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Sammanfattning  

Hur tillgängliga Västerås Stads jobbannonser är för arbetssökanden har i denna studie 

studerats. Intresseområdet har på så vis varit jobbannonsers tillgänglighet, ett område som 

undersökts med metodansatsen grundad teori. Syftet har legat i att undersöka intresseområdet 

sociologiskt utifrån dimensionerna kön, ålder, funktionsnedsättning och etnisk bakgrund. 

Med hjälp av metodansatsen har en huvudangelägenhet för intresseområdet vuxit fram. 

Denna belyser att krav leder till den mest lämpade kandidaten får tjänsten. Studiens grundade 

teori bygger därmed på det funna centrala problemet, samt en beskrivning gällande dess 

följder för den arbetssökande. Detta identifieras genom kärnkategorin Västerås Stads krav 

exkluderar samt dess underkategorier, vilka är kompetensanpassad rekrytering, personlig 

mognad, självgående som samverkar gärna, miste av den lojala personen och jobbannonsens 

uppbyggnad. Slutligen appliceras den grundade teorin i ett teoretiskt ramverk i förhållande 

till Lukes maktdimensioner, detta för att ge studien en större bredd och förståelse gällande 

den data som studien baseras på.  

 

Nyckelord: Arbetssökanden, Exkludering, Grundad teori, Jobbannonser, Tillgänglighet, 

Västerås Stad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

Förord 

Vi vill först och främst tacka Västerås Stad för att ni ville dela med er av material och delta 

som respondenter i studien. Tillsammans med er har vi kunnat studera ett viktigt och 

samhällsaktuellt område.  

Vi vill även skicka ett tack till alla respondenter som medverkade och delade med sig av ett 

värdefullt innehåll för studien. Utan er hade inte studien varit möjlig. 

Slutligen vill vi tacka vår handledare Eduardo Medina, som genom engagemang och kunskap 

gett oss värdefulla riktlinjer under forskningsprocessen.   
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1. Inledning 

Människor har i alla tider arbetat för att försörja familjen och för att kunna sätta mat på 

bordet. Arbete har på så vis alltid varit kopplat till en viss överlevnad. Bilden man föreställer 

sig när man tänker på arbete kopplat till jordbruket förr är kanske föreställningen om den hårt 

arbetande mannen eller kvinnan ute på fältet. Eller i takt med industrialiseringen kanske den 

fabriksarbetande mannen eller kvinnan. Arbetet har därmed i takt med urbaniseringen och 

samhällets utveckling förändrats då nya behov ständigt skapats. Arbetssituationen är numera 

mycket annorlunda, då den innehar ett betydlig mer moderniserat tankesätt kring mänskliga 

förhållningssätt där exempelvis arbetsrelaterade åtgärder kring den anställdes mående och 

arbetsmiljö står i fokus (Arbetsgivarverket, 2019). 

Om vi tänker oss tillbaka till arbetssituationen i jordbrukssamhället under första halvan av 

1800-talet kretsade denna tid kring tanken att den bäst lämpade för arbetet var personen med 

bäst kroppslig kapacitet och materiella tillgångar (Svensson & Orban, 1995). Själva 

rekryteringen gick därmed ut på att tolka personens framtida potential genom att välja ut de 

personer som var starka och ekonomiskt gynnsamma. Rekrytering ser idag väldigt 

annorlunda ut då man framförallt ser till personen bakom dess kroppsliga kapacitet eller 

materiella tillgång. Istället intresserar man sig för CV, utbildning och personliga egenskaper. 

Tankar kring vem som anställs har på så vis förändrats.  

I takt med utvecklingens moderniserande effekt har även rekryteringssätten utvecklats. Det 

samtida rekryteringssättet kännetecknas av ett stort fokus på individens utbildning och CV. 

Arbetssökande läser jobbannonser vilka de sedan söker om de tycker dessa låter intressanta. 

Nästa steg är att en rekryterare går igenom ansökningar och kallar de intressanta för tjänsten 

till intervju. På intervjun ställs frågor till den arbetssökande och individen blir mer insatt i vad 

arbetet går ut på. Efter att alla som gått vidare i rekryteringen har intervjuats bildar sig 

rekryteraren en uppfattning om kandidaterna och ringer därefter de aktuella kandidaternas 

referenser. Slutligen väljer rekryteraren ut den mest lämpade kandidaten och rekryterar 

individen till tjänsten. Denna typ av rekryteringsteknik används bland annat av Västerås Stad 

och är i dagsläget den vanligaste rekryteringsmetoden. I och med ständigt växande kunskap 

kring nya tekniker finns även många andra rekryteringstekniker som skiljer sig från den 

samtida. De nya teknikerna innehar istället ett annat fokus än CV och utbildning och baseras 

på mer innovativa metoder för att finna den rätta kandidaten till tjänsten (Motivation, 2017).  

Efter rekryteringen sker anställningen, i dagens Sverige råder det dock en ökad arbetslöshet 

(SCB, 2019), jobben är alltså för få för antalet arbetssökanden som finns. Detta resulterar i att 

många människor varken får jobb eller blir kallade till intervju. Vi ställer oss därför frågande 

till vem jobbannonserna är skrivna för. Är det till en viss samhällsklass eller en specifik 

sökande? Att ha ett arbete att gå till ger en känsla av tillhörighet, att därför inte ha ett jobb 

kan skapa hopplösa känslor. En person som söker arbete och som ständigt blir nekad kan 

därmed nås av känslor kretsade kring meningslöshet.  
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Att tillgängligheten i jobbannonserna kan vara olika beroende på hur annonsen är formulerad, 

framställd och av vem individen är som tar emot informationen (Svenska ESF-rådet, 2017) 

kan relateras till individens identitet. Detta då identiteten gör att individens tillhörighet 

fastställs samt avgränsas från vissa faktorer i samhället. Vi använder oss av identiteter 

eftersom människor ska kunna veta inom vilken kategori vi ska placera individen. Identiteter 

tilldelas därmed genom att individen förhåller sig till ett mönster som passar till en särskild 

identitet (Hammarén & Johansson, 2009: 9). Individens identitet har en avgörande effekt på 

hur tillgängligheten ses på i jobbannonserna där vissa identiteter kan uppleva en tillgänglighet 

av jobbannonsen och andra inte. Något som därigenom indikerar att orättvisor i förhållande 

till jobbannonser finns (Svenska ESF-rådet, 2017). 

I Sverige finns diskrimineringslagen som betonar att alla människor ska ha möjlighet att delta 

under likvärdiga villkor, oavsett etnisk bakgrund, funktionsnedsättning, kön eller ålder 

(Diskrimineringsombudsmannen, 2018). Trots denna lagstadgning kan tillgängligheten 

förekomma på skilda vis beroende på vem personen är, dess bakgrund och personliga 

framställning. En person kan till exempel studera jobbannonsen och anse att den är lättolkad, 

medan en annan kan uppleva sig exkluderad av jobbannonsen. Därmed existerar olika 

dimensioner av tillgänglighet där vissa personer har svårare att få jobb än andra (Svenska 

ESF-rådet, 2017). De fyra dimensionerna som avses studeras i förhållande till jobbannonsers 

tillgänglighet är funktionsnedsättning, etnisk bakgrund, kön och ålder. Dimensioner av 

tillgängligheten anges i DiskL 1kap5§ (2008: 567), där funktionsnedsättning definieras 

genom varaktiga fysiska eller psykiska begränsningar av en individs funktionsförmåga till 

följdsjukdom av skada och sjukdom vid födseln. Vidare, etnisk bakgrund är en persons med 

nationalitet, etnisk tillhörighet, hudfärg och liknande förhållanden. Kön definieras genom att 

personen identifierar sig som man eller kvinna, eller ickebinär. Slutligen, ålder kännetecknas 

genom personens uppnådda levnadslängd. 

1.1 Syfte 

I studien benämns jobbannonsers tillgänglighet som framkomligheten för den arbetssökande 

till den utannonserade tjänsten. Tillgänglighetens utsträckning i jobbannonsen ses via dess 

formulering, ordanvändning och utformning. Omfånget av tillgänglighetens utsträckning i 

jobbannonsen är avgörande för mängden arbetssökande som annonsen förblir tillgänglig för, 

det vill säga mängden arbetssökande som inkluderas. De sökande som annonsen inte är 

tillgänglig för blir exkluderade. Genom detta granskas tillgänglighetens utsträckning för att se 

vad detta leder till för olika arbetssökanden samt orsaken bakom exkluderingen, alternativt 

inkluderingen, av sökanden.  

Syftet med studien är att undersöka jobbannonsers tillgänglighet ur ett sociologiskt 

perspektiv då forskningsområdet avses studeras utifrån dimensionerna kön, ålder, etnisk 

bakgrund samt funktionsnedsättning. Detta innebär att framkomligheten till jobbannonsen 

avses studeras utifrån sökande som innehar någon av dessa dimensioner och se om annonsen 

förblir tillgänglig för denne. Genom metodvalet grundad teori (GT) avses ingen 
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forskningsfråga finnas från start utan avses framträda under forskningens gång. Via detta 

identifieras det mest centrala för intresseområdet.  

2. Tidigare forskning 

I detta avsnitt presenteras tio vetenskapliga artiklar, vilka står för studiens tidigare forskning. 

Eftersom studien använder GT växer teorin fram utifrån datan som samlas in. Det är på så vis 

viktigt att betona att avsnittet bearbetats fram utifrån de aktuella kategorierna som har 

framkommit av studien. Artiklarna används därmed för att nå en större förståelse för de 

viktiga ämnen studien berör. Avsnittet delas upp i tre olika teman vilka berör olika 

kärnämnen för studien. Dessa är tillgänglighetens utsträckning, tillgänglighetskrav för den 

arbetssökande och tillgänglighetens inverkan på jobbannonsen.   

Vid sökningen av tidigare forskning användes fyra olika databaser vilka var aktuella för 

forskningens ändamål och för sociologiska studier. Dessa var Sociological abstract, Diva,  

Social science premium collection och Social services abstracts. Från dessa databaser valdes 

referensgranskade studier i kombination med aktuella sökord ut. Exempel på sökningarna var 

“Job ads”, “Collaboration at work ” och “Job ads availability”. Sökningarna gav många 

träffar. Därför lästes flertalet sammanfattningar av de studier som ansågs relevanta i 

förhållande till intresseområdet och de studier som ansågs mindre aktuella för forskningen 

rensades bort. Detta resulterade i att en klarhet kunde uppnås angående vilka studier som var 

mest relevanta gentemot intresseområdet. Dessa tio studier redogörs för nedan, och därefter 

följer en sammanfattning av dessa. 

2.1 Tillgänglighetens utsträckning 

I temat tillgänglighetens utsträckning presenteras studier vilka berör studiens aktuella 

dimensioner. Dessa är kön, ålder, etnisk bakgrund och funktionsnedsättning. Studierna 

diskuterar tillgänglighetens utsträckning med koppling till de fyra dimensionerna, och avser 

för studien skapa en ökad förståelse gällande intresseområdet. Nedan följer en beskrivning av 

de använda studierna för temat.  

Gällande dimensionen kön är Carlsson (2009) en doktorand som behandlar ämnet i olika 

arbetssituationer. Carlsson menar att det på den svenska arbetsmarknaden finns 

yrkessegregering med avseende kön. Denna doktorsavhandling undersöker på så vis om 

könsdiskriminering är en betydande faktor som bidrar till segregeringen. Experimentell 

metod, även kallat Correspondence testing är en metod som är vanligt förekommande vid 

forskning av kön på arbetsmarknaden, och det är denna metod Carlsson valt att använda i sin 

studie. I metoden ligger därmed fokus på jobbansökningar vilka är identiska varandra, 

förutom att några ansökningar har kvinnonamn och andra mansnamn. Dessa jobbansökningar 

skickades i studien ut till en arbetsgivare med en utannonserad jobbannons på 

Arbetsförmedlingen. Därefter sammanställdes det om arbetsgivaren kallar personerna till 

intervju eller ej. Om svarsfrekvensen skiljer sig bland kvinnor och män kan en 
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könsdiskriminering framvisas. I doktorsavhandlingen undersöks könsdiskriminering utifrån 

13 olika yrken på arbetsmarknaden i Stockholm och Göteborg. Resultatet visar att kvinnor i 

kvinnodominerade yrken generellt innehar en högre sannolikhet att kallas till intervju jämfört 

med män. I mansdominerade yrken har man ej identifierat motsvarande skillnad. Slutsatsen 

med studien framvisar att merparten av könsdiskrimineringen på arbetsmarknaden ej tycks 

förklaras genom diskriminering i anställningssituationen. Istället noteras mer troligen faktorer 

gällande jobbutbudet som förklaring till den rådande könsdiskrimineringen. 

Eftersom kön är en av tillgänglighetens dimensioner som forskningsområdet har studerats 

utifrån har vi, i vårt skrivande haft fakta Carlsson presenterar i åtanke. Dock nekar Soidre 

(2009) till att arbetsförutsättningar endast hör ihop med dimensionen kön. Soidre menar 

istället att både kön och ålder hänger ihop i olika arbetsförutsättningar. Studien är utformad 

genom kvantitativ analys och undersöker betydelsen av utbildning för att bli anställd, detta 

med fokus på människor mellan 55–64 år. Eftersom förnyade krav sätts på individens 

kompetens och den arbetssökandes lämplighet kan detta innebära att målgruppens kunskaper 

inte är lika användbara på arbetsmarknaden längre. Forskningens datainsamling baseras på 

Statistiska Centralbyråns arbetskraftsundersökning i åldersgruppen 55–64, utförd i december 

2001. Urvalet bestod av 2 075 respondenter. Resultatet av studien framvisar att sannolikheten 

är lägre för män med universitetsutbildning att vara anställd än män med en 

gymnasieutbildning eller lägre. För kvinnor med grundskoleutbildning var sannolikheten 

lägst till att vara anställd. Studien demonstrerar att män och kvinnor arbetar på olika delar av 

arbetsmarknaden och båda uppvisar att åldern är en avgörande effekt på deras villighet att 

vara anställd. Soidres forskning avses användas för att skapa en förståelse kring hur kön och 

ålder hänger ihop, och hur dessa skapar, alternativt minskar, arbetsförutsättningar för 

individen. 

Att ålder har en avgörande effekt för att bli anställd på den svenska arbetsmarknaden är något 

Ajunwa (2019) instämmer vid och som inte ska existera. Ajunwa betonar i sin kvalitativa 

forskning gjord i USA att det finns en lag som ska göra att åldersdiskriminering inte sker i 

samhället. Denna lag är Anställningslagen som förkortas ADEA och är avsedd för att minska 

diskriminering av äldre arbetare på arbetsmarknaden. Lagen erbjuder ett 

arbetsmarknadsskydd för individer som är över 40 år gamla. ADEA förbjuder 

åldersdiskriminering av arbetsförmedlingar och organisationer i exempelvis dess 

jobbannonser, rekrytering och anställning. Trots att fem decennier har gått sedan lagen trädde 

i kraft har inte åldersdiskriminering vid anställningen minskat. Detta leder i sin tur till högre 

arbetslöshet bland äldre människor. För att nå denna fakta gällande åldersdiskriminering har 

Ajunwa analyserat plattformar som till exempel Facebook och LinkedIn, samt tidigare 

artiklar som har belyst ämnet. Avslutningsvis, framför Ajunwa tre förslag för att bekämpa 

åldersdiskrimineringen på dessa plattformar. Det första förslaget är att lagen om 

åldersdiskriminering vid anställning ska ha förstärkt inverkan via kodifiering av texter. Andra 

förslaget, att en utbildning ska ges ut till arbetsgivare om språkanvändning i jobbannonser så 

alla upplever en inkludering. Tredje och sista förslaget, att nya riktlinjer framförs till 

kravdokumentation och vilken data som får samlas in för reklam, rekrytering samt 

anställningsplattformar. Detta avses ha i åtanke under forskningsprocessen då vi får tillgång 



 5 

till kunskap som gör det möjligt att enklare upptäcka om en jobbannons innehåller 

åldersdiskriminering. Dessutom, bidrar resultatet till relevant information om hur 

dimensionen för ålder förhåller sig i jobbannonsen. 

Utöver dessa två dimensionerna menar Olsson (2019) att även människor med olika etniska 

bakgrunder kan diskrimineras i anställningssituationer. För att nå denna fakta har Olsson 

genomfört en studie med syfte att undersöka om jobbannonser predicerar etnisk 

diskriminering på arbetsmarknaden. Studiens genomförande baseras på fältexperiment med 

faktoriell design, i form av korrespondenstest, samt kvalitativ innehållsanalys. Med 

datainsamlingen undersöks huruvida etnisk diskriminering förekommer i jobbannonsernas 

innehåll. Detta görs genom att presentera data från korrespondenstest samt, genom 

genomförandet av en kvalitativ innehållsanalys på jobbannonserna som insamlas av 

korrespondens testet. Olsson jämför sedan innehållet i jobbannonserna med utfallet av 

korrespondenstestet med fokus på etniska diskriminerings aspekter. Datan från fält 

experimentet baseras på 4 721 jobbansökningar vilka utskickade på olika jobbannonser. 

Dessa jobbannonser representerade 23 yrken och därför användes 23 olika ansökningar 

baserade på yrkeskategorin. I jobbansökningarna framkom att alla sökande var 31 år gamla, 

talade svenska som modersmål, hade en svensk utbildning och var född i Sverige. Det enda 

som skilde ansökningarna åt var namnen, antingen ett svenskt namn eller arabiskt/slaviskt 

namn på den arbetssökande. Datan i den kvalitativa forsknings analysen bygger på de 4 721 

jobbannonserna från korrespondenstestet. Jobbannonserna är på så vis relaterade till 

jobbansökan som gjordes i fält experimentet. Vidare importerades dessa jobbannonser till ett 

statistikprogram där de analyserades.  

Genom analysen nådde Olsson resultatet att arbetssökanden med utländska namn 

diskrimineras på arbetsmarknaden gentemot jobbsökanden med svenska namn. Olsson fann 

även att närvaron av dimensionerna mångfald, kundkontakt, könskodning och språkkrav 

påverkar graden av diskriminering mot personerna med utländska namn.  I vårt skrivande 

kommer denna fakta finnas i åtanke när jobbannonsers tillgänglighet studeras utifrån en 

individ med etnisk bakgrund. Detta eftersom doktorsavhandlingen tydligt framför att det 

föreligger en problematisk diskriminering och utsatthet för dimensionen. Denna problematik 

och utsatthet Olsson betonade är även något Boman (2019) berör i sin doktorsavhandling. 

Dock med fokus på dimensionen funktionsnedsatta, då personer beroende på handikapp 

utsätts för diskriminering på arbetsmarknaden. Syftet med avhandlingen var att ta reda på hur 

arbetsmarknaden i Sverige fungerar för individer med olika funktionsnedsättning, något som 

besvarats genom sekundär analys. Analysen baseras på en arbetskraftsundersökning där 29 

816 individer mellan åldrarna 16–64 år deltog, samt en SCB:s undersökning som innehöll 

specifikt ställda frågeställningar till individer med funktionsnedsättning. Avhandlingen 

genomfördes i fyra stadier där alla stadier var utformade utifrån olika ändamål, detta för att 

undersöka vikten av en individs funktionsnedsättning i förhållande till arbetsplatsen. 

