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Abstrakt

Denna studie undersoker hur rekryterare i bemannings- och rekryteringsbranschen hanterar
spanningen mellan strukturerade metoder och subjektiva bedomningar i rekryteringsprocesser.
Bakgrunden ér att strukturerade metoder anvénds for att 6ka objektivitet, samtidigt som
tidigare forskning visar att subjektiva beddmningar fortfarande paverkar rekryteringsbeslut.
Studien utgér fran teori om professionellt omdome, person-organization fit samt Goffmans
teori om symbolisk interaktionism, da dessa tillsammans belyser hur beddmningar formas av
yrkesmadssiga riktlinjer, upplevd passform och social interaktion. Syftet med studien &r att
undersoka hur rekryterare anvénder sig av strukturerade metoder respektive subjektiva
bedomningar i sitt urvalsarbete, samt hur de hanterar spinningen mellan dessa. Studien
buggen pé en kvalitativ metod dér sju rekryterare inom bemannings- och
rekryteringsbranschen intervjuades genom semistrukturerade intervjuer. Det empiriska
materialet analyserades med hjilp av tematisk analys. Resultatet visar att rekryterare arbetar
utifrn strukturerade metoder med kravprofiler, urval, intervjuer, referenstagning och tester,
men att subjektiva beddmningar sdsom magkénsla, forsta intryck och upplevd personlig
passform fortfarande har stor paverkan pa beslutsfattandet. Resultatet visar ocksa att kunders
onskemal paverkar rekryteringsprocessen och bidrar till att subjektiva bedomningar far ett
storre utrymme. Rekryterarna hanterar denna spianning genom att anvinda strukturerade
metoder som en grund och subjektiva beddmningar som ett kompletterande hjédlpmedel.
Studien visar alltsa att strukturerade metoder och subjektiva beddmningar samspelar i
rekryteringsprocessen.
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1 INLEDNING

1.1 Bakgrund

En rekryteringsprocess syftar till att hitta den bésta kandidaten for jobbet utifrdn de resurser
som organisationen har (Andersson et al., 2016, s. 25). Det ér déarfor en central funktion i
organisationer dé de anstéllda &r viktiga for att uppnd verksamhetens mal. Ett problem ar dock
att det inte finns en metod som sékerstéller att man alltid anstéller just den bist 1ampade.
Detta medfor en risk for felrekrytering (Andersson et al., 2016, s.26) som kan leda till
betydande kostnader och ha negativ paverkan pé arbetsmiljon for den som blir felrekryterad
(Lindelow, 2025, s. 21-22).

For att hantera utmaningen med rekrytering har arbetet utvecklats till att bli mer strukturerat
och forutbestamt (Andersson et al., 2016, s. 19). Dessa metoder syftar till att vara mer
objektiva eller &tminstone minska subjektiva intryck frin rekryteraren. En strukturerad
intervjuguide &r ett hjdlpmedel for att kunna stélla samma fragor till alla kandidater och da bli
mer oberoende av det forsta intryck kandidaten ger (Andersson et al., 2016, s. 61). En mer
strukturerad metod leder ocksa till transparens, likabehandling och mindre risk for
diskriminering (Andersson et al., 2016, s. 26-27).

Vi ménniskor gor forenklade beddmningar av andra manniskor och deras egenskaper. Detta
for att ménskligt beteende dr komplext och svér att forutsdga (Andersson et al, 2016, s.

19). En rekryterare paverkas dven av magkénsla eller det forsta intryck den far av

kandidaten. Till exempel sa kan handslag vara en detalj som ger ett visst intryck som sedan
kan péverka bedomningen av kandidaten (Anderson et al, 2016, s. 58). Tidigare forskning
visar att en anledning till att mer subjektiva intryck fortfarande anvénds trots att strukturerade
metoder finns, dr att det av rekryterande chefer ibland upplevs som det bésta séttet att bedoma
en kandidats personlighet (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 615).

Detta blir sérskilt relevant inom bemannings-och rekryteringsforetag eftersom den som
rekryterar &ven behdver ta hdnsyn till kundens 6nskemal och organisationskultur vid
bedomningen av en kandidat. Vi anser dérfor att det 4r relevant att undersdka hur rekryterare
inom denna typ av verksamhet anvénder sig av strukturerade metoder respektive subjektiva
beddmningar i sina processer. Det blir 4ven relevant att undersdka hur de hanterar situationer
dér strukturerade respektive subjektiva bedomningar pekar at olika hall. Genom att undersoka
detta kan studien bidra till 6kad forstdelse for hur rekryteringsbeslut fattas i praktiken.

1.2 Syfte

Syftet med studien ar att bidra till 6kad forstaelse for hur rekryterare inom bemannings- och
rekryteringsforetag anvinder sig av strukturerade metoder och subjektiva beddmningar i sitt
urvalsarbete. Studien syftar sdrskilt till att undersdka i vilken utstrackning och varfor



subjektiva beddmningar anvinds vid bedomningar av kandidater trots att det finns
strukturerade metoder att anvinda sig av.

1.3 Fréagestillning
Hur hanterar rekryterare spidnningen mellan strukturerade metoder och sina egna subjektiva
bedomningar i rekryteringsprocesser?

1.4 Avgransningar

Studien har avgrinsats till att enbart omfatta respondenter som arbetar med rekrytering pa
bemannings- och rekryteringsforetag. Detta innebér att andra typer av organisationer, till
exempel offentlig forvaltning, inte ingér i studien. Studien har dven avgrénsats till
rekryterares perspektiv, detta innebér att kandidaternas och kundernas perspektiv inte tagits i
beaktning. P4 grund av studiens begrénsade tidsram valde vi att fokusera pé en typ av
organisation och en parts perspektiv.

1.5 Begreppspreciseringar

1.5.1 Rekryteringsprocess

En rekryteringsprocess dr de olika steg som genomfors fran att ett behov av personal uppstér i
verksamheten till att en person anstélls. En rekryteringsprocess kan bland annat omfatta
behovsanalys, annonsering, urval, intervjuer, tester och skriva ett anstdllningsavtal (Lindelow
Danielsson, 2003, s. 40—41).

1.5.2 Strukturerade metoder

Strukturerade metoder avser strukturerade arbetssétt och urvalsverktyg som anvinds for att
skapa en mer réttvis bedomning av kandidater utifrdn den framtagna kravprofilen. Exempel pa
sadana metoder &r strukturerade intervjuer, arbetspsykologiska tester och referenstagning
(Andersson et al., 2016, s. 24).

1.5.3 Subjektiva bedomningar

Subjektiva bedomningar ér i denna studie personliga tolkningar och uppfattningar av
kandidater som inte enbart grundas pa formella meriter eller strukturerade urvalsmetoder.
Begreppet omfattar till exempel magkénsla, intuition och forsta intryck (Lindelow
Danielsson, 2003, s. 78).

1.5.4 Bemannings- och rekryteringsforetag

Bemannings- och rekryteringsforetag arbetar med att rekrytera och matcha kandidater till
kundforetag. De kan ansvara for hela eller delar av rekryteringsprocessen dér kandidaten
anstélls direkt av kundforetaget eller hyrs ut fran bemanning- och rekryteringsforetaget till ett
kundforetag (Kompetensforetagen Almega, 2018).



2 Tidigare forskning

2.1 Strukturerade urvalsmetoder

Tidigare forskning har i stor utstrdckning visat att mer strukturerade urvalsmetoder leder till
mer tillforlitliga, rattvisa och jimforbara bedomningar av kandidater &n ostrukturerade
metoder (Wolgast et al., 2017, s. 2-3). Strukturerade urvalsmetoder syftar till att standardisera
bedomningen av kandidater genom att anvidnda en strikt intervjumall, tydliga kriterier och
fardiga bedomningsskalor (Andersson et al, 2016, s. 100-101). Detta innebir att alla
kandidater bedoms utifrdn samma kriterier och efter kriterier som &r relevanta for tjansten
(Andersson et al., 2016, s. 106—-107; Wolgast et al., 2017, s. 3). Urvalsbeslut som gors med
mer strukturerade metoder har i forskning visat sig halla hogre kvalitet, alltsa dkar
sannolikheten att de mest kompetenta kandidaterna véljs ut, an om ostrukturerade metoder
hade anvints (Wolgast et al., 2017, s. 10).

Forskning har dven visat att strukturerade anstillningsintervjuer har en betydligt hogre
prediktiv validitet, alltsa formdga att forutséga arbetsprestation hos kandidater, dn
ostrukturerade intervjuer (Zacket et al., 2022, s. 2056). Den strukturerade intervjun innebér att
intervjun utgar fran en forutbestimd mall, vilket innebar att alla kandidater far chans att svara
pa samma frdgor och beddmas utifrdn samma kriterier. En ostrukturerad intervju kan folja en
mall, men det finns utrymme att stdlla andra fragor och komma in pé saker som ej ér relevant
for tjinsten (Andersson et al., 2016, s. 100—101). Det finns dven forskning som visar att en
strukturerad intervju med beteendeinriktade fragor gor det enklare att géra en bra beddmning
av om en kandidat dr kvalificerad eller ¢j, &n en mer naturligt utformad intervju. De
rekryterare som anvinde sig av en strukturerad beteendeinriktad intervju var d&ven mer
sjdlvsikra i sin beddmning av kandidater dn 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 sétt att gora rekrytering mer strukturerad och dirmed
minska partiskhet ar att anvénda sig av “blinda” intervjuare. Detta innebér att saker som kan
leda till stereotyper och forutfattade meningar om en kandidat, sdsom foton, personligt brev
och hobbies, reduceras frén ans6kningarna for att den som rekryterar inte ska fa en
uppfattning om kandidaten innan de tréffas pa en intervju (Bergelson et al., 2022, s. 321).

Vincent (2019) menar pa att de anstéllda &r ryggraden i en organisation. Det dr darfor viktigt
att en rekrytering blir lyckad for att slippa de stora kostnaderna av en felrekrytering (s. 128).
For att optimera en rekryteringsprocess och vara séker pd att den mest kvalificerade och
kompatibla kandidaten anstélls ska en organisation anvénda sig av “360° rekryteringsprocess”
(Vincent, 2019, s. 132). Den processen innebér faststéllande av rétt kriterier, urval av de mest
nddvindiga kraven genom CV, bedomning av kunskap, strukturerad och beteendeinriktad
gruppintervju foljt av en strukturerad intervju med teamet och avslutningsvis kontroller i form
av referenser och brottsregister etcetera. Det dr dven viktigt att ge kandidaten en realistisk bild
av vad arbetet kommer att innebdra (Vincent, 2019, s. 129).



Digitaliseringen har dkat snabbt de senaste dren, vilket d&ven skapat nya tekniska metoder for
rekrytering (Woods et al., 2020, s. 64). Digitaliseringen har gjort det mdjligt for rekryterare att
f4 alla ans6kningar skickade till sig online, vilket underlittat att for att fa all den information
som &r relevant for kandidaterna. For att effektivisera urvalsprocessen ytterligare har
organisationer implementerat Al (Artificiell intelligens) som ett screeningverktyg i sina
rekryteringssystem. Detta innebdr att Al-systemet véljer ut de mest lampade kandidaterna och
kan skicka ut automatisk aterkoppling (Woods et al., 2020, s. 65). Aven andra verktyg sisom
psykometrisk testning och digitala intervjuer dr nagot som digitaliseringen gjort majligt
(Woods et al., 2020, s. 65-67).

2.2 Subjektiva bedomningar i rekryteringsprocessen

Tidigare forskning visar att rekryteringsbeslut inte enbart baseras pd formella krav utan att
den personliga kemin mellan arbetsgivaren och kandidaten ocksé har en stor paverkan. Till
exempel &r det viktigt att kandidatens personlighet passar in i det teamet den kommer till
(Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 11). I intervjusituationer framtrader detta genom att den
som rekryterar ofta gir pé sina forsta intryck och den forsta kénslan av kandidaten paverkar
beslutsfattandet. Bedomning sker inte enbart efter vad kandidaten sdger utan ocksa hur den
uppfattas i stunden genom kroppssprak, 6gonkontakt, sprak, personkemi etcetera (Kinnunen
& Parviainen, 2016, s. 12).

Kinnunen och Parviainen (2016) kallar detta ett affektivt beslutsfattande som betyder att
intuition eller andra kroppsliga kénslor styr vilka beslut vi tar (s. 9). Dessa kénslor eller
intryck uppstér redan vid forsta kontakten och kan paverka vad rekryteraren sedan
uppmaédrksammar under intervjun. Intrycken kan bland annat komma fran handslag,
kroppssprék eller uttryckta fritidsintressen. Har en kandidat till exempel gétt i ndgon sport
upplever minga rekryterare det som en bra kandidat dé det ar forknippat med bland annat
samarbete och hantering av motgangar (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 13—14). Liknande
resultat fick dven Miles & Sadler-Smith (2014) dér chefer menade pé att det forsta intrycket,
till exempel hur en kandidat presenterade sig, paverkade beddmningen av deras lamplighet for
rollen (s. 616).

