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Sammanfattning 

 
Titel: Vad avgör? En studie av sambandet mellan homogenitet och 

rekrytering 
 

Författare:  Cecilia Björk, Emma Johansson och Marie Lindström  
 

Handledare:  Christer Eldh och Carl R Hellberg 
 
Nyckelord: Rekrytering, homogenitet, kravspecifikation, 

rekryteringskanaler, utvärdering, urval    
 

Problem: Studier visar att organisationen har benägenhet att välja 
arbetssökande personer vars attityder och målsättningar 
överensstämmer med organisationens och som passar in i 
arbetsgruppen. Detta kan leda till homogenitet i organisationen, 
vilket innebär likhet mellan de anställda. Denna homogenitet 
påverkar rekryteringsprocessen som i sin tur får konsekvenser 
för organisationens fortsatta homogenitet. Problematiken ligger 
i detta samband och svårigheten att bryta upp en organisations 
homogenitet.   

 
Syfte: Syftet är att studera sambandet mellan en organisations 

homogenitet och dess rekryteringsprocess samt diskutera 
möjligheter till hur homogeniteten kan brytas upp. 

 

Metod: För att undersöka sambandet mellan en organisations 
homogenitet och dess rekryteringsprocess samt hur denna 
homogenitet kan brytas upp valde vi att utgå ifrån den 
kvalitativa metoden. Vi valde att genomföra en fallstudie som 
kompletterades med fristående intervjuer. Uppsatsens analys 
och slutsatser grundas på teoretiska resonemang som illustreras 
med hjälp av uppsatsens empiriska undersökning. 

  

Slutsatser: Det två främsta orsakerna till att homogenitet fortsätter att råda 
inom en organisation är en organisations traditioner samt 
rekryteringsansvarigas normer och värderingar. Dessa påverkar 
samtliga delar av rekryteringsprocessen och även om 
organisationen har för avsikt att bryta upp homogeniteten är det 
svårt då traditioner samt normer och värderingar kan verka 
oavsiktligt och är därmed svåra att förändra. För att bryta upp 
en organisations homogenitet krävs förändringar i utformandet 
av kravspecifikationen och val av rekryteringskanaler samt 
tillvägagångssättet vid utvärdering och urval av arbetssökande.  

 
 



Förord 
 
När vi med denna D-uppsats avslutar våra studier på Magisterprogrammet Service 
Management gör vi det med en blandning av känslor; overklighet, lättnad och en stor 
glädje. Vår förhoppning med denna uppsats är att skapa en större kunskap och förståelse 
för hur en organisations homogenitet och rekryteringsprocess påverkar varandra och vidare 
diskutera hur en homogen organisation kan brytas upp.  
 
Vi vill tacka våra handledare på Institutionen för Service Management; Christer Eldh och 
Carl R Hellberg som har kompletterat varandra genom sina olika synsätt och gett 
upplyftande råd och inspiration under uppsatsens gång.  
 
Vi vill också rikta ett stort tack till de personer på Luftfartsverket Sturup som ställt upp på 
intervjuer och visat intresse för vår uppsats. Ett särskilt tack till personalchefen på 
Luftfartsverket Sturup för hjälpen med vidare kontakter inom organisationen. Tack också 
till våra respondenter på Lisberg i Helsingborg och på Manpower i Malmö som tog sig tid 
att utöka våra kunskaper kring ämnet rekrytering.   
 
Arbetet med uppsatsen har gått lättare tack vare soliga lunchpauser, idéutbyten med 
studiekamrater samt gruppens goda sammanhållning. 
 
Med hopp om inspirerande läsning,  
 
 
Cecilia Björk, Emma Johansson & Marie Lindström  
 
Helsingborg, maj 2006 
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1. Inledning 

 
– Lisa ska vi ha! 

– Men hur gick det med Anton som hade så bra meriter?  

– Ja, jo han var väl kompetent och så men jag får bara känslan av att Lisa kommer att 

 passa perfekt här hos oss. 

– Du har rätt, det tror jag med.  

– Bra, då anställer vi henne. 

 

Ovanstående scenario är konstruerat utifrån uppsatsens undersökning för att belysa hur 

resonemanget kring en rekrytering kan gå till i ett företag. Vi vill med detta illustrera att en 

rekryteringsprocess påverkas av såväl formella som informella aspekter. De informella 

aspekterna kan vara en orsak av organisationens sammansättning av individer och dess 

eventuella homogenitet. Det faktum att en organisation är homogen kan få betydelse för 

rekryteringsprocessen på samma sätt som rekryteringsprocessen kan komma att få 

betydelse för en organisations homogenitet. Denna inbördes problematik ämnar uppsatsen 

belysa samt att diskutera förslag till att bryta upp homogeniteten.  

 

Detta inledande kapitel avser introducera uppsatsen. Vi inleder med en presentation kring 

ämnena rekrytering och homogenitet. Efter detta redogörs för tidigare forskning inom 

ovanstående ämnen, uppsatsens syfte, fallstudie samt disposition.   

 

 

1.1 Presentation av uppsatsens ämnen 

Studier av exempelvis Timothy A. Judge och Daniel M. Cable visar att människor tenderar 

att attraheras av organisationer som de uppfattar har en organisationskultur med liknande 

värderingar och synsätt som de själva har.1 Detta kan leda till homogenitet i en 

organisation, vilket innebär likhet mellan exempelvis kön, ålder, etnisk bakgrund eller 

utbildning bland de anställda.2 När vi använder oss av begreppen homogen och 

                                                 
1 Giberson, Tomas R, Resick, Christian J, Dickson, Marcus W. (2005). Embedding Leader Characteristics: 
An Examination of Homogeneity of Personality and Values in Organizations. Journal of Applied Psychology. 
Vol. 90, nr. 5. Sid.1002-1010; Judge T.A. & Cable D.M. (1997). Applicant personality, organizational 
culture, and organizational attraction. Personnel Psychology. Vol. 50. Sid. 359-393  
2 Essed, Philomena. (1996:57). Diversity, Gender, Color & Culture. Amherst: University of Massachusetts 
Press. 
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homogenitet3 i uppsatsen åsyftar vi exempelvis likhet mellan kön, bakgrund, ålder, religion 

eller etnicitet. När vi i uppsatsen använder begreppet etnisk4 är detta för att beteckna 

människor från samma land. 

 

Homogenitet bland personalen kan få till följd att chefer med rekryteringsansvar rekryterar 

likasinnade.5 Detta beteende är inte alltid avsiktligt, utan kan inverka oavsiktligt då det kan 

finnas en osynlig riktlinje i företaget som gör det svårt att se, värdesätta och erkänna 

kompetens som på något sätt skiljer sig från majoritetsgruppen på företaget. De kriterier 

som företagets homogenitet förväntar sig ingår sällan i kravspecifikationen för de sökta 

arbetskandidaterna men påverkar ändå i stor utsträckning rekryteringsprocessens 

tillvägagångssätt och utfall.6  

 

Rekrytering i denna uppsats syftar till rekryteringsprocessens olika faser och utformningen 

av dessa. När vi i uppsatsen använder begreppet rekrytering åsyftas rekryteringsprocessens 

tre delar; Kravspecifikation, rekryteringskanaler samt utvärdering och urval av 

arbetssökande. Med kravspecifikation menar vi de krav och önskemål som arbetsgivaren 

har på en arbetssökande för en utlyst tjänst. Rekryteringskanaler avser de offentliga och 

informella vägarna en arbetsgivare väljer att använda sig av för att utlysa en tjänst och nå 

ut till arbetssökande. Utvärdering och urval av arbetssökande åsyftar den validering av 

arbetssökande som arbetsgivaren går igenom för att slutligen ta beslut om vem eller vilka 

som anställs. 

