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Sammanfattning 
På arbetsmarknad idag finns dimensioner av könssegregation. Att rekrytera jämlikt innebär att 

alla kön ska ha samma rättigheter och chanser på arbetsmarknaden. Genom att använda sig av 

kompetensbaserad rekrytering minskar chanserna för egna värderingar och tankar att ligga till 

grund för olika val i en rekryteringsprocess. Det bidrar till en mer jämlik rekryteringsprocess.  

Syftet med denna uppsats handlar om och hur olika organisationer säkerställer att de har en 

jämlik rekryteringsprocess. Uppsatsen undersöker hur organisationerna ser på och arbetar med 

jämlikhet kopplat till kön under rekryteringsprocessen och hur organisationerna arbetar med 

employer branding.  

Metoden som har används för att uppnå syftet är kvalitativa intervjuer, där sju respondenter har 

blivit intervjuade digitalt via zoom. Respondenterna valdes ut målinriktat, då uppsatsen handlar 

om att få en jämlik rekryteringsprocess. Efter intervjuerna har allt material kodats och delats 

upp i olika teman för att kunna analyseras. 

Resultatet som uppsatsen har kommit fram till är att samtliga organisationer vi har varit i 

kontakt med arbetar på ett eller annat sätt med jämlikhet inom rekryteringsprocessen. Dock har 

det framkommit i resultatet att det fortfarande finns skillnad på vilken typ av organisation det 

är. 

Vi ser att teorierna vi har använt oss av, speglar de svar vi har fått av respondenterna. Det finns 

dock saker vi hade kunnat göra annorlunda i detta arbete. 
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1. Inledning 

1.1 Bakgrund  

Denna uppsats handlar om hur organisationer jobbar med en jämlik rekryteringsprocess kopplat 

till kön vid rekrytering av chefer. De som i regel håller i en rekryteringsprocess är HR-

avdelningen och rekryterande chef. Rekryteringsprocessen är en process där flera delar ingår, 

bland annat att skapa en kravprofil och hålla intervjuer. När de kommer till att rekrytera chefer 

kan det även vara så att facket har en central del i processen med inflytande. Inflytandet beror 

helt på hur hög ställning de har i den aktuella organisationen (Hallén 2020, s.66–67).  

 

Frågor kring jämställdhet och kön på arbetsmarknaden är lagstiftat i Sverige, att det ska vara 

jämställt innebär att det ska vara rättvisa förhållanden mellan könen, alla ska ha samma 

rättigheter och bli behandlade lika (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.20). Organisationer 

har diskrimineringslagen att förhålla sig till vid bland annat rekrytering. Det är också lag på att 

en arbetsgivare som har minst 25 anställda skall ha en handlings- och jämställdhetsplan. 

Arbetsgivaren ska verka för att ge alla människor oavsett kön- har möjlighet att söka lediga 

anställningar, arbetsgivaren ska även se till att det är en jämn fördelning mellan kvinnor och 

män och anstränga sig för att få det underrepresenterade könet att vilja söka arbete (SOU 2010, 

s.13). Det är dock inte helt enkelt att få det underrepresenterade könet att söka ett arbete där 

könet i fråga är underrepresenterade, det gäller att de personer som söker även besitter den 

kompetens som krävs. Det är tillgängligheten på kandidater som styr tillsättandet av tjänster. 

En arbetsplats behöver oftast en viss kompetens och den som anses mest lämpad är oftast den 

som anställs (SOU 2010, ss.90–91). 

 

Alvesson och Due Billing (2011) beskriver att det finns studier som visar att kvinnor bedöms 

ofördelaktigt jämfört med män i rekryteringsprocesser av chefer. Det har visat sig att annonser 

kan missgynna kvinnor eftersom arbetsgivarna ibland kräver fler kvalifikationer än vad som 

egentligen krävs för rollen. Det har visat sig att kvinnor tar det som skrivs i annonser mer 

seriöst, vilket kan leda till att de inte söker jobbet (Alvesson & Due Billing 2011, s.212). Det 

finns undersökningar som visar att stereotypa föreställningar om kvinnor ger goda skäl att tro 

att könsdiskriminering minskat kvinnors möjlighet att nå chefspositioner. Detta har historiskt 

påverkat karriärutvecklingen bland kvinnor (Alvesson & Due Billing 2011, s.237). Genom att 

istället arbeta kompetensbaserat har arbetsgivaren möjlighet att främja jämlikhet och motverka 

potentiell diskriminering i rekryteringsprocessen. Att arbeta kompetensbaserat innebär att 

rekryteraren endast ska utgå från kompetens, det vill säga att till exempelvis kön och en 

rekryterares egna preferenser inte ska vägas in i bedömningen av kandidaten (Lindelöw 2019, 

s.266).  

 



 

 

Om orättvisor sker i rekryteringsprocessen kan det komma att påverka ett företags rykte, därför 

är det viktigt att se till att ha en jämlik och rättvis rekryteringsprocess eftersom de kan i sin tur 

komma att påverka det som kallas employer branding. Employer branding är viktigt för att 

företag ska vara konkurrenskraftiga på arbetsmarknaden, och handlar om hur organisationer 

bygger varumärken. Det gäller som organisation att veta hur en ska göra för att attrahera “rätt” 

kandidater och det bör vara något organisationer arbetar med långsiktigt. Employer branding 

kan komma att påverka rykten om organisationer (Dyhre, Rony Lutz & Parment 2017, s. 8-9).  

  

Vi valde detta ämne då vi känner att det ska bli intressant att få veta mer om hur en jämställd 

rekryteringsprocess går till eftersom det är ett område som är i ständig förändring där nya 

arbetssätt dyker upp. Något vi också tänker på är hur stor del HR/rekryteraren själv spelar i att 

en rekryteringsprocess är/blir jämställd och hur mycket de kan påverka processen själva. 

1.2 Syfte och frågeställningar  

Problemet som undersöks i denna uppsats är om och hur olika organisationer säkerställer att 

de har en jämlik rekryteringsprocess för chefer. Syftet är att undersöka hur organisationerna 

ser på och arbetar med jämlikhet kopplat till kön under chefs rekryteringsprocessen och hur 

organisationerna arbetar med employer branding.   

 

Frågeställningar: 

- Hur upplever HR/ rekryterare jämlikhetsarbetet vid rekryteringsprocesser? 

- Hur säkerställer organisationer att rekryteringsprocessen är jämlik? 

- Hur påverkar jämlikhetsarbetet employer brandingen under en rekryteringsprocess?  

1.3 Avgränsningar  

Det som ska diskuteras i denna uppsats är hur HR/rekryterare säkerställer att de har en jämlik 

rekryteringsprocess kopplat till kön, med ett fokus på offentlig verksamhet, med undantag i en 

organisation, som är privat. Vi vet att det är ett brett ämne och därför har vi avgränsat oss till 

att intervjua HR/rekryterare som har och/eller rekryterar till chefspositioner. 

Det är endast de personer som vi har frågat och som valt att medverka i denna studie vars svar 

uppsatsen behandlar.   

 

2. Tidigare forskning 

2.1 Könssegregerad arbetsmarknad 

På den svenska arbetsmarknaden finns det olika typer av dimensioner av könssegregation. En 

av dessa dimensioner är den horisontella könssegregationen, vilket kan förklaras med att män 

och kvinnor arbetar inom olika branscher, sektorer samt yrken. Om vi ser närmare på enskilda 

yrken framträder den horisontella könssegregationen tydligt då de flesta yrken är antingen 

kvinnodominerade eller mansdominerade. Helen Peterson (2019) beskriver att det finns vissa 



 

 

yrken som består av över 90 procent av respektive kön, det är yrken som till exempel 

sjuksköterska samt industritekniker (Peterson 2019, s. 353).  

2.2 Jämlikhet och kön/könsmönster 

I en rekryteringsprocess ingår många delar, i rekryteringsprocessen är målet för en organisation 

att hitta den kandidat som anses bäst lämpad för jobbet (Acker 2006, s. 449). Att rekrytera 

jämlikt är viktigt, inte minst eftersom alla kön ska ha samma rättigheter och chanser på 

arbetsmarknaden. Forskning visar att kvinnor uppfattas som mer omtänksamma än män, medan 

män uppfattas som mer ambitiösa och självständiga än kvinnor. Dessa uppfattningar kommer 

från de könsroller samhället konstruerat. Historiskt har samhället sett arbetsmarknaden som en 

plats för män, även om det inte ser ut så idag sitter vissa stereotypa förväntningar kvar (Rudman 

& Phelan 2008, s.63). I och med dessa stereotypiska förväntningar har genusforskarna Rudman 

och Phleans (2008) kommit fram till att kvinnor har behövt agera mer som män för att kunna 

krossa “glastaket” och de stereotypiska förväntningarna som finns. De menar också att när 

kvinnor har beskrivits som framgångsrika och kompetenta i jobbsammanhang har det varit när 

de agerat mer som män (Rudman & Phelan 2008, ss.63–64). 

 

Rudman och Phelan (2008) tar upp i sin artikel att eftersom kvinnor uppfattats som mindre 

kompetenta, konkurrenskraftiga och mindre ambitiösa än män kan det vara så att kvinnor 

förbises när det gäller ledarroller. Att utgå från könsstereotyper kan ge konsekvenser i 

organisationer, speciellt när det gäller jämlikhet inom organisationer. Det kan vara så att det 

finns ett större missnöje och omsättning bland kvinnliga chefer, det kan ge så kallade 

“bakslagseffekter”. Det innebär att när det inte är jämlikt och en ser kvinnor som mindre värda 

för ett chefsjobb kan det ge konsekvenser och vara en nackdel för organisationer (Rudman & 

Phelan 2008, s.61).  

 

Historiskt sett har vi bevittnat könsskillnader i organisationer. Moss Kanter (1990) menar att 

dessa skillnader mer beror på struktur än egenskaperna eller vilket kön vi människor besitter. 

Det är de historiska roller könen har blivit tilldelade som har placerat dem i en viss strukturell 

ordning inom organisationer, alltså en viss hierarkisk ordning (Acker 1990, s.250). Kvinnor 

har också historiskt sett varit de som haft ansvaret för hem och barn. Detta har påverkat 

jämlikhet i organisationer och arbetsmarknaden. Detta har då varit en bidragande faktor till de 

hierarkier som finns. Det har även påverkat att det finns mans och kvinnodominerade yrken. 

När det gäller rekrytering har det också historiskt varit vissa jobb som varit mer “lämpade” för 

män och kvinnor. När lagen om särbehandling (AFS 2015:4) trädde fram blev det mer jämlikt 

eftersom organisationer då behövde ha en öppen annonsering och urvalet fick inte längre 

baseras på kön utan endast kompetens (Acker 2006, ss.449–450).  

Trots detta visar en studie av Anni Erlandsson (2019) där 1 643 arbetstagande medverkat att 

manliga rekryterare tenderar att kontakta män i första hand i rekryteringsprocessen (Erlandsson 

2019, s.240). När manliga rekryterare tenderar att rekrytera män kan det bidra till 

könsdiskriminering. Det finns föreställningar om kvinnors produktivitet och beteenden, 

Erlandsson (2019) menar att produktiviteten sägs vara lägre hos kvinnor som är i fertil ålder på 

grund av att de kanske vill bilda familj. Denna typ av tankar förekommer oftast inom 



 

 

mansdominerade yrken och inte i lika hög grad kvinnodominerade yrken eftersom manliga 

rekryterare inom kvinnodominerade yrken har kunskap om hur falska dessa stereotypa 

föreställningar om kvinnor är. Det finns även vissa könsskillnader när det kommer till att nå 

auktoritetspositioner, dessa skillnader visar sig ännu mer när män och kvinnor väljer att bilda 

familj. Att det ser ut så sägs ha vissa förklaringar, bland annat sägs det att kvinnor och män gör 

olika val efter de skaffat familj (Erlandsson 2019, s.240).  

