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ABSTRACT

Every individual in Sweden should have the same right to work in everyday life, and that
includes all individuals no matter what gender, ethnicity, religion, sexual orientation,
disability, education, or social class the individual has. These aspects should not be
convincing to then be excluded from working. Working is considered part of a human right
and individuals who are outside the labor market should be included regardless of the aspect
they receive that is considered prejudice in society. Recruiters are considered to have a big
role of hiring people of various qualities which in turn promotes diversity in companies,
hereafter recruiters were selected to be a focus area in the present study. The aim of the
present study is to increase the understanding of how different recruiters in Sweden work to
promote diversity when recruiting for companies. A qualitative method applying semi-
structured interviews was used. Ten interviews were conducted, and the respondents worked
as recruiters in different industries, with different years of experience and education. The
collected material has been analysed through a manifest content analysis. The result shows
that recruiters follow their gut feeling about the candidate, but mostly based on the qualities
that the candidate possesses that are also in demand from the position applied for; however,
it is not excluded that discrimination may occur during recruitment. The thesis concludes
that society makes demands on how companies should adapt when it comes to
underrepresented groups in society and recruiters want to meet the needs that exist with the
right tools. Several of them recognize that discrimination exists in their respective fields of
work: they suggest that hiring people of ethnic minorities is sometimes regarded as a risk
taking, and they describe a prevalence of a fear of conflicts based on cultural differences. The
interviewees underline that diversity work should continue to be an active topic in working
life.
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SAMMANFATTNING

Varje individ i Sverige bor ha samma ratt att verka i vardagen, och det inkluderar alla
personer oavsett kon, etnicitet, religion, sexuell ldggning, funktionsnedsittning, utbildning
eller social klass. Dessa aspekter ska inte vara avgorande for att sedan bli exkluderad fran att
arbeta. Att arbeta anses vara en del av en mansklig rattighet och individer som befinner sig
utanfor arbetsmarknaden bor inkluderas oavsett aspekt de erhéller som anses vara
fordomsfullt i samhallet. Rekryterare anses ha en omfattande roll om att anstélla personal
med olika egenskaper som i sin f6ljd fraimjar méangfalden hos foretag, av denna anledning
valdes rekryterare ut att vara ett fokusomrade i foreliggande studie. Syftet med foreliggande
studien ar att 6ka forstaelsen kring hur olika rekryterare i Sverige arbetar
mangfaldsfrimjande vid rekrytering till foretag. Tio intervjuer genomférdes och
respondenterna arbetade som rekryterare inom olika branscher med olika &rs erfarenhet och
utbildning. Det insamlade materialet har analyserats genom en manifest innehallsanalys.
Resultatet visar att rekryterare foljer sin magkiansla kring kandidaten, men framst utifran de
egenskaper som kandidaten besitter som ocksa efterfragas fran den sokta tjansten; det ar
dock inte uteslutet att diskriminering kan forekomma vid rekrytering. Uppsatsen drar
slutsatsen att samhallet stéller krav pa hur foretag ska anpassa sig niar det kommer till
underrepresenterade grupper i samhallet och rekryterare vill méta de behov som finns med
ratt verktyg. Flera avdem medger att diskriminering forekommer inom deras respektive
arbetsomraden och menar att anstillning av personer fran etniska minoriteter ibland
betraktas som ett risktagande, och de beskriver en forekomst av radsla for konflikter
baserade pa kulturella skillnader. Intervjupersonerna understryker att mangfaldsarbete aven

fortsattningsvis bor vara ett aktivt amne i arbetslivet.

Nyckelord: mdangfald, utanforskap, diskriminering, rekryterare, foretag, fordomar.
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1 INTRODUKTION

Det finns en bred syn pa Sverige som ett land som ldange praglats av méangfald. Redan i
motionen Mangfaldsforskning (2001/02:A297) fran Sveriges riksdagbeskrivs Sverige som ett
land med en heterogen befolkning, det vill sdga, ett land som dr sammansatt av kvinnor och
man fran olika samhallsklasser, med olika etniska bakgrunder, i olika aldrar, med olika
sexuella laggningar, utan eller med funktionshinder. En variation av olika egenskaper hos
individer i en social grupp kallas for mangfald och i rapporten om makten och mangfalden
(Ds 2005:12) forklaras det att det var i samband med att lagen mot etnisk diskriminering i
arbetslivet som det kom att bli ett stort omfattande begrepp i arbetslivet. Det var 1999 som
den lagen tilltrade och mangfaldsplaner skulle uppréttas av alla arbetsgivare. Den breda
definitionen av mangfald innehaller flera kriterier sisom alder, kon, religion,
funktionsnedsattning, sexuell laggning, varderingar, nationalitet, utbildning, livsstil,
utseende, social klass eller ekonomisk status (Ronnqvist, 2008). Definitionerna kan
uppfattas som nedsattande for individen som exempelvis som etnicitet, kon eller
funktionsnedsattning. Dessa aspekter utgor primara dimensioner och ar en del av ens
identitet som oftast inte gar att fordndra. Sekundira dimensioner kan vara exempelvis
utbildning, arbetslivserfarenheter eller inkomst som oftast gar att paverka (Ronnqvist,
2008).

I Sverige ska samhallet utformas for att mojliggora for att individer som exempelvis har en
funktionsnedsattning far en mojlighet att verka i vardagen pa samma villkor som individer
utan funktionsnedsattning. Detta inkluderar dven arbetsmarknaden som behover vara
utformad for att skapa goda forutsattningar for att inkludera personer med olika aspekter
(Mork, 2019).

Att arbeta ar en viktig faktor for att uppna en god halsa och ett vilbefinnande som samtidigt
hjalper en individ att utvecklas och fa en social roll i samhallet (Folkhalsomyndigheten,
2022). Mangfald i arbetslivet kan exempelvis handla om hur féretag som anvander sig av
manniskors olikheter pd arbetsmarknaden. Vid rekrytering for en tjanst bor kandidater
bedomas utifrdn dennes kompentens for en tjanst och inte av andra aspekter sdsom kon eller
etnicitet, dock skiljer det sig mellan foretag om hur de tar hansyn till mangfald. Mangfalden
idag tas inte tillvara fullt ut i svenska arbetslivet dir den etniskt svenske tjanstemannen utan
funktionshinder som ar i ratt alder, ar en norm i arbetslivet (Ds 2000:69).
Arbetsformedlingen har identifierat fyra grupper som ar sarskilt utsatta pa arbetsmarknaden,
och dessa grupper ar (SOU 2017:47):

- Personer som saknar gymnasieutbildning

- Personer som ar fédda utanfor Europa

- Personer som har en funktionsnedséttning som innebar nedsatt arbetsformaga
- Personer som ir dldre



I motionen Méangfaldsforskning(2001/02:A297) papekas det att fa studier har gjorts for att
studera, hur bakgrundsfaktorer som kon, etnicitet, funktionshinder och social bakgrund
paverkar individens mojligheter att bli kallad till intervju och bli anstélld hos ett foretag. En
studie av DO (Diskrimineringsombudsmannen, 2012) har gjort en forskningsoversikt om
rekrytering i arbetslivet som har bekraftat att det forekommer diskriminering, sarskilt bland
personer men annan hiarkomst dn svensk. Aspekter som exempelvis kon, alder och etnisk
tillhorighet kan paverka majligheterna att bli tillkallad till olika arbetsintervjuer trots att
tjansten de soker matchar deras forutsattningar. Rekryterare bor kdnna till definitionen av
mangfald, och sarskilt om diskriminering inom arbetslivet som ar en omfattande del av
arbetsrattens grunddiskussioner. Oavsett vad for aspekt det géller sa har varje person i
Sverige en mansklig rattighet att inkluderas i samhallet och arbetslivet, det inkluderar
begreppet mangfald som har blivit en viktig mening fér samhillet de senaste aren.

Mangfald kan fortsitta vara en viktig fraga i framtiden nir det kommer till arbetslivet
eftersom arbetsgivare kan sta infor nya utmaningar sdsom 6kad globalisering,
organisatoriska fordndringar eller 6kade krav pa jamstalldhet. Mot denna bakgrund ar det av
intresse att undersoka hur frimst rekryterare i Sverige arbetar mangfaldsfraimjande vid
rekrytering till sina utannonserade tjanster. Studien syftar till att studera hur rekryterare
inom olika branscher varderar méangfald pa sin arbetsplats och syftar till att 6ka forstaelsen
om de utmaningar de moter vid mangfaldframjandet i samband till rekrytering. I
foreliggande studie valde forfattaren medvetet att undersoka foretag inom olika branscher i
Sverige for att fa en storre forstéelse och perspektiv om hur rekryterare arbetar med
mangfald pa deras arbetsplatser.

2 SYFTE OCH FORSKNINGSFRAGA

Syftet med studien ar att studera hur rekryterare fran olika branscher virderar mangfald pa
sin arbetsplats samt 6ka forstaelsen om de utmaningar de moter vid méngfaldsframjandet i
anknytning till rekrytering. Forskningsfragan for studien lyder: hur ser rekryterare pa
mangfald och vilka utmaningar moter rekryterare vid mangfaldsframjandet?

3 BAKGRUND

3.1.1 Mangfald i arbetslivet

I flera decennier har betydelsen av manskliga rattigheter 6kat som lett till politiska och
sociala forandringar bland olika lander i Europa dir frdgan om ménskliga rattigheter drivit



agendor for jamlikhet, mangfald och inkludering i arbetslivet (Syed & Ozbilgin, 2019). Enligt
SOU 2009:93 maste atgirder tas vid uteslutning av personer till ett arbete. I en arbetsplats
som uppmanar mangfald i arbetsmiljon kan vara ett gott verktyg att strdva mot att skapa ett
mer inkluderande arbetsliv som exempelvis blanda kon och aldrar i en arbetsgrupp i syfte att
ta del av varandras olikheter i tinkandet. Pa organisatorisk niva ar inkluderande arbetsliv en
fraga om organisatorisk mangfald, dvs en organisation som bestar av personer med olika
bakgrund, erfarenheter och kompentens. For att uppna en organisatorisk mangfald kravs det
att identifiera effektiva aspekter om att inse orsaken till att en viss person inte sldpps in i
organisationen (SOU 2009:93). Det kan vara aspekter sdsom negativa attityder, eller att
arbetsformagan har ansetts vara otillracklig. Om den ar otillracklig kan det vara maojligt att
forbattra den med exempelvis en individuell utbildning eller férandringar i arbetsuppgifter
for att motverka uteslutning. Dessa ar enligt SOU 2009:93 uteslutningsnivéer som kan ge
organisationer olika utmaningar, sarskilt for den grupp som har nedsatt arbetsférmaga som
dessutom ar svar att kompensera vilket kan leda till att arbetsgivare har svarigheter att
anstalla.

Enligt Aytar (2011) kan ett praktiskt arbete med méangfald utgé fran ett policydokument och
verksamhetsplaner som innehaller centrala viarden. Det kan ocksa vara bra att utga fran
sjilva verksamhetens mal, vilket kan tolkas som uppmuntrande av demokrati, jamlikhet,
jamstalldhet, medmansklighet och integration dvs grundvérden for den mangkulturella
verksamheten (Aytar, 2011).

Enligt fackforbundet Ledarna (2022) s& har mangfald i arbetsplatser bevisat gett en positiv
effekt av organisationers trovardighet i relation till kunder som kopplas till
foretaget/verksamheten. For rekryterare racker det inte med att utga fran en
jamstalldhetssyn for att fa en jamstélld organisation, utan de behover dven arbeta med att
inkludera individer med olika egenskaper (Jamstalldhetsmyndigheten, 2021). Nar det talas
om inkludering sa handlar det om att manniskor respekterar varandra och sakerstaller att
ingen diskrimineras pa grund av varandras olikheter. De fordelar som méngfald bidrar med i
organisationen kan skapa majligheter att minska utanforskap och samtidigt gora god nytta
for sitt foretags varumarke (SOU 2009:93). Vidare namns det att "ett starkt varumarke
formas genom en ansvarsfull anstallningspolitik som ar en potentiell killa till framsteg med
organisatorisk mangfald” (SOU 2009:93, s. 90).