Samtidigt framkommer det att rekryteringsprocessen ofta upplevs som oforutsédgbar och till
viss del problematisk av chefer vilket bidrar till att intuition far en mer framtrddande roll i
urvalsbesluten. Ett riktigt bra CV behover inte betyda att man lyckas i ett arbete, vilket
forklarar varfor de mer strukturerade urvalsmetoder som anvinds inte kan ses som helt
tillforlitliga d4 de inte kan forutsdga ménskligt beteende (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 613).
Chefer upplever darfor att intuition ibland ses som det bista séttet att bedoma en kandidats
personlighet (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 615). Intuition har beskrivits som en snabb och
erfarenhetsbaserad beddmning och uttrycks ofta som en “magkénsla”. Intuitionen ger
rekryterare en omedelbar uppfattning om en kandidat (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 614).
Denna uppfattning som kommer frén intuitionen beskrivs d&ven som kopplad till tidigare
erfarenheter och situationer med andra ménniskor. Tidigare forskning har visat att chefer
menar pa att deras intuition eller “magkénsla” ar det enda sittet att forutsédga personlighet

4



hos en kandidat och att personligheten &r viktig for att kunna prestera i arbetet. De upplever
att deras “magkénsla” kan upptédcka bade bra och daliga egenskaper hos en kandidat (Miles &
Sadler-Smith, 2014, s. 615). Hér visas att subjektiva bedomningar kan fungera som ett
verktyg i urvalsprocessen.

Anviandningen av intuition 1 beddmning av kandidater kan innebéra en risk for partiska
bedomningar och beddmningar gjorda pé stereotyper. Intuitionen kan péverkas av faktorer
sasom kroppssprék eller utseende (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 616—617). Detta kan dven
kopplas till halo-effekten, dir ett positivt eller negativt intryck av en egenskap hos kandidaten
paverkar den dvergripande beddmningen av personen (Andersson et al., 2016, s. 58).
Liknande risker kan dven kopplas till det affektiva beslutsfattandet, dér kroppsliga kinslor
eller upplevd likhet kan péverka hur kandidater véirderas (Kinnunen & Parviainen, 2016, s.
13-14).

Trots dessa risker sa anvénds intuition i rekryteringsprocesser, detta delvis for att
“magkédnslan” har upplevts stimma i efterhand (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 617).
Samtidigt sa anvénder sig chefer inte enbart av intuition i sina beddmningar utan forsoker
kombinera det med mer strukturerade metoder. Subjektiva beddmningar, sdsom “magkéansla”,
anviands mer som en forsta bedomning som sedan bekriftas eller ifrdgasitts genom ytterligare
information. Det kan till exempel vara genom att stdlla mer foljdfrdgor om ndgon osdkerhet
eller diskutera med kollegor (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 618). Liknande strategier som
anvénds &r att frdga receptionen hur kandidaten uppforde sig nir den ankom till kontoret for
intervju (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 15).

Kombinationen av mer strukturerade metoder och subjektiva bedomningar framstar som ett
bra sétt att hantera den upplevda osdkerheten i rekryteringsprocessen. De subjektiva
bedomningarna kan da granskas och kompletteras av mer strukturerade och objektiva
beddmningar (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 619).

2.3 Professionellt omdome

Tidigare forskning visar att professionellt omdome ofta formas i samspelet mellan en individs
erfarenheter, organisatoriska forutsittningar och relationer till andra yrkesutovare. Ett
omdome dr déarfor inte enbart en individuell forméga, utan utvecklas genom de vérderingar,
normer och arbetssitt som finns pd en arbetsplats och bland kollegor. En viktig stodfunktion i
svéra situationer i arbetet kan vara just kollegorna och genom samarbetet utvecklas dven
gemensamma uppfattningar om hur ett rimligt handlande i olika situationer bor vara (Puaca et
al., 2023, s. 874-875).

Forskningen har dven visat att professionellt omdome préiglas mycket av erfarenhet och tyst
kunskap. Genom erfarenhet utvecklas formagan att uppmirksamma ting som inte alltid kan
fdngas genom regler, manualer eller andra forutbestdimda arbetssitt. En sddan kunskap kan

komma till uttryck genom kénslor, magkénsla eller en upplevelse av att nagot i en situation
inte stdimmer. Samtidigt handlar professionellt omdome om att kunna gora en
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helhetsbedomning av en situation och vdga in olika typer av information for att avgora hur
man ska handla. (Puaca et al., 2025, s. 11-12). Detta ligger éven i linje med Puaca et al.
(2023, s. 874), som beskriver tyst kunskap som en ibland omedveten och implicit kunskap
som anvénds for att vara lyhord for varje unik situation och dess forutsittningar. Problem kan
dock uppsté nér arbetssitt och system blir alltfor styrande och begransar yrkesutdvares
autonomitet och deras mdjlighet att ta hansyn till olika situationers forutsattningar. Med hjélp
av rutiner och system kan arbete f4 en hdgre grad av struktur och kvalitet, men dven leda till
en okad komplexitet for yrkesutdvarna nédr flera olika rutiner och system maéste foljas
samtidigt. Forskningen forklarar ddrmed att professionellt omdome inte alltid beror pa den
professionelles egna formaga att géra bedomningar, utan kan dven bero pé vilka
organisatoriska forutsittningar som finns (Puaca et al., 2025, s. 13—16).

Subjektiva bedomningar i professionellt yrkesutdvande kan dock innebéra en risk savil som
att det kan vara en tillgang. Magkénsla och erfarenhet kan finga upp signaler som
strukturerade arbetssétt inte kan samtidigt som subjektiva beddmningar kan innebéra att man
forbiser viktiga aspekter av en situation. Strukturerade metoder och subjektiva bedémningar
kan dérfor fungera som ett komplement till varandra for att inte missa viktiga detaljer samt for
att skapa en bredare bild av en situation (Puaca et al., 2025, s. 10).

Sammanfattningsvis handlar professionellt omdome enligt tidigare forskning om férmagan att
kunna vdga samman erfarenhet, tyst kunskap, subjektiva intryck och strukturerade metoder
och utifran det handla utifran situationers olika omstdndigheter. Omdomet dr bade en
individuell, men dven en kollektiv formaga som blir betydelsefull i situationer dir
strukturerade metoder inte alltid har svar pa hur man ska handla. Forskningen lyfter fram
betydelsen av att strukturerade metoder kan fungera som ett verktyg i professionell
bedomning, samtidigt som det dr viktigt att kunna anpassa bedomningen efter situationen
(Puaca et al., 2025, s. 15-16; Puaca et al., 2023, s. 874-875).

2.4 Bemannings- och rekryteringsforetag

Berge et al. (2026) beskriver i sin studie att arbetsmarknaden fordndrats de senaste 30 aren
genom att “hyra in” arbetskraft genom bemanningsforetag, i stillet for att anstilla personer
sjdlva. Detta innebér att det nu dr vanligt att personer inte ar anstillda pa foretaget de jobbar,
utan dr anstéllda pa ett bemanningsforetag. Bemanningsforetag blir darfor en mellanhand
mellan sina anstéllda och de kundforetag som hyr in deras anstillda (s. 1-2).

Forskning visar dven att denna utveckling har lett till att foretag i vissa fall helt ersdtter sin
interna rekrytering med inhyrd arbetskraft. Detta for att bemanningsforetag inte enbart
fungerar som ett hjdlpmedel for rekrytering, utan ocksa kan vara ett sétt som foretag véljer att
organisera sin personal. Inhyrd personal omfattas namligen inte av de interna anstillnings-
och loneprocesser som direktanstillda gor, vilket kan skapa skillnader i kostnader for
foretaget. Pa det sdttet kan bemanningsforetag fa en storre betydelse for foretags
organiseringsstrategi &n bara vid tillfélliga personalbehov (Berge et al., s. 13).



Forskning om bemanningsforetag har visat att foretagen inte bara fungerar som en
mellanhand mellan sina kunder och anstillda, utan de har dven en betydande roll i vilka som
far uppdrag hos sina kundforetag. Kandidater behdver darfor ofta ga via ett
bemanningsforetag for att £ jobb och det gor att bemanningsforetag fér ett viktigt uppdrag i
att matcha rétt person med ritt uppdrag och kundforetag (Ruiner et al., 2020, s. 534-535).
Olika bemanningsforetag kan dven ha olika arbetssitt, dér vissa arbetar mer kortsiktigt for att
hitta personer till ett uppdrag, medan andra har mer néra och langsiktiga relationer till bade
anstéllda och kundforetag. Detta paverkar i sin tur vad bemanningsforetaget erbjuder i sina
tjanster och vilka villkor som géller mellan alla parter (Ruiner et al., 2020, s. 536-537).

Rekryterare som rekryterar till en kund befinner sig ofta i en spanning mellan kundforetagets
onskemal och ansvar gentemot kandidaten, dér forskning har visat att de i vissa fall far krav
fran kunder som kan uppfattas som oetiska. Rekryteraren stoter dd pd etiska dilemman nér det
ska rekryteras till kunden, eftersom rekryteraren forvintas uppfylla bade kundforetags och
kandidaters intressen samtidigt (Klein & Hador, 2021, s. 35-36). Det kan till exempel handla
om att kundforetaget enbart dnskar kandidater av ett visst ursprung, samtidigt som det finns
lagar mot diskriminering av den typen (Klein & Hador, 2021, s. 27).



3 Teori

3.1 Professionellt omdome

Ett professionellt omdome innebir att kunna anvinda teoretisk kunskap, regler och manualer
och tillsammans med erfarenhet och sinnesintryck handla utifrén varje unik situations
omstandigheter. Professionellt omddme kan inte begrédnsas till att enbart folja uppsatta regler,

det handlar om att anpassa sitt handlande utifrdn varje unik situations omstandigheter
(Bornemark, 2020, 65-66).

Bornemark (2020) betonar att ett alltfor regelstyrt arbetssitt riskerar att bli viktigare dn
kvaliteten i sjdlva arbetet. Organisationer kan lagga stor vikt vid att dokument, policys,
riktlinjer och handlingsplaner ska finnas tillgangligt, samtidigt som det blir svart att avgora
om de faktiskt omsdtts pd “rétt sétt” i praktiken. Ett sddant fokus menar Bornemark kan leda
till en atskillnad mellan det som dokumenteras och hur man egentligen arbetar. Inom manga
yrken uppskattas och kravs formégor sdsom lyhdrdhet, empati och omdome vilket dven ér
formagor som inte gér att standardisera eller méta. Nar manniskor i arbete forvéntas folja
fardiga manualer istdllet for sitt eget omdome finns en risk att komplexiteten i ménskliga
situationer forenklas och man missar viktiga aspekter (Bornemark, 2020, s.20). Det kravs
snarare professionell bedomning i varje enskild situation dé varje situation dr unik pa sitt sétt.
Professionellt omdome innebidr dérfor att kunna anvdnda den kunskap man har utan att
glomma av att varje situation har olika forutsittningar. I mote med ménniskor blir detta
sarskilt relevant dd beslut alltid inte enbart kan baseras pa generella kriterier utan ocksé kraver
en forstielse for individens sammanhang och tillstdnd (Bornemark, 2020, s.27, 48-50).

En viktig del av professionellt omdome menar Bornemark ar formégan att hantera osikerhet.
Att kunna forhélla sig till "horisonter av icke-vetande" innebir att acceptera att det kan finnas
aspekter av en situation som inte kan kontrolleras eller forutséigas. Aven om tillriicklig
kunskap inte alltid finns behdver professionella yrkesutdvare ibland fatta beslut trots att dem
inte har all kunskap de egentligen hade behdvt eller 6nskat. Omdomet blir dirmed en slags
formaga att kunna véiga samman sin erfarenhet, kunskap och det unika i den aktuella
situationen (Bornemark, 2020, s.20-21). Bornemark lyfter d&ven Aristoteles syn pa forundran
dé han menade att allt ldrande bdrjar med férundran och en ppenhet for det man énnu inte
kan (Bornemark, 2020, s. 28-29). Aristoteles myntade dven begreppet fronesis, vilket kan
oversittas till klokhet. Fronesis handlar om formégan att kunna avgoéra vad som ér rétt eller
fel 1 en situation snarare &n att strikt gd efter bestdmda regler eller direktiv. Den typen av
formaga utvecklas genom erfarenhet, och ens professionella roll viger dd samman ens
kunskap och intuition samt den unika situationens omsténdigheter. Aristoteles menade att det
finns inga universella regler som hjélper en hur man ska handla i en situation, det beror alltid
pa situationen. Professionellt omdome handlar darfér om att fokusera pa den enskilda
situationen och vara mottaglig for sddant som inte kan uppmérksammas genom redan
etablerade rutiner. Blicken behover lyftas mot det som Bornemark beskriver som horisonten,
det som dnnu inte dr kédnt for oss (Bornemark, 2020, s. 48-51).



