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Abstrakt 

Denna studie undersöker hur rekryterare i bemannings- och rekryteringsbranschen hanterar 
spänningen mellan strukturerade metoder och subjektiva bedömningar i rekryteringsprocesser. 
Bakgrunden är att strukturerade metoder används för att öka objektivitet, samtidigt som 
tidigare forskning visar att subjektiva bedömningar fortfarande påverkar rekryteringsbeslut. 
Studien utgår från teori om professionellt omdöme, person-organization fit samt Goffmans 
teori om symbolisk interaktionism, då dessa tillsammans belyser hur bedömningar formas av 
yrkesmässiga riktlinjer, upplevd passform och social interaktion. Syftet med studien är att 
undersöka hur rekryterare använder sig av strukturerade metoder respektive subjektiva 
bedömningar i sitt urvalsarbete, samt hur de hanterar spänningen mellan dessa. Studien 
buggen på en kvalitativ metod där sju rekryterare inom bemannings- och 
rekryteringsbranschen intervjuades genom semistrukturerade intervjuer. Det empiriska 
materialet analyserades med hjälp av tematisk analys. Resultatet visar att rekryterare arbetar 
utifrån strukturerade metoder med kravprofiler, urval, intervjuer, referenstagning och tester, 
men att subjektiva bedömningar såsom magkänsla, första intryck och upplevd personlig 
passform fortfarande har stor påverkan på beslutsfattandet. Resultatet visar också att kunders 
önskemål påverkar rekryteringsprocessen och bidrar till att subjektiva bedömningar får ett 
större utrymme. Rekryterarna hanterar denna spänning genom att använda strukturerade 
metoder som en grund och subjektiva bedömningar som ett kompletterande hjälpmedel. 
Studien visar alltså att strukturerade metoder och subjektiva bedömningar samspelar i 
rekryteringsprocessen. 
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1 INLEDNING 
 

1.1 Bakgrund 
En rekryteringsprocess syftar till att hitta den bästa kandidaten för jobbet utifrån de resurser 
som organisationen har (Andersson et al., 2016, s. 25). Det är därför en central funktion i 
organisationer då de anställda är viktiga för att uppnå verksamhetens mål. Ett problem är dock 
att det inte finns en metod som säkerställer att man alltid anställer just den bäst lämpade. 
Detta medför en risk för felrekrytering (Andersson et al., 2016, s.26) som kan leda till 
betydande kostnader och ha negativ påverkan på arbetsmiljön för den som blir felrekryterad 
(Lindelöw, 2025, s. 21–22).  
 
För att hantera utmaningen med rekrytering har arbetet utvecklats till att bli mer strukturerat 
och förutbestämt (Andersson et al., 2016, s. 19). Dessa metoder syftar till att vara mer 
objektiva eller åtminstone minska subjektiva intryck från rekryteraren. En strukturerad 
intervjuguide är ett hjälpmedel för att kunna ställa samma frågor till alla kandidater och då bli 
mer oberoende av det första intryck kandidaten ger (Andersson et al., 2016, s. 61). En mer 
strukturerad metod leder också till transparens, likabehandling och mindre risk för 
diskriminering (Andersson et al., 2016, s. 26–27).  
 
Vi människor gör förenklade bedömningar av andra människor och deras egenskaper. Detta 
för att mänskligt beteende är komplext och svår att förutsäga (Andersson et al, 2016, s. 
19). En rekryterare påverkas även av magkänsla eller det första intryck den får av 
kandidaten. Till exempel så kan handslag vara en detalj som ger ett visst intryck som sedan 
kan påverka bedömningen av kandidaten (Anderson et al, 2016, s. 58). Tidigare forskning 
visar att en anledning till att mer subjektiva intryck fortfarande används trots att strukturerade 
metoder finns, är att det av rekryterande chefer ibland upplevs som det bästa sättet att bedöma 
en kandidats personlighet (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 615).  
 
Detta blir särskilt relevant inom bemannings-och rekryteringsföretag eftersom den som 
rekryterar även behöver ta hänsyn till kundens önskemål och organisationskultur vid 
bedömningen av en kandidat. Vi anser därför att det är relevant att undersöka hur rekryterare 
inom denna typ av verksamhet använder sig av strukturerade metoder respektive subjektiva 
bedömningar i sina processer. Det blir även relevant att undersöka hur de hanterar situationer 
där strukturerade respektive subjektiva bedömningar pekar åt olika håll. Genom att undersöka 
detta kan studien bidra till ökad förståelse för hur rekryteringsbeslut fattas i praktiken.  
 

1.2 Syfte 
Syftet med studien är att bidra till ökad förståelse för hur rekryterare inom bemannings- och 
rekryteringsföretag använder sig av strukturerade metoder och subjektiva bedömningar i sitt 
urvalsarbete. Studien syftar särskilt till att undersöka i vilken utsträckning och varför 
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subjektiva bedömningar används vid bedömningar av kandidater trots att det finns 
strukturerade metoder att använda sig av.  

1.3 Frågeställning 
Hur hanterar rekryterare spänningen mellan strukturerade metoder och sina egna subjektiva 
bedömningar i rekryteringsprocesser?  
 

1.4 Avgränsningar 
Studien har avgränsats till att enbart omfatta respondenter som arbetar med rekrytering på 
bemannings- och rekryteringsföretag. Detta innebär att andra typer av organisationer, till 
exempel offentlig förvaltning, inte ingår i studien. Studien har även avgränsats till 
rekryterares perspektiv, detta innebär att kandidaternas och kundernas perspektiv inte tagits i 
beaktning. På grund av studiens begränsade tidsram valde vi att fokusera på en typ av 
organisation och en parts perspektiv.  
 

1.5 Begreppspreciseringar 

1.5.1 Rekryteringsprocess 
En rekryteringsprocess är de olika steg som genomförs från att ett behov av personal uppstår i 
verksamheten till att en person anställs. En rekryteringsprocess kan bland annat omfatta 
behovsanalys, annonsering, urval, intervjuer, tester och skriva ett anställningsavtal (Lindelöw 
Danielsson, 2003, s. 40–41).  
 

1.5.2 Strukturerade metoder 
Strukturerade metoder avser strukturerade arbetssätt och urvalsverktyg som används för att 
skapa en mer rättvis bedömning av kandidater utifrån den framtagna kravprofilen. Exempel på 
sådana metoder är strukturerade intervjuer, arbetspsykologiska tester och referenstagning 
(Andersson et al., 2016, s. 24). 
 

1.5.3 Subjektiva bedömningar 
Subjektiva bedömningar är i denna studie personliga tolkningar och uppfattningar av 
kandidater som inte enbart grundas på formella meriter eller strukturerade urvalsmetoder. 
Begreppet omfattar till exempel magkänsla, intuition och första intryck (Lindelöw 
Danielsson, 2003, s. 78).  
 

1.5.4 Bemannings- och rekryteringsföretag 
Bemannings- och rekryteringsföretag arbetar med att rekrytera och matcha kandidater till 
kundföretag. De kan ansvara för hela eller delar av rekryteringsprocessen där kandidaten 
anställs direkt av kundföretaget eller hyrs ut från bemanning- och rekryteringsföretaget till ett 
kundföretag (Kompetensföretagen Almega, 2018). 
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2 Tidigare forskning 

2.1 Strukturerade urvalsmetoder 
Tidigare forskning har i stor utsträckning visat att mer strukturerade urvalsmetoder leder till 
mer tillförlitliga, rättvisa och jämförbara bedömningar av kandidater än ostrukturerade 
metoder (Wolgast et al., 2017, s. 2–3). Strukturerade urvalsmetoder syftar till att standardisera 
bedömningen av kandidater genom att använda en strikt intervjumall, tydliga kriterier och 
färdiga bedömningsskalor (Andersson et al, 2016, s. 100–101). Detta innebär att alla 
kandidater bedöms utifrån samma kriterier och efter kriterier som är relevanta för tjänsten 
(Andersson et al., 2016, s. 106–107; Wolgast et al., 2017, s. 3). Urvalsbeslut som görs med 
mer strukturerade metoder har i forskning visat sig hålla högre kvalitet, alltså ökar 
sannolikheten att de mest kompetenta kandidaterna väljs ut, än om ostrukturerade metoder 
hade använts (Wolgast et al., 2017, s. 10).  
 
Forskning har även visat att strukturerade anställningsintervjuer har en betydligt högre 
prediktiv validitet, alltså förmåga att förutsäga arbetsprestation hos kandidater, än 
ostrukturerade intervjuer (Zacket et al., 2022, s. 2056). Den strukturerade intervjun innebär att 
intervjun utgår från en förutbestämd mall, vilket innebär att alla kandidater får chans att svara 
på samma frågor och bedömas utifrån samma kriterier. En ostrukturerad intervju kan följa en 
mall, men det finns utrymme att ställa andra frågor och komma in på saker som ej är relevant 
för tjänsten (Andersson et al., 2016, s. 100–101). Det finns även forskning som visar att en 
strukturerad intervju med beteendeinriktade frågor gör det enklare att göra en bra bedömning 
av om en kandidat är kvalificerad eller ej, än en mer naturligt utformad intervju. De 
rekryterare som använde sig av en strukturerad beteendeinriktad intervju var även mer 
självsäkra i sin bedömning av kandidater än de rekryterarna som inte gjorde det (Alonso 
& Moscoso, 2017, s. 190). 
 
Vidare minskar strukturerade metoder rekryteringsprocessers partiskhet (Bergelson et al., 
2022, s. 322; Vincent, 2019, s. 132). Ett sätt att göra rekrytering mer strukturerad och därmed 
minska partiskhet är att använda sig av “blinda” intervjuare. Detta innebär att saker som kan 
leda till stereotyper och förutfattade meningar om en kandidat, såsom foton, personligt brev 
och hobbies, reduceras från ansökningarna för att den som rekryterar inte ska få en 
uppfattning om kandidaten innan de träffas på en intervju (Bergelson et al., 2022, s. 321).   
  
Vincent (2019) menar på att de anställda är ryggraden i en organisation. Det är därför viktigt 
att en rekrytering blir lyckad för att slippa de stora kostnaderna av en felrekrytering (s. 128). 
För att optimera en rekryteringsprocess och vara säker på att den mest kvalificerade och 
kompatibla kandidaten anställs ska en organisation använda sig av “360° rekryteringsprocess” 
(Vincent, 2019, s. 132). Den processen innebär fastställande av rätt kriterier, urval av de mest 
nödvändiga kraven genom CV, bedömning av kunskap, strukturerad och beteendeinriktad 
gruppintervju följt av en strukturerad intervju med teamet och avslutningsvis kontroller i form 
av referenser och brottsregister etcetera. Det är även viktigt att ge kandidaten en realistisk bild 
av vad arbetet kommer att innebära (Vincent, 2019, s. 129). 
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Digitaliseringen har ökat snabbt de senaste åren, vilket även skapat nya tekniska metoder för 
rekrytering (Woods et al., 2020, s. 64). Digitaliseringen har gjort det möjligt för rekryterare att 
få alla ansökningar skickade till sig online, vilket underlättat att för att få all den information 
som är relevant för kandidaterna. För att effektivisera urvalsprocessen ytterligare har 
organisationer implementerat AI (Artificiell intelligens) som ett screeningverktyg i sina 
rekryteringssystem. Detta innebär att AI-systemet väljer ut de mest lämpade kandidaterna och 
kan skicka ut automatisk återkoppling (Woods et al., 2020, s. 65). Även andra verktyg såsom 
psykometrisk testning och digitala intervjuer är något som digitaliseringen gjort möjligt 
(Woods et al., 2020, s. 65–67). 
 

2.2 Subjektiva bedömningar i rekryteringsprocessen 
Tidigare forskning visar att rekryteringsbeslut inte enbart baseras på formella krav utan att 
den personliga kemin mellan arbetsgivaren och kandidaten också har en stor påverkan. Till 
exempel är det viktigt att kandidatens personlighet passar in i det teamet den kommer till 
(Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 11). I intervjusituationer framträder detta genom att den 
som rekryterar ofta går på sina första intryck och den första känslan av kandidaten påverkar 
beslutsfattandet. Bedömning sker inte enbart efter vad kandidaten säger utan också hur den 
uppfattas i stunden genom kroppsspråk, ögonkontakt, språk, personkemi etcetera (Kinnunen 
& Parviainen, 2016, s. 12).  
  
Kinnunen och Parviainen (2016) kallar detta ett affektivt beslutsfattande som betyder att 
intuition eller andra kroppsliga känslor styr vilka beslut vi tar (s. 9). Dessa känslor eller 
intryck uppstår redan vid första kontakten och kan påverka vad rekryteraren sedan 
uppmärksammar under intervjun. Intrycken kan bland annat komma från handslag, 
kroppsspråk eller uttryckta fritidsintressen. Har en kandidat till exempel gått i någon sport 
upplever många rekryterare det som en bra kandidat då det är förknippat med bland annat 
samarbete och hantering av motgångar (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 13–14). Liknande 
resultat fick även Miles & Sadler-Smith (2014) där chefer menade på att det första intrycket, 
till exempel hur en kandidat presenterade sig, påverkade bedömningen av deras lämplighet för 
rollen (s. 616).   
  