Vid framjande av méngfald i arbetslivet kravs det att ta hansyn till allas lika varde dar kon,
etnicitet, alder, sexuell 1aggning eller funktionshinder inte paverkar mojligheterna till en
anstallning. Det har visats att personer med olika bakgrunder och erfarenheter inom en
arbetsorganisation vid olika situationer kan bidra till kreativa 16sningar pa ett sitt som inte
ar mojligt i homogena organisationer (Ds 2000:69). Dessvarre forekommer det brist pa
maéngfald i arbetslivet som kan bero pé olika faktorer sdsom bristande hansyn till
jamstalldhetsfragor (Diskrimineringsombudsmannen, 2012).

Att oka mangfalden ar ett forandringsarbete som kraver tdlamodet att arbeta med detaljer
som behover finslipas for att den ska fungera. Fordndringarna kan leda till nya arbetsformer,
rutiner, attityder, omstéllningar i teknik, kundbemotande, attityder och produktion. Det
finns forskningar om organisationsutveckling har manga ganger lyft upp vardet av att sticka



ut som person/anstilld i en organisation vilket har ansetts vara en framgangsfaktor som kan
bidra med ny kompentens och ge ovintade idéer till verksamheter. Det kan handla om
inspiration for andra anstillda att se nya perspektiv och viarderingar pa tillvaron. En
forutsattning for att fa ut potentialen for framgéang ar dock att organisationen pa ett klokt sétt
forstar och kan handskas med olikheterna och da i synnerhet attityderna hos befintliga
medarbetarna i organisationen (SOU 2009:93).

3.1.2 Diskriminering vid anstaliningar

Som Vinsterpartiets partiledare Nooshi Dadgostar papekat sa tenderar majoriteten av
tillfalliga tjanster idag att innehas av unga, oerfarna och utlindska personer som tar vara pa
sina mojligheter att forsoka hitta ett arbete (Motion 2021/22:461). En tillfallig tjanst ger
osikra avtal som inte ger en ekonomisk trygghet samt gar efter foretagens behov. Denna typ
av tillfallighet innebar oftast ndgot negativt for individen, det kan siledes paverka ekonomin
och livet kan vara svar att planera. Samtidigt kan det vara svarare att engagera sig pa
arbetsplatsen nar det sker orittvisor eller problem pa arbetet (Motion 2021/22:461).

Diskriminering i arbetslivet kan handla om forestallningar om manniskors egenskaper och
normer som forhaller sig till diskriminering. Normer kan exempelvis ange vad som anses
vara ett typiskt beteende eller utseende for olika kategoriseringar av manniskor, exempelvis
utifrdn kon, etnicitet eller &lder (Mazibuko & Govender, 2017). Det kan dven handla om
uppfattningar om kompentens eller egenskaper. Vidare nimner Barigozzi, Cremer & Roeder
(2018) att normer har bidragit till att kvinnor har ansetts vara mer lampade for
barnuppfostran och passar battre for att ha arbeten inom omsorgsverksamheter vilket direkt
uppfattas som en diskriminering. Detta tankesétt grundar sig pa normerna som tros ha sitt
ursprung forr i tiden, och dessa tankar kan rekryterare biara pa omedvetet. Mycket tyder pa
att sexuell laggning paverkar chansen till anstillning pa grund av underliggande omedvetna
normer bakom en rekryterares beslut om anstéllning for en individ for en viss tjanst (Taylor,
2006).

Fagerlind (2004) har forklarat att analys och utvardering av en organisationskultur kan
skapa battre forutsattningar for en organisation med mer méngfald. Vidare beskrivs det att
en kartlaggning kan eliminera hinder och i stillet fokusera pa majligheter dar medveten
rekrytering kan skapa en mer inkluderande organisation. Exempelvis kan rekryterare
medvetet rekrytera personer med annat kon i syfte att forma en mangfaldig organisation.
Fagerlind (2004) forklarar att fokus pa vad kandidater kan bidra med till foretaget ar mer
overviagande an de aspekter som ligger till grund att nekas anstéllning. Dock behover
atgirder tas i syfte att skapa en inkluderande organisation, som exempelvis att medvetet vilja
aspekter som “saknas” i organisationen. Vidare beskriver Fagerlind (2004) generella verktyg
nar det giller utveckling av en organisations kultur till en méngkulturell inkluderande
organisation och de verktygen som anviands dr medveten rekrytering.



3.1.3 Sveriges lagar

Idag ar det vanligt forekommande att konsuppdelning uppkommer pa arbetsmarknaden dar
fler mén finns pa ledande poster dn kvinnor (Ds 2000:69). Trots lagstiftning som
jamstalldhetslagen (1999:433), lag om atgiarder mot etniskt diskriminering i arbetslivet
(1999:130), lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
(1999:132), samt lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning
(1999: 133) sa diskrimineras méanniskor pa grund av sin alder, konstillhorighet,
funktionshinder eller sin sexuella liggning vilket har synliggjorts i samband med 6kade
anmailningar till Diskrimineringsombudsmannen (2022). Personer med utlindsk bakgrund
ar overrepresenterade i underordnade arbeten trots att de ofta har behorighet att arbeta i
yrken de ar utbildade till eller har den erfarenhet som kravs i en viss tjanst (Ds 2000:69).

Mangfaldskonventionen ratificerades i Sverige 2006 och syftar till att fungera som en
internationell plattform i arbetet med att virna den kulturella méngfalden och ett
internationellt kulturbyte (Unesco, 2010). Konventionen ger ett ramverk for att skapa nya
insatser for inkluderande, rittvis och hallbar tillvaxt och utveckling. Darmed syftar den till
att fungera som en internationell plattform for ta del av information kring hur arbetet kan ga
till i syfte om att frimja den kulturella mangfalden. Alla lander som har anslutit sig till
konventionen har en skyldighet att implementera och arbeta efter konventionens
malsattningar. Kulturpolitikens uppgift ar att ge riktlinjer som sikrar att samhallets
kulturstod framjar allas delaktighet i det kulturella livet, vilket bland annat innebar att alla
ska ha lika mojligheter till utbildning, karriar, anslag och stipendier (Motion 2015/16:751).

3.2 Tidigare forskning

Avsnittet fokuserar pa tidigare forskningar om foreliggande studiens fokus, det vill sdga vilka
forskningar som har gjorts om rekrytering och mangfald i foretag. Avsnittet ar uppdelat i tre
fokusomraden vilket ar: vilka dokument, strategier, tillvigagangssatt eller verktyg som
anvands vid rekrytering, fordomar och diskriminering vid rekrytering samt vilka egenskaper
rekryterare fokuserar pa.

3.2.1 Styrdokument, strategier, tillvagagangssatt och verktyg vid rekryteringar

Flera studier har gjorts om mangfald leder till battre resultat i organisationer, diremot finns
fa tydliga slutsatser, nimner Mazibuko & Govender (2016) i sin studie som syftar till att
forsté forskningsorganisationens syn pa mangfald och faststilla om mangfald ar ett
strategiskt verktyg for att forbattra organisationens resultat i Sydafrika. Sydafrika har en
varierad befolkning med olika egenskaper som kan driva foretagens tillvaxt och engagera
talanger genom att etablera en mer vinnande och inkluderande kultur med hjalp av deras
olikheter (Mazibuko & Govender, 2016). I artikeln ndmns det att sydafrikaner har upplevt
stora forandringar i sysselsattningssituationen i organisationer de senaste tva decennierna.
Det kan vara pa grund av en lagstiftning i Sydafrika som har gjort det obligatoriskt for
arbetsplatser att ta stillning till méngfalden. Resultatet visade att inte alla foretag har insett



mangfaldens fordelar med att rekrytera mangfaldsmassigt for organisationens framgang.
Diskriminering ansags vara en del av det politiska arvet i Sydafrika som har skapat allvarliga
utmaningar for mangfalden pa arbetsplatsen (Mazibuko & Govender, 2016).

Araten-Bergman (2016) namner att forskare under aren har forsokt utforska orsakerna till
sysselsattningsklyftor som menar att individer med funktionsnedsattning oftast har lagre
inkomst dn de individerna som inte har en funktionsnedséttning. Araten-Bergman (2016)
menar att trots att firdigheterna for en tjanst finns, sa har den funktionsnedsatta individen
begransade maojligheter att fa tjinsten och valde att studera detta vidare genom att undersoka
rekryterande chefers avsikter att anstilla individer med hjilp av en forskningmodell som
innehaller TPB:s (teorin om planerat beteende) principer. Resultatet visade att chefernas
attityder och avsikter inte var signifikanta for anstéllning, det vill sdga att chefer med
rekryteringsansvar tenderar att uttrycka positiva attityder och forklara sina avsikter att
anstilla individer med funktionsnedsattning, men att inte gora det i verkligheten.

Att erkdnna behov av stod i arbetet mot en mangfaldsfrimjande arbetsorganisation kan ge
resultat som gynnar foretaget och personer som befinner sig i utanforskap. Gould, Harris,
Mullin & Jones (2020) betonar i sin studie att funktionshinder sillan betraktas som en
mangfaldsdimension i arbetsgivarens méngfalds- och inkluderingsstrategier. Studiens syfte
var att ta reda pa vilka strategier som organisationer anviander i syfte att framja mangfald och
inkludering i sina rapporter om foretagens sociala ansvar. Gould, Harris, Mullin & Jones
(2020) forklarar att foretag som erkanner att de behover specifikt stod eller behov att
anstilla funktionshindrade personer gor framsteg i arbetet med att skapa mangfald bland
organisationer. Med strategier lyfter foretag upp viktiga insatser for att gora en
samhallsforandring, dvs minska utanforskap for de funktionshindrade personerna som ar en
utsatt grupp i samhallet.

I en studie av Flory, Leibbrandt, Rott & Stoddard (2021) genomfordes ett faltexperiment pa
ett stort amerikanskt foretag som visade hur enkla forandringar i ett
rekryteringstillvigagangssatt kunde medfora stora effekter kring urval av manniskor som
tillhor underrepresenterade grupper i samhallet. I foretagsbeskrivningarna betonades vardet
for foretagskulturen vilket signalerar en 6nskan att anstélla personer med olika bakgrunder.
Resultaten visade att tillvigagangssattet effektivt attraherade individer fran
underpresenterade grupper och att det kan leda till 6kad méngfald. Resultaten visar ocksa att
enkla sprakandringar i syfte att signalera viktiga dimensioner av ett foretags vardesiattande av
mangfald (Flory et al, 2021).

3.2.2 Diskriminering under rekrytering

Carlsson & Rooth (2007) har genomfort den forsta studien avseende Sverige som undersoker
omfattningen av diskriminering i en anstéillningsprocess pa grund av etnicitet. Forfattarna
betonar en svarighet att identifiera omfattningen av etnisk diskriminering pa
arbetsmarknaden och darfor anvindes faltexperiment som ar sarskilt utformat for att testa
diskriminering vid rekrytering. Tillvigagangssattet var att forfattarna skickade tva likadana
ansokningar till annonserade lediga jobb och det enda som skilde sig var namnen: ett
utlandskt och ett inhemskt namn. Etnisk diskriminering kvantifieras som skillnaden i antalet



ateruppringningar for att bli inkallad pa intervju mellan dessa tva ansokare. Dartill papekar
Carlsson & Rooth (2007) att for lagnivayrken som har den storsta andelen invandrare som
anstéllda. Den relativa ateruppringningsgraden var hégre hos invandrare for jobb med lagre
loner an for personer med svensklingande namn som hade hogre ateruppringningsgrad for
yrken med hogre niva, det vill sdga hogavlonade arbeten. I studieresultatet diskuterades vad
som kan ha paverkat resultatet och en faktor som verkar avgorande var att etnicitet spelar en
roll nir det ar ont om lediga tjanster, dock finns ingen vidare forklaring till varfor.