Sammanlagt deltog det 33 386 respondenter i doktorsavhandlingen. Genom sekundär analys 

nådde Boman fakta att individens variant av funktionsnedsättning har relevans för 

möjligheten till arbete och sysselsättning. Individerna med hörselnedsättning hade bäst 

möjligheter att bli anställd. Sämst möjligheter hade personer med psykiska 
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funktionsnedsättningar. Dessutom visade det sig att ålder, kön, utbildningsnivå och 

arbetsförmåga var relevanta faktorer för individernas anställningsmöjligheter. Etnisk 

bakgrund samt var individen bodde hade en marginell relevans. Avhandlingen uppgav även 

att stöd, förändrade attityder från arbetsgivare och arbetsmarknadspolitiska plattformar var 

viktiga faktorer som kunde utvecklas och förändras runt om individen med en 

funktionsnedsättning. Av doktorsavhandlingen skaffas därmed kunskaper om att graden av 

funktionsnedsättning kan påverka individens arbetsmöjligheter.  

2.2 Tillgänglighetskrav för den arbetssökande  

Temat tillgänglighetskrav för den arbetssökande är betydande för studiens omfattning och 

karaktär. Detta kommer belysas genom två studier, där den ena fokuserar på personalens 

arbetsmässiga samarbete på olika företag. Den andra undersöker chefens föreställning om 

anställdas självständighet på arbetsplatsen. Detta avses resultera i en bredare förståelse för en 

framträdande kategori för studien. 

Gällande samverkan har Hjortsjö (2006) genomfört en studie med fokus kring arbetsmässig 

samverkan. Syftet med studien är att förstå innebörden av samarbete mellan personal med 

olika organisationstillhörigheter i en samordnad verksamhet. Detta ur ett inifrånperspektiv. 

För att göra detta möjligt undersöker Hjortsjö samarbetsvillkor, innebörd och uttryck, genom 

en rad olika föreställningar som besvaras genom studien. För att göra detta möjligt utgår 

Hjortsjö från en familjecentral som studieobjekt där hon tillämpar olika former av 

datainsamlingstekniker till exempel intervju och observation. För att nå förståelse kring 

samverkan brukar Hjortsjö organisationsteori, perspektiv på samarbete och en grupp 

psykologisk teori. Vidare i studien förs breda resonemang kring vikten av samarbete i 

organisationen. Hjortsjö presenterar resonemang kring att det finns stora förväntningar på vad 

samverkan kan åstadkomma. Dock presenteras även, att hög personalomsättning och tidsbrist 

kan försvåra för samverkan.  

Hjortsjös resultat av studien redogör att desto närmare aktörer med skilda 

organisationstillhörigheter kommer varandra, desto viktigare är det för dessa att framvisa sin 

originalitet. Något som tycks styras av moderorganisationens inflytande. Samtidigt som detta 

förhållandet råder betonar Hjortsjö att enheterna behöver ett behov av närhet för att hantera 

en osäker omgivning. För att nå detta samverkar olika delar av verksamheten, vilket tycks 

resultera i att de vet vad de kan begära av varandra. Denna samlokalisering innebär att 

aktörerna nås av dubbla tillhörigheter, då de skall förhålla sig till moderorganisationen 

samtidigt som de ska samlokalisera sig till de övriga enheterna. Aktören finns därmed inne i 

en mellaninstitutionell sfär där de förväntas kunna hantera denna dubbla tillhörighet. 

Slutligen, menar Hjortsjö att utvecklingen av samarbetsstrategier är nyckeln för denna 

hantering. Därför avses stora insikter tillkomma gällande vikten av samverkan på 

arbetsplatsen. Denna kunskap kommer finnas i beaktning i förståelsen av samverkan som 

egenskapskrav i många jobbannonser.  
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Samverkan menar Hjortsjö är en viktig punkt för att lyckas på arbetsplatsen, ett fenomen som 

hänger ihop med självständighet enligt en av våra kategorier. Därmed ägnas kommande del 

till hur en chefs inställning och mentala föreställning är gällande anställdas självständighet. 

Denna studien är utformats av Bäcklander (2019) och är en kvalitativ forskning. 

Datainsamlingen baseras på 13 semistrukturerade intervjuer med chefer utifrån fem olika 

företag placerade i Stockholm. Respondenterna var mellan 27–52 år och tre av dessa var 

kvinnor. Bäcklanders forskning visar att den anställdas självständighet utformar ett effektivt 

arbete. Med detta menas att genom att den anställda är självgående anpassar sig individen lätt 

till förändringar och tar endast chefens och medarbetarnas tid om så är nödvändigt. 

Dessutom, visar studien att egenskapen självständighet hos en anställd medför till att 

individen löser självklara uppgifter på egen hand, då den anställda kan se de arbetsuppgifter 

som behövs göras. Genom Bäcklanders studie skapades en förståelse över vad egenskapen 

självständighet hos den anställda medför på arbetsplatsen, och varför egenskapen prioriteras 

högt. Detta ger oss användbar kunskap i att kunna fördjupa oss inom kategorin, självgående 

som samverkar gärna. En kategori som genom alla faser kvarstått. 

2.3 Tillgänglighetens inverkan på jobbannonsen 

I sista temat tillgänglighetens inverkan på jobbannonsen presenteras tre forskningsbidrag, 

vilka medför till ökad förståelse gällande jobbannonsers utformning och formulering. Detta 

leder till att kunskaper erhålls gällande vad detta har för inverkan på jobbannonsers 

tillgänglighet. 

Det första forskningsbidraget är Jørgensen & Rutgers (2014) studie som bygger på ett 

analyserande beskrivande urval av jobbannonser från Danmark och Nederländerna mellan 

åren 1966–2008. Både Danmark och Nederländerna använder en rekryteringsprincip som 

anser att meriter, expertis och professionalism är de viktigaste kriterierna i urvalsprocessen. 

Forskningsbidraget bygger därmed på att Jørgensen & Rutgers slumpmässigt valt ut 30 

stycken jobbannonser årligen, annonserna som valdes ut representerade jobb inom offentlig 

sektor. Resultatet som studien fann var att värde intensiteten har ökat betydligt i 

jobbannonserna sedan år 1966. Det som forskarna även nådde var att professionalism och 

expertis på senaste tiden kompletterats med mer personliga inslag. Detta ger en ökad 

förståelse för personens meriter samt en ny tolkning av politisk lojalitet. Därefter ger Wille & 

Derous (2018) ett användbart forskningsbidrag till temat då de undersökte hur formuleringen 

av personkrav i jobbannonser påverkar kvinnors attraktion och beslut att söka tjänsten. 

Forskningen utfördes genom ett urval på 401 belgiska universitetsstudenter i åldrarna mellan 

21–44. Alla respondenter fick en enkät där de skulle ringa in deras mest samt minst 

beundransvärda personkrav. Genom detta kunde forskarna mäta om kvalificeringsbaserade 

strategier i rekryteringen kan öka antalet kvalificerade och sökanden av den sociala gruppen 

kvinnor. De kvalificeringsbaserade strategierna menar att individer är mer villiga att ansöka 

en tjänst om de har personkraven som krävs för anställning. Resultatet av Wille & Derous 

forskning visade på så vis att rekryterare ska vara känsliga hur de formulerar jobbannonser, 

detta för att lyckas locka en högkvalificerad grupp av både män och kvinnor.  
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Genom Jørgensen & Rutgers (2014) studie avses kunskap och förståelse nås gällande 

jobbannonsers ständiga förändring i takt med samhällets utveckling. Detta avses även finnas i 

åtanke vid formulering och kodning av jobbannonserna. Tack vare kunskapen av studien 

kommer vi att använda oss av nypublicerade jobbannonser. Därefter, tack vare Wille & 

Derous (2018) forskningsbidrag nås en ökad kunskap om hur formulering i jobbannonser har 

en viktig innebörd i förhållande till vilka som ansöker tjänsten. Rekryterare bör därför vara 

försiktiga i deras ordanvändning för att få rätt kandidat att ansöka. Detta förblir därmed ett 

bevis på att tillgängligheten baseras delvis på hur texten i jobbannonsen framförs. Dessutom, 

tas det med att vissa personkrav som formuleras i jobbannonsen kan ha en avgörande effekt 

på vilken social grupp som blir den sökande gruppen. 

Den sista studien som behandlar temat är Atalis (2015) forskningsbidrag. Syftet med studien 

var att presentera positioners mångfald i jobbannonser samt att demonstrera vilka egenskaper 

som begärs för varje aktuell position. Atali studerar syftet genom att använda sig av 

innehållsanalys. Med hjälp av metodansatsen tar Atali reda på yrkestitlar och egenskaper i 

jobbannonsen. 103 stycken jobbannonser analyserades vilka riktade sig mot 13 olika 

sportrelaterade positioner. Dessa var tagna från fyra HR relaterade webbsidor. Genom detta 

kom Atali fram till att vissa egenskaper var gemensamma för varje position och andra 

egenskaper var olika fast jobbannonsen var riktad mot samma position. Dessutom, fick 

forskaren fram att önskad utbildningsnivå normaliseras i förhållande till positionerna i 

jobbannonserna och att vissa förväntade egenskaper betraktas som standard för en position, 

som till exempel god kommunikationsförmåga. Slutsatsen är att ett övervägande bör ske 

gällande utbildningsnivå och egenskaperna som förekommer i jobbannonserna, då detta kan 

komma och påverka tillgängligheten i jobbannonsen. Atalis forskningsbidrag bidrar till att 

kunskaper tilldelas kring att jobbannonser kan vara formulerade på ett speciellt vis och att 

egenskaper kan bidra till inkludering/exkludering för arbetssökande. Detta avses 

uppmärksammas under forskningens gång, bland annat under kodningsprocessen gällande 

egenskaperna och vad dessa kan bidra till för den arbetssökande. 

3.4 Sammanfattning 

I temat tillgänglighetens utsträckning framfördes forskningsbidrag vilka behandlade de fyra 

aktuella dimensionerna kön, ålder, etnisk bakgrund och funktionsnedsättning. Temat 

behandlas genom fem artiklar som tog upp olika fall av diskriminering mot dimensionerna, 

samt könsskillnad på arbetsmarknaden. Det framgick att detta kan bero på hur 

jobbannonserna är formulerade och att rekryterare därför bör utforma annonserna med en viss 

känslighet gällande ordval. Resultatet av detta tema visade att dimensionerna kan vara 

relaterade till varandra och att företag bör noga överväga deras textformulering i 

jobbannonserna så att tillgänglighetens utsträckning blir bred. Dessutom framförde artiklarna 

olika anvisningar på hur jobbannonsernas tillgänglighet förblir bred. Med det menas att 

företag skall utföra åtgärder så att inte någon av de fyra dimensionerna diskrimineras. Genom 

detta blir jobbannonsen öppen och tillgänglig för alla sociala grupper, oavsett kön, ålder, 

etnisk bakgrund och funktionsnedsättning. 
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I det andra temat tillgänglighetskrav för den arbetssökande presenterades två 

forskningsartiklar. Dessa behandlade en av studiens tydligt framträdande kategori med 

betoning på krav. Genom dessa kunde vi nå ett bredare perspektiv gällande kraven 

självgående och samarbetsvillig. Studierna berör chefens inställning till självständighet, samt 

vad denna egenskap innebär och hur personalen samarbetar tillsammans. Resultaten av den 

tidigare forskningen visar att en självgående anställd är mer effektiv för organisationen. Detta 

då individen endast tar en annan medarbetares tid om det är nödvändigt och kan lägga upp 

samt lösa arbetsuppgifter på egen hand. Dessutom visar artiklarna att en anställd bör vara 

samarbetsvillig. Detta eftersom egenskapen medför till att inga oklarheter uppkommer bland 

den anställda samt, att personalen vet vad det går att begära av individen. 

I det sista temat tillgänglighetens inverkan på jobbannonsen framförs tre forskningsbidrag 

om jobbannonsens utformning. Dessa berör anvisningar gällande hur jobbannonser ska 

konstrueras för att vara tillgängliga för många och därmed locka till sig passande kandidater 

för den utannonserade tjänsten. Resultatet av studierna visade att rekryterare ska ta hänsyn till 

ordvalen som används i annonsen då jobbannonsen når ut till en bred grupp arbetssökande 

utav båda könen. Vidare visade resultaten att jobbannonserna påverkas av 

samhällsförändring, något rekryterare bör ha i åtanke när de skapar sina jobbannonser. 

Av den presenterade tidigare forskningen är det endast tre forskningsbidrag som berör 

området för jobbannonser, ingen av artiklarna behandlade därmed studiens intresseområde 

fullständigt. Därtill, hade vi svårigheter att finna tidigare forskning som berörde 

jobbannonser, vi kunde på så vis notera att detta var ett område som få har forskat inom. 

Därigenom avses vår forskning bidra med ett relevant innehåll till forskningsfältet. Genom att 

vi studerar jobbannonsers tillgänglighet och binder ihop intresseområdet med fyra 

dimensioner studeras jobbannonser utifrån ett seende som tidigare inte uppmärksammats. 

Detta medför till att en forskningslucka täcks, då jobbannonser studeras från ett sociologiskt 

perspektiv. Vi har en förhoppning om att denna studien skall bidra till användbar information 

för organisationer när de ska utforma deras jobbannonser. Genom detta förblir 

jobbannonserna tillgängliga för en mängd arbetssökande, där färre individer upplever sig 

diskriminerad av jobbannonserna.  

3. Metod 

I detta avsnitt redogörs studiens forskningsmetod vilken är grundad teori (GT), samt 

motivering gällande metodvalet. Även andra viktiga grundkomponenter inom GT kommer att 

beskrivas. Dessa grundkomponenter är emergens, den konstanta jämförande analysen, 

teoretiskt urval och fältanteckningar. Dessa berörs genom tydliga beskrivningar och 

motiveringar kring hur arbetet med dem har sett ut under studien. Själva genomförandet, det 

vill säga den praktiska användningen av metoden framkommer under avsnittet 

genomförande.  

Eftersom intresseområdet jobbannonsers tillgänglighet är brett strävade vi efter en 

metodansats som kunde tillämpa forskningens bredd, detta eftersom vi inte ville begränsa oss 
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till en forskningsfråga. Därmed arbetades intresseområdet med en öppenhet där det mest 

framträdande fick styra forskningens riktning (Holton & Walsh 2017: 47). 

3.1 Grundad teori 

GT utgår inte från en specifik forskningsfråga i forskningsstarten, utan istället påbörjas 

studien med en öppenhet till intresseområdet. Allteftersom datainsamlingen sker och 

analyseras avses forskningsområdets centrala problem att framträda (Holton & Walsh, 2017: 

47), vilket benämns genom en huvudangelägenhet. Huvudangelägenheten är därmed det 

centrala problemet inom det område forskaren undersöker (Hartman, 2001: 41).  

 

Syftet med GT är att ta fram nya teorier. Det är en metod som skiljer sig från de traditionella 

metoderna, då metoden frambringar teorier på ett induktivt sätt, eller prövar och 

vidareutvecklar dem, genom deduktion. Grundad teori kombinerar induktion och deduktion. 

Det finns tydliga regler och riktlinjer inom GT gällande hur forskaren på ett effektivt och 

systematiskt sätt genererar teorier (Hartman, 2001: 9). GT:s forskningsprocess utförs därmed 

genom tre faser, den öppna fasen, den selektiva fasen och den teoretiska fasen. Det betyder att 

urvalet, datainsamlingen och analysen är upprepande och sker i tre omgångar (Hartman, 2001: 

36). I de tre faserna är det olika delar som träder fram av teorin. I den öppna fasen handlar det 

om att finna kategorier. Här finns inga begränsningar utan forskaren är öppen för vilka 

kategorier som framträder. Därefter övergår forskaren till den selektiva fasen, där hen ser till 

att alla kategorier är relaterade till kärnkategorin samt att ett identifierande av egenskaper 

sker. I den teoretiska fasen tar forskaren slutligen reda på hur kategorierna förhåller sig till 

varandra. När alla faser och steg i forskningsprocess slutligen är genomförda blir 

forskningens teori genererad och därmed grundad (Hartman, 2001: 40–41).  

3.2 Emergens  

Emergens är en viktig grundkomponent i GT som innebär att data växer fram genom dess 

framträdande på fältet för forskaren. Forskningen styrs av emergens eftersom forskaren låter 

det framträdande styra forskningens riktning. Från studiens start ska forskaren inneha ett 

öppet seende. Via detta kan all data ha chans att framträda. Det är därmed viktigt att 

forskaren inte har en satt teori eller förutfattad mening, då hen omedvetet kan styra 

forskningen åt en riktning som begränsar möjligheten för data att framträda (Holton & Walsh, 

2001: 30).  

Under forskningens gång avses forskaren utveckla en teoretisk känslighet som gör att studien 

kan styras åt en lämplig riktning. Med teoretisk känslighet menas att forskaren avser nå en 

medvetenhet kring innebörden av den insamlade datan, vilket hjälper hen att upptäcka det 

viktiga i studien. Därmed tilldelas forskaren kännedom och kan på så vis finna den slutgiltiga 

datan för att generera en teori. Den teoretiska känsligheten ses därmed som en egenskap hos 

forskaren, vilket hjälper forskaren att styra studien för att nå användbart datamaterial och 

slutligen, en teori (Hartman, 2001: 97).  
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Emergens har stor betydelse i studien då vi ständigt arbetat med öppenhet och därigenom 

noterat den framträdande datan. Under arbetets gång har vi haft en neutral perception som 

medfört till att vi nått en bred data i intresseområdet. Vi har även haft extra koll på varandra 

så att de framträdande egenskaperna ej varit kopplade till våra tankegångar, vilket omedvetet 

skulle kunnat styrt forskningen åt ett visst håll. Den teoretiska känsligheten har även varit av 

stor betydelse för studien. Den har bidragit till mycket kunskaper inom forskningsområdet, 

där vi har funnit vad som är betydelsefullt för jobbannonsers tillgänglighet.  

3.3 Den konstanta jämförande analysen  

Den konstanta jämförande analysen används under kodningsprocessen och är ett av de mest 

centrala analysverktygen som används i GT. Genom detta verktyg kan all sorts datamaterial 

jämföras. Det vill säga, data emot data, koder emot koder, data emot koder, kategorier emot 

kategorier, data emot kategorier, samt koder emot kategorier. Dessutom, genom den konstant 

jämförande analysen avses gamla och nya koder jämföras, samt kategorier. Denna process 

kommer att pågå under alla tre faserna och hjälper att frambringa abstrakta begrepp och 

resonemang (Fejes & Thornberg, 2009: 55). 

 

Den konstant jämförande analysen är en strategi för GT (Holton & Walsh, 2017: 34) som går 

ut på att den ständigt jämför likheter och skillnader samt, registrerar vilka begrepps-

indikatorer som är relaterade till varandra. Resultatet av den konstant jämförande analysen 

förblir att en kodad kategori skapas (Holton & Walsh, 2017: 78–79). Genom att denna 

strategi används under studien upptäcks det mest relevanta ur datamaterialet samt att det kan 

konstateras vilka fenomen inom intresseområdet som är återkommande.  