Samtidigt framkommer det att rekryteringsprocessen ofta upplevs som oförutsägbar och till 
viss del problematisk av chefer vilket bidrar till att intuition får en mer framträdande roll i 
urvalsbesluten. Ett riktigt bra CV behöver inte betyda att man lyckas i ett arbete, vilket 
förklarar varför de mer strukturerade urvalsmetoder som används inte kan ses som helt 
tillförlitliga då de inte kan förutsäga mänskligt beteende (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 613). 
Chefer upplever därför att intuition ibland ses som det bästa sättet att bedöma en kandidats 
personlighet (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 615). Intuition har beskrivits som en snabb och 
erfarenhetsbaserad bedömning och uttrycks ofta som en “magkänsla”. Intuitionen ger 
rekryterare en omedelbar uppfattning om en kandidat (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 614). 
Denna uppfattning som kommer från intuitionen beskrivs även som kopplad till tidigare 
erfarenheter och situationer med andra människor. Tidigare forskning har visat att chefer 
menar på att deras intuition eller “magkänsla” är det enda sättet att förutsäga personlighet 
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hos en kandidat och att personligheten är viktig för att kunna prestera i arbetet. De upplever 
att deras “magkänsla” kan upptäcka både bra och dåliga egenskaper hos en kandidat (Miles & 
Sadler-Smith, 2014, s. 615). Här visas att subjektiva bedömningar kan fungera som ett 
verktyg i urvalsprocessen.  
  
Användningen av intuition i bedömning av kandidater kan innebära en risk för partiska 
bedömningar och bedömningar gjorda på stereotyper. Intuitionen kan påverkas av faktorer 
såsom kroppsspråk eller utseende (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 616–617). Detta kan även 
kopplas till halo-effekten, där ett positivt eller negativt intryck av en egenskap hos kandidaten 
påverkar den övergripande bedömningen av personen (Andersson et al., 2016, s. 58). 
Liknande risker kan även kopplas till det affektiva beslutsfattandet, där kroppsliga känslor 
eller upplevd likhet kan påverka hur kandidater värderas (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 
13–14).   
  
Trots dessa risker så används intuition i rekryteringsprocesser, detta delvis för att 
“magkänslan” har upplevts stämma i efterhand (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 617). 
Samtidigt så använder sig chefer inte enbart av intuition i sina bedömningar utan försöker 
kombinera det med mer strukturerade metoder. Subjektiva bedömningar, såsom “magkänsla”, 
används mer som en första bedömning som sedan bekräftas eller ifrågasätts genom ytterligare 
information. Det kan till exempel vara genom att ställa mer följdfrågor om någon osäkerhet 
eller diskutera med kollegor (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 618). Liknande strategier som 
används är att fråga receptionen hur kandidaten uppförde sig när den ankom till kontoret för 
intervju (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 15).  
  
Kombinationen av mer strukturerade metoder och subjektiva bedömningar framstår som ett 
bra sätt att hantera den upplevda osäkerheten i rekryteringsprocessen. De subjektiva 
bedömningarna kan då granskas och kompletteras av mer strukturerade och objektiva 
bedömningar (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 619).  
 

2.3 Professionellt omdöme 

Tidigare forskning visar att professionellt omdöme ofta formas i samspelet mellan en individs 
erfarenheter, organisatoriska förutsättningar och relationer till andra yrkesutövare. Ett 
omdöme är därför inte enbart en individuell förmåga, utan utvecklas genom de värderingar, 
normer och arbetssätt som finns på en arbetsplats och bland kollegor. En viktig stödfunktion i 
svåra situationer i arbetet kan vara just kollegorna och genom samarbetet utvecklas även 
gemensamma uppfattningar om hur ett rimligt handlande i olika situationer bör vara (Puaca et 
al., 2023, s. 874–875).  

Forskningen har även visat att professionellt omdöme präglas mycket av erfarenhet och tyst 
kunskap. Genom erfarenhet utvecklas förmågan att uppmärksamma ting som inte alltid kan 
fångas genom regler, manualer eller andra förutbestämda arbetssätt. En sådan kunskap kan 
komma till uttryck genom känslor, magkänsla eller en upplevelse av att något i en situation 
inte stämmer. Samtidigt handlar professionellt omdöme om att kunna göra en 
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helhetsbedömning av en situation och väga in olika typer av information för att avgöra hur 
man ska handla. (Puaca et al., 2025, s. 11–12). Detta ligger även i linje med Puaca et al. 
(2023, s. 874), som beskriver tyst kunskap som en ibland omedveten och implicit kunskap 
som används för att vara lyhörd för varje unik situation och dess förutsättningar. Problem kan 
dock uppstå när arbetssätt och system blir alltför styrande och begränsar yrkesutövares 
autonomitet och deras möjlighet att ta hänsyn till olika situationers förutsättningar. Med hjälp 
av rutiner och system kan arbete få en högre grad av struktur och kvalitet, men även leda till 
en ökad komplexitet för yrkesutövarna när flera olika rutiner och system måste följas 
samtidigt. Forskningen förklarar därmed att professionellt omdöme inte alltid beror på den 
professionelles egna förmåga att göra bedömningar, utan kan även bero på vilka 
organisatoriska förutsättningar som finns (Puaca et al., 2025, s. 13–16).  

Subjektiva bedömningar i professionellt yrkesutövande kan dock innebära en risk såväl som 
att det kan vara en tillgång. Magkänsla och erfarenhet kan fånga upp signaler som 
strukturerade arbetssätt inte kan samtidigt som subjektiva bedömningar kan innebära att man 
förbiser viktiga aspekter av en situation. Strukturerade metoder och subjektiva bedömningar 
kan därför fungera som ett komplement till varandra för att inte missa viktiga detaljer samt för 
att skapa en bredare bild av en situation (Puaca et al., 2025, s. 10).  

Sammanfattningsvis handlar professionellt omdöme enligt tidigare forskning om förmågan att 
kunna väga samman erfarenhet, tyst kunskap, subjektiva intryck och strukturerade metoder 
och utifrån det handla utifrån situationers olika omständigheter. Omdömet är både en 
individuell, men även en kollektiv förmåga som blir betydelsefull i situationer där 
strukturerade metoder inte alltid har svar på hur man ska handla. Forskningen lyfter fram 
betydelsen av att strukturerade metoder kan fungera som ett verktyg i professionell 
bedömning, samtidigt som det är viktigt att kunna anpassa bedömningen efter situationen 
(Puaca et al., 2025, s. 15–16; Puaca et al., 2023, s. 874–875). 
 

2.4 Bemannings- och rekryteringsföretag 
Berge et al. (2026) beskriver i sin studie att arbetsmarknaden förändrats de senaste 30 åren 
genom att ”hyra in” arbetskraft genom bemanningsföretag, i stället för att anställa personer 
själva. Detta innebär att det nu är vanligt att personer inte är anställda på företaget de jobbar, 
utan är anställda på ett bemanningsföretag. Bemanningsföretag blir därför en mellanhand 
mellan sina anställda och de kundföretag som hyr in deras anställda (s. 1–2).  
 
Forskning visar även att denna utveckling har lett till att företag i vissa fall helt ersätter sin 
interna rekrytering med inhyrd arbetskraft. Detta för att bemanningsföretag inte enbart 
fungerar som ett hjälpmedel för rekrytering, utan också kan vara ett sätt som företag väljer att 
organisera sin personal. Inhyrd personal omfattas nämligen inte av de interna anställnings- 
och löneprocesser som direktanställda gör, vilket kan skapa skillnader i kostnader för 
företaget. På det sättet kan bemanningsföretag få en större betydelse för företags 
organiseringsstrategi än bara vid tillfälliga personalbehov (Berge et al., s. 13). 
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Forskning om bemanningsföretag har visat att företagen inte bara fungerar som en 
mellanhand mellan sina kunder och anställda, utan de har även en betydande roll i vilka som 
får uppdrag hos sina kundföretag. Kandidater behöver därför ofta gå via ett 
bemanningsföretag för att få jobb och det gör att bemanningsföretag får ett viktigt uppdrag i 
att matcha rätt person med rätt uppdrag och kundföretag (Ruiner et al., 2020, s. 534–535). 
Olika bemanningsföretag kan även ha olika arbetssätt, där vissa arbetar mer kortsiktigt för att 
hitta personer till ett uppdrag, medan andra har mer nära och långsiktiga relationer till både 
anställda och kundföretag. Detta påverkar i sin tur vad bemanningsföretaget erbjuder i sina 
tjänster och vilka villkor som gäller mellan alla parter (Ruiner et al., 2020, s. 536–537). 
 
Rekryterare som rekryterar till en kund befinner sig ofta i en spänning mellan kundföretagets 
önskemål och ansvar gentemot kandidaten, där forskning har visat att de i vissa fall får krav 
från kunder som kan uppfattas som oetiska. Rekryteraren stöter då på etiska dilemman när det 
ska rekryteras till kunden, eftersom rekryteraren förväntas uppfylla både kundföretags och 
kandidaters intressen samtidigt (Klein & Hador, 2021, s. 35–36). Det kan till exempel handla 
om att kundföretaget enbart önskar kandidater av ett visst ursprung, samtidigt som det finns 
lagar mot diskriminering av den typen (Klein & Hador, 2021, s. 27). 
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3 Teori 

3.1 Professionellt omdöme 
Ett professionellt omdöme innebär att kunna använda teoretisk kunskap, regler och manualer 
och tillsammans med erfarenhet och sinnesintryck handla utifrån varje unik situations 
omständigheter. Professionellt omdöme kan inte begränsas till att enbart följa uppsatta regler, 
det handlar om att anpassa sitt handlande utifrån varje unik situations omständigheter 
(Bornemark, 2020, 65–66). 
 
Bornemark (2020) betonar att ett alltför regelstyrt arbetssätt riskerar att bli viktigare än 
kvaliteten i själva arbetet. Organisationer kan lägga stor vikt vid att dokument, policys, 
riktlinjer och handlingsplaner ska finnas tillgängligt, samtidigt som det blir svårt att avgöra 
om de faktiskt omsätts på “rätt sätt” i praktiken. Ett sådant fokus menar Bornemark kan leda 
till en åtskillnad mellan det som dokumenteras och hur man egentligen arbetar. Inom många 
yrken uppskattas och krävs förmågor såsom lyhördhet, empati och omdöme vilket även är 
förmågor som inte går att standardisera eller mäta. När människor i arbete förväntas följa 
färdiga manualer istället för sitt eget omdöme finns en risk att komplexiteten i mänskliga 
situationer förenklas och man missar viktiga aspekter (Bornemark, 2020, s.20). Det krävs 
snarare professionell bedömning i varje enskild situation då varje situation är unik på sitt sätt. 
Professionellt omdöme innebär därför att kunna använda den kunskap man har utan att 
glömma av att varje situation har olika förutsättningar. I möte med människor blir detta 
särskilt relevant då beslut alltid inte enbart kan baseras på generella kriterier utan också kräver 
en förståelse för individens sammanhang och tillstånd (Bornemark, 2020, s.27, 48–50). 
 
En viktig del av professionellt omdöme menar Bornemark är förmågan att hantera osäkerhet. 
Att kunna förhålla sig till "horisonter av icke-vetande" innebär att acceptera att det kan finnas 
aspekter av en situation som inte kan kontrolleras eller förutsägas. Även om tillräcklig 
kunskap inte alltid finns behöver professionella yrkesutövare ibland fatta beslut trots att dem 
inte har all kunskap de egentligen hade behövt eller önskat. Omdömet blir därmed en slags 
förmåga att kunna väga samman sin erfarenhet, kunskap och det unika i den aktuella 
situationen (Bornemark, 2020, s.20–21). Bornemark lyfter även Aristoteles syn på förundran 
då han menade att allt lärande börjar med förundran och en öppenhet för det man ännu inte 
kan (Bornemark, 2020, s. 28–29). Aristoteles myntade även begreppet fronesis, vilket kan 
översättas till klokhet. Fronesis handlar om förmågan att kunna avgöra vad som är rätt eller 
fel i en situation snarare än att strikt gå efter bestämda regler eller direktiv. Den typen av 
förmåga utvecklas genom erfarenhet, och ens professionella roll väger då samman ens 
kunskap och intuition samt den unika situationens omständigheter. Aristoteles menade att det 
finns inga universella regler som hjälper en hur man ska handla i en situation, det beror alltid 
på situationen. Professionellt omdöme handlar därför om att fokusera på den enskilda 
situationen och vara mottaglig för sådant som inte kan uppmärksammas genom redan 
etablerade rutiner. Blicken behöver lyftas mot det som Bornemark beskriver som horisonten, 
det som ännu inte är känt för oss (Bornemark, 2020, s. 48–51). 
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Erfarenheten man skapar sig i sin yrkesroll skapar samtidigt ett större handlingsutrymme.  
Med ett professionellt omdöme blir man inte låst vid en enda lösning utan utvecklar en 
förmåga att anpassa sig utifrån situationens specifika förutsättningar. Erfarenheter vidgar den 
professionelles horisonter och bidrar ofta till en nyfikenhet och öppenhet för det oväntade. En 
oerfaren söker i större utsträckning söker kontroll och trygghet och går efter det den redan vet. 
Erfarenheter utvecklas dock inte isolerat utan delas mellan kollegor vilket innebär att 
omdömesförmågan formas både genom egna erfarenheter och genom andras Professionellt 
omdöme blir därmed även en kollektiv kompetens och inte enbart en individuell egenskap. 
Bornemark varnar dock för att erfarenhet kan övergå till fördomar om man låter de styra en 
alltför mycket. Därför handlar professionellt omdöme också om att behålla en öppenhet inför 
det nya och oprövade som avviker från ens tidigare erfarenheter (Bornemark, 2020, s.60–63). 