  

 

1.2 Tidigare forskning inom homogenitet och rekrytering 

Inom ämnet rekrytering finns en mängd svensk och internationell forskning.7 Detta gäller 

även forskningsämnet etnisk mångfald där det finns forskning kring ett flertal aspekter av 

                                                 
3 Nationalencyklopedin definierar homogen och homogenitet som att något eller någon är av samma släkt 
eller art och att det är uppbyggt med likartade beståndsdelar. 
4 Svenska Akademiens Ordlista definierar etnisk som en människas karakteristiska egenskaper, något som är 
utmärkande för en folkstam och ras. Vi reserverar oss för SAOL:s användning av ”karaktäristiska 
egenskaper” i sin definition av etnisk och väljer att i vår uppsats endast åsyfta en persons födelseland.   
5 Löfgren, Eva. (2005:9). Utan att diskriminera. i&m 5-6. 
6 Mlekov, Katarina & Widell, Gill. (2003:107-108). Hur möter vi mångfalden på arbetsplatsen? Lund: 
Studentlitteratur; Löfgren 2005:9 
7 Höglund, Sten. (2002). Kunskapsöversikt över svensk forskning om rekrytering, kvalifikationsvärdering 
och kompetenshantering 1990-2001, särskilt forskning som kan belysa eventuell diskriminering. Norrköping: 
CEUS. 
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ämnet.8 Dessa studier behandlar såväl den arbetssökandes problematik gällande att ta sig in 

på arbetsmarknaden som de fördelar och nackdelar som organisationer ställs inför i 

samband med rekrytering samt implementering av mångfald i organisationen. Många 

studier kartlägger inte bara problem och orsaker utan leder även fram till handgripliga tips 

och råd för hur organisationer bör agera och förhålla sig till mångfaldsfrågor.9     

 

Vad det gäller studier inom organisatorisk homogenitet så är dessa i många fall 

koncentrerade kring studier av kön, även studier kring etnisk homogenitet förekommer 

men i mindre utsträckning. Studier av homogenitet gällande kön behandlar följaktligen 

främst män och kvinnors maktrelationer och maktskillnader på arbetsplatsen.10 Likaså 

gäller studier kring ämnena rekrytering, kompetenshantering och kvalifikationsvärdering. 

Fler studier fokuserar på könsdiskriminering än etniskt diskriminerande processer.11 

Företagsekonomiska studier kring rekryteringsprocesser konstaterar många gånger risker 

för och faktiska fall av etnisk diskriminering. Studierna studerar dock sällan vad som 

faktiskt ligger till grund för till exempel etnisk diskriminering och hur en organisation kan 

arbeta för att undvika denna problematik.12  

 

Utifrån tidigare forskning har vi valt att i denna uppsats studera homogenitetens och 

rekryteringsprocessens samband. Vårt kunskapsbidrag blir att genom studier av 

homogenitetens och rekryteringsprocessens samband kunna diskutera hur en organisations 

homogenitet kan brytas upp. 

 

 

1.3 Syfte 

Syftet är att studera sambandet mellan en organisations homogenitet och dess 

rekryteringsprocess samt diskutera möjligheter till hur homogeniteten kan brytas upp. 

 

                                                 
8 Roth, Ann-Katrine. (2004). Mångfaldsboken – Från teori till praktik. Stockholm; Nordstedts Juridik AB; 
Mlekov & Widell 2003 
9 Nilsson Fägerlind, Gabriella. (2004). Mångfald i praktiken – handbok för verksamhetsutveckling. Uppsala: 
Uppsala Publishing House; Löfgren, Eva. (2004). Mångfaldsorienterad rekrytering. 2:a upplagan. Diversity 
Support  
10 Wahl, Anna, Holgersson, Charlotte, Höök, Pia & Linghag, Sophie. (2001). Det ordnar sig. Teorier om 
organisationer och kön. Lund: Studentlitteratur; Alvesson, Mats & Due Biling, Yvonne. (1999). Kön och 
organisation. Lund: Studentlitteratur.   
11 Höglund 2002:46 
12 Ibid. 
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1.4 Presentation av Luftfartsverket 

Uppsatsens empiriska studie har gjorts genom en fallstudie på Luftfartsverket Sturup och 

därför ämnar vi med detta stycke att kort presentera organisationen. Luftfartsverket är ett 

affärsdrivande verk som arbetar på uppdrag av staten. Uppdraget är att på ett lönsamt sätt 

ha ansvar för driften och utvecklingen av säkra och välfungerande flygplatser i Sverige 

samt flygtrafiktjänster. Luftfartsverket är inte ett skattefinansierat verk utan finansieras av 

intäkter från egna tjänster och produkter som finns på flygplatserna och inom 

flygtrafiktjänsten. Organisationen är uppbyggd med en styrelse och tre affärsdrivande 

divisioner samt dotterbolag och intressebolag. Av de tre divisionerna är flygplatserna 

indelade i två av dessa, där Arlanda och Bromma ingår i division Stockholm medan de 16 

övriga flygplatserna ingår i division Flygplatsgruppen. Luftfartsverkets enhet Sturup, 

tillika uppsatsens fallstudie, tillhör således division Flygplatsgruppen. Den tredje och sista 

divisionen är flygtrafiktjänst.13 

 

Luftfartsverket Sturup byggdes år 1972 och är belägen utanför Malmö. Idag består 

organisationen av cirka 120 anställda som är verksamma inom åtta olika avdelningar, som 

bland annat arbetar med räddning och säkerhet, renhållning, passagerarservice, 

personalfrågor, teknik- och miljöfrågor. Organisationen på Sturup är i skrivandes stund 

under omstrukturering, där avdelningar och ansvarsområden förändras.14 När vi vidare i 

uppsatsen använder oss av namnet Luftfartsverket åsyftar vi endast Luftfartsverket Sturup. 

Fallstudien kommer att användas som illustration för uppsatsens teoretiska resonemang.  

 

 

1.5 Disposition 

Uppsatsen är uppbyggd kring sex kapitel. I kapitel 1 skapar vi en övergripande bild av 

uppsatsen genom en presentation av uppsatsens ämnen, tidigare forskning, syftet med 

studien, samt presenterar uppsatsens fallstudie. Detta avser introducera uppsatsens ämne 

och dess problematik för läsaren. I kapitel 2 diskuterar vi den valda metodiken. Vi 

behandlar här såväl valet av teori som empiri, samt arbetsgången för uppsatsen. Kapitel 2 

förklarar och motiverar de metodval vi gjort, detta för att läsaren vidare i uppsatsen ska 

vara medveten om hur de val vi gjort påverkat uppsatsen. Den insamlade teorin och 

                                                 
13 Årsredovisning 2005. Luftfartsverket 
14 Respondent 2, Luftfartsverket   
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empirin kring homogenitet och rekrytering har vi valt att redovisa och analysera i kapitel 3, 

4 och 5. Kapitel 3 behandlar ämnet rekrytering, kapitel 4 homogenitet och i kapitel 5 

diskuteras dess samband och påverkan på varandra. Detta för att läsaren ska vara insatt i de 

ämnen som kapitel 3 och 4 presenterar samt underlätta insikten i de resonemang som 

uppkommer i kapitel 5 där dessa ämnen diskuteras vidare. Avslutningsvis summerar vi 

uppsatsen i kapitel 6 där uppsatsens slutsatser kommer att lyftas fram och diskuteras. I 

kapitlet ges det dessutom lärdomar och förslag till vidare forskning vilket ämnar väcka nya 

frågor och idéer till vidare forskningsämne.  
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2. Metod 

Syftet med uppsatsen är att studera sambandet mellan en organisations homogenitet och 

dess rekryteringsprocess samt diskutera möjligheter till hur homogeniteten kan brytas upp. 

Vi har därför valt att utgå från den kvalitativa metoden, då vi ämnar undersöka karaktären, 

meningen och egenskaper hos någonting.15 Vidare anser vi den kvalitativa metoden 

lämplig då den visar på en helhetsbild, vilken ger en större förståelse för sociala processer 

och sammanhang.16 Vi är medvetna om att den kvalitativa metoden har nackdelar, bland 

annat kan den antas vara resurskrävande och resultaten blir svåra att tolka på grund av att 

de kan bli mycket komplexa.17 Vi anser ändå att denna metod lämpar sig bäst då en 

kvantitativ studie fokuserar på mängd och förekomst18, vilket inte överensstämmer med 

uppsatsens syfte att söka förståelse för en problematik och dess karaktär. Vid valet av en 

kvantitativ studie skulle resultatet av uppsatsens empiriska undersökning ha blivit av en 

mer statistisk karaktär. Vi hade på så viss gått miste om de öppna resonemang av 

undersökningens frågor som den kvalitativa ansatsen skapar möjlighet för. Resultatet hade 

således haft mer fokus på förekomst än att skapa en djupare inblick i homogenitetens och 

rekryteringsprocessens påverkan på varandra. Förekomsten hade varit intressant att studera 

men vi har i denna uppsats valt att avgränsa oss till en kvalitativ studie, då vi fann den mest 

lämplig för uppsatsens syfte. 

