 och 10 nimnde under empirin for att avsta frdn omedveten partiskhet under
rekrytering, tittar de pa beteendet, klddseln och kroppsspréket hos kandidaterna. Dessutom nér det
giller beteenden eller handlingar som kan betecknas som odrliga vid rekrytering forklara béade
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informanterna att vissa sokande kan partiskt Gverdriva eller presentera sig sjélva pa ett sitt som inte
stimmer 6verens med deras riktiga personlighet. Vilket blir att de ar odrliga mot rekryteraren.

Omfattningen utifrén enkédtfrdgan bilaga 5.10 péstar att de flesta forsoker att anpassa sin personlighet
till det foretaget soker. Detta gor det svart for rekryteraren att ta beslut under rekryteringsprocessen,
eftersom det réknas som odrlighet. Enligt Ryan et al. (2008) 4r social partiskhet ett begrepp som
handlar om att en individ forsoker visa sig positiv till andra for att kunna bli en del av samhillet. I
detta fall kan det vara att en person forsoker sdga de positiva egenskaperna under en arbetsintervju for
att locka rekryterarens intresse, vilket dven leder till oérlighet inom rekrytering. I vissa fall kan en
rekryterare eller organisation anses vara odrliga mot nya kandidater utifran arbetsuppgifterna eller
informationen kring foretaget, vilket forklaras av informant 3. Detta kan leda till att organisationen &r
odrlig mot den nya kandidaten, vilket kan paverka relationen mellan kandidaten och organisationen
samtidigt som relationen blir uppbyggd pa déliga villkor. Bilaga 5.11 stirker synpunkterna kring att
de flesta medarbetare anser att organisationer inte brukar vara drliga med sina arbetskrav. Detta kan
dven indikera att organisationer inte har tillrdckligt bra kunskap om hur en jobbannons skall se ut
vilket leder till att odrligheten dkar inom rekryteringsprocessen.

Den andra teoretiska utgéngspunkten for studien var organisationskultur och hur den paverkas av
odrlighet inom rekryteringsprocessen. Utifran var teori framkom det att organisationskulturen kan ha
en betydande inverkan pa rekryterares och intervjuers beteende och beslut. Vissa intervjuinformanter
ndmnde att det kan finnas en stark betoning pa prestationer och resultat inom vissa organisationer,
vilket kan skapa incitament for oérlighet, for att fA den basta mojliga kandidaten. "Alltsd det beror ju
pd jag vet att man kanske kan forfina vissa siffror i olika organisationer och ddrefter kan de ju ta
olika beslut.” - Informant 9. Samtidigt framkom det att en Oppen och drlig organisationskultur kan
minska risken for odrlighet genom att skapa en miljo dir transparens och rittvisa viarderas hogt Wu, et
al. (2019). Resultaten fran enkéten stodde dessa pastdenden genom att visa att organisationskulturen
hade en betydande effekt pa uppfattningen om oérlighet i rekrytering, se bilaga 5.2. Inte nog med att
organisationskulturen har inflytande pa rekryterare och sjélva rekryteringsprocessen, paverkas ocksa
organisationskulturen negativt om odrlighet forekommer i rekryteringsprocessen. “Odrlighet inom
rekryteringsprocessen kan skapa en snackis, ett kaos i organisationen. Standarden blir ldgre och
arbetsuppgifterna blir inte utforda med samma firdighet. "Det skapar en negativ spiral neddt inom
organisationen” - Informant 4. Aven informant 1 svarade att det kan paverka organisationskulturen
valdigt mycket om oérlighet i rekryteringsprocessen forekommer. “Det kan bli infekterat och sdant
sprider sig vildigt snabbt, blir det fel frdn borjan sa kommer det inte kugga i, det blir ett gnissel i
maskineriet, vilket kan smitta av sig och det kan bli negativa tendenser i hela foretaget och hos andra
anstdllda plus att man som foretag kan fa ddligt rykte som arbetsgivare, sd det dr viktigt att ta tag i
sanna problem snabbt.” - Informant 1. Beroende pa vilken typ av organisationskultur foretaget har
kan det skapa bade ordning och teamkénsla, men det kan ocksé skapa vantrivsel och forsdmrad
arbetsmiljo pa arbetsplatsen, Utbildningen (2021). Vilket dven intervjuinformanterna tyckte,
exempelvis informanten 6, som menade att odrlighet vid rekryteringsprocessen kan paverka
organisationskulturen pa ett negativt sitt som samtidigt paverkar arbetsmiljon pa arbetsplatsen.