Teoretisk kunskap och regler räcker inte alltid till i komplexa situationer. Att kunna förena 
teoretisk kunskap med tidigare erfarenheter och sinnesintryck och göra en helhetsbedömning 
av situationen är det som är ett professionellt omdömde. Ens omdöme avgör vilken kunskap 
och erfarenhet som är relevant i en situation och hur den bör användas. Regler och riktlinjer 
kan finnas som stöd men kan inte ersätta den professionelles bedömning eftersom varje 
situation är unik och kräver tolkning (Bornemark, 2020, s. 64–66). 
 
Teorin om professionellt omdöme bidrar till förståelse för hur professionella yrkesutövare 
behöver göra bedömningar där teoretisk kunskap och regler kompletteras med omdöme och 
lyhördhet för situationen. För rekryterare blir detta relevant eftersom de ständigt möter olika 
typer av människor som har olika förutsättningar och olika erfarenhet. Teorin kan skapa 
förståelse för hur rekryterare i sin yrkesroll ofta behöver balansera strukturerade metoder med 
subjektiva intryck för att göra lyckade rekryteringar. Professionellt omdöme blir ett perspektiv 
för att förstå hur rekryterare hanterar situationer där strukturerade metoder inte räcker till, och 
hur erfarenhet, subjektiva intryck och situationens omständigheter får utrymme i 
bedömningar. 
 

3.2 Person-organization fit 
Person-organization fit (P–O fit) avser i vilken utsträckning en individs värderingar, normer 
och egenskaper överensstämmer med organisationens motsvarande värden och kultur 
(Kristof, 1996, s. 3). Begreppet används för att förstå hur väl en individ “passar in” i en 
organisation, inte enbart utifrån formell kompetens utan även utifrån mer informella aspekter 
såsom värderingar, beteenden och arbetssätt (Wang, 2024, s. 116).  
 
I en studie om person-organization fit har Wang (2024) visat att en hög grad av P-O fit är 
positivt relaterad till flera viktiga arbetsrelaterade faktorer såsom arbetstillfredsställelse, 
starkare organisatoriskt engagemang och bättre arbetsprestation. Omvänt så kan låg grad av P-
O fit få negativa konsekvenser som till exempel att personen lämnar organisationen (Wang, 
2024, s. 117). P-O fit har också visat sig vara en viktig faktor för minskad personalomsättning 
(Hoffman & Woehr, 2006, s. 396), vilket styrker dess relevans i rekryteringssammanhang då 
en god P-O fit kan minska risken för att en anställning inte fungerar på lång sikt.  
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Vidare betonar Chatman (1989) betydelsen av överensstämmande värderingar mellan individ 
och organisation, där P–O fit förstås som graden av likhet mellan individens och 
organisationens värderingar (s. 339). Hon understryker att rekryteringsbeslut inte enbart 
handlar om att hitta rätt kompetens, utan även om att säkerställa matchande värderingar. 
Samtidigt ifrågasätts användningen av traditionella intervjuer i urvalssammanhang av 
Chatman då de fortsätter användas trots begränsad prediktiv validitet, och hon tror att den 
fortsatta användningen delvis kan förklaras av att de möjliggör bedömningar av P-O fit 
(Chatman, 1989, s. 344).  
 
I rekryteringssammanhang innebär detta att urval av kandidater ofta baseras på mer än 
formella krav. Utöver utbildning och erfarenhet kan även upplevd passform till 
organisationens kultur och värderingar spela en avgörande roll i beslutsfattandet. Detta kan 
innebära att en kandidat som uppfyller samtliga formella krav ändå inte väljs, om rekryteraren 
upplever att personen inte passar in i organisationen (Wang, 2024, s. 118).  
 
Samtidigt finns det kritiska perspektiv på användningen av P–O fit i rekrytering. Eftersom 
bedömningar av i vilken utsträckning en individ uppfattas passa in i organisationen ofta 
baseras på subjektiva uppfattningar finns det en risk att dessa påverkas av fördomar, till 
exempel att rekryterare tenderar att föredra kandidater som liknar dem själva eller den 
befintliga gruppen. Detta innebär i sin tur att en hög grad av P-O fit kan begränsa mångfald 
och leda till minskad innovation (Chatman, 1989, s. 343).  
 
Andra relaterade begrepp till person-organization fit är bland annat person-job fit och person-
group fit, de fokuserar på matchningen mellan individens kompetenser och arbetsuppgifter 
respektive individens passform i en grupp eller arbetslag (Kristof-Brown & Lauver, 2001, s. 
454). Begreppen går ofta in i varandra men till skillnad från dessa begrepp så fokuserar P-O 
fit mer på övergripande värderingar och organisationens kultur vilket gör det särskilt relevant 
i vår studie kring rekrytering där bedömningar av denna “passform” kan påverka rekryterares 
beslutsfattande.  
 
Sammanfattningsvis bidrar teorin om person-organization fit till en fördjupad förståelse av 
hur både objektiva och subjektiva bedömningar samverkar i rekryteringsprocesser. Teorin 
synliggör att beslut om anställning inte enbart baseras på kompetens, utan även på hur väl 
kandidaten uppfattas passa in i organisationens kultur och värderingar. Därmed blir P–O fit ett 
centralt begrepp för att analysera spänningen mellan strukturerade urvalsmetoder och 
subjektiva bedömningar i rekrytering.  
 

3.3 Symbolisk interaktionism 
Symbolisk interaktionism är ett begrepp som innebär att människor skapar mening i 
interaktionen med varandra, något som Goffman (1959) förklarar med sitt dramaturgiska 
perspektiv genom att visa hur människor tolkar och anpassar sitt handlande i mötet med andra 
(s. 9). Sociala handlingar blir, i detta perspektiv, något som formas i stunden beroende på hur 
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situationen uppfattas och vilka förväntningar som finns på situationen (Goffman, 1959, s. 11–
12).  
 
Sociala handlingar kan därmed förstås som en process där individer hela tiden är beroende av 
hur de uppfattas av andra (Goffman, 1959, s. 182). Det sociala samspelet mellan individer är 
därför inte förutbestämt, utan skapas genom att individer uttrycker och framhäver sig själva så 
att tolkningen av interaktionen blir det individen ville förmedla (Goffman, 1959, s. 35). För 
att en social interaktion ska fungera är det viktigt att individerna i den har ett visst 
samförstånd i hur situationen ska definieras. Har man något gemensamma förväntningar och 
tolkningar av situationen blir handlandet mer stabilt och förutsägbart, än om individerna har 
olika uppfattningar om situationen. Det kan i stället skapa osäkerhet för hur individerna ska 
agera i situationen och därmed påverka hur man uppfattas av den andra (Goffman, 1959, s. 
18–20).  

Goffman (1959) beskriver detta genom att betona att individer i sociala situationer genomför 
ett slags framträdande inför andra. Detta framträdande är ett sätt för individer att presentera 
sig själva på ett sätt som passar situationen (s. 25). Begreppet fasad kan även användas för att 
förstå individers framträdanden. Ett framträdande sker genom en fasad, där individen 
medvetet eller omedvetet använder sitt sätt att tala, sitt kroppsspråk och sitt sätt att uttrycka 
sig för att styra hur man uppfattas av andra och hur andra uppfattar situationen (Goffman, 
1959, s. 28–30). 

Vidare skiljer Goffman (1959) på olika regioner där framträdanden sker. I den främre 
regionen (frontstage) sker framträdandet inför andra, vilket gör att individen i denna region 
anpassar sitt beteende till situationen för att passa in och göra ett bra intryck utifrån 
situationens normer (s. 97–98). Den bakre regionen (backstage) är när individen inte är i ett 
framträdande eller inte behöver framställa sig på ett visst sätt och ge ett visst intryck. I den 
bakre regionen finns det då utrymme att förbereda sig för ett framträdande och agera mer 
informellt då det inte finns samma krav på att upprätthålla ett visst beteende (Goffman, 1959, 
s. 101–102). 

Utifrån ett rekryteringsperspektiv innebär detta att anställningsintervjun kan förstås som ett 
framträdande där båda parter bidrar till hur kandidaten uppfattas. Kandidaten försöker 
presentera sig själv på ett sätt som framstår som relevant och attraktivt för tjänsten, medan 
rekryteraren samtidigt tolkar och värderar detta framträdande i relation till uppdragets krav 
Goffman, 1959, s. 196). 

Symboliskt interaktionism är en relevant teori för studien eftersom den bidrar till att förstå hur 
bedömningar av kandidater i rekryteringsprocesser inte bara baseras på formella meriter, utan 
att en bedömning av kandidaten i den sociala interaktionen (intervjun) också görs. Teorin 
visar hur uppfattningar av kandidater skapas i själva mötet, där intryck av hur personen pratar 
och för sig samt hur situationen uppfattas av både parter påverkar hur kandidater bedöms. 
Samma kandidat kan alltså bedömas olika beroende på hur den sociala interaktionen utvecklas 
och vilka tolkningar som görs i stunden av rekryteraren. På så sätt bidrar teorin till att förstå 
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rekrytering som en process som utgörs av sociala interaktioner, där bedömningar av 
kandidater uppstår i mötet snarare än genom enbart strukturerade urvalsmetoder. 
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4 METOD 

4.1 Forskningsdesign 

4.1.1 Kvalitativ metod 
Studien utgår från en kvalitativ forskningsdesign med semistrukturerade intervjuer. En 
kvalitativ metod är lämplig då studien syftar till att undersöka hur rekryterare hanterar 
spänningen mellan att använda strukturerade metoder och subjektiva bedömningar i 
rekryteringsprocessen, samt skapa en ökad förståelse för hur strukturerade urvalsmetoder och 
subjektiva intryck används i praktiskt rekryteringsarbete. Fokus ligger därmed på att skapa en 
djupare förståelse för respondenternas perspektiv och resonemang snarare än att mäta ett 
visst fenomen, därför anser vi att en kvalitativ metod är bättre lämpad för vårt syfte än en 
kvantitativ metod (Bryman, 2016, s. 454).   

4.1.2 Vetenskapsteoretisk utgångspunkt 
Ett fenomenologiskt perspektiv har valts som vetenskapsteoretisk utgångspunkt. Detta 
innebär att vi vill fånga respondentens perspektiv och erfarenheter (Bryman, 2016, s. 54; 
Justesen & Mik-Meyer, 2011, s. 17–18). Perspektivet möjliggör kunskap om rekryterarnas 
egna erfarenheter och uppfattningar eftersom deras beskrivning av sitt arbete står i fokus för 
vår studie. Genom det fenomenologiska perspektivet kan vi alltså få en djupare förståelse för 
hur rekryterarna själva upplever sina bedömningar och beslut i rekryteringsprocesser, snarare 
än att mäta samband. 

4.2 Urval 
Syftet med denna studie är att undersöka hur rekryterare hanterar spänningen mellan att 
använda strukturerade metoder och subjektiva bedömningar i rekryteringsprocesser. I urvalet 
har vi valt att utgå från personer som jobbar med rekrytering på bemannings-och 
rekryteringsföretag. De kriterier vi utgick från när vi kontaktade intervjupersoner var att de 
ska vara anställda på ett bemanning-och rekryteringsföretag samt arbeta med rekrytering på 
daglig basis. Vi har försökt få intervjupersoner med olika ålder, kön, utbildningsbakgrund och 
erfarenhet inom rekrytering. Detta för att vårt urval ska kunna representera en större del av 
befolkningen. Eftersom människor med olika bakgrund och erfarenhet eventuellt har olika syn 
på rekryteringsarbete fann vi det relevant och intressant att ha en variation i urvalet samt att 
det kunde bidra till ett bredare empiriskt material. Då studien är kvalitativ ansåg vi det även 
relevant i syfte att skapa ett mer tillförlitligt resultat. 
 
Respondenterna har valts genom ett målstyrt och bekvämlighets urval eftersom vår studie 
krävde intervjupersoner som arbetar med rekrytering och som arbetar på ett bemanning-och 
rekryteringsföretag. Med ett målstyrt urval kunde vi säkerställa att intervjupersonerna har den 
kunskap och erfarenhet som krävs för att få svar på våra forskningsfrågor (Bryman, 2016, s. 
498). Ett bekvämlighetsurval gjorde det lättare för oss att nå ut till respondenterna då dem 
fanns i vårt nätverk (Bryman, 2016, s. 243)  
 



 

14 
 

Totalt genomfördes sju intervjuer. Vi hittade våra intervjupersoner via personliga nätverk och 
de flesta kontaktades via mejl eller telefon för en förfrågan om att delta i vår studie. Vi 
kontaktade totalt nio personer och sju valde att ställa upp. Personerna som valde att tacka nej 
gjorde det på grund av tidsbrist. Utifrån vår projektplan som baserades på studiens tidsram 
hade vi inte tid att genomföra fler intervjuer.  
 