Erfarenheten man skapar sig i sin yrkesroll skapar samtidigt ett stdrre handlingsutrymme.
Med ett professionellt omdome blir man inte last vid en enda 16sning utan utvecklar en
formaga att anpassa sig utifrén situationens specifika forutsittningar. Erfarenheter vidgar den
professionelles horisonter och bidrar ofta till en nyfikenhet och 6ppenhet for det ovédntade. En
oerfaren soker i storre utstrackning sdker kontroll och trygghet och gar efter det den redan vet.
Erfarenheter utvecklas dock inte isolerat utan delas mellan kollegor vilket innebar att
omdomesformégan formas badde genom egna erfarenheter och genom andras Professionellt
omddme blir ddrmed dven en kollektiv kompetens och inte enbart en individuell egenskap.
Bornemark varnar dock for att erfarenhet kan dverga till fordomar om man liter de styra en
alltfor mycket. Darfor handlar professionellt omddme ocksa om att behalla en 6ppenhet infor
det nya och oprévade som avviker fran ens tidigare erfarenheter (Bornemark, 2020, s.60-63).

Teoretisk kunskap och regler racker inte alltid till i komplexa situationer. Att kunna férena
teoretisk kunskap med tidigare erfarenheter och sinnesintryck och gora en helhetsbedomning
av situationen &r det som &r ett professionellt omdémde. Ens omddme avgor vilken kunskap
och erfarenhet som dr relevant i en situation och hur den bor anvéndas. Regler och riktlinjer
kan finnas som stod men kan inte ersitta den professionelles bedomning eftersom varje
situation dr unik och kriver tolkning (Bornemark, 2020, s. 64—66).

Teorin om professionellt omdome bidrar till forstaelse for hur professionella yrkesutovare
behover gora bedomningar dar teoretisk kunskap och regler kompletteras med omdéme och
lyhordhet for situationen. For rekryterare blir detta relevant eftersom de sténdigt moéter olika
typer av minniskor som har olika forutséttningar och olika erfarenhet. Teorin kan skapa
forstaelse for hur rekryterare i sin yrkesroll ofta behdver balansera strukturerade metoder med
subjektiva intryck for att gora lyckade rekryteringar. Professionellt omddme blir ett perspektiv
for att forsta hur rekryterare hanterar situationer dar strukturerade metoder inte riacker till, och
hur erfarenhet, subjektiva intryck och situationens omsténdigheter far utrymme i
bedémningar.

3.2 Person-organization fit

Person-organization fit (P—O fit) avser i vilken utstrackning en individs vérderingar, normer
och egenskaper dverensstimmer med organisationens motsvarande viarden och kultur
(Kristof, 1996, s. 3). Begreppet anvénds for att forsta hur vél en individ “passar in” i en
organisation, inte enbart utifran formell kompetens utan &ven utifrdn mer informella aspekter
sasom virderingar, beteenden och arbetssétt (Wang, 2024, s. 116).

I en studie om person-organization fit har Wang (2024) visat att en hog grad av P-O fit ér
positivt relaterad till flera viktiga arbetsrelaterade faktorer sdsom arbetstillfredsstéllelse,
starkare organisatoriskt engagemang och béttre arbetsprestation. Omvint sé kan l4g grad av P-
O fit f4 negativa konsekvenser som till exempel att personen lamnar organisationen (Wang,
2024, s. 117). P-O fit har ocksa visat sig vara en viktig faktor for minskad personalomsittning
(Hoffman & Woehr, 2006, s. 396), vilket styrker dess relevans i rekryteringssammanhang da
en god P-O fit kan minska risken for att en anstéllning inte fungerar pa ldng sikt.



Vidare betonar Chatman (1989) betydelsen av dverensstimmande virderingar mellan individ
och organisation, ddr P-O fit forstds som graden av likhet mellan individens och
organisationens varderingar (s. 339). Hon understryker att rekryteringsbeslut inte enbart
handlar om att hitta rdtt kompetens, utan dven om att sékerstélla matchande vérderingar.
Samtidigt ifragasétts anvdandningen av traditionella intervjuer i urvalssammanhang av
Chatman dé de fortsdtter anvindas trots begriansad prediktiv validitet, och hon tror att den
fortsatta anvandningen delvis kan forklaras av att de mojliggér bedomningar av P-O fit
(Chatman, 1989, s. 344).

I rekryteringssammanhang innebér detta att urval av kandidater ofta baseras pa mer én
formella krav. Utdver utbildning och erfarenhet kan dven upplevd passform till
organisationens kultur och virderingar spela en avgorande roll i beslutsfattandet. Detta kan
innebdra att en kandidat som uppfyller samtliga formella krav @nda inte véljs, om rekryteraren
upplever att personen inte passar in i organisationen (Wang, 2024, s. 118).

Samtidigt finns det kritiska perspektiv pd anvindningen av P—O fit i rekrytering. Eftersom
bedomningar av i vilken utstrickning en individ uppfattas passa in i organisationen ofta
baseras pé subjektiva uppfattningar finns det en risk att dessa paverkas av fordomar, till
exempel att rekryterare tenderar att foredra kandidater som liknar dem sjélva eller den
befintliga gruppen. Detta innebér i sin tur att en hog grad av P-O fit kan begrdansa mangfald
och leda till minskad innovation (Chatman, 1989, s. 343).

Andra relaterade begrepp till person-organization fit ar bland annat person-job fit och person-
group fit, de fokuserar pd matchningen mellan individens kompetenser och arbetsuppgifter
respektive individens passform i en grupp eller arbetslag (Kristof-Brown & Lauver, 2001, s.
454). Begreppen gar ofta in i varandra men till skillnad frn dessa begrepp sa fokuserar P-O
fit mer pé overgripande virderingar och organisationens kultur vilket gor det sérskilt relevant
1 var studie kring rekrytering dér bedomningar av denna “passform” kan paverka rekryterares
beslutsfattande.

Sammanfattningsvis bidrar teorin om person-organization fit till en férdjupad forstéelse av
hur bade objektiva och subjektiva bedomningar samverkar i rekryteringsprocesser. Teorin
synliggor att beslut om anstéllning inte enbart baseras pa kompetens, utan dven pé hur vél
kandidaten uppfattas passa in i organisationens kultur och virderingar. Darmed blir P-O fit ett
centralt begrepp for att analysera spanningen mellan strukturerade urvalsmetoder och
subjektiva beddmningar i rekrytering.

3.3 Symbolisk interaktionism

Symbolisk interaktionism &r ett begrepp som innebér att manniskor skapar mening i
interaktionen med varandra, ndgot som Goffman (1959) forklarar med sitt dramaturgiska
perspektiv genom att visa hur ménniskor tolkar och anpassar sitt handlande i motet med andra
(s. 9). Sociala handlingar blir, i detta perspektiv, ndgot som formas i stunden beroende pa hur
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situationen uppfattas och vilka forvéntningar som finns pé situationen (Goffman, 1959, s. 11—
12).

Sociala handlingar kan ddrmed forstds som en process dér individer hela tiden &r beroende av
hur de uppfattas av andra (Goffman, 1959, s. 182). Det sociala samspelet mellan individer ar
dérfor inte forutbestamt, utan skapas genom att individer uttrycker och framhaver sig sjélva s
att tolkningen av interaktionen blir det individen ville formedla (Goffman, 1959, s. 35). For
att en social interaktion ska fungera dr det viktigt att individerna i den har ett visst
samforstdnd 1 hur situationen ska definieras. Har man ndgot gemensamma forvéntningar och
tolkningar av situationen blir handlandet mer stabilt och forutségbart, &n om individerna har
olika uppfattningar om situationen. Det kan i stillet skapa osékerhet for hur individerna ska
agera i situationen och dérmed paverka hur man uppfattas av den andra (Goffman, 1959, s.
18-20).

Goffman (1959) beskriver detta genom att betona att individer i sociala situationer genomfor
ett slags framtrddande infor andra. Detta framtradande &r ett sitt for individer att presentera
sig sjdlva pa ett sitt som passar situationen (s. 25). Begreppet fasad kan &dven anvéndas for att
forsta individers framtradanden. Ett framtrddande sker genom en fasad, dér individen
medvetet eller omedvetet anvinder sitt sdtt att tala, sitt kroppssprak och sitt sétt att uttrycka
sig for att styra hur man uppfattas av andra och hur andra uppfattar situationen (Goffman,
1959, s. 28-30).

Vidare skiljer Goffman (1959) pa olika regioner dir framtrddanden sker. I den framre
regionen (frontstage) sker framtridandet inf6r andra, vilket gor att individen i denna region
anpassar sitt beteende till situationen for att passa in och gora ett bra intryck utifran
situationens normer (s. 97-98). Den bakre regionen (backstage) ér ndr individen inte &r i ett
framtradande eller inte behdver framstilla sig pa ett visst sétt och ge ett visst intryck. I den
bakre regionen finns det d& utrymme att forbereda sig for ett framtrddande och agera mer
informellt d4 det inte finns samma krav pa att upprétthalla ett visst beteende (Goffman, 1959,
s. 101-102).

Utifrén ett rekryteringsperspektiv innebér detta att anstéllningsintervjun kan forstds som ett
framtradande dér bada parter bidrar till hur kandidaten uppfattas. Kandidaten forsoker
presentera sig sjdlv pa ett sédtt som framstar som relevant och attraktivt for tjinsten, medan
rekryteraren samtidigt tolkar och vérderar detta framtrddande i relation till uppdragets krav
Goffman, 1959, s. 196).

Symboliskt interaktionism dr en relevant teori for studien eftersom den bidrar till att forstd hur
bedomningar av kandidater i rekryteringsprocesser inte bara baseras pa formella meriter, utan
att en bedomning av kandidaten i den sociala interaktionen (intervjun) ocksa gors. Teorin
visar hur uppfattningar av kandidater skapas 1 sjélva motet, dér intryck av hur personen pratar
och for sig samt hur situationen uppfattas av bade parter paverkar hur kandidater bedoms.
Samma kandidat kan alltsa bedomas olika beroende pa hur den sociala interaktionen utvecklas
och vilka tolkningar som gors i stunden av rekryteraren. Pa sa sitt bidrar teorin till att forsta
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rekrytering som en process som utgdrs av sociala interaktioner, dar bedomningar av
kandidater uppstar i motet snarare dn genom enbart strukturerade urvalsmetoder.
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4 METOD

4.1 Forskningsdesign

4.1.1 Kvalitativ metod

Studien utgér fran en kvalitativ forskningsdesign med semistrukturerade intervjuer. En
kvalitativ metod &r ldmplig da studien syftar till att undersdka hur rekryterare hanterar
spanningen mellan att anvidnda strukturerade metoder och subjektiva bedomningar i
rekryteringsprocessen, samt skapa en 6kad forstaelse for hur strukturerade urvalsmetoder och
subjektiva intryck anvinds i praktiskt rekryteringsarbete. Fokus ligger dirmed pé att skapa en
djupare forstéelse for respondenternas perspektiv och resonemang snarare dn att méta ett
visst fenomen, dirfor anser vi att en kvalitativ metod &r battre lampad for vart syfte dn en
kvantitativ metod (Bryman, 2016, s. 454).

4.1.2 Vetenskapsteoretisk utgingspunkt

Ett fenomenologiskt perspektiv har valts som vetenskapsteoretisk utgdngspunkt. Detta
innebadr att vi vill fanga respondentens perspektiv och erfarenheter (Bryman, 2016, s. 54;
Justesen & Mik-Meyer, 2011, s. 17-18). Perspektivet mojliggor kunskap om rekryterarnas
egna erfarenheter och uppfattningar eftersom deras beskrivning av sitt arbete star i fokus for
vér studie. Genom det fenomenologiska perspektivet kan vi alltsa fa en djupare forstéelse for
hur rekryterarna sjélva upplever sina beddmningar och beslut i rekryteringsprocesser, snarare
an att mita samband.

4.2 Urval

Syftet med denna studie &r att undersoka hur rekryterare hanterar spanningen mellan att
anvinda strukturerade metoder och subjektiva beddmningar i rekryteringsprocesser. I urvalet
har vi valt att utgd frdn personer som jobbar med rekrytering pad bemannings-och
rekryteringsforetag. De kriterier vi utgick fran nér vi kontaktade intervjupersoner var att de
ska vara anstéllda pd ett bemanning-och rekryteringsforetag samt arbeta med rekrytering pé
daglig basis. Vi har forsokt fa intervjupersoner med olika &lder, kon, utbildningsbakgrund och
erfarenhet inom rekrytering. Detta for att vart urval ska kunna representera en storre del av
befolkningen. Eftersom ménniskor med olika bakgrund och erfarenhet eventuellt har olika syn
pa rekryteringsarbete fann vi det relevant och intressant att ha en variation i urvalet samt att
det kunde bidra till ett bredare empiriskt material. Dé studien ar kvalitativ ansag vi det dven
relevant i syfte att skapa ett mer tillforlitligt resultat.

Respondenterna har valts genom ett malstyrt och bekvdmlighets urval eftersom var studie
krévde intervjupersoner som arbetar med rekrytering och som arbetar pé ett bemanning-och
rekryteringsforetag. Med ett malstyrt urval kunde vi sidkerstilla att intervjupersonerna har den
kunskap och erfarenhet som krivs for att fa svar pa vara forskningsfragor (Bryman, 2016, s.
498). Ett bekvamlighetsurval gjorde det littare for oss att né ut till respondenterna da dem
fanns i vért natverk (Bryman, 2016, s. 243)
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Totalt genomfordes sju intervjuer. Vi hittade vara intervjupersoner via personliga nitverk och
de flesta kontaktades via mejl eller telefon for en forfragan om att delta i vér studie. Vi
kontaktade totalt nio personer och sju valde att stdlla upp. Personerna som valde att tacka nej
gjorde det pa grund av tidsbrist. Utifrdn var projektplan som baserades pé studiens tidsram
hade vi inte tid att genomfora fler intervjuer.