Etiska overvdganden utgjorde den tredje teoretiska utgangspunkten i studien. Det framkom i empirin
att rekryterare och medarbetare var medvetna om vikten av é&rlighet och etiska beslut i
rekryteringsprocessen. Trots detta fanns det situationer dér de kénde sig bendgna att vara oarliga for
att uppna olika mal, som for att tillfredsstélla Gverordnade eller sékra en kompetent kandidat. Exempel
pa detta dr: “Alltsd det finns ju vita l6gner man kan ldgga” - Informanten 8. Hir menade informanten
att rekryterare kan anvidnda sig av vita logner nédr det handlar om att ge forklaring till den andra
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kandidaten som inte fatt jobbet, vilket stodjer faktumet att rekryterare mdjligtvis inte alltid véljer att
agera drligt. Darmed papekade intervjuerna for ovrigt att enkla etiska dilemman, som Overskattandet
av kandidaternas kvalifikationer, var vanligt forekommande och kan vara en central kélla till oérlighet
i rekrytering. Dock enligt bilaga 5.12 motsidger medarbetarna detta genom att de flesta instimmer med
att deras cv-uppgifter och meriter alltid stimmer, vilket i sin tur ocksa kanske kan bero pa social
partiskhet da en kandidat inte vill framfora sig som oérlig, Hausknecht et al. (2004).

Nér det kommer till informanterna 5 och 1 anser de att det dr oetiskt beteende nér kandidater ar
odrliga om sina kompetenser och kunskap nir de sdker en viss tjinst. Exempelvis forekommer det
incitament for oarlighet kring deras utbildningar och sprakkunskaper som sker medvetet. Detta anser
informanterna kan péverka foretaget pa ett negativt sétt med tanke pa att det blir fel i rekryteringen
som kan leda till att nya kandidater inte klarar arbetsuppgifterna som dem har ansvar 6ver. I och med
det péverkas foretaget eftersom det blir en viss svaghet i omrddet som foretaget anstillt en ny
medarbetare inom. Brandon (2005) menar att en rekrytering kan vara lik en forsta dejt, da bada parter
forsoker ldara kdnna varandra. Om fallet var att relationen inleds med oérlighet, ddr kandidaten
exempelvis visar sig som vildigt engagerad och glad fastdn hen inte &r, kommer det efter
“smekmanaden” leda till att det inte haller och att bada parter blir oense och forlorar tilliten. Utover
det, fick vi dven reda pa genom informanten 6 att en kandidat inte skall anpassa sin personlighet i en
rekryteringsprocess d& sanningen alltid kommer fram forr eller senare. Enligt Eriksson et al. (2017)
resonerar skribenterna om att fran kandidaternas perspektiv handlar det mer eller mindre om att
forsoka fylla de skorna som efterlamnats, vilket kan ge upphov till eventuella anpassningar hos
kandidaten. Samtidigt som resultatet av bilaga 5.9 visade att majoriteten av medarbetarna ansig det
vara acceptabelt att anpassa sin personlighet efter foretagets behov. Anledningen till detta kan vara att
de flesta kandidaterna anser att de maste justera sin personlighet efter foretagets krav, for att dka
chansen till att fa jobbet. Darfor ar det vidldigt viktigt att rekryterare i allménhet besitter de
kompetenserna som krdvs och ser till att tidigt kunna upptécka kandidaternas egenskaper for att
undvika felrekrytering, Brandon (2005).