 

Det finns studier som visar att om en rekryterare har negativa tankar eller fördomar om en viss 

grupp (kön) och föredrar en annan kallas det för “smakbaserad diskriminering”. Rekryterare 

tenderar då att välja de individer som tillhör sin egen grupp, det vill säga individer som är lika 

en själv. Kön är en sådan grupp, om sökande ser arbetsmarknaden eller organisationer som 

diskriminerade kan det leda till att kvinnor slutar söka tjänster där det ses som fördel att vara 

man (Erlandsson 2019, ss.241–242). Peterson (2017) berättar om en studie av Charlotte 

Holgersson om rekrytering av företagsledare i svenskt näringsliv. Holgersson visar där att det 

förekommer mycket homosocial reproduktion i rekryteringen, hon menar att överordnade 

grupper återskapar och förstärker makt genom att rekrytera folk som liknar en själv och som 

kan gynna en själv (Peterson 2017, s.359). Holgersson drar slutsatsen av sina studier att 

homosocialitet är en central del av att förstå könsordnande processer och hur de återskapas 

(Peterson 2019, s.364). 

 

Studier från Australien, Österrike och USA visar att det finns diskriminering mot män i 

kvinnodominerade yrken och diskriminering mot kvinnor i mansdominerade yrken. Medan 

studier i Sverige visar mindre diskriminering riktat mot kön i respektive dominerade bransch 

(Erlandsson 2019, s.243). Dock finns det även studier som visar att män särskilt gynnas 

karriärmässigt i kvinnodominerade verksamheter (Fogelberg 2019, s.363).  

 

Det finns forskning som har använt metaforerna “glastak/ glasvägg/ glashiss” för att förklara 

den könssegregerade arbetsmarknaden. Kvinnor har historiskt sett har haft svårare att avancera 

i organisationer och slagit i glastaket. Det finns även en metafor om att kvinnor fastnar på 

“klibbiga golv”, det vill säga att det finns hinder att ta sig upp i organisationen medan män åker 

“glashiss” upp när de avancerar vertikalt (Fogelberg 2019, s,364) 

2.3 Rekrytering  

Vincent (2019) är en professor på Clayton State University i Georgia USA. Han uttrycker sig 

i stil med de anställda i ett företag är “ryggraden” i företaget och för att lyckas och nå framgång 

är det viktigt att rekrytera rätt medarbetare, han menar att det kan vara dyrt att anställa fel 

medarbetare (Vincent 2019, s.128). I en rekryteringsprocess är det viktigt att identifiera och 

fastställa vilka urvalskriterier som krävs genom en väl gjord jobbanalys (Vincent 2019, s.129).  

 

Vincent har en metod han kallar “360 graders rekrytering”, i och med den metoden kan 

organisationer säkerställa att de gör en rättvis bedömning av de sökandes kvalifikationer och 

kompetens. Han hävdar att denna metod ska säkerställa att processens alla delar ska gå rätt till 

från urvalskriterier till referenstagning. Innan urvalet är det “bakgrundskoll” som ligger till 



 

 

grund, de handlar om vad den sökande har för utbildning, kolla in registerutdrag och tidigare 

anställningar. Genom att ringa referenser kan en få värdefulla insikter som en inte kan få genom 

andra bedömningar. Han menar att organisationer minskar risken till en felrekrytering om de 

försiktiga i hela processen.  Han menar också att genom denna metod ska en vara transparent 

med de sökande under hela processen. Med denna process menar han att organisationer kan 

lita på att egna värderingar och fördomar inte ska påverka vem som anställs i slutändan och att 

organisationer får den mest lämpade kandidaten (Vincent 2019, ss.130–131).  

 

2.4 Kompetensbaserad rekrytering1 

Genom att använda sig utav kompetensbaserad rekrytering fokuserar rekryteraren på 

kravprofilen genom hela processen. På det sättet skapas likvärdiga förutsättningar för alla 

människor på arbetsmarknaden. Det är inte bara etiskt rätt, utan det är också ett utmärkt sätt att 

jobba på för att säkerställa att organisationen hittar den kandidat som faktiskt besitter den 

kompetens som efterfrågas. Det som är relevant för tjänsten är endast det som ligger till grund 

för valet av kandidat (Lindelöw 2016, s.147). Arbetar organisationer inte kompetensbaserat 

kan det i vissa fall leda till onödiga kostnader, det kan bland annat vara genom felrekrytering. 

Det finns studier om vad en felrekrytering kan kosta företag. Lindelöw (2016) tar upp att det 

är svårt att ange en direkt summa, det kan bero på flera olika faktorer som befattningens nivå 

m.m. Men hon menar att det ofta är miljonbelopp det talas om. Hon tar upp en felrekrytering 

av en studie där 1 600 företag medverkat, företagen hade i snitt haft 2–4 felrekryteringar som 

kostat dem runt 700 000 kr per felrekrytering. Att anställa fel person för en tjänst påverkar både 

företag och människan i fråga, ingen människa mår bra av ha en tjänst som en inte klarar av 

och företag vill inte gå back ekonomiskt eller missa kompetens. Att endast arbeta 

kompetensbaserat vid rekrytering är inte optimalt enligt Lindelöw (2019), företag bör ha en 

långsiktigt plan så kompetensförsörjningen blir en del av hela företaget och dess mål (Lindelöw 

2016, ss.21–22).  När det sker en felrekrytering är det, enligt Lindelöw (2019), oftast i 

förarbetena det brustit, organisationer bör lägga ner tid och fundera över behovsanalysen 

noggrant, i den ingår ett mål och ansvarsbeskrivning och en kravspecifikation. Enligt Lindelöw 

är det många organisationer som inte gör behovsanalysen på grund av hög arbetsbelastning, de 

saknar metoder och verktyg för att ta fram det och att de inte tror de behövs (Lindelöw 2019, 

ss.66–67). En kompetensbaserad strategi ger stöd och struktur i hela rekryteringsprocessen, 

men som nämndes ovan, är det viktigt att arbeta med kompetensförsörjning i hela 

organisationen för bästa hållbara resultat (Lindelöw 2016, s.267).  

 

Det finns något som heter ”positiv särbehandling”, det innebär att en arbetsgivare kan 

särbehandla när det gäller kön om arbetsplatsen inte uppnår målet av att ha 40% av båda könen 

representerade i organisationen. I sådana fall kan valet ha stöd av jämställdplaner. En får då 

välja en kandidat av det underrepresenterade könet att anställa. Men det gäller då att 

kandidatens kompetens är någorlunda jämlik med de andra sökande (Andersson, Hallen & 

Patrick J 2016, s.220).  

 
1 Kompetensbaserad rekrytering innebär att rekryteraren ska skapa likvärdiga förutsättningar för alla sökande, 

där alla ska mätas mot samma grundkrav och efter den kompetens som krävs (Lindelöw 2016, s.147). 



 

 

 

Enligt Salminen-Karlsson och Fogelberg Eriksson (2020) är rekrytering ett outforskat område 

och ett område som är i ständig förändring. Författaren menar på att det krävs en tydlig struktur 

genom hela processens och dess delar (Salminen-Karlsson & Fogelberg-Eriksson 2020, s.80). 

Det är viktigt att ha klart för sig vilka krav som krävs för tjänsten arbetsgivaren annonserar ut 

för att både underlätta och få en bra struktur i rekryteringsprocessen. Finns ingen struktur finns 

det risk för att få in alldeles för många irrelevanta ansökningar genom att kandidater själva 

tolkat annonsen annorlunda än vad som var tänkt. Det är arbetsgivaren som lägger upp och 

bestämmer rekryteringsprocessens olika delar, som sökande/kandidat gäller det att anpassa sig 

och följa processen, men även att ställa frågor och se till att en får den information kandidaten 

behöver för att själv kunna ta ett beslut. Arbetsgivaren ska se till att processen är logisk, jämlik 

och att alla bedöms mot samma kriterier (Salminen-Karlsson & Fogelberg-Eriksson 2020, 

ss.73–74).  

2.5 Employer branding2 

I dagens samhälle sprids både negativa och positiva erfarenheter om organisationer via sociala 

medier, det kan gå fort och nå många. Detta kan i sin tur påverka organisationens Employer 

Branding. Under 90-talet var Employer Branding inte ett myntat begrepp men under 

millennieskiftet ändrades det. Det är viktigt att kunna kommunicera med potentiella framtida 

medarbetare genom att förstå de förhållanden som gör en organisation attraktiv och vad 

omgivningen förknippar den med. Det kan gälla både lön, förmåner, upplevelser och 

karriärmöjligheter, men även rykten om företag. Många organisationer tar Employer Branding 

på allvar, det är något organisationer bör arbeta långsiktigt med och inte endast när de ska 

rekrytera (Parment, Dyhre & Rony Lutz 2017, ss.5-7). Det har visat sig att Employer Branding 

är lönsamt, att vara en attraktiv organisation kan leda till mer kvalificerade kandidater i 

rekryteringen (Parment, Dyhre & Rony Lutz 2017, s.9).  

 

2.6 Sammanfattning 

Den litteratur som används i detta avsnitt belyser den forskning som gjorts inom ämnet 

könssegregerad arbetsmarknad, jämlikhet och könsmönster, rekrytering, kompetensbaserad 

rekrytering och employer branding. Forskning visar hur jämlik rekrytering bör gå till, denna 

uppsats kommer att ge möjlighet för en djupare förståelse för hur en utför en jämlik 

rekrytering och hur processen kan se ut kopplat till jämlikhet. 

 

 

 
2 Employer Branding heter “arbetsgivarvarumärke” på svenska och det handlar om hur anställda, tidigare 

anställda och omvärlden uppfattar organisationen (Parment 2017, ss.7-8). 



 

 

3. Teorianknytning/teoretiska utgångspunkter  

3.1 Joan Ackers teorier 

Ojämlikheten finns överallt inom organisationer, den finns bland chefer, ledare, 

avdelningschefer, sekreterare, arbetare, studenter samt professorer. Där ser man ojämlikheten 

främst med makt, lön och jämställdhet. Även om de flesta organisationerna har uttalade 

jämställdhetsmål, finns och utvecklas ojämlikhetsregimer över tid. I de flesta organisationer 

finns det ojämlikhetsregimer, dessa definieras som löst sammanhängande processer, 

handlingar, praxis samt betydelser som resulterar till att upprätthålla klass-, köns-, och 

rasojämlikheter3 inom olika organisationer (Acker 2006, s.443). 

 

Genus/kön och klass går ofta hand i hand när det gäller arbetsmarknaden. Acker (2006) 

studerade industrisamhällen där VD:s för stora företag i regel var män. Acker menar att 

ojämlikhet finns i alla organisationer, chefer var nästan alltid män och kvinnorna fanns på en 

lägre tjänstemannanivå. Idag finns det mer och mer kvinnor på högre chefstjänster och 

ledningsnivå men vi ser fortfarande fler kvinnor som jobbar som till exempel sekreterare och 

vårdgivare (Acker 2006, s.444). Lagändringar om könsdiskriminering har dock underlättat för 

kvinnor på arbetsmarknaden, kvinnor kan “spräcka” glastaket som har hållit dem nere och de 

har idag tillträde till högre positioner (Rudman & Phelan 2008, s.62). 

 

Kvinnor får i regel vänta längre på att få en befordran, då det har framkommit att det finns 

ojämlikheter i form av hierarki i organisationer. Detta syns tydligt i många framgångsrika 

företag i USA, men även i Europa finns det ofta ojämlikheter i form av hierarki i 

organisationerna. Där det ofta är vita män som är i toppen av hierarkin. Acker (2006) belyser 

att det finns forskning där organisationer som inte har hierarki utan mer platt struktur är mer 

jämställda när det gäller kön (Acker 2006, ss.444–445).  

 

De starkaste hierarkierna finns enligt Acker (2006) i traditionella byråkratier i motsats till de 

idealiserade platta organisationerna med lagstrukturer, där de flesta, ansvar och beslut är 

fördelade mellan beslutsfattarna. Mellan dessa typer finns organisationer med olika grader av 

hierarki, där delat beslutsfattande sker. Hierarkier är vanligtvis könsbestämda och rasifierade, 

särskilt i toppen. Detta gäller särskilt i stora och inflytelserika organisationer. Bilden av den 

framgångsrika organisationen och bilden av den framgångsrika ledaren delar många av samma 

egenskaper, såsom styrka, aggressivitet och konkurrenskraft (Acker 2006 s.444). 