Urvalet avgransades till denna yrkesgrupp eftersom rekryterare inom bemannings- och
rekryteringsforetag ofta befinner sig i en kontext dér flera faktorer paverkar besluten, sésom
kundkrav, tidsramar och professionella bedomningar. Detta goér dem sérskilt relevanta for
studiens syfte.

Respondent Roll Erfarenhet av rekrytering
(antal ar)

lAnna 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. Oversikt av studiens respondenter. Respondenterna har avidentifierats och bendmns med
andra namn for att sikerstdlla konfidentialitet.

4.3 Material

Vi har anvént oss av en intervjuguide som utformades utifrin studiens syfte och fragestéllning
(Kvale & Brinkmann, 2014, s. 172—173). Guiden delades upp i olika teman; bakgrund,
rekryteringsprocessen, subjektiva beddmningar, kundens paverkan samt avidentifierade
ansokningar. Sist i intervjuguiden hade vi dven nagra avslutande fragor (se bilaga 1).

Infor studien genomfordes en pilotintervju med liknande syfte och fragestédllning. Detta
bidrog till att vi hade en bra grund nér det kom till intervjufrdgor. De fragorna blev var
utgéngspunkt och har sedan reviderats och nya frdgor har tillkommit fOr att anpassas bittre till
studiens syfte.

Intervjuguiden har dven forbattrats under studiens gang. Efter en intervju har vi diskuterat om
ndgot kunde forbéttras och har sedan justerat formuleringar och ordningsf6ljd for att gora
fragorna mer lattforstaeliga for respondenten samt for att skapa en mer kronologisk struktur
vilket underléttade for dem att utveckla sina svar.

4.4 Tillvigagingssitt

Empirin samlades in genom semistrukturerade intervjuer. Denna metod innebir att en
intervjuguide med forutbestimda teman anvéndes, samtidigt som det fanns utrymme att stélla
foljdfragor och lata respondenterna utveckla sina resonemang (Bryman, 2016, s. 563). Detta
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gjordes for att samtliga respondenter skulle fa fragor inom samma teman, vilket gjorde det
mojligt for oss att jimfora deras svar (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 172—173). Samtidigt
fanns det mojlighet till f6ljdfrdgor som gjorde att svaren vi fick blev utforligare och mer
beskrivande. Metoden ansdgs darfor lamplig eftersom studien syftar till att undersdka hur
rekryterare hanterar spanningen mellan att anvédnda strukturerade metoder och subjektiva
beddmningar i rekryteringsprocessen, samt skapa en okad forstdelse for hur strukturerade
urvalsmetoder och subjektiva intryck anvinds i praktiskt rekryteringsarbete.

Sex av sju intervjuer genomfordes fysiskt pé plats pa respondentens arbetsplats eller pa annan
mdtesplats. En intervju genomfordes via Teams, som dr ett digitalt motesverktyg. Vi kom

till respondenternas arbetsplats eller foreslagna métesplats for att underlétta for dem.
Detsamma gillde intervjun som genomfordes via Teams, vi foreslog ett mote pd plats men det
passade bittre for respondenten med en digital intervju. Samtliga intervjuer spelades in med
intervjupersonernas samtycke och varade mellan cirka 30 och 60 minuter. Fordelen med att
spela in intervjuerna var att vi kunde ga tillbaka och lyssna om, vilket gjorde att vi inte gick
miste om ndgot i transkriberingen och kunde 4 med allt respondenten berdttade samt exakta
citat (Bryman, 2016, s. 577).

Béda forfattarna nérvarade under fyra av sju intervjuer, tre intervjuer genomfordes pé

egen hand. Nir bada nirvarade hade en av oss ansvar for att stélla frgor och den andra for att
ge en introduktion till studien samt spela in. Nar bdda var ndrvarande fick vi samma
information och kontext frén intervjupersonen. Nir bara en forfattare nérvarade under
intervjun sdg vi till att den andra fick en bra sammanfattning av det mest centrala fran
intervjuerna.

4.5 Bearbetning och analys av material

Efter genomforandet av intervjuerna borjade arbetet med transkriberingen. Vi anvénde oss av
transkriberingsverktyget i Word. Dér infogade vi inspelningen av intervjun och verktyget
delade upp texten efter vem som talade automatiskt. For att sikerstilla att verktyget Gversatte
inspelningen korrekt har vi ldst igenom transkriberingen samtidigt som vi lyssnade pa det
inspelade materialet.

Niér transkriberingen var klar genomforde vi en tematisk analys. En tematisk analys innebar
att vi analyserade den data vi samlat in utifrdn teman vi hittade i de insamlade svaren
(Bryman, 2016, s. 702—703). Teman vi fann var bland annat hur rekryteringsprocessen gar
till, anvéindningen av subjektiva bedomningar och kundens péverkan. Vi anvinde oss av olika
farger for att skilja pé olika teman. Varje tema vi hittade fick sin egen férg, vilket gjorde att
det lattare att se vad i texten som tillhdrde vilket tema, vilket &ven underléttade analysen av
resultatet. Efter tematiseringen av varje intervju har vi dven skrivit en sammanfattning av
varje respondents svar for att inte missa nagon del som dr av vikt for vara

forskningsfragor. Vi identifierade tre storre teman som sedan dven 14g till grund for
utformningen av vart resultat. Varje tema fick varsin rubrik for att underldtta 1dsningen av vért
resultat, samt ge en béttre dverblick dver resultatet vi fatt fram.
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Béda forfattare har ldst igenom materialet flera ganger och sedan tematiserat de insamlade
svaren tillsammans. En person ansvarade sedan for att sammanfatta alla intervjuer. Nér vi
skrev resultatdelen delade vi upp arbetet efter de teman vi valt att ha med. Nar resultatet hade
skrivits klart léste vi varandras delar for att se ifall det fanns nagot vi saknade eller ville ta
bort. Vi upplevde att det var bra att vi genomforde tematiseringen tillsammans for att inte
missa nagot viktigt i empirin. Sammanfattningarna som skrevs av intervjuerna upplevde vi
ocksa var till hjélp nidr resultatdelen skulle skrivas, dé& vi hade fatt en tydlig bild av vem av
respondenterna som sa vad och vad det var som utmérkte sig i varje intervju.

Tillsammans skrev vi sedan diskussionen dér vi diskuterade metodval och vért resultat
kopplat till tidigare forskning och teorier. Slutligen har vi anvént Al-verktyg for
grammatisk korrigering av texten. Citaten har ej korrigerats med Al.

4.6 KEtiska overviganden

I detta arbete har vi tagit hdnsyn till de fyra forskningsetiska principer nedan for att
sakerstdlla frivillighet, konfidentialitet och kvalitet i forskningen (Bryman, 2016, s. 170—
171).

Informationskravet innebir att vi ar skyldiga att informera vara intervjupersoner om studiens
syfte och genomforande. Detta har vi gjort genom att informera om vart syfte och metod vid
forfragan om deltagande. I detta skede har vi dven informerat om att deras svar kommer
avidentifieras samt att det dr helt frivilligt. En skriftlig beskrivning av studiens och dess syfte
har intervjupersonerna fatt via samtyckesblanketten som de fick i samband med intervjun (se
bilaga 2).

Samtyckeskravet sikerstiller att deltagandet &r frivilligt fran intervjupersonernas sida. Detta
har vi sékerstéllt genom att vi fatt en skriftlig underskrift pa att de vill medverka pé en
samtyckesblankett. P4 denna blankett har de fitt information om att deltagandet &r helt
frivilligt och om hur deras svar och uppgifter kommer att hanteras (se bilaga 2).

Konfidentialitetskravet finns for att sékerstélla att personuppgifter férvaras och hanteras pa
ett sétt sd att andra personer dn forfattarna inte fér tillgéng till dem. Genom att avidentifiera
deltagarna gér det inte att spira vem som har sagt vad. Vi har dven bett om lov for att spela in
intervjuerna och berittat att inspelningarna endast kommer anvédndas av oss och att de
kommer raderas nér vi dr klara med studien. Samtyckesblanketterna har enbart hanterats av
forfattarna for att se till att ingen annan fér tillgang till intervjupersonernas riktiga identitet.

Nyttjandekravet handlar till sist om att uppgifterna vi samlar in endast ska anvéndas for denna
studies dndamal. Detta har vi sikerstillt genom att radera inspelningarna av intervjuerna nér
studien var klar.

Utover dessa krav har vi dven tagit hinsyn till etiska aspekter i sjdlva intervjusituationen. Den
kvalitativa intervjun préglas av en maktassymmetri mellan intervjuare och respondent, dir vi
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som intervjuare bestimmer vilka fragor och teman som tas upp samt vilka foljdfragor som
stdlls. Vi som intervjuar har ocksa ett tolkningsmonopol genom att det &r vi som bestimmer
hur intervjun ska analyseras och dven forsoka formedla vidare vad vara respondenter menat
(Kvale & Brinkmann, 2014, s. 52). Detta har vi haft i atanke vid genomforandet av
intervjuerna. Eftersom vi varit tva intervjuare har vi kunnat diskutera materialet och vara
tolkningar, vilket kan ha minskat risken for en alltfor ensidig tolkning av respondenternas
svar.

4.7 Forforstielse

Béda forfattare har sedan tidigare en viss forforstaelse for rekrytering genom
arbetslivserfarenhet fran bemanning-och rekryteringsbranschen. Denna forforstaelse kan ha
paverkat bade utformningen av intervjuguiden samt tolkningen av det empiriska materialet.
For att en kvalitativ analys ska ha bra kvalitet krdvs det att egna tankar och forkunskaper inte
fér ta stor plats i arbetet (Thornberg & Forslund Frykedal, 2019, s. 63). Dérfor har forfattarna
striavat efter att inte lagga tyngd i egna vérderingar eller tankar genom att kontinuerligt
diskutera tolkningar, samt vara medvetna om risken for forutfattade antaganden.
Forforstaelsen kan dven ha varit fordelaktig da den bidragit till en 6kad forstéelse for
kontexten och dirmed mdjliggjort mer relevanta foljdfragor under intervjuerna.
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S RESULTAT

Nedan redogdr vi for vért resultat. Vi inleder med att redogora for hur respondenterna
anvinder strukturerade metoder som en utgangspunkt i rekryteringsprocessen. Darefter
beskrivs det hur kundrelationer och krav pa matchning mellan kandidat och kundens kultur
paverkar rekryteringsarbetet och hur bedomningar av kandidater gors. Slutligen presenterar vi
hur rekryterare paverkas av subjektiva intryck och vilka strategier som anvénds for att hantera
dessa i relation till mer strukturerade metoder.

5.1 Strukturerade metoder anvinds som utgingspunkt i
rekryteringsprocesser

Samtliga respondenter beskriver att deras rekryteringsprocess i grunden ér strukturerad, med
forutbestimda metoder som alla kandidater maste genomga for att bli anstéllda. Metoderna
som anvénds av alla respondenter dr kravprofilsmote med kund, annonsering, CV-granskning,
ndgon form av intervju, referenstagning och bakgrundkontroller.

Det borjar ju med att vi kor ett kravprofilsmote med kunden och utformar en annons
baserat pd det. Forsta steget dr att vi har ett urval av ansékningarna, da ldser

jag CV:n och personligt brev. Ddrefter sd ringer vi upp personen pd en kort
telefonintervju. Upplever man att kandidaterna dr bra eller att man vill gd vidare med
kandidaten, da bokas den upp for en personlig intervju...Vi gor referenstagning, vi gor
dven bakgrundskontroll. - Anna

Citaten visar att rekryteringsprocessen foljer en dterkommande struktur, dir flera steg
genomfors i en forutbestimd ordning. Dock framkommer det att processen kan variera
beroende pd kund eller vilken typ av tjénst de rekryterar till. De respondenter som rekryterar
tjanstemdn beskriver dven att search och tester anvénds i vissa rekryteringar.

Det forsta urvalet gors fraimst pa de formella kraven som &r uppsatta for tjansten. Har
kandidaten alla kvalifikationer sa tas den vidare till ett nista steg, som for vara respondenter
oftast dr en telefonintervju. Anna och Elin ndmner i samband med fragan om hur
rekryteringsprocessen gar till att de forsoker utgd fran kravprofilen i sitt forsta urval.