7. Slutsats

Forskningen visar entydigt att det inte ar acceptabelt att vara odrlig i rekryteringsprocesser. Att vara
arlig och transparent ar avgorande for att bygga upp fortroendet mellan arbetsgivare och
arbetssokande. Det dr ockséd en grundlidggande princip for etiskt beteende inom foretagsvérlden.
Déremot har det mérkts utifrdn var empiri att det samtidigt dr en definitionsfrdga. Uppfattningen av
odrlighet och hur individer ser pa olika fragor har en stor paverkan pa vad svaret till slut blir. Till
exempel ansdg vissa informanter att sdvida kandidaten lyckas sta for de egenskaperna de forfinat kan
det inte definieras som odrlighet. Medan vissa informanter hdavdade att oérlighet aldrig &r tillatet och
att kandidater skall presentera sig sjidlv som de &r. Det vill sdga att vissa informanter ténker eftersom
kandidaten fortfarande visar att den kan halla det som sagts gor det i sin tur att rekryteringen blir
lyckad. Dérmed nér det kommer till andra informanter hdvdar de att det handlar om att vara arlig mot
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sig sjdlv, foretaget samt de kommande kandidaterna for att inte riskera overkvalificera sig sjalv i
onddan. Skulle fallet vara att organisationer inte ar &rliga, riskerar de att skada sitt rykte och forlora
potentiella kandidater som kan vara vérdefulla tillgdngar for deras tillvéxt och framgéng. En av de
mest betydelsefulla konsekvenserna av odrlighet i rekryteringsprocesser dr att det kan leda till
felrekryteringar. Om falsk information presenteras om foretaget, arbetsuppgifter eller arbetsmiljo kan
arbetsgivare locka felaktiga kandidater. Nér dessa felrekryteringar uppticks kan det innebéra att
organisationen maste géra om rekryteringsprocessen och spendera resurser pa att soka efter en
erséttare. Detta kan leda till forlorad tid, energi och pengar for organisationen. Férutom att riskera
felrekryteringar kan oérlighet ocksd paverka den dvergripande foretagskulturen negativt. Dessutom
om en organisation bygger sin grund pa oérlighet och brist pa transparens kan detta skapa en
ogynnsam arbetsmilj0 dir anstéllda inte kdnner sig trygga eller virderade. Det kan ocksd minska
moralen och engagemanget bland de anstillda, vilket i sin tur kan paverka produktiviteten och
prestationerna i organisationen.

Dessutom kan odrlighet i rekryteringsprocesser skada organisationens varumirke och rykte.
Information och rykten sprids snabbt och en negativ upplevelse fran en kandidat kan sprida sig till
andra potenticlla sokande och béde nuvarande samt tidigare anstéllda. Ett daligt rykte kan &ven
avskricka kvalificerade kandidater fran att soka anstillning och kan gora det svarare for
organisationen att attrahera och behélla talanger. Déarutdver kan det vara frestande for organisationer
att vara odrliga i1 rekryteringsprocesser for att locka till sig de bésta kandidaterna. Detta genom att
overdriva formaner och karridrmojligheter for att f4 sokande att védlja sina foretag framfor
konkurrenterna. Men pa lang sikt kan detta leda till att kandidater blir besvikna och missndjda nér de
inser att de blivit vilseledda. Det kan ocksé skapa en ogynnsam arbetsmiljo ddr medarbetare kinner
sig lurade och utnyttjade. For att undvika dessa negativa konsekvenser dr det viktigt att organisationer
prioriterar drlighet och transparens i sina rekryteringsprocesser. Genom att tydligt kommunicera
foretagets varderingar, arbetsuppgifter och forvéntningar kan organisationer attrahera de kandidater
som &dr mest ldmpade for rollen och som dven kommer att trivas i foretagskulturen. Det ar ocksa
avgorande att ha en tydlig och transparent urvalsprocess for att sdkerstélla att ratt kandidater valjs ut.