Moss, Vemuri, Hedley & Uljarevic (2017) har genomfort en studie i syfte att undersoka
rekryterarnas fordomar mot personer som visar diagnostiserade psykologiska storningar.
Forfattarna forklarar att i manga lander ar arbetsloshetsnivan hogre hos personer som
upplever psykiska storningar och arbetsgivare (rekryterare) tenderar att se dem som
begriansade i sin arbetsformaga an att se deras styrkor. Det visade sig att rekryterare
uppskattar att bli informerade om individer har psykologiska storningar och de rekryterare
som visar brist pa empati dr mer bensgna att 6ka pa arbetsloshetssiffrorna for individer med
psykologiska storningar. Moss et al. (2017) forklarar att fordomar kan minskas om
rekryterare anstiller en kandidat som visar eller berattar om sin psykiska storning.

I Sverige genomforde Eriksson, Johansson och Langenskiold (2017) en studie som studerade
svenska arbetsgivares rekryteringsbeteende med hjélp av data fran ett experiment.
Experimentet gick ut pa att arbetsgivarna (rekryterarna) ombads att hitta ersattare for sin
tidigare anstilld dar de sokandes egenskaper skiljer sig sésom kon, élder, utbildning,
arbetslivserfarenhet, etnicitet, religion, vikt och hélsa. Arbetsgivarna anvande sig vid tillfallet
information om de sokande kandidaternas egenskaper. Det som Eriksson, Johansson &
Langenskiold (2017) kom fram till i deras studie var att arbetsgivare foredrar att inte
rekrytera sokande kandidater som ar aldre, icke-europiska, muslimska, judiska, 6verviktiga,
har flera barn eller hog sjukfranvaro fran tidigare arbeten. De kunde dven bekréfta resultaten
fran tidigare data av experiment att de finner starka bevis for aldersdiskriminering samt for
att hog sjukfranvaro kan ha negativ effekt pa att bli anstélld, dock fanns inga bevis for
aldersdiskriminering. Studiens resultat bekraftar aven att sokande fodda i Afrika,
Mellanostern och Sydamerika star infor mycket farre jobberbjudanden. Sokanden som ocksa
ar muslimer eller judar har farre arbetserbjudanden &n de sokande som ar kristna.

Hoover, Hack, Garcia, Goodfriend & Habashi (2019) har gjort en studie om manliga
maktroller vid anstillningsbeslut. Forfattarna beskriver att man i hogre grad kan reagera mer
negativt pa kvinnor i hogre maktpositionering. Det genomfordes tva experiment dar mén fick
utvardera manliga och kvinnliga jobbkandidater som sokte chefsbefattning. Det visades sig
att brist pa makt kan underlatta partiska anstallningsbeslut. Da tva experiment genomfordes,
anviandes en metaanalys som kombinerade resultaten fran bada experimenten som
bekriftade att konsfordomar ar forekommande samt att termer av maktloshet som
maskulinitetshot kan fa konsekvenser for kvinnor som soker hogre maktpositioner och
forklarar att amerikanska mén har en mer stereotypt maskulin syn pa chefspositioner.



3.2.3 Arbetsplatsdiskriminering

Nir det talas om diskriminering kopplas det oftast till negativa hdlsokonsekvenser menar
Bauermeister, Meanley, Hickok, Pingel, VanHemert & Loveluck (2013) som har genomfort en
studie om arbetsdiskriminering baserad pa sexuell 1aggning och om dess koppling till hélsa.
Bauermeister et al. (2013) ndmner att flertalet homosexuella hindras fran att arbeta pa grund
av den forekommande diskrimineringen av deras sexuell laggning som ocksa baseras pa
fordomar och trakasserier. De konsekvenser som ocksa forekommer bland homosexuella ar
att de upplever orattvis 16n och otrygga anstillningsavtal som siledes kan paverka deras
tillgang till sociala resurser. Den insamlade data visades sig vara otillracklig pa grund av att
urvalsstorleken var for liten for att dra slutsatser om konsdiskriminering. Dock
rapporterades det in att 15 procent av deltagarna hade minst en erfarenhet av diskriminering,
att de nekats anstillning eller avskedats pa grund av sin sexuella laggning.

Williams, Thompson & Kandola (2022) har genomfort en studie med fokus pa mangfald och
sexuell laggning och forklarar att det amnet endast har fatt en begriansad uppméarksamhet
inom forskning och beskriver problematiken att lesbiska, homosexuella och bisexuella
anstéllda utsatts for betydligt h6gre mobbning och diskriminering pa arbetsplatsen 4n sina
heterosexuella kollegor. Studiens syfte var att undersoka HBTQ-anstilldas erfarenheter av
arbetsplatsinkludering inom en brittisk offentlig organisation med hjalp av
semistrukturerade intervjuer. Williams, Thompson & Kandola (2022) menar att det ar
vanligt forekommande att dolja sin sexuella laggning vid anstallningsintervjuer for att oka
chansen att fa bli anstélld. Resultatet visade att HBTQ- anstéllda inom forskningsstudien
upplevde exkluderande beteenden i arbetsmiljon. Dock forklarar forfattarna att de
exkluderande erfarenheterna ofta maskeras pa grund av individens uppfattning att deras kon
eller etnicitet har storre vikt 6ver deras erfarenhet. Dessa tolkningar av deras erfarenhet
beskrivs vara unika jamfort med andra minoritetsgrupper.

3.2.4 Sammanfattning

Tidigare forskning visar att diskriminering vid rekrytering forekommer utifran en rad olika
kategorier. En del av artiklarna beskriver diskriminering till f6ljd av att ha en viss sexuell
laggning och en del fokuserar pa individers harkomst som kalla till diskriminering vid
rekrytering. Artiklarna visar ocksa exempel pé atgiarder som bryter diskriminering och
exkludering pa en arbetsplats och ett sidant exempel ar att arbetsgivare har 6ppna
konversationer med kandidater. Detta kan vara att oppet diskutera 6msesidiga forvantningar
vid en eventuell anstéallning. Sammanfattningsvis kan dven enkla forandringar i en
rekryteringsprocess medfora effekter giallande urval av kandidater dar egenskaper anses vara
en bidragande faktor och inte ageras som negativt och fordomsfullt hos rekryteraren. Foretag
som gor kontinuerliga kontroller av och rapporter om hur mangfaldsarbetet ser ut kan ge
battre resultat i langden, sarskilt for de foretag som erkdnner behov av stod.



4 TEORETISKT PERSPEKTIV

Studiens teoretiska perspektiv dr baserad pa social identitets-teorin som fokuserar pa
relationen mellan individ och grupp. Teorin ger bland annat inblick i hur individer beter sig i
syfte att integreras med andra personer och forsoka bli accepterade for den de ar som enskild
individ. En annan modell som foreliggande studie grundar sig pa ar en teori om
organisationskultur som fokuserar pa hur en organisation kan skapa diskriminering utifran
de varderingarna och antaganden som finns inom organisationen om andra manniskor.
Teorin ar relevant for foreliggande studie eftersom ett foretag kan ses som en grupp med
bade formella och informella viarderingar, dar rekrytering darfor inte bara handlar om
meriter, utan ocksd om andar informella krav och férvantningar.

4.1 Social identitets-teori

Social identitets-teori formulerades av Henry Tajfel och John Turner under 1970-talet och
forklarar hur individer naturligt forsoker bli accepterade av andra som tillhor en typ av grupp
i syfte om att stiarka sin egen identitet (Tajfel & Turner, 1979). Det finns inte tillracklig
uppmarksamhet kring hur individer fungerar i gruppsammanhang bade kognitivt och
emotionellt menar Brewer (1991), och av denna anledning ar det svérare att forklara
manniskans beteende nar det kommer till den personliga risken av att offra sitt personliga
valbefinnande och sin sidkerhet eller sociala position for att framja en forméanlig
grupptillhorighet. Nar det talas om social identitet i ett gruppbeteende namner Tajfel &
Turner (1986) att underordnade grupper tycks skapa en bredare social analys av sig sjalva
som underlagsna och soker darfor efter en utvecklig genom att strava om att tillhora en grupp
som ger en meningsfullhet. Att kdnna tillhorighet ar ocksa nagot som individen gor i sitt
arbetsliv, da individer soker sig till en annat typ av tillhorighet dn den vardagliga, som gor det
mojligt att komma ut sin komfortzon och utveckla sig sjalv kunskapsmassigt men samtidigt
forhindra utanforskap.

Enligt Shore, Randel, Chung, Dean, Ehrhart & Singh (2011) blir manniskor oftast knutna till
varandra genom det gemensamma intresset till den sociala gruppen, och detta sker genom
social identifiering. Forutom denna typ av sociala komponent innehaller identitet ocksa en
personlig kompentent som betyder att méanniskor definierar sig sjdlva som en enskild individ.
Shore et al. (2011) menar att sociala identiteter bidrar till mindre individualisering eftersom
manniskor integrerar gruppaspekter i sina sjalvbegrepp. Manniskor har behov att kdnna
tillhorighet, och for att uppfylla det, sa viljer manniskor sociala identiteter med sarskilda
grupper och soker acceptans i dessa grupper. Vidare namner Shore et al. (2011) att acceptans
och kanslan av koppling till andra kan forhindra isolering som kan uppsta om det blir mycket
individuellt, det vill sdga att det kan bli svarare att soka sig till sociala grupper om man
utesluter att delta i sociala sammanhang. Enligt Shore et al. (2011) finns ménga férdelar med
att vara en accepterad medlem i en grupp, och ndmner vidare att individer tillskriver positiva
egenskaper till andra medlemmar i sina grupper. Lojaliteten, samarbetet och tillforlitligheten
bland gruppmedlemmarna fungerar for att 6ka siakerheten for enskilda medlemmar.
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4.2 Scheins organisationskultursmodell

Organisationskultur innebar oftast att anstéllda knyts till en och samma grupp som delar
samma uppfattning och mal férklarar Schein (2004) namner vidare att definitionen av kultur
kan underlitta att socialisera nytillkomna i grupper i syfte att dela gruppens kultur.

Eftersom det forekommer fordomar och antaganden om personer som upplevs “olika” i
samhillet forklarar Schein (1985), som utvecklat sin modell genom en teori om
organisationskultur, att det finns tre kulturella nivaer utifran vilka foretagskulturen som
finns i ett befintligt foretag kan forstas. Den forsta nivan ar antaganden, andra nivan ar
varderingar och den tredje ar artefakter.

Schein (1985) beskriver antaganden som det centrala i en foretagskultur och forklarar att
anstéllda kan paverkas omedvetet av varandra som gor att de accepterar de antaganden som
finns i foretaget om ménniskor eller annat utan att ifragasitta det — antaganden som alltsa
blir forgivettagna. Antaganden kan uppfattas som gemenskap och samhorighet da de delar pa
gemensamma varderingar. Varderingar som &r i andra nivan utgér fran individens
medvetande, och fokuserar pa hur anstéllda tycker saker borde vara an att utga fran hur det
verkligen ser ut. I denna nivé utgar nyanstéllda fran de férhéllningssatt som finns, det vill
siaga de uppfattade varderingarna som de ovriga anstillda har i organisationen (Schein,
1985). Artefakter utgar fran de fenomen inom som finns inom ett foretag, vilket kan innebara
att anstillda forvantas ha en kladkod, spréakbruk eller uttrycka sig i form av kanslor (Schein,
1985). I denna niva ar det mojligt att ha en egen uppfattning om hur foretaget ser ut och vad
for typ av varderingar de bar pa och det dr genom virderingarna och antaganden som
benamnts innan.