 

I en studie utförd på norska ingenjörer fann de att kvinnor i en liten, kollegial ingenjörsfirma 

lättare fick erkännande och avancemang än på en ingenjörsavdelning i en stor byråkrati. 

Kvinnorna i det lilla företaget förväntades dock lägga ner samma långa arbetsdagar som sina 

manliga kollegor och sätta sitt arbete först, framför familjeansvar.  

 
3 Används för att beskriva vad som sker när personen eller gruppen tillskrivs egenskaper och beteenden utifrån 

föreställningar om hudfärg, etnicitet, religion, språk och/eller nationalitet.  



 

 

Maskulint-stereotypa mönster av beteende på jobbet i teamorganiserade arbeten kan innebära 

att kvinnor måste anpassa sig till förväntningar som kan störa familjeansvaret, men även ha 

förväntningar som de känner sig obekväma med, de måste anpassa sig till ett maskulint sätt att 

agera på. I en annan studie på professionella kvinnor i ett datorutvecklingsföretag fann de att 

kvinnorna såg kulturen i sin arbetsgrupp som mycket maskulin, aggressiv, konkurrenskraftig 

samt självfrämjande. Där hade kvinnorna hade hittat på sätt att klara av denna arbetskultur, 

men de kände att de delvis var outsiders som inte hörde hemma (Acker, 2006 ss. 444–445).  

 

Arbeten och yrken kan vara segregerade internt efter både kön och ras. Men med fokus på kön 

kan det dock verka som det har blivit en mindre segregering då kvinnor till högre grad än 

tidigare gått in i mansdominerade branscher. Dock ser man att segregationen yttrar sig där 

exempelvis kvinnliga läkare kommer med mer sannolikt att specialisera sig inom 

allmänmedicin, och inte kirurgi, som fortfarande till stor del bemannas av manliga läkare 

(Acker, 2006 ss.445–446). 

 

Det är få yrken som är könsintegrerade4, under 2014 var endast 15 procent av de anställda 

männen och endast 16 procent av de anställda kvinnorna var anställda i ett könsintegrerade 

yrke. Det visade sig att endast fyra av de 30 största yrkesgrupperna (butikssäljare, butikschefer, 

kockar och gymnasielärare) hade en relativt jämn könsfördelning. 

Könssegregationen förekommer inte bara inom vissa yrken och arbeten, utan även på 

arbetsplatsnivå samt organisatorisk nivå (Peterson, 2019 ss. 354–355).   

 

Det finns även en annan typ av könssegregation, där män och kvinnor befinner sig på olika 

hierarkiska nivåer i arbetslivet, detta kallas det vertikala könssegregationen. Praktiskt sett 

innebär det att männen tenderar att få mer kvalificerade, ledande samt beslutsfattande 

positioner i arbetslivet än vad kvinnorna får. Statistiskt sett hade enbart sex procent av 

börsföretagen i Sverige en kvinna som verkställande direktör samt enbart fem procent hade en 

kvinna som styrelseordförande, detta var år 2013. Om man ser till vissa chefskategorier ser 

man att den offentliga sektorn är överrepresenterade med kvinnor, medan i den privata sektorn 

är männen överrepresenterade. Dock ser man att männen är överrepresenterade som chefer om 

man ser till relationen till andelen manliga anställda inom hela den offentliga sektorn (Peterson, 

2019 ss.355–365). 

 

Likväl som den horisontella könssegregationen har det gjort studier av den vertikala 

könssegregationen, som har visat att även och män och kvinnor har samma utbildning och 

bakgrund, utsätts kvinnorna för fler hinder att nå den högsta befattningsnivåer (Peterson, 2019 

ss. 356–357).  

 

Ackers (2006) ojämlikhetsregim och teorin om det horisontella- samt vertikala 

könssegregationen kan bidra till att ändra och förbättra samhället till att bli mer jämlikt. Dock 

är det inte helt lätt att ändra på, och oftast är det svårt att få till en förändring. Detta kan bero 

på att de som har den makten att ändra på könssegregationen (företagsägare/chefer), överväger 

 
4 Andelen män och kvinnor som befinner sig mellan 40 och 60 procent inom ett yrke (Peterson, 2019 s. 354). 



 

 

att mobilisera könsintressen främst för dem som utsätts för ojämlikhet, det vill säga att det är 

svårt att avstå fördelar som förekommer inom organisationer, speciellt från ledningen där det 

ofta är könssegregerat (Acker, s.455). 

3.2 Rosabeth Moss Kanters teorier 

Kanter skapade tokenismteorin, vilket innebär att en minoritetsgrupp i en arbetsorganisation 

riskerar att missgynnas på grund av gruppens avvikelse gentemot arbetsorganisationen. Denna 

teori har dock ifrågasatts av andra feministiska forskare, bland annat Acker. Kritiken har 

baserats på att Kanter har betraktat arbetsorganisationer är könsneutrala, medan 

arbetsorganisationer är viktiga samhällsarenor för att konstruera samt praktisera ojämlika 

könsrelationer. Tokenismen har prövats empiriskt via enkätmaterial från arbetslivet i USA, där 

resultatet visade att teorin inte stämmer, även om män befanns sig i kvinnodominerade yrken, 

könsbalanserade eller mansdominerade yrken och ansågs som ‘’tokens’’. Männen hade högre 

lön men även deras löneutveckling var generösare. Det är större sannolikhet att män får ledande 

positioner än vad kvinnor får i ett flertal yrken, oavsett hur könsfördelningen ser ut inom 

branschen (Boréus, Behtoui, Mörkenstam, Neergaard & Yazdanpanah. 2021 s. 214).       

 

Tokeismens idé om minoritetsgrupper på en arbetsorganisation missgynnas kan ifrågasättas, 

då olika studier har genomförts där resultatet visade sig att männen blir mer privilegierade än 

kvinnorna oavsett könsfördelningen på olika arbetsplatser. Detta går att koppla samman med 

idéen om glastak och glasrulltrappor, där glastaket representerar de strukturella hinder som 

skapar svårigheter för kvinnor att få ledande positioner i arbetsorganisationen. Medans 

glasrulltrappan möjliggör för män att utvecklas i sin roll och göra en yrkesresa, men även få 

löneökning på de kvinnodominerade arbetsplatserna. Forskningen har visats att män som inte 

tillhör en utsatt minoritetsgrupp gynnas på kvinnors bekostnad, både på mans- och 

kvinnodominerade arbetsorganisationer. De som inte anses tillhöra den majoritetetniska 

gruppen har visats sig missgynnas de med. Dock finns det variationer mellan både länder och 

olika arbetsorganisationer, där mönstret är det omvända. Att kvinnor och anställda från etniska 

minoritetsgrupper privilegieras i stället för männen (Boréus, Behtoui, Mörkenstam, Neergaard 

& Yazdanpanah. 2021 ss. 214–215).     

 

4. METOD 

Detta avsnitt redogör för våra metodval, hur vi gick tillväga, insamling och analys av data och 

de etiska överväganden uppsatsen ställts inför.  

4.1 Kvalitativ metod 

Studien är en kvalitativ intervjustudie där semistrukturerade intervjuer låg till grund med fokus 

på fenomenologiska perspektivet, det perspektivet innebär att fånga individens förståelse av 

deras mänskliga upplevelser och erfarenheter (Bryman 2018, s. 55). I en kvalitativ studie ligger 

vikten mer på ord än siffror i insamlingen av data (Bryman 2018, s.455). Genom en kvantitativ 



 

 

metod hade vi inte kunnat fånga respondenternas egna upplevelser och erfarenheter, vilket 

syftet med denna uppsats var, därför anser vi att en kvalitativ metod var bäst lämpad. Varför 

ett fenomenologiskt perspektiv valts var för att det perspektivet bidrar till en djupare förståelse 

för hur människan skapar mening i den värld en existerar i (Bryman 2018, s.54).  

4.2 Urval och rekrytering 

Syftet med denna uppsats var att få HR/rekryterares perspektiv på hur de säkerställer en jämlik 

rekryteringsprocess. Därför har vi i urvalet valt att utgå från HR/rekryterares perspektiv på 

saken. Vi har inte valt att lägga vikt i respondenternas kön, ålder, utbildning eller längd på 

nuvarande tjänst. De kriterier vi hade i åtanke när vi kontaktade respondenter var att de arbetar 

inom HR/rekrytering och att de arbetat med rekrytering av chefspositioner, respondenterna ska 

både arbetat med förarbetet och hållit i intervjuer, alltså deltagit och arbetat med hela processen.  

 

Respondenterna valdes genom ett målinriktat urval eftersom studien krävde respondenter med 

en viss typ av tjänst/yrke och att det har rekryterat eller rekryterar till chefspositioner. Det 

krävdes eftersom vi författare skulle kunna säkerställa att vi fick den information vi sökte. De 

flesta kvalitativa undersökningarna görs med ett målinriktat urval eftersom en måste se till att 

respondenterna lever upp till de urvalskriterier som satts. (Bryman 2018, s.499).  

 

I denna studie valdes sju respondenter ut som arbetar inom HR/rekrytering. Vi fick tag i våra 

respondenter genom kontakter och genom att googla på “HR” i olika kommuner och privata 

företag. Vi tog kontakt med de flesta genom mejl med en förfrågan om att delta i en 

intervjustudie. Vi hörde av oss till totalt tjugotre respondenter angående att delta i vår studie, 

varav sju personer valde att ställa upp. Tre personer svarade inte överhuvudtaget medan 

resterande tackade nej av olika anledningar, bland annat på grund av tidsbrist.  

 

Utifrån uppsatsens tidsram valde vi att intervjua sju HR/rekryterare med fokus på hur de arbetar 

med jämlikhet i rekryteringsprocessen kopplat till kön. De vi valt arbetar alla förutom en i 

offentlig sektor. Därför kommer majoritetens syn vara utifrån offentlig sektor. 

4.3 Respondenterna 

 

Respondent Roll Privat/kommun/region  

A.  HR-specialist Kommun 

B.  HR-partner Kommun 

C.  HR-specialist Kommun 

D.  Rekryteringspartner Kommun 

E.   Personaldirektör Kommun 



 

 

F.   HR-specialist Kommun 

G.   Senior recruiter  Privat 

 

4.4 Tillvägagångssätt/Undersökningens genomförande   

Samtliga intervjuer hölls via zoom som är ett digitalt mötesverktyg. Det valdes eftersom det 

var det smidigaste sättet att få till träff med respondenterna, det gav möjlighet att intervjua 

personer som bor på olika ställen runt om i Sverige. Det valdes även för att ge alla respondenter 

samma förutsättningar. Under intervjun spelades samtliga intervjuer in förutom en, med 

samtycke av respondenterna En fördel med videosamtal är att en kan se respondentens 

kroppsspråk, hade vi valt att göra telefonintervjuer hade det inte gått och vi hade då kunnat gå 

miste om respondenternas kroppsspråk (Bryman 2018, s.583). Det var endast en respondent 

som inte ville bli inspelad, vi respekterade det och tog noga anteckningar. Fördelen med att 

spela in är att transkriberingen blir lättare i form av att få ner allt respondenterna berättat och 

det underlättar att skriva ner citat (Bryman 2018, s.577). Intervjuerna pågick i snitt mellan 30–

40 minuter. Förutom ljud hade samtliga närvarande på intervjuerna sina kameror i gång, vi 

upplevde att det är trevligare att se vem en pratar med istället för att endast höra. Vi tror att det 

ger ett bättre samspel och att samtliga känner sig mer bekväma. Vi använde oss utav en 

intervjuguide vi tidigare skapat, vi delade in guiden i tre olika delar. Del ett var 

bakgrundsfrågor, del två var frågor om rekryteringsprocessen och jämlikhet, och sista delen 

var avslutningsfrågor, där respondentens tankar och upplevelser togs upp.  