3.3.1 Kodning  

I den konstanta jämförande analysen förekommer det en nyckelteknik som benämns genom 

kodning (Holton & Walsh, 2017: 78). Denna teknik utförs på det insamlade textmaterialet 

efter datainsamlingen genom att forskaren läser texten och omformulerar den till koder. Detta 

resulterar i att texten begreppsliggörs (Hartman, 2001: 79). I GT förekommer det två typer av 

koder där substantiva koder framställs i den öppna samt den selektiva fasen, och teoretiska 

koderna i den teoretiska fasen (Hartman, 2001: 80).  

Substantiva koder är koder som benämns genom kategorier eller egenskaper och 

begreppsliggör dessa. Teoretiska koderna är begrepp som står för relationer, vilket är begrepp 

som sammanbinder de substantiva kategorierna. Det teoretiska kodandets målsättning är att 

söka efter koder som integrerar de substantiva koderna. Genom detta kan den framträdande 

teorin genereras (Hartman, 2001: 80).  

  

Kodning, enligt Hartman (2001: 80), anses vara ett förhållandevis oreflekterat arbete som 

utformas genom att forskaren analyserar varje textrad enskilt. Forskaren letar efter ord eller 

fraser som är en beskrivning av enskilda fenomen av datainsamlingen. När forskaren finner 

ord och fraser skrivs dessa ned på ett tomt pappersblad. Detta för att få överblick över vilka 
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ord och fraser forskaren har definierat i varje fas. Fraserna eller orden, som demonstrerar 

olika fenomen, formar forskaren därefter om till generella begrepp. Genom denna process 

indikeras begreppet i texten. Detta benämns genom begrepp-indikator modellen, där ord och 

fraser i texten fungerar som indikatorer (Hartman, 2001: 80). 

 

Genom kodning bearbetades det insamlade datamaterialet noggrant och på så vis missades 

ingen relevant data i förhållande till den framträdande teorin. Tack vare kodningen har en 

ökad förståelse för datamaterialet nåtts samt en överblick gällande vad som är den relevanta 

datan för forskningsområdet.                      

3.4 Teoretiskt urval  

I studien tillämpades ett teoretiskt urval vilket är en urvalsform som passar målstyrda 

kvalitativa dataanalyser såsom GT (Bryman, 2011: 294). Urvalsformen har ett systematiskt 

sökande efter kategorier, egenskaper och relationer. Detta innebär att urvalet ständigt styrs av 

den framträdande teorin som växer i takt med att datan samlas in och analyseras (Hartman, 

2001: 67). 

I GT tillämpas tre olika faser, alla har skilda urvalsprocesser som vardera tillämpar ett 

teoretiskt urval. Faserna innehar genomföranden med olika mål och syfte. I den öppna fasen 

finns ingen insamlad data för urvalet att grundas på. I detta steg baseras därmed urvalet på 

intresseområdet och intresset ligger därmed i att nå så många kategorier som möjligt. Något 

som kräver att forskaren innehar ett seende med en öppenhet. I den selektiva fasen baseras 

urvalet på att vissa typer av kategorier fokuseras mer på medan andra kategorier förkastas. I 

detta steg strävar forskaren efter att finna egenskaper hos de fokuserade kategorierna. 

Slutligen, i den teoretiska fasen baseras urvalet på att identifiera relationer mellan de aktuella 

kategorierna (Hartman, 2001: 74). 

Genom att urvalet styrs av den framväxande teorin finns därigenom kriterier som forskaren 

ska arbeta kring gällande ändamål och relevans. Ändamål arbetas kring genom att nå data 

som kan ge information gällande kategorier, egenskaper och relationer. Relevans arbetas 

kring genom att de funna kategorierna, egenskaperna och relationerna utgör grunden för den 

genererade teorin och är därmed väsentliga för intresseområdet (Hartman, 2001: 70–71). 

Under studien har det teoretiska urvalets principer arbetats med genom en uppmärksamhet på 

den data som har framträtt. Dessutom, ändamål och relevans har arbetats kring genom att 

endast bruka data med koppling till forskningsområdet. Därigenom har dessa fenomen varit 

avgörande för vilka individer som ansetts relevanta respondenter för studiens ändamål.  

3.5 Fältanteckningar  

Fältanteckningar används för att hjälpa forskaren hålla fokuset på vad som sker under 

datainsamlingen. Samtidigt är det ett hjälpande verktyg för att påbörja den 

begreppsliggörande processen (Holton & Walsh, 2017: 81). I GT utförs fältanteckningarna 
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genom att forskaren skriver enkla anteckningar angående vad som händer eller sägs. Detta för 

att efter enkelt kunna påminnas om vad som hände. Anteckningarna kan därmed vara en 

indikering på en potentiell indikator som kan användas för att förklara ett fenomen i 

datainsamlingen. Fältanteckningar behöver inte vara detaljerade utan forskaren kan endast 

anteckna några rader, vilket gör det möjligt att koda anteckningarna till indikatorer (Holton & 

Walsh, 2017: 71).  

Under intervjutillfällena i den selektiva och teoretiska fasen användes fältanteckningar vilka 

representerade våra tankar och idéer som framkom av intervjuerna. Dessutom kunde det 

noteras av fältanteckningarna vilka begreppsliga-indikatorer som uppträdde ur datamaterialet.  

4. Genomförande 

I detta avsnitt kommer genomförandet av den öppna fasen, den selektiva fasen och den 

teoretiska fasen att framföras, samt även en beskrivning gällande dess urval, datainsamling 

och analys.  

4.1 Den öppna fasen 

I den öppna fasen bearbetades analys av text från Västerås Stads jobbannonser, där vi med 

öppet förhållningssätt uppmärksammade allt som framträdde som data. Nedan återfinns en 

beskrivning hur urvalet, datainsamlingen och analysen genomförts i fasens olika steg. 

4.1.1 Urval 

I det första urvalet användes Västerås Stads jobbannonser. Dessa analyserades och studerades 

med fokus på textens formulering och framställning. Detta för att uppfatta vilken data som 

framträdde. Jobbannonserna representerade olika yrkesområden och genom detta fick vi en 

bred överblick över hur jobbannonser generellt formuleras. Varje jobbannons framträdande 

data jämfördes med varandra, och därigenom kunde vi få ut vilka begrepp som generellt hade 

framträtt. Eftersom jobbannonserna låg närmast vårt intresseområde var det även mest 

relevant att utforma första urvalet till att analysera jobbannonser. Vi ville på så vis fånga vad 

som framträdde genom att analysera texterna samt upptäcka om tillgänglighetens aktuella 

dimensioner uppmärksammas. 

Jobbannonserna är skrivna och publicerade av Västerås Stads rekryteringsenhet. 

Organisationen gav oss tillgång till jobbannonser som berörde olika arbetsområden, dessa var 

administrativ chef, anläggningsarbetare, arbetsrehabilitering, arkivarie, bibliotekschef, 

biståndshandläggare, fastighetsförvaltare, arbetsledare, fysioterapeut, GIS-ingenjör, 

markförvaltare, planarkitekt, registrator, skolkurator, jurist, stadsjurist, teamledare, 

upphandlare, socialsekreterare och undersköterska. Sammanlagt representerade 

jobbannonserna 20 arbetsområden och därmed uppnåddes en stor bredd, vilket var något vi 

eftersträvade av urvalet. 
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När vi båda upplevde en teoretisk mättnad valde vi att avsluta urvalet. Sammanlagt blev det 

20 stycken jobbannonser som studerades och analyserades. Genom dessa fick vi en inblick i 

vad jobbannonserna genererar samt hur dessa tas emot. 

4.1.2 Datainsamling  

Datainsamlingen började med att vi frågade Västerås Stad om vi kunde få ta del av deras 

jobbannonser. Vi fick då ta del av deras jobbannonser genom deras intranät. Eftersom denna 

fas gick ut på att analysera text var det detta vi gjorde med jobbannonserna. Eftersom vi är 

två forskare bestämde vi oss redan från start att vi skulle koda var och en för sig, detta för att 

inte påverka varandra. 

Datainsamlingen började med att vi läste igenom tio jobbannonser, ovetande av hur många 

jobbannonser som vi skulle använda oss av. Därefter kodade vi dessa och skrev ner de 

begrepps-indikatorerna som framträdde för oss. Vi upplevde då ingen teoretisk mättnad och 

läste därför igenom sju till. Därigenom utgjordes samma process som innan. Vi upplevde då 

en känsla av teoretisk mättnad. Dock eftersom vi var något tveksamma över om den 

teoretiska mättnaden var fullständig läste vi igenom ytterligare tre jobbannonser och kodade 

därefter dessa. Den teoretiska mättnaden upplevdes då total. 

Själva kodningen gick ut på att vi först läste igenom varje jobbannons utan att koda för att få 

en bild av annonsen, sedan läste vi igenom annonsen igen rad för rad och kodade. Detta 

gjorde vi med alla 20 annonserna. Koderna vi fick genom detta utförande skrevs ned som 

fältanteckningar och vi anmärkte på allt som ansågs relevant till intresseområdet. När vi 

sedan nådde vad vi upplevde var en teoretisk mättnad, skrev båda ner fullständiga 

anteckningar utifrån fältanteckningarna. Detta utgjordes separat eftersom vi inte ville påverka 

varandras minnesbilder. De renskrivna fältanteckningarna sammanfördes sedan till ett 

gemensamt dokument. 

4.1.3 Analys  

Analysen utformas i tre omgångar. Den första omgången baserade sig på tio jobbannonser, 

andra omgången på sju jobbannonser och sista omgången på tre jobbannonser. Som ovan 

nämnt kodade vi annonserna efter utmärkande fenomen relaterade till intresseområde. När 

alla tre omgångarna hade utförts skrev båda ner sina koder från respektive jobbannons i ett 

gemensamt dokument. Vi jämförde sedan varandras koder för att notera de mest 

framträdande, det vill säga koder vi båda anmärkt på. När vi fann likvärdiga koder som båda 

hade noterat i kodandet av jobbannonsen markerade vi dessa som ett tecken på en potentiell 

indikator. När vi sedan hade gjort detta på alla 20 jobbannonserna kunde vi urskilja 77 

potentiella indikatorer. Nästa steg var att diskutera gällande reduceringen av dessa. Kriterier 

för att bli en stabil indikator gick ut på att båda skulle ha anmärkt på de potentiella 

indikatorerna som oftast förekom i jobbannonserna. Därmed rensade vi bort de indikatorer 

som förekom färre än fem gånger. Efter detta genomförande noterade vi tio indikatorer som 

förhöll sig till de satta kriterierna. Dessa var samarbetsvillig, ansvar, kommunikativ, 
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flexibilitet, självständighet, relationsskapande, pedagogisk, hjälpsam, omtänksam och 

ambitiös.  

Dessa tio indikatorerna uppmärksammades för oss eftersom de alla hade en tydlig koppling 

till studiens intresseområde. De var alla fenomen som antingen begränsade tillgängligheten 

för arbetssökanden eller gjorde dem mer framkomliga. Alla indikatorerna var relaterade till 

intresseområdet, då fenomenen utmärkte sig som personkrav i jobbannonsen. Dessa 

personkrav var utmärkande som indikatorer då dessa hade en inverkan på hur tillgängligheten 

förhöll sig i jobbannonsen. Alltså, beroende på vilka personkrav som presenterades i 

jobbannonsen kunde annonsen antingen noteras som tillgänglig eller icke tillgänglig. Därför 

förblev personkrav tydliga indikatorer för studien. Indikatorerna som tydligt var framträdande 

kännetecknas vid fenomen båda uppmärksammat och ansetts ha en avgörande effekt på 

jobbannonsers tillgänglighet. Det var fenomen med inverkan på tillgängligheten för 

arbetssökande, vilka medförde till att jobbannonsen antingen lockade till sig ansökningar 

eller stötte bort dem.  

Nästa steg i analysen var att bilda kategorier av de tio framträdande indikatorerna. I detta steg 

radade vi upp indikatorerna och diskuterade kring hur de framkommit i annonserna. Det vi 

kom fram till var att vissa personkrav var relaterade till andra personkrav, vilket demonstreras 

när en individ utför en handling eller aktivitet. Med det menas att individen behöver använda 

sig av minst två personkrav när hen genomför en handling, som i detta fall är en 

arbetsuppgift. På så vis matchades begreppsliga-indikatorer ihop med varandra och utifrån 

dessa bildades fem kategorier. De indikatorer som matchades ihop med varandra var 

kommunikativ-pedagogisk, ambitiös-ansvar, relationsskapande-flexibel, omtänksam-

hjälpsam, självständig-samarbetsvillig.  

Kommunikativ-pedagogisk anknyts till varandra då det har framkommit att den anställde 

oftast använder dessa två egenskaper tillsammans då individen utför en mängd verbala 

arbetsuppgifter, som till exempel när den anställde hjälper en arbetskollega. Ambitiös-ansvar 

matchades ihop då det har framvisats att den anställde måste ha ett driv och en vilja att utföra 

ett bra arbete för att personen ska kunna litas på och därmed bli tilldelad ett ansvarsområde. 

Relationsskapande-flexibel matchades ihop eftersom det har framkommit att den anställde 

måste vara flexibel och att kunna anpassa sig till olika situationer. I alla dessa situationer 

möts den anställde av olika sorters människor som individen bör kunna arbeta med och 

därmed bilda en sorts relationen, detta för att kunna utföra arbetet på bästa sätt. Omtänksam-

hjälpsam matchades ihop då vi anser att egenskaperna berör samma fenomen. Om en anställd 

till exempel hjälper en annan arbetskollega med en arbetsuppgift ger personen sin arbetstid 

till den andre, därmed förklaras personen som omtänksam och snäll. Slutligen matchades 

självständig-samarbetsvillig ihop eftersom det är många arbetsuppgifter som den anställde 

blir satt i då individen måste samarbeta med andra människor för att komma fram till ett 

resultat. Det är en viktig del av arbetet och framgick även av jobbannonserna. Samma sak 

framgick med självständig, då egenskapen framställdes som en självklarhet. Dessutom 

framgick det att när den anställde utför arbetsuppgifter sker ett växlande samspel mellan att 

samarbeta med andra och att ta egna initiativ. På så vis styrs arbetet framåt och resultat 
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utmärker sig. Eftersom dessa var de mest centrala personkraven inom jobbannonserna så 

valde vi därigenom att matcha dessa och framställa dem till en av den öppna fasens 

kategorier. 

 

De tio indikatorerna utformades utifrån matchningen till kategorierna kommunikativ med 

pedagogiska preferenser, arbetsamhet och driv under ansvar, flexibel med lätt för att skapa 

kontakter, medkänsla och handkraft för den andres behov och självgående som samverkar 

gärna. Dessa avses utvecklas och omformuleras beroende på vilken data som framträder och 

samlas in i den selektiva fasen.  

4.2 Den selektiva fasen 

Den selektiva fasen baseras på intervjuer med arbetssökanden. Dessa arbetssökande har en 

koppling till Västerås Stads jobbannonser, genom att de att antingen sökt jobb hos dem, varit 

på intervju eller läst Västerås Stads jobbannonser. I denna fas kommer vi enligt GT:s 

grundregel att koncentrera oss på några av de funna kategorierna som åter framträder som 

relevanta för intresseområdet. Dessutom reduceras de kategorier bort som framträder som 

irrelevanta gentemot forskningens framväxande data. Nedan utgörs en beskrivning kring 

genomförandet av fasens urval, datainsamling och analys. 

4.2.1 Urval  

I detta urval studeras jobbannonsers tillgänglighet utifrån ett annat perspektiv, detta för att få 

en bredare bild av forskningsområdet. Därför valde vi att genomföra intervjuer med 

arbetssökande som har varit i kontakt med Västerås Stads jobbannonser. Respondenterna för 

urvalet kontaktades via plattformen Facebook, där vi båda lade ut varsitt inlägg om 

information gällande studien och vad för respondenter som söktes. Därefter kontaktades de 

intressenter som svarat forskarna, detta genom ett privat Facebook-meddelande. Vi valde 

därefter ut de mest lämpade respondenter för forskningen, vilket var de personer som senast 

hade varit i kontakt med Västerås Stads jobbannonser och som fortfarande var arbetssökande. 

Dessa kriterier sattes eftersom vi hade en målsättning om att våra respondenter skulle ha färsk 

och ny information om Västerås Stads jobbannonser.  
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Totalt var det elva kandidater som visade intresse för att delta i den selektiva fasen. Första 

urvalet genomfördes med sju respondenter. Efter att det första urvalet hade genomförts och 

analyserats upplevde vi inte att en fullständig teoretisk mättnad var uppnådd. Därför 

utformades ett nytt urval med två till respondenter. Vi kontaktade då två av de fyra resterande 

kandidater som var kvar och som kunde tänka sig att delta. Dessa två individer kontaktades 

via ett Facebook-meddelande. Efter det andra urvalet upplevdes en fullständig teoretisk 

mättnad. Sammanlagt förblev urvalet på nio respondenter. Alla respondenter gav oss 

information kring hur de ser på Västerås Stads jobbannonser, och via detta fick vi en inblick i 

hur arbetssökande ser på jobbannonsernas tillgänglighet.  

4.2.2 Datainsamling  

Datainsamlingen skilde sig från den öppna fasen då fokus här var intervjuer med 

arbetssökanden. Intervjuerna skedde över telefon och respondenterna som intervjuades fick 

själva bestämma när och var intervjun skulle utspela sig, för att de skulle känna sig trygga 

och bekväma. Denna plats var för samtliga i deras hem. Innan intervjuerna hade vi formulerat 

fem olika frågor. Dessa var Hur anser du tillgängligheten är inom Västerås Stads 

jobbannonser? Vilka faktorer tycker du gör en jobbannons tillgänglig? Har du upplevt dig 

inkluderad eller exkluderad av en jobbannons? I så fall, när har du upplevt dig exkluderad av 

en jobbannons? När har du upplevt dig inkluderad? Och, av vad? Vilka personkrav tycker du 

gör en jobbannons tillgänglig? och Vilka krav anser du Västerås Stad ställer på en 

arbetssökande för att den ska vara tillgänglig för ett arbete? Frågorna var semistrukturerade. 

Detta innebar att vi ställde förutbestämda frågor till kandidaterna och flikade in med 

följdfrågor om det behövdes utifrån respondentens svar. Angående ordningen och 

formuleringen på frågorna var dessa noggrant formulerade och placerade i en ordning som 

inte skulle påverka resultatet eller respondenterna åt en viss riktning. 

Intervjuerna utspelade sig i gruppsamtal där respondenten och vi båda medverkade, dock på 

olika platser. Båda förde fältanteckningar under intervjuerna över vad respondenterna sade 

med relevans till den framträdande teorin. När vi upplevde teoretisk mättnad skrev båda var 

för sig fullständiga anteckningar av fältanteckningarna. Detta för att inte påverka varandras 

minnesbilder och för att ha ett material att koda. De renskrivna anteckningarna sammanfördes 

sedan till ett gemensamt dokument. 

4.2.3 Analys 

Analysen utformades först genom en kodningsprocess, där vi kodade det insamlade 

datamaterialet separat. Efter kodningen skrev båda ner sina koder i ett gemensamt dokument, 

i detta skede hade 39 potentiella indikatorer noterats. Efter att vi tagit del av varandras 

fältanteckningar var nästa steg att reducera antalet potentiella indikatorer. Vi jämförde 

därmed varandras fältanteckningar och kunde uppfatta de mest framträdande indikatorerna, 

som vi båda hade anmärkt på av de nio intervjuerna.  