 

 

2.1 Insamling och bearbetning av teori 

Då syftet med vår uppsats är att studera sambandet mellan en organisations homogenitet 

och dess rekryteringsprocess samt diskutera möjligheter till hur homogeniteten kan brytas 

upp föll det sig naturligt med en teoretisk genomgång av de båda ämnena. Vid insamling 

av teori sökte vi litteratur på ett flertal bibliotek samt i databaser som exempelvis; ELIN, 

LIBRIS och Lovisa. Det finns en stor mängd litteratur kring ämnena homogenitet och 

rekrytering och det finns många författare som baserar sina böcker och artiklar på utförda 

undersökningar i diverse länder. Om ämnet homogenitet handlar den mesta litteratur vi 

fann snarare om könsaspekter och/eller homogenitet på organisatorisk ledningsnivå vilket 

                                                 
15 Holme, Idar Magne & Krohn Solvang, Bernt. (1997:13). Forskningsmetodik:om kvalitativa och 
kvantitativa metoder. 2:a upplagan. Lund: Studentlitteratur. 
16 Ibid. 1997:79 
17 Jacobsen, Dag Ingvar. (2002:143-145). Vad, Hur och varför? – om metodval i företagsekonomi och  
andra samhällsvetenskapliga ämnen. Lund: Studentlitteratur. 
18 Widerberg, Karin. (2002:15). Kvalitativ forskning i praktiken. Lund: Studentlitteratur. 
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ledde till att den litteratur som var relevant för vår uppsats begränsades. Vad det gäller 

ämnet rekrytering har vi dels satt oss in i litteratur kring ämnet rekrytering i allmänhet, 

samt ämneslitteratur med fokus på mångfald.  

 

Syftet med insamling och bearbetning av teorin var att skapa kunskap om ämnena 

homogenitet och rekrytering samt dess samband. Vi är medvetna om att valet av litteratur 

som legat till grund för uppsatsens teoretiska referensram, samt den bakgrundfakta som 

krävdes för att utforma intervjuguiderna, har format vår uppsats och dess resultat. I 

följande kapitel 3, 4 och 5 beskrivs och illustreras teorin med hjälp av den insamlade 

empirin.  

 

 

2.2 Insamling och bearbetning av empiri   

Som illustration till vår insamlade teori valde vi att göra en empirisk undersökning med 

hjälp av en fallstudie. Då syftet med uppsatsen är att studera och söka förståelse för 

sambandet mellan en organisations homogenitet och dess rekryteringsprocess fann vi 

fallstudie lämplig som undersökningsmetod. Fallstudier används då man vill förstå ett 

fenomen på djupet och i sitt sammanhang samt är lämpliga då frågeställningar innefattas 

av hur eller varför.19 Fallstudien i uppsatsen används för att illustrera uppsatsens teoretiska 

resonemang. Då uppsatsen till stor del bygger på teoretiska resonemang och slutsatser 

valde vi att endast arbeta med en fallstudie då vi anser detta vara tillräckligt för att 

illustrera uppsatsens teoretiska resonemang. Eftersom uppsatsen bygger på teoretiska 

resonemang skulle fler än en fallstudie inte haft avgörande inverkan på resultatets karaktär, 

då den empiriska studien endast åsyftar illustrera de teoretiska resonemangen. Till skillnad 

från oss valde forskaren och sociologen Wuokko Knocke, som utfört en studie i rekrytering 

för mångfald, att använda sig av flertalet fallstudier detta för få ett större empiriskt 

underlag till sin forskning kring rekrytering. Att hon valde att genomföra flertalet 

fallstudier grundar sig i att hon bygger sitt forskningsresultat i stor utsträckning på det 

empiriska underlaget20, till skillnad från vår uppsats resultat som grundar sig på teoretiska 

resonemang.  

                                                 
19 Lundahl, Ulf & Skärvad, Per-Hugo. (1999:187). Utredningsmetodik för samhällsvetare och ekonomer. 3:e 
upplagan. Lund: Studentlitteratur. 
20 Knocke, Wuokko. (2003). Rekrytering för mångfald? Bilaga Rapport Integration 2003.  Norrköping: 
Integrationsverket. 
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2.2.1 Fallstudie som empirisk studie 

Vi valde att genomföra uppsatsens fallstudie på Luftfartsverket Sturup. Vi fann 

Luftfartsverket Sturup lämpligt då organisationen är etniskt homogen. Av organisationens 

cirka 120 anställda har endast fyra personer annan etnisk ursprung än svensk, varav två är 

skandinaver.21 Med etnisk homogen åsyftas en likhet mellan de anställdas etniska 

bakgrund.22 Vid val av en annan organisation som fallstudie skulle resultatet av uppsatsens 

empiriska studie ha blivit annorlunda, detta då andra resonemang kunde ha kommit upp 

under intervjuerna beroende på vilken aspekt organisationen hade varit homogen. 

Uppsatsens resultat skulle dock inte ha påverkats i någon större utsträckning då fallstudien 

endast ämnar illustrera teoretiska resonemang. Att Luftfartsverket är verksam inom 

flygbranschen kan ha påverkat undersökningen, resultatet av en liknande empirisk studie i 

en annan bransch skulle kunna se annorlunda ut.  

 

Med hjälp av illustrationer från fallstudien ämnar vi svara på uppsatsens generella syfte. 

Uppsatsen fokuserar inte på diskrimineringsproblem men tanken är att uppsatsen ska ge 

erfarenheter av och intresse för att förstå hur en homogen organisation genom 

rekryteringsprocessen oavsiktligt kan agera diskriminerande och hur organisationen kan 

agera för att ändra detta beteende.  

 

2.2.2 Kvalitativa intervjuer 

Då vi valt den kvalitativa metoden med fallstudie som undersökningsmetod för uppsatsen 

föll det sig naturligt att använda sig av kvalitativa intervjuer. Uppsatsens empiriska 

undersökning syftar till att undersöka intervjupersonernas tankar och föreställningar i 

samband med en rekryteringsprocess. De kvalitativa intervjuerna har styrkan i att de liknar 

ett vanligt samtal då intervjupersonen inte styr undersökningspersonernas svar med givna 

svar utan uppmanar personen till att komma med egna resonemang23, vilket lämpar sig väl 

för det vi ämnar undersöka. Då vi inte främst syftar till att undersöka detaljerade 

tillvägagångssätt vid rekrytering utan snarare synen på rekryteringsprocessen fann vi 

kvalitativa intervjuer lämpliga. Metoden med kvalitativa intervjuer fann även Knocke 

lämplig för sin studie, detta då metoden gav forskaren möjlighet till att ställa följdfrågor 

                                                 
21 Respondent 2, Luftfartsverket  
22 Se tidigare definition i kapitel 1  
23 Holme & Krohn Solvang 1997:99 
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och klarlägga eventuella missförstånd.24 Detta är något som vi fann fördelaktigt under våra 

intervjuer då vi kunde ställa uppföljningsfrågor som låg utanför den planerade 

intervjuguiden samt gav oss möjlighet att redogöra närmare för vårt syfte och klarlägga 

vissa missförstånd som kunde uppstå under intervjuerna. Även det problemet som Knocke 

observerade med kvalitativa intervjuer gällande att intervjufrågornas utformning kan 

komma att styra respondenternas svar i en given riktning, har vi reflekterat över. Detta då 

vi är medvetna om att de öppna frågor vi ställde under de genomförda intervjuerna fått 

inverkan på vilka svar vi fått från våra respondenter. Problemet kan också anses vara mer 

påtagligt när intervjuarens frågor berör teman som uppfattas som känsliga25, vilket vi 

försökte undvika genom att ställa så neutrala frågor som möjligt och därmed inte använda 

känsliga begrepp.  