I slutdndan kan det vara lockande att vara oérlig i rekryteringsprocesser, men fordelarna dvervéger
inte nackdelarna. Att vara &rlig och transparent skapar en stark grund for framgéangsrika anstillningar
och en positiv arbetsmiljo. Genom att folja etiska principer och agera pd ett arligt sétt kan
organisationer bygga upp ett gott rykte, attrahera talanger och fridmja tillvixten pa lang sikt. Det &r
med andra ord klart att odrlighet i rekryteringsprocesser inte &ér acceptabelt och kan ha negativa
konsekvenser for organisationer.

8. Framtida forskning

Néar det kommer till vidare forskning om fenomenet anser vi definitivt att det finns mgjlighet att
forska vidare med tanke pa att det dr ett komplicerat &mne och det finns alltid nya tillvigagéngssitt
samt forutsdttningar som exempelvis personlighetstester som kan &ndra beteendet och tanken av bade
rekryterare men dven kandidater kring rekryteringsprocesser. Till att bdrja med kan eventuella
observationer av rekryteringsprocesser dga rum for att fa djupare och mer genomgaende insikter till
fenomenet. Dessutom kan forskare forsoka genomfora ytterligare omfattande kvantitativa metoder for
att 1 sin tur sékerstélla att respondenternas uppfattningar av frdgorna blir mer korrekta. Detta okar
samtidigt trovérdigheten kring resultaten och kan i sin tur leda till att f& en bredare samt djupare
forstaelse for odrlighet i rekryteringsprocesser.
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Bilagor

1. Missivbrev och intervjuguide

Till dig som é&r chef eller har arbetat inom rekrytering - information och forfrigan om deltagande i en
intervjustudie.

Rekrytering dr en avgorande process for foretag och organisationer, eftersom den avgdr vem de tar
med sig for att nd sina mal. Syftet med intervjun &r att battre forsta forekomsten av oérlighet vid
rekrytering, savédl som dess potentiella inverkan pd individer och organisationer. Ditt deltagande i
denna intervju kommer att hjidlpa oss att fa insikter som kan leda till forbattringar i
rekryteringsprocesser. Intervjun bestar av 17 fragor om dina erfarenheter och asikter relaterade till
odrlighet vid rekrytering. Det &r frivilligt att delta, givetvis ar intervjun anonym och alla svar kommer
att forbli konfidentiella.

Etiska riktlinjer

1. Dina uppgifter som respondent kommer att behandlas konfidentiellt i undersdkningen dir material
kommer endast att visas for grupp och handledare.

2. Du som respondent har mojligheten att l4sa igenom materialet och kriva att vi uteldmnar
information du inte kdnner dig bekvidm med att publicera, alternativt omformulerat ditt svar.

3. Du som respondent kan alltid vélja att tacka nej till att svara pé en specifik frdga och deltagandet ar
helt frivilligt.

4. Du som respondent kan vélja att avbryta intervjun.

5. Du som respondent &r av intresse for studien av anledning att studera management i

praktiken.

6. Vi onskar f& mojligheten att kontakta dig med korta kompletterande fragor om sé behdvs,

antingen via mail eller telefon. Du som respondent &r vilkommen att kontakta oss vid

fragor och 6nskemal om materialet och studien.

2. Enkiitbrev
Hej!

Vi genomfor en studie om "oérlighet vid rekrytering" och vi vill gérna bjuda in dig att delta. Syftet
med denna undersdkning &dr att samla information om dina erfarenheter och uppfattningar om
odrlighet 1 rekryteringsprocesser.

Enkéten bestar av 12 fradgor och bor ta cirka 2—5 minuter att fylla i. Dina svar kommer att héllas
konfidentiella och anonyma och kommer endast att anvéndas for forskningséndamal.