Kriterier som sattes för att fenomen skulle bli en indikator var att vi båda hade anmärkt på 

fenomenet som mycket framträdande, eller att fenomenet i den öppna fasen hade noterats 
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som betydande. De indikatorer som därmed ej har noterats som framträdande och som från 

den öppna fasen inte setts av betydelse för denna fas togs därmed bort. Själva reduceringen 

uppdelades i två faser där vi först ställde kravet att både hade anmärkt indikatorn som extra 

framträdande. Efter detta genomförande kunde vi notera 18 indikatorer som förhöll sig till det 

första kriteriet. Dessa indikatorer var kandidat som knappt finns, erfarenhetskrav, miste av 

den lojala personen, Västerås Stads krav exkluderar, självgående, flexibel, samarbetsvillig, 

arbetar 24/7, betoning på specifika krav, lägre positioner bidrar till inkludering, 

samarbetsvillig efter Västerås Stads riktlinjer, tydlighet, negativ upplevelse, stora 

tillgänglighetskrav, orättvisa för nyexaminerade, betoning på formulering, mindre krav och 

känsla av exkludering. I den andra fasen av reduceringen bearbetades de 18 indikatorerna 

med kategorierna från den öppna fasen, detta genom att de jämfördes med varandra. De 

indikatorer som berörde kategorierna, vilka togs upp i den öppna fasen fick då kvarstå som 

indikator medan indikatorer som av den öppna fasens kategorier ej setts av betydelse togs 

bort. Vi hade då tolv indikatorer som slutligen genomgått två urval och som alla förhöll sig 

till våra satta kriterier. Dessa var miste av den lojala personen, erfarenhetskrav, kandidat som 

knappt finns, orättvisor för nyexaminerade, Västerås Stads krav exkluderar, självgående, 

flexibel, samarbetsvillig, arbetar 24/7, betoning på specifika krav, stora tillgänglighetskrav 

och känsla av exkludering. 

 

De tolv indikatorerna som är framträdande för studiens intresseområde utspelar sig både i 

fenomen och begrepp, alla med olika kopplingar till jobbannonsers tillgänglighet. Hur vi 

visste att ett fenomen var en indikator var på grund av dess tydliga koppling till 

intresseområdet, samt dess koppling till kategorierna vi har funnit i den öppna fasen. 

Indikatorerna har givit oss mycket kunskap om den framväxande teorin samt hur 

tillgängligheten faktiskt upplevs av arbetssökanden som söker jobb via Västerås Stad. 

Indikatorerna baseras därmed på betydande faktorer som gör att tillgängligheten upplevs 

bättre eller sämre, samt leder till känslor av inkludering eller exkludering för den 
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arbetssökanden. På så vis är indikatorerna uppmärksammade tillgänglighetsfenomen som har 

framträtt från intervjuerna. Fenomen som därmed gör något med jobbannonsernas 

tillgänglighet gentemot den arbetssökande. 

Nästa steg i analysen var att bilda kategorier av de tolv framträdande indikatorerna, samt att 

se över den öppna fasens kategorier om dessa behövdes regleras efter den framväxta teorin. 

Vi började därmed att diskutera kring indikatorerna och i vilka sammanhang dessa 

framkommit. Vi kunde då konstatera att vissa indikatorer kunde relateras till andra 

indikatorer då de med olika ord och på olika sätt berörde samma fenomen. Nästa steg blev att 

matcha ihop begreppsliga-indikatorer parvis. Detta för att skapa tydliga kategorier och låta 

egenskaper framträda i kategorierna. De indikatorer som matchades ihop med varandra var 

miste av den lojala personen-erfarenhetskrav-orättvisor för nyexaminerade. Detta på grund 

av att det tydligt framkom ett mönster från intervjuerna att nyexaminerade upplevde att de ej 

fick arbete eftersom det inte hade erfarenheten, något som leder till att arbetsgivaren går 

miste av en lojal person som vill lära sig, arbeta och är en trogen arbetare till dess företag. 

Varför indikatorerna krav exkluderar-betoning på specifika krav-stora tillgänglighetskrav-

känsla av exkludering-kommunikativ med pedagogiska preferenser matchades ihop var 

eftersom det tydligt framkom av intervjuerna att respondenterna upplevde stora krav som 

arbetssökande. Krav som ledde till upplevelse av exkludering, vilket gjorde att många inte 

ens sökte arbetet. Vi matchade på så vis ihop de indikatorerna som betonade krav och dess 

bidragande känsla av exkludering. Anledningen till att indikatorerna samarbetsvillig-

självständig matchades ihop var på grund av att det från den tidigare fasen fanns en satt 

kategori som betonade just dessa indikatorer. Eftersom dessa tydligt framträdde även i denna 

fas matchades dessa ihop även nu. Slutligen, arbetar 24/7-flexibel matchades ihop då det 

framkom av intervjuerna att den arbetssökande förväntas arbeta avsevärt mycket samtidigt 

som personen ska vara flexibel efter företagets villkor. 
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Dessa matchningar utformades sedan till kategorierna miste av den lojala personen, Västerås 

Stads krav exkluderar, självgående som samverkar gärna och arbetar 24/7. Efter att vi 

matchat de begreppsliga-indikatorerna och därefter skapat kategorierna, såg vi över de 

kategorier som framträdde i den öppna fasen. Som ovan ses kvarstår självgående som 

samverkar gärna då den kategorin även i denna fas tydligt framkommit. Bearbetning skedde 

med kategorin från den öppna fasen och med de nya indikatorerna från denna fas med noga 

tanke bakom. Tanken bakom matchningen var att de berörde samma fenomen, därav fick 

självgående som samverkar gärna kvarstå. Medkänsla och handkraft för den andres behov är 

en kategori som tagits bort då den ej framkommit i den selektiva fasen. Slutligen, 

kommunikativ med pedagogiska preferenser, arbetsamhet och driv under ansvar och flexibel 

med lätt för att skapa kontakter är kategorier från den öppna fasen som omformuleras i den 

selektiva fasen. Kommunikativ med pedagogiska preferenser förenas med kategorin Västerås 

Stads krav exkluderar. Arbetsamhet och driv under ansvar och flexibel med lätt för att skapa 

kontakter förenas med kategorin arbetar 24/7. Även i dessa matchningar fanns det en tanke 

bakom bearbetningen. Eftersom det framkom att kategorier från den öppna fasen berörde 

fenomen som var aktuella för den selektiva fasens kategorier, fall det oss naturligt att denna 

matchningen skulle ske. I de nya kategorierna blev därmed de tidigare kategorierna från den 

öppna fasen egenskaper istället för en omformulerad kategori.  

Det som framkommit i den selektiva fasen är att Västerås Stads har stora krav på den 

arbetssökande för att den ska ses tillgänglig för arbete. Detta är något som setts genom alla 

fasens framträdande kategorier, då de alla baseras på arbetsmässiga krav. Självständig som 

samverkar gärna, kommunikativ med pedagogiska preferenser, arbetsamhet och driv under 

ansvar, flexibel med lätt för att skapa kontakter samt medkänsla och handkraft för den andres 

behov är alla kategorier från den öppna fasen som innehar arbetsmässiga krav som den 

sökande ska uppfylla. Krav som bidrar till en svår tillgänglighetsfråga. Mot denna bakgrund 

och av de kategorier som har identifierats i denna fas, kan vi notera studiens kärnkategori 

Västerås Stads krav exkluderar. 

4.3 Den teoretiska fasen 

I detta avsnitt presenteras den teoretiska fasen. I denna fas avses intervjuer med rekryterare 

ske, vilka är anställda på Västerås Stads rekryteringsenhet. I avsnittet utgörs en beskrivning 

gällande fasens urval, datainsamling och analys. Genom detta kommer en bild av 

forskningsprocessens genomförande tydligt att framställas där huvudangelägenheten och 

kärnkategorin fastställs samt, kategoriernas relation gentemot varandra. Slutligen resulterar 

detta i att den framträdande teorin grundas.  

4.3.1 Urval 

I den teoretiska fasen grundades urvalet på den framväxande teorin. Det vill säga utifrån 

kategorierna och dess egenskaper som framträdde i de två första faserna. Via dessa 

utformades en idé om hur många respondenter som skulle behövas i det teoretiska urvalet, 

samt vilka frågor som skulle ställas under intervjun. Vi var dock uppmärksammade på att 
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urvalets bredd kunde förbli antingen större eller mindre beroende på den data som 

framträdde. I detta urval valde vi återigen att fånga forskningsområdet utifrån ett nytt 

perspektiv och därmed få en bredare bild av intresseområdet. Därför intervjuades rekryterare 

från Västerås Stads rekryteringsenhet.  

 

Först kontaktades en av respondenterna. Respondenten var anställd rekryterare hos Västerås 

Stads rekryteringsenhet och hjälpte oss i den öppna fasen med datamaterial. Den anställda 

informerades då om att det fanns ett intresse från vår sida att intervjua fler anställda 

rekryterare på Västerås Stads rekryteringsenhet. Denna respondent gav därefter mailadressen 

till ett antal rekryterare. Dessa kontaktades via ett mail där vi bifogade samtyckesbrevet, 

vilket finns som en bilaga i slutet av uppsatsen, och även information kring intervjuns längd, 

plats samt de frågor som planerades att beröras under intervjun. De två anställda rekryterarna 

besvarade mailet och gav därmed sitt samtycke att delta i intervjun.  

 

Efter att varje intervju hade utförts analyserades datamaterialet och därefter diskuterades det 

om en teoretisk mättnad hade uppnåtts. Efter att den tredje intervjun hade skett upplevdes det 

en teoretisk mättnad av oss båda och fasen kunde då avslutas. Sammanlagt bestod urvalet av 

tre respondenter, vilket innebär att detta urval bestod av ett färre antal respondenter än vad 

som antogs när urvalet påbörjades. Eftersom den teoretiska mättnaden var markant tydlig 

kändes det helt rätt att avsluta den sista fasen, vilket resulterade i att teorin bildades. 

4.3.2 Datainsamling  

Datainsamlingen i den teoretiska fasen var på många sätt lik datainsamlingen i den selektiva 

fasen. Fokus låg därmed också i genomförande av intervjuer fast istället med rekryterare från 

Västerås Stads rekryteringsenhet. Intervjuerna skedde genom Zoom vilket är ett program på 

datorn som gör det möjligt att ha videosamtal. Rekryterarna bestämde själva över intervjuns 

tid och plats. Platsen alla rekryterare valde att genomföra intervjun på var på deras 

arbetsplats. Innan intervjun formulerades fyra frågor, vilka ställdes till rekryterarna 

semistrukturellt. Dessa fyra frågor var finns det någon tanke bakom hur ni har valt att 

formulera era jobbannonser? Vad tycker du är positivt/negativt med era jobbannonser? På 

vilket sätt tror du att en arbetssökande kan uppleva sig exkluderad av era jobbannonser? 

Tycker du ni ställer krav på den arbetssökande i era jobbannonser? Om JA, vilka krav ställer 

Västerås Stad på den arbetssökande? och vad leder dessa krav till? Bakom ordningen och 

formuleringen på frågorna fanns det en tanke då det var viktigt för oss att varken påverka 

resultatet eller respondenternas svar åt en riktning som skulle vara gynnsam för studien. 

Frågorna formulerades därför som ovan och detta medförde till att forskningens validitet 

ökade. 

 

I videosamtalet medverkade båda. När rekryteraren därmed talade förde vi båda 

fältanteckningar på det som var relevant för den framträdande teorin. Efter tre intervjuer 

upplevde vi båda en teoretisk mättnad och vi avslutade därmed datainsamlingen. Vi båda 

renskrev våra fältanteckningar separat och därefter skrevs materialet in i ett gemensamt 
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dokument, detta för att vi slutligen skulle kunna koda den sista datainsamlingen. Genom detta 

kunde vi identifiera relationerna mellan kategorierna. 

4.3.3 Analys  

Analysen baseras på tre intervjuer med rekryterare. Detta utgjordes för att vi skulle kunna 

finna relationer mellan kärnkategorin och de övriga kategorierna. För att göra detta möjligt 

började vi koda våra fältanteckningar. Detta utformades separat eftersom vi inte ville påverka 

varandras minnesbilder. Efter kodningen skrev båda ner sina koder i ett gemensamt 

dokument. I detta skedet kunde vi notera 87 potentiella indikatorer. Nästa steg var att 

reducera dessa i antal. Vi jämförde då varandras potentiella indikatorer från respektive fråga 

rekryterarna svarat på. Detta ledde till att vi kunde notera vilka de mest framträdande 

indikatorerna var, som vi båda hade anmärkt på. Liksom i den selektiva fasen satte vi kriterier 

på de potentiella indikatorerna för att de just skulle bli en indikator. Dessa kriterier var att vi 

båda skulle ha anmärkt på fenomenet som extra framträdande av intervjuerna, eller att 

fenomenet i den selektiva fasen också noterats som betydande. Indikatorer som därmed ej 

kunde klassificera sig med dessa krav togs bort från studien. 

Efter vi satt kriterier började gallringen. Efter reduceringen hade vi elva indikatorer som 

förhöll sig till de satta kriterierna. Dessa var klarspråk, skallkrav, tjänst och målanpassad, 

enkla, för långa, krav exkluderar, språksvaga exkluderas, samarbetsförmåga, passa in i 

teamet, kompetensanpassad rekrytering och personlig mognad. Alla dessa fenomen ansåg vi 

som tydligt framträdande från intervjuerna. Efter en diskussion med varandra ansåg vi att alla 

dessa klassificerade sig med det material vi uppnått ur de tidigare faserna. När vi jämförde 

dessa indikatorer med tidigare kategorier valde vi därför att behålla alla indikatorerna. De 

satta indikatorerna för den teoretiska fasen ses därmed ovan. 

Indikatorerna vi fann baseras på begrepp och fenomen med koppling till intresseområdet. 

Eftersom indikatorerna i denna fas ska verka för att uppnå en förståelse kring hur kategorier 

förhåller sig till varandra, har denna fas varit extra viktig för oss. Vi har därför lagt ner 

mycket tid åt förståelse och betydelse av våra framträdande indikatorer. Hur vi därför visste 

att ett fenomen var en indikator var på grund av dess tydliga koppling till intresseområdet, att 

den av alla tre rekryterarna framfördes som extra viktig data, samt att den tidigare 

framväxande datan från de tidigare genomförande faserna betonat fenomenet. Det 

indikatorerna uppvisar i detta fall är tanken bakom Västerås Stads jobbannonser och betoning 

på vad de själva anser om deras jobbannonser. Därmed är indikatorerna uppmärksammade 

fenomen vilka betonar jobbannonsers tillgänglighet ur rekryterarna på Västerås Stads 

perspektiv. 

Nästa steg i analysen var att bilda kategorier av indikatorerna som framträdde, samt se över 

om den selektiva fasens kategorier behövdes regleras efter den framträdande teorin. Vi 

resonerade och kunde konstatera att vissa av indikatorerna kunde relateras till tidigare satta 

kategorier från den selektiva fasen, då denna fasens indikatorer enbart med andra ord berörde 

fenomen som tidigare poängterats. Hur och varför denna matchningen skulle utföras 
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diskuterade vi noga innan. Vi kom fram till att vi noga skulle se över tidigare kategorier och 

dess egenskaper från den selektiva fasen. Varför vi gjorde detta var för att se om de funna 

indikatorerna kunde uppvisa någon relation med andra nya indikatorer och den selektiva 

fasens kategorier. I många fall fanns det en relation och indikatorn kunde på så vis matchas 

ihop med de tidigare satta kategorierna. Genom detta framträder de slutgiltiga kategorierna 

och relationerna till kärnkategorin. De indikatorer som parades ihop med varandra från fasen 

och tidigare faser var personlig mognad med de tidigare satta egenskaperna flexibel-

arbetsamhet-driv under ansvar-flexibel med lätt för att skapa kontakter. Anledningen bakom 

denna matchning berodde på att det framträdde av intervjuer att personlig mognad var ett 

viktigt kriterium för rekryterarna, då de genom fenomenet mätte om en person kunde inneha 

egenskaperna flexibilitet och driv. Samarbetsförmåga matchades ihop med de tidigare satta 

egenskaperna samarbetsvillig, självständig och självgående som samverkar gärna. 

Anledningen bakom denna matchning var för att fenomenet har framträtt av tidigare fas och 

varit av en betydande vikt för intresseområdet. Slutligen, krav exkluderar och språksvaga 

exkluderas matchades in med de tidigare egenskaperna erfarenhetskrav-orättvisor för 

nyexaminerade. Anledningen bakom denna matchning var på grund av att dessa indikatorer 

berör exkludering som bidrar till att Västerås Stads går miste om en lojal person.  

 

Efter matchningen var nästa steg att benämna de begreppsliga-indikatorerna genom 

kategorier. Även nya kategorier som ej förekommit i de två tidigare faserna bildades i denna 

fas. Dessa benämns som kompetensanpassad rekrytering och jobbannonserna uppbyggnad. 

Anledningen bakom matchningen av kompetensanpassad rekrytering-skallkrav-tjänst och 

målgruppsanpassad-passa in i teamet var eftersom det har framkommit av intervjuerna att 
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dessa fenomen tillsammans verkar som ett medel i rekryteringen för att finna rätt person till 

tjänsten. Klarspråk-enkla-inte för långa matchades ihop eftersom de betonades som viktiga 

element i jobbannonser uppbyggnaden.  

Kategorier som kvarstår i denna fas är miste av den lojala personen, Västerås Stads krav 

exkluderar, självgående som samverkar gärna och arbetar 24/7. Dock omformulerades 

arbetar 24/7 till personlig mognad då det tydligt framkom att det just krävs personlig mognad 

för att inneha egenskaperna kategorin berör. Arbetar 24/7 som från början var en egenskap 

som fick beskriva kategorin blir därmed, i och med omformuleringen, en egenskap igen i 

kategorin för personlig mognad. Anledningen bakom att fyra kategorier från den selektiva 

fasen kvarstår i denna fasen är för att dessa kategorier tydligt har förekommit ur denna fasens 

data. Dessa ovan nämnda kategorier har alla en relation till kärnkategorin och de övriga 

kategorierna som vuxit fram genom studiens utförande. Denna relation kommer mer tydligt 

att demonstreras i resultatavsnittet. 

Som nämnts i den selektiva fasen kunde vi notera studiens kärnkategori, Västerås Stads krav 

exkluderar. Genom arbetet med den teoretiska fasen kan kärnkategorin fastställas. Detta då 

den framträdande datan verkligen betonar att krav exkluderar. Detta resulterar i att teorin kan 

genereras. Slutligen, vill vi presentera att vi i denna fas identifierat huvudangelägenheten med 

studien. Denna huvudangelägenhet blev tydlig för oss när en av rekryterarna betonade ett 

ställningstagande. Vi hade funderat i dessa banor tidigare och hade därmed idéer om studiens 

huvudangelägenhet. Dock när en av respondenterna betonade orden “Krav leder till den mest 

lämpade kandidaten får tjänsten” blev det självklart för oss att detta var 

huvudangelägenheten för studien. 