Urvalet avgränsades till denna yrkesgrupp eftersom rekryterare inom bemannings- och 
rekryteringsföretag ofta befinner sig i en kontext där flera faktorer påverkar besluten, såsom 
kundkrav, tidsramar och professionella bedömningar. Detta gör dem särskilt relevanta för 
studiens syfte.   
 
Respondent  Roll  Erfarenhet av rekrytering 

(antal år)  
Anna  Konsultchef  6  
Malin  Konsultchef  5  
Eva  Konsultchef  8  
Elin  Rekryteringsassistent  2  
Linda  Rekryterare  20  
Sara  Rekryterare/Konsultchef  4  
Erik  Konsultchef/Key Account Manager  15  
 
Tabell 1. Översikt av studiens respondenter. Respondenterna har avidentifierats och benämns med 
andra namn för att säkerställa konfidentialitet. 

4.3 Material 
Vi har använt oss av en intervjuguide som utformades utifrån studiens syfte och frågeställning 
(Kvale & Brinkmann, 2014, s. 172–173). Guiden delades upp i olika teman; bakgrund, 
rekryteringsprocessen, subjektiva bedömningar, kundens påverkan samt avidentifierade 
ansökningar. Sist i intervjuguiden hade vi även några avslutande frågor (se bilaga 1).  
 
Inför studien genomfördes en pilotintervju med liknande syfte och frågeställning. Detta 
bidrog till att vi hade en bra grund när det kom till intervjufrågor. De frågorna blev vår 
utgångspunkt och har sedan reviderats och nya frågor har tillkommit för att anpassas bättre till 
studiens syfte.  
 
Intervjuguiden har även förbättrats under studiens gång. Efter en intervju har vi diskuterat om 
något kunde förbättras och har sedan justerat formuleringar och ordningsföljd för att göra 
frågorna mer lättförståeliga för respondenten samt för att skapa en mer kronologisk struktur 
vilket underlättade för dem att utveckla sina svar.  
 

4.4 Tillvägagångssätt 
Empirin samlades in genom semistrukturerade intervjuer. Denna metod innebär att en 
intervjuguide med förutbestämda teman användes, samtidigt som det fanns utrymme att ställa 
följdfrågor och låta respondenterna utveckla sina resonemang (Bryman, 2016, s. 563). Detta 
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gjordes för att samtliga respondenter skulle få frågor inom samma teman, vilket gjorde det 
möjligt för oss att jämföra deras svar (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 172–173). Samtidigt 
fanns det möjlighet till följdfrågor som gjorde att svaren vi fick blev utförligare och mer 
beskrivande. Metoden ansågs därför lämplig eftersom studien syftar till att undersöka hur 
rekryterare hanterar spänningen mellan att använda strukturerade metoder och subjektiva 
bedömningar i rekryteringsprocessen, samt skapa en ökad förståelse för hur strukturerade 
urvalsmetoder och subjektiva intryck används i praktiskt rekryteringsarbete.  
 
Sex av sju intervjuer genomfördes fysiskt på plats på respondentens arbetsplats eller på annan 
mötesplats. En intervju genomfördes via Teams, som är ett digitalt mötesverktyg. Vi kom 
till respondenternas arbetsplats eller föreslagna mötesplats för att underlätta för dem. 
Detsamma gällde intervjun som genomfördes via Teams, vi föreslog ett möte på plats men det 
passade bättre för respondenten med en digital intervju. Samtliga intervjuer spelades in med 
intervjupersonernas samtycke och varade mellan cirka 30 och 60 minuter. Fördelen med att 
spela in intervjuerna var att vi kunde gå tillbaka och lyssna om, vilket gjorde att vi inte gick 
miste om något i transkriberingen och kunde få med allt respondenten berättade samt exakta 
citat (Bryman, 2016, s. 577).  
 
Båda författarna närvarade under fyra av sju intervjuer, tre intervjuer genomfördes på 
egen hand. När båda närvarade hade en av oss ansvar för att ställa frågor och den andra för att 
ge en introduktion till studien samt spela in. När båda var närvarande fick vi samma 
information och kontext från intervjupersonen. När bara en författare närvarade under 
intervjun såg vi till att den andra fick en bra sammanfattning av det mest centrala från 
intervjuerna.   
 

4.5 Bearbetning och analys av material 
Efter genomförandet av intervjuerna började arbetet med transkriberingen. Vi använde oss av 
transkriberingsverktyget i Word. Där infogade vi inspelningen av intervjun och verktyget 
delade upp texten efter vem som talade automatiskt. För att säkerställa att verktyget översatte 
inspelningen korrekt har vi läst igenom transkriberingen samtidigt som vi lyssnade på det 
inspelade materialet.  
 
När transkriberingen var klar genomförde vi en tematisk analys. En tematisk analys innebar 
att vi analyserade den data vi samlat in utifrån teman vi hittade i de insamlade svaren 
(Bryman, 2016, s. 702–703). Teman vi fann var bland annat hur rekryteringsprocessen går 
till, användningen av subjektiva bedömningar och kundens påverkan. Vi använde oss av olika 
färger för att skilja på olika teman. Varje tema vi hittade fick sin egen färg, vilket gjorde att 
det lättare att se vad i texten som tillhörde vilket tema, vilket även underlättade analysen av 
resultatet. Efter tematiseringen av varje intervju har vi även skrivit en sammanfattning av 
varje respondents svar för att inte missa någon del som är av vikt för våra 
forskningsfrågor. Vi identifierade tre större teman som sedan även låg till grund för 
utformningen av vårt resultat. Varje tema fick varsin rubrik för att underlätta läsningen av vårt 
resultat, samt ge en bättre överblick över resultatet vi fått fram.  
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Båda författare har läst igenom materialet flera gånger och sedan tematiserat de insamlade 
svaren tillsammans. En person ansvarade sedan för att sammanfatta alla intervjuer. När vi 
skrev resultatdelen delade vi upp arbetet efter de teman vi valt att ha med. När resultatet hade 
skrivits klart läste vi varandras delar för att se ifall det fanns något vi saknade eller ville ta 
bort. Vi upplevde att det var bra att vi genomförde tematiseringen tillsammans för att inte 
missa något viktigt i empirin. Sammanfattningarna som skrevs av intervjuerna upplevde vi 
också var till hjälp när resultatdelen skulle skrivas, då vi hade fått en tydlig bild av vem av 
respondenterna som sa vad och vad det var som utmärkte sig i varje intervju.  
  
Tillsammans skrev vi sedan diskussionen där vi diskuterade metodval och vårt resultat 
kopplat till tidigare forskning och teorier. Slutligen har vi använt AI-verktyg för 
grammatisk korrigering av texten. Citaten har ej korrigerats med AI. 
 

4.6 Etiska överväganden 
I detta arbete har vi tagit hänsyn till de fyra forskningsetiska principer nedan för att 
säkerställa frivillighet, konfidentialitet och kvalitet i forskningen (Bryman, 2016, s. 170–
171).  
 
Informationskravet innebär att vi är skyldiga att informera våra intervjupersoner om studiens 
syfte och genomförande. Detta har vi gjort genom att informera om vårt syfte och metod vid 
förfrågan om deltagande. I detta skede har vi även informerat om att deras svar kommer 
avidentifieras samt att det är helt frivilligt. En skriftlig beskrivning av studiens och dess syfte 
har intervjupersonerna fått via samtyckesblanketten som de fick i samband med intervjun (se 
bilaga 2).  
 
Samtyckeskravet säkerställer att deltagandet är frivilligt från intervjupersonernas sida. Detta 
har vi säkerställt genom att vi fått en skriftlig underskrift på att de vill medverka på en 
samtyckesblankett. På denna blankett har de fått information om att deltagandet är helt 
frivilligt och om hur deras svar och uppgifter kommer att hanteras (se bilaga 2).  
 
Konfidentialitetskravet finns för att säkerställa att personuppgifter förvaras och hanteras på 
ett sätt så att andra personer än författarna inte får tillgång till dem. Genom att avidentifiera 
deltagarna går det inte att spåra vem som har sagt vad. Vi har även bett om lov för att spela in 
intervjuerna och berättat att inspelningarna endast kommer användas av oss och att de 
kommer raderas när vi är klara med studien. Samtyckesblanketterna har enbart hanterats av 
författarna för att se till att ingen annan får tillgång till intervjupersonernas riktiga identitet.  
 
Nyttjandekravet handlar till sist om att uppgifterna vi samlar in endast ska användas för denna 
studies ändamål. Detta har vi säkerställt genom att radera inspelningarna av intervjuerna när 
studien var klar.   
 
Utöver dessa krav har vi även tagit hänsyn till etiska aspekter i själva intervjusituationen. Den 
kvalitativa intervjun präglas av en maktassymmetri mellan intervjuare och respondent, där vi 
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som intervjuare bestämmer vilka frågor och teman som tas upp samt vilka följdfrågor som 
ställs. Vi som intervjuar har också ett tolkningsmonopol genom att det är vi som bestämmer 
hur intervjun ska analyseras och även försöka förmedla vidare vad våra respondenter menat 
(Kvale & Brinkmann, 2014, s. 52). Detta har vi haft i åtanke vid genomförandet av 
intervjuerna. Eftersom vi varit två intervjuare har vi kunnat diskutera materialet och våra 
tolkningar, vilket kan ha minskat risken för en alltför ensidig tolkning av respondenternas 
svar.  
 

4.7 Förförståelse 
Båda författare har sedan tidigare en viss förförståelse för rekrytering genom 
arbetslivserfarenhet från bemanning-och rekryteringsbranschen. Denna förförståelse kan ha 
påverkat både utformningen av intervjuguiden samt tolkningen av det empiriska materialet. 
För att en kvalitativ analys ska ha bra kvalitet krävs det att egna tankar och förkunskaper inte 
får ta stor plats i arbetet (Thornberg & Forslund Frykedal, 2019, s. 63). Därför har författarna 
strävat efter att inte lägga tyngd i egna värderingar eller tankar genom att kontinuerligt 
diskutera tolkningar, samt vara medvetna om risken för förutfattade antaganden.  
Förförståelsen kan även ha varit fördelaktig då den bidragit till en ökad förståelse för 
kontexten och därmed möjliggjort mer relevanta följdfrågor under intervjuerna.  
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5 RESULTAT 
Nedan redogör vi för vårt resultat. Vi inleder med att redogöra för hur respondenterna 
använder strukturerade metoder som en utgångspunkt i rekryteringsprocessen. Därefter 
beskrivs det hur kundrelationer och krav på matchning mellan kandidat och kundens kultur 
påverkar rekryteringsarbetet och hur bedömningar av kandidater görs. Slutligen presenterar vi 
hur rekryterare påverkas av subjektiva intryck och vilka strategier som används för att hantera 
dessa i relation till mer strukturerade metoder. 
 

5.1 Strukturerade metoder används som utgångspunkt i 
rekryteringsprocesser 

Samtliga respondenter beskriver att deras rekryteringsprocess i grunden är strukturerad, med 
förutbestämda metoder som alla kandidater måste genomgå för att bli anställda. Metoderna 
som används av alla respondenter är kravprofilsmöte med kund, annonsering, CV-granskning, 
någon form av intervju, referenstagning och bakgrundkontroller.  
 

Det börjar ju med att vi kör ett kravprofilsmöte med kunden och utformar en annons 
baserat på det. Första steget är att vi har ett urval av ansökningarna, då läser 
jag CV:n och personligt brev. Därefter så ringer vi upp personen på en kort 
telefonintervju. Upplever man att kandidaterna är bra eller att man vill gå vidare med 
kandidaten, då bokas den upp för en personlig intervju...Vi gör referenstagning, vi gör 
även bakgrundskontroll. - Anna  

 
Citaten visar att rekryteringsprocessen följer en återkommande struktur, där flera steg 
genomförs i en förutbestämd ordning. Dock framkommer det att processen kan variera 
beroende på kund eller vilken typ av tjänst de rekryterar till. De respondenter som rekryterar 
tjänstemän beskriver även att search och tester används i vissa rekryteringar.  

  
Det första urvalet görs främst på de formella kraven som är uppsatta för tjänsten. Har 
kandidaten alla kvalifikationer så tas den vidare till ett nästa steg, som för våra respondenter 
oftast är en telefonintervju. Anna och Elin nämner i samband med frågan om hur 
rekryteringsprocessen går till att de försöker utgå från kravprofilen i sitt första urval.  
  