 

Om vi hade valt att använda oss av kortare intervjuer skulle resultatet ha blivit mer av en 

statistisk karaktär då resonemangen inte skulle ha blivit lika utvecklade. Detta hade också 

varit intressant men då uppsatsen har för avsikt att undersöka ett samband fann vi 

kvalitativa intervjuer lämpligast. Vid användning av fokusgrupper är det möjligt att 

resultatet skulle ha blivit av en liknande karaktär då det är rimligt att anta att de 

resonemang som framkom under de kvalitativa intervjuerna även skulle ha uppkommit i en 

fokusgrupp. En fokusgrupp hade dock kunnat påverka riktning av personernas svar och 

diskussion, vilket hade påverkat de nyanser i svaren som vi fått med kvalitativa intervjuer.  

 

Vi har tillämpat ett flertal urvalskriterium för valet av intervjupersoner. För urval av 

anställda på Luftfartsverket användes en blandning av strategiskt urval och 

snöbollsmetoden. Uppsatsens kontaktperson på Luftfartsverket Sturup gav förslag på 

lämpliga uppgiftslämnare utifrån uppsatsens uttalade syfte och med hjälp av detta gjordes 

urvalet av respondenter. Då avsikten var att intervjua anställda med rekryteringsansvar kan 

urvalet även anses vara strategiskt då respondenterna valdes ut med hjälp av detta 

kriterium. Med rekryteringsansvar åsyftar vi i uppsatsen det övergripande ansvaret över 

rekryteringsprocessen, inte befogenheten att bestämma om en nyanställning är nödvändig.  

 

                                                 
24 Knocke 2003 
25 Ibid. 
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Kontakten med Luftfartsverket Sturup inleddes genom ett möte med personalchefen den 13 

februari 2006 där uppslag till uppsatsen diskuterades. Ytterligare ett möte hölls den 22 

mars där uppsatsens syfte diskuterades och därefter hölls kontakt via e-mail för bokning av 

intervjuer. De sammanlagt sju intervjuerna med anställda på Luftfartsverket Sturup 

genomfördes den 18 och den 19 april 2006, fyra intervjuer den 18 april och resterande tre 

den 19 april. Samtliga intervjuer utfördes i Luftfartsverkets egna lokaler, i 

intervjupersonens egna kontor eller i ett konferensrum och varje intervju varade ungefär 

50-60 minuter. Efter de första fyra intervjuerna såg vi liknande resonemang bland svaren 

men vi valde att genomföra de följande tre för att se om även dessa skulle generera 

liknande svar och på så vis göra resultatet mer tillförlitligt. Vi upplevde det som att 

samtliga respondenter vid Luftfartsverket svarade ärligt på våra frågor och visade intresse 

för vår undersökning.  

 

Merparten av intervjuerna utfördes av två moderatorer, där en moderator ledde intervjun 

med hjälp av den uppsatta intervjuguiden (se Bilaga 1-4) medan den andra moderatorn 

antecknade svaren. För att sätta upp ramar för intervjuerna, men samtidigt ge möjlighet för 

fri diskussion använde vi oss av en intervjuguide som stöd under intervjun. Intervjuguiden 

styrde till viss del intervjun men användes på ett sätt att intervjupersonen gavs utrymme att 

tala fritt kring och utanför frågorna. Vi valde även att spela in samtliga intervjuer, med 

intervjupersonernas tillåtelse, för att komplettera de skrivna anteckningarna. Intervjuerna 

avslutades med förfrågan om vi vid behov, fick återkomma till intervjupersonen med 

ytterligare frågor vilket samtliga gav tillåtelse till. Intervjuerna transkriberades för att 

underlätta hanteringen och det fortsatta arbetet med den insamlade informationen.  

  

Vid redovisning av den empiriska undersökningen i uppsatsen valde vi att avidentifiera 

undersökningens intervjupersoner. Vi fann avidentifiering lämpligt då vi med vår 

undersökning inte ämnar komma fram till enskilda personers åsikter utan snarare att se till 

gruppens gemensamma attityder och tankesätt. Undersökningen ämnar inte skilja mellan 

hur anställda med rekryteringsansvar på olika nivåer i organisationen resonerar, utan 

intresset ligger i anställda med rekryteringsansvar som grupp oavsett tjänst, nivå eller 

avdelning. Detta då det genom uppsatsens empiriska studie inte går att finna mönster i 

likheter eller olikheter mellan respondenters svar på olika nivåer i organisationen. I 

uppsatsen har vi valt att lyfta fram karakteristiska citat för att illustrera respondenternas 
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resonemang. Citaten har redigerats till skriftspråk. Vi har numrerat respondenterna för att 

läsarens ska kunna göra åtskillnad mellan citaten.  

 

Vi valde att komplettera fallstudien med två fristående intervjuer för att få en större 

förståelse för rekrytering. Dessa respondenter valdes ut genom att uppgiftslämnaren ansågs 

besitta en stor kunskap kring ämnet rekrytering och följaktligen ansågs kunna ge riklig 

information. Genom detta urvalskriterium valde vi att intervjua en konsult på Lisberg i 

Helsingborg, ett konsultföretag som rekryterar och utvecklar ledare. Syftet med intervjun 

var att skapa en djupare inblick i ämnet rekrytering varför vi ansåg att respondenten med 

sin kunskap och erfarenhet kring rekrytering var en lämplig uppgiftslämnare. Förfrågan om 

en intervju gjordes via e-mail och intervjun genomfördes den 10 april 2006 på Lisbergs 

kontor i Helsingborg. Intervjun gav en del övergripande information kring ämnet 

rekrytering och trender inom det, men det faktum att bolaget arbetar mycket med 

headhunting gör att dess rekryteringsprocess ser annorlunda ut än den definition av 

rekryteringsprocess som uppsatsen åsyftar. Detta medförde att de svar vi fick inte alltid var 

relevanta för uppsatsens syfte.  

 

Vi valde även att intervjua en konsult på bemanningsföretaget Manpower i Malmö. Syftet 

med intervjun var att skapa en djupare kännedom i ämnet rekrytering, samt rekrytering via 

bemanningsföretag, varför vi ansåg respondenten lämplig. Förfrågan om en intervju 

gjordes via telefon och intervjun genomfördes den 15 maj 2006 på Manpowers kontor i 

Malmö. Intervjun gav inblick i ett bemanningsföretags syn på rekrytering och stöd till 

uppsatsens teoretiska resonemang och utförda fallstudie.  
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3. Rekrytering 

En rekrytering består av en process med olika delar där huvudmomenten är utformandet av 

en kravspecifikation, val av rekryteringskanaler samt utvärdering och urval av 

arbetssökande.26 Då en del av uppsatsens syfte är att studera sambandet mellan en 

organisations homogenitet och dess rekryteringsprocess ämnar vi i detta kapitel att närmare 

resonera kring rekryteringsprocessen. Avsikten med kapitlet är att redogöra för 

rekryteringsprocessens olika delar och att resonera kring hur de val en organisation tar i 

samband med den praktiska planeringen och hur arbetet med rekrytering påverkar dess 

utfall.  

 

Med utgångspunkt i rekryteringsprocessens huvudmoment har vi valt att dela upp detta 

kapitel i fem övergripande underrubriker. Inledningsvis redogörs för rekryteringens risker 

och möjligheter. Följande underrubrik behandlar första huvudmomentet i 

rekryteringsprocessen, det vill säga kravspecifikationen vilken visar på hur dess 

utformning får konsekvenser för resterande delar av rekryteringen. Vidare följer en 

presentation av rekryteringskanaler, dess betydelse och hur de kan användas för att nå ut 

till olika grupper av arbetssökande. Därefter förs en diskussion kring rekryteringens sista 

huvudmoment, utvärdering och urval av arbetssökande. Avslutningsvis summeras kapitlet. 

De underrubriker som tar upp kravspecifikation, rekryteringskanaler samt urval och 

utvärdering av arbetssökande bygger på två delar; Generella resonemang på det ämne 

stycket syftar att ta upp och problematiken med ämnet. Efter att ha läst kapitlet skall 

läsaren ha skapat sig en grundläggande kunskap i hur en rekryteringsprocess går till och 

hur dess utformning och utförande kan få konsekvenser för organisationen och dess 

arbetssökande. Kapitlet är relevant för uppsatsens syfte då det diskuterar och resonerar 

kring rekryteringsprocess samt ligger till grund för vidare diskussion i kommande kapitel.   