4.4 Studiens respondenter 

Urvalet av respondenterna delades upp i två faser, där vi i den selektiva fasen intervjuade 

arbetssökanden och i den teoretiska fasen intervjuade rekryterare. I den selektiva fasen 

hämtades data genom intervjuer med nio personer som alla uppfyllde de satte kriterierna för 

medverkan. Dessa kriterier var att de själva identifierade sig som arbetssökande och att de 

hade erfarenhet av Västerås Stads jobbannonser. Åldersspannet på respondenterna var 23–54 

år och majoriteten av respondenterna var kvinnor, enbart några få identifierade sig som man. 

I och med den spridda åldern innebär det att vi har nåtts av information från personer födda i 

olika decennier, och som har skilda erfarenheter av jobbannonsers tillgänglighet. Eftersom 

alla antyder att kraven i Västerås Stads jobbannonser är höga innebär detta att tankarna är 

representativa för flera generationer. 

 

I den teoretiska fasen genomfördes även då intervjuer, denna gång med tre rekryterare. 

Kriteriet för att få medverka var att dessa personer arbetade som rekryterare på Västerås 

Stads rekryteringsenhet och att de därmed hade erfarenhet av att formulera och skriva 

jobbannonser. Respondenterna var av majoriteten män och åldersspannet på respondenterna 

var 29–37 år. Eftersom personerna var i olika åldrar och även hade olika mycket erfarenhet 

av branschen ansåg vi det som värdefullt för studien. 



 25 

4.5 Etik 

Som forskare är det viktigt att följa etiska riktlinjer och vara uppmärksam på om etisk 

problematik upptäcks. På så vis finns det forskningskrav forskaren bör arbeta kring, då 

studier som ses oetiska av etikkommitténs granskning av ämnesområdet för humaniora och 

samhällsvetenskap kan avslås (Vetenskapsrådet, 2017: 6). De fyra etiska riktlinjerna kretsar 

kring individskyddskrav, som forskaren ska förhålla sig till. Dessa benämns som 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.  

Informationskravet, forskaren ska informera studiens respondenter kring studiens syfte, deras 

uppgift i projektet, villkor och risker. Dessutom, att deras medverkan är frivillig och att de 

när som helst har rätt att avbryta sin medverkan. Denna information ges till respondenterna 

antingen muntligt eller skriftligt (Vetenskapsrådet, 2017: 7). Studien förhåller sig till 

informationskravet genom att vi mailat ett informationsbrev till varje deltagare innan 

intervjun, där det tydligt framgår studiens syfte, vad deras information kommer att användas 

till, villkor och att de när som helst kan avbryta sin medverkan. Detta informationsbrev gavs 

även till Västerås Stads rekryteringsenheten innan starten av arbetet. 

Samtyckeskravet, forskaren skall inhämta uppgiftslämnarens samtycke, detta genom att 

framvisa att deltagarna själva har rätt att styra över sin medverkan. Medverkande har rätt att 

styra dess medverkan genom att självständigt bestämma under de villkor de vill medverka. 

De kan även avbryta dess medverkan utan negativa följder och de ska inte heller utsättas för 

påtryckningar (Vetenskapsrådet, 2017: 10). Studien förhåller sig till kravet genom att vi 

tydligt frågat om deltagarnas samtycke innan intervjuns start. Respondenterna som inte har 

velat medverka har heller inte behövt detta. Vi har därför ej utsatt respondenterna för 

påtryckningar utan har accepterat att deltagarna själva styr över sin medverkan. 

Konfidentialitetskravet, forskaren ska behandla alla uppgifter kring personer som medverkar i 

studien under största möjliga konfidentialitet. Personuppgifter ska även förvaras så att 

obehöriga ej har tillgång till dessa. Uppgifter om identifierbara personer ska antecknas på ett 

sätt att personen ej kan identifieras av utomstående (Vetenskapsrådet, 2017: 12). I studien har 

vi förhållit oss till kravet genom att vi har behandlat alla uppgifter under konfidentialitet. 

Personuppgifter har vi behandlat säkert vid sidan av studien och det är bara vi två forskare 

som har kunnat ta del av dessa. För att den intervjuade ska förbli anonym för utomstående har 

texten noggrant formulerats för att säkerställa det.  

Nyttjandekravet, de uppgifter som forskaren insamlar från enskilda personer får enbart 

användas för forskningens ändamål. Informationen får därmed ej användas eller utlånas för 

kommersiellt bruk eller av andra icke-vetenskapliga syften. Forskaren ska även meddela att 

uppgiftslämnaren får ta del av studiens forskningsresultat i samband med dess verkställande 

(Vetenskapsrådet, 2017: 14). Detta krav har vi förhållit oss till genom att vi tydligt meddelat 

vid intervju, samt skriftligt i ett informationsbrev, till vardera respondenten att informationen 

som de utger enbart avses användas i denna studie. Respondenterna kommer även kunna ta 

del av studien när den har färdigställts, vilket avses genomföras via mail.  
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Utöver dessa riktlinjer har vi under studien funderat kring etiska dilemman. Exempelvis, vem 

som drar nytta av vår forskning och vem vi verkligen forskar till. Vi vill därmed framlägga en 

etisk reflektion gällande dilemmat då vi med denna studie inte har någon som helst avsikt att 

gynna eller missgynna någon eller något. Studien har en informerande karaktär kring 

jobbannonsers tillgänglighet som är ett känsligt område. Därmed presenteras enbart fakta som 

vi har funnit belägg för och som vi genom en professionell hållning kan argumentera för. 

Dessa fakta avses ej riktas mot att gynna eller missgynna, utan används till att fylla en 

forskningslucka. På så vis avser vi att studien ska ses som ett forskningsbidrag mot en 

samhällsnytta, vilket kan leda till rättvisare förhållanden på arbetsmarknaden.  

5. Resultat 

I följande avsnitt presenteras studiens resultat som har vuxit fram genom de tre faserna. I 

avsnittet redogörs studiens huvudangelägenhet, krav leder till den mest lämpade kandidaten 

får tjänsten, och kärnkategorin, Västerås Stads krav exkluderar. Dessutom redogörs de övriga 

fem kategorierna, vilka är personlig mognad, självgående som samverkar gärna, miste av den 

lojala personen, jobbannonsens uppbyggnad och kompetensanpassad rekrytering. Genom 

huvudangelägenhet samt kategorierna avses resonemang föras gällande dess uppbyggnad, 

egenskaper och relationer. Denna fakta kommer att belysas genom utdrag från intervjuerna 

alternativt genom fältanteckningarna som fördes under intervjuerna. I dessa utdrag avses 

intervjupersoner från den selektiva fasen benämnas genom förkortningen (IP) och 

respondenter från den teoretiska fasen att benämnas via förkortningen (RP).  
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5.1 Huvudangelägenhet 

Huvudangelägenheten som har framträtt i studien är krav leder till den mest lämpade 

kandidaten får tjänsten. Denna har genom hela studien varit uppenbar och särskilt 

förekommande vid intervjuerna i den selektiva fasen och den teoretiska fasen. 

Huvudangelägenheten har noterats av respondenterna, som ibland har sagt uttrycket rakt ut 

och i vissa fall indikerats utifrån dess uttalande.  

Studiens huvudangelägenhet innebär att alla människor inte är lämpade för tjänsten, och att 

exkludering sker då alla personer är olika. Människor kan omöjligt besitta alla krav som 

presenteras och krävs för den utannonserade tjänsten. Respondent tre från den teoretiska 

fasen diskuterar angående kraven, och framför: 

RP3 Det finns krav som man måste ha för att vara aktuell för tjänsten, inga andra krav ska finnas, tex 

att en sjuksköterska måste ha sjuksköterskelegitimation för att vara aktuell för tjänsten. Dessa krav 

leder på så vis till att vi får den mest lämpade kandidaten till tjänsten, då krav leder till självurval. 

Av utdraget ovan framvisas vår huvudangelägenhet på ett tydligt sätt. Vidare noteras genom 

fältanteckningarna från respondenterna, exempelvis “mycket krav riktar sig mot specifik 

person”, “krav exkluderar” och “miste av lojal person”. Detta är inte uttryck som framför 

huvudangelägenheten rakt ut, men det indikerar på det. Dessa typer av fältanteckningar har vi 

många av och på så vis är huvudangelägenheten uppenbar för studien.  

5.2 Kärnkategori 

Västerås Stads krav exkluderar är studiens kärnkategori. Den började att framträda i den 

selektiva fasen, då många av respondenter benämnde Västerås Stads jobbannonser som 

exkluderade. Dessutom, framgick det att majoriteten av respondenterna i denna fas upplevde 

en otillräcklighet då kraven var för höga gentemot deras kompetens. Detta ledde till att vi 

kunde finna ett mönster. Detta uppenbarade sig i den öppna fasen genom jobbannonsernas 

framträdande krav och arbetssökandes upplevelse av exkludering i den selektiva fasen. Vi 

kunde därmed notera att sökande exkluderas av jobbannonser som innehar mycket 

kompetenskrav.  

Detta framkom även i den teoretiska fasen då kärnkategorin förblev ännu tydligare på grund 

av de relationer som numera förhåller sig till kärnkategorin. I den teoretiska fasen framgick 

det av respondenterna, vilka var rekryterare som konstruerade jobbannonserna, att de ibland 

medvetet utformade många krav för att minska antalet sökande. Genom att respondenterna i 

den teoretiska fasen konstaterade att dem använder sig av kompetenskrav som kan få 

sökanden att uppleva sig exkluderade kunde kärnkategorin därmed fastställas. 

Att det förekommer många krav i Västerås Stads jobbannonser leder till att färre 

arbetssökande söker tjänsten, då den sökandes exkluderade upplevelse av jobbannonsen tar 

över. Detta synliggjordes i den selektiva fasen då majoriteten av respondenterna besvarade 

frågan angående om de har upplevt sig exkluderade av Västerås Stads jobbannonser med ett 
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“Ja”. Några fältanteckningar från denna frågan lyder “exkluderad i den mån att jag inte har 

utbildningen”, “det finns mycket krav vilket gör att man inte känner sig tillräcklig för den de 

söker” och “inte upplevt sig inkluderad av Västerås Stads jobbannonser”. Därmed kunde vi 

upptäcka vad detta medför till, dels för kommunen som annonserar ut tjänsten och för de 

arbetssökande. Alltså, att företagen kan gå miste om en potentiell duktig medarbetare på 

grund av den arbetssökandes upplevelse av jobbannonsen. Vi kunde därmed notera att det var 

det mest centrala inom forskningsområdet. 

Kärnkategorin Västerås Stads krav exkluderar innehar egenskaperna betoning på specifika 

krav, stora tillgänglighetskrav, känsla av exkludering och kommunikativ med pedagogiska 

preferenser. Alla dessa egenskaper utgör ett innehåll kring vad som medför till att Västerås 

Stads presenterade krav i jobbannonserna förblir exkluderande för en potentiell sökande.  

Egenskapen betoning på specifika krav ingår i kärnkategorin då den är en förklaring till vad 

som skulle kunna öka tillgängligheten i jobbannonsen. Eftersom Västerås Stads jobbannonser 

presenterar många krav i deras annonserade tjänster, blir det på så vis svårt för många 

sökande att uppleva sig inkluderade av jobbannonsen. Om jobbannonsen istället skulle ha 

betoning på specifika krav, vilka enbart är nödvändiga för tjänsten, skulle fler sökande 

uppleva en tillgänglighet gentemot Västerås Stads jobbannonser. Dessutom, eftersom 

sökande automatiskt blir exkluderade när krav ställs anses det smart att namnge färre krav 

med betoning på vilka krav som enbart är nödvändiga för tjänsten. Detta framgick i den 

selektiva fasen när vi intervjuade arbetssökande som varit i kontakt med Västerås Stads 

jobbannonser. Detta genom att vi frågade respondenterna vad det är som gör en jobbannons 

tillgänglig. Genom fältanteckningarna från respondenternas svar presenteras detta, som lyder 

“mindre krav i jobbannonsen”, “att man understryker det man egentligen vill ha” och “att 

annonsen utgår från, vi söker dig som…”. På så vis går det att uppfatta vikten av att 

poängtera vilka de nödvändiga kraven är för att söka tjänsten. Genom detta exkluderar inte 

jobbannonsen en potentiell duktig arbetssökande för företaget, som skulle kunna vara en 

användbar resurs. 

Egenskapen stora tillgänglighetskrav utgör en beskrivning om att tillgänglighetens 

utsträckning är liten i Västerås Stads jobbannonser. Något som var upplevelser som 

arbetssökande i den selektiva fasen presenterade. Denna egenskap beskriver återigen att de 

stora mängder krav som presenteras i jobbannonsen bidrar till att sökande exkluderas. Detta 

framgick även när respondenterna i den selektiva fasen besvarade frågan om hur de anser att 

tillgängligheten var i Västerås Stads jobbannonser. Respondent fyra från den selektiva fasen 

diskuterade kring detta, och framförde: 

IP4 Ärligt talat ganska dåligt [...] väldigt mycket andra krav än endast socionomexamen som specifika 

krav och tidigare arbete, tycker inte det som krävs hör ihop med varandra. Extremt svårt att checka av 

allt dem söker, sökte därför inte denna tjänst. Inte relevant eftersom det inte är mig de söker.  

Detta visar att tillgänglighet inte återfinns i jobbannonserna, och att annonserna därmed har 

stora tillgänglighetskrav för arbetssökanden. 
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Känsla av exkludering är även det en egenskap i Västerås Stads krav exkluderar, då 

arbetssökanden upplever känslan av exkludering via denna handling. Detta har påpekats i de 

två ovan presenterade egenskaperna, då detta är ett vanligt fenomen som uppkommer om den 

arbetssökande inte besitter de behörigheterna som efterfrågats i jobbannonsen. Vi vill även 

med denna egenskap redogöra att känslan kan sätta hinder för om den arbetssökande söker 

tjänsten. Exempelvis kan en utannonserad tjänst vara nästintill perfekt för en arbetssökande 

då individen besitter alla krav utom ett. Känsla av exkludering kan därmed upplevas, vilket 

medför till att personen bestämmer sig att inte söka tjänsten. Företaget kan då gå miste om en 

potentiell duktig anställd på grund av mängden krav som presenterades i jobbannonsen. 

Exkludering av Västerås Stads jobbannonser var därmed ett faktum vilket synliggjordes 

under den selektiva fasen. Exempel på detta var när vi frågade respondenterna om de 

upplevde sig exkluderade av Västerås Stads jobbannonser. Nedan beskrivs tre utdrag från 

våra fältanteckningar där respondenter från den selektiva fasen diskuterade kring känslan av 

exkludering.  

IP4 Ja, av Västerås Stad, för mycket specifika krav [...] vem som helst kan inte söka dem [...] ej 

komma in som ny-examinerad  
IP5 Exkluderad i den mån att jag inte har erfarenheten som krävs 

IP6 Ja, exkluderad när de framför massa krav på erfarenheter man inte har 

Ur dessa fältanteckningar synliggörs att känsla av exkludering var ett vanligt fenomen när 

mängden krav som ställs i den utannonserade tjänsten är många och specifika. 

Egenskapen kommunikativ med pedagogiska preferenser framkom i den öppna fasen och 

visade sig framträda som ett av Västerås Stads mest tydliga krav i jobbannonserna. 

Kommunikativ med pedagogiska preferenser redogör vikten av att kunna kommunicera 

tydligt och bra, både på svenska och engelska då detta var en vanligt förekommande 

behörighet i jobbannonserna. Dessutom, framkom betydelsen av att kunna använda språket 

och lära ut till andra medarbetare. Detta medför till att sökande som inte förhåller sig till 

kraven förblir exkluderade när höga verbala krav ställs i den utannonserade tjänsten. Därmed 

utgör denna egenskap ett innehåll på hur den sökande kan bli exkluderad genom krav. Genom 

egenskapen var tydligt framträdande samt sammankopplad till Västerås Stads krav exkluderar 

upplevde vi båda att egenskapen skulle infinna sig inom kärnkategorin. 

Här anges några exempel på fältanteckningar som berörde egenskapen, vilket framträdde i 

den selektiva fasen via respondenternas svar. Frågan som besvarades var vilka krav som ställs 

på den arbetssökande i Västerås Stads jobbannonser för att dem ska förbli tillgängliga för ett 

arbete. Några fältanteckningar som noterades var “tala svenska och engelska”, “höga krav på 

språket” och “språklig självklarhet i svenska och engelska”. Genom detta kunde vi notera att 

verbala kompetenser angås som en självklarhet då det ofta framkom som kriterier i 

jobbannonserna och ansågs avgörande för att bli tilldelad ett kommunikativt yrke.  
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5.3 Övriga kategorier 

I denna del avses de övriga kategorierna att presenteras. På så vis kommer kategoriernas 

egenskaper och relation, i förhållande till varandra och kärnkategorin att förklaras. Dessa 

övriga kategorier är kompetensanpassad rekrytering, personlig mognad, självgående som 

samverkar gärna, miste av den lojala personen och jobbannonsens uppbyggnad.  

5.3.1 Kompetensanpassad rekrytering  

Kompetensanpassad rekrytering är en rekryteringsteknik som används av Västerås Stad och 

som bestämmer innehållet i deras jobbannonser. Jobbannonsen har på så vis ett innehåll som 

är vinklat på ett sätt med övervägande krav passande tjänsten. Detta leder till att en mycket 

specifik kandidat önskas av jobbannonsen. Egenskaperna som denna kategori har är 

skallkrav, passa in i teamet samt tjänst och målgruppsanpassad. 

 

Egenskapen skallkrav var ett vanligt förekommande fenomen genom alla faserna och blir 

därför en passande egenskap för kategorin. Skallkrav refererar till de behörigheter som 

tjänsten måste inneha. Detta synliggörs genom fältanteckningarna som både antecknades ner i 

den selektiva och den teoretiska fasen. I den teoretiska fasen diskuterade respondent tre 

gällande detta, och framförde: 

 

RP3 Man vill inte sätta mer krav än vad som behövs [...] skallkrav ska synas i annonsen 

 

Ett annat exempel är fältanteckningen “att det står vilka kvalifikationer som krävs”, vilket 

antecknades ner i den selektiva fasen av respondent sju. På så vis kan vi notera att skallkrav 

är en egenskap som framträdde både i den selektiva fasen och den teoretiska fasen då den 

berör kategorins fenomen gällande behörigheter. 

 

Egenskapen passa in i teamet betonar att det finns specifika krav på den sökande i alla 

jobbannonser, detta för att individen ska bli en passande arbetskollega till det nuvarande 

arbetsteamet. Detta förklaras av rekryterare då krav ställs för att finna kandidaten som fattas 

arbetsteamet. Detta framträdde för oss tydligt under den teoretiska fasen, då fältanteckningar 

antecknades ner utifrån respondent ett och två. 

 

RP1 Krav leder till att vi hittar kandidater som har specifika krav som passar in i enheten [...] det 

behövs olika typer som kompletterar varandra bra 

RP2 Den anställningsbara skall kunna samarbeta och därmed komplettera vårt team 

 

Det respondenterna därmed belyser är just vad kraven som framgår av Västerås Stads 

jobbannonser leder till. Det vill säga att de får en kandidat som passar in i deras team. 

Därmed kunde vi konstatera ett konkret samband mellan alla benämnda behörigheter i 

jobbannonsen och den specifika personen som framkommer av dem.  