4.3 Teoriernas koppling till forskningsamnet

En arbetssokande som soker sig till en tjanst bifogar oftast sina ansokningshandlingar som
beskriver individens erfarenheter och utbildning. Darfor kan rekryterare snabbt analysera
och lasa av om individen har haft erfarenhet av nagon typ av social tillhorighet genom sina
tidigare arbeten eller utbildningar. Personer som soker sig till tjinster med brist pa
arbetserfarenhet eller utbildning kan trots det ha erfarenhet av socialt sammanhang pa ett
annat satt som inte beskrivs i handlingarna. Rekryterarna bor da ge uppmarksambhet till de
arbetssokande med begransade erfarenheter av socialt sammanhang och bjuda in de pa mote
och skapa en dialog for att forsoka hjalpa personen att ta ett steg in i karridren som kan
starka den sociala identiteten som personen soker tillhorighet och acceptans i en annan
grupp. Rekryterare som ingar i foretagsorganisation delar oftast ssmma varderingar och
forhéllningssatt som redan finns i foretaget, det vill sdga att deras besked till arbetssokande
lamnas baserat pa de beslutsunderlagen de foljer. Varderingarna rekryterare foljer grundar
sig oftast pa hur de styr sitt arbete och det kan darfor begransa deras mojligheter att skota
rekryteringen baserat pa hur de vill och detta kan ha sina for- och nackdelar. Dels for att de
inte frivilligt ska anstilla vem som helst som kan anses vara ett hot mot foretagets
varderingar, antaganden eller artefakter. Baserar de sina beslut pa de befintliga dokumenten
som finns som har noll tolerans mot diskriminering ar det en fordel att utga ifran det.
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5 METOD

5.1 Studiedesign

Denna studie anvander ett kvalitativt angreppssitt som syftar till att studera individers
upplevelser och erfarenheter och sedan analysera dessa. Detta tillvigagangssiatt majliggor for
forskaren att fa storre forstdelse for det som undersoks med hjélp av olika teorier vid analys
av insamlade data. Angreppssittet valdes for att forsta hur foretag arbetar
mangfaldsfrimjande och for att fa storre perspektiv pa hur rekryterare tar hansyn till
mangfald. En fordel med metoden ar att den ger mojlighet att stilla foljdfragor for djupare
insyn i Amnet, till skillnad fran en kvantitativ enkitstudie. Syftet med studien var att 6ka
forstaelsen for hur rekryterare varderar mangfald pa sin arbetsplats samt att ta reda pa de
utmaningar de moéter i arbetet for mangfald vid rekrytering. Med ett kvalitativt angreppssatt
ar da ar det mojligt att finga upp mer information av respondenterna genom en muntlig
dialog mellan intervjuaren och respondenterna.

5.2 Urval

For att besvara studiens syfte har intervjuer med relevanta personer som arbetar som
rekryterare i Sverige genomforts, och detta ar for att samla in relevanta data som besvarar
syftet. De respondenter som deltog i denna studie ar arbetande rekryterare som ar anstillda
hos olika foretag i Sverige. Bland annat var det tre olika It-foretag, tva
marknadsforingsforetag och resterande var foretag inom handelsbranschen,
skonhetsbranschen, sjukvardsbranschen och juristbranschen. Da yrkena var mycket olika sa
var en del av respondenterna hogskoleutbildade och nagra inte, och i rekryteringsyrket moter
de personer bdde med och utan universitet- och hogskoleexamina. Respondenterna hade
aven varierad alder med olika 14ng erfarenhet med arbetet som rekryterare och detta anses
vara en fordel for att fa flera perspektiv vid analys av data. Enligt Bryman (2011) ar malstyrda
val inom kvalitativ forskning vanligt och da har forskaren vanligtvis inget syfte att vilja
deltagare pa ett sSlumpmassigt satt, utan deltagare viljs i stallet ut som anses vara relevanta
for de forskningsfragor som formulerats.

Samtliga respondenter har traditionella svenska namn och bland dem var det ingen som
definierade sig som tillhérande av en minoritet. Aven om detta var en slump #r det intressant
att studera rekryterare som identitetsmassigt tillhor en majoritet av befolkningen och darfor
saknar erfarenheter av diskriminering mot minoriteter. Hur talar personer som saknar
personlig erfarenhet av etnisk diskriminering om diskriminering och relaterade problem?
Eftersom studien ar intresserad av hur mangfald varderas av rekryterare ar det aven
intressant att studera de viarderingar som kan finnas mer eller mindre outtalade hos en
majoritetsgrupp.

Ingen begransning har satts gillande kon eller alder och darmed utgick forfattaren fran ett
bekvamlighetsurval i form av ett sd kallat snébollsurval via personliga kontakter dar
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forfattaren kom i kontakt med deltagarna genom en professionell webbtjanst/plattform
(Linkedin). Plattformen syftar pd man kan niatverka med personer och foretag genom skapta
profiler dar detaljer om arbete och studier ar i fokus. Genom personliga kontakter kunde
potentiella rekryterare bli kontaktade genom ett privatmeddelande dir de tillfragades om
deltagande. Deltagarna kunde sedan formedla kontakter till andra rekryterare fran andra
branscher. Efter kontakt med rekryterare genom plattformen Linkedin kunde missivbrevet
skickas som PDF dar information fanns med om studiens syfte och om studiens
forskningsetiska forhéllningssitt. Alla rekryterare som blev tillfragade om deltagandet
tackade ja skriftligt. Deltagargruppen bestod av atta kvinnor och tva man dar den yngsta var
20 ar och den dldsta 55 ar som arbetade i olika mellanstora foretag i Sverige. Erfarenhet som
rekryterare varierade, den deltagaren med minst erfarenhet inom rekryteringsomradet hade
arbetat i ett och ett halvt ar och deltagaren med mest erfarenhet hade arbetat som rekryterare
i 13 ar. Utbildningsbakgrund skiljde sig mellan deltagarna. Fem av rekryterarna saknade en
hogskoleutbildning; dock hade de klattrat upp till den positionen de har. Resterande hade en
hogskoleutbildning inom personalomradet.

For att bevara deltagarnas anonymitet ersiattes deras namn av en kod foljt av en siffra som
exempelvis IP1 och IP2.

5.3 Datainsamlingsmetod

Denna studie utgick ifran en kvalitativ metod da intervjuer kan ge en djupare forstaelse for de
fragor som stills for att besvara studiens syfte (Holloway & Wheeler, 2010). Rekryterare som
arbetar for olika foretag i Sverige ar de respondenter som skall besvara studiens syfte med
hjalp av en framarbetad intervjuguide anpassad efter studiens syfte. Fragestillningarna i
intervjuguiden ar anpassade efter rekryterarnas arbetsuppgifter dar bakgrundsfragor stilldes
samt om sjdlva &mnet méangfald och arbetet kring mangfald som rekryterare. Intervjuguiden
anvandes for att gora det mojligt att stdlla foljdfragor under samtalen med respondenterna.
De semistrukturerade intervjuerna utgick fran en intervjuguide (se bilaga B) innehallande
fragor utifran studiens syfte. Intervjuguiden inneholl frdgor om rekryterarnas bakgrund,
deras arbete som rekryterare samt kompletterande fragor om sjilva yrket som rekryterare.

For studiens kvalitet genomfordes en pilotintervju med en outsider som syftade till att testa
och kontrollera om intervjun holl tidsramen och for att se om forfattaren kunde se eventuella
fel i intervjuguiden som kunde behovas for vidare korrigering. Pilotrespondenten var en
relevant respondent som kunde svara pa de fragor som stilldes utan vidare korrigeringar.
Pilotintervjun genomfordes tva dagar innan forsta inbokade motet for intervjuer. Efter
genomford pilotintervju behovdes inga justeringar da forfattaren holl méttet med tidsramen
samt att foljdfrdgorna underlattade sjdlva intervjun for att fa storre perspektiv kring amnet.
Eftersom pilotintervjun genomfordes tva dagar innan de riktiga intervjuerna skulle 4ga rum
sd var forfattaren val forberedd och avslappnad med de planerade intervjuerna.

Vid planering av intervjuerna kom forfattaren éverens med deltagarna via Linkedins privata
chattfunktion om tid och datum for genomforandet. Intervjuerna dgde rum i foretagens
motesrum dir respondenten och forfattaren inte kunde bli storda av stérande ljud. D&
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missivbrevet skickades digitalt tog forfattaren med sig ett utskrivet missivbrev for att
sakerstilla att deltagarna fatt informationen som skickades. Muntligt forklarade forfattaren
aven respondentens rattigheter kring intervjun, inklusive att hen nir som helst kunde
avbryta sitt deltagande bade innan, under och efter intervjun. Dagen efter som intervjuerna
dgde rum borjade forfattaren titt inpa transkribera den insamlade data da informationen
skulle vara farsk i minnet medan transkriberingen genomfors. Det tog ungefar fyra heldagar
att ssmmanstélla intervjuerna genom transkribering.

Forfattaren sikerstallde att teknologin fungerade innan motena dgde rum. Vid varje
intervjutillfille spelades ljud in med en mobiltelefon som syftade till att underlatta
bearbetningen av materialet fran intervjuerna. Respondenterna blev informerade att
materialet skulle forstoras efter avslutad undersokning och att syftet med deras deltagande
var att besvara studiens andamal med hjilp av deras arbete som rekryterare, med fokus pa
mangfald. Respondenterna fick muntlig information av forfattaren att ljudfilerna skulle féras
over i en hemlig 16senordskyddad mapp som sdkerhetskopierades till en annan hemlig mapp
i datorn som kraver l6senord. Intervjuerna varierade mellan 30—40 minuter.

5.4 Databearbetning och analys

Denna studie utgick ifran en innehallsanalys dar texten kan analyseras som ar en vanlig
metod vid kvalitativ metod dar intervjuer genomforts (Bryman, 2011). En kvalitativ
innehallsanalys anvidnds enligt Graneheim & Lundman (2004) for att behélla en korrekt bild
av det som har sagts under de genomforda intervjuerna. Vidare nimner Graneheim &
Lundman (2004) att det finns tva olika ansatser som en kvalitativ innehallsanalys utgar ifran
vilka ar latent eller manifest innehallsanalys. Med latent innehéllsanalys analyseras text med
fokus pa vad som ligger bakom det som har sagts medan manifest innehallsanalys analyserar
text som uttrycks direkt i ord. I foreliggande studie utgick forfattaren fran manifest
innehallsanalys som analyserar det som faktiskt har sagts uttryckligen i den genomférda
intervjun. Detta ar for att det ar enklast att kdnna igen meningarna och gora det enklare att
koda texten (Graneheim & Lundman, 2004). En manifest analys undviker ocksé risken for
subjektiva tolkningar som uppstér nar en forskare ska studera underliggande meningar.

Med kvalitativa innehallsanalyser ar fokuset pa att skapa kategorier och underkategorier dar
kategorier utgor en grupp av innehall som delar ndgot gemensamt, som exempelvis o
foreliggande studie skapades mojlighet som huvudkategori baserat pa de underkategorier
som fanns (Pope, Ziebland & Mays, 2000). I en innehéallsanalys byggs analysen pa meningar
som blivit meningsbarande enheter som sedan blivit kondenserade, kodade och sorterade i
underkategorier som darefter blivit en huvudkategori (Pope, Ziebland & Mays, 2000).

Eftersom studien har utgatt frdn en manifest innehallsanalys har dessa steg foljts som ar
enligt Bryman (2011) ett korrekt tillvigagéngssatt vid databearbetning:

- De transkriberade tio intervjuerna har noggrant liasts igenom for att fa en okad
helhetsbild kring studerade amnet.
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- Meningarna och de uttryck som varit relevanta for studiens andamal togs fram som

meningsbarande enheter (se tabell 1).