Jag skulle säga att vi utgår från kravprofilen i första hand. - Anna  
  
Om den uppfyller de minsta kraven som vi har så har jag liksom inga anledningar att 
inte ta vidare den. - Elin  

  
  
Majoriteten av respondenterna använder sig av standardiserade intervjumallar. Dessa 
intervjumallar återfinns i organisationens interna system. Något som återkommer är dock att 
dessa mallar är just standardiserade och inte anpassade efter specifika tjänster, vilket gör att 
även ytterligare frågor förekommer under deras intervjuer. Endast en respondent berättade att 
den inte använder sig av intervjumallar. 
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Så här beskriver några av respondenterna användningen av intervjumallar:  
  

Intervjumallar går vi efter så att alla ska ju följa i princip samma, sedan kan man ju 
liksom ibland gå på känsla, men vi har ju våra intervjumallar som vi följer i vårt 
system. - Malin  
 
...men jag har en intervjumall som jag går efter...jag sitter ju inte och läser den 
så...Sen kan man ju få liksom slänga in någon annan fråga emellanåt. - Eva  

 
Vi kan se här att dessa standardiserade intervjumallar mest ses som ett stöd och inte något 
som måste följas ordagrant.  
 
Efter beskrivningen av den övergripande rekryteringsprocessen framkommer även att flertalet 
av respondenterna har en förutbestämd process för att säkerställa kvalitet i deras arbete. Flera 
respondenter berättar att deras organisation är ISO-certifierade och lyfter vikten av att arbeta 
efter den strukturerade processen fullt ut, då kvaliteten av den kontinuerligt granskas.  
  
Sara förklarar i frågan om hennes organisation har några speciella riktlinjer eller policys de 
måste följa att delar i deras processer måste kvalitetssäkras.  
  

Vi har ju mycket rutiner och riktlinjer och regler som vi jobbar utefter, både utifrån att 
vi är ISO-certifierade och gör ju att vi behöver liksom jobba i våra system på ett visst 
sätt. - Sara  

  
 

5.2 Kundrelationer och kulturell matchning är centralt i 
rekryteringsarbetet 

Ett återkommande tema i samtal med samtliga respondenter är kundens stora påverkan på 
rekryteringsprocesserna och deras önskemål om vad för kandidater som de anser är 
kvalificerade och lämpliga för deras organisation. Kundens organisatoriska kontext och kultur 
står ofta i centrum när deras önskemål om kandidater uttrycks. Även om samtliga 
respondenter i studien arbetar utefter strukturerade processer framkommer det att det i 
slutändan ofta handlar om vilken kandidat som bäst matchar med kundens kultur och 
värderingar, snarare än vilken kandidat som uppfyller samtliga formella krav. Ibland uttrycker 
kunderna inte sina önskemål explicit, men eftersom flera av respondenterna etablerat så pass 
nära relationer till sina kunder vet de vad för typ av personer som kunden föredrar utöver de 
formella kvalifikationerna. Flera av respondenterna lyfter att det krävs ett gediget förarbete 
innan annonsering av en tjänst. Det läggs ner tid på att träffa kunden och besöka arbetsplatsen 
där konsulterna ska arbeta för att förstå kultur, gruppdynamik och arbetsmiljö. Det handlar 
inte enbart om att förstå rollen, utan också om att förstå kundens verksamhet och det som 
sitter i väggarna.  
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Ibland uttrycks inte kundens önskemål rent explicit, men det brukar ändå gå att förstå 
deras önskemål när de talar om den redan befintliga arbetsgruppen och den dynamik 
och kultur som redan finns. - Eva  
 
Det handlar inte alltid om att hitta kandidater med den bästa formella kompetensen, 
utan att hitta den kandidat som hade passat bäst hos kunden och i deras kultur. - Sara  

 
 

Flera av respondenterna beskriver rekrytering som en process som inte enbart handlar om att 
matcha formella kvalifikationer mot en kravprofil, utan snarare en match där flera aspekter 
måste hållas i åtanke. Linda nämner att hon ofta fungerar som en rådgivare och mer 
konsultativt åt sina kunder och inte bara som en rekryterare. Hon hjälper ofta kunderna att 
konkretisera sitt behov och är inte rädd för att utmana och ifrågasätta deras initiala önskemål. 
Ibland är inte kundens kravprofil tillräcklig eller tillräckligt genomarbetad och Linda betonar 
att hon då har en viktig roll som rekryterare att få kunden att tänka en extra gång kring vad 
tjänsten som ska tillsättas faktiskt ska innebära. Erik framhåller också att kunderna ibland inte 
varit tillräckligt tydliga med vad för typ av person de behöver samt att kunden själv varit för 
mjuk i sin bedömning och tidigare tagit in personer som inte fungerat i deras verksamhet. Sara 
beskriver också att hennes arbete med rekrytering handlar mycket om att ibland tänka bortom 
kravprofilen och mer på hur en kandidats personlighet kan matcha hos kunden. Hon nämner 
att det är ofta som hon ser potential i kandidater som inte uppfyller alla de formella kraven 
men som hon verkligen tror kan vara en match för kunden. Det är ofta som hon behöver 
argumentera för kunden kring varför hon verkligen tror på en kandidat och varför just den 
kandidaten kan vara rätt för dem.  
 

Ibland har kunden inte ens en färdig kravprofil och jag hjälper dem då att bena ut vad 
det är för kompetenser och egenskaper de behöver till sin organisation. - Linda  
 
Man behöver ju också se potential i kandidater som kanske inte uppfyller alla krav, 
men som jag tror skulle kunna vara en bra match. - Sara  

 
Anna beskriver att det är viktigt för henne att hålla ordning och reda i rekryteringsprocessen 
och att följa de rutiner och riktlinjer som finns, samt följa organisationens värderingar. Det är 
också viktigt för henne att tänka på sitt varumärke i arbetet, både organisationens varumärke 
men nästan främst hennes eget varumärke. Anna menar att om hon lyckas eller misslyckas 
med sitt arbete så kommer hennes namn att nämnas och inte organisationens. Hon har 
nämligen etablerat en så pass bra kontakt med sina kunder att för dem så är hon deras enda 
kontakt med företaget och det är hon som är leverantör till dem, inte företaget. Även om hon 
inte alltid kommer att arbeta på sin nuvarande arbetsplats, så kommer kunderna att minnas 
henne och kanske kommer deras vägar att korsas igen i andra sammanhang och då finns redan 
en kontakt och förhoppningsvis ett förtroende. Hon lyfter att de kandidater som hon skickar 
vidare någonstans speglar henne som leverantör och vad hon tror på.  
 
Malin betonar också att det är viktigt att lyssna på kundens önskemål men samtidigt ha i 
åtanke att personerna som hon anställer är anställda hos dem som bemanningsföretag också 
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och kan bli bokade på andra uppdrag hos andra kunder i framtiden om saker och ting ändras. 
Hon framhåller att det inte alltid går att tänka helt och hållet på hur en kandidat kan passa hos 
en specifik kund, utan också på hur anpassningsbar och flexibel personen verkar vara. Hon 
nämner att hon tittar mycket på kandidaters driv och engagemang i intervjuer för att kunna 
bedöma om de har de egenskaper som krävs för att fungera i olika sammanhang och lätt 
kunna anpassa sig.  
 

…i och med att jag jobbar med kunder så blir det också mitt varumärke. Typ vilka 
kandidater jag skickar, det representerar mig som person och vilken upplevelse 
kunden kommer ha av mig och min leveransförmåga…För det är ju så det funkar 
generellt på vilken arbetsplats som helst, men framför allt inom bemanningsbranschen 
att de konsulterna vi skickar in, de är våra ambassadörer. Det är våra största 
marknadsförare och visar vilka vi är och som gör att kunderna vill fortsätta jobba 
med oss och därför behöver jag känna mig trygg. - Anna  
 
En kandidat som fungerar bra på ett företag behöver inte nödvändigtvis fungera lika 
bra på ett annat, även om det rör sig om samma typ av tjänst. Det påverkar mig 
mycket i mitt arbete. Samtidigt finns det alltid en egen känsla av att vi ändå ska 
anställa personen hos oss, och att personen ska kunna vara ambulerande hos olika 
kunder… - Malin  

 

5.3 Hur rekryterare hanterar subjektiva intryck 
Flera av respondenterna bekräftar att rekrytering ofta präglas av subjektiva bedömningar och 
magkänsla och att det ofta är svårt att komma ifrån detta när man arbetar med rekrytering. 
Även om samtliga respondenter arbetar efter standardiserade processer som bygger på 
kravprofiler, intervjumallar, referenser, tester med mera, framkom det att personliga intryck 
och magkänsla ofta har stor påverkan på vilka kandidater som går vidare. I vissa fall kunde 
magkänslan väga tyngre än de formella meriterna. Flera av respondenterna lyfte fram 
magkänslan som ett bra verktyg för dem i sitt arbete men lyfte samtidigt en medvetenhet om 
att magkänslan ibland inte stämmer och att den kan vara problematisk att använda. Erik 
framhåller bland annat att han litar mycket på sin magkänsla i sitt arbete, men betonar även att 
det är ett verktyg som inte alltid går att motivera eller använda som sitt primära 
bedömningsunderlag.   
 

Magkänslan, det här är ett bra verktyg om man ser det som så, men sen är det ju inget 
verktyg som går att standardisera på något sätt. - Erik  

 
Vissa av respondenterna beskriver magkänslan som en slags erfarenhetsbaserad intuition som 
blivit bättre med åren. Eva beskriver att det ofta bara tar några sekunder för henne att få en 
känsla över en kandidat, men att känslan aldrig får bli avgörande. Hon nämner flera exempel 
då hennes initiala uppfattning om en kandidat ändrats under processens gång och betonar att 
det är just därför som det för henne är viktigt att aldrig låta känslorna styra helt och hållet. 
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Malin beskriver även hon att magkänslan ofta uppkommer från första stund och att hon tror 
den grundar sig i kroppsspråk och social närvaro.  
 
Till skillnad från Eva, kan Malin ibland låta magkänslan överordnas de formella meriterna i 
beslutfattandet. Samtidigt lyfter Malin att hon är medveten om sina eventuella fördomar och 
att hon påverkas mycket av sin magkänsla och att det kan innebära att hon ibland väljer bort 
kandidater på felaktiga grunder. Hon uttrycker att hon behöver aktivt reflektera över sin 
magkänsla och vad den grundar sig i vid tillfällen då den är svår att borste från samt att hon 
inte kan låta den styra henne för mycket. Hon undviker alltså inte subjektiva bedömningar, 
utan använder de som ett verktyg. Som en strategi för att undvika att magkänslan styr henne 
alltför mycket brukar Malin använda sina kollegor som ett bollplank eller begära in fler 
referenser när hon känner sig osäker över kandidater. Om hennes känsla kvarstår efter hon 
gjort de extra stegen, kan hon välja att inte gå vidare med kandidaten även om den uppfyller 
alla krav för tjänsten.  
 
Även Erik betonar att hans magkänsla ibland kan vara den avgörande faktorn till varför han 
inte väljer att gå vidare med vissa kandidater. Han nämner att många kandidater ofta inte 
presterar så bra i intervjusammanhang och att det då kan vara svårt att få en känsla, men 
betonar att han då får tänka ett extra varv. I situationer då en kandidats CV och kunskap är 
bra, men kandidaten själv är blyg och socialt svag i intervjusituationen, förlitar sig Erik 
mycket på referenserna. Ibland begär han in ytterligare referenser än vad han initialt 
efterfrågat av kandidaten, just för att han vill undvika att ta beslut baserat på sin magkänsla. 
Samtidigt framhåller han att magkänslan kan vara grunden för beslut ändå och lyfter ett 
exempel där han träffade en kandidat som var helt okej, referenserna var bra men Erik fick en 
stark och dålig magkänsla under intervjun. Trots att Erik aldrig riktigt kunde sätta fingret på 
vad hans känsla grundade sig i så valde han ändå att ej gå vidare med kandidaten i processen 
eftersom hans känsla var så stark. Senare visade det sig att kandidaten var grovt kriminell och 
att Eriks magkänsla av att något inte stod rätt till stämde. Erik beskriver detta som ett exempel 
där magkänslan fungerar som ett verktyg för att fånga upp signaler som inte alltid går att 
motivera rationellt.  
 
Även om Erik ser positivt på att lyssna på sin magkänsla så betonar han att han försöker att 
vara självkritisk och medveten om sin magkänsla och försöker att inte låta den ta över 
beslutsfattandet helt. Han beskriver även att hans tidigare erfarenheter kring kandidater som 
fungerat bra och mindre bra är hjälpsamma, men att de också ibland leder till att han har 
fördomar eller gör snabba antaganden. Han framhåller dock att han inte tar snabba beslut på 
grund av tidigare erfarenheter, utan ser det snarare som en signal att han behöver fundera eller 
kontrollera mer.  
 