Ditt deltagande i denna studie ar helt frivilligt och du &r fri att niar som helst avbryta undersdkningen.
Genom att fylla i undersdkningen kommer du att bidra till vér forstaelse av hur vanligt odrlighet &r i
rekryteringsprocesser, och vad som kan goras for att forbéttra transparensen i dessa processer.
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For att komma at undersdkningen, klicka pa lanken nedan:

https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpQLSe ebH7F5E7z111j7Rjiiu-rSquNAveduzOluxgpJPbg3ME
3A/viewform?usp=sf link

Om du har néagra fragor eller funderingar kring den hir undersékningen dr du vilkommen att kontakta

oss pa: mas20004@student.mdu.se ; hbs20002@student.mdu.se, wpn20003@student.mdu.se

Tack for din medverkan.

Med vénliga hilsningar,
// Mohammed, Harak och William

3. Intervjufragor
Utifran din erfarenhet, Vad ér din definition av oérlighet vid rekrytering?
Hur vanligt tror du att odrlighet &r i rekryteringsprocessen?

Vilka specifika beteenden eller handlingar skulle du klassificera som odrliga vid
rekryteringsprocesser?

Har du négonsin rapporterat oérligt beteende under en rekryteringsprocess? Om sa ér fallet, vad blev
resultatet?

Kan du ge ett exempel pé en tid da du stott pa eller bevittnat odrlighet i rekryteringsprocessen?

Vad tycker du, vad motiverar organisationer eller rekryterare att engagera sig 1 odrliga
rekryteringsmetoder?

Vilka atgérder kan kandidater vidta for att skydda sig mot oérliga rekryteringsmetoder?

Kan du beskriva nagra negativa konsekvenser du har sett for organisationer eller rekryterare som har
dgnat sig at odrliga rekryteringsmetoder?

Hur balanserar du behovet av snabbhet och effektivitet i rekryteringsprocessen med behovet av
noggrannhet och arlighet?

Vilka specifika dtgirder kan organisationer vidta for att dteruppbygga fortroende och trovirdighet hos
kandidater eller intressenter om oérliga rekryteringsmetoder upptécks?

Hur kan organisationer sikerstilla att omedveten partiskhet eller diskriminering inte leder till odrliga
rekryteringsmetoder?
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Hur viktigt tror du att det &r for rekryterare att ha en stark etisk kod, och vad ska den koden innehalla?
Hur kan oérlighet i rekryteringsprocesser eventuellt pdverka organisationskulturen?

Anser du att anpassa sin personlighet efter vad foretaget soker ar oérligt i en rekrytering?

Nir tycker du att det kan vara okej att vara oérlig i en rekrytering frén din position?

Ar det litt att mirka om den sokande #r oérlig i rekryteringen?

Hur lang tid brukar det ta innan man mérker att det forekommit odrlighet hos sokande?

4. Enkitfragor
Hur vanligt tror du att odrlighet &r i rekryteringsprocessen?

Hur viktigt tror du att det ar fOr organisationer att uppritthdlla etiska och transparenta
rekryteringsmetoder?

Har du négonsin kédnt att du blivit vilseledd eller fétt felaktig information under
rekryteringsprocessen?

Hur mycket litar du pa att rekryterare agerar etiskt under rekryteringsprocessen?

Ar det i vissa specifika fall okej for en individ att vara odrlig i en rekrytering?

Brukar du alltid vara &rlig och specifik under rekryteringsprocessen?

Hur viktigt ar fortroende och trovardighet i rekryteringsprocessen ur kandidatens perspektiv?

I vilken utstrickning anser du att organisationer for nirvarande vidtar tillrdckliga atgirder for att
forhindra oédrlighet vid rekrytering?

Ar det oirligt att anpassa sin personlighet under rekryteringsprocessen?
Brukar du anpassa din personlighet efter vad foretaget soker?