 

Sista egenskapen är tjänst och målgruppsanpassad. Denna belyser att jobbannonsen utformas 

utifrån den utannonserade tjänsten och därmed eftersöker en viss sorts målgrupp av 
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arbetssökande. Jobbannonsen förblir alltså konstruerad utifrån tjänsten och därigenom 

målgruppen. Denna egenskap synliggörs under intervjun med respondent två och tre i den 

teoretiska fasen då de diskuterar kring fenomenet, och nämner: 

 

RP2 Anpassad utifrån tjänst och målgrupp som skall ta emot annonsen [...] riktar sig mot målgrupp 

genom att till exempel anpassa text och längd efter målgruppen 

RP3 Kravprofil utifrån tjänst [...] Man vill inte sätta mer krav än vad som måste vara där eftersom krav 

stänger ut sökande 

 

Genom dessa går det att konstatera tjänstens inverkan på kraven, det vill säga att vissa 

sökande exkluderas och andra inte. På så vis riktas jobbannonsen mot en viss sorts sökande 

som innehar behörigheten att söka tjänsten, det vill säga en målgrupp.  

 

Kategorins relation till kärnkategorin uppträder tydligt då kategorin är en förklaring till hur 

Västerås Stad krav exkluderar sökande och varför. Dessutom, knyter kategorin an till 

kategorierna personlig mognad och självgående som samverkar gärna, som nedan 

presenteras. Dessa krav ses som beståndsdelar för urval och framkommer genom metoden 

kompetensanpassad rekrytering. Detta eftersom kategorierna berör generella behörigheter 

som Västerås Stads rekryteringsenhet använder sig av genom deras kompetensanpassade 

rekryteringsmetod. Genom denna relation kan det därmed noteras vilka kompetenskrav som 

Västerås Stad främst efterfrågar. Det går på så vis att upptäcka kompetensanpassad 

rekrytering tydliga relation till personlig mognad och självgående som samverkar gärna. 

Kompetenserna som redogörs i personlig mognad och självgående som samverkar gärna är 

alltså de nödvändiga standardkraven som framställs i jobbannonsen för att identifiera den 

rätta kandidaten för tjänsten. Det går även att skåda de tre kategoriernas relation till 

kärnkategorin, då framställda krav leder till att arbetssökanden blir exkluderade. 

5.3.2 Personlig mognad  

Personlig mognad är en kategori för studien som betonar att det krävs personlig mognad för 

att kunna besitta många av de krav Västerås Stad ställer på den arbetssökanden. En person 

som därmed inte besitter personlig mognad kan därmed omöjligen inneha egenskaperna för 

kategorin. De egenskaper som är betydande för kategorin är huvudegenskapen personlig 

mognad, som därmed förblir kategorins namn, och egenskaperna arbetsamhet och driv under 

ansvar, flexibel med lätt för att skapa kontakter, flexibel och arbetar 24/7. Egenskaperna 

arbetsamhet och driv under ansvar och flexibel med lätt för att skapa kontakter är egenskaper 

vilka framkom ur den öppna fasen. I den selektiva fasen framträdde egenskaperna flexibel 

och arbetar 24/7, vilka benämner samma fenomen som i den öppna fasen fast med andra ord. 

Därför kommer vi i detta avsnitt benämna egenskaperna för denna kategori just genom 

egenskaperna flexibel och arbeta 24/7.  

Egenskapen flexibel är ett krav som Västerås Stad ställer på den arbetssökande. Detta kravet 

är ett standardkrav från det kompetensramverk Västerås Stad utgår från vid rekrytering. 

Respondent två från den teoretiska fasen resonerar kring detta och säger: 
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RP2 Vi utgår från ett kompetensramverk som heter Kompetensanpassad rekrytering och genom detta 

ramverket bedöms kandidater utifrån ett antal olika krav, däribland flexibilitet. 

Kravet ses därmed betydande för tjänsten. Dess betydelse är även något som har urskilts från 

den öppna fasen samt i fältanteckningarna från den selektiva fasen då det varit ett vanligt 

förekommande fenomen. Fenomenet har flertalet gånger påvisats i fältanteckningarna genom 

till exempel orden “personkraven är många, men tex flexibel är vanligt förekommande”, 

”person som brinner för arbetet och som är flexibel för det” samt “flexibilitet, ett vanligt 

förekommande fenomen i V-K jobbannonser”. Fältanteckningarna illustrerar på så vis att 

kravet är vanligt förekommande i Västerås Stads jobbannonser. Det visar att en person som 

söker jobb förväntas besitta egenskapen för att ses aktuell för tjänsten. 

Vidare, den andra egenskapen för kategorin är arbeta 24/7. Detta är ett flexibilitetkrav som 

ställs på den arbetssökande och därmed något som individen måste vara beredd att uppfylla 

för att vara aktuell för tjänsten. Ur analysen av jobbannonserna var personkravet vanligt 

förekommande. Detta illustreras genom fältanteckningarna “leva sitt jobb och därmed vara 

beredd att arbeta 24/7” och “brinner för arbetet”. Vidare diskuterades det i alla intervjuer 

kring arbetsmässiga krav som ställs på den arbetssökande då konkurrensen är stor på grund 

av jobb brist. Det konstaterades att arbeta 24/7 är ett krav som Västerås Stad kan ställa 

eftersom de har många sökanden till varje tjänst. Respondent två från den teoretiska fasen 

diskuterar kring detta och framför: 

RP2 Ibland kan annonser fungera som gallringsmetod och då exkluderas folk som annars skulle sökt, 

detta fungerar som så att rekryteraren skriver många krav för att smalna av annonsen, detta för att både 

få mindre jobb själv och färre sökanden. Personer som annars sökt exkluderas av jobbannonsen, de som 

trots de söker jobbet exkluderas av konkurrensen 

Genom detta uttalande illustreras att kravet arbeta 24/7 kan ställas på den arbetssökande då 

det finns individer som är beredda att jobba konstant. Dessutom har de höga kompetenser 

vilket resulterar i stor konkurrens bland arbetssökanden. 

5.3.3 Självgående som samverkar gärna  

Självgående som samverkar gärna är en kategori som betonar två markant framträdande 

egenskaper i Västerås Stads jobbannonser, vilka har varit mycket bemärkta genom studiens 

faser. Dessa egenskaper är självgående som samverkar gärna, samarbetsvillig, självständig 

och samarbetsförmåga, vilka ses som några av de många krav som krävs för att vara aktuell 

för anställning på Västerås Stad. Egenskapen självgående som samverkar gärna är en 

egenskap som framkom i den öppna fasen. I den selektiva fasen framträdde egenskaperna 

samarbetsvillig och självständig. Slutligen, i den teoretiska fasen framkom egenskapen 

samarbetsförmåga. Vad som tydligt noteras är att samma fenomen berörs i de olika faserna 

fast med olika benämningar. Därför benämns egenskaperna för denna kategori som 

självständig och samarbetsförmåga. 

Självständig är en egenskap som tydligt dominerade i den framträdande datan. 

Självständighet kunde då utläsas som ett betydande krav för att ses aktuell för tjänst på 
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Västerås Stad. Detta illustrerades genom att den arbetssökande förväntas inneha förmågan till 

ett självständigt arbete. Ur analysen av text framkom kravet som extra tydligt och vi 

markerade kategorin som extra framträdande. Ur fältanteckningarna återfinns flertalet 

anteckningar från intervjupersonerna när de betonade kravet som centralt, för att vara 

tillgänglig för en tjänst hos Västerås Stad. Detta utgjordes genom uttrycken “självgående som 

kan arbeta själv”, “självständig, kunna jobba själv” och “att man tar sig an och kan utföra 

uppgifter på egen hand”. Med koppling till kravet diskuterade respondent ett från den 

teoretiska fasen om detta, och framförde: 

RP1 Det behövs olika typer av krav och människor som kompletterar varandra i teamet 

Självständighet är därmed ett krav som ställs för att vara aktuell för en tjänst. Det är på så vis 

betydande för att en individ ska klara av arbetet. Enligt respondenterna på Västerås Stad 

menas att olika krav kan ställas på den arbetssökande och genom detta kompletteras teamet. 

En person som ej förhåller sig till kravet att kunna arbeta självständigt skulle därmed inte 

kompletteras till ett arbetsteam. 

Egenskapen samarbetsförmåga är, som den tidigare egenskapen, ett krav för att den sökande 

ska ses tillgänglig och aktuell för en tjänst på Västerås Stad. Detta krav har som självgående 

setts av stor betydelse i den framträdande datan. En person med samarbetsförmåga 

kompletterar därmed sitt arbetsteam och lyckas inom sitt arbete. Kravet på samarbetsförmåga 

har framkommit i alla genomförande faser. I fältanteckningarna återfinns ordet 

“samarbetsvillig” flertalet gånger när frågan gällande kraven Västerås Stad ställer på den 

arbetstagande för att individen ska ses aktuell för tjänsten besvaras.  

Respondent ett från den teoretiska fasen kommer även in på ämnet gällande 

samarbetsförmåga, individen framför: 

RP1 Vi har krav, bland annat på god samarbetsförmåga. Krav leder till att hitta kandidater som har 

specifika krav som i sin tur passar in i enheten 

Samarbetsförmåga och självständighet är därmed två krav som förekommer i Västerås Stads 

jobbannonser och som används för att finna den rätta kandidaten för tjänsten. Dessa krav är 

därmed kvalifikationer som ställs på den arbetssökande. 

5.3.4 Miste av den lojala personen  

Kategorin miste av den lojala personen handlar om att uppbyggnaden och innehållet i 

Västerås Stad jobbannonser kan medföra till att företaget går miste om en trogen arbetare. 

Detta är alltså en bieffekt av mängden presenterade krav, vilket därmed resulterar i att många 

lojala individer för organisationen går förlorade. De egenskaper som kategorin är uppbyggd 

på är erfarenhetskrav och orättvisor för nyexaminerade, språksvaga exkluderas och krav 

exkluderar. 

Erfarenhetskrav är en av kategorins egenskaper som uppvisas ha stor betydelse för både den 

arbetssökande och Västerås Stad i förhållande till den aktuella tjänsten. Vad som har 
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framkommit i den öppna fasen och den selektiva fasen är att erfarenhetskraven är många och 

specifika, samt att dem fanns med i alla Västerås Stads jobbannonser. Ur fältanteckningarna 

från den selektiva fasen utgjordes noteringar efter att respondenterna hade svarat på frågan 

hur de ansåg att tillgängligheten var i Västerås Stads jobbannonser. Exempel på dessa 

fältanteckningar var “jag som person stämmer bra överens över de krav som de ställde på 

mig. Men inte erfarenhetskraven”, “eftersom jag inte har den erfarenheten som de söker är 

tillgängligheten inte stor”, “har mycket krav på erfarenheter ” och “exkluderad i den mån att 

jag inte har erfarenheten som krävs”. Vidare diskuterade respondent sex från den selektiva 

fasen om erfarenhetskraven och upplevelser kring dessa. Respondenten framför: 

IP6 Jag upplever mig exkluderad när de framförs massa krav på erfarenheter jag inte har. När det finns 

mycket krav gör det att man förstår vilken person de vill ha och då känner man sig inte tillräcklig. 

Respondent tre från den teoretiska fasen yttrar sig även om erfarenhetskravet, och framför: 

RP3 Utifrån varje tjänst finns en kravprofil där utbildning, erfarenhet och kunskap är krav för den 

aktuella tjänsten 

Västerås Stad framför på så vis att erfarenhetskrav publiceras i den satta kravprofilen i varje 

utannonserad tjänst och genom detta ansöker arbetssökande som är exakt den Västerås Stad 

söker. Detta bidrar till att den arbetssökande upplever sig exkluderad, frustrerad och 

otillräcklig av erfarenhets kraven som Västerås Stads jobbannonser presenterar. Som 

kategorin betonar bidrar detta till att Västerås Stad kan gå miste av en lojal person och 

anställd. 

Den andra funna egenskapen för kategorin är orättvisor för nyexaminerade. Denna egenskap 

går in i tidigare egenskapen erfarenhetskrav, eftersom nyexaminerade sällan har massor av 

erfarenheter inom det studerade yrkesområdet. Dock berör egenskapen även andra orättvisor 

som nyexaminerade kan uppleva av Västerås Stads jobbannonser. Respondent två från den 

teoretiska fasen yttrade sig kring ämnet nyexaminerade och dess möjligheter att få arbete 

genom Västerås Stad, hen säger: 

RP2 Erfarenhet är ett formellt krav men vi försöker att inte se till detta kravet, vi vill ge erfarenhet. 

Företag har många gånger inte problem att anställa en nyexaminerad men i och med den höga 

konkurrensen konkurreras de nyexaminerade oftast bort då andra mer kvalificerade sökanden med 

erfarenhet söker arbetet. 

Av intervjuerna med arbetssökare noterades flertalet fältanteckningar som betonade 

orättvisorna. Nedan följer tre utdrag från intervjuerna med arbetssökande i den selektiva 

fasen som betonar upplevelsen av orättvisor. 

IP1 Som nyexaminerad har jag inte möjlighet att jobba med äldre. Jag som person stämmer bra överens 

över de krav som de ställde på mig men inte erfarenhetskraven  

IP2 Tillfogas erfarenhet står det, kan inte svara så bra då, eftersom jag är nyexaminerad [...] De ber om 

erfarenhet, jag exkluderad då. Erfarenhet på minst två år erfarenhet och jag är nyexaminerad 

IP4 För mycket specifika krav, vem som helst kan inte söka dem. Man kan ej komma in som ny-

examinerad  
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Nyexaminerade upplever på så vis en orättvisa då de ej ses aktuella för tjänst på Västerås 

Stad. Vad som framkommer är att Västerås Stad försöker att rekrytera nyutexaminerade. 

Dock kan de ej anställa dessa på grund av att andra mer kvalificerade arbetssökande söker 

tjänsten. Det framvisar en problematisk situation där nyexaminerade ej upplever sig 

inkluderade, sedda och satsade på trots att de har studerat ett yrkesområde i flera år. En 

nyexaminerad är ofta nyfiken att lära, arbeta och förstå, något som bidrar till att Västerås Stad 

kan gå miste av en lojal anställd. 

Språksvaga exkluderas är även det en egenskap för kategorin som har framkommit ur den 

framväxande datan. Det som har framvisat är att språksvaga kan uppleva sig exkluderade av 

jobbannonsens text och meningsuppbyggnad. Detta exemplifieras genom respondent åtta från 

den selektiva fasen, hen redogör: 

IP8 Exkluderad, ja. Ibland kan det nämligen vara rätt svårt att veta vilka kriterier man behöver uppnå 

för att få ett jobb, speciellt som outbildad.   

Vidare, efter att respondenterna i den teoretiska fasen har besvarat frågan gällande vilket sätt 

de tror att en arbetssökande kan uppleva sig exkluderad av deras jobbannonser, framkommer 

det av rekryterarna att de tror att deras jobbannonser kan leda till att språksvaga exkluderas. 

Detta noterades av fältanteckningarna “språksvaga, svårigheter med svenska språket 

exkluderas”, “språk exkluderar om de till exempel är väldigt akademiskt formulerade” och 

“avancerade språkliga uttryck exkluderar”.  

Ordanvändningen och utformningen av Västerås Stads jobbannonser är uppbyggda på så vis 

att språksvaga exkluderas och därmed har svårt att söka dess tjänster. Dock vet Västerås Stad 

om detta. Det krävs därmed andra verktyg eller utformningar i Västerås Stads jobbannonser 

för att alla ska ha samma förutsättningar till förståelse. På grund av olika funktionshinder 

eller svårigheter kan arbetssökande ha svårt för akademisk text fast individen innehar massor 

av passande erfarenheter för jobbet. Därmed kan Västerås Stad gå miste om en lojal anställd, 

då individen besitter språksvårigheter och den språksvaga exkluderas. 

Slutligen, den sista egenskapen för kategorin är krav exkluderar. Denna egenskap är mycket 

bred och omfattande samtidigt som den har en hopflätande effekt med kategorins tidigare 

nämnda egenskaper. Detta eftersom egenskapen berör dessa med ett mer allmänt perspektiv. 

De ovannämnda egenskaperna erfarenhetskrav, orättvisa för nyexaminerade och språksvaga 

exkluderas, är därmed exempel på krav som exkluderar. Dessa krav yttrar sig respondent tre 

från den teoretiska fasen om, hen framför: 

RP3 Krav måste vi ha för att se vilka som skulle kunna vara aktuell för tjänsten [...], krav på 

utbildning, erfarenhet, personliga egenskaper osv gör att folk inte söker, de exkluderas 

Respondent fyra från den selektiva fasen samtalar även kring detta, och nämner: 

IP4 Det är väldigt mycket andra krav än endast socionomexamen, specifika krav. Tidigare arbetat, 

tycker inte det som krävs hör ihop med varandra, kanske därför man inte har sökt. Extremt svårt att 

checka av allt de söker, sökte därför inte denna tjänst. Inte relevant eftersom det inte är mig de söker. 
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Fältanteckningarna som uppkom utifrån respondenternas svar på frågan vilka krav de ansåg 

Västerås Stad ställer på den arbetssökande för att den ska vara tillgänglig för ett arbete var 

exempelvis “höga krav”, “för många krav på en person” och “mycket krav inom 

annonserna”. Dessa respondenter besvarade därefter frågan om de upplevt sig exkluderade 

av jobbannonser med ett “ja”. Det som härmed tydligt framgår är att jobbannonser måste 

ställa krav och att detta leder till att arbetssökanden exkluderas, då de inte ansöker tjänsten 

eller nekas tjänsten. Genom detta agerande kan Västerås Stad återigen gå miste om en person 

som skulle vara dem lojal och trogen. 

Relationen som existerar mellan kategorin och kärnkategorin synliggörs genom att kategorin 

behandlar krav som presenteras i jobbannonsen, vilka medför till att Västerås Stad kan gå 

miste om den lojala personen. Eftersom kärnkategorin Västerås Stads krav exkluderar berör 

krav med exkluderande faktorer noteras härigenom en tydlig relation mellan dessa.  

5.3.5 Jobbannonsens uppbyggnad  

Kategorin jobbannonsens uppbyggnad handlar om utformningen, uppfattningen och 

gestaltningen av Västerås Stads jobbannonser. Kategorin har i sin tur en koppling till hur 

tillgängliga jobbannonserna är och hur dem skulle kunna vara om de utformades utifrån 

kategorins egenskaper. Kategorin betonar att individerna har enklare att förstå jobbannonsen 

om den är utformade på ett speciellt vis. På så vis blir annonsen enkel att tolka och individen 

kan därmed lättare uppfatta en tillgänglighet. Hur enkel den är att uppfatta och tolka har att 

göra med språket som används i jobbannonsen, samt jobbannonsens längd. På så vis är 

kategorin uppbyggd av egenskaperna klarspråk, enkla och för långa.  

Klarspråk framträdde i den teoretiska fasen när respondenterna besvarade frågeställningen 

om det finns någon tanke bakom hur de har valt att formulera jobbannonserna. Utifrån deras 

svar antecknades fältanteckningarna ner, dessa var exempelvis: 

RP3 Klarspråk är viktigt, det vill säga vardagsspråk så att alla förstår och känner igen en jobbannons 

RP1 Jobbar utifrån klarspråk med tanken att alla kan läsa och förstå.  