Jag skulle gissa på att det är erfarenhet. I början när man höll på med rekrytering så 
hade man inte samma magkänsla. Den har man ju lärt sig att bygga upp någonstans. -
Malin 
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En person kan ju ändra sig under tiden man sitter och intervjuar. Man kan känna först 
att nej, men sen tänka att det var inte så tokigt ändå. - Eva  
 
Jag tycker ändå att man går nästan mer på magkänsla, för att även om jag har en 
kandidat som på pappret är lämplig för en tjänst, kanske har rätt erfarenhet och kan 
jobba där och si och så, har man inte rätt magkänsla så är det ju ändå inte rätt 
kandidat enligt mig. Så då väger det ändå tyngre, det skulle jag säga. - Malin  

  
Elin och Linda beskriver att dem aktivt försöker att mota bort och inte lyssna på magkänslan. 
De är medvetna om den och att den ibland kan vara svår att undvika men de försöker då likt 
Malin och Erik, att begära in fler referenser, tillämpa tester eller ta en extra intervju. En 
central del av Lindas rekryteringsarbete menar hon är att arbeta kompetensbaserat och 
evidensbaserat. Hon ser till att kombinera intervjuer med tester och referenser som ett sätt att 
se till att hennes rekryteringar blir så träffsäkra som möjligt. Magkänslan beskriver hon finns 
med som ett komplement i processen, men att hon alltid måste grunda sina beslut på konkreta 
fakta och inte på känsla. Får hon en känsla av att en kandidat inte känns rätt för rollen ser hon 
till att genom tester, referenser eller ytterligare samtal får fram vad hennes känsla grundar sig 
i. Elin bekräftar också att hon ofta får en känsla över kandidater, men att hon aktivt försöker 
hålla sig kritisk och reflekterande över de känslor hon får. Hon beskriver att hon med tiden 
blivit mer medveten om hur subjektiva bedömningar påverkar rekryteringsbeslut och att hon 
själv har påverkats av dem, men att hon idag har störst fokus på de formella kraven. Hon 
nämner telefonintervjuer som en situation där hon alltid försöker fokusera på om en kandidat 
uppfyller kraven, i stället för att ta spontana känslor som kan uppkomma i beaktning. Längre 
fram i processen när hon ska träffa kandidater på intervju kan magkänslan dock göra sig 
påmind och vara svår att undvika.  
 
En intervjusituation är mer av ett socialt sammanhang där kroppsspråk, uttryck och 
engagemang säger mycket om hur en person är menar Elin på. Elin nämner att 
rekryteringsarbetet underlättas av att de är flera rekryterare som arbetar med processen. Ofta 
har hon inte själv hand om rekryteringsprocessen för en kandidat från start till slut då de 
hjälps åt internt med olika delar av processen. Detta innebär att de oftast är två rekryterare 
som har kontakt med en och samma kandidat, vilket Elin lyfter som en bra metod för att 
minska risken för subjektiva bedömningar. Hon beskriver detta som ett sätt att balansera de 
intryck man får av en kandidat och leder till en bättre helhetsbedömning.  

  
Jag måste ha fakta. Jag kan inte bara säga: Nej, men det kändes inte bra. - Linda  
 
Det är klart att man försöker vara rättvis, men man är ju människa och påverkas av de 
intryck man får. - Elin  

 
Erik berättar att hans arbete med rekrytering lärt honom att inte dra förhastade slutsatser om 
människor och att ens fördomar inte alltid stämmer. Han återger en rekrytering där en 
kandidat han träffade hade en del talsvårigheter och var svår att förstå i intervjun vilket väckte 
tveksamheter hos Erik. Kandidaten gick vidare i process och anställdes och blev sedan en 
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jätteduktig konsult som utvecklades och uppskattades enormt på arbetsplatsen han hamnade 
på. För Erik blev detta en rekrytering som lärt honom att vara försiktig med sina fördomar och 
inte dra snabba slutsatser, även om första känslan han får inte alltid är bra.  
 
Eva lyfter också exempel från hur fördomar påverkat och påverkar henne i hennes arbete. Hon 
nämner att det kan bli tydligt för henne att hon dömer en person för fort när hon märker att en 
kandidat är socialt osäker och lite blyg. Hon menar att det är sådana saker som nödvändigtvis 
inte påverkar deras arbetsförmåga men som ändå skapar en osäkerhet kring om kandidaten 
faktiskt kan prestera i arbetet. Ytterligare en faktor som Eva ibland kan ha svårt att inte 
påverkas av är om kandidaten tar upp att den har diagnoser, psykisk ohälsa eller andra 
personliga problem. Hon är medveten om att sådana faktorer inte bör ligga till grund för 
beslut, men att det ändå väcker en tveksamhet till om kandidaten kommer att klara av arbetet 
när kandidaten själv tar upp det. Hon lyfter detta som ett exempel för att visa på hur svårt det 
kan vara att bortse från ens subjektiva reaktioner även om ambitionen är att vara rättvis.  
 
Även Sara bekräftar att hon kan ha fördomar men att de ofta handlar om att hon påminns om 
tidigare misslyckade rekryteringar. Hon nämner att hon lärt sig att känna igen vissa mönster 
och beteenden hos kandidater som påminner henne om mindre lyckade rekryteringar och att 
det då kan vara svårt att ibland motivera för sig själv att man ska gå vidare med en kandidat. 
Hon nämner dock att det för henne som rekryterare blir avgörande att i sådana situationer 
stanna upp och reflektera och försöka påminna sig själv om att vara objektiv och professionell 
i sin roll.  
 

De ska ju inte vara duktiga på intervju. De ska vara duktiga på arbetet liksom och då 
behöver man ju någonstans förlita sig väldigt mycket på alltså CV:t och kunskapen 
där. Men det är ju också en magkänsla till slut alltså. - Erik  
 
Nackdelar skulle jag säga att det kan bli att man dömer en person för fort. Hellre ta 
det här extra samtalet. Det har varit så många gånger jag varit lite osäker på en 
kandidat, men ändå bokat in på en personlig intervju för att jag känner att ja, men det 
är bättre om jag bara får sitta med personen och prata och få en känsla. - Anna  

 
 
Några respondenter nämner att tidspress ibland kan påverka rekryteringsprocessens struktur 
och vilka kandidater som tas vidare i process. I situationer då kandidater måste tas fram 
snabbt kan magkänslan och första intrycket väga tungt. Ofta arbetar rekryterarna med olika 
rekryteringsprocesser parallellt och då kan vissa processer kräva mer tid än andra. Sara och 
Malin beskriver sitt rekryteringsarbete som periodiserat då de ena veckan kan ha fullt fokus 
på rekrytering och andra veckan träffa kunder och konsulter samt fokusera mer på 
administration. Anna och Eva lyfter tidspress som en naturlig del av arbetet med rekrytering, 
där strukturerade processer och erfarenhet blivit en hjälpande hand i att hantera perioder då 
det är stressigt. Även Erik ser sin erfarenhet och sin tidigare “hit rate” på kandidater han 
chansat på som sedan fungerat bra som ett verktyg för honom i situationer som kräver snabba 
beslut. Samtidigt framhåller han att han efter sådana situationer och rekryteringar bruka vara 
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noga med att följa upp sitt arbete och reflektera över hur han kan göra annorlunda nästa gång 
för att ändå följa de processer de har och upprätthålla god kvalitet på sitt arbete och sin 
leverans. Linda betonar att hon ofta känner tidspress och press från kund att ta fram 
kandidater, men att detta inte påverkar eller får påverka kvaliteten på hennes arbete. Hon 
nämner vikten av att vara transparent mot kunden i situationer då hon inte ännu hunnit ta fram 
så många kandidater som kunden önskar eller helt enkelt inte hittat rätt kandidater inom den 
tidsram hon fått. 
 

Såklart kan det ju vara en stress och en press, men man vill ju också upprätthålla en 
kvalitet i sitt arbete. - Linda 
 
Det kan vara så att man bara har någon telefonintervju och så kör man på det. Då är 
det nästan 90 % magkänsla. - Erik 

 

5.4 Sammanfattning av resultatet 

Resultatet visar att rekryterare på bemannings-och rekryteringsföretag arbetar utifrån 
strukturerade metoder som grund. Kravprofiler, intervjumallar, tester, referenser och 
bakgrundskontroller är viktiga steg för att säkerställa kvalitet i rekryteringsprocessen. En 
tydlig del i vårt resultat är att det för rekryterarna inte enbart handlar om att bedöma formella 
krav, utav även kandidatens personlighet och hur väl de kan passa in hos den aktuella kunden 
och arbetsgruppen. En god relation till kunden och förståelse för deras kultur visade sig därför 
vara centralt hos samtliga respondenter. 

Trots användningen av strukturerade metoder visar även resultatet att subjektiva 
bedömningar, såsom magkänsla också används vid bedömning av kandidater. Magkänslan 
beskrivs av respondenterna som något som uppstår tidigt i mötet med kandidater och några 
berättar att den ibland väger tyngre än de formella meriterna hos kandidaten. Samtliga 
respondenter är medvetna om riskerna med subjektiva bedömningar och flera av de beskriver 
strategier för att hantera dessa. Det kan till exempel vara att använda tester, ta fler referenser 
eller bolla med andra kollegor, för att legitimera sin magkänsla och ge alla kandidater en 
chans.  

Sammanfattningsvis tyder resultatet på att rekryterare inte ser strukturerade metoder och 
subjektiva bedömningar som två åtskilda saker, utan något som behöver balanseras i det 
dagliga rekryteringsarbetet. 
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6 DISKUSSION 

6.1 Resultatdiskussion 

6.1.1 Struktur och professionellt omdöme 
I vårt resultat framkommer det att samtliga respondenter arbetar utifrån strukturerade 
metoder, där syftet är att driva mer rättvisa och kvalitetssäkrade rekryteringsprocesser. 
Tidigare forskning visar tydligt att strukturerade metoder ger mer rättvisa bedömningar samt 
minskar risken för att till exempel fördomar och andra subjektiva intryck får utrymme i 
beslutsfattandet (Wolgast et al., 2017, s. 2–3; Zacket et al., 2022, s. 2056; Bergelson et al., 
2022, s. 322). Liknande Vincents (2019) modell om helhetssyn på rekryteringsprocessen har 
alla rekryterade i vår studie en tydlig ram att luta sig mot under processens gång (s. 132). 
Användningen av mallar, tester och ISO-standarder visar att företagen vill och försöker hålla 
en hög och jämn kvalitet i sina rekryteringsprocesser. I linje med Woods et al. (2020) visar 
vårt resultat också att digitala verktyg är viktiga för att effektivisera kandidathanteringen och 
därmed hela processen (s. 65–67). 
 
Vårt resultat visat dock att det ofta uppstår en skillnad mellan tanken med strukturerade 
metoder (Andersson et al., 2016, s. 100–101), och hur arbetet faktiskt blir i praktiken. Trots 
att man vill minska användandet av subjektiva bedömningar beskriver våra respondenter att 
rekrytering ändå präglas mycket av faktorer som magkänsla, första intryck, kroppsspråk och 
sociala förmågor. Resultatet visar att rekryterare anser att det är de subjektiva intrycken som 
hjälper dem hitta rätt kandidater, medan den strukturerade processen mer finns som ett stöd 
snarare än för att hitta rätt person för rollen. Istället menar våra respondenter att strukturerade 
metoder och subjektiva bedömningar är en balansgång som varken bör eller går att skilja åt i 
praktiken. 
 
Detta kan i hög grad förstås utifrån Bornemarks (2020) resonemang om det professionella 
omdömet. Följer man regler och manualer för strikt riskerar man att tappa kvalitet i det 
faktiska arbetet, eftersom mänskliga egenskaper som lyhördhet och omdöme inte går att mäta 
eller standardisera (Bornemark, 2020, s. 65–66). I vårt resultat blir detta tydligt då 
rekryterarna upplever att färdiga mallar gör det svårare att fånga hela bilden av en människa. 
De formella meriterna i CV:t räcker inte till utan rekryterarna vill också forma sin egen 
uppfattning av kandidaten och därefter använda sitt eget omdöme. De vill alltså väga samman 
de strukturerade metoderna med sina egna intryck och tidigare erfarenheter för att kunna ta ett 
bra beslut kring kandidaten. 
 
Detta kan också kopplas till Aristoteles begrepp fronsesis (klokhet), som Bornemark (2020) 
beskriver som förmågan att lista ut vad som är rätt sak att göra i en specifik situation, snarare 
än att bara följa regler (s. 28–29, 48–51). Våra respondenters vardag handlar mycket om det 
Bornemark (2020) kallar “horisonter av icke-vetande" (s. 20–21). De måste fatta beslut trots 
att de inte vet allt om hur en kandidat faktiskt kommer prestera eller vara som person på 
arbetsplatsen. När inte ett CV, intervjuer, tester eller referenser kan ge alla svar om 
kandidaten, måste rekryterarna lita på sitt omdöme och sin tidigare erfarenhet. Ibland har man 
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inte heller rätt organisatoriska förutsättningar för att handla i en situation (Puaca et al., 2025, 
s. 13–14) och då blir omdömet och ens intuition ett kompletterande verktyg. Våra 
respondenter beskriver bland annat tidspress och påtryckningar från kund som faktorer som 
kan påverka dem att ibland gå på sin magkänsla snarare än att faktiskt följa sina rutiner till 
punkt och pricka. Det visar att det professionella omdömet inte bara formas av erfarenhet och 
kunskap, utan även av vilka organisatoriska förutsättningar man har. 
 