 

  

3.1 Rekryteringens risker och möjligheter  

Med detta delkapitel avser vi undersöka rekryteringens risker och möjligheter. Vidare 

resoneras rekryteringens olika syften och hur det kan användas som ett led i 

förändringsarbete alternativt för att bibehålla arbetsplatsens nuvarande ordning. Delkapitlet 

                                                 
26 Knocke 2003:6 
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resonerar även kring den osäkerhet som uppkommer i samband med rekrytering. Vi ämnar 

undersöka rekryteringens risker och möjligheter genom att redogöra för teoretiska 

resonemang som illustreras med uppsatsens empiriska undersökning.    

 

Rekryteringsprocessen anses idag ha blivit mer komplicerad men samtidigt mer 

framtidsinriktad då ett företags nyanställningar är ett led i dess utvecklingsstrategi. 27  Vid 

val av fel medarbetare kan detta få oanade konsekvenser, men om man däremot väljer rätt 

medarbetare kommer denne att i stor grad kunna bidra till företagets framgång.28 Det är 

därför av stor vikt att de som hanterar rekryteringsprocessen kan ta på sig detta ansvar och 

sköta det på ett bra sätt. Utmaningen för en organisation ligger i att sköta rekrytering på 

bästa sätt och vi vill med kapitlets resonemang kring rekrytering visa på vikten av en 

organisations rekryteringsprocess samt hur dess utformning och utförande får olika 

konsekvenser för företaget. 

 

Syftet med rekrytering kan variera. Ett syfte kan vara att påverka och förändra 

organisationens personalsammansättning exempelvis genom att öka den etniska 

mångfalden på arbetsplatsen. Rekryteringsprocessen kan även syfta till att bibehålla den 

nuvarande ordningen på arbetsplatsen genom att anställa likvärdiga personer och därmed 

undvika de som avviker och är annorlunda.29 I uppsatsens fallstudie framkommer det att 

rekrytering är ett led i organisationens förändringsarbete. Organisationen har sedan start 

haft låg personalomsättning och flertalet av de anställda har arbetat många år inom 

företaget. Idag genomgår organisationen en förändring vilket har krävt nyanställningar, 

bland annat på chefsnivå. Enligt undersökningen framgår det att syftet med 

Luftfartsverkets rekrytering under de senaste åren på många sätt har varit ett försök till att 

bryta upp den gamla organisationen genom att få in nya människor.30  

 

Ser man rekryteringens syfte ur ett strikt företagsekonomiskt perspektiv kan rekrytering ses 

som en investering, vilken därmed måste löna sig för företaget. Detta innebär att 

arbetsgivare är noggranna i rekryteringen för att inte anställa fel person då det är svårt att 

                                                 
27Ahrnborg Swenson, Suzanne. (1997:26). Rekrytering i fokus – konsten att välja nya medarbetare. 
Stockholm: Svenska Förlaget. 
28 Ibid. 1997:56 
29 Knocke 2003:6 
30 Respondent 2, Luftfartsverket 
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säga upp någon på grund av personliga skäl.31 En felrekrytering kan även bli kostsamt för 

företaget. Innan företag rekryterar bör organisationen göra en framtidsanalys, vilket 

innebär att se över och analysera sin organisation och tjänsten som är aktuell. En grundlig 

framtidsanalys kan vara tidskrävande och kostsam men till stor hjälp för att hitta rätt 

medarbetare samtidigt som det visar på att organisationen använder rekryteringsprocessen 

som ett styrinstrument.32 På Luftfartsverket får vi intrycket av att det finns en medvetenhet 

i vikten av att se över hur aktuell en rekrytering är och vad som behövs. Återigen 

uppkommer förändringsaspekten av organisationen och rekryteringsansvariga talar om 

betydelsen av att reflektera över vilka tjänster och kompetenser som kommer att behövas i 

framtiden. Detta tyder på att en framtidsanalys görs vid rekrytering och flera 

intervjupersoner poängterar att rekrytering är ett tidskrävande arbete. 

 

För att minska risken för felrekrytering är det viktigt att arbeta fram en ordentlig 

kravspecifikation för tjänsten samt att jämföra arbetssökande genom ett bedömningssystem 

utifrån vad som är viktigt för tjänsten. Därefter är det viktigt att genomföra en strukturerad 

anställningsintervju och att vid den i största mån bortse från egen tendens till godtycke.33 

En felrekrytering kan bli besvärlig, då lagar och fackliga organisationers makt har försvårat 

arbetsgivarnas möjligheter att säga upp en anställd.34 Den ökade svårigheten i att säga upp 

personal kan enligt oss vara ett led i att risken kring rekrytering blir större.   

 

Delkapitlet visar på vikten av en organisations rekryteringsprocess samt att dess 

utformning och utförande får olika konsekvenser för företaget. Syftet med rekrytering kan 

variera och en framtidsanalys är därför viktig för att kartlägga framtida personalbehov. 

Delkapitlet visar även att den ökade svårigheten i att säga upp personal kan vara ett led i att 

risken kring rekrytering blir större. 

 

 

3.2 Kravspecifikation  

Detta delkapitel ämnar studera hur en kravspecifikation utformas och vilka konsekvenser 

utformningen kan få. Vidare förs ett resonemang kring specifika krav så som utbildning, 

                                                 
31 Gellner, Lars. (2003:13-14). Att anställa personal. Stockholm: Norstedts Juridik AB. 
32 Ahrnborg Swensson 1997:116 
33 Hallén, Nils. (2005:6). Rekrytera rätt – intervjuteknik och urval. Malmö: Liber. 
34 Ahrnborg Swenson 1997:26 
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arbetslivserfarenhet och språk. Begreppet kompetens, formell som informell, diskuteras 

och problematiseras. Delkapitlet behandlar aspekter av hur kravspecifikationen har 

förändrats över tiden och vad detta får för följder för de arbetssökande. Vi har för avsikt att 

i delkapitlet redogöra för teoretiska resonemang som illustreras med hjälp av uppsatsens 

fallstudie.       

 

En rekryteringsprocess börjar vanligen med utformandet av en kravspecifikation. En 

kravspecifikation innehåller de arbetsuppgifter som tjänsten innebär och vilka egenskaper 

personen som söker ska ha.35 Vidare är det tjänstens arbetsuppgifter som styr 

kompetenskraven på de arbetssökande. Det organisationer inte alltid har i åtanke är att titta 

på organisationen som helhet och utvärdera vilken kompetens som saknas och därmed 

vilka kvalifikationer som skulle vara meriterande vid en nyanställning.36 Vad en 

kravspecifikation ska innehålla beror på vilken tjänst som skall tillsättas. Exempelvis kan 

den innehålla krav på utbildning, arbetslivserfarenhet, kompetenser och personlighet. 

Enligt flertalet respondenterna bestäms Luftfartsverkets kravspecifikationer till viss del av 

centralt uppsatta riktlinjer som gäller för Luftfartsverkets samtliga flygplatser i Sverige. Då 

stor del av de anställda inom Luftfartsverket arbetar med fält och fastighetshållning ställer 

det krav på B- och C-körkort. Andra tjänster kräver yrkeskunskap, exempelvis 

brandmansutbildning. Utöver de riktlinjer som ställs upp centralt ansvarar varje 

organisation för övriga krav och önskemål. Vi observerar att av rekryteringsansvariga på 

Luftfartsverket är det endast några av respondenterna som nämner de centralt uppsatta 

kravspecifikationerna. Detta kan bland annat antas bero på lokala anpassningar. 