På så vis kunde vi konstatera att uppbyggnaden av jobbannonsen har att göra med 

egenskapen klarspråk och därigenom blev det en av egenskaperna för kategorin. 

Egenskapen enkla är också framträdande ur den teoretiska fasen då respondenterna svarade 

på vad det positiva var med deras jobbannonser. Egenskapen synliggörs via 

fältanteckningarna “det ska vara enkelt” och “välformulerade och enkla”. Utifrån sådana 

fältanteckningar framträdde egenskapen enkla som förblev en av kategorins egenskaper då vi 

båda ansåg att egenskapen knyter bra an till jobbannonsens uppbyggnad. 

Sista egenskapen är för långa. Här redogörs faktorer kring vad som är det problematiska i 

jobbannonsen och som kan vara avgörande för om den sökande håller sitt intresse genom hela 

jobbannonsen. Därmed bör detta tas i akt och efterföljas, det vill säga att konstruera kortare 

annonser. Egenskapen synliggörs genom respondenternas svar, vilka framgick i den 
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teoretiska fasen då respondenterna besvarade frågan vad är det negativa med jobbannonsen. 

Respondenterna framförde:  

RP1 Bättre nu men lite för ofta allt för långa”  

RP2 För långa, en sida är perfekt  

RP3 För långa texter, de ska va enkla och tydliga inte långa 

Därmed framträdde egenskapen för långa som en betydande egenskap för kategorin. Något 

som Västerås Stad kontinuerligt arbetar med att förbättra. 

Jobbannonsens uppbyggnad knyts an till kärnkategorin eftersom kategorin innehåller 

anvisningar gällande hur jobbannonsen bör se ut. Dessa anvisningar leder i sin tur till att 

jobbannonsen blir uppbyggd på ett specifikt sätt, vilket medför till att fler sökande blir 

inkluderade. Dock eftersom jobbannonsen inte blir utformad på sätten resulterar detta i att 

sökande förblir exkluderade. Det går därmed att notera hur jobbannonsens uppbyggnad 

hänger ihop med kärnkategorin Västerås Stads krav exkluderar, då båda kategorierna belyser 

exkluderingsfaktorer. 

5.4 Sammanfattning 

Huvudangelägenheten som har framträtt är att krav leder till den mest lämpade kandidaten 

får tjänsten. Huvudangelägenheten belyser det mest problematiska med jobbannonsen, det 

vill säga att alla människor inte är lämpade för den utannonserade tjänsten. Detta bidrar till att 

exkludering sker av kraven som benämns i jobbannonsen, något som därigenom påverkar 

tillgänglighetens utsträckning negativt. Eftersom kravens exkludering framträdde som det 

mest centrala i intresseområdet blev det den framträdande kärnkategorin, och benämns 

genom Västerås Stads krav exkluderar. Kärnkategorin innefattar att kraven i jobbannonsen är 

många och specifika. Detta bidrar till att den arbetssökande inte ansöker tjänsten då 

individens negativa känsla av jobbannonsen tar över. Därmed missar företaget många 

potentiellt duktiga sökanden som hade blivit en användbar resurs för organisationen. Detta 

framkommer genom kärnkategorins egenskaper betoning på specifika krav, stora 

tillgänglighetskrav, känsla av exkludering och kommunikativ med pedagogiska preferenser.  

Kärnkategorin förhåller sig till fem andra kategorier. Dessa är uppdelade efter olika faktorer 

som belyser orsaker bakom Västerås Stads exkluderande jobbannonser med betoning på 

specifika krav. Första kategorin som belyser detta är jobbannonsens uppbyggnad. Kategorin 

tar upp hur jobbannonsen bör se ut för att inneha en bred utsträckning av tillgänglighet samt 

hur den ska vara inkluderande i dess gestaltning för sökande. Andra kategorin är miste av den 

lojala personen, som innefattar att företag går miste av ett stort antal sökande på grund av 

utformningen i jobbannonserna. I Västerås Stads jobbannonser var det många specifika 

erfarenhetskrav som nämndes och därmed förblir det svårt för den arbetssökande som inte 

innehar massor av erfarenhet att inkluderas, då den sortens sökande exkluderas av 

jobbannonsen. Den tredje kategorin, som har relation med två andra kategorier, är 

kompetensanpassad rekrytering. Kategorin utgör en beskrivning gällande hur Västerås Stad 

taktiskt väljer att presentera flera krav än de nödvändigaste. Genom detta exkluderas en stor 
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mängd sökande då de inte besitter den mängd specifika krav som presenteras i annonsen. De 

två kategorierna som är sammanlänkad med kompetensanpassad rekrytering är personlig 

mognad och självgående som samverkar gärna. Dessa två kategorier innehåller egenskaper 

med kompetenskrav som Västerås Stad ställer på den arbetssökande genom deras 

kompetensanpassade rekryteringsteknik. Dessa krav utformas i jobbannonserna och de 

sökande som ej innehar dessa krav förblir därigenom exkluderade av Västerås Stads 

jobbannonser.  

Genom detta går det att notera kärnkategorins relation till kategorierna, detta då de utgör en 

förklaring kring vilka faktorer som medför till att Västerås Stads jobbannonser exkluderar 

sökande samt förklarar vilka kompetenser som prioriteras inom organisationen. Dessutom 

utgör kategorierna anvisningar på hur jobbannonserna kan bli mer inkluderande för 

arbetssökande, vilket avser resultera i att tillgänglighetens utsträckning i deras jobbannonser 

utvidgas.  

6. Teoretisk referensram 

I följande avsnitt presenteras den teoretiska referensramen som utgörs av Steven Lukes 

maktteori. Maktteorin är uppdelad i tre dimensioner, vilka avses redogöras var för sig. 

Dessutom tillkommer en allmän redogörelse kring Steven Lukes maktteori. Tack vare teorin 

tilldelas studien kunskaper om makt som resulterar i att markanta slutsatser med koppling till 

studiens resultat kan dras, något som avses synliggöras i diskussionsavsnittet.  

6.1 Steven Lukes tre maktdimensioner 

Steven Lukes maktteori är uppdelad i tre maktdimensioner vilka han beskriver fenomenet 

makt utifrån. Anledningen bakom valet av Steven Lukes maktteori är att den berör och 

appliceras bra i förhållande till vårt intresseområde. Detta då teorin redogör hur en person kan 

utöva makt över en annan person. I studiens fall är det rekryteraren som utövar makt över den 

sökande via jobbannonsens formulering och utformning.  

Makt är ett brett begrepp som Lukes (2008: 38) betonar innehar en gemensam grundtanke. 

Begreppet definieras därmed allmänt genom att X påverkar Y på ett medvetet och 

betydelsefullt sätt. Dock vad som är betydelsefullt i X påverkan på Y finns det delade åsikter 

om, därmed nås fenomenet av olika tolkningar och perspektiv. Lukes tolkning av fenomenet 

förklaras genom de tre maktdimensioner som beskrivs nedan. De ses som alternativa 

tolkningar på ett grundläggande begrepp av fenomenet makt, att X utövar makt på Y när X 

påverkar Y på ett sätt som strider mot Y:s enskilda intressen. 

6.1.1 Den endimensionella synen på makt 

Den första synen på makt benämner Lukes (2008: 28) genom den endimensionella synen. 

Den endimensionella synen på makt riktar sig mot beteende och handlande i beslutsfattande 
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frågor där konflikt eller subjektiva iakttagbara intressen finns. Konflikt i detta fall definieras 

genom åtskillnaden av medvetet utformade preferenser vilka visas genom mänskligt 

handlande och observerande. På så vis handlar denna synen på makt om att en handling aktivt 

utförs mellan personer.  

Detta kan exemplifieras genom ett scenario av konkreta beslut när X får Y att handla på ett 

sätt som Y från början inte hade tänkt handla på grund av dess faktiska åtskillnad av 

preferenser och intressen. Makt ses därmed som handlandet när X deltar i beslutsfattande som 

av makten påverkar och kontrollerar Y, detta oberoende om en konflikt existerar mellan dem 

eller ej (Lukes, 2008: 28). 

6.1.2 Den tvådimensionella synen på makt 

Den andra synen på makt benämner Lukes (2008: 31) vid den tvådimensionella synen. Den 

tvådimensionella synen på makt riktar sig mot att det i maktanalysen inte enbart räcker med 

att undersöka beslutsfattandet som den endimensionella synen berör utan att även icke 

beslutsfattande ses av betydelse. Icke beslutsfattande definieras genom att en person 

undertrycker eller motverkar en latent eller manifest utmaning mot beslutsfattarens enskilda 

värderingar och intressen. Detta betyder att icke-beslutsfattande ses som medel för förändring 

där en aktör genom aktivt styrande genomför förändringar i en rådande struktur. Detta är 

något som kopplas till exkludering då aktören med dess makt tystar ner personer så att de ej 

nås av tillträde till dess beslutsarena. Den tvådimensionella synen på makt gör det på så vis 

möjligt att undersöka hur beslut förhindras i frågor där det kan finnas en konflikt mellan 

subjektiva intressen. Detta genom fokus på aktören X som genom makt begränsar utbudet av 

frågor utifrån egna preferenser. Allt för att förhindra att potentiella frågor från Y blir faktiska 

frågor. 

6.1.3 Den tredimensionella synen på makt  

Den tredje och sista dimensionen på makt benämner Lukes (2008: 37–38) den 

tredimensionella synen. Den tredimensionella synen betonar en kritik mot tidigare 

inriktningarna gällande beteenden hos de två andra maktdimensionerna. Det tredimensionella 

synsättet på makt ger istället möjligheter till att undersöka potentiella frågor vilka hålls 

utanför publiken till exempel genom individers beslut. På så vis riktas kritik mot att 

beslutsfattande, konflikt och kontroll ses som goda maktlösningar. Detta då meningen tycks 

vara i att forma människors varseblivning och preferenser, att de accepterar sin situation och 

position efter den stundande strukturen framför att kontrollera dem. På så vis är 

maktutövningen i denna dimensionen en potentiell konfliktsituation som aktör X genomför 

mot motparten Y för att påverka Y mot de preferenser individen själv besitter. 
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7. Diskussion 

I detta avsnittet kommer alla studiens delar att knytas an genom en diskussion. Först kommer 

vi att besvara studiens intresseområde och syfte. Därefter sker en diskussion i förhållande till 

den tidigare forskningen som studien baseras på. Sedan följer en diskussion gällande det 

teoretiska ramverket, det vill säga en beskrivning kring hur Lukes Steven maktteori förhåller 

sig till studien. En metodologisk reflektion följer därefter. Avslutningsvis avslutas 

diskussionen med en självkritisk diskussion med förslag på framtida forskning inom 

forskningsområdet. 

7.1 Intresseområde och syfte 

Intresseområdet för studien har varit jobbannonsers tillgänglighet och syftet med 

intresseområdet har varit att studera det ur ett sociologiskt perspektiv utifrån de fyra 

dimensionerna kön, ålder, etnisk bakgrund och funktionsnedsättning. Genom arbetet med 

studien har vi besvarat intresseområdet och syftet. Vi har även funnit det mest centrala 

problemet vilket beskrivs genom den funna huvudangelägenheten som betonar att krav leder 

till den mest lämpade kandidaten får tjänsten. Genom arbetet har på så vis en kärnkategori 

uppträtt vilken betonar att Västerås Stads krav exkluderar. Detta innebär att Västerås Stad 

ställer krav på arbetssökanden, krav av exkluderande karaktär. Kategorier som betonar dessa 

krav och som därmed bidrar till upplevelse av exkludering är kategorierna 

kompetensanpassad rekrytering, självgående som samverkar gärna och personlig mognad.  

 

Kategorierna betonar en hämmande effekt där negativa faktorer i jobbannonsen bidrar till att 

arbetssökanden upplever sig otillräckliga och därmed ej söker tjänsten. Av kraven kan vissa 

arbetssökanden uppleva en känsla av inkludering då de själva besitter kraven, dock ses det 

som problematiskt när kraven är så många att de leder till exkludering. Mestadelen av 

respondenterna för studien upplevde känslor av exkludering. Att arbetssökanden därmed 

väljer att inte söka jobbet blir en problematisk effekt då annonsen därmed riktar sig mot en 

viss person, en målgrupp. Av de egenskaper som kategorierna betonar har dessa varit 

egenskaper som indikerats ur varje jobbannons. Det är på så vis standardkrav som 

rekryteringsmetoden och kategorin kompetensanpassad rekrytering brukar som krav i varje 

tjänst. Dessa krav benämns genom skallkrav vilka uppvisas vara flexibel, arbeta 24/7, 

självständig, samarbetsförmåga och passa in i teamet. Dessa kompetenskrav är standardkrav 

för att ses som aktuell för en tjänst på Västerås Stad.  

 

Av upptäckten gällande krav och exkludering, vilka huvudangelägenheten och kärnkategorin 

betonar, har det noterats en effekt gällande hur tillgänglig jobbannonsen är för dimensionerna 

vi valt att studera. Detta eftersom varje dimension utgör särskilda drag hos individen som 

därmed påverkar vilka karaktärsdrag och egenskaper personen innehar. Detta betyder i sin tur 

att en individ, i en specifik dimension, kan studera jobbannonsen och anse sig inkluderad 

eller exkluderad av den, vilket innebär att jobbannonsen inte är tillgänglig gentemot alla 

dimensioner. I detta sammanhang gällande kategorierna som benämner krav kan vi notera att 
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dimensionen ålder ses aktuell för kategorierna gällande krav. Av studien har det framkommit 

att det i ung ålder är svårt att besitta alla de krav som ovan nämns och att det på så vis kan 

vara svårt att inneha förmågan till självständigt arbete när vanan inte finns. Det har även 

framkommit att äldre eller personer i medelåldern kan nås av svårigheter då det ses klurigt att 

ständigt kunna vara flexibel och villig att konstant arbeta med familj vid sidan av arbetet. Vad 

Västerås Stad därmed söker är en person i ung ålder som innehar alla krav, samt ska vara 

beredd att leva sitt jobb utan ett liv vid sidan om. På så vis finns det faktorer i dessa skallkrav 

som Västerås Stad bör fundera kring då dessa krav leder till exkluderande faktorer, som i sin 

tur skapar en bristfällig tillgänglighet i jobbannonserna.  

 

De standardkrav som ställs på den arbetssökande har även andra framställda krav, vilka 

varierar beroende på den utannonserade tjänsten. Detta benämns via kategorin miste av den 

lojala personen. Kategorin betonar att krav leder till att företaget, i detta fall Västerås Stad, 

går miste om en lojal person då kraven leder till att sökande upplever sig exkluderade. I 

denna kategori indikeras egenskaperna erfarenhetskrav, orättvisor för nyexaminerade, 

språksvaga exkluderas och krav exkluderar. Erfarenhetskravet är på så vis ett meriterande 

krav utöver skallkraven. Det har trots detta framkommit att erfarenhet inte upplevs som 

meriterande utan som ett krav för att vara aktuell för tjänsten. De resterande egenskaperna 

berör att kraven leder till exkludering, vilket var något som framkom av studien. 

 

Genom att koppla detta till de fyra dimensionerna har det noterats att några av dessa grupper 

upplever sig exkluderade. Åldersdimensionen berörs då det har framkommit att 

arbetssökanden i unga åldrar har det tufft eftersom de inte har mängder av erfarenheter från 

olika tjänster. På så vis är kraven på erfarenhet något som leder till exkludering. Det har även 

framkommit av studien att unga arbetssökanden som nyss blivit nyexaminerade upplever en 

orättvisa, då de under lång tid har studerat ett yrkesområde som individerna inte får en chans 

att utvecklas inom, på grund av brist på erfarenhet. Att rekryteringsenheten trots allt är en 

kommunalt styrd verksamhet som borde prioritera alla människor är något som framkommit 

vara en besvikelse för många sökanden. Dimensionen etnisk bakgrund appliceras på 

kategorin då det har framkommit att höga krav på språkkunnighet i svenska och engelska 

tycks ha stor betydelse för tillgängligheten. En person med exempelvis ett annat modersmål 

än svenska kan därmed ha extra svårigheter att uttrycka sig i skrift, något som leder till att 

denne inte har samma chanser som resterande arbetssökande på grund av dess språkliga 

svaghet. Personer i denna dimension kan därmed besitta alla de krav som ställs på 

arbetssökaren, men dock eftersom de innehar en språklig svaghet exkluderas de av tjänsten. 

Detta är något som därmed bidrar till att en bristfällig tillgänglighet i jobbannonsen framhävs 

då olika förutsättningar kan leda till exkludering.  

 

Hur jobbannonsen är uppbyggd är också av betydelse för hur arbetssökanden uppfattar 

jobbannonsen. Egenskaper som kategorin besitter är klarspråk, enkla och för långa, vilka är 

egenskaper som ska göra att jobbannonsen blir tillgänglig för alla sökanden. Vad som har 

framkommit är att annonserna anses bra i dess uppbyggnad och enkla att förstå. Det 

problematiska däremot är kraven som bidrar till exkluderingen. Uppbyggnaden är på så vis 

bra, men dock leder jobbannonsens innehåll till att arbetssökanden väljer att inte söka 
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tjänsten. Gällande dimensionerna har det framkommit att alla, oberoende av kön, ålder, etnisk 

bakgrund och funktionshinder, anser att jobbannonserna är tydliga. Dock är det de höga 

kraven som skapar en problematisk situation för de som söker tjänsten. 

 

Det som har diskuterats ovan uppvisar positiva och negativa faktorer kring tillgängligheten i 

jobbannonserna. De positiva faktorerna är att jobbannonserna har visats som enkla att förstå i 

dess uppbyggnad. De negativa faktorerna är att alla ställda krav leder till exkludering. På så 

vis har det framkommit att brister i jobbannonsers tillgänglighet existerar. Gällande studiens 

syfte att studera jobbannonser tillgänglighet utifrån de fyra dimensionerna har det påvisats att 

dimensionerna ålder och etnisk bakgrund har berörts av kraven i jobbannonserna. Dessa två 

dimensionerna är på så vis extra utsatta grupper som påverkas negativt av de krav som ställs 

och som därmed gör tillgängligheten i Västerås Stads jobbannonser bristfällig. Detta 

framvisas genom huvudangelägenheten krav leder till den mest lämpade kandidaten får 

tjänsten och kärnkategorin Västerås stads krav exkluderar. Detta då dimensionerna ålder och 

etnisk bakgrund upplever sig exkluderade av Västerås stads jobbannonser på grund av 

mängden krav som ställs på den arbetssökande. I och med upplevelsen av exkludering leder 

det till att de ställda kraven gör att enbart vissa personer upplever sig inkluderade och därmed 

söker tjänsten. 

 

Det som har visats ur den framträdande datan är att dimensionerna kön och 

funktionsnedsättning inte har berörts via datan. Vi kan på så vis inte diskutera kring 

dimensionernas ställning och koppling till jobbannonsers tillgänglighet. Därmed kan en 

vidare forskning gällande dimensionerna kön och funktionshindrade med koppling till 

jobbannonsers tillgänglighet vara aktuellt för framtida forskning inom forskningsområdet. 