Samtidigt visar vårt resultat att det även kan finnas problem med detta. Bornemark (2020) 
förklarar att erfarenhet kan göra oss mer flexibla och duktiga på att hantera nya situationer, 
men att det också lätt kan övergå till fördomar om vi inte är försiktiga (s. 60–63). Detta var 
något många av våra respondenter kände igen sig i. Deras erfarenhet gjorde i många fall att de 
vågar lita på sin magkänsla, men de var samtidigt medvetna om att det finns risk för att deras 
bedömning av en kandidat påverkas av fördomar. Strukturerade metoder kan upplevas för 
stela för att förstå en hel människa (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 613). Rekryterarna i vår 
studie menar på att de strukturerade metoderna ger en trygg ram att stå på, men det är deras 
egen yrkeserfarenhet och sitt omdöme som blir avgörande i bedömningen av en kandidat. 
 

6.1.2 Bemanningsbranschens konkurrens och kundens krav 
Samtliga respondenter nämner att rekrytering i hög grad handlar om matchning och att hitta 
kandidater som passar in i kundens kultur och arbetsgrupp. Det är ofta som kunder har 
önskemål om specifika personliga egenskaper för att kandidaten ska passa in bra i gruppen. 
Det tyder på att social passform ofta är viktigare för kunden än att kandidaten checkar av alla 
boxar i kravprofilen. Detta kan kopplas till teorin om Person-organization fit (Kristof, 1996, s. 
3; Wang, 2024, s. 116). Rätt formella meriter är bara ett första steg, medan den slutgiltiga 
bedömningen av en kandidat handlar om hur en individ och organisationen matchar när det 
kommer till värderingar och personliga egenskaper (Chatman, 1989, s. 339). 
 
Kriterier som “passa in i kulturen” eller “ha rätt personlighet” är svåra att mäta och kan bli 
svåra att legitimera om man vill vara objektiv i sina bedömningar. Dessa typer av kriterier 
finns nog inte ofta med i en kravprofil, vilket ökar chansen för att subjektiva bedömningar får 
stort utrymme. När kunden ställer höga krav på personliga egenskaper hos en kandidat kan det 
påverka hur rekryteraren tänker och agerar kring sitt beslut. Vi tror att bemanningsföretagets 
roll som mellanhand kan ha stor betydelse för detta (Berge et al., 2026, s. 1–2; Ruiner et al., 
2020, s. 534–535). Utifrån vårt resultat kan vi förstå att rekryterare påverkas mycket av 
kundens önskemål. Detta kan förstås i relation till den stora konkurrens som finns i 
bemanning- och rekryteringsbranschen. Flera av våra respondenter har betonat vikten av att 
skapa och behålla goda relationer till sina kunder som en stor och avgörande del av arbetet, 
vilket även visar vikten av att leverera bra kandidater utifrån deras önskemål. 
 
Kunderna kan enkelt vända sig till ett annat bolag om de inte blir nöjda med de kandidater 
som våra respondenter levererar. Kundens önskemål kring personliga egenskaper blir därför 
viktiga att försöka hitta, dels för att behålla kundens förtroende men också för att skydda sitt 
eget varumärke och rykte i branschen som en av våra respondenter betonade. Detta kan vara 
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en orsak till att subjektiva bedömningar ibland väger tyngre än de formella meriterna. Det kan 
även förstås utifrån det Vincent (2019) skriver om felrekrytering, att det kan innebära stora 
kostnader för en organisation (s. 128). I bemanningsbranschen bidrar en felrekrytering även 
till tappat förtroende hos kunden, vilket kan leda till förlorade affärer både på kort och lång 
sikt. 
 

6.1.3 Subjektiva intryck och legitimering av dessa 
Våra respondenter beskriver att det oftast är under en intervju som de bildar sig en uppfattning 
om kandidatens personlighet. Om vi ser detta utifrån Goffmans (1959) dramaturgiska 
perspektiv och symbolisk interaktionism kan intervjun ses som ett framträdande (s. 9, 25). 
Knadidaten befinner sig i den främre regionen (frontstage) och försöker göra ett så bra intryck 
som möjligt med hjälp av sitt bland annat kroppsspråk, klädsel och ton (Goffman, 1959, s. 
28–30, 97–98).  
 
Rekryterarna i vår studie är väl medvetna om detta sociala spel. Å ena sidan bekräftar vårt 
resultat det Kinnunen & Parviainens (2016) forskning om att intrycket, handslaget och den 
sociala förmågan påverkar rekryteraren mycket och beslut tas ofta genom affektion och 
intuition (s. 11–12). Å andra sidan visar rekryterarna en medvetenhet om att den kandidat som 
gör bäst ifrån sig på intervju, inte alltid är den som presterar bäst i det faktiska arbetet. 
 
För att se vad som döljer sig bakom fasaden i den främre regionen försöker rekryterarna nå 
den bakre regionen (Goffman, 1959, s. 101–102). Det gör de genom att ställa fler frågor, ta en 
extra referens eller göra tester för att bli mer säkra på att det intryck kandidaten ger faktiskt 
stämmer. I tidigare forskning har andra sätt att verifiera det första intrycket framkommit, som 
att fråga receptionisten om hur kandidaten uppträdde när den anlände till intervjun (Kinnunen 
& Parviainen, 2016, s. 15).  
 
Likt tidigare forskning visar vår studie att magkänsla uppfattas som en snabb, 
erfarenhetsbaserad intuition som uppkommer direkt i mötet och kan vara svår att förklara 
(Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 614–615). Vårt resultat visar dock att rekryterarna ser olika 
på magkänslan och hur den hanteras i arbetet. 
 
Vissa av respondenterna använder magkänslan helt medvetet som ett nödvändigt verktyg i sitt 
beslutsfattande. Vissa beskriver även att den ibland väger tyngre än formella meriter. Några 
av våra respondenter har beskrivit situationer där en kandidat uppfyllde alla formella krav och 
hade bra referenser, men föll ändå bort då rekryteraren inte fick en bra känsla eller kände att 
personen inte skulle passa hos kunden. Det finns alltså en tydlig medvetenhet om att 
magkänslan kan leda till orättvisa bedömningar (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 616–617; 
Andersson et al., 2016, s. 58), men på grund av krav från kunde på hög kvalitet på kandidater 
och ibland tidspress blir magkänslan ändå en avgörande faktor hos många av våra 
respondenter. Att “gå på magkänslan” blir därför en genväg och en strategi för att snabbare 
komma till beslut och behålla sitt förtroende hos kunden. Detta stämmer överens med Miles & 
Sadler-Smiths (2014) fynd att intuition kan anses vara det bästa sättet att bedöma en kandidats 
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personlighet (s. 615). De fann även, likt oss, att en kombination av struktur och subjektiva 
intryck upplevs vara det bästa sättet att hantera osäkerhet i bedömning av en kandidat (Miles 
& Sadler-Smith, s. 619). 
 
Andra respondenter beskriver istället att de aktivt försöker mota bort magkänslan med hjälp 
av olika strategier för att ta vidare alla som uppfyller de formella kraven. De strategier som 
lyfts fram är att tillämpa tester, begära in ytterligare referenser samt använda kollegor som 
bollplank eller för en "second opinion" vid osäkerhet. Detta går helt i linje med tidigare 
forskning som visar att rekryterare vill få sin magkänsla bekräftad eller testad innan ett beslut 
tas (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 618; Bergelson et al., 2022, s. 321–322). 
 
Något som vi fann särskilt intressant i vårt resultat var att de flesta respondenter verkar se 
magkänslan som något som både måste begränsas och bevaras. Respondenterna kunde dock 
ibland säga emot sig själva. Å ena sidan betonade de vikten av att arbeta rättvist och inte 
döma för snabbt, å andra sidan framhöll de att magkänslan ibland var helt avgörande. Detta 
bekräftar att rekrytering är en ständig balansgång mellan objektivitet och subjektivitet. 
Någonting som vi kom och tänka på var dock att subjektivitet inte alltid behöver vara ett 
nödvändigt verktyg. Utifrån vårt resultat framkom inga uttalanden eller uttryck som vi ansåg 
vara diskriminerande när respondenterna förklarade hur de arbetade i sina 
rekryteringsprocesser. Vi ställde oss dock frågande till hur bedömningar som grundas på 
magkänsla eller tidigare erfarenhet ändå eventuellt kan kopplas till diskriminering. Även om 
det inte alls är rekryterarens intention att diskriminera så kan det se ut som det utifrån 
kandidaters och kunders perspektiv om det alltid är samma typ av människor som rekryteras 
exempelvis. 
 
Flera respondenter försökte legitimera användningen av magkänsla genom att koppla den till 
yrkeserfarenhet. Det finns dock en osäkerhet kring vad som faktiskt är erfarenhet och vad som 
är rena fördomar. Detta väcker frågan om lång erfarenhet i branschen gör rekryterare mer 
rättvisa och professionella, eller om det snarare leder till att fördomar fortsätter att 
reproduceras. Som Bornemark (2020) varnar för kan erfarenheter över gå i fördomar om man 
inte är medveten och försiktig (s. 60–63). I vårt resultat visade det sig att den respondenten 
med minst erfarenhet var den som mest “emot” magkänsla och försökte hålla sig till de 
formella kraven och ge alla kvalificerade kandidater en chans, så kanske bidrar erfarenhet inte 
till mer rättvisa bedömningar.  
 
Sammanfattningsvis visar vår resultatdiskussion att strukturerade metoder och subjektiva 
bedömningar existerar sida vid sida, där strukturen sätter ramen, medan magkänsla och det 
professionella omdömet används för att hantera pressen från kunden och för att hitta den rätta 
kandidaten.  
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6.2 Slutsats 
Studiens syfte var att bidra till ökad förståelse för hur rekryterare inom bemannings- och 
rekryteringsföretag använder sig av strukturerade metoder och subjektiva bedömningar i sitt 
urvalsarbete. Studien syftar särskilt till att undersöka i vilken utsträckning och varför 
subjektiva bedömningar används vid bedömningar av kandidater trots att det finns 
strukturerade metoder att använda sig av. Vi ville även ta reda på hur rekryterare hanterar 
spänningen mellan strukturerade metoder och sina egna subjektiva bedömningar i 
rekryteringsprocesser.  
 
Slutsatsen är att rekryterare hanterar denna spänning genom att använda strukturerade 
metoder och subjektiva intryck till olika saker i processen. De ser inte dessa som motsatser 
utan verktyg som hjälper varandra. 
 
Under processen använder sig rekryterarna mest av de strukturerade metoder för att 
säkerställa de formella meriterna, som urval utefter kravprofil, intervjumallar under intervjun, 
referenstagning och ibland tester. Sedan blir det viktigare för dem att bedöma om kandidaten 
passar in hos kunden. Då använder sig rekryterarna mer av subjektiva intryck såsom 
magkänsla och erfarenhet för att kunna bedöma kandidatens mjuka egenskaper och 
personlighet bättre. 
 
En stor anledning till att många av rekryterarna måste förlita sig på sin egen magkänsla är 
krav från kunderna och tidsbrist. När det måste gå snabbt eller när kunden har specifika 
önskemål blir magkänslan en genväg för att bedöma om kandidaten är en bra match med 
kunden eller inte. Sammanfattningsvis ger de strukturerade metoderna en bra grund som gör 
att kandidaterna måste gå igenom samma steg, men de subjektiva intrycken gör det möjligt för 
rekryteraren att bedöma kandidaten utifrån kundens önskemål. 

6.3 Metoddiskussion 
I studien använde vi oss av en kvalitativ forskningsdesign med semistrukturerade intervjuer, 
vilket möjliggjorde en fördjupad förståelse och beskrivningar av hur rekryterare gör sina 
bedömningar av kandidater i praktiken. En kvalitativ studie blev därför relevant eftersom 
studiens syfte inte var att mäta hur vanligt ett fenomen är, utan vi ville skapa djupare 
förståelse för hur rekryterare resonerar kring sina bedömningar och hur de hanterar 
spänningen mellan strukturerade metoder och subjektiva bedömningar. Användningen av 
semistrukturerade intervjuer gav oss en möjlighet att fånga reflektioner och konkreta exempel 
som vi tror hade varit svåra att få fram genom till exempel en enkätstudie. En styrka med just 
den semistrukturerade intervjun var att respondenterna läts utveckla sina svar och det fanns 
plats för följdfrågor som kunde förtydliga svaren vi fick. Metodvalet stärker därför studiens 
giltighet eftersom materialet ger en bild av respondenternas egna beskrivningar och 
upplevelser av deras arbetssätt.  
 
Det finns samtidigt faktorer som kan ha påverkat tillförlitligheten av studien. Att intervjuerna 
bygger på respondenternas egna beskrivningar utgör också en risk för att svaren kan ha varit 
utformade på ett sätt som är till respondentens fördel. Respondenterna kan ha framställt sitt 
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arbete på ett sätt som upplevs mer professionellt eller strukturerat än vad det faktiskt är i 
praktiken. Studiens tillförlitlighet hade kunnat stärkas av metodtriangulering, till exempel 
med hjälp av observationer. Då hade resultatet inte enbart varit baserat på subjektiva utsagor 
utan också observationer av hur deras arbete faktiskt går till i praktiken.  
 