Jag skulle sdga att vi utgar fran kravprofilen i férsta hand. - Anna

Om den uppfyller de minsta kraven som vi har sd har jag liksom inga anledningar att
inte ta vidare den. - Elin

Majoriteten av respondenterna anvinder sig av standardiserade intervjumallar. Dessa
intervjumallar dterfinns i organisationens interna system. Nagot som aterkommer dr dock att
dessa mallar &r just standardiserade och inte anpassade efter specifika tjénster, vilket gor att
dven ytterligare fragor forekommer under deras intervjuer. Endast en respondent berittade att
den inte anvénder sig av intervjumallar.
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Sa hir beskriver nagra av respondenterna anvéndningen av intervjumallar:

Intervjiumallar gdr vi efter sa att alla ska ju folja i princip samma, sedan kan man ju
liksom ibland ga pa kédnsla, men vi har ju vdra intervjiumallar som vi foljer i vart
system. - Malin

...men jag har en intervjiumall som jag gar efter...jag sitter ju inte och ldser den
sd...Sen kan man ju fa liksom sldinga in ndgon annan frdaga emellandat. - Eva

Vi kan se hér att dessa standardiserade intervjumallar mest ses som ett stdd och inte ndgot
som maste foljas ordagrant.

Efter beskrivningen av den dvergripande rekryteringsprocessen framkommer dven att flertalet
av respondenterna har en forutbestimd process for att sdkerstilla kvalitet i deras arbete. Flera
respondenter berdttar att deras organisation dr ISO-certifierade och lyfter vikten av att arbeta
efter den strukturerade processen fullt ut, dd kvaliteten av den kontinuerligt granskas.

Sara forklarar i frigan om hennes organisation har ndgra speciella riktlinjer eller policys de
méste folja att delar i deras processer maste kvalitetssdkras.

Vi har ju mycket rutiner och riktlinjer och regler som vi jobbar utefter, bade utifran att
vi dr ISO-certifierade och gor ju att vi behover liksom jobba i vdra system pd ett visst
sdtt. - Sara

5.2 Kundrelationer och kulturell matchning ir centralt i
rekryteringsarbetet

Ett &terkommande tema i samtal med samtliga respondenter dr kundens stora paverkan pa
rekryteringsprocesserna och deras onskemal om vad for kandidater som de anser &r
kvalificerade och ldmpliga for deras organisation. Kundens organisatoriska kontext och kultur
star ofta i centrum nir deras dnskemal om kandidater uttrycks. Aven om samtliga
respondenter i studien arbetar utefter strukturerade processer framkommer det att det 1
slutdndan ofta handlar om vilken kandidat som bist matchar med kundens kultur och
vérderingar, snarare dn vilken kandidat som uppfyller samtliga formella krav. Ibland uttrycker
kunderna inte sina dnskemal explicit, men eftersom flera av respondenterna etablerat sa pass
néra relationer till sina kunder vet de vad for typ av personer som kunden foredrar utdver de
formella kvalifikationerna. Flera av respondenterna lyfter att det krdvs ett gediget forarbete
innan annonsering av en tjanst. Det 14ggs ner tid p4 att trdffa kunden och besoka arbetsplatsen
dér konsulterna ska arbeta for att forsta kultur, gruppdynamik och arbetsmiljo. Det handlar
inte enbart om att forsta rollen, utan ocksa om att forsta kundens verksamhet och det som
sitter 1 viggarna.
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Ibland uttrycks inte kundens onskemal rent explicit, men det brukar dndd gd att forstd
deras onskemdl ndr 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 bdista formella kompetensen,
utan att hitta den kandidat som hade passat bdist 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 dér flera aspekter
madste hallas i dtanke. Linda ndmner att hon ofta fungerar som en rddgivare och mer
konsultativt &t sina kunder och inte bara som en rekryterare. Hon hjélper ofta kunderna att
konkretisera sitt behov och ir inte rddd for att utmana och ifragasétta deras initiala dnskemal.
Ibland &r inte kundens kravprofil tillracklig eller tillrackligt genomarbetad och Linda betonar
att hon da har en viktig roll som rekryterare att f4 kunden att tdnka en extra gng kring vad
tjansten som ska tillséttas faktiskt ska innebira. Erik framhéller ocksé att kunderna ibland inte
varit tillrdckligt tydliga med vad for typ av person de behdver samt att kunden sjdlv varit for
mjuk i sin beddmning och tidigare tagit in personer som inte fungerat i deras verksamhet. Sara
beskriver ocksé att hennes arbete med rekrytering handlar mycket om att ibland ténka bortom
kravprofilen och mer pd hur en kandidats personlighet kan matcha hos kunden. Hon ndmner
att det dr ofta som hon ser potential i kandidater som inte uppfyller alla de formella kraven
men som hon verkligen tror kan vara en match for kunden. Det 4r ofta som hon behdver
argumentera for kunden kring varfor hon verkligen tror pé en kandidat och varfor just den
kandidaten kan vara rétt for dem.

Ibland har kunden inte ens en fdardig kravprofil och jag hjdilper dem da att bena ut vad
det dr for kompetenser och egenskaper de behéver till sin organisation. - Linda

Man behover ju ocksa 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 dr viktigt for henne att hélla ordning och reda i rekryteringsprocessen
och att folja de rutiner och riktlinjer som finns, samt f6lja organisationens véarderingar. Det &r
ocksa viktigt for henne att tdnka pé sitt varumirke i arbetet, bade organisationens varuméirke
men néstan frimst hennes eget varumirke. Anna menar att om hon lyckas eller misslyckas
med sitt arbete s& kommer hennes namn att ndmnas och inte organisationens. Hon har
nidmligen etablerat en sa pass bra kontakt med sina kunder att for dem sa &r hon deras enda
kontakt med foretaget och det ir hon som #r leverantdr till dem, inte foretaget. Aven om hon
inte alltid kommer att arbeta pa sin nuvarande arbetsplats, s& kommer kunderna att minnas
henne och kanske kommer deras végar att korsas igen i andra sammanhang och da finns redan
en kontakt och forhoppningsvis ett fortroende. Hon lyfter att de kandidater som hon skickar
vidare ndgonstans speglar henne som leverantdr och vad hon tror pa.

Malin betonar ocksé att det &r viktigt att lyssna pa kundens dnskemél men samtidigt ha i
atanke att personerna som hon anstéller ér anstéllda hos dem som bemanningsforetag ocksa
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och kan bli bokade pa andra uppdrag hos andra kunder i framtiden om saker och ting dndras.
Hon framhéller att det inte alltid gar att tinka helt och héllet pa hur en kandidat kan passa hos
en specifik kund, utan ocksa pa hur anpassningsbar och flexibel personen verkar vara. Hon
ndmner att hon tittar mycket pa kandidaters driv och engagemang i intervjuer for att kunna
bedoma om de har de egenskaper som krivs for att fungera i olika sammanhang och latt
kunna anpassa sig.

... och med att jag jobbar med kunder sd blir det ocksd mitt varumdrke. Typ vilka
kandidater jag skickar, det representerar mig som person och vilken upplevelse
kunden kommer ha av mig och min leveransférmdga...For det dr ju sd det funkar
generellt pad vilken arbetsplats som helst, men framfor allt inom bemanningsbranschen
att de konsulterna vi skickar in, de dr vara ambassadorer. Det dr vdra storsta
marknadsforare och visar vilka vi dr och som gér att kunderna vill fortsdtta jobba
med oss och ddrfor behover jag kdnna mig trygg. - Anna

En kandidat som fungerar bra pa ett foretag behover inte nédvindigtvis fungera lika
bra pd ett annat, dven om det ror sig om samma typ av tjdnst. Det pdaverkar mig
mycket i mitt arbete. Samtidigt finns det alltid en egen kdnsla av att vi dndd ska
anstdlla personen hos oss, och att personen ska kunna vara ambulerande hos olika
kunder... - Malin

5.3 Hur rekryterare hanterar subjektiva intryck

Flera av respondenterna bekriftar att rekrytering ofta préglas av subjektiva bedomningar och
magkénsla och att det ofta dr svart att komma ifran detta nir man arbetar med rekrytering.
Aven om samtliga respondenter arbetar efter standardiserade processer som bygger p
kravprofiler, intervjumallar, referenser, tester med mera, framkom det att personliga intryck
och magkénsla ofta har stor pdverkan pé vilka kandidater som gér vidare. I vissa fall kunde
magkénslan véga tyngre dn de formella meriterna. Flera av respondenterna lyfte fram
magkénslan som ett bra verktyg for dem i sitt arbete men lyfte samtidigt en medvetenhet om
att magkénslan ibland inte stimmer och att den kan vara problematisk att anvénda. Erik
framhaller bland annat att han litar mycket pa sin magkénsla 1 sitt arbete, men betonar dven att
det dr ett verktyg som inte alltid gér att motivera eller anvéinda som sitt priméra
bedomningsunderlag.

Magkdnslan, det hdr dr ett bra verktyg om man ser det som sd, men sen dr det ju inget
verktyg som gdr att standardisera pd ndgot sdtt. - Erik

Vissa av respondenterna beskriver magkénslan som en slags erfarenhetsbaserad intuition som
blivit béttre med aren. Eva beskriver att det ofta bara tar ndgra sekunder for henne att fa en
kénsla over en kandidat, men att kénslan aldrig far bli avgérande. Hon ndmner flera exempel
dé hennes initiala uppfattning om en kandidat dndrats under processens géng och betonar att
det dr just darfor som det for henne ar viktigt att aldrig 1ata kdnslorna styra helt och hallet.
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Malin beskriver dven hon att magkénslan ofta uppkommer frén forsta stund och att hon tror
den grundar sig i kroppssprék och social nérvaro.

Till skillnad fran Eva, kan Malin ibland 14ta magkénslan verordnas de formella meriterna 1
beslutfattandet. Samtidigt lyfter Malin att hon dr medveten om sina eventuella férdomar och
att hon paverkas mycket av sin magkénsla och att det kan innebéra att hon ibland viljer bort
kandidater pé felaktiga grunder. Hon uttrycker att hon behdver aktivt reflektera dver sin
magkénsla och vad den grundar sig i vid tillfdllen d& den &r svér att borste fran samt att hon
inte kan l4ta den styra henne for mycket. Hon undviker alltsé inte subjektiva beddmningar,
utan anvénder de som ett verktyg. Som en strategi for att undvika att magkénslan styr henne
alltfor mycket brukar Malin anvinda sina kollegor som ett bollplank eller begira in fler
referenser nir hon kénner sig oséker over kandidater. Om hennes kénsla kvarstér efter hon
gjort de extra stegen, kan hon vilja att inte gd vidare med kandidaten &ven om den uppfyller
alla krav for tjansten.

Aven Erik betonar att hans magkinsla ibland kan vara den avgérande faktorn till varfor han
inte véljer att gd vidare med vissa kandidater. Han ndmner att manga kandidater ofta inte
presterar s bra i intervjusammanhang och att det da kan vara svért att fa en kédnsla, men
betonar att han da fér tidnka ett extra varv. I situationer da en kandidats CV och kunskap ér
bra, men kandidaten sjdlv dr blyg och socialt svag i intervjusituationen, forlitar sig Erik
mycket pé referenserna. Ibland begér han in ytterligare referenser &n vad han initialt
efterfragat av kandidaten, just for att han vill undvika att ta beslut baserat pa sin magkénsla.
Samtidigt framhaller han att magkénslan kan vara grunden for beslut d&ndé och lyfter ett
exempel dir han tréffade en kandidat som var helt okej, referenserna var bra men Erik fick en
stark och ddlig magkénsla under intervjun. Trots att Erik aldrig riktigt kunde sétta fingret pa
vad hans kénsla grundade sig i sd valde han dnda att ej ga vidare med kandidaten i processen
eftersom hans kénsla var sa stark. Senare visade det sig att kandidaten var grovt kriminell och
att Eriks magkénsla av att ndgot inte stod rétt till stimde. Erik beskriver detta som ett exempel
dar magkénslan fungerar som ett verktyg for att finga upp signaler som inte alltid gér att
motivera rationellt.

Aven om Erik ser positivt pa att lyssna pé sin magkinsla s& betonar han att han forsoker att
vara sjilvkritisk och medveten om sin magkénsla och forsoker att inte lata den ta dver
beslutsfattandet helt. Han beskriver dven att hans tidigare erfarenheter kring kandidater som
fungerat bra och mindre bra &r hjdlpsamma, men att de ocksa ibland leder till att han har
fordomar eller gor snabba antaganden. Han framhaller dock att han inte tar snabba beslut pd
grund av tidigare erfarenheter, utan ser det snarare som en signal att han behover fundera eller
kontrollera mer.