 

Under fyra av sju intervjuer närvarande båda författarna, tre av intervjuerna gjordes på egen 

hand. Under de intervjuer som genomfördes av en författare spelade vi in och transkriberade i 

efter hand medans under de intervjuer båda närvarade hade en person ansvar för att ställa frågor 

till respondenten och en antecknade.  

 

Vi valde att inte göra en pilotintervju, vi testade i stället vår intervjuguide på våra närstående 

för att se hur intervjuguiden fungerade och om något saknades i de svar vi fick fram.  

4.5 Databearbetning/Dataanalys 

Efter alla intervjuer påbörjades arbetet med transkriberingen. Vi valde att transkribera 

intervjuerna direkt efter att de ägt rum, alltså väntade vi inte med att börja arbetet tills alla var 

klara. Vi transkriberade hälften av intervjuerna var.  

 

Vi genomförde en tematisk analys, det innebar att vi granskade den data vi fått in och försökte 

hitta teman i de svar respondenterna givit oss, de olika teman bestod bland annat av synen på 

jämlikhet, rekryteringsprocessen, verktyg och mallar för organisationen samt employer 

branding. Efter transkribering kodade vi materialet, vi valde sedan ut koder vi upplevde kunde 

ge svar på vårt syfte. Genom att koda blev det lättare att koppla samman vår data med 

forskningsfrågorna (Bryman 2018, s. 35). Därefter valdes olika teman för den kodning som 



 

 

genomförts. Vi använde olika färger för att färga den text som tillhörde respektive tema, det 

gjorde vi för att lättare se vilken text som tillhörde vilket tema, för att kunna analysera 

resultatet. Delar av resultatet vi fick fram använde vi dubbla färger då vi ansåg att vissa svar 

ingick i samma tema. Detta var exempelvis hur organisationen arbetade med en jämlik 

rekryteringsprocess samt vilka styrdokument och eventuella mallar som organisationerna 

arbetade med.  Vi gjorde sju rubriker/teman som vi sedan använde i vårt resultat och 

presenterade rubrikerna var för sig, det gjordes för att få ett resultat som är lättläst och ger en 

bra överblick av det vi fått fram.  

 

Vi båda medverkade under kodningen och arbetade tillsammans. Kodningen bestod av olika 

nyckelord såsom, jämlikhet, employer branding, detta gjordes för att koppla an vårt resultat 

med syftet för studien. Vi delade sedan upp resultatet och skrev hälften av de temana vi valt ut. 

Vi upplever att det var nyttigt att vi båda var med under kodningen för att se till att inget viktigt 

glöms bort. Efter resultatet var klart läste vi varandras texter för att se ifall det fanns något vi 

ville lägga till eller ta bort.  

4.6 Etiska överväganden  

God forskningssed innebär att de som medverkar och läser ska kunna lita på att forskningen är 

av hög kvalitet, att medverkan är frivilligt, samt att konfidentialitet säkerställs. Vi har i detta 

arbete tagit hänsyn till följande fyra etiska krav som ingår i de forskningsetiska principerna. 

 

Informationskravet: Forskarna ska informera om uppsatsens syfte, vad det innebär att delta 

och att de kan avbryta sin medverkan när de vill.  

Nyttjandekravet: Den data som samlas in om respondenterna får endast användas för 

forskningsändamålet.  

Samtyckeskravet: Respondenterna har själva rätt att bestämma om de vill medverka.  

Konfidentialitetskravet: Respondenternas uppgifter behandlas med konfidentialitet (Bryman 

2018, ss.170–171).  

 

Innan intervjun skickades ett brev ut med information om vårt arbete (bilaga 2). Syftet med det 

var att introducera respondenterna för vårt syfte med studien och vad det innebar att delta. I 

brevet framgick det att det var en frivillig intervju och att de kunde avbryta när som helst. Även 

att respondenterna är anonyma i vår undersökning, de vill säga att deras namn och arbetsplats 

behandlas med konfidentialitet och att materialet endast brukas i vår studie (Bryman 2018, 

s.170–172). Vi frågade även när den första kontakten skedde om de var okej med att vi spelade 

in intervjun.  

4.7 Förförståelse 

Under uppsatsens arbete hade vi ambitionen att lägga vår förförståelse åt sidan, för att göra en 

bra kvalitativ analys krävs det att ens egna teorier och tankar inte appliceras i arbetet (Fejes & 

Thornberg 2019, s.28). De tankar vi hade sedan innan var att vi trodde att organisationer är rätt 

hårt hållna när det gäller att ha en jämlik rekryteringsprocess och att de har regler och mallar 

att gå efter. Med tanke på sociala medier har många företag många “ögon” på sig och vi hade 



 

 

misstankar om att de behöver arbeta på ett visst sätt. En tanke vi också hade sedan innan var 

att organisationer gärna ser blandade grupper avseende kön och är positiva till det. 

 

Vi hade tankar om att en jämlik rekryteringsprocess påverkar en organisations employer 

branding eftersom rykten om hur organisationer är eller hur hanterar saker och ting lätt kan 

spridas idag.  

 

Thornberg och Forslund-Frykedal (2019) menar att det är viktigt att inte låta sin förförståelse 

ta plats när en analyserar den data en fått ut, vi har förhållit oss kritiska och inte lagt in egna 

tankar och värderingar under arbetets gång (Thornberg & Forslund-Frykedal 2019, s.63). 

5. RESULTAT 

5.1 Könsfördelning 

Följande tabell visar hur könsfördelningen mellan chefer, i de olika organisationerna räknat i 

procent: 

 

Respondent:  Kvinnor i procent: Män i procent:  

A. ca 92% ca 8 % 

B. 60% 40% 

C. 79% 21% 

D. ca 65–70% ca 30–35% 

E. 66% 34% 

F. ca 60–65% ca 35–40% 

G. 25% 75% 

 

5.2 Jämlikhet 

Samtliga respondenter var överens om att både män och kvinnor ska ha samma rättigheter, 

möjligheter och förutsättningar, inte bara i rekryteringsprocessen utan överlag. Respondent A 

förklarar att inget kön ska ha någon slags fördel.  

 

“…män och kvinnor ska ha lika rättigheter när det gäller allt typ…Att det inte ska förekomma att bara 

för man är man tjänar man mer eller har mer förmåner. Men heller inte tvärtom för att man är kvinna 



 

 

ska man mer förmåner eller högre lön. Utan det ska vara jämlikt. Det är det inte överallt, det vet vi. 

Men jag tror iallafall de går åt rätt håll…”- (A) 

 

På frågan om hur de arbetar med jämlikhet i organisationen fick vi lite olika svar. Respondent 

A uttryckte att de arbetar aktivt med att försöka ha en jämn och bred mångfald.  

 

“...Utan det har man med sig naturligt och att det är en självklarhet i alla processer, det är då 

inklusive rekrytering, det är självklart det ska vara jämlikt…”-(A) 

 

Respondent G som arbetar i en mansdominerad bransch berättar att de jobbar aktivt med att få 

in mer kvinnor i branschen. Respondent C berättar att deras organisation inte har haft någon 

jämställdhetsplan innan men arbetar på en just nu och att de alltid arbetar kompetensbaserat. 

Respondent C tycker att genom jämlikhet blir det en bättre attraktivitet, resultat och ledning. 

Respondent B berättar att de har en likabehandlingsplan och att de även arbetar efter 

diskrimineringslagen.  

 

Medan Respondent E inte tycker att de jobbar lika aktivt med jämlikhet som de gjorde på hens 

förra jobb, men hen påtalar att det är extremt viktigt och att de har en jämlikhet strategi och vill 

jobba för jämlikhet. Hen berättade följande:  

 

“…jag kan inte säga att vi har haft jättemycket fokus på det, jag kan inte till exempel dom siffrorna, i (förra 

jobbet) kunde jag dom siffrorna, där pratade vi om att en sån stor organisation skulle motsvara hur liksom 

befolkningen såg ut i staden. Så att nej det har kanske inte varit att vi har haft så stor fokus på… men 

utgångspunkten är att olikhet är bra och det skapar liksom driv i en organisation. …”- (E) 

 

Även respondent D berättar att de inte har jättemycket fokus på att få in just män eller kvinnor 

i olika avdelningar men att de jobbar så fördomsfritt som möjligt. I hens organisation tänker de 

att den delen löser sig så länge de jobbar fördomsfritt och genom att få: 

 

“…best person på best plats…”- (D) 

 

På frågan om de kan påverka vem som söker själva på något sätt var det fyra 

respondenter som höll med varandra om att de kan påverka genom annonsen. 

Respondent C och F berättade inget särskilt om just det.  

Respondent A och B berättar att ha inkluderande annons hjälper att få de båda könen att 

söka, det höll respondent G med om. Respondent G berättade även att de får hjälp med 

att ta bort “hårda” ord som kvinnor kan uppfatta som hårda och manliga, hen menar att 

“hårda” ord kan få kvinnor att inte söka.  

 

“…Vi har program där man kan ”tvätta” sin annons där den tar bort ”hårda” ord och sådant som kan 

exkludera. Vi vet ju att om man har vissa ord och vissa hårda skallkrav söker inte lika många kvinnor in till oss, 

så det försöker vi verkligen jobba med. Vi skriver mer ”mjukt” i annonserna…”- (G) 

 

Respondent E håller med om att just ordval i annonsen kan påverka vem som söker. 

  



 

 

“…då kan man ju fundera på hur vi skriver, det tänker man ju inte alltid på om det är så att ordval eller 

ton eller så kan locka personer på olika sätt…”- (E) 

 

Respondent D berättar att de är politiskt styrda och att de inte själva får välja vad de ska 

skriva i sina annonser. De vill gärna ha fler manliga sökande men det får de tyvärr inte 

skriva det i sina annonser, hen menar att på det sättet blir det svårt att påverka själva 

vem som söker. 

 

“…vi har en tanke att vi skulle vilja, inte kanske kvotera men att vi skulle vilja trycka på det mer att vi ser gärna 

manliga sökande i våra annonser. Men eftersom vi inte har en utarbetad jämställdhetsplan för det så kan vi inte 

heller skriva att vi ser gärna manliga sökande, utan då blir det en lag-fråga. Vi kan inte skriva vad vi vill i 

annonserna, om det inte finns ett politiskt beslut om det…”- (D) 

5.3 Positiv särbehandling 

När det gäller valet på den slutgiltiga kandidaten är samtliga positiva till “positiv 

särbehandling”, det vill säga att står de i valet att välja mellan två likvärdiga kandidater av 

respektive kön väljer dem det underrepresenterade könet.  

 

Respondent A tycker det viktigt att få en mer jämn grupp i könsfrågan.  

 

“…då skulle man kunna titta på själva gruppen, om det är grupp med många kvinnor och man har två 

kandidater med exakt samma kompetens och bakgrund då skulle man nog kunna välja mannen utifrån 

att få en mer jämn grupp. Jättebra med kvinnor, tjejer, gamla och unga men kommer det till ett sådant 

läge tänker jag att man skulle kunna välja mannen för att få en mer jämn grupp…”- (A) 

 

I valet av två likvärdiga kandidater av respektive kön väljer Respondent C och G det 

underrepresenterade könet.  

 

“…då går vi 99% på kvinnan. Alla är med på detta, vi har gamla gubbar som jobbat 100 år på (mansdominerat 

yrke) som också vill att det ska vara mer blandat…”- (G) 

 

Respondent E håller med och berättade följande:  

 

“…väljer helt klart det underrepresenterade könet, bättre balans i grupper…”- (E) 

 

Respondent D berättar att det kan vara nyttigt för verksamheten att få in det 

underrepresenterade könet, hen är för positiv särbehandling.  