- De meningsbarande enheterna har kondenserats for att korta ner texten, dock har
inneborden inte dndrats, utan endast det relevanta har bevarats.
- For att plocka fram de viktiga nyckelorden for att koda har de kondenserade
meningarna lasts igenom noggrant. Med kodning innebar det att genom en textdel
underlitta identifieringen av meningsinnehéll genom ett nyckelord.
- Koderna analyserades vilket genererade tio underkategorier som sedan blev tre
huvudkategorier utifran de koder som hade ett liknande innehall.
Innehallsanalysen for denna studie bildade tio underkategorier som omfattar: stravan,
engagemang, sammanhang, 6vertygelse, forvintan, uppskattning, erfarenhet, tveksamhet,
vaga och risker. Dessa underkategorier har slagits samman till tre huvudkategorier. I tabell 1
visas exempel pa olika underkategorier som bidragit till att generera de tre

huvudkategorierna.

Tabell 1: visar hur underkategorierna stravan, tveksamhet, och riskera skapar kategorierna

mojlighet, konfliktyta och investering.

Meningsbarande enhet Kondensering Kod Underkategorier | Huvudkategorier
“tror mycket hanger i hur Spendera tid pa | Acceptans Stravan Mojlighet
man tror manniskor ar [...] arbetet kan

det ar fordomar som skapar | leda till mindre

_och det géller att fordomar och

spendera tid med olika strava efter

personer med olika samma mal

egenskaper, for det handlar

ju om att man stravar att na

samma mal till slut som

arbetsgrupp trots allt.

Jag féljer min magkénsla Gar efter Bedomande | Tveksamhet Konfliktyta
nar jag anstaller nagon, kdnslan vid

ibland kan man latsas vara
nagon helt annan vid en
intervju. [...] jag menar
ocksa att det inte bara ar
kompetensen som raknas,
utan man kan lita pa att

personen kan gora ett bra

jobb genom att se hur hon

anstallning, och
det ar till slut
kompetensen

som raknas
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eller han verkligen vill ha
jobbet”.

“man forlorar liksom inget
genom att hamta in nagon
person som saknar en viss
erfarenhet eller utbildning,
det kan dock vara laskigt for
man vet ju inte hur det
slutar och sa [...] men man
maste ju bérja nagonstans
och har galler det att ténka
pa att man lar sig som
anstalld och foretag att
anstalla nagon ny trots att
det kan handa fel ibland pa

jobbet som ny.”

Personer som
saknar en viss
erfarenhet,
utbildning eller
annat maste
borja
nagonstans och
fa en chans att
bli anstalld
trots att fel kan
handa

Mod

Risk

Investering

5.5 Kvalitetskriterier

Kvalitetskriterier inom kvalitativ forskning har formulerats péa delvis olika sitt, men de

viktigaste kvalitetsaspekterna faingas av Brymans (2011) indelning i trovardighet, palitlighet,
konfirmerbarhet och 6verforbarhet. Genom att ta hansyn till deltagarnas integritet och
rattigheter och genom att ha forberett material i god tid som bestar av de delar som skall
studeras ar garantin for trovardigheten hog. Dartill ar det nodvandigt att deltagarna forstar
och tolkar intervjufragorna korrekt for att de ska generera svar med relevans for studiens

syfte.

Denna studie anses ha uppnatt trovardigheten genom att intervjuguiden noggrant har lasts
igenom och bekraftats av forfattarens handledare, att fragorna kontrollerats for deras
relevans gentemot studiens syfte samt att en pilotstudie genomforts. Kriteriet palitlighet gar
ut pa att det skall vara mojligt att resultaten skulle vara detsamma om studien replikerades i
samma kontext med samma subjekt (Bryman, 2011). Det ar svart att avgora sakert utan att
verkligen replikera studien, men urvalets variation ar ett satt att oka chansen att en
replikation av studien skulle uppna ett liknande resultat. Konfirmerbarhet handlar enligt
Bryman (2011) om att studiens resultat inte blivit paverkat av forskarens subjektiva
antaganden av verkligheten. Forfattaren tog hiansyn till detta kriterium da forfattaren sag till
att materialet transkriberades ordagrant tatt inpa efter den genomforda intervjun och
diarmed har intervjun atergivits utan att paverkas av subjektiva intryck. Dessutom har
forfattaren undvikit alltfor subjektivt fargade tolkningar eftersom studien utgick fran en
manifest innehallsanalys. Att ge plats for intervjupersonerna att ge sitt eget perspektiv med
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hjalp av en semistrukturerad intervju ar ett sitt att sdkerstilla uttémmande svar. Darmed
blir forskarens inverkan pa resultatet blir mindre. Overbarhet ir ett annat kriterium som gir
ut pa att resultatet ar relevant i andra kontexter eller situationer. I detta fall skulle
foreliggande studie mojligtvis fatt annorlunda resultat om en férvald bransch skulle bli
fokuset. Till exempel kan man ténka sig att en studie om méngfald och rekrytering i It-
foretag delvis skulle kasta ljus pa problemomraden specifika for branschen. Samtidigt visar
den foreliggande studien nagra generella utmaningar rérande mangfald som man kan tianka
sig aterkommer i olika branscher. Resultatet skulle ocksa kunna tdnkas vara relevant for
andra sammanhang ar foretag, till exempel mangfald i ideella organisationer.

5.6 Etiska 6vervaganden

Forfattare bakom skrivna studier har en skyldighet att virna om deltagarnas rattigheter och
darfor bor forfattare anstranga sig for att skydda intervjupersonernas integritet under hela
processen (Holloway & Wheeler, 2010). Bryman (2011) namner att forskare bor folja de fyra
forskningsetiska principer som omfattar: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet.

De deltagare som var med i foreliggande studie har blivit informerade genom missivbrev om
syftet med studien samt att resultaten av intervjuerna endast ska anviandas i forskningssyfte
och att de far ta del av resultatet nir studien blivit godként. I detta fall har forfattaren tagit
hansyn till informationskravet eftersom intervjupersonerna fick information av det tilldelade
missivbrevet i vilket de informerats att det ar frivilligt att delta samt att de kan avbryta sitt
deltagande nar de vill under hela processen.

Forfattaren tog aven hansyn till samtyckeskravet da deltagarna fick muntlig och skriftlig
information under tillfallet som intervjun skulle 4ga rum att de niar som helst kunde avbryta
sitt deltagande.

Konfidentialitetskravet syftar pa att deltagarnas identitet inte ska avslgjas. I foreliggande
studie har intervjupersonerna blivit behandlade konfidentiellt det vill sdga deras
personuppgifter och allt material som har samlats in frdn dem har bevarats skyddat fran
obehoriga och allt material kommer &ven att anvindas anonymt.

Sista kravet syftar pa att intervjumaterial ska anvandas till forskningsandamal. Eftersom
material har samlats in fran intervjupersonerna har forfattaren spelat in intervjuerna genom
en mobiltelefon. Forfattaren har dven siakerhetskopierat ljudfilerna till en mapp som kraver
losenordskod. Av den anledningen minskar risken att utomstdende far tillgang till materialet.
Materialet raderas nar studien blivit godkand.
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6 RESULTAT

Fragestillningarna besvarades av tio respondenter genom personliga intervjuer. I detta
avsnitt presenteras det material som samlades in under dessa tillfdllen med ordagranna citat
fran varje enskild respondent som anses vara nodviandig for studiens resultat. De
huvudkategorier som framkom genom innehéllsanalysen dr mangfald som mojlighet,
konfliktyta, och investering. Nedan presenteras resultatet utifran analysen.

6.1 Mangfald som mdojlighet

Samtliga intervjupersoner har nimnt under intervjuerna att det ar det nagot som samlar
medarbetarna som gor att de accepterar varandras egenskaper och fokuserar pa det som gor
att de kommer vidare, och detta kan uppfattas som mojligheter. Da individer har behov att
uppleva tillhorighet soker de acceptans i de grupper de soker sig till vilket kan starka deras
egen identitet och sjdlvkansla. De gemensamma maélen i arbetet skapar mojlighet att samla
krafterna som arbetslag, varigenom den delade identiteten i foretaget eller organisationen
betonas. Det blir ett satt att nedbetona skillnader bland de anstilldas sociala identiteter,
vilket kan riskera att leda till fordomar, vilket ger motsatt resultat.

Nar jag anstéller personer tanker jag i forsta hand att personen har ratt installning till
att jobba [...] nér jag marker att personen har ratt installning vet jag att det kommer
ga bra med den Ovriga personalen att inkludera personen i sin arbetsgrupp trots att
personen kanske kan anses vara annorlunda [...] da personen stravar efter ssmma
mal som oss inom foretaget (IP7).

Det prioriteras av rekryterare att ge kandidater en chans som vill jobba for foretagets visioner
och mal och darmed stiarker det forutsattningarna att fa ga vidare i en rekryteringsprocess.
De egenskaper som kandidaten bar pa kan vara till fordel for de 6vriga medarbetarna da
kandidatens installning till foretaget varit av prioritet, och sedan ar egenskaperna ett plus.

En variation av kompetenser ar ett smart satt att utveckla ett foretag [...] vi har
exempelvis mest fokus pa att anstilla personer med olika aldrar och ha lika manga
man och kvinnor i var arbetsplats dé alla bar pa olika tankesatt som kan bidra med
mycket. Nar man tillhor en arbetsgrupp jobbar man tillsammans for att nd malen
gemensamt (IP3).

Nar en arbetsgrupp arbetar mot samma mal har de nétt en typ av gemenskap som samlar de
berorda medarbetarna. Medarbetare med olika egenskaper kan bara med sig kreativt
tankande som kan bidra till positiva faktorer for den arbetsgrupp i vilken hen ar inkluderad.

[...] det finns fordomar idag som gor att manga rekryterare inte vagar ta steget
narmare och kanske bryta fordomen och se personerna som ansoker om ett jobb ur
ett annat perspektiv [...] jag som person personligen gillar att arbeta med personer
som har annorlunda kulturell bakgrund och jag har manga kollegor som ar
exempelvis homosexuella och jag trivs sa bra med dem att vi har blivit som en
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supergrupp i var avdelning da vi arbetar effektivt [...] jag tror det ar for att jag gillar
att manniskor som jag vet kan bidra pa sitt eget sitt (IP5).

Fordomar ar en ohélsosam faktor och om en rekryterare bar pa fordomar om ménniskor
minskar det chanserna for de personer som anses ha férdomar mot sig att bli inkallade pa
intervjuer. IP5 namner dock att hen ser mangfalden som en positiv faktor som gor det mojligt
att tinka mer effektivt som arbetsgrupp da man bidrar med mer kreativt tinkande.

[...] for ménga ar sedan fick vi inget tydligt direktiv fran 6vre, utan vi kérde pa var
sjalvkansla nir vi rekryterade personer till foretaget [...] men idag har vi tydligare
riktlinjer, mer st6d fran HR och har gatt pa utbildning kring méngfald och vi vet idag
hur mycket det bidrar till foretaget [...] jag ar glad vi i alla fall har flera anstillda pa
foretaget idag som bidrar med sin kreativitet. Vi har manga utlindska och nagra
funktionsnedsatta duktiga personer med stora behov som har gjort stora framsteg i
sin karridr genom att vara sig sjilva, tyvarr ar det manga som spelar vid intervjuer
och hir tanker vi med magkinsla igen men pa ett annorlunda sétt (IP10).

Manga foretag har genomgatt utbildningar och har fatt tydliga direktiv fran sina chefer om
hur de ska inkludera fler personer av olika egenskaper in i foretaget och den kunskap de bar
pa idag har lett till stora framsteg bade for de enskilda individerna samt for sjilva foretaget i
sig. I det hir avsnittet har exempel visats pa hur rekryterare talar om den hér utvecklingen i
positiva termer. Mangfalden beskrivs som en mgjlighet sé lange olik-tdnkandet bidrar till
kreativitet och innovation. For att detta ska vara mojligt kravs att de anstallda har “ratt
instillning” och jobbar “tillsammans for att nd malen gemensamt”. Méngfalden ar alltsa
vardefull sé lange det ocksa finns en stark gemensam identitet pa arbetsplatsen dir
antaganden om foretagets verksamhet och mal delas. Har handlar det alltsa om att den
personliga komponenten av identiteten framgangsrikt sammanfaller med den sociala, sa att
individen framgangsrikt gar upp i gruppen — inte trots, utan pa grund av, sin personliga
identitet.