Genom att vi gjorde ett målstyrt och bekvämlighets urval utgår studien från personer med 
relevant erfarenhet inom bemanning-och rekryteringsföretag. Urvalet gör studien relevant 
utifrån syftet, men det innebär också att urvalet är relativt homogent. Samtliga respondenter 
arbetar inom väldigt lika organisationer vilket begränsar överförbarheten av resultatet till 
andra typer av verksamheter, till exempel offentlig sektor. Samtidigt kan det relativt 
homogena urvalet också vara en styrka då samtliga respondenter har erfarenheter från en 
bransch som var relevant för studiens syfte. Likheter bland respondenterna kan också ha 
bidragit till att vi kunde identifiera tydliga och återkommande teman i det insamlade 
materialet. Vi genomförde sju intervjuer vilket gav ett relativt rikt material men ytterligare 
respondenter hade kunnat öka variationen och därmed studiens giltighet och tillförlitlighet.  
 
Något annat som kan ha påverkat studiens tillförlitlighet är genomförandet av intervjuerna. 
Vissa av intervjuerna genomfördes av en intervjuare medan vissa gjordes gemensamt av oss, 
vilket kan ha lett till variation i hur följdfrågor ställdes och därmed hur djupgående svaren 
blev. Med två intervjuare kan intervjusituationen ha upplevts mer formell av respondenten, 
vilket kan ha bidragit till hur den valde att uttrycka sig eller vad respondenten valde att ta upp. 
Två intervjuare kan dock också ha bidragit till att vi inte missade att ställa någon följdfråga, 
vilket i sin tur kan ha gett mer utförligare svar. Att vi gemensamt analyserade materialet och 
diskuterade tolkningar kan också ha bidragit till ökad tillförlitlighet eftersom risken för 
ensidig tolkning minskat.  
 
Även att intervjuguiden utvecklats under studiens gång och bidragit till mer tydliga frågor kan 
ha lett till mer tillförlitliga svar. Detta kan också innebära att det blivit en viss variation 
mellan intervjuerna, vilket kan påverka hur svaren mellan respondenterna jämförts.  
Tillförlitligheten av resultatet stärks av att vi spelade in och transkriberade intervjuerna 
eftersom materialet har kunnat kontrollerats i efterhand. Inspelningarna kan också medfört en 
risk för att tolkning av till exempel kroppsspråk missas i transkriberingen. Detta kan i sin tur 
påverkat hur resultatet presenterats.  
 
En tydlig förbättring som vi tror hade gett ännu bättre svar och material är förberedelse av 
respondenterna. Vi hade till exempel kunnat be våra respondenter att reflektera över hur de 
använder strukturerade metoder respektive subjektiva bedömningar, eller be de förbereda 
exempel på situationer där dessa pekat åt olika håll. Under intervjuerna upplevde vi att vissa 
respondenter fann det svårt att komma på exempel direkt på plats. Vi tror därför att denna typ 
av förberedelse hade kunnat leda till ännu mer detaljerade och konkreta beskrivningar av hur 
strukturerade och subjektiva bedömningar faktiskt används i praktiken.  
 
Som nämnt i vårt metodavsnitt så har båda författare en förförståelse som kan ha påverkat 
studien både positivt och negativt. Den kan ha hjälpt för att förstå kontexten i bemanning-och 
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rekryteringsföretag och därmed bidragit till att rätt följdfrågor ställts. Förförståelsen kan även 
gjort det enklare för oss att förstå respondenternas svar och identifiera teman i materialet som 
annars hade kunnat missas. Det finns också en risk för att vår förförståelse och tidigare 
erfarenheter har påverkat tolkningen av vårt material. Den kan även ha påverkat vilka delar i 
materialet som vi valt att lyfta och som vi anser är särskilt intressanta och relevanta. Det finns 
en risk att vi har tolkat materialet utifrån antaganden vi har sedan tidigare. Våra tolkningar har 
dock diskuterats sinsemellan vilket delvis gjort att detta kunnat motverkas, vilket stärker 
studiens tillförlitlighet.  
 

6.4 Framtida forskning 
Vår studie har visat hur rekryterare inom bemannings-och rekryteringsbranschen arbetar med 
strukturerade metoder och subjektiva bedömningar i deras rekryteringsprocesser. Vi har även 
visat på olika strategier för att hantera spänningen mellan dessa. Eftersom vi har riktat in oss 
mot en viss bransch finns det utrymme för vidare forskning inom andra branscher. Det hade 
exempelvis varit intressant att undersöka dessa frågor inom offentlig sektor eller större 
organisationer med större rekryteringsfunktioner. Det hade då kunnat gå att jämföra resultaten 
med olika organisatoriska kontexter, där förutsättningar och vilka typer av roller som 
rekryteras till ser olika ut. Det hade även kunnat bidra till en större förståelse för hur de 
organisatoriska förutsättningarna kan påverka rekryterares beslut och arbetssätt. 
 
Vidare anser vi att det hade varit relevant att undersöka andra sätt att bedöma personlighet och 
huruvida en person passar i en organisation. Vårt resultat visar att det mestadels fortfarande är 
subjektiva intryck som används vid bedömning av personlighet och lämplighet. Framtida 
forskning skulle där kunna bidra till att undersöka alternativa eller mer strukturerade metoder 
som kan användas för att bedöma dessa aspekter av en kandidat och hur de i så fall upplevs 
fungera i det praktiska arbetet. Det hade även varit intressant att undersöka om rekryterare 
upplever eller tror att det finns sätt att bedöma personlighet hos kandidater, på annat sätt än 
magkänslan och intuition. Forskning inom detta område hade kunnat bidra med konkreta 
förslag på hur rekryterare enklare kan bedöma personliga egenskaper och passform på ett mer 
kvalitetssäkert sätt.  
 
Det hade även varit intressant om framtida forskning fokuserar mer på kundens perspektiv i 
rekryteringsprocessen, då vår studie visar att kunden har en stor betydelse för vilka 
bedömningar och beslut rekryterare tar. Vidare forskning hade därför kunnat få kundens 
perspektiv på strukturerade metoder, subjektiva bedömningar och vad de anser är viktigt när 
de hyr in eller anställer personal.  
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8 Bilagor 

8.1 Bilaga 1. Intervjuguide 
 

Intervjuguide Kandidatuppsats  
  
Bakgrund  

1. Vill du börja med att berätta lite kort vem du är och om din roll här?   
2. Vad har du för utbildningsbakgrund (om du har det) och tidigare 
arbetslivserfarenheter?   
3. Hur länge har du arbetat med rekrytering?   
4. Vill du berätta lite mer om din nuvarande roll och dina arbetsuppgifter? Hur kan en 
vanlig dag eller vecka se ut för dig?   

  
Rekryteringsprocessen  

5. Kan du beskriva hur er rekryteringsprocess går till från start till slut? Allt ifrån 
kravprofil till beslutsfattande.  

Eventuella följdfrågor:  
Hur tas kravprofilen fram? Hur tas den fram tillsammans med kund?   
Använder ni mallar eller guider i intervjuer? Får alla kandidater samma frågor?   
Vilka delar av processen ansvarar du för och hur samarbetar du med kollegor?   
Vilka faktorer påverkar dina urvalsbeslut? (Kund, erfarenhet, utbildning och intryck)  
  

6. Vad är viktigast för er på xx att tänka på i er rekryteringsprocess? Finns det 
exempelvis vissa riktlinjer, policys eller arbetssätt som är unika för just er som du måste 
följa?  

Eventuella följdfrågor:  
Hur väl upplever du att dessa riktlinjer faktiskt följs i praktiken?  
Har du fått någon intern utbildning inom rekrytering?  

  
  

Formella krav vs subjektiva bedömningar  
8. När du jobbar med rekrytering – hur mycket skulle du säga att du påverkas av din 
magkänsla och hur mycket använder du den?  
9. Hur skulle du beskriva balansen mellan formella krav och subjektiva bedömningar i 
rekrytering?   

  
Subjektiva bedömningar och bias  

10. Hur medveten upplever du att du är om egna fördomar eller bias i 
rekryteringsprocessen?   
11. Kan du ge exempel på situationer där det är svårt att helt undvika subjektiva 
bedömningar eller magkänsla?   

  
Eventuella följdfrågor:  
Hur gör du när något “känns fel” men du inte riktigt kan sätta fingret på varför?   
Vilka dilemman kan uppstå i rekryteringsbeslut, till exempel om en kandidat uppfyller alla 
krav men magkänslan säger något annat?   

  
12. Vilka för- och nackdelar ser du med att använda magkänslan?  

  
13. Kan du nämna någonting konkret som en kandidat kan göra eller säga som direkt ger 
dig en känsla som sedan är svår att borste från?  

  
14. Har du varit med om att en magkänsla visat sig stämma i efterhand?   



 

 
 

  
Eventuella följdfrågor:  

           Finns det tillfällen då du inte följt din magkänsla och ångrat det? Vad hände då?  
Finns det någon rekrytering som påverkat ditt arbetssätt särskilt mycket?  

  
 Kundens påverkan  

15. Hur arbetar du för att förstå kundens kultur och behov, och hur påverkar det vilka 
kandidater du väljer att gå vidare med? Tycker du att det ibland handlar mer om att hitta 
“rätt person för kunden” än den mest kvalificerade kandidaten? Hur resonerar du kring 
det?  

  
16. Har du och en kund någonsin tyckt olika eller inte kunnat komma överens kring 
kandidater eller kring något annat i en rekrytering?  

  
Felrekrytering  

17. Hur påverkar faktorer som tidspress dina beslut i rekryteringsprocesser? Om en kund 
exempelvis ligger på om att du måste ta fram kandidater men du inte har det ännu.  
18. Hur definierar du en “felrekrytering”? Vad tror du oftast är orsaken till att en 
rekrytering inte blir lyckad?   
19. Vad är det viktigaste du har lärt dig i ditt arbete med rekrytering?   

  
Avidentifierade ansökningar  
  

20. Vad tänker du om att arbeta med avidentifierade ansökningar i ett tidigt skede?   
  
Eventuella följdfrågor  
Vilka för- och nackdelar ser du med det?   
Har du någon erfarenhet av att arbeta på det sättet?  

  
Avslutning  
  

21. Är det något mer du skulle vilja tillägga kring hur rekryteringsbeslut fattas eller vad 
som påverkar dem?  
22. Är det något annat du vill tillägga utifrån vad vi pratat om idag?  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 



 

 
 

8.2 Bilaga 2. Samtyckesblankett 
 
Information angående deltagande i examensarbete   
Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi är studenter som 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?  
Detta examensarbete är en studie som syftar till att undersöka hur rekryterare arbetar med  
strukturerade metoder i rekryteringsprocesser, samt hur dessa metoder förhåller sig till  
mer subjektiva bedömningar såsom magkänsla och tidigare erfarenheter. Studien fokuserar på 
att skapa en ökad förståelse för hur rekryteringsbeslut fattas i praktiken och hur rekryterare 
 själva hanterar spänningen mellan strukturerade arbetssätt och personliga intryck.  
 
Du tillfrågas att delta i studien eftersom du har erfarenhet av att arbeta med  
rekrytering och därmed besitter relevant kunskap inom det område som undersöks. Kontakten 
med dig har etablerats genom arbetsrelation, vilket har gjort det möjligt att identifiera dig som 
en lämplig deltagare för studien.  
 
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?  
Datainsamlingen i studien kommer att genomföras genom en intervju som syftar till att få en 
djupare förståelse för hur rekryteringsprocesser upplevs och beskrivs i praktiken, med fokus 
på strukturerade metoder och subjektiva bedömningar.  
 
Deltagandet innebär att du medverkar i en intervju där du får svara på frågor om ditt arbete 
med rekrytering, hur rekryteringsprocessen ser ut samt hur du upplever att beslut fattas. 
Intervjun beräknas ta cirka 30–60 minuter och kommer, med ditt samtycke, att spelas in för att 
möjliggöra en noggrann analys av materialet i efterhand.  
 
Ditt deltagande kräver inga förberedelser, utan bygger på dina egna erfarenheter och 
reflektioner. Medverkan är helt frivillig och du har när som helst möjlighet att avbryta ditt 
deltagande utan att ange någon anledning.  
 
All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt. Det innebär att ditt namn 
och andra uppgifter som kan identifiera dig kommer att avidentifieras i studien. Det insamlade 
materialet kommer endast att användas i forskningssyfte och kommer inte att delas med 
obehöriga.  
  
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 för examensarbetet   
Kurs: Kandidatuppsats 15hp  
Författare  
Jennifer Brink, s2306372@student.hb.se   
Jennifer Gustafsson, S2306394@student.hb.se   
Handledare  
Jimmy Lanängen, jimmy.lanangen@hb.se   
Samtycke om deltagande  
Fylls i av handledaren  
Härmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till 
deltagande i examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan.  
  
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-  
Datum och handledares namnteckning  
"-------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-  
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mailto:s2306372@student.hb.se
mailto:S2306394@student.hb.se
mailto:jimmy.lanangen@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.  
  
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-  
Namnteckning  
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-  
Ort och datum  
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