 

Respondent B berättar att de inte använder sig utav könskvotering: 

 

“…men som jag sa innan har vi jämbördiga kandidater kan vi göra så att vi vill få en bättre spridning i 

en grupp, men det är ju inte kvotering. Jag är glad att kvotering inte finns, jag personligen hade inte 

velat kvoteras in pga. jag är kvinna, jag vill komma dit för min kompetens. Jag tror de flesta tänker 

så…”- (B) 

 

Respondent F berättar att helt likvärdiga kandidater är svårt att få: 

 



 

 

“…men är dom helt likvärdiga, då ska vi ju välja det underrepresenterade könet, för att få mer, bättre 

balans i gruppen och likadant när det gäller etnicitet. Sen så är det ju i slutändan så att, helt likvärdiga 

är aldrig två kandidater. Då måste vi… när dom är någorlunda likvärdiga, dom kanske har samma 

utbildning och ungefär lika lång erfarenhet, men då har dom erfarenhet av lite olika saker, då ska vi ju 

liksom lägga större vikt vid att det är viktigt att vi får mångfald i arbetsgruppen för, helt lika är det ju 

aldrig…”- (F) 

 

Respondent F kom fram till att det bästa för verksamheten är att välja de 

underrepresenterade könet. 

5.4 Hinder för en jämlik rekrytering 

Det var lite olika resultat angående vad för hinder de upplever med att arbeta med jämlikhet. 

Respondent G uttryckte att hindret hen såg att arbeta med jämlikhet är att få kvinnor att söka 

utbildning inom teknik och sedan arbeta inom det yrken, de har majoritet av manliga sökande 

och medarbetare. Hen tycker det är viktigt att jobba med att få in kvinnor i de utbildningarna 

för att underlätta rekryteringen av kvinnor till mansdominerade yrken. 

 

“…hindret är väl de att vi inte får in tillräckligt många kvinnor i utbildningarna, tjejer läser andra utbildningar. 

Man ska redan tidigt få tjejer vara intresserade av teknik och att det inte är något som är manligt utan mer ett 

intresse. Vi har många utvecklare hos oss, vi har ju detta med att de ska vara “killigt” att programmera och 

datorer ska vara killigt och inte tjejigt om man ska låta som en mormor. Det är fånigt men det är ett problem 

med kandidater. Vi får brist men får ta det vi får, om ni förstår vad jag menar. Vi får ta de som söker, vi kan inte 

headhunta på allt…”- (G) 

 

 Respondent G tycker även att vi behöver jobba med att få bort tankar om “kvinnligt och 

manligt” redan på förskolan så barnen växer upp i en jämlik miljö.  

 

“…jag skulle vilja jobba med detta mer redan på förskolan, det ska inte vara uppdelat. Jag har en 5 åring som 

är mycket ”den personen har sagt att det är killigt, men visst kan tjejer göra så”. Det är en trend åt fel håll när 

vi tittar på yngre…”- (G) 

 

Respondent A kom inte på något direkt hinder på rak arm men hon är säker på att det finns. 

Även respondent D upplevde inte några direkta hinder heller.  

 

Respondent E tycker vi ska arbeta mer med jämlikhet överlag i samhället, hen tror synen hade 

ändrats och att det hade underlättat. Hen tror även att det är lätt att fastna i sina egna tankar… 

“…även om vi inte längre säger det så kanske vi fortfarande tänker att liksom, kvinnor är bättre på att jobba 

inom barnomsorg…”- (E) 

 

Respondent B berättade att hindret i sådana fall kan sitta hos en själv, ens fördomar och 

förutfattade meningar kanske kan vara ställa till det. Respondent B berättade om en märklig 

situation hen varit med om under i ett rekryteringssammanhang där fördomar och förutfattade 

meningar låg till grund… 

 

“...För ca 10 år sedan skulle vi rekrytera en chef. Vi hade en kvinnlig kandidat som hade fyra barn och hon 

sökte ett jobb inom högskolevärlden, hon sökte jobb som perfekt. Då sa den rekryterande chefen att “men hur 



 

 

ska hon hinna med jobbet och fyra barn?”. Då sa jag “ja men om det varit en man hade ställt den frågan då?” 

Då fick han säga att “nej, det har du rätt i”. Det är märkligt…”- (B) 

 

Respondenten C menar att det finns okunskap kring hur jämlikhet kan berika en verksamhet. 

 

Samtliga respondenter uttryckte att såklart kan personliga värderingar och 

erfarenheter/fördomar komma fram under processen, men majoriteten var överens om att då är 

det deras roll som HR att se till att det inte händer.  

5.5 Kompetensbaserad rekrytering 

Samtliga respondenter arbetar med kompetensbaserad rekrytering och tycker det är väldigt 

viktigt att göra det eftersom det också leder till en mer jämlik rekryteringsprocess. Respondent 

D och F berättar att de använder sig av boken “Kompetensbaserad personalstrategi” av Malin 

Lindelöw.  

 

“...Det vi ska göra i kommunen är att rekrytera kompetensbaserat…”- (D) 

 

Respondent E berättar att hen hela tiden får fundera på varför hen tänker som hen gör 

och varför hen värderar en kandidat som hen gör… 

 

“...jag tar hjälp av min ledningsgrupp och diskuterar men man ska inte tro att man kan bli 100% 

objektiv, utan du kommer att vara… det kommer vara en stor del subjektivitet. Det är det som är 

kompetensbaserad rekrytering, att vi ska plocka bort så mycket som möjligt av subjektiviteten…”- (E) 

 

Respondent G var extra tydlig och återkom flera gånger under intervjun att de arbetar 

kompetensbaserat och att kompetens var det som väger allra tyngs på deras företag, även om 

jämlikhet också är viktigt.  

 

“…För att trivas hos oss, spelar ingen roll vart du kommer ifrån eller ditt kön osv, vi behöver 

kompetens. Personlighet och kompetens är det viktigaste hos oss…”- (G) 

 

Respondent G berättar också att de lever i en ständig kandidat brist och genom att arbeta 

kompetensbaserat får de det de söker.  

 

Respondent A berättar att de ska vara neutrala och opartiska i processens alla delar, men 

hen påpekar att tidigare erfarenheter kan vara svårt att utesluta helt och hållet.  

 

Respondent C tycker att många chefer lägger för mycket vikt i de personliga breven, de tenderar 

att fastna där i stället för att se objektivt.  Då får hen som HR se till att de arbetar 

kompetensbaserat. 

 

“...Mitt arbete är hela tiden att återkomma till att kontrollera och se till att de 

görs kompetensbaserat och höja kunskapen inom kompetensbaserad 

rekrytering, det är ett stort ansvar på oss där…”- (C)  

 



 

 

Respondent C tycker att personligt brev ska tas bort helt och att de endast ska gå efter CV. 

 

Respondent D berättar att de inte använder sig utav personligt brev alls, de har tagit bort det 

helt.  

 

“...Vi är fördomsfria. Sen årsskiftet har vi tagit bort personligt brev i alla våra processer. Det innebär att när vi, 

precis innan vi ska lägga ut annonsen eller när vi lägger ut annonsen, så skapar vi också urvalsfrågor som är i 

princip kompetensbaserade intervjufrågor, fast dom är omformulerade till frågor som kandidaten ska kunna 

svara på med exempel på hur den har betett sig på tidigare arbeten, som den får svara på i sin ansökan…”- (D)  

 

Respondent B håller med både respondent C och D: 

 

“...Urvalet till intervju brukar jag inte läsa det personliga brevet alls, jag tittar på CV för att 

inte bli så färgad, någonstans är det viktigaste för att rekrytera fördomsfritt…”- (B) 

 

Samtliga var överens om att kravprofilen ska genomsyra hela processen och en ska alltid gå 

tillbaka till den för att säkerställa att organisationen letar efter det en söker. 

 

Respondent A, B, C, D och G berättade att de använder sig av rekryteringssystem som hjälper 

till att se till att de arbetar kompetensbaserat när kandidater fyller i en ansökan.  

5.6 Rekryteringsprocessen 

Samtliga respondenter uttryckte att de alltid börjar med ett behov som behövs fyllas, sedan 

börjar arbetet med någon form av behovsanalys/kravprofil/uppdragsbeskrivning. Vid detta 

arbete är samtliga respondenter noga med att det finns en viss rekryteringsordning och detta 

arbete är mycket viktigt. Behovsanalys/kravprofil är något som genomsyrar hela processen och 

något en kommer tillbaka under hela processen för att se till att det går rätt till och att rätt 

kandidat väljs ut. 

 

“...om vi tar exemplet när någon säger upp sig, så är jag väldigt mån om att man inte bara 

plockar fram den förra annonsen, utan att man börjar med en arbetsanalys…”- (E) 

 

Respondent A tog upp att hen alltid måste ta hänsyn till LAS, alltså kolla på företrädes listan, 

om det finns personer som är övertaliga eller om det finns omplaceringar att ta hänsyn till innan 

de lägger ut annons.  

 

“...Sen måste vi ta hänsyn till LAS. Har vi medarbetare som jobbat 365 dagar inom 3 år har 

man företrädesrätt till lediga tjänster. När vi tagit hänsyn till alla punkter rekryterar vi 

externt” 

 

Samtliga respondenter använder olika plattformar för att lägga ut annons, bland annat egen 

hemsida, sociala medier och arbetsförmedlingen. Det ser lite olika ut på de olika 

organisationerna vart det lägger ut annons och hur länge. Steget efter detta är urval och intervju 

för samtliga respondenter. 

 



 

 

Respondent B uttryckte hur viktigt det är att skriva ned om en följdfråga ställs så alla kandidater 

ska ha samma möjlighet att också få svara på samma frågor under intervju. Samtliga använder 

sig även utav kunskapstester/personlighetstester i rekryteringsprocessen för alla de väljer att 

kalla.  

 

Respondent D berättar att i deras kunskapstest samlar kandidaten poäng. Testen är till för att 

se om kandidaterna lever upp till en “genomsnittsnivå”, och de som samlar mest poäng är de 

kandidater som går vidare till.  

 

“...då får dom göra ett sådant test, lever dom inte upp till det får vi tacka nej till dom, och 

lever dom upp till det går vi vidare med dom…”- (D) 

 

I slutskedet använder sig alla av att ta referenser på de personer de valt ta vidare i processen, 

det är bland de sista stegen för samtliga respondenter. En respondent (C) berättade även att de 

fackliga representanterna tar egna referenser och ibland även håller egna intervjuer.  

 

I rekryteringsprocessen för chefer uttryckte alla respondenter förutom respondent G att de som 

medverkar i processen är HR, rekryterande chef och fackliga representanter. I respondent G:s 

process är det endast HR och rekryterande chef som medverkar. Anledningen till att de fackliga 

är med i de andras processer är för att ta lyssna in vad de har att säga och för att göra processen 

rättvis. Det som är gemensamt för samtliga respondenter är att chefen alltid har det slutgiltiga 

beslutet av vilken kandidat som blir vald.  

 

“...men verksamhetschefen lyssnar även in vad de övriga har att bidra med så att man gör det 

tillsammans men beslutet ligger hos verksamhetschefen…”- (A) 

5.7 Mallar, kravprofil och annons 

Samtliga respondenter använder sig utav olika typer av mallar under rekryteringsprocessen. 

Dock kan mallarna se lite olika ut beroende vad för tjänst och organisation det är.  

 

Respondent A, beskriver att de har många olika mallar i kommunen, allt från 

uppdragsbeskrivning till hur annonsen ska utformas. De använder även sig av ett datasystem 

som de kan lägga in vissa frågor som kandidaten ska svara på innan de kan lämna in sin 

ansökan. Detta menar respondenten hjälper till i urvalet av kandidater, då frågorna kan handla 

om kandidaten har körkort eller vilken utbildning kandidaten har.  

Mallarna som finns är dock inget krav att använda sig utav de används bara som ett stöd.  

 

“…finns massa stöd när de kommer till exempelvis intervju, intervjuguider man kan utgå ifrån 

och ta hjälp av. Det finns också stöd vad gäller referenser, ett underlag där man tar hjälpa av. 

Man måste inte ta hjälp men det finns stöd att ta ifrån…”- (A) 

 

Respondent E, C, D beskriver alla att de har olika mallar som de använder under rekryteringen, 

det kan vara allt från hur de ska formulera annonsen till hur tidsplanen ska se ut för 

rekryteringen. Det är dock inget krav att använda mallarna, beskriver respondenterna utan de 

används mestadels som ett stöd vid rekryteringen.  