6.2 Mangfald som konfliktyta

Rekryterare bor noggrant vilja ratt kandidat till riatt position som annonseras, dock kan
svarigheter upplevas med att anstilla ratt person. Rekryterare har understrukit att deras
kansla om personer spelar en roll, dock vill de inte bortse de faktorer som kandidaten bar
med sig som ar efterfragat i annonsen. Rekryterare har uttryckt en viss oro om att mangfald
mojligtvis kan leda till konflikter.

[...] jag vet om att flera personer med utlindska namn har varit bortvalda vid
rekryteringsprocesser [...] jag tror starkt pa att de dr oroliga kring hur de ska handskas
med dem [...] dels pa grund av spréket, men dven att de ar konfliktradda och kan
hantera svenskar i sin vardag pa arbetet mycket lattare an icke-svenskar [...]. Jag tror
dock de vill bryta monstret och skapa en mer inkluderande arbetsplats men de behover
slappa taget och lita mer pa att det finns personer i mer ritt kompetens som kan bidra
med mycket till foretaget (IP1).
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Rekryterare bar pa ett storre ansvar med att vélja ut kandidater vidare i
rekryteringsprocessen, dirmed kan det orsaka negativa konsekvenser som kan leda till att
man som rekryterare bryter mot diskrimineringslagen i arbetslivet. Rekryterare kan vara
forsiktiga med vilka de rekryterar och det drabbar oftast kandidater som inte delar
arbetsplatsens artefakter (sprak, kommunikationssitt och andra kulturella uttryck) viljs
bort, vilket i sin tur gar ut 6ver mangfalden pa arbetsplatsen. Foretag vill satsa pa att
bibehélla kandidater som arbetat med liknande arbetsuppgifter tidigare och prioriterar bort
andra typer av kandidater, vilket i sin tur ocksa riskerar att bibehalla homogeniteten i en
bransch. Att kidnna tillit for andra typer av kandidater som kan skilja sig fran de existerande
kan vara en utmaning men samtidigt en fordel for foretaget i sig:

[...] hade jag haft kollegor med olika egenskaper hade jag i borjan tvekat och tankt att
det inte skulle fungera pa grund av att vi sdakert tdnker olika vilket kan vara stokigt nar
vi ska komma 6verens om hur vi ska arbeta tillsammans, [...] men nir jag tinker pa det
mer si vet jag att det &r mer en fordel dn en nackdel d& kopior av sig sjilv inte ger en
nagon utveckling, varken for mig eller for dem, eller for sjilva foretaget (IP2).

Mangfald i arbetslivet inkluderar personer som &r unika i sitt sitt att arbeta som kan skapa
en viss tveksamhet for 6vriga medarbetare. Det kan handla om att medarbetare inte vet hur
de ska handskas med varandra och helst vill undvika situationer dir det kan ske missférstand
eller liknande. Istéllet gér det att vinda det till en positiv faktor genom att inkludera fler
egenskaper och utmana sina omedvetna fordomar:

[...] min &ldre kollega har ett dldre tankesétt nir vi diskuterar vart arbete, och jag ar
den enda unga som nyligen borjat jobba pa foretaget [...] visst, vi kan ha olika asikter
som leder till stora diskussioner men vi kommer alltid 6verens till slut da vi har
accepterat att vi tanker annorlunda [...] diremot, upplever jag [...] att vi lar oss av
varandra nar vi diskuterar vilket jag tror ar viktigt (IP8).

D4 det kan uppstéa vissa argument niar man inte kommer 6verens med ndgon medarbetare pa
arbetet kan det bero pa att man inte accepterar varandras skilda tankesitt eller asikter, och
detta ir vanligt uppkommande bland personer som ir #ldre och yngre som i detta fall. Alder
kan har ocksa ses som en social identitetskomponent som stills mot foretagets delade sociala
identitet. Intervjupersonen kopplar diskriminering till ett forlegat tankesatt som forklaras
med att de kollegor som tenderar att agera diskriminerande ar dldre och har delvis andra
varderingar dn det bredare foretaget. Enligt intervjupersonen kan alltsa en skillnad i
varderingar pa arbetsplatsen bli ett storre problem an en skillnad i (kulturella) artefakter.

Sammanfattningsvis har det har avsnittet gett exempel pa hur mangfald kan beskrivas som
en utmaning. Utmaningen handlar framst om skillnader i artefakter: intervjupersonerna
beskriver en utbredd forestillning om att personer med utlandsk bakgrund kommunicerar
och hanterar konflikter pa ett annat satt 4n personer fodda i Sverige, eller som bott i Sverige i
flera generationer. Var gransen gar for “svensk” ar vag i intervjupersonernas redogorelser,
likasa pa vilket sitt “svenskar” skiljer sig fran andra. Men en intervjuperson foreslar att det
handlar om att svenskar ar konfliktradda, medan personer med utlindsk bakgrund kan vara
mer direkta och redo att gé in i 6ppna konflikter.
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Négra av intervjupersonerna erkanner att de sjilva delat denna uppfattning, men har goda
erfarenheter av att forbise den — i langden har olikheten lett till larande och positiv
utveckling. Samtidigt menar de att férestillningen finns hos en del kollegor. Dessa kollegor
har enligt intervjupersonerna arbetat lange inom foretaget och har fortfarande de
varderingar som de tog del av da de ursprungligen rekryterades till foretaget eller in i
branschen. Pa det séttet uppstar en konflikt nir skillnader i virderingar (homogenitet vs.
mangfald) moter skillnader i artefakter (konsensus vs. konflikt).

6.3 Mangfald som investering

Eftersom rekryterare upplever svarigheter med att anstilla personer till foretag de inte lart
kinna vil, sa har respondenterna understrukit en viss oro att anstélla en icke lamplig person.
Dock beskriver de att de inte bara later kinslan styra dem, utan att de tar mod till sig for att
anstélla kandidater som méter de kraven som efterfragas och forsoker minimera tinkandet
om risker och oro om den chansningen som de tar vid anstallning. Detta anses vara en
resurskravande process, eller en investering, att inkludera personer med olika typer av
egenskaper.

[...] ménga rekryterare inom var bransch ar tyvarr inte som man tror, utan de
rekryterarna litar mer pa att den typiskt etniska svensken bor dominera arbetsplatsen
for att de tror pa svenskars tankesitt... [..] det &r samma sak som nir en ung
nyexaminerad student skulle soka sig in till foretaget s& tar man en risk med
anstillningen dd man automatiskt tinker att den personer inte bar mer sig s mycket
som erfarenhet ger genom att endast ha genomfort en utbildning [...] man behover ge
dem en chans och manga foretag lar sig av sina fel om det skulle forekomma sa klart
(IP6).

Manga nyutexaminerade kandidater som soker sig till sitt forsta arbete med saknad
erfarenhet kan med stor sannolikhet bli nekade jobb och det kan bero pa att foretagen de
soker sig till inte har tid for bland annat upplarning eller liknande. Det kan ocksd handla om
att de inte vill ta risk med att anstélla ndgon ny person som exempelvis inte kan svenska och
det kan ske missforstand bland kunder eller samarbetspartners som kan leda till ekonomiska
forluster om nagot skulle ga fel.

[...] mycket hanger pa chefen som har storsta ansvaret kring hur forsiktig hen vill vara
med att anstélla personer med olika egenskaper, [...] jag forstar att det ar riskabelt,
men jag tror att det beror pa hur chefens instillning ar for att motverka diskriminering
pa arbetsplatsen [...] jag vet att vi skulle ma bra av att ha olika typer av personer i var
arbetsplats da jag vet att man kan lara sig fran varandra [...] framforallt av personer
som dar lite dldre och har erfarenhet och kan lara sig av oss unga som har nytankande
perspektiv om man siger sa (IP4).

Chefer ar oftast forsiktiga med sitt foretags varuméirke som de har byggt upp tillsammans
med sina medarbetare, darfor vagar inte manga chefer att inkludera personer som ar
annorlunda i sitt arbete dvs har unika egenskaper da det kan innebara risker.
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[...] det kan ta lang tid att anstélla ndgon ny, alla vet hur en ny pa jobbet kan ta tid att
komma i takt [...] manga nya kan véilja att hoppa av mitt i allt [...] (IP2).

Rekryteraren beskriver en vanlig orsak till manga foretag utesluter "nya” inom yrket och
beskriver det som en ldngsam process som kriaver resurser som kan ga forlorade om den
nyanstallde sdger upp sig.

For att ssmmanfatta beskrivs rekryteringen av personer med en annan kulturell bakgrund an
den svenska som en “risk”. Flera av intervjupersonerna anviander detta uttryck, och det
aterkommer i materialet. Ett centralt sitt att bryta diskriminering ar om rekryterare och chefer
ar villiga att ta denna risk och betona virdet av mangfald. Vissa rekryterares forutfattade
meningar pekas ocksa ut som ett problem. Darfor kan ett satt att minska diskriminering vid
rekrytering vara att rekryterare reflekterar mer Over sina forutfattade meningar. “Risken”
vands da till ndgot positivt — foretaget kan da sdgas investera i rekryten. En intervjuperson
liknar det vid att investera i yngre, oerfarna rekryter: “"man behover ge dem en chans”. "Risken”
och ”investeringen” ar dock tva sidor av samma mynt: bada synsitten bygger pa antagandet
att rekryteringen av en person med utlandsk bakgrund ar en kostnad, i tid eller andra resurser,
for foretaget.

7 DISKUSSION

7.1 Metoddiskussion

7.1.1 Metodval

Forskningsfragan som utgar i denna studie handlar om att 6ka forstaelsen for mangfald hos
foretag samt hur rekryterare tar hansyn till mangfald vid rekrytering. Eftersom
forskningsfragan syftar till att oka forstaelsen ansags den valda kvalitativa studiedesignen
vara mer relevant. Vid kvalitativa undersokningar anses den metoden relevant nar
forfattaren vill uppna en forstaelse for ett fenomen med en studie och det ar just forstaelse
som Onskas uppnas av forfattaren (Kvale & Brinkmann, 2014). Med en kvantitativ metod
hade forfattaren inte fatt det resultat som i detta fall, det kan bero pé att forskningsfragan
skulle omformuleras pa ett kvantitativt sitt. Ett exempel pa hur en kvantitativ
forskningsfraga skulle kunna formuleras i detta sammanhang: hur vanligt ar det att
rekryterare stravar mot en mangfaldsfraimjande arbetsplats?

For att minska risken att genomfora studien med samre kvalitet utférdes pilotintervju i syfte
att forbattra innehéllsanalysen infor planerade intervjuerna. Intervjuerna gjorde det majligt
att samla in vettigt material for att skapa en forstelse kring hur rekryterare tar hiansyn till
mangfald vid en rekryteringsprocess.
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Anviandningen av kategorisering av insamlade data tjanade studien vil. Detta pa grund av att
det blev enklare att kategorisera innehéll som delar av en gemensam ndmnare som sedan
bildar en huvudkategori. Denna typ av metodval ar baserad pa verklighetsuppfattningar och
erfarenhet som anses skapa mer trovardiga slutsatser med hjilp av insamlade data. Dock
namner Bryman (2011) att kvalitativa metoder oftast har problem med att generalisera sitt
resultat pa grund av for fa deltagare. Daremot ar det viktigt att lyfta att de deltagare som
intervjuats inte representerar den malgrupp som undersoks. Darfor bor resultaten endast
generaliseras till teorier och inte till populationer (Bryman, 2011). Det var av en slump att
deltagarna hade svenskklingande namn, dock har det varit av en fordel att inkludera dem i
foreliggande studie av intressanta skil; detta pa grund av att det ar intressant att fa Gverblick
om hur de ser pa diskriminering av etniska minoriteter pa arbetsplatsen samt for att se om de
uppticker diskriminering och om tar hansyn till det och ser till att det motverkas.