 

Den primära utgångspunkten vid rekrytering bör vara lika rättigheter och möjligheter till 

arbete utifrån kompetens, det vill säga utbildning, arbetslivserfarenhet och formella och 

informella kvalifikationer.37 Generellt sett så får inte kravspecifikationen utformas på ett 

diskriminerande sätt, direkt eller indirekt. Det är därför viktigt att tänka på ordval och 

språk vid utformandet av kravspecifikation och annons för att inte oavsiktligt diskriminera 

människor, både vad det gäller den formella och informella kompetensen.38 Att nämna en 

viss utbildning i kravspecifikationen eller annonsen kan innebära exkludering av 

                                                 
35 Mlekov & Widell 2003:114  
36 Nilsson Fägerlind 2004:72 
37 Knocke 2003:11 
38 Mlekov & Widell 2003:117 
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människor med likvärdig utbildning.39 De krav på utbildning som Luftfartsverket många 

gånger sätter är formella krav på utbildning som är nödvändiga för tjänsterna, exempelvis 

brandutbildning. Vi menar att då Luftfartsverket inte ställer krav på utbildning från en 

specifik skola kan kravspecifikationen anses icke-diskriminerande i detta avseende.      

 

Språkfärdigheter vid en eventuell anställning ska vara relevant för tjänsten som ska 

tillsättas. Det ska i kravspecifikationen framgå om det är språkkunskap i skrift eller tal som 

menas. Enligt språkforskare så förekommer det att människor bedöms utifrån deras 

språkfärdighet snarare än hur bra de kan utföra arbetsuppgifterna.40 Det är viktigt att 

personerna kan kommunicera med arbetskamraterna samt att förstå de instruktioner som 

behövs för att utföra arbetet. Samtliga respondenter på Luftfartsverket menar att det är krav 

på svenska i tal och skrift samt engelska i tal för samtliga tjänster. Engelska anses viktigt 

för att klara av kommunikation med internationella kunder samt ha en förståelse för 

information på engelska varför vi menar att kravet är relevant.  

 

Det traditionella rekryteringssättet har förändrats under de senaste åren och detta gäller 

bland annat synen på kompetens.41 Tidigare var det erfarenheter och den formella 

kompetensen som var central för att en person skulle bli tilltänkt för ett jobb. Företagen 

ansåg sig då kunna lära medarbetarna attityder, värderingar och den rådande 

företagskulturen.42 Förr var det viktigt för arbetsgivaren att personalen var medgörlig, 

frisk, punktlig, ordentlig, ren och hade lite frånvaro från arbetsplatsen. Idag ställs helt 

andra krav på medarbetarna. Bortsett från utbildning och tidigare erfarenheter inom arbetet 

värderas egenskaper så som social förmåga, kreativitet, flexibilitet, initiativförmåga, 

beslutsförmåga samt att kunna arbeta såväl självständigt som i grupp.43 Samtliga 

respondenter på Luftfartsverket nämner vikten av social kompetens, vilket de menar är ett 

krav för att få anställning.  

 

Delkapitlet visar på att det är svårt att göra en kravspecifikation som inte på något sätt är 

diskriminerande då krav på exempelvis formell utbildning automatiskt utesluter de 

                                                 
39 Ibid. 2003:114 
40 Ibid. 2003:116 
41 Frykman, Per. (2005:38-39). Myten om den effektiva rekryteringen: jobbsökning och rekrytering på 2000-
talet.Stockholm: Bookhouse Publishing.  
42 Ibid. 
43 Ahrnborg Swenson 1997:26-27 
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arbetssökande som inte har denna utbildning. Företagens syn på arbetssökandes 

kompetenser, värderingar och personliga egenskaper har förändrats och konsekvenserna av 

detta är att företag idag värderar informell kompetens högre än tidigare.  

 

3.2.1 Problematiken med kravspecifikation  

Detta delkapitel ämnar undersöka de problem som kan uppstå i samband med utformandet 

av en kravspecifikation. Vi tar även upp hur rekryteringsansvarigas bedömningar av 

formell och informell kompetens kan få inverkan på kravspecifikationen och därmed styra 

vem som får tjänsten. Vidare diskuteras vikten av begreppen kulturell och social 

kompetens och hur dessa indirekt kan agera diskriminerande.   

 

Det är av stor vikt att inte ställa några krav på arbetssökande som det inte finns något 

egentligt behov av för att klara av tjänsten, detta då företaget på så vis begränsar gruppen 

potentiella kandidater.44 Ett problem som kan komma att uppstå i samband med 

kravspecificering är att företaget skapar långa önskelistor på krav och meriter som 

skrämmer bort arbetssökande som skulle ha klarat arbetet utmärkt. Med en för utvecklad 

kravspecifikation blir företaget i de flesta fall tvungen att korta ner kraven, varför vi anser 

att det är bättre att på förhand verkligen tänka igenom vad som är relevant för tjänsten. 

Skillnaden mellan vad som är krav och vad som är önskvärt är följaktligen central.45 Om 

en kravspecifikation innehåller att den arbetssökande behöver ha körkort för tjänsten, 

utesluter den de som inte har körkort, vilket kan anses indirekt diskriminerande. Körkortet 

ska vara relevant för tjänsten för att det ska kunna vara ett krav vid anställning.46  Vi 

observerar det faktum att det är lätt att måla upp önskelistor som saknar relevans. Ett 

exempel på detta är att Luftfartsverket sedan länge har krav på att samtliga anställda ska ha 

körkort och tillgång till egen bil, vilket inte är relevant för samtliga tjänster men relevant 

för det faktum att man måste ta sig till jobbet. Samtliga intervjupersoner på Luftfartsverket 

stödjer och motiverar detta krav även om de medger att körkort i vissa tjänster inte behövs 

för att kunna utföra arbetsuppgifterna. Vi tolkar det som att kravet på körkort blivit ett krav 

av en vana inom organisationen istället för ett krav för att utföra tjänsten. Påpekas bör dock 

göras att flertalet tjänster inom Luftfartsverket kräver körkort.    

                                                 
44 Lindelöw Danielsson, Malin. (2003:29). Kompetensbaserad rekrytering, intervjuteknik och testning. 
Stockholm: Natur och kultur. 
45 Ibid. 2003:64-66 
46 Mlekov & Widell 2003:116 
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Som vi tidigare nämnt observerar vi att vikten av språkkunskaper inom Luftfartsverket 

främst läggs vid svenska och engelska. Samtliga respondenter på Luftfartsverket menar att 

svenska och en rimlig nivå av engelska är oumbärligt, främst vad det gäller tal och 

förståelse som anses nödvändigt för att kunna klara av jobbet. Skrift anser respondenterna 

inte vara lika viktigt då de flesta tjänster inte innehåller omfattande administrativa 

arbetsuppgifter. Endast fåtalet respondenter tar självmant upp att andra språk än svenska 

och engelska kan vara meriterande och då nämns främst franska och tyska som exempel. 

Det faktum att organisationen agerar i en internationell bransch med internationella kunder 

gör att vi finner det aningen förvånansvärt att inga andra språk nämns när vi frågar 

respondenterna kring språk som kan vara meriterande. 

 

Om kompetens och personlighet inte nämns vid rekrytering kan det finnas outtalade, 

”självklara” och subjektiva kriterier som styr kravspecifikationen.47 I en studie utförd av 

Knocke framkom att många rekryteringschefer har för dålig kunskap om andra länder än 

deras egna hemland och därmed de arbetssökandes utbildningar och kompetenser. Studien 

visade också att flertalet företag vid rekrytering ställer krav på svensk gymnasieutbildning 

vilket således leder till indirekt diskriminering av personer som fått sin utbildning på andra 

håll i världen.48  Detta kan få till följd att kravet kan innebära att personer med utbildning 

från sitt hemland inte kommer ifråga gällande anställning, vilket kan få till följd att 

arbetssökande som är kompetent till tjänsten inte söker eller får jobbet för att de inte har 

den utbildningen som företaget kräver. Vad det gäller arbetslivserfarenhet kan samma 

problematik uppstå då det kan vara lättare för en rekryterare att värdera ett företag han eller 

hon har kännedom om, vilket kan antas många gånger är fallet med inhemska företag. Vi 

anser att oavsiktligt kan då rekryteraren lägga större vikt vid referenser från ett företag som 

enligt rekryteraren motsvarar ett ”bra” företag. För ett företag som Luftfartverket kan 

subjektiva kriterier liknande ovan nämnda omedvetet komma att återspeglas i en 

rekryteringsprocess och därmed är det av stor vikt att vara medveten om dess relevans.  