 

 

 

Medan respondent G menar på att de använder mallar för varje steg i rekryteringen, de använder 

sig av ett system som rekryteraren får svara på vissa frågor för att beskriva vad det är de vill 

rekrytera. Respondenten påpekar att de är ett mall-styrd organisation samt att de behöver vara 

styrda av mallar. 

 

Även respondent B uttrycker sig att de använder sig utav mallar i rekryteringsprocessen.  

 

“…ja det finns det, syftet med dem är då att se till att allt kommer med och tex vid intervjun att 

vi frågar alla kandidater samma och att de mäts mot samma krav osv…”- (B) 

 

Däremot när respondenterna får frågan om organisationens kravprofil, svarar alla respondenter 

att de använder sig av kravprofiler.  

 

När respondent F får frågan hur de skapar en kravprofil svarar hen:  

 

“…hela processen är från Malin Lindelöws kompetensbaserade mallar. Vi använder oss av ett 

system som tar fram kravmallar utifrån ett program, som är integrerat med Malin Lindelöws 

kompetenser…”- (F) 

 

Som nämnt ovan är det är inte bara respondent F som använder sig av Malin Lindelöws 

kompetensbaserade strategier. Även respondent D använder sig utav kompetensbaserade 

strategier av Malin Lindelöw.  

 

Respondent D beskriver även att de använder sig utav så kallade ‘’skall-krav’’, samt att de 

poängsätter kandidater utifrån ‘’skall-kraven’’ samt vad kandidaterna har för meriterande 

egenskaper/erfarenheter. De arbetar även för att minska utbildningskrav på en del tjänster. 

Respondent D förklarar på följande sätt:  

 

“…vi jobbar på att minska ner vikten av utbildning, det låter lite konstigt, men Har vi en chef 

som kommer från en organisation och har bevisat att den klarar av ett arbete under fem sex år, 

då anser vi att har den klarat av det här arbetet i sex år, då kommer den klara av arbetet hos 

oss…”- (D) 

 

Dock är respondent D tydlig med att det ser olika ut för vilken tjänst och hur kravprofilen ser 

ut. Hen beskriver att om de ska rekrytera en chefsroll inom socialtjänsten kan de inte bortse att 

tjänsten kräver en socionomutbildning.  

 

Respondent A beskriver att de tar hjälp av verksamhetsutvecklare, enhetschefer samt 

verksamhetschefer för att ta fram en kravprofil för tjänsten. Kravprofilen kan skilja sig 

beroende på vilken tjänst de efterlyser, dock har de vissa grundkrav som måste uppfyllas. Vid 

en chefsrekrytering krävs det någon form av eftergymnasial utbildning.   

  

“...eftergymnasial utbildning i form av högskole- eller universitetsutbildning, det är ett krav 

för chefstjänster. Sen beroende på vilken tjänst de gäller finns det lite olika krav men även 

saker som kan vara meriterande…”- (A) 



 

 

 

Organisationen som respondent G arbetar för använder sig utav kravprofiler men de är inte så 

hårda med att använda dessa, då de kan lägga till eller ta bort saker i kravprofilen. Deras 

organisation är under konstant förändring. Respondent G uttrycker följande: 

 

“…man får ofta kavla upp ärmarna och göra lite mer än vad som står, det kan vara svårt att 

ha en exakt krav-profil. Hos oss funkar det inte att ha en strikt sådan. Det ligger i vår kultur att 

man vill addera saker…”- (G) 

 

De lägger ett stort fokus på team-känsla, samt att den som arbetar på organisationen ska kunna 

ta snabba beslut, då organisationen har en hög arbetsbelastning.  

 

Respondent E beskriver att på hens organisation är det viktigt under hela rekryteringsprocessen 

att de använder sig utav kravprofilen. Hen beskriver även att i annonsen är det viktigt att 

utforma denna så det matchar kravprofilen, men att i annonsen kan de lägga vikt på vissa ord 

eller formuleringar som ska främja att organisationen blir mer jämlikt. Dock betonar 

respondenten att organisationen ska vara öppen för alla.   

  

5.8 Nå ut till kandidater 

För att nå ut till kandidater använder sig respondenterna sig av olika metoder. Alla respondenter 

använder sig utav arbetsförmedlingens hemsida, men vissa av respondenterna använder sig 

även mycket av sociala medier.  

 

När vi frågade respondenterna hur de gör för att nå ut till kandidater som matchar kravprofilen 

svarar bland annat respondent A, B, C, G och F de använder sig utav både sociala medier, som 

exempelvis Linkedin, Instagram, men de annonserar även hos arbetsförmedlingen. 

 

Respondent D förklarar att på deras organisation är de dåliga på att annonsera i sociala medier. 

Hen förklarar på följande sätt: 

 

“…vi är dåliga på det, vill man arbeta på kommunal söker man dit. Vi publicerar och väntar 

på att kandidater söker. Lägger ut på egna hemsida, arbetsförmedlingen…”- (D) 

  

Respondent E påpekar att nå ut till kandidater är en utmaning, de annonserar på organisationens 

hemsida men även hos arbetsförmedlingen. Hen påpekar att de måste hitta nya vägar för att nå 

ut till kandidater, vilket de försöker med i sociala medier.  

 

Respondent G berättar att de brukar åka runt till olika högskolor för att lättare nå ut till 

kandidater.  



 

 

5.9 Employer Branding 

Respondenternas organisationer arbetar mer eller mindre med Employer Branding, men just 

delen att koppla till jämlik rekrytering var det ingen av respondenterna som gjorde.   

 

Respondent A har bland annat verksamhetsutvecklare som arbetar mot kompetensförsörjning, 

de arbetar mycket med Employer Branding. De arbetar med olika planer samt marknadsföring. 

Respondenten fortsätter att beskriva att organisationen arbetar mycket med att stärka deras 

varumärke. De brukar medverka på olika mässor samt har olika utbildningar via Komvux. 

Sociala medier är ett stort arbete för organisationen då deras mål är att både synas och höras 

om vad deras organisation erbjuder. Respondent A uttrycker följande angående hur annonserna 

är en del av Employer Branding  

 

“...en del i rekrytering är att man kanske ska göra annonser som lockar till sig sökande med 

bilder och text men även rörliga bilder/filmer för att på så vis attrahera. Så ja, det jobbas 

aktivt med detta, ordentligt…”- (A) 

 

Precis som respondent A:s organisation har respondent E:s organisation en person som är 

anställd för att arbeta med Employer Branding och kompetensförsörjning. Hen påtalar att det 

har till viss del varit brist på kompetens i vissa delar. Det har blivit bättre nu i organisationen. 

Vidare förklarar hen att Employer Branding är en viktig del av kulturfrågorna, där alla anställda 

ska känna sig som en del av organisationen och vad den står för. Trovärdighet lyfter 

respondenten är en av de viktigaste delarna med Employer Branding.  

Respondenten tar även upp hur viktigt det är med kandidat-upplevelsen, där hen beskriver att 

hur organisationen bemöter kandidater speglar hur andra kan se på organisationen. 

 

Respondent G:s organisation arbetar de med kampanjer, speciellt när de har många 

rekryteringar ute. De har inte arbetar så mycket med sociala medier för att nå ut vad 

organisationen arbetar med, men de ska börja arbeta mer med framför allt instagram. Hen 

uttrycker sig följande med hur de ska arbeta med Employer Branding via instagram:  

 

“…vi jobbar mera med ”storytelling”, det kommer vara utifrån kandidatperspektiv men även 

internt. ”Storytelling” kommer våra anställda berätta och vi kommer också göra om så vi blir 

mer kommunikativa ut mot kandidater…”- (G) 

 

En annan organisation som arbetar mycket med sociala medier är respondent B. De arbetar 

dock lite på olika sätt, hen berättar att de har en kommunikatör anställd som arbetar mycket 

med marknadsföring. Respondenten berättar vidare att de arbetar hårt för att synas och höras i 

sociala medier som bland annat Instagram, Facebook och Linkedin, hen beskriver att de även 

har en god relation till den lokala media som finns. Respondenten tar även upp vikten av hur 

de uttrycker sig i sina annonseringar, de vill sända ut ett budskap att organisationen är genuint 

och en bra arbetsplats, om man arbetar hos dem gör man skillnad för andra samt utför ett 

meningsfullt arbete. Hen berättar att när de gör annonserna roligare ser de att det lockar fler 

kandidater.  

 



 

 

Respondent C:s organisation arbetar liknande som respondents B:s, hen förklarar att 

rekryteringsprocessen och Employer Branding hör tätt ihop med varandra. Hur de hanterar 

rekryteringsprocessen avspeglar sig direkt på deras attraktivitet och Employer Branding. Hen 

menar på att ju bättre de hanterar kandidater som har sökt en tjänst, men inte fått tjänsten, kan 

avspegla på hur organisationen uppfattas. De försöker se till att alla kandidater ska få en positiv 

bild av organisationen, ifall det kommer upp en ny liknande tjänst eller att kandidaten kan tipsa 

om organisationen.  

 

Respondent F berättar att de arbetar med Employer Branding, bland annat finns deras 

organisation ute på sociala medier, dock påtalar hen att Employer Branding är en stor och 

komplex fråga. De arbetar med jämlikhet i hela rekryteringsprocessen som en “röd tråd”, detta 

avspeglar sig även på organisationens attraktivitet och Employer Branding. De vill att alla ska 

känna sig välkomna att söka tjänster hos dem. Respondenten tycker på att det är otroligt viktigt 

att alla ska känna sig välkomna, oavsett kön eller etnicitet.   

 

Respondent D:s organisation har inte börjat arbeta så mycket med Employer Branding, de 

arbetar för att få i ordning deras hemsida så den blir mer tilltalande, de arbetar även med 

kommunikation utåt, så fler ska känna till organisationen.   

6. Diskussion 

I detta avsnitt presenteras en analys av vårt resultat. Vi presenterar även en metoddiskussion 

och förslag på områden för fortsatt forskning. 

6.1 Resultatdiskussion 

Syftet med denna studie var att undersöka hur HR/rekryterare säkerställer att de har en jämlik 

rekryteringsprocess kopplat till kön och hur de arbetar med Employer Branding. Vårt resultat 

visar att samtliga respondenter har jämlikhet i tankarna när de rekryterar, vilket vi också 

diskuterade i vår förförståelse.  

 

I den första frågeställningen ville vi ha svar på hur HR/ rekryterare upplever jämlikhetsarbetet 

vid rekryteringsprocesser. I resultatet ser vi att jämställdhetsarbetet ser olika ut. I tidigare 

forskning framkommer det att historiskt har det varit kvinnor som tagit störst ansvar för hem 

och barn (Acker 2006, s.449–450). I vårt resultat kan vi se att en respondent hade varit med 

om ett tillfälle (för 10 år sedan) där en manlig kollega hade uttryckt sig i stil med “hur ska hon 

hinna med ett chefsjobb när hon har fyra barn”, detta var i en situation där de valde mellan en 

man och kvinna. Indirekt kan en tänka att denna person menade att kvinnan ska vara hemma 

och ta hand om sina barn och lämna chefspositionen till mannen. I Ackers (2006, s.443) teori 

om ojämlikhetsregimer berättar hon om denna typ av ojämlikhet, det handlar om 

sammanhängande processer där en persons handlingar upprätthåller ojämlikhetsregimer i 

organisationer. Hon menar att en persons handlingar kan forma organisationer och bidra till att 

ojämlikheten upprätthålls. Även tidigare forskning visade att det har funnits stereotypa 

förväntningar på de olika könen, till exempel har arbetsmarknaden varit till för män medan 



 

 

kvinnorna varit hemma och tagit hand om barn och hushåll (Rudman & Phelan 2008, s.63). 