7.1.2 Begréasningar

En begransning finns i urvalet. Eftersom intervjupersoner efterfragades som ville svara pa
fragor om méangfald var det troligtvis personer intresserade av mangfaldsfragan som tackade
ja. Samtliga personer i intervjuerna betonar att de reflekterar 6ver snedrekrytering och att de
ser negativt pa kulturellt baserade férdomar. Samtidigt vittnar flera av personerna om
kollegors fordomar. Om urvalet gjorts pa annat sitt, med en vagare beskrivning av studiens
syfte, ar det mojligt att det varit lattare att hitta direkta uttryck for diskriminering. Samtidigt
skulle det ha inneburit att det etiska informationskravet inte uppfyllts. Dessutom tenderar
intervjupersoner att framstalla sig sjalva positivt. Darfor ar det troligt att det hur som helst ar
svart att hitta direkta exempel pa tydliga fordomar genom kvalitativa intervjuer. Istillet fanns
mer indirekta exempel pa fordomar, som nir rekryteringen av personer med utlandsk
bakgrund beskrivs som en risk. Det ar aven vardefullt att namna att intervjupersonerna var
rekryterare och om anstillda ocksa hade fatt delta i studien sa skulle resultatet nog sett
annorlunda ut. Samtliga rekryterare var fodda i Sverige med minst en eller tva svenskfodda
foraldrar vilket kan ha paverkat resultatet en del. Dels beror det pa att svenskar inte utsatts
for samma typ av diskriminering som personer med utlindsk bakgrund eller har en annan
trosuppfattning som inte ar vanligt bland etniska svenskar, dock kan det vara vanligt
forekommande att de vittnar diskriminering kring aldern, kon eller sexuell 1aggning.

De begransningar som forekom under intervjuerna var att vissa fragor besvarades i en annan
fraga, detta gjorde att forfattaren improviserade med foljdfragor for att fa ett stort perspektiv
fran respondenterna som mojligt utan att verka osiker kring fragestallningarna. Genom att
intervjun var semistrukturerad kunde viktig information fangas upp dven en enstaka fraga
inte gav ett utforligt svar.

7.2 Resultatdiskussion

Nedan presenteras resultatet fran samtliga informanter, dven resultatets forhallande till
tidigare forskning kommer att presenteras. Darmed presenteras foreliggande studies
begransningar samt studiens relation till de valda teorierna.
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Huvudkategorierna mangfald som mojlighet, konfliktyta och investering skapades utifran
fran data av respondenternas upplevelse i syfte att fa en forstéaelse for hur rekryterare tar
hénsyn till méngfald.

Sammanfattningsvis har nagra rekryterare betonat problematiken med att anstilla personer
som innehar utlindska namn pé grund av olika faktorer, bland annat pa grund av
osdkerheten kring hur de ska handskas med dem av sprakliga skil. Samtidigt har rekryterare
bland annat betonat att varierade kompentenser kan ge utveckling for foretag, exempelvis
kan olika aldrar och kon bira pa olika tankesétt som kan skilja sig fran andra, och dessa
anses vara fardigheter som varje individ bar pa som kan bidra i den organisationen den
personen hamnar i. Aldre personer kan exempelvis bira pa en forlegad mentalitet, dock kan
de erhalla de goda forméagor och erfarenheter genom éren som de arbetat som anses vara en
fordel for en organisation. Aldre personer som grupp uppfattas ha en liingre
upplarningsprocess och har langsammare formaga att lara sig nya arbetsuppgifter, detta kan
ge en forklaring till hur rekryterare bedomer huruvida om kandidatens insats ar viard den tid
och pengar som kommer att bekostas av foretaget eller istallet foredra yngre personer. Yngre
personer anses ha formagan att ha nytdnkande-perspektiv som anses vara uppskattat av
foretag medan de #ldre inte ses som lika bidragande. Aven om resultatet visar enskilda
exempel pa en problematisk attityd till mangfald bland ildre av rekryterare, bygger den har
installningen till 4ldre pa fordomar—alder verkar alltsa inte ses av rekryterarna som en del av
maéngfalden som ska virnas. En rekryterare har uttryckt sig om att det ar radslan att 6dsla
med tid och pengar som foretaget tinker pa, och syftar till att det kan finnas personer som
borjar jobba och hoppar av efter upplarning och da har resurser gétt forlorade. De risker som
togs upp i resultatdelen beskriver foretagens radsla att skydda sitt varumarke pa mgjliga satt,
och det kan tolkas som att foretag inte medvetet vill diskriminera arbetssokande som soker
sig till dem.

Nar det kommer till méjligheter namner en del rekryterare att mangfald ses som en
investering baserat pa intervjuerna. Det har papekats att nyexaminerade bor fa en fot in i
arbetslivet eftersom alla har en borjan pé sin karridr, samt att personer med olika egenskaper
kan bidra till mer utveckling i arbetsgruppen. De mojligheterna som beskrivs grundar sig pa
kompentenserna som anses vara avgorande vid rekrytering av personer. Nar det kommer till
investering sa har rekryterare uppskattat nya talanger till foretagen da en variation av
kompetenser ar ett sitt att utveckla foretag ytterligare. Samtidigt ar synen pa personer med
utlandsk bakgrund som en investering ocksa problematisk, eftersom rekryteringen av
personen da ses som ett resurskravande atagande.

Att arbeta i en miljo dar det finns andra anstillda som socialt accepterar den nya kollegan
kommer med sannolikhet gora den nya kollegans identitet mer framtradande och genom att
betona den typ av social identitet som kon eller etnicitet kan 1angsamt bli acceptera de
egenskaper individen redan har. Det som dock kan hindra detta 4r om rekryteraren frén
forsta borjan inkluderar individen, dvs anstéller personer som bryter mot de existerande
normerna med anstillda pa arbetsplatsen. Rekryterare som anstiller personer med
“annorlunda” egenskaper som exempelvis annan etnicitet kan biara pa omedvetna fordomar
nar det giller prestationen eller karriarutveckling. Omedvetna fordomar kan vara
antaganden som individer omedvetet inte vet att den har, och rekryterare har en stor roll i att
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bekampa fordomar genom att reflektera 6ver dem och genom att vara villiga att rekrytera
individer som inte stimmer 6verens med rekryterarnas forutfattade meningar om vem som
passar och inte passar pa foretaget i fraga.

De individer som oftast befinner sig i utanforskap som inte blir anstéllda pa grund av faktorer
sasom kon, etnicitet, funktionshinder och andra, kan ibland avskréackas frén att soka till
arbeten som de uppfattar saknar mangfald. Genom att bli accepterad i en grupp tillkommer
fordelar till den berorda gruppen, det vill sdga 6ka samarbetet, tillférlitligheten samt
lojaliteten.

Resultaten tyder pa att oavsett vilken typ av individ som anséker om arbete, sa kinner
rekryteraren inte till alla egenskaper som en individ har. Rekryterarna maste forlita sig pa sin
erfarenhet, och ibland handlar det om att ga efter sin magkénsla for att anstilla en person.
Men magkianslan kan ocksa innehalla fordomar. Bortser rekryteraren fran de faktorer som
skapar fordomar ar det nodvéandigt att individen ar malveten och vill inkluderas samt bli en
del av foretagets varumarke. I slutindan ar det viktigt att poangtera att det ar stravan om att
uppna samma mal oavsett, och ibland med hjélp av, varandras olikheter som gor att det gar
framat.

7.2.1 Resultati relation till tidigare forskning.

Tidigare forskning presenterar huruvida anstillningsbeslut paverkas av flera faktorer. Bland
annat har Hoover Hack, Garcia, Goodfriend & Habashi (2019) gjort en studie om manliga
maktroller vid anstallningsbeslut. De beskrev att de kvinnliga kandidaterna anses vara
mindre anstillningsbara nar det kommer till tjanster som exempelvis chefspositioner.
Foreliggande studie har en deltagare namnt att rekryterare har tidigare foljt sin kansla vid
rekrytering och bortsag fran risken for snedrekrytering basrat pa exempelvis kon. Detta pa
grund av det saknades direktiv och policys om hur exempelvis kon inte bor avgora ett
anstallningsbeslut. Gould, Harris, Mullin & Jones (2020) valde att ta reda pa vilka strategier
som organisationer anvander for att framja méangfald och inkludering. De forklarar att
foretag som erkanner att de behover stod i sitt arbete om att framja méangfald i organisationer
oftast visar framsteg i insatser om att minska utanforskap for de personer som har haft det
svarare att fa arbeten. Foreliggande studie har intervjuat en deltagare som namnt att
rekryterare idag genomfor utbildningar och far tydligare riktlinjer samt far stod fran ovrig
HR inom rekrytering for att fraimja mangfald i foretag. Moss, Vemuri, Hedley & Uljarevic
(2017) har dock genomfort en studie om rekryterares fordomar mot personer som har
psykologiska storningar. Det forekommer diskriminering mot personer som uppvisar
psykiska storningar vilket kan leda till avvisande fran att fa jobb.

Resultatet som foreliggande studie fick fram utgér fran dagens tillvigagangssitt att rekrytera
personer med olika bakgrunder, dock har avsnitt kring tidigare forskning visat hur delvis
andra typer av grupper utsitts for diskriminering vid anstillning i olika lander. Det handlar
vanligtvis om fordomar och avsaknad av verktyg om hur rekryterare skall fraimja méngfald pa
arbetsplatser. Resultatet fran foreliggande studie visar exempel pa hur rekryterare kan
reflektera 6ver och problematisera fordomar for att motverka snedrekrytering.
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7.2.2 Resultati relation till teoretisk referensram

Individer som socialt identifierar sig genom en grupp, sarskilt inom arbetslivet, kan fa en
forandrad sociala status som kan leda till att en samhallsordning (samhallsklass) skapas.
Detta da nya erfarenheter upplevs, och da forklaras detta genom att acceptansen i en grupp
skapar goda forutsittningar att utvecklas ytterligare och komma vidare med ny kunskap och
utveckling i arbetslivet som ocksa kan ge fler steg framat i karridren. Individer som blir
accepterade i en arbetsgrupp kan skapa majligheter att befinna sig i en annan fas i livet som
gynnar dem framtidsmassigt, och det kan bidra till att skapa erfarenheter som ar viktiga for
karridren. Rekryterare som arbetar for anstilla kandidater kan rikna med att goda
framgangar uppnas for individer som soker sig till en tjanst via dem samtidigt som de skapar
mojligheter for andra personer, sa kan de dven skapa mojligheter i foretaget de arbetar for,
det vill sdga arbeta méangfaldsfrimjande. Detta kan ske genom att forsta det sociala samspelet
mellan individer i gruppsammanhang.

Att tillhora en grupp kan bidra till att personer blir mindre individualiserade, det vill sdga att
vara ensam for mycket som kan leda till social distansering. For mycket distansering fran
manniskor kan oka risken att hamna i utanforskap. Eftersom méanniskor har behov att kinna
tillhorighet kan ett gemensamt intresse binda personer till en och samma grupp som gor det
mojligt att bli accepterad och f& meningsfullhet till den sociala identiteten som individen
erhéller. Att kdnna kénsla av sammanhang och koppling till andra ménniskor kan forhindra
utanforskap och det géar att uppnéa detta genom att delta i sociala aktiviteter eller tillhora en
arbetsgrupp. Individer som blir uteslutna fran sociala sammanhang som exempelvis arbeten
kan utveckla mer ilska mot sig sjalv for att inte lyckats tillhora en social grupp.