Jag skulle gissa pa att det dr erfarenhet. I borjan ndr man holl pa med rekrytering sa
hade man inte samma magkdnsla. Den har man ju ldrt sig att bygga upp ndgonstans. -
Malin
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En person kan ju dndra sig under tiden man sitter och intervjuar. Man kan kdnna forst
att nej, men sen tdinka att det var inte sd tokigt dndd. - Eva

Jag tycker dnda att man gar ndstan mer pa magkdnsla, for att dven om jag har en
kandidat som pd pappret dr lamplig for en tidnst, kanske har rdtt erfarenhet och kan
jobba ddr och si och sd, har man inte rdtt magkdnsla sd dr det ju dndd inte rdtt
kandidat enligt mig. Sa da vdger det dndd tyngre, det skulle jag sdga. - Malin

Elin och Linda beskriver att dem aktivt forsoker att mota bort och inte lyssna pa magkénslan.
De dr medvetna om den och att den ibland kan vara svér att undvika men de forsoker da likt
Malin och Erik, att begira in fler referenser, tillimpa tester eller ta en extra intervju. En
central del av Lindas rekryteringsarbete menar hon ir att arbeta kompetensbaserat och
evidensbaserat. Hon ser till att kombinera intervjuer med tester och referenser som ett sitt att
se till att hennes rekryteringar blir sa traffsdkra som mdjligt. Magkénslan beskriver hon finns
med som ett komplement i processen, men att hon alltid méste grunda sina beslut pa konkreta
fakta och inte pé kénsla. Fér hon en kénsla av att en kandidat inte kinns rétt for rollen ser hon
till att genom tester, referenser eller ytterligare samtal far fram vad hennes kénsla grundar sig
1. Elin bekraftar ocksa att hon ofta far en kénsla 6ver kandidater, men att hon aktivt forsoker
hélla sig kritisk och reflekterande dver de kénslor hon fir. Hon beskriver att hon med tiden
blivit mer medveten om hur subjektiva beddmningar paverkar rekryteringsbeslut och att hon
sjalv har paverkats av dem, men att hon idag har storst fokus pa de formella kraven. Hon
nédmner telefonintervjuer som en situation dér hon alltid forsoker fokusera pa om en kandidat
uppfyller kraven, 1 stéllet for att ta spontana kénslor som kan uppkomma i beaktning. Lingre
fram i1 processen ndr hon ska tréffa kandidater pa intervju kan magkénslan dock gora sig
pamind och vara svér att undvika.

En intervjusituation r mer av ett socialt ssmmanhang dar kroppssprék, uttryck och
engagemang sdger mycket om hur en person dr menar Elin p. Elin nimner att
rekryteringsarbetet underldttas av att de &r flera rekryterare som arbetar med processen. Ofta
har hon inte sjdlv hand om rekryteringsprocessen for en kandidat frén start till slut d4 de
hjélps at internt med olika delar av processen. Detta innebér att de oftast ar tva rekryterare
som har kontakt med en och samma kandidat, vilket Elin lyfter som en bra metod for att
minska risken for subjektiva beddmningar. Hon beskriver detta som ett sétt att balansera de
intryck man fér av en kandidat och leder till en béttre helhetsbeddmning.

Jag maste ha fakta. Jag kan inte bara séiga: Nej, men det kdndes inte bra. - Linda

Det dr klart att man forsoker vara rdttvis, men man dr ju médnniska och paverkas av de
intryck man far. - Elin

Erik beréttar att hans arbete med rekrytering lart honom att inte dra forhastade slutsatser om
méinniskor och att ens fordomar inte alltid stimmer. Han &terger en rekrytering dir en
kandidat han triffade hade en del talsvarigheter och var svar att forsta i intervjun vilket véckte
tveksamheter hos Erik. Kandidaten gick vidare i process och anstilldes och blev sedan en
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jatteduktig konsult som utvecklades och uppskattades enormt pa arbetsplatsen han hamnade
pa. For Erik blev detta en rekrytering som lart honom att vara forsiktig med sina fordomar och
inte dra snabba slutsatser, dven om forsta kdnslan han far inte alltid 4r bra.

Eva lyfter ocksa exempel frdn hur fordomar paverkat och paverkar henne i hennes arbete. Hon
nédmner att det kan bli tydligt for henne att hon domer en person for fort ndr hon mérker att en
kandidat &r socialt oséker och lite blyg. Hon menar att det dr sidana saker som nodvéndigtvis
inte paverkar deras arbetsformaga men som @nda skapar en osékerhet kring om kandidaten
faktiskt kan prestera i arbetet. Ytterligare en faktor som Eva ibland kan ha svért att inte
paverkas av dr om kandidaten tar upp att den har diagnoser, psykisk ohélsa eller andra
personliga problem. Hon dr medveten om att sidana faktorer inte bor ligga till grund for
beslut, men att det 4&nda vacker en tveksamhet till om kandidaten kommer att klara av arbetet
nér kandidaten sjélv tar upp det. Hon lyfter detta som ett exempel for att visa pd hur svart det
kan vara att bortse frin ens subjektiva reaktioner &ven om ambitionen &r att vara réttvis.

Aven Sara bekriftar att hon kan ha fordomar men att de ofta handlar om att hon pAminns om
tidigare misslyckade rekryteringar. Hon ndmner att hon lirt sig att kéinna igen vissa monster
och beteenden hos kandidater som pdminner henne om mindre lyckade rekryteringar och att
det dé kan vara svart att ibland motivera for sig sjdlv att man ska gé vidare med en kandidat.
Hon ndmner dock att det for henne som rekryterare blir avgorande att i sddana situationer
stanna upp och reflektera och forséka paminna sig sjélv om att vara objektiv och professionell
i sin roll.

De ska ju inte vara duktiga pa intervju. De ska vara duktiga pa arbetet liksom och dd
behéver man ju nagonstans forlita sig vildigt mycket pa alltsa CV:t och kunskapen
ddr. Men det dr ju ocksd en magkdnsla till slut alltsa. - Erik

Nackdelar skulle jag sdga att det kan bli att man démer en person for fort. Hellre ta
det hdr extra samtalet. Det har varit sa mdnga ganger jag varit lite osdker pd en
kandidat, men dnda bokat in pa en personlig intervju for att jag kdnner att ja, men det
dr bdttre om jag bara far sitta med personen och prata och fa en kdnsla. - Anna

Négra respondenter ndmner att tidspress ibland kan paverka rekryteringsprocessens struktur
och vilka kandidater som tas vidare i process. I situationer da kandidater maste tas fram
snabbt kan magkénslan och fOrsta intrycket viga tungt. Ofta arbetar rekryterarna med olika
rekryteringsprocesser parallellt och dé kan vissa processer krdva mer tid &4n andra. Sara och
Malin beskriver sitt rekryteringsarbete som periodiserat da de ena veckan kan ha fullt fokus
pa rekrytering och andra veckan triffa kunder och konsulter samt fokusera mer pa
administration. Anna och Eva lyfter tidspress som en naturlig del av arbetet med rekrytering,
dér strukturerade processer och erfarenhet blivit en hjélpande hand i att hantera perioder da
det ir stressigt. Aven Erik ser sin erfarenhet och sin tidigare “hit rate” pa kandidater han
chansat pa som sedan fungerat bra som ett verktyg for honom i situationer som kréver snabba
beslut. Samtidigt framhaller han att han efter sddana situationer och rekryteringar bruka vara
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noga med att folja upp sitt arbete och reflektera dver hur han kan géra annorlunda nésta gang
for att anda folja de processer de har och uppritthlla god kvalitet pa sitt arbete och sin
leverans. Linda betonar att hon ofta kdnner tidspress och press fran kund att ta fram
kandidater, men att detta inte paverkar eller fir paverka kvaliteten pd hennes arbete. Hon
nidmner vikten av att vara transparent mot kunden 1 situationer d& hon inte dnnu hunnit ta fram
sd manga kandidater som kunden 6nskar eller helt enkelt inte hittat rétt kandidater inom den
tidsram hon fétt.

Saklart kan det ju vara en stress och en press, men man vill ju ocksad upprdtthdlla en
kvalitet i sitt arbete. - Linda

Det kan vara sd att man bara har ndgon telefonintervju och sa kor man pd det. Da dr
det ndstan 90 % magkdnsla. - Erik

5.4 Sammanfattning av resultatet

Resultatet visar att rekryterare pa bemannings-och rekryteringsforetag arbetar utifran
strukturerade metoder som grund. Kravprofiler, intervjumallar, tester, referenser och
bakgrundskontroller &r viktiga steg for att sékerstélla kvalitet i rekryteringsprocessen. En
tydlig del 1 vart resultat &r att det for rekryterarna inte enbart handlar om att bedoma formella
krav, utav dven kandidatens personlighet och hur vil de kan passa in hos den aktuella kunden
och arbetsgruppen. En god relation till kunden och forstéelse for deras kultur visade sig darfor
vara centralt hos samtliga respondenter.

Trots anvéndningen av strukturerade metoder visar dven resultatet att subjektiva
bedomningar, sdsom magkénsla ocksd anvinds vid beddmning av kandidater. Magkéanslan
beskrivs av respondenterna som ndgot som uppstér tidigt i motet med kandidater och nagra
beréttar att den ibland viger tyngre dn de formella meriterna hos kandidaten. Samtliga
respondenter dr medvetna om riskerna med subjektiva bedomningar och flera av de beskriver
strategier for att hantera dessa. Det kan till exempel vara att anvénda tester, ta fler referenser
eller bolla med andra kollegor, for att legitimera sin magkénsla och ge alla kandidater en
chans.

Sammanfattningsvis tyder resultatet pa att rekryterare inte ser strukturerade metoder och

subjektiva bedomningar som tva étskilda saker, utan ndgot som behdver balanseras i det
dagliga rekryteringsarbetet.
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6 DISKUSSION

6.1 Resultatdiskussion

6.1.1 Struktur och professionellt omdome

I vart resultat framkommer det att samtliga respondenter arbetar utifran strukturerade
metoder, dér syftet &r att driva mer rittvisa och kvalitetssdkrade rekryteringsprocesser.
Tidigare forskning visar tydligt att strukturerade metoder ger mer réttvisa beddmningar samt
minskar risken for att till exempel fordomar och andra subjektiva intryck fir 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 pé rekryteringsprocessen har
alla rekryterade i var studie en tydlig ram att luta sig mot under processens ging (s. 132).
Anviandningen av mallar, tester och ISO-standarder visar att foretagen vill och forsoker hélla
en hog och jadmn kvalitet i sina rekryteringsprocesser. I linje med Woods et al. (2020) visar
vért resultat ocksd att digitala verktyg &r viktiga for att effektivisera kandidathanteringen och
ddrmed hela processen (s. 65-67).

Vart resultat visat dock att det ofta uppstér en skillnad mellan tanken med strukturerade
metoder (Andersson et al., 2016, s. 100-101), och hur arbetet faktiskt blir 1 praktiken. Trots
att man vill minska anvéndandet av subjektiva beddmningar beskriver vara respondenter att
rekrytering dnda priaglas mycket av faktorer som magkénsla, forsta intryck, kroppssprak och
sociala formagor. Resultatet visar att rekryterare anser att det r de subjektiva intrycken som
hjélper dem hitta rétt kandidater, medan den strukturerade processen mer finns som ett stod
snarare an for att hitta ritt person for rollen. Istéllet menar védra respondenter att strukturerade
metoder och subjektiva bedomningar dr en balansgdng som varken bor eller gar att skilja t i
praktiken.

Detta kan 1 hog grad forstas utifran Bornemarks (2020) resonemang om det professionella
omdomet. Foljer man regler och manualer for strikt riskerar man att tappa kvalitet i det
faktiska arbetet, eftersom ménskliga egenskaper som lyhdrdhet och omddme inte gar att méta
eller standardisera (Bornemark, 2020, s. 65—66). I vért resultat blir detta tydligt da
rekryterarna upplever att fardiga mallar gor det svarare att finga hela bilden av en ménniska.
De formella meriterna i CV:t racker inte till utan rekryterarna vill ocksa forma sin egen
uppfattning av kandidaten och dérefter anvénda sitt eget omdome. De vill alltsa viga samman
de strukturerade metoderna med sina egna intryck och tidigare erfarenheter for att kunna ta ett
bra beslut kring kandidaten.

Detta kan ocksa kopplas till Aristoteles begrepp fronsesis (klokhet), som Bornemark (2020)
beskriver som formagan att lista ut vad som ar ritt sak att gora i en specifik situation, snarare
an att bara folja regler (s. 28-29, 48—51). Vara respondenters vardag handlar mycket om det
Bornemark (2020) kallar “horisonter av icke-vetande" (s. 20-21). De maéste fatta beslut trots
att de inte vet allt om hur en kandidat faktiskt kommer prestera eller vara som person pa
arbetsplatsen. Nar inte ett CV, intervjuer, tester eller referenser kan ge alla svar om
kandidaten, maste rekryterarna lita pa sitt omdome och sin tidigare erfarenhet. Ibland har man
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inte heller ratt organisatoriska forutséittningar for att handla i en situation (Puaca et al., 2025,
s. 13—14) och da blir omddmet och ens intuition ett kompletterande verktyg. Vara
respondenter beskriver bland annat tidspress och pétryckningar fran kund som faktorer som
kan péverka dem att ibland g pé sin magkénsla snarare @n att faktiskt folja sina rutiner till
punkt och pricka. Det visar att det professionella omdomet inte bara formas av erfarenhet och
kunskap, utan dven av vilka organisatoriska forutséttningar man har.

Samtidigt visar vart resultat att det dven kan finnas problem med detta. Bornemark (2020)
forklarar att erfarenhet kan gora oss mer flexibla och duktiga pa att hantera nya situationer,
men att det ocksé litt kan 6verga till fordomar om vi inte &r forsiktiga (s. 60—63). Detta var
ndgot méinga av véra respondenter kinde igen sig i. Deras erfarenhet gjorde i méinga fall att de
végar lita pa sin magkénsla, men de var samtidigt medvetna om att det finns risk for att deras
bedomning av en kandidat paverkas av fordomar. Strukturerade metoder kan upplevas for
stela for att forsta en hel manniska (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 613). Rekryterarna i var
studie menar pa att de strukturerade metoderna ger en trygg ram att std pd, men det ar deras
egen yrkeserfarenhet och sitt omddme som blir avgdrande i bedomningen av en kandidat.