7.2 Tidigare forskning 

Utifrån resultatet som framkom av studien kan det noteras att det centrala i jobbannonsers 

tillgänglighet är de exkluderande kraven. Med det menas att kraven som presenteras i 

jobbannonsen medför att många arbetssökanden upplever sig exkluderade och därigenom 

väljer att inte söka tjänsten. Då blir risken stor att organisationen som annonserade tjänsten 

går miste om en potentiellt ambitiös anställd, då de arbetssökande minimeras. Det kan även 

innebära att organisationen snabbare kan finna den mest lämpade kandidaten för den 

utannonserade tjänsten. Jobbannonsen är då tillgänglig för endast ett fåtal arbetssökande och 

därmed söker färre personer med passande kompetenser tjänsten. Jämförs detta 

forskningsresultat med den tidigare forskningen går det att notera några likheter och 

skillnader. Därför uppfattas den tidigare forskningen som ett kompletterande innehåll för 

studien. Detta eftersom kunskaper tilldelas kring faktorer som är betydelsefulla för 

tillgänglighetens utsträckning i jobbannonsen.  

 

I temat tillgänglighetens utsträckning behandlades fem forskningsbidrag vilka redogjorde hur 

studiens fyra aktuella dimensioner blir exkluderade av jobbannonser. Dock, i dessa 

forskningsbidrag benämns dimensionerna bli exkluderade genom att jobbannonserna är 

diskriminerande gentemot en särskild dimension, något som bidrar till att annonsen ej är 
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framkomlig för den arbetssökande med den särskilda dimensionen. På så vis går det att notera 

en viss likhet mellan resultatet vi har funnit i vår studie och det som framgick i detta tema av 

de tidigare forskningsbidragen. Detta då båda indikerar att sökande blir exkluderade via 

jobbannonsen. Dock råder det en skillnad då den tidigare forskningen betonar att 

organisationer avsiktligt utesluter arbetssökande i en viss dimension, medan vår forskning 

tyder på att exkluderingen beror på kvalifikationer som den sökande saknar. Därmed är alla 

människor i grunden inkluderade och sedan är det den sökandes kompetenser som avgör om 

annonsen blir tillgänglig för individen eller inte. Av denna skillnaden går det att notera att 

jobbannonsen kan vara exkluderande av olika slag. Antingen är det mer genomtänkt där 

företag taktiskt väljer att presentera mer specifika krav i jobbannonsen för att en mindre 

mängd sökande ska ansöka, vilket visade sig i vår studie. Eller så kan företag välja att 

exkludera sökande genom att använda sig av uttryck som tydligt redogör vilka sökande som 

ej är välkomna att ansöka till tjänsten, vilket visade sig av den tidigare forskningen. Dock, det 

som framgick av vår studie är ett mer vänligt sätt att exkludera sökande. Dessutom 

förekommer ingen sorts diskriminering, vilket är viktigt och något som de måste arbeta efter. 

Därmed, anses det lämpligt att företag, vilka använder sig av jobbannonser, applicerar en 

exkluderingsmetod som inte diskriminerar arbetssökande.  

 

I temat tillgänglighetskrav för den arbetssökande går det att notera att vissa personkrav är 

väsentliga för den anställda att inneha. Dessa krav är samarbetsvillig och självständig. Detta 

då det på en arbetsplats ofta krävs samarbete med andra människor för att få företaget att gå 

framåt. Därmed är samarbetsvillig en egenskap som synliggörs dagligen och som alla 

människor måste besitta för att få arbeta. Detta åskådliggörs i den tidigare forskningen. 

Samma gäller självständighet, då det visade sig av ett forskningsbidrag att företaget når 

framgång med självständig personal och arbetsledare. Detta noterades även i vårt 

forskningsresultat, då självständighet och samarbetsvillig var två indikatorer som framträdde 

tydligt under forskningens tre faser. Därmed går det att notera en likhet mellan den tidigare 

forskningen och vårt forskningsresultat, detta då båda indikerar att dessa kompetenserna är 

nödvändiga för den anställda för att den ska vara en användbar resurs. Därför blir 

summeringen av detta att krav bör beröras i en jobbannons. Dock bör endast kvalifikationer 

beröras som kan gynna både organisationen och den anställda. Samarbetsvillig och 

självständig är då två kompetenskrav som alltid borde finnas med i företagets jobbannonser. 

Dock bör det inte framföras som mycket specifika krav eftersom det riskerar att exkludera 

många kvalificerade arbetssökande på grund av dess känsla av exkludering och 

otillräcklighet. Istället bör få tydliga kompetenskrav och erfarenhetskrav presenteras, där 

samarbetsvillig och självständig bör vara två av dessa. 

 

Slutligen, temat tillgänglighetens inverkan på jobbannonsen baseras på tre forskningsbidrag 

som innehöll en beskrivning gällande jobbannonsers utformning, samt faktorer som kan 

påverka utsträckning av jobbannonsers tillgänglighet. Detta var även innehåll som framgick 

av studiens resultat då kategorin jobbannonsens uppbyggnad presenterade och redogjorde hur 

språket och utformningen var relaterat till jobbannonsers tillgänglighet. Klarspråk kunde 

exempelvis medföra till att fler sökande upplever sig inkluderade av jobbannonsen och på så 

vis blev den mer framkomlig. Detta eftersom jobbannonsen då använder sig av ett språkbruk 
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vilket förbrukas dagligen av människor. Detta är ett språkbruk som folk därmed kan finna en 

stark koppling till och då upplevs jobbannonsen som mycket mer tillgänglig för den 

arbetssökande. Detta visades dessutom i den tidigare forskningen genom att kvinnliga 

arbetssökande finner jobbannonser mer attraktiva ifall annonsen använder ett särskilt 

språkbruk. Därigenom går det att notera att jobbannonsers tillgänglighet och 

attraktionsförmåga påverkas av språkbruket som används i jobbannonsen. Dessutom visade 

den tidigare forskningen att jobbannonsen påverkas av samhällets förändring och på så vis 

bör jobbannonsens utformning hänga med i utvecklingen. Detta framgick även i studiens 

resultat då det förstärkte den tidigare forskningens upplysning. I studiens resultat framgick 

det nämligen av egenskaper för långa och enkla i kategorin jobbannonsens uppbyggnad, att 

jobbannonser måste utformas efter dagens samhälle för att dem ska bli attraktiva och 

tillgängliga för dagens arbetssökande. Många arbetssökande i dagens samhälle använder 

mobilen för att studerar de jobbannonser som ligger ute på marknaden. Därför måste 

jobbannonsen utformas på ett visst sätt som matchar marknaden. Därmed får inte 

jobbannonserna vara för långa eller otydliga eftersom den arbetssökande då tappar sitt 

intresse. Det går härmed att dra slutsatsen att jobbannonsen måste hänga med i samhällets 

utveckling. Detta utgörs tack vare den kunskapslucka som fylldes i av studiens resultat, det 

vill säga att jobbannonsen avses att vara korta och konkreta. 

7.3 Teoretisk referensram 

Maktteorin av Steven Lukes används för att förklara förhållandet mellan rekryterare och 

arbetssökande, samt förhållandet till resultatet och huvudangelägenheten krav leder till den 

mest lämpade kandidaten får tjänsten. Detta eftersom det framkommit av studien att de 

presenterade kraven i jobbannonsen leder till exkluderande faktorer för arbetssökanden, som 

då upplever sig otillräckliga och väljer därmed att ej söka jobbet. Eftersom Lukes berör 

maktförhållanden mellan X och Y när X utövar makt på Y genom påverkan som strider mot 

Y:s egna intressen, kan detta appliceras till studiens resultat. Den endimensionella synen på 

makt appliceras då genom att beröra området när rekryteraren utövar en påverkande makt på 

den arbetssökande. Detta utgörs genom att formulera jobbannonser där arbetssökande 

exkluderas via dess formulering, utformning och presenterade krav. Arbetssökanden nås då 

av känslor av otillräcklighet istället för ett driv att söka jobbet. Den arbetssökandes vilja och 

självsäkerhet inskränks genom rekryterarens makt. Rekryteraren utövar då en påverkande 

makt i annonsen som gör att arbetssökanden strider mot sina egna intressen. Detta eftersom 

individen gör en beteendeförändring, och går från att vara hoppfull och tillgänglig till att 

uppleva en meningslöshet att ens söka tjänsten. Med makten kontrollerar rekryteraren att 

enbart de personer som upplever sig inkluderade av kraven söker arbetet. Detta leder till att 

rekryteraren får mindre jobb i gallringen och på grund av kraven kan individen anställa den 

mest lämpade kandidaten för tjänsten, vilket är studiens huvudangelägenhet.  

 

Detta tillfälle som beskrivs ovan kan relateras till den tidigare forskningen i temat 

tillgänglighetens inverkan på jobbannonsen. Där redogör Wille & Derous (2018) hur 

rekryteraren utformar jobbannonsen efter den kandidat som organisationen vill anställa. 

Genom att rekryteraren använder sig av ett hårdare språkbruk och ordval, kan de kvinnliga 
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sökande minskas. Därmed har rekryteraren, genom dess makt, minskat kvinnliga 

arbetssökandes intresse att söka den utannonserade tjänsten. De kvinnliga sökandes vilja har 

härmed inskränkas på grund av rekryterarens påverkande makt. Detta kan dock vara ett 

medvetet val av rekryteraren då företaget exempelvis kan ha en önskan om att bli ett mer 

jämställt företag. 

 

Den tvådimensionella synen på makt kopplas även till studiens resultat då rekryteraren 

genom makt motverkar arbetstagarens eget intresse och värderingar genom aktivt styrande. 

Eftersom rekryteraren medvetet begränsar jobbannonsen utifrån dess enskilda preferenser. I 

detta fall genom att applicera krav förhindrar det att arbetssökandes potentiella ansökan blir 

en faktisk ansökan. Genom makten rekryteraren har tystas arbetssökande ned och via detta 

begränsas deras tillträde till beslutsarenan. Arbetstagaren exkluderas därmed tillträde till 

tjänsten eftersom de ej besitter kraven som krävs. Detta är något som kopplas till 

kärnkategorin för studien. Att Västerås Stads krav exkluderar då de exkluderande faktorerna 

gör att tillgängligheten ses bristfällig och arbetssökanden nekas tillträde till Västerås Stads 

tjänster. 

 

Angående den tredje och sista maktdimensionen berör även det resultatet vi har nått. Detta då 

rekryteraren utformar en jobbannons efter enskilda preferenser då individen med de 

framställda kraven får rätt kandidat till tjänsten och mindre arbete själv. Detta leder i sin tur 

till att rekryterarens beslut gör att frågor från arbetstagare hålls utanför beslutet då de ej ses 

tillgängliga för tjänsten. I exkluderingssketet hålls deras tankar, frågor och åsikter därmed vid 

sidan om då de ej är inkluderade. På så vis formar rekryteraren den arbetssökandes 

varseblivning att de accepterar situationen. De sökande accepterar på så vis att de ej är 

tillgängliga för en tjänst i Västerås Stad genom att inte söka tjänsten. 

 

Eftersom syftet med studien var att studera intresseområdet utifrån de fyra dimensionerna 

ålder, kön, funktionsnedsättning och etnisk bakgrund, kan vi avslutningsvis konstatera att 

rekryteraren utövar makt på basis av två av dessa dimensioner. Dimensionerna för ålder och 

etnisk bakgrund ses därmed inneha extra svårigheter till en tjänst på Västerås Stad på grund 

av maktutövningen. Dock vill vi framföra att denna makt inte är specifikt riktad mot just 

dessa dimensioner. Det har framkommit att kraven bidrar till exkludering för de 

arbetssökanden som ej besitter kraven, oavsett dimension. Rekryterarens makt är på så vis 

inte riktad mot att exkludera en viss social grupp utan mot den självaste arbetssökande som ej 

besitter kraven. 

7.4 Metodologisk reflektion 

Den första punkten av den metodologiska reflektionen gäller det teoretiska urvalet i den 

öppna fasen. Det teoretiska urvalet i denna fas anser vi som välgrundat och fungerande för 

studien. Dock har upplevelser av begränsningar noteras då urvalet skulle kunnat ha varit 

bredare med andra jobbannonser från andra rekryteringssidor eller förslagsvis andra 

kommuner. I och med tidsbrist och samverkan med just Västerås Stad ansåg vi detta inte 
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möjligt för vår studie, dock vill vi presentera att ett mer omfattande urval skulle kunnat givit 

studien en större bredd. 

Den andra punkten är gällande vår användning av fältanteckningar. Fältanteckningar har vi 

genom alla genomförande faser använt oss av. Det är en teknik som vi anser har fungerat 

mycket bra. Genom fältanteckningarna har vi kunnat notera enkelt det som har visat sig vara 

det mest centrala för studien. Detta är något som vi anser har varit till stor fördel gentemot 

exempelvis ljudinspelningar, då dessa genererar mycket data som inte är relevant för studien 

och är mycket tidskrävande. På så vis har fältanteckningarna bidragit till att studien har nåtts 

av den relevanta datan som den består av. 

Den tredje och sista punkten är gällande metodansatsen GT. Metoden har varit passande för 

studien och genom den har det vuxit fram mycket intressant fakta om Västerås Stads 

jobbannonser. Dock har det ibland funnits begränsningar med metoden som vi har upplevt 

missgynnande. Eftersom studien ständigt styrs av den framväxande datan innebär det att vi 

inte exempelvis kan ställa frågor som vi själva anser ska gynna studien. Detta då 

forskningsfrågorna ska baseras på den tidigare funna datan. Vi har upplevt detta som tråkigt 

och något som kan vara missgynnade för studien.  

7.5 Avslutning  

Denna studie har bidragit med mycket kunskap kring jobbannonsers utformning och 

tillgänglighetens påverkande faktorer i jobbannonsen. På grund av forskningens bredd har det 

dock varit svårt att behandla samtliga dimensioner på ett välarbetat vis. Anledningen bakom 

detta är på grund av den valda metodansatsen som tillämpats på intresseområdet. Detta då GT 

förhåller sig till riktlinjer där den framträdande datan för intresseområdet tillåts styra 

forskningen åt ett visst håll. Därigenom har forskningens riktning inte kunnat styras utan 

arbetats utförligt med det som har framträtt. I detta fall var det huvudangelägenheten att krav 

leder till den mest lämpade kandidaten får tjänsten och kärnkategorin Västerås Stads krav 

exkluderar. Där gick det att notera att det inte är en speciell dimension som exkluderas utan 

personen utifrån dess kvalifikationer. Genom att det centrala handlar om personens 

kvalifikationer blev det därmed svårt för studien att beröra de fyra studerande dimensionerna 

med lika mycket fokus. Dock tyddes dimensionerna för ålder och etnisk bakgrund ha 

ytterligare svårigheter i exkluderingsfrågan gällande krav. Detta på grund av jobbannonsens 

utformning och tillgänglighetens påverkande faktorer. Det går därmed att dra slutsatsen om 

att jobbannonsen inte menar att exkludera en särskild arbetssökande på grund av dess 

dimension, utan att det är av orsaken att den sökande inte besitter alla de krav som krävs.  

 

För framtida forskning kan ett forskningsområde vara att studera vidare kring de aktuella 

dimensionerna, i förhållande till jobbannonsers tillgänglighet. Ett annat alternativ till framtida 

forskning är att jämföra tillgängligheten i jobbannonser mellan kommunal och privat sektor. 

Detta för att se vad som skiljer dem åt, och vilken sektor som behöver lära sig av den andra 

för att bli mer inkluderande. 
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9. Bilagor 

9.1 Samtyckesbrev 

Tack för att du vill medverka i vår studie! 

Vi är två studenter som läser sista terminen på det Beteendevetenskapliga programmet vid 

Mälardalens högskola i Västerås. Just nu arbetar vi därmed med vårt examensarbete kretsat 

kring ”jobbannonsers tillgänglighet”. 

Av etiska skäl förhåller vi oss till etiska principer vilka vi vill meddela dig om, dessa är: 

Informationskravet, att vi informerar de berörda respondenterna som medverkar i forskningen 

om forskningens syfte. Vilket är att vi avser studera kring jobbannonsers tillgänglighet. 

Samtyckeskravet, alla deltagare i studien har själva har rätten att styra över sin medverkan. 

Du kan därmed när som helst tex hoppa av studien och dina svar tas då bort, du kan också 

säga stopp om du tex inte vill svara på en fråga. 

Konfidentialitetskravet, alla uppgifter som rör deltagare i studien kommer att handskas under 

konfidentialitet och ej vara tillgänglig för oberörda utanför studien. De uppgifter och 

information som du ger oss vid intervjun kommer inte kunna kopplas till dig, dina svar 

anonymiseras. 

Nyttjandekravet, all data som insamlas från deltagare för studien skall enbart användas till 

forskningsändamålet. Du kan också när som helst kontakta oss om du vill ta del av den 

slutgiltiga studien. 

Kontaktuppgifter: 

Linn Alerius / linn.alerius@hotmail.com 

Emma Hélène / emmahelenee@hotmail.com 
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9.2 Informationsbrev 

Hej,  

Vi är två studenter, Linn Alerius & Emma Hélène, som läser på beteendevetenskapliga 

programmet vid Mälardalens högskola i Västerås och Eskilstuna. Vi ska under våren 2020 

skriva vårt examensarbete (C-uppsats) och är intresserade att undersöka mer kring 

närliggande områden kring HR exempelvis rekrytering, arbetsmiljöfrågor, rehabilitering, 

stress. Alternativt ett område som ni vill att vi granskar.  

Anledningen till att vi hör av oss till just er är för att vi anser er som ett seriöst företag med 

ett gott rykte på arbetsmarknaden, ett företag som vi skulle vilja nå ett samarbete med. För 

det är just därför vi hör av oss till just er, med en fråga. Har ni någonting ni skulle vilja att vi 

undersöker? 

Vår önskan är att få samarbeta med just er. Vi är öppna för förslag men studiens 

datainsamling kan max vara 10 intervjuer alternativt 10 observationer. Om möjlighet finns 

önskar vi genomföra datainsamlingen antingen under mars eller april, såklart efter det som 

passar er bäst. Eventuella intervjuer beräknas ta max 30 minuter. Det går även bra att 

genomföra intervjun via telefon.  

Vid genomförandet av studien kommer vi att beakta Vetenskapsrådets forskningsetiska 

principer som i korthet innebär följande:  

•Din medverkan är frivillig och du kan när som helst välja att avsluta din medverkan eller 

avstå från att svara på en fråga under intervjun.  

•Intervjupersoner och företag kommer att avidentifieras i uppsatsen. Ingen obehörig kommer 

att ta del av intervjumaterialet eller få vetskap om vem som sagt vad under de enskilda 

intervjuerna. Om ni ej önskar detta. 

•Intervjun kommer att spelas in och transkriberas av oss. Efter godkänd examination kommer 

allt inspelat material och intervjuutskrifter att förstöras.  

Vi ser fram emot svar från er och hoppas att kunna diskutera detta vidare på ett möte med er. 

Ni är välkommen att kontakta oss per e-post eller telefon. Ni kan nå oss på följande: e-post: 

linn.alerius@hotmail.com eller mobil: 070-401 14 90 

Universitetslektor i Sociologi; David Redmalm vid Mälardalens högskola är våran handledare 

och han nås på e-postadress: David.redmalm@mdh.se. 

Med bästa hälsningar 

Emma Hélène & Linn Alerius 

 

 