Den organisationskulturen som rekryterare tillhor kan orsaka konflikter for rekryterare som
ifrgasatter rekryteringsprocessen sker i syfte att forbattra den. De visar da andra typer av
antaganden an de som ar centrala for organisationen. Eftersom antaganden &r baserat pa
varderingar sa knyts synen pa mangfald till ett foretags varderingar, och om rekryterarnas
varderingar skiljer sig frAn foretagets kan den lyfta problematiken de moter i sina vardagliga
arbetsuppgifter och reagera pa hur arbetsuppgifterna borde vara i syfte att forbattra dem. Det
kan darfor forekomma konflikter om rekryterare bryter mot de antaganden och varderingar
de star for som foretagets varumarke.

Rekryterare bor kdnna till att personer som statt lange utan arbete som delges genom deras
ansokningshandlingar ar i behov att paborja ett arbete. Det finns bekymmer att anstalla
personer som inte har byggt erfarenhet, dock kan dessa individer bidra till mer dn vad en del
rekryterare tror. Individer som tillhor en arbetsgrupp kan kanna tillfredstillelse och
motiveras att motbevisa fordomarna som finns. Rekryterare som tar en chans att lita pa
fordelen med méngfalden i foretag kan bidra till att den kulturella arbetsplatsen bidrar med
manga fordelar, dar anstillda tar del av varandras positiva egenskaper, framst lojaliteten som
den sociala identitetsteorin indikerar. Enligt Shore et al. (2011) valjer individer att socialt
identifiera sig med en viss grupp nar det mojliggor tillfredsstallande av behov for bade
tillhorighet och enighet. Behovet av tillhorighet kan variera beroende av det sammanhang
som individen befinner sig i, sammanhanget kan till exempel vara en arbetsgrupp med
samma arbetsuppgifter och intressen. Har kan organisatorisk tillhorighet bli mer centralt dn
skillnader i antaganden, viarderingar och artefakter knutna till exempel éldersskillnader och
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kulturella skillnader. Samtidigt papekar flera rekryterare i studien att idealet om en
arbetsplats praglat av tillhorighet och enighet kan leda chefer och rekryterare till att
motarbeta mangfald och framst rekrytera dem de uppfattar som typiska svenskar. Flera
rekryterare papekar att om det finns en oro for att etablerade artefakter utmanas, sdsom
tillvigagéngssatt for kommunikation och beslutsfattande, kan det paverka rekryterare sa att
de undviker att rekrytera personer som ar annorlunda dn den majoritet som redan arbetar
vid foretaget.

Det forekommer en skillnad i att vara en enskild individ utan arbete och att vara en individ
som tillhor en arbetsgrupp som har en organisationskultur. Att tillhéra en
organisationskultur kan ge en av kdnsla av sammanhang som dven gor det mojligt att
socialisera in nya medlemmar i gruppen. I foreliggande studiens resultat forklarar nagra
respondenter att diskriminering forekommer och att det behover motverkas. Detta kan bero
pa de konflikter som kan forekomma i samband med att anstélla personer med olika
egenskaper som darmed upplevs som risktagande eller investering. Utifran resultatet tolkas
det som att rekryterare ar positivt instillda till mangfaldsarbete med rekrytering, dock
forekommer det osikerhet med konflikter som kan forekomma, exempelvis tid och resurser
som ocksé kostar foretagspengar. Respondenterna betonar dock att det ar framst kriterierna
som efterfragas i férsta hand.

8 SLUTSATS

Rekryterarnas erfarenhet av att ta hansyn till méangfald vid en rekryteringsprocess som
beskrivits i den har studien ar relativt lika. De skiljer sig heller troligtvis inte s& mycket fran
hur andra rekryterare pa andra foretag arbetar mangfaldsframjande. Som vi sett finns en
medvetenhet om betydelsen av mangfald och risken for diskriminering; samtidigt finns det
ocksé erfarenheter pa bristande intresse for mangfald fran chefer och kollegor. De krav som
samhallet moter idag gor att chefer och rekryterare bor ta stillning och anpassa sina foretag
att arbeta med de underrepresenterade grupperna i samhallet och samtidigt mota de
arbetskraftsbehov som finns. Det finns studier som visar att méngfald skapar flera
framgangar for foretagen som har tagit hansyn till frigan, och detta kan bero pa att individer
med olika bakgrunder och egenskaper kan bidra pa sitt sitt for att fa det att fungera. Utover
kompentensen som personen besitter spelar ocksd magkanslan om kandidaten en central roll
vid en rekrytering och da finns alltid risken for att fordomar fargar beslutet. Det visades sig
att mangfalden uppskattas sa linge anstillda stravar att uppna gemensamma mal. Samtidigt
sdgs ocksa mangfalden som en potentiell konfliktyta och risk — flera rekryterare menade att
det kan kréava extra arbete att introducera personer med utlindsk bakgrund till arbetsplatsen
och dess sociala sammanhang.

Har har rekryterarna en stor makt att paverka. Rekryterare har chansen att forandra synen
pa minoriteter och andra grupper som utsétts for fordomar, och i forlangningen darmed
forandra synen pa dessa grupper. Forutsiattningen for den enskilda individen forandras
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ocks§, di individen som kanske har erfarenheter av att mota fordomar nu inkluderas i en
gemenskap baserat pa individens kompetens och egenskaper. Tidigare forskning visar att
rekryterare tenderar att fraimja kandidater med “ratt” kon eller “ratt” alder, vilka
oproportionerligt ofta vilkomnas pa intervju. Detta dr diskriminering och ett
samhéllsproblem. De atgiarder som behover tas for att fraimja méngfald ar inom alla
samhallsnivaer och budskapet behover spridas for att gora skillnad for arbetslosa som ar
exkluderade fran arbetsmarknaden. Rekryterarnas arbetsgivare behover framst se fordelarna
med mangfald pa sin arbetsplats, och detta kan vara mojligt om rekryterare och chefer pratar
mer 6ppet om rekrytering och fordomar, och om fler genomfo6r utbildningar kring amnet
mangfald pa arbetsplatsen.

8.1 Forslag till vidare forskning

Foreliggande studie har fokuserat pa hur olika rekryterare fran olika branscher arbetar
maéangfaldsfrimjande i sitt arbete, dock hade det varit en fordel att gora en vidare férdjupning
om foretagens riktlinjer och uppfoljningar kring mangfald dar detaljerna spelar en roll.
Intervjuerna hade kunnat kompletteras med foretags mangfaldspolicyer, underlag vid
rekryteringar, och andra typer av dokument, for att nyansera bilden som intervjuerna ger. Att
dven dndra urval skulle ge storre perspektiv pa hur foretaget jobbar med mangfald, som
exempelvis en chef med omfattande roll inom foretaget samt dndra pa metoden, det vill sdga
kombinera kvalitativ och kvantitativ metod for att fa 6verblick 6ver hur exempelvis chefer ser
till att mangfalden pa foretaget tas tillvara.

For att fa storre perspektiv 6ver hur den underrepresenterade gruppen i samhallet upplever
diskriminering, och oron for att utsattas for diskriminering, skulle det d&ven vara intressant
att fa tolka deras upplevelser och erfarenheter av att mota rekryterare som sedan nekat dem
arbete, oavsett anledning.
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BILAGA A
Hej,

Mitt namn ar Hadir Abed och gér sista terminen pa mastersprogrammet i
arbetslivsvetenskap (inom halsa och valfard) pa Mialardalens universitet. Nu skriver jag mitt
examensarbete som handlar om méangfald och rekrytering som idag ar ett omdebatterat
amne i arbetslivet dar manniskors olikheter satts i fokus.

Studien som jag vill genomfora ar en kvalitativ studie som syftar till att 6ka forstaelsen kring
hur olika rekryterare i Sverige arbetar mangfaldsfrimjande vid rekrytering. Detta gar att
utfora genom att intervjua rekryterare for olika foretag i syfte att fa en storre forstaelse kring
deras rekryteringsprocess ur mangfaldsperspektiv. Med hjalp av semistrukturerade
intervjuer med ett urval pa minst 6 rekryterare fran olika foretag som har fler dn 15 anstillda
dar rekryteringar ofta sker har jag en mojlighet att bilda en storre forstaelse. Deltagandet i
studien ar frivilligt och om du viljer att avbryta din medverkan kan du nar som helst gora det
utan att behova ange orsak.

Intervjun beridknas pagéa under ca 30—45 minuter och kommer att spelas in som en ljudfil pa
mobiltelefonen for att sedan transkriberas och bearbetas. Inspelningarna och utskrifterna
raderas efter att examensarbetet blivit godkant vilket beraknas vara i juni 2022. Allt material
kommer att behandlas konfidentiellt och inga uppgifter om dig eller din arbetsplats kommer
att igenkannas i uppsatsen.

Studien efterfoljer forskningsetiska principerna som omfattar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidientialitetskravet samt nyttjandekravet. Det vill sdga, din medverkan
ar helt frivillig, dina utsagor kommer att kodas och behandlas anonymt och kommer att
forvaras pa ett sakert satt. Materialet kommer endast anvandas for studiens syfte och endast
jag och min handledare kommer ha tillging till materialet. Examensarbetet kommer att
publiceras i Diva som ar en bas for publikationer frén olika saten efter att ha fatt slutgiltigt
godkannande.

Har du nagra funderingar kan du giarna kontakta mig eller min handledare. Kontaktuppgifter
finns nedan.

E-post: hadi5002@student.mdu.se
Telefonnummer: 0707674881

Handledare: Mohammadrafi Mahmoodian
E-post: mohammaadrafi.mahmoodian@mdu.se

Med vanliga hilsningar

Hadir Carmen Abed
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BILAGA B

Intervjuguide
Bakgrundsfragor

Hur gammal ar du?

Vad har du for utbildningsbakgrund?
Hur lange har du arbetat inom omradet?
Hur lange har du arbetat hos foretaget?

Hur kom det sig att du arbetar som rekryterare?

Ditt arbete som rekryterare
Vad ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Hur ser en rekryteringsprocess ut pa ditt arbete?

Foljer foretaget du jobbar for sarskilda riktlinjer for att underlatta rekrytering i syfte att oka
mangfalden i foretaget? I sa fall, beratta mer om det.

Anser du att foretaget du arbetar for varderar mangfald bland anstillda?

Hur kommunicerar ni kring arbetet med méngfald bland era interna anstallda?

Kan du beskriva hur processen gar till vid fraimjandet av méangfald vid rekrytering?
Upplever du svérigheter att arbeta med rekrytering nar du utgar ifran ett mangfaldstank?
Anvander du nagon sarskild bedomningsunderlag?

Vad ar viktigt att ta hansyn till nar det kommer till valet av kandidat till en specifik tjanst?
Pa vilket sitt analyserar du om kandidaten kan passa for tjansten?

Tar du hansyn till diskrimineringslagstiftningen vid rekrytering? Hur gar det till?

Kompletterande fragor:
Anser du att de anstillda pa foretaget har en god forstéelse kring mangfald pa arbetsplatser?

Eftersom mangfald idag ar ett omtalat Amne idag, anser du att saknas forstaelse kring
begreppet framfor allt inom arbetslivet bland andra foretag och allmadnheten?
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Pa vilket satt tycker du gar det att skapa storre forstaelse kring begreppet méangfald for
personer som inte har bildat en uppfattning om det 4nnu?

Hur ar din syn pa mangfald inom foretaget?

Ser du méngfald som en avgorande aspekt for foretagets framgang? I sa fall, berédtta hur?
Vad tycker du behover forbattras kring rekrytering och méngfald hos ert foretag?

Vad grundar du din bedémning pa vid en rekrytering?

Vad ar en lyckad rekrytering for dig?

Ser du for- och nackdelar med att anstilla kandidater av deras olikheter bland de 6vriga
anstallda?

Finns det nagra riktlinjer ni foljer vid bedomning av en kandidats kompetens?

Finns det nagot du vill tillagga?
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