 

Resonemangen kring utbildning och arbetslivserfarenhet tyder enligt oss på att även om 

företag inte har för avsikt att exkludera arbetssökande så får flertalet faktorer inverkan på 

kravspecifikationen och styr därmed resultatet. Flertalet av intervjupersonerna i vår 

                                                 
47 Mlekov & Widell 2003:107 
48 Knocke 2003:17 
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fallstudie pratar om vikten av den formella kompetensen. Med den formella kompetensen 

menar de förutom de speciella tekniska kraven för tjänsten minst gymnasieutbildning. Det 

är ingen av intervjupersonerna som uttalar sig negativt om utländska utbildningar men det 

faktum att detta alternativ inte nämns i någon av intervjuerna tyder på att respondenterna 

främst har svensk gymnasieutbildning i åtanke. Då samtliga rekryteringsansvariga i inom 

Luftfartsverket har svensk utbildning är det rimligt att anta andra länders skolsystem är 

mer främmande än det egna. Indirekt gör därmed organisationen indirekt åtskillnad mellan 

arbetssökande gällande den formella kompetensen.  

 

Inom begreppet kompetens talas det förutom formell kompetens även om social och 

kulturell kompetens. Social kompetens handlar om förmågan att kunna fungera med andra 

människor.49 Begreppet social kompetens kan upplevas som diskriminerande för personer 

med annan kulturell bakgrund, eftersom begreppet i detta fall antyder på att ha ett 

likvärdigt uppträdande som ens arbetskamrater. Ett sätt att undvika denna problematik är 

att i kravspecifikationen definiera vilken social kompetens som behövs för att klara av de 

arbetsuppgifterna som ska utföras.50 Begreppet definieras av en respondent som följande: 

 

Social kompetens handlar mycket om värderingar, att leva efter normer 
och värderingar, sunt förnuft.51 

      

Som vi nämnt tidigare framhöll samtliga intervjupersoner på Luftfartsverket vikten av den 

sociala kompetensen. Som citatet ovan visar på menar flertalet av respondenterna att 

begreppet innehåller värderingar och normer men talade också om förmågan att kunna 

samarbeta och kommunicera med de andra i arbetsgruppen. En respondent menar att denna 

kompetens handlar om att personen i fråga har egna kontakter och nätverk. Alla 

intervjupersonerna menar, oberoende av hur de definierade begreppet, att den sociala 

kompetensen var nödvändig för att en person ska bli aktuell för anställning oavsett tjänst, 

vilket citatet nedan illustrerar. 

 
 
 
 

                                                 
49 Hallén 2005:18 
50 Ibid. 2005:21-22 
51 Respondent 1, Luftfartsverket 
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Så social kompetens tycker jag är viktig. Mycket kan du lära dig men 
passar du inte ihop med gruppen så är det besvärlig. Du hamnar på kant 
med de andra. Så jag tycker ärligt talat att jag ser det som viktigare och 

viktigare, att du passar in gruppen.52 
 

Samtliga respondenter på Luftfartsverket kopplar också samman begreppet social 

kompetens med förmågan att passa in i gruppen, något citatet ovan är ett exempel på. Vad 

som är intressant med sättet flertalet av intervjupersonerna ser på begreppet och menar att 

det handlar om värderingar och normer är att de inte definierar vilka värderingar och 

normer som åsyftas.  

 

Kulturell kompetens är ett begrepp som kan definieras som en persons förmåga att sätta sig 

in i en annan persons världsbild utan att nödvändigtvis sympatisera med denna 

världsbild.53 På detta sätt kan en person vidga sitt synfält och få insikt om att det finns flera 

tankesätt samt förställningar inom olika kulturer. En annan aspekt inom kulturell 

kompetens är förmågan att kunna väva samman de olika kulturerna, bearbeta de konflikter 

som kan förekomma mellan dem och skapa nya föreställningar genom detta.54 När vi vid 

intervjutillfällena behandlar begreppet kulturell kompetens valde vi att inte definiera 

begreppet för respondenterna. Detta för att istället ge möjlighet för respondenterna att 

framföra deras syn på begreppet. Vid observerade att intervjupersonerna inte är lika insatta 

i innebörden av kulturell kompetens som vid social kompetens. Någon av de tillfrågade 

menar att det handlar om förmågan att kunna sätta sig in i och ha en förståelse för andra 

kulturer medan merparten hänvisar till den sociala kompetensen och menar att dessa 

begrepp i mycket är likartade. Endast en av respondenterna menar att denna kompetens är 

viktig för att kunna tänka utanför sitt eget perspektiv och på så vis få in nya synsätt och 

erfarenheter i organisationen. Vi observerar att tyngdpunkten läggs vid den sociala 

kompetensen, och således förmågan att passa in i gruppen och ha rätt värderingar och 

normer, medan den kulturella kompetensen och förmågan att tänka i andra banor tycks 

vara av mindre vikt.  

 

Delkapitlet resonerar kring utbildning, arbetslivserfarenhet och språk samt hur dessa kan 

exkludera arbetssökande. Begreppet social kompetens anses innefatta normer och 

                                                 
52 Respondent 4, Luftfartsverket 
53 Mlekov & Widell 2003:152 
54 Ibid. 2003:152 
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värderingar samt förmågan att passa in i en grupp vilket kan verka indirekt diskriminerade 

då det utesluter de personer som inte har dessa. Begreppet kulturell kompetens anses inte 

väga lika tungt som social kompetens.  

 

 

3.3 Rekryteringskanaler 

Delkapitlet avser att gå igenom några av de rekryteringskanaler företag kan välja mellan 

och hur detta val får konsekvenser genom det spektra av arbetssökande som en 

organisation når med respektive kanal. Vi resonerar kring användning av 

bemanningsföretag, utformning av annonser samt rekrytering genom personliga nätverk 

och rekommendationer. Vi för en diskussion kring teoretiska resonemang samt vad 

fallstudien förevisat.   

 

Det finns ett antal rekryteringskanaler att välja mellan vid rekrytering. Bland annat kan ett 

företag idag välja att annonsera i tidningar, använda sig av rekryteringsbolag, Internet, tv, 

mässor, arbetsmarknadsdagar, privata nätverk, konferenser och frukostmöten.55 Vid 

annonsering av lediga tjänster anses dock det traditionella sättet vara genom massmedia 

och då främst i dagspress. Idag har emellertid Internet blivit ett kompletterande alternativ, 

där arbetsgivaren kan välja mellan att annonsera på sin egen hemsida eller vända sig till 

speciella jobbsökningssajter.56 Flertalet faktorer påverkar vilka rekryteringskanaler en 

organisation väljer att använda. Exempelvis kan tillgänglighet påverka valet och strama 

budgetkrav avgöra att kanaler som platsannonser i dags- eller fackpress tvingas väljas bort. 

Det är dock av stor vikt att organisationen är medveten om vilka följder val av 

rekryteringskanaler får genom det spektra av sökande en organisation når med respektive 

kanal.57 Vi konstaterar att valet av rekryteringskanaler får betydelse då olika arbetssökande 

använder sig av och attraheras av olika kanaler.  

 

Genom att anlita ett rekryteringsbolag vars uppgift är att utifrån arbetsgivarens 

kravspecifikation leta fram potentiella kandidater till den lediga tjänsten, minskar 

arbetsbördan hos den rekryterande organisationen. Styrkan av att använda 

                                                 
55 Mlekov & Widell 2003:118 
56 Gellner 2003:45 
57 Nilsson Fägerlind 2004:75-76 
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rekryteringsbolag är också att de har kunskap i vart man hittar lämpliga kandidater.58 Att 

välja rekryteringsbolag vid rekrytering är en viktig process i sig. Det är viktigt att ta 

referenser och träffa olika konsulter. Vidare åtar sig konsulten att ta hand om 

rekryteringsprocessen åt det rekryterande företaget och ta fram mellan två och fem 

kandidater som ska stämma överens med deras kravspecifikation.59 Luftfartsverket har valt 

att använda sig av rekryteringsbolag vid rekrytering till chefsposter. I dessa fall använder 

de sig av Manpower i Malmö där Luftfartsverket har en kontaktperson som sköter 

rekryteringar för organisationen.  