Den händelsen som beskrivs ovan skedde för 10 år sedan och vi är glada att vårt resultat visat 

att kvinnor har krossat “glastaket” eftersom i sex av sju av respondenternas organisationer 

fanns mestadels kvinnliga chefer. Dock var majoriteten av kvinnliga chefer i de 

kvinnodominerade yrkena. Peterson (2019) menar att det finns yrken där majoriteten består till 

90% av samma kön, det är en del av den horisontella könssegregationen (Peterson 2019, s.353), 

vilket kan appliceras på detta fall. I forskningen ser vi att män är överrepresenterade i 

chefspositioner om en ser i relation till andelen manliga anställda inom offentlig sektor 

(Peterson 2019, ss.355–256). Dock vet inte vi exakt hur många män i antal som arbetar i 

respektive organisation eftersom vi endast fick statistik i procent, därför är det svårt att dra en 

slutsats om det stämmer i denna studie. 

  

Tidigare forskning visar att könsdiskriminering inte är lika stor i Sverige som i andra länder 

(Erlandsson 2019, s.243). Vi ser positivt på detta då alla organisationer vi intervjuat arbetar för 

att främja en bred jämlikhet på olika vis, bland annat i rekryteringsprocessen. Till exempel 

tyckte alla respondenter att män och kvinnor ska ha rättigheter, möjligheter och förutsättningar.  

 

Respondent G uttryckte att de hinder de såg med jämlik rekrytering var att det är få kvinnor 

som söker sig till dem för att hens yrke anses “manligt”.  Respondent G tycker att vi behöver 

få bort tänket om vad som anses “kvinnligt och manligt”, det betyder att hen vill få bort “köns-

stämpling” av yrken och vill att alla ska känna sig välkomnade i alla yrkeskategorier.  

Respondent E håller med om att synen behöver förändras och genom att arbeta mer med 

jämlikhet överlag i samhället tror hen att det hade bidragit till att synen om “kvinnligt och 

manligt” inte hade tagit lika stor plats. I tidigare forskning kan vi se att en anledning till att 

synen om “kvinnligt och manligt” existerar kan kopplas till en könssegregerad arbetsmarknad. 

Den horisontella könssegregationen visar att de flesta yrken är antingen kvinnodominerade 

eller mansdominerade (Peterson 2019, s.353). I resultatet kunde vi även se att samtliga 

respondenter berättade att egna fördomar kan vara ett hinder. Detta kan vara ett resultat av de 

ojämlikhetsregimer som existerar där människor fått “lära” sig hur synen “ska” vara och sedan 

har det upprätthållits av oss människor (Acker 2006, s.443). Vi håller med om att synen behövs 

ändras och att detta är något som behövs arbetas aktivt med hela tiden i både organisationer 

och i samhället överlag.  

 

 

Sex av sju organisationer i denna studie är offentliga verksamheter. Det uppkom av de 

intervjuer som utförts att kvinnor är överrepresenterade och att det finns ett tydligt drag av den 

horisontella könssegregationen inom den offentliga sektorn. Detta styrks även av Petersson 

(2019), att den offentliga sektorn är påtagligt kvinnodominerade. De respondenter som arbetar 

i offentlig sektor var medvetna om att de arbetar i kvinnodominerade yrken, de alla har en 

gemensam syn om att de vill minska könssegregationen. Med hjälp av en jämlik 

rekryteringsprocess och positiv särbehandling upplever respondenterna att de är på god väg att 

förändra könssegregationen. Vi kan dock inte se om den vertikala könssegregationen tenderar 

att visa sig hos respondenternas organisationer. Vi ser att majoriteten av organisationerna är 

kvinnodominerade, men vi har ingen insyn hur det ser ut på de mer ledande tjänsterna inom 



 

 

organisationerna. Bland respondenternas verksamheter framkom det att respondent A hade 

flest kvinnliga chefer då det var nittiotvå procent kvinnor och endast åtta procent män, 

verksamheten var även offentlig, vilket stärker teorin om den horisontella könssegregationen 

där kvinnor arbetar inom den offentliga sektorn i högre utsträckning än män (Petersson, 2019 

s. 353). Däremot om vi ser till respondent G ser vi att det enbart är tjugofem procent kvinnor 

och sjuttiofem procent män, återigen kan vi se likheter med den horisontella könssegregationen 

då respondent G:s organisation är privat.  

 

I vår andra frågeställningen ville vi ha svar på hur organisationer säkerställer att 

rekryteringsprocessen är jämlik. I vårt resultat kan vi se att samtliga organisationer arbetar med 

kompetensbaserad rekrytering, de arbetar kompetensbaserat eftersom det leder till en mer 

jämlik process. Tidigare forskning argumenterar för att kompetensbaserad rekrytering ger alla 

människor likvärdiga förutsättningar på arbetsmarknaden (Lindelöw 2016, s.147). Respondent 

D och F berättade att de till och med använder boken kompetensbaserad personalstrategi av 

Malin Lindelöw (samma bok vi använt i denna uppsats). Vincent (2019) metod “360° 

rekrytering” påminner om kompetensbaserad rekrytering. Hans forskning menar att genom att 

använda den metoden kan en säkerställa att egna värderingar och fördomar inte ska påverka 

rekryteringsprocessens olika steg och val av respondent (Vincent 2019, s.130–131).  

 

Trots att de använder kompetensbaserad rekrytering berättar respondent B och C att fördomar, 

förutfattade meningar och okunskap kring jämlikhet kan komma fram under processens gång. 

Detta är faktiskt något alla tar upp och de var överens om att det är deras jobb som HR att se 

till att det inte sker. Genom att arbeta kompetensbaserat minimerar de den risken och får en 

mer jämlik rekryteringsprocess. Utifrån tidigare forskning och det resultat vi fått fram kan vi 

konstatera att det är viktigt att arbeta fördomsfritt och inte låta egna värderingar, tankar eller 

erfarenheter komma i vägen i en rekryteringsprocess.   

 

Samtliga respondenter beskrev snarlika rekryteringsprocesser. Alla var noga med att förarbetet 

är otroligt viktigt och att fastställa urvalskriterierna likaså. I tidigare forskning visar det sig att 

det viktigaste i en rekryteringsprocess är att ha en välgjord jobbanalys (Vincent 2019, s129). 

Något som kom fram i resultatet var också att en hela tiden bör falla tillbaka till förarbetet för 

att se vad som egentligen eftersöks. Att använda sig av någon form av strategi eller metod 

under rekryteringsprocessen, där inte egna värderingar eller fördomar betyder något, är viktigt. 

Vi håller med om det och det är både något vårt resultat och tidigare forskning är överens om.  

 

I tidigare forskning kan vi se att arbetsgivare måste använda sig utav en jämställdhetsplan, i 

enlighet med diskrimineringslagen. I planen står det att en arbetsgivare kan särbehandla kön 

om de inte uppnår målet med att ha fyrtio procent av de båda könen representerade i 

organisationen (Andersson, Hallen & Patrick J 2016, s.220). Vårt resultat visar att samtliga 

respondenter arbetar på detta sätt, om de har två likvärdiga kandidater av respektive kön. En 

anledning till det var bland annat att få en mer jämn och balanserad grupp. Genom detta tror vi 

att ojämlikhetregimen kan komma minska ojämlikheten i organisationer (Acker 2006, s.443). 

Då det idag tenderar att bli fler och fler kvinnor som arbetar på en högre chefstjänst (Acker, 

2006 s. 444). Vi ser även att lagändringar om könsdiskriminering har dock underlättat för 



 

 

kvinnor på arbetsmarknaden, kvinnor kan “spräcka” glastaket som har hållit dem nere och de 

har idag tillträde till högre positioner, inom den offentliga samt privata sektorn (Rudman & 

Phelan 2008, s.62). 

 

Trots att samtliga respondenter svarade att de skulle välja de underrepresenterade könet om de 

hamnade i en sådan situation berättade respondent D att de inte lägger jättemycket fokus på att 

få in det underrepresenterade könet men att de arbetar så fördomsfritt som möjligt, de tänker 

“att det löser sig”. Detta kan appliceras på Kanters teori om tokenism, vilket innebär att en 

minoritetsgrupp i en arbetsorganisation riskerar att missgynnas på grund av gruppens avvikelse 

gentemot arbetsorganisationen. Dock ser vi här att tokenismens idé om minoritetsgrupper på 

en arbetsorganisation missgynnas kan ifrågasättas, detta då de kvinnodominerade 

organisationerna, där männen oftare är underrepresenterade, fortfarande kan bli mer 

privilegierade än det överrepresenterade könet (Boréus, Behtoui, Mörkenstam, Neergaard & 

Yazdanpanah. 2021 ss. 214–215). Dock vet vi inte om organisationen i fråga har en plan för 

hur de tänker “att det löser sig”, de berättade trots allt att de skulle välja det underrepresenterade 

könet om de hamnade i en sådan situation. Vi drar slutsatsen att den organisationen inte arbetar 

aktivt att få in det underrepresenterade könet, men hamnar de i en situation där de kan välja det 

underrepresenterade könet kommer de att göra det. 

 

Respondenterna A, B, G och E berättar att de jobbar extra med annonsen för att få alla att känna 

sig välkomnade att söka, exempelvis berättar respondent G att orden hen tror att orden de väljer 

att ha med i en annons kan påverka vem som söker en tjänst. Därför arbetar respondent G aktivt 

med att anpassa annonserna till det organisationen söker efter vid en rekrytering. Det kan ses 

som ett sätt att försöka göra rekryteringen mer jämlik och reducera ojämlikhetsregimen.  

 

I den tredje frågeställningen ville vi ha svar på hur påverkar jämlikhetsarbetet Employer 

Branding under en rekryteringsprocess. Perment, Dyhre & Rony Lutz (2017) tar upp att 

Employer Branding är ett verktyg för att kommunicera med framtida medarbetare, samt vad 

omgivningen förknippar organisationen med. I resultatet ser vi att respondent E påtalar att 

Employer Branding är en viktig del av kulturfrågan, det är viktigt att alla anställda ska känna 

sig som en del av organisationen och vad den står för. Respondenten E tar även upp att 

kandidatupplevelsen är viktigt, att hur organisationen bemöter alla kandidater speglar hur andra 

ser på organisationen, att de kan få ett bra rykte om hur de hanterar kandidater. Det är dock 

viktigt att organisationerna arbetar med Employer Branding över hela organisationens alla 

delar och inte bara vid rekrytering (Parment, Dyhre & Rony Lutz 2017, ss.5–7).  

 

På liknande sätt arbetar respondent A, där de har en anställd som arbetar med Employer 

Branding. Där berättar respondenten A att de arbetar hårt med att få ett positivt varumärke för 

organisationen, där de brukar medverka på olika mässor samt hålla utbildningar på bland annat 

Komvux. De arbetar även mycket med sociala medier. Detta är ett sätt att arbeta med Employer 

Branding för att stärka organisationens varumärke. Här hörs och syns organisationen tydligt 

utåt och allmänheten får en syn på hur organisationen är (Parment, Dyhre & Rony Lutz 2017, 

ss.5–7).  

 



 

 

Alla respondenter påtalar vikten på att alla ska känna sig välkomna på deras organisation. 

Respondent A tar upp vikten att arbeta aktivt för att få en jämn och bred mångfald i 

organisationen. Även respondent G tar upp att de arbetar aktivt med att få en mer jämlik 

arbetsplats. Detta är också en typ av Employer Branding, där organisationen visar en positiv 

bild av sig, där organisationen visar att de arbetar aktivt med jämlikhet. Det ser vi att Parment, 

Dyhre & Rony Lutz (2017) tar upp att Employer Branding handlar bland annat om löner, 

förmåner, upplevelser samt karriärmöjligheter. De beskriver även att Employer Branding är ett 

lönsamt arbete, då en organisation som är attraktiv kan locka till sig fler kvalificerade 

kandidater (Parment, Dyhre & Rony Lutz 2017, s.9). Genom att använda sig av Employer 

Branding skapar det fler möjligheter för en inkluderande organisation där alla, oavsett kön, 

känner sig välkomna. 