6.1.2 Bemanningsbranschens konkurrens och kundens krav

Samtliga respondenter ndmner att rekrytering i hog grad handlar om matchning och att hitta
kandidater som passar in i kundens kultur och arbetsgrupp. Det dr ofta som kunder har
onskemal om specifika personliga egenskaper for att kandidaten ska passa in bra i gruppen.
Det tyder pa att social passform ofta dr viktigare for kunden 4n 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). Rétt formella meriter dr bara ett forsta steg, medan den slutgiltiga
bedomningen av en kandidat handlar om hur en individ och organisationen matchar nér det
kommer till virderingar och personliga egenskaper (Chatman, 1989, s. 339).

Kriterier som “passa in i kulturen” eller “ha ritt personlighet” dr svara att méta och kan bli
svéra att legitimera om man vill vara objektiv i sina beddmningar. Dessa typer av kriterier
finns nog inte ofta med i en kravprofil, vilket 6kar chansen for att subjektiva beddmningar far
stort utrymme. Nér kunden stiller hdga krav pd personliga egenskaper hos en kandidat kan det
paverka hur rekryteraren tdnker och agerar kring sitt beslut. Vi tror att bemanningsforetagets
roll som mellanhand kan ha stor betydelse for detta (Berge et al., 2026, s. 1-2; Ruiner et al.,
2020, s. 534-535). Utifrén vart resultat kan vi forstd att rekryterare paverkas mycket av
kundens dnskemaél. Detta kan forstds i relation till den stora konkurrens som finns i
bemanning- och rekryteringsbranschen. Flera av vara respondenter har betonat vikten av att
skapa och behdlla goda relationer till sina kunder som en stor och avgoérande del av arbetet,
vilket dven visar vikten av att leverera bra kandidater utifran deras dnskemal.

Kunderna kan enkelt vdnda sig till ett annat bolag om de inte blir ndjda med de kandidater

som véra respondenter levererar. Kundens 6nskemal kring personliga egenskaper blir dérfor
viktiga att forsoka hitta, dels for att behalla kundens fortroende men ocksé for att skydda sitt
eget varumérke och rykte i branschen som en av vara respondenter betonade. Detta kan vara
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en orsak till att subjektiva bedomningar ibland vager tyngre dn de formella meriterna. Det kan
dven forstas utifran det Vincent (2019) skriver om felrekrytering, att det kan innebéra stora
kostnader for en organisation (s. 128). I bemanningsbranschen bidrar en felrekrytering dven
till tappat fortroende hos kunden, vilket kan leda till férlorade afférer bade pa kort och ldng
sikt.

6.1.3 Subjektiva intryck och legitimering av dessa

Vara respondenter beskriver att det oftast dr under en intervju som de bildar sig en uppfattning
om kandidatens personlighet. Om vi ser detta utifrdn Goffmans (1959) dramaturgiska
perspektiv och symbolisk interaktionism kan intervjun ses som ett framtrddande (s. 9, 25).
Knadidaten befinner sig i den framre regionen (frontstage) och forsoker gora ett sd bra intryck
som mojligt med hjdlp av sitt bland annat kroppssprék, klddsel och ton (Goffman, 1959, s.
28-30, 97-98).

Rekryterarna i vér studie ir vil medvetna om detta sociala spel. A ena sidan bekriftar vart
resultat det Kinnunen & Parviainens (2016) forskning om att intrycket, handslaget och den
sociala formagan paverkar rekryteraren mycket och beslut tas ofta genom affektion och
intuition (s. 11-12). A andra sidan visar rekryterarna en medvetenhet om att den kandidat som
gOr bast ifrdn sig pa intervju, inte alltid 4r den som presterar bist i det faktiska arbetet.

For att se vad som doljer sig bakom fasaden i den framre regionen forsoker rekryterarna nd
den bakre regionen (Goffman, 1959, s. 101-102). Det gor de genom att stilla fler fragor, ta en
extra referens eller gora tester for att bli mer sdkra pa att det intryck kandidaten ger faktiskt
stammer. I tidigare forskning har andra sitt att verifiera det forsta intrycket framkommit, som
att fraga receptionisten om hur kandidaten upptradde nir den anldnde till intervjun (Kinnunen
& Parviainen, 2016, s. 15).

Likt tidigare forskning visar var studie att magkénsla uppfattas som en snabb,
erfarenhetsbaserad intuition som uppkommer direkt i métet och kan vara svar att forklara
(Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 614-615). Vart resultat visar dock att rekryterarna ser olika
pa magkénslan och hur den hanteras i arbetet.

Vissa av respondenterna anvinder magkénslan helt medvetet som ett nddvéndigt verktyg i sitt
beslutsfattande. Vissa beskriver dven att den ibland véger tyngre &n formella meriter. Nagra
av véra respondenter har beskrivit situationer dér en kandidat uppfyllde alla formella krav och
hade bra referenser, men f6ll &nda bort d rekryteraren inte fick en bra kédnsla eller kinde att
personen inte skulle passa hos kunden. Det finns alltsé en tydlig medvetenhet om att
magkénslan kan leda till oréttvisa bedomningar (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 616-617;
Andersson et al., 2016, s. 58), men pé grund av krav frén kunde pé hog kvalitet pa kandidater
och ibland tidspress blir magkénslan dndd en avgoérande faktor hos ménga av véra
respondenter. Att “gd pa magkénslan” blir dérfor en genvig och en strategi for att snabbare
komma till beslut och behélla sitt fortroende hos kunden. Detta stimmer dverens med Miles &
Sadler-Smiths (2014) fynd att intuition kan anses vara det bésta sittet att bedoma en kandidats
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personlighet (s. 615). De fann dven, likt oss, att en kombination av struktur och subjektiva
intryck upplevs vara det bésta sdttet att hantera osdkerhet i beddmning av en kandidat (Miles
& Sadler-Smith, s. 619).

Andra respondenter beskriver istdllet att de aktivt forsoker mota bort magkanslan med hjélp
av olika strategier fOr att ta vidare alla som uppfyller de formella kraven. De strategier som
lyfts fram é&r att tillimpa tester, begéra in ytterligare referenser samt anvinda kollegor som
bollplank eller for en "second opinion" vid osdkerhet. Detta gér helt i linje med tidigare
forskning som visar att rekryterare vill f sin magkénsla bekréftad eller testad innan ett beslut
tas (Miles & Sadler-Smith, 2014, s. 618; Bergelson et al., 2022, s. 321-322).

Négot som vi fann sérskilt intressant 1 vart resultat var att de flesta respondenter verkar se
magkénslan som ndgot som bade méiste begrinsas och bevaras. Respondenterna kunde dock
ibland siiga emot sig sjilva. A ena sidan betonade de vikten av att arbeta rittvist och inte
doma fOr snabbt, & andra sidan framhdll de att magkénslan ibland var helt avgérande. Detta
bekriftar att rekrytering dr en stidndig balansgang mellan objektivitet och subjektivitet.
Négonting som vi kom och tdnka pa var dock att subjektivitet inte alltid behover vara ett
nddvindigt verktyg. Utifran vért resultat framkom inga uttalanden eller uttryck som vi ansag
vara diskriminerande nér respondenterna forklarade hur de arbetade i sina
rekryteringsprocesser. Vi stéllde oss dock fragande till hur beddmningar som grundas pa
magkinsla eller tidigare erfarenhet ind4 eventuellt kan kopplas till diskriminering. Aven om
det inte alls dr rekryterarens intention att diskriminera sa kan det se ut som det utifrdn
kandidaters och kunders perspektiv om det alltid 4r samma typ av madnniskor som rekryteras
exempelvis.

Flera respondenter forsokte legitimera anvéindningen av magkénsla genom att koppla den till
yrkeserfarenhet. Det finns dock en osdkerhet kring vad som faktiskt &r erfarenhet och vad som
ar rena fordomar. Detta vicker fragan om lang erfarenhet i branschen gor rekryterare mer
rittvisa och professionella, eller om det snarare leder till att fordomar fortsétter att
reproduceras. Som Bornemark (2020) varnar for kan erfarenheter 6ver g i fordomar om man
inte 4r medveten och forsiktig (s. 60—63). I vart resultat visade det sig att den respondenten
med minst erfarenhet var den som mest “emot” magkénsla och forsokte halla sig till de
formella kraven och ge alla kvalificerade kandidater en chans, sa kanske bidrar erfarenhet inte
till mer rittvisa bedomningar.

Sammanfattningsvis visar var resultatdiskussion att strukturerade metoder och subjektiva
beddmningar existerar sida vid sida, dér strukturen sitter ramen, medan magkénsla och det
professionella omddmet anvinds for att hantera pressen frdn kunden och for att hitta den ritta
kandidaten.
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6.2 Slutsats

Studiens syfte var att bidra till 6kad forstaelse for hur rekryterare inom bemannings- och
rekryteringsforetag anvinder sig av strukturerade metoder och subjektiva beddmningar i sitt
urvalsarbete. Studien syftar sdrskilt till att undersoka i vilken utstrackning och varfor
subjektiva beddmningar anvénds vid bedomningar av kandidater trots att det finns
strukturerade metoder att anvdnda sig av. Vi ville dven ta reda pé hur rekryterare hanterar
spanningen mellan strukturerade metoder och sina egna subjektiva bedomningar i
rekryteringsprocesser.

Slutsatsen &r att rekryterare hanterar denna spanning genom att anvédnda strukturerade
metoder och subjektiva intryck till olika saker i processen. De ser inte dessa som motsatser
utan verktyg som hjélper varandra.

Under processen anvénder sig rekryterarna mest av de strukturerade metoder for att
sakerstdlla de formella meriterna, som urval utefter kravprofil, intervjumallar under intervjun,
referenstagning och ibland tester. Sedan blir det viktigare for dem att beddma om kandidaten
passar in hos kunden. D4 anvénder sig rekryterarna mer av subjektiva intryck sdsom
magkénsla och erfarenhet for att kunna beddma kandidatens mjuka egenskaper och
personlighet bittre.

En stor anledning till att manga av rekryterarna méste forlita sig pd sin egen magkénsla ar
krav frdn kunderna och tidsbrist. Nir det méste ga snabbt eller ndr kunden har specifika
onskemal blir magkénslan en genvég for att beddma om kandidaten 4r en bra match med
kunden eller inte. Sammanfattningsvis ger de strukturerade metoderna en bra grund som gor
att kandidaterna maste g igenom samma steg, men de subjektiva intrycken gor det mdjligt for
rekryteraren att bedoma kandidaten utifrdn kundens dnskemal.

6.3 Metoddiskussion

I studien anvénde vi oss av en kvalitativ forskningsdesign med semistrukturerade intervjuer,
vilket mojliggjorde en fordjupad forstaelse och beskrivningar av hur rekryterare gor sina
bedomningar av kandidater i praktiken. En kvalitativ studie blev dérfor relevant eftersom
studiens syfte inte var att mata hur vanligt ett fenomen é&r, utan vi ville skapa djupare
forstaelse for hur rekryterare resonerar kring sina bedomningar och hur de hanterar
spanningen mellan strukturerade metoder och subjektiva beddmningar. Anvéndningen av
semistrukturerade intervjuer gav oss en mdjlighet att finga reflektioner och konkreta exempel
som vi tror hade varit svara att f4 fram genom till exempel en enkitstudie. En styrka med just
den semistrukturerade intervjun var att respondenterna lits utveckla sina svar och det fanns
plats for foljdfragor som kunde fortydliga svaren vi fick. Metodvalet stirker dérfor studiens
giltighet eftersom materialet ger en bild av respondenternas egna beskrivningar och
upplevelser av deras arbetssétt.

Det finns samtidigt faktorer som kan ha paverkat tillforlitligheten av studien. Att intervjuerna
bygger pa respondenternas egna beskrivningar utgor ocksé en risk for att svaren kan ha varit
utformade pa ett sétt som ér till respondentens fordel. Respondenterna kan ha framstéllt sitt
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arbete pé ett sétt som upplevs mer professionellt eller strukturerat &n vad det faktiskt ar i
praktiken. Studiens tillforlitlighet hade kunnat stirkas av metodtriangulering, till exempel
med hjdlp av observationer. D4 hade resultatet inte enbart varit baserat pa subjektiva utsagor
utan ocksa observationer av hur deras arbete faktiskt gar till i praktiken.

Genom att vi gjorde ett mélstyrt och bekvamlighets urval utgér studien fran personer med
relevant erfarenhet inom bemanning-och rekryteringsforetag. Urvalet gor studien relevant
utifran syftet, men det innebér ocksa att urvalet dr relativt homogent. Samtliga respondenter
arbetar inom véldigt lika organisationer vilket begransar dverforbarheten av resultatet till
andra typer av verksamheter, till exempel offentlig sektor. Samtidigt kan det relativt
homogena urvalet ocksé vara en styrka d& samtliga respondenter har erfarenheter fran en
bransch som var relevant for studiens syfte. Likheter bland respondenterna kan ockséd ha
bidragit till att vi kunde identifiera tydliga och aterkommande teman i det insamlade
materialet. Vi genomforde sju intervjuer vilket gav ett relativt rikt material men ytterligare
respondenter hade kunnat dka variationen och darmed studiens giltighet och tillforlitlighet.