Har du négonsin upplevt eller sett ett foretag som avsiktligt ger en felaktig bild av jobbkrav eller
kvalifikationer for att anstilla en specifik kandidat?

Brukar dina CV-uppgifter eller meriter alltid stimma?
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5. Enkiitresultat

5.1 Fraga 1

Hur vanligt tror du att oérlighet &r i rekryteringsprocessen?
36 svar

15

10

0 (0 %)

5.2 Fraga 2

Hur viktigt tror du att det ar for organisationer att uppréatthalla etiska och transparenta

rekryteringsmetoder?
36 svar

20
15

10

0(0| %) 1(2,8 %)
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5.3 Fraga 3

Har du nagonsin kant att du blivit vilseledd eller fatt felaktig information under

rekryteringsprocessen?
36 svar

10,0
7,5
5,0
2,5

0,0

5.4 Fraga 4

Hur mycket litar du pa att rekryterare agerar etiskt under rekryteringsprocessen?
36 svar

15

10

5.5 Fraga 5
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Ar det i vissa specifika fall okej fér en individ att vara oérlig i en rekrytering?
36 svar

10,0
7,5
5,0
2,5

0,0

5.6 Fraga 6

Brukar du alltid vara arlig och specifik under rekryteringsprocessen?
36 svar

15

10

0(o|%)

5.7 Fraga 7
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Hur viktigt ar fortroende och trovardighet i rekryteringsprocessen ur kandidatens perspektiv?
36 svar

30

20

10

0 (0| %) 0 (o| %) 1(2,8 %)

1 2 3

5.8 Fraga 8

| vilken utstrackning anser du att organisationer for narvarande vidtar tillrdckliga atgarder for att

forhindra oarlighet vid rekrytering?
36 svar

20
15

10

0 (0 %)
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5.9 Fraga 9

Ar det oérligt att anpassa sin personlighet under rekryteringsprocessen?
36 svar

10,0
75
5,0
2,5

0,0

5.10 Fraga 10

Brukar du anpassa din personlighet efter vad foretaget soker?
36 svar

15

10
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5.11 Fréga 11

Har du nagonsin upplevt eller sett ett féretag som avsiktligt ger en felaktig bild av jobbkrav eller

kvalifikationer for att anstélla en specifik kandidat?

36 svar

10,0
7,5
5,0
2,5

0,0

5.12 Fraga 12

Brukar dina CV-uppgifter eller meriter alltid stdmma?

36 svar
30
20
10
0 (0 %) 0(0 %)
0 | |
1 2

2 (5,6 %)
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6. Operationaliseringstabell

Tema

Intervjufraga

Enkiitfraga

Teoretisk utgangspunkt (kap 3)

Social partiskhet

Fraga 1; Fréga 2; Fraga 6;
Fraga 8; Friga 10; Friga
13; Fraga 14; Fraga 15

Fraga 1; Fréga 4; Fraga 10; Fraga 11

Hausknecht et al. (2004). Eriksson
et al. (2017). Trevifio et al. (2014).
Kacmar et al. (2013). Ryan et al.
(2008).

Organisationskultur

Fraga 6; Fréga §; Fraga 9;
Fraga 10; Fraga 11; Friga
12; Fréga 15; Friga 16;
Fréga 17

Fraga 2; Fréga 3; Fraga 7; Fraga 8;

Rubino (2017). Wu et al. ( 2019).
Garcia-Fernandez et al. (2018).
Utbildningen (2021).

Etik

Fréga 1; Fraga 3; Fraga 4;
Fraga 5; Fréga 7; Fraga §;
Fréga 11; Fraga 13; Fraga
14; Fraga 15

Fraga 5; Fraga 6; Fraga 9; Fraga 12

Trevifio et al. (2014). Hasslert &
Helin (2019). Kunskapsguiden
(2022). Etikakademin (2015).
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