 

6.2 Slutsats 

Vi har genom vårt resultat, tidigare forskning och teorier kunnat dra en del slutsatser, en slutsats 

är att samtliga respondenter tycker att jämlikhet är viktigt i en rekryteringsprocess och att alla 

människor ska ha samma möjligheter på arbetsmarknaden. De framkom även att det finns 

stereotypiska förväntningar på könen. Det finns en önskan om att “manligt och kvinnligt” inte 

ska existera på arbetsmarknaden och att arbetsmarknaden inte bör vara könssegregerad men att 

det finns ett hinder för det eftersom ens egna fördomar kan bidra till det. Även den horisontella 

könssegregationen bidrar och upprätthåller detta. En lösning på en könssegregerad 

arbetsmarknad är att använda sig av positiv särbehandling av kön, vilket samtliga respondenter 

arbetar med. Ett problem som uppkom var att lyckas att attrahera det underrepresenterade könet 

i en bransch som var dominerad av det motsatta könet. Vi kunde se att detta fenomen särskilt 

framkom i den mansdominerade branschen.  

 

Tidigare forskning visar att genom kompetensbaserad rekrytering ska en jämlik 

rekryteringsprocess säkerställas. Ur vårt resultat kan vi dra slutsatsen att samtliga respondenter 

arbetar på det viset, men att trots det visar resultatet att det kan finnas egna värderingar, 

erfarenheter och okunskap i bakhuvudet med under processens gång. Men samtliga 

respondenter var överens om att detta inte får ske och att de är deras roll som HR att se till att 

det inte sker. Det visade sig också att det är viktigt att göra en gedigen kravprofil, i 

kompetensbaserad rekrytering är förarbetet viktigt, men likaså de andra delarna i en 

rekryteringsprocess.  

 

Vårt resultat visade att samtliga respondenter arbetar med employer branding på olika vis, men 

ingen koppling till employer branding gjordes under intervjun. Därför är det svårt att dra 

slutsatser om hur en jämlik rekryteringsprocess påverkar employer branding.  

 

Vi har reflekterat över att det alltid finns flera sätt att utföra en studie på, vi är nöjda att vi valde 

en kvalitativ studie då vi upplever att det bidrog mycket till vårt resultat. 

 

 



 

 

6.3 Metoddiskussion 

Från början var det tänkt att denna uppsats skulle jämföra hur offentligt och privat sektor ser 

till att ha en jämlik rekryteringsprocess. Men på grund av att det var svårt att få tag i 

respondenter från privat sektor fick vi tänka om och i stället undersöka hur organisationer 

säkerställer att de har en jämlik rekryteringsprocess för arbetskategori chefer.  

 

Vi valde att använda oss av kvalitativa intervjuer då syftet är att få en inblick hur olika 

organisationer säkerställer en jämlik rekryteringsprocess. Med en kvalitativ intervju får vi en 

djupare förståelse hur respondenterna upplever organisationens arbete, samt hur de arbetar med 

rekrytering då respondenterna arbetar med rekrytering av chefer.  

 

Dock upplevde vi tendenser under intervjuerna att många av respondenterna agerade som 

“representanter” för sina organisationer, de var måna om organisationen samt organisationens 

värderingar. Vi upplevde att respondenterna försökte sälja in organisation samt berättade mer 

vad organisationen står för än vad som faktiskt sker på organisationen. Många av 

respondenterna talade om hur deras organisation står upp för jämställdhet samt hur de arbetar 

för att främja jämlikheten, snarare än hur respondenterna själva upplever att organisationen 

arbetar med en jämställd rekryteringsprocess. 

 

Anledningen till att vi valde begreppet “jämlikhet” och inte “jämställdhet” var eftersom 

jämlikhet är ett bredare begrepp som belyser alla människors lika värde, jämför med 

jämställdhet som endast belyser jämställdhet mellan kön. Vi kände att det var viktigare att vara 

mer breda och öppna ifall våra intervjuer skulle leda in på andra intressanta spår.  

 

I vår intervjuguide hade vi kunnat vara tydligare i frågan angående Employer Branding. Vi fick 

inte riktigt de svar vi var ute efter. Vi hade förväntat oss mer koppling till jämlikhet och hur 

jämlikhetsarbetet under rekryteringsprocessen kan påverka Employer Branding. Hade vi fått 

göra om hade vi varit mycket mer tydliga och formulerat om intervjuguiden och haft ett tema 

om employer branding, vi tror att det hade kunnat bidra till en mer uttömmande empiri till vår 

studie. Vi hade förväntat oss att vi skulle kunna koppla hur employer brandingen påverkas av 

en jämlik rekryteringsprocess, i det resultat vi fick fram gick tyvärr inte det.  

 

I efterhand inser vi att en riktig pilotstudie kanske inte hade varit en dum idé med tanke på att 

frågan om Employer Branding i vår intervjuguide inte gav de svar vi förväntat oss. Genom att 

utföra en pilotstudie hade vi haft möjlighet att se ifall de frågor vi hade i vår intervjuguide hade 

givit oss de svar vi var ute efter, vi hade då kunnat ändra det som vi upplevde inte fungerade 

(Bryman 2018, s.332).  

 

Det vi hade kunnat gjort annorlunda var hur vi försökte nå ut till respondenterna och att vi 

skulle påbörjat jakten på respondenter tidigare. Vi hade kunnat använt oss av sociala medier 

såsom Linkedin för att locka fler respondenter. Nu hörde vi av oss via mejl till olika 

organisationer samt hörde av oss till bekanta som hade kontakter med rekryterare. Vissa av 

organisationerna svarade inte alls på mejl eller hade tid för att bli intervjuade. Vi hade även ett 



 

 

avhopp av en respondent sent i arbetet, vilket försvårade att hitta en ersättare. Dock är det inte 

säkert att vi hade fått fler respondenter som matchade originalidén om att vi skulle intervjua 

både från offentliga verksamheter samt privata verksamheter, om vi hade använt oss av sociala 

medier.  

 

Eftersom vi planerade att skriva denna uppsats ihop ganska sent gav det oss inte möjlighet att 

bestämma ämne till uppsatsen förrän kursen drog i gång. Vi tror detta är en anledning till att vi 

hela tiden känt att vi legat lite efter i arbetet och haft svårt att hitta respondenter eftersom vi 

inte visste i god tid vilka vi skulle kontakta.  

 

6.4 Fortsatt forskning 

Vår studie har visat att det är viktigt med en jämlik rekryteringsprocess där det är viktigt att 

arbeta kompetensbaserat. Men på grund av att vi inte kunde koppla ihop en jämlik 

rekryteringsprocess med Employer Branding i vår uppsats finns det utrymme för fortsatt 

forskning där.  

 

Vårt resultat visar att organisationer själva kan påverka att få en mer könsneutral organisation 

genom att använda vissa ord i sina annonser. Vi hoppas det finns mer en organisation kan göra 

för att påverka det och vi tror att det finns mer fortsatt forskning där.  
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8. Bilagor 

 

Bilaga 1: Intervjuguide 

Del 1: Bakgrundsfrågor: 

1. Berätta lite om dig själv. Namn, roll, hur länge har du haft nuvarande roll? 

2. Kan du beskriva företagetsverksamheten kortfattat. 

3. Hur ser könsfördelningen ut på företaget bland chefer? 

 

Del 2: Rekryteringsprocessen  

4. Vad innebär jämlikhet för dig? 

 

5. Kan du beskriva rekryteringsprocessen 

- Hur ser processens olika steg ut? 

- Hur ser företaget att rekryteringen måste ske?  

 

6. Finns det mallar eller rutiner du använder dig av i en rekryteringsprocess? 

(Jämställdhetsplan) 

- Om ja, vad innehåller de och vad är dess syfte? alla ska få svara på samma 

frågor därför 

 

7. Hur skapar ni en kravprofil och en arbetsbeskrivning? 

- Vad finns oftast med? 

- Vad ligger till grund för det ni väljer att ta med?  

 

 

8. Hur skulle du beskriva en kandidat som passar in i ert företag? 

- Finns det andra egenskaper/färdigheter som efterfrågas än de som krävs för 

befattningen? 

- Hur tänker ni kring mångfald i företaget? 

 

9. Hur gör ni för att nå ut till de kandidater som matchar er kravprofil? 

- Kan ni påverka det själva på något sätt? Hur i sådana fall?  

 

10. Vilka parter är involverade i en rekryteringsprocess?  

- Vilka är med och tar beslut om vem som anställs? 

- Tror du att personliga värderingar och/eller erfarenheter har en påverkan på 

beslutet? 

 

11. Hur ställer ni er om ni behöver välja mellan två likvärdiga kandidater av respektive 

kön?  (Positiv särbehandling) 

 

12. Har du hört om empolyer branding?  

- Hur arbetar ni med det? 



 

 

 

Del 3: Avslutning 

 

13. På vilket sätt arbetar ni för att främja jämlikhet i rekryteringsprocessen? 

 

 

14. Upplever du det är viktigt att arbeta med en jämlik rekryteringsprocess? 

- Om ja, varför? 

- Om nej, varför inte? 

 

 

15. Upplever du att det finns hinder för att arbeta med jämlikhet i rekryteringsprocesser?  

- I sådana fall, vad?  

 

 

16. Finns det något vi inte frågat som du tror kan vara viktigt? 

 

Övrigt: Tar de själva upp LAS kan vi fråga kring det.  

vill ha uppsats.  

 

 

Bilaga 2 

 

Information angående deltagande i examensarbete 

Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi är två studenter som heter Rebecca 

och Emelie, vi studerar på OPUS-programmet vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, 

Högskolan i Borås. Som en del i utbildningen gör vi ett examensarbete på kandidatnivå. 

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 

Syftet med detta arbete är att ta reda på hur HR/rekryterare säkerställer att de har en jämlik 

rekryteringsprocess, syftet är att undersöka hur privata och kommunala organisationer ser på 

och/eller arbetar med jämlikhet kopplat till kön i rekryteringsprocessen. Vi har valt att 

avgränsa oss till rekrytering av chefer. 

Vi valde dig som respondent eftersom du arbetar som _____ och har erfarenhet av att 

rekrytera chefer.  

Huvudman för examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med 

huvudman menas den organisation som är ansvarig för studien. 

Hur går examensarbetet till? 

Vi kommer använda oss av kvalitativa intervjuer genom dator verktyget zoom/Teams 

(digitala intervjuer). Att delta i vår undersökning innebär att du anonymt kommer svara på 

våra frågor om hur en utför en jämlik rekryteringsprocess. Vi uppskattar att intervjun max 

kommer att ta 60 minuter. Om det är okej för dig vill vi spela in intervjun, detta för att lättare 



 

 

kunna återge vad som sägs under intervjun. Efter arbetet är klart kommer inspelningen 

raderas.  

Hur får jag information om resultatet av studien? 

När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner för 

examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Vi kan även 

skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om så önskas. 

Deltagandet är frivilligt 

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du 

väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför, och det 

kommer inte heller att påverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta 

handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). För att delta behöver du lämna ditt 

samtycke. 

Vad händer med mina uppgifter? 

I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter eller 

resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt 

material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det, i enlighet med gällande 

lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att förstöras när examensarbetet är 

examinerat och godkänt varvid personuppgiftsbehandlingen upphör. 

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsförordningen 

(samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal 

rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 15–18, 20 och 22, som bland annat innebär 

att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt få dessa rättade 

eller raderade. Du har också rätt att få behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta 

ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall. 

Om du har frågor kring behandlingen av dina personuppgifter är du välkommen att i första 

hand kontakta ansvariga för examensarbetet eller handledaren. Du är också välkommen att 

kontakta högskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har 

därtill rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som 

är tillsynsmyndighet. 

Ansvariga författare av examensarbetet: 

Rebecca Andersson Kurko s195828@student.hb.se 

Emelie Andreasson s194367@student.hb.se 

Ansvarig handledare: 

Hanna Uddbäck hanna.uddback@hb.se  

  

Samtycke om deltagande 

mailto:hanna.uddback@hb.se


 

 

 Fylls i av deltagaren 

Jag har fått muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft möjlighet att 

ställa frågor. Jag får behålla en kopia av den skriftliga informationen. 

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och 

behandlas på det sätt som beskrivs i informationen ovan. 

Maila in ditt samtycke tillsammans med ovanstående information till s195828@student.hb.se 

eller  s194367@student.hb.se 

  

Vi ser fram emot intervjun! 
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