Négot annat som kan ha paverkat studiens tillforlitlighet 4r genomf6randet av intervjuerna.
Vissa av intervjuerna genomfordes av en intervjuare medan vissa gjordes gemensamt av 0ss,
vilket kan ha lett till variation i hur foljdfrdgor stélldes och ddrmed hur djupgaende svaren
blev. Med tva 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.
Tva intervjuare kan dock ocksa ha bidragit till att vi inte missade att stilla nagon foljdfriga,
vilket i sin tur kan ha gett mer utforligare svar. Att vi gemensamt analyserade materialet och
diskuterade tolkningar kan ocksa ha bidragit till 6kad tillforlitlighet eftersom risken for
ensidig tolkning minskat.

Aven att intervjuguiden utvecklats under studiens géng och bidragit till mer tydliga fragor kan
ha lett till mer tillforlitliga svar. Detta kan ocksa innebéra att det blivit en viss variation
mellan intervjuerna, vilket kan paverka hur svaren mellan respondenterna jamforts.
Tillforlitligheten av resultatet stirks av att vi spelade in och transkriberade intervjuerna
eftersom materialet har kunnat kontrollerats i efterhand. Inspelningarna kan ocksd medfort en
risk for att tolkning av till exempel kroppssprak missas i transkriberingen. Detta kan i sin tur
paverkat hur resultatet presenterats.

En tydlig forbéttring som vi tror hade gett &nnu bittre svar och material dr forberedelse av
respondenterna. Vi hade till exempel kunnat be véra respondenter att reflektera dver hur de
anviander strukturerade metoder respektive subjektiva bedomningar, eller be de forbereda
exempel pa situationer dir dessa pekat at olika héll. Under intervjuerna upplevde vi att vissa
respondenter fann det svart att komma pa exempel direkt pa plats. Vi tror darfor att denna typ
av forberedelse hade kunnat leda till annu mer detaljerade och konkreta beskrivningar av hur
strukturerade och subjektiva bedomningar faktiskt anvénds i praktiken.

Som ndmnt i virt metodavsnitt sd har bada forfattare en forforstaelse som kan ha paverkat
studien bdde positivt och negativt. Den kan ha hjilpt for att forsta kontexten i bemanning-och
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rekryteringsforetag och ddrmed bidragit till att ratt f6ljdfragor stillts. Forforstaelsen kan dven
gjort det enklare for oss att forstd respondenternas svar och identifiera teman i materialet som
annars hade kunnat missas. Det finns ocksa en risk for att véar forforstaelse och tidigare
erfarenheter har paverkat tolkningen av vart material. Den kan dven ha pdverkat vilka delar i
materialet som vi valt att lyfta och som vi anser &r sérskilt intressanta och relevanta. Det finns
en risk att vi har tolkat materialet utifran antaganden vi har sedan tidigare. Véra tolkningar har
dock diskuterats sinsemellan vilket delvis gjort att detta kunnat motverkas, vilket stirker
studiens tillforlitlighet.

6.4 Framtida forskning

Var studie har visat hur rekryterare inom bemannings-och rekryteringsbranschen arbetar med
strukturerade metoder och subjektiva bedomningar i deras rekryteringsprocesser. Vi har dven
visat pa olika strategier for att hantera spinningen mellan dessa. Eftersom vi har riktat in oss
mot en viss bransch finns det utrymme for vidare forskning inom andra branscher. Det hade
exempelvis varit intressant att undersoka dessa fragor inom offentlig sektor eller storre
organisationer med storre rekryteringsfunktioner. Det hade da kunnat gé att jimfGra resultaten
med olika organisatoriska kontexter, dér forutséattningar och vilka typer av roller som
rekryteras till ser olika ut. Det hade dven kunnat bidra till en storre forstaelse for hur de
organisatoriska forutsittningarna kan pdverka rekryterares beslut och arbetssitt.

Vidare anser vi att det hade varit relevant att undersoka andra sitt att bedoma personlighet och
huruvida en person passar i en organisation. Vart resultat visar att det mestadels fortfarande &r
subjektiva intryck som anvinds vid bedomning av personlighet och lamplighet. Framtida
forskning skulle dér kunna bidra till att undersoka alternativa eller mer strukturerade metoder
som kan anvindas for att bedoma dessa aspekter av en kandidat och hur de i sa fall upplevs
fungera i det praktiska arbetet. Det hade dven varit intressant att undersoka om rekryterare
upplever eller tror att det finns sétt att beddma personlighet hos kandidater, pa annat sétt dn
magkénslan och intuition. Forskning inom detta omride hade kunnat bidra med konkreta
forslag pé hur rekryterare enklare kan bedoma personliga egenskaper och passform pa ett mer
kvalitetssékert sétt.

Det hade dven varit intressant om framtida forskning fokuserar mer pé kundens perspektiv 1
rekryteringsprocessen, da var studie visar att kunden har en stor betydelse for vilka
beddmningar och beslut rekryterare tar. Vidare forskning hade dérfor kunnat fa kundens
perspektiv pa strukturerade metoder, subjektiva beddmningar och vad de anser &r viktigt nér
de hyr in eller anstéller personal.
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8 Bilagor
8.1 Bilaga 1. Intervjuguide

Intervjuguide Kandidatuppsats

Bakgrund
1. Vill du bérja med att berétta lite kort vem du ar och om din roll har?
2. Vad har du for utbildningsbakgrund (om du har det) och tidigare
arbetslivserfarenheter?
3. Hur ldnge har du arbetat med rekrytering?
4. Vill du berétta lite mer om din nuvarande roll och dina arbetsuppgifter? Hur kan en
vanlig dag eller vecka se ut for dig?

Rekryteringsprocessen

5. Kan du beskriva hur er rekryteringsprocess gar till fran start till slut? Allt ifran
kravprofil till beslutsfattande.

Eventuella foljdfrdgor:

Hur tas kravprofilen fram? Hur tas den fram tillsammans med kund?

Anvinder ni mallar eller guider i intervjuer? Fér alla kandidater samma fragor?

Vilka delar av processen ansvarar du for och hur samarbetar du med kollegor?

Vilka faktorer paverkar dina urvalsbeslut? (Kund, erfarenhet, utbildning och intryck)

6. Vad ér viktigast for er pa xx att tdnka pa i er rekryteringsprocess? Finns det
exempelvis vissa riktlinjer, policys eller arbetssétt som dr unika for just er som du méste
folja?

Eventuella foljdfrdgor:

Hur vél upplever du att dessa riktlinjer faktiskt f6ljs i praktiken?

Har du fatt nagon intern utbildning inom rekrytering?

Formella krav vs subjektiva bedomningar
8. Nir du jobbar med rekrytering — hur mycket skulle du séga att du péverkas av din
magkénsla och hur mycket anvénder du den?
9. Hur skulle du beskriva balansen mellan formella krav och subjektiva bedémningar i

rekrytering?

Subjektiva bedomningar och bias
10. Hur medveten upplever du att du dr om egna fordomar eller bias i
rekryteringsprocessen?
11. Kan du ge exempel pa situationer dir det &r svart att helt undvika subjektiva
bedomningar eller magkénsla?

Eventuella foljdfrdagor:

Hur gor du nér nagot “kénns fel” men du inte riktigt kan sétta fingret pd varfor?

Vilka dilemman kan uppsté i rekryteringsbeslut, till exempel om en kandidat uppfyller alla
krav men magkénslan sdger ndgot annat?

12. Vilka for- och nackdelar ser du med att anvinda magkéanslan?

13. Kan du ndmna nagonting konkret som en kandidat kan gora eller sdga som direkt ger
dig en kénsla som sedan &r svar att borste fran?

14. Har du varit med om att en magkénsla visat sig stimma i efterhand?



Eventuella foljdfrdagor:
Finns det tillfillen dé du inte foljt din magkénsla och &ngrat det? Vad hénde da?

Finns det nagon rekrytering som péverkat ditt arbetssétt sérskilt mycket?

Kundens paverkan
15. Hur arbetar du for att forsta kundens kultur och behov, och hur paverkar det vilka

kandidater du véljer att g& vidare med? Tycker du att det ibland handlar mer om att hitta
“rétt person for kunden” dn den mest kvalificerade kandidaten? Hur resonerar du kring

det?

16. Har du och en kund nagonsin tyckt olika eller inte kunnat komma 6verens kring
kandidater eller kring négot annat i en rekrytering?

Felrekrytering
17. Hur péaverkar faktorer som tidspress dina beslut i rekryteringsprocesser? Om en kund

exempelvis ligger pa om att du méste ta fram kandidater men du inte har det &nnu.
18. Hur definierar du en “felrekrytering”? Vad tror du oftast &r orsaken till att en
rekrytering inte blir lyckad?

19. Vad ér det viktigaste du har lart dig i ditt arbete med rekrytering?

Avidentifierade ansokningar

20. Vad ténker du om att arbeta med avidentifierade ansdkningar i ett tidigt skede?

Eventuella foljdfrdagor
Vilka for- och nackdelar ser du med det?
Har du ndgon erfarenhet av att arbeta pa det séttet?

Avslutning

21. Ar det nagot mer du skulle vilja tilligga kring hur rekryteringsbeslut fattas eller vad

som paverkar dem?
22. Ar det ndgot annat du vill tilligga utifrin vad vi pratat om idag?



8.2 Bilaga 2. Samtyckesblankett

Information angaende deltagande i examensarbete

Vi vill frdga dig om du vill delta i vart examensarbete. Vi dr studenter som studerar pa OPUS-
programmet vid Akademin for vard, arbetsliv och vilfard, Hogskolan i Bords. Som en del 1
utbildningen gor vi ett examensarbete pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Detta examensarbete dr en studie som syftar till att undersoka hur rekryterare arbetar med
strukturerade metoder i rekryteringsprocesser, samt hur dessa metoder forhéller sig till

mer subjektiva beddmningar sdsom magkinsla och tidigare erfarenheter. Studien fokuserar pa
att skapa en okad forstaelse for hur rekryteringsbeslut fattas i praktiken och hur rekryterare
sjdlva hanterar spanningen mellan strukturerade arbetssitt och personliga intryck.

Du tillfrigas att delta i studien eftersom du har erfarenhet av att arbeta med

rekrytering och ddrmed besitter relevant kunskap inom det omrade som undersoks. Kontakten
med dig har etablerats genom arbetsrelation, vilket har gjort det mojligt att identifiera dig som
en lamplig deltagare for studien.

Huvudman for examensarbetet 4r Hogskolan i Boras, som &r en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamlingen i studien kommer att genomforas genom en intervju som syftar till att fa en
djupare forstéelse for hur rekryteringsprocesser upplevs och beskrivs i1 praktiken, med fokus
pa strukturerade metoder och subjektiva bedomningar.

Deltagandet innebér att du medverkar i en intervju dér du far svara pé fragor om ditt arbete
med rekrytering, hur rekryteringsprocessen ser ut samt hur du upplever att beslut fattas.
Intervjun berdknas ta cirka 30-60 minuter och kommer, med ditt samtycke, att spelas in for att
mdjliggora en noggrann analys av materialet i efterhand.

Ditt deltagande kriver inga forberedelser, utan bygger pa dina egna erfarenheter och
reflektioner. Medverkan ér helt frivillig och du har nér som helst mdjlighet att avbryta ditt
deltagande utan att ange ndgon anledning.

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt. Det innebir att ditt namn
och andra uppgifter som kan identifiera dig kommer att avidentifieras i studien. Det insamlade
materialet kommer endast att anvéndas i1 forskningssyfte och kommer inte att delas med
obehdriga.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgéngligt i databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sd Onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande &r frivilligt och du kan nér som helst vilja att avbryta deltagandet. Om du
véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du



kontakta handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behdver du
lamna ditt samtycke.

Vad hander med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas si att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med géllande
lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstoras nér examensarbetet &r
examinerat och godként varvid personuppgiftsbehandlingen upphér.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) 1 dataskyddsforordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras dr personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rittigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebér
att du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa réttade
eller raderade. Du har ocksa ritt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du vilkommen att i forsta
hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du &r ocksa vilkommen att
kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du
har dartill rétt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen,
som &r tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Kurs: Kandidatuppsats 15hp

Forfattare

Jennifer Brink, s2306372(@student.hb.se

Jennifer Gustafsson, S2306394(@student.hb.se

Handledare

Jimmy Lanéngen, jimmy.lanangen@hb.se

Samtycke om deltagande

Fylls i av handledaren

Hirmed 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
o<



mailto:dataskydd@hb.se
mailto:s2306372@student.hb.se
mailto:S2306394@student.hb.se
mailto:jimmy.lanangen@hb.se

Fylls i av deltagaren

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mdjlighet att
stdlla fragor. Jag far behdlla en kopia av den skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas
pa det sétt som beskrivs i informationen ovan.

Namnteckning

Ort och datum
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