 

Oavsett vart arbetsgivaren väljer att annonsera måste annonsen utformas så att de krav 

arbetsgivaren kräver för tjänsten framgår tydligt.60 Utformandet av en annons har stor 

betydelse för vilka som sedan söker tjänsten. En bild till exempel kan attrahera en viss 

målgrupp människor, formuleringar kan exkludera eller inkludera människor samt kan 

kontaktpersonens namn ha påverkan för om en arbetssökande söker jobbet eller inte. Även 

vart organisationerna annonserar har stor betydelse för utfallet av arbetssökande.61 

Annonsering är den vanligaste rekryteringskanalen för Luftfartsverket och då främst i lokal 

dagspress men det påpekas att det är beroende av vilken tjänst som utlyses. Den lokalpress 

Luftfartsverket använder sig av är främst Sydsvenska Dagbladet. Ingen av respondenterna 

nämner alternativa kanaler eller eventuella problem med nuvarande kanaler vilket gör att vi 

tolkar det som att respondenterna är nöjda med de rekryteringskanaler som används idag.  

 

Vid val av annons är det viktigt att organisationen är medveten om att annonsens 

utformning i sig sänder ut signaler till läsande. 62 En platsannons bör innehålla en fångande 

rubrik som beskriver tjänsten eller arbetsuppgiften, en kort presentation av företaget, en 

beskrivning av arbetsuppgifterna, eventuella krav eller kvalifikationer, när tjänsten ska 

tillträdas, senaste tidpunkt för ansökan samt vilka ansökningshandlingar som är önskvärda, 

kontaktperson för eventuella frågor angående tjänsten och kontaktuppgifter till företaget.63 

Läsare tilltalas av olika rubriker, bilder och språk. Bilder i annonser kan exempelvis 

påverka den sökandes uppfattning genom vilka kön som finns med på bilden, hur 

                                                 
58 Gellner 2003:61 
59 Ahrnborg Swensson 1997:133-134 
60 Gellner 2003:45 
61 Roth 2004:80 
62 Nilsson Fägerlind 2004:79-80 
63 Gellner 2003:45 
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människorna ser ut; gamla, unga, vita, färgade, handikappade och så vidare.64 Vid 

intervjuerna på Luftfartsverket framkommer det att annonser ofta utformas utifrån en mall 

som bland annat innehåller en beskrivning av företaget samt tjänsten som utlyses. 

Respondenterna menar att denna mall gör att annonserna är sakliga och korrekta.  

 
Personliga nätverk och rekommendationer har stor betydelse vid rekrytering.65 Rekrytering 

via kontakter är i många fall det enklaste, billigaste och snabbaste sättet att hitta nya 

medarbetare.66 Då denna rekrytering bygger på muntlig kommunikation och bekantskap 

kan detta medföra att kännedomen om lediga tjänster inte når personer som står utanför 

dessa nätverk. Enligt forskarna John Wrench och John Solomos kan därför dessa 

rekryteringskanaler anses vara indirekt diskriminerande.67 Samtliga respondenter på 

Luftfartsverket menar att de använder sig av personliga nätverk och rekommendationer 

som rekryteringskanaler idag. Flertalet menar också att detta är ett bra sätt att hitta 

lämpliga arbetssökande på, men ser även problem med denna rekryteringskanal vilket vi 

behandlar senare i uppsatsen. 

 
Delkapitlet visar på att valet av rekryteringskanal har stor betydelse för vilka arbetssökande 

en organisation attraherar. Att använda sig av rekryteringsbolag har styrkan i att 

arbetsbördan minskar hos det rekryterande företaget. Utformandet av en eventuell annons 

har inverkan på vilka individer som söker arbetet. Personliga nätverk och 

rekommendationer har betydelse vid rekrytering och detta kan anses vara indirekt 

diskriminerande.   

 

3.3.1 Problematiken med rekryteringskanaler 

Delkapitlet avser att redogöra för den problematik som valet av rekryteringskanal kan 

medföra. Vi resonerar närmare kring för- och nackdelar med bemanningsföretag, valet av 

tidning vid annonsering i dagspress samt utformning av annons. Slutligen diskuteras 

problem med personliga nätverk och rekommendationer och de konsekvenser som dessa 

kanaler kan medföra. Teoretiska resonemang illusteras med uppsatsens empiriska 

undersökning.    

 

                                                 
64 Nilsson Fägerlind 2004:79-80 
65 Knocke 2003:14 
66 Ahrnborg Swensson 1997:130 
67 Knocke 2003:14 
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Att använda sig av bemanningsföretag som rekryteringskanaler menar vi innebär såväl 

fördelar som nackdelar. Fördelar är bland annat att det är tidsbesparande och att företaget 

relativt snabbt kan få fram lämpiga kandidater då bemanningsföretag har tillgång till en 

stor databas med kandidater. Nackdelar som vi anser är att det rekryterande företaget inte 

har fullständig kontroll över processen och inte når ut till de arbetssökande som inte väljer 

att söka sig till ett rekryteringsbolag. Ett annat problem är att det kan vara svårt att 

förmedla de värderingar och krav som det rekryterande företaget söker hos de 

arbetssökande. Aspekten kan även vara positiv då värderingar som företaget besitter på så 

vis inte påverkar urvalet av lämpliga kandidater. Endast några av respondenterna i 

uppsatsens fallstudie reflekterar över de nackdelar som rekrytering genom 

bemanningsföretag innebär. Istället framhäver majoriteten av respondenterna dess fördelar, 

exempelvis tidsaspekten samt tillgången till den kunskap och erfarenhet som 

rekryteringsbolag besitter.  

  

Samtliga respondenter på Luftfartsverket är eniga om att Sydsvenska Dagbladet är en 

lämplig dagstidning att annonsera i då den är allmän och täcker in närliggande område 

kring Luftfartsverket. Genom att annonsera i större dagstidningar når företag ut till en stor 

andel av arbetssökande i det geografiska område där dagstidningen säljs, och är 

följaktligen ett effektivt sätt att nå arbetssökande. Vi menar dock att denna 

rekryteringskanal med fördel skulle kunna kompletteras med andra rekryteringskanaler för 

att på så vis nå ut till ett ännu bredare spektra arbetssökande. Nya rekryteringskanaler kan 

vara ett sätt att nå ut till nya grupper av arbetssökande. Även annonsens utformande kan 

påverka att människor känner sig inkluderade eller exkluderade för att söka den lediga 

tjänsten vilken skapar en problematik som vi anser att företaget ska beakta vid val av 

rekryteringskanal för annons.  Att använda sig av standardiserade mallar anser vi inte vara 

ett bra sätt då tjänsten och arbetsuppgifterna bör spegla hur annonsen ska utformas, 

gällande rubriker och bilder som fångar läsarens intresse.  

 

Som vi tidigare nämnt är personliga nätverk och rekommendationer allmänt vanligt 

förekommande rekryteringskanaler. Det är dock viktigt att som rekryterare i en sådan 

situation inte hoppa över något steg i rekryteringsprocessen eller inte ta referenser eller 

stämma av med kravspecifikationen då det finns risker med personliga 
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rekommendationer.68 Personen i fråga som rekommenderar gör det kanske för egen 

vinning eller talar för en arbetslös vän eller släkting som inte har de krav som bör uppfyllas 

samt att den sökande inte sköter sitt jobb vid eventuell anställning.69 

 

Delkapitlet tyder på att användning av bemanningsföretag har fördelar i form av tidsaspekt 

och kompetens, men dess nackdelar bör även beaktas då det rekryterande företaget förlorar 

en del av kontrollen över rekryteringsprocessen. Annonsens utformning får betydelse för 

vilka människor företaget lyckas attrahera. Personliga nätverk och rekommendationer har 

stor betydelse vid rekrytering.  

 

 

3.4 Utvärdering och urval av arbetssökande 

Detta delkapitel resonerar kring hur en utvärdering och urval av arbetssökande går till. Vi 

diskuterar gallring av ansökningar, användandet av referenser samt intervjuer som 

urvalsmetod. Delkapitlet redogör för teoretiska resonemang som illustreras med uppsatsens 

empiriska undersökning.     

 

Urvalet av arbetssökande är en viktig del av rekryteringsprocessen.70 När annonsen 

angående den lediga tjänsten är ute och svaren börjar komma in påbörjas en gallring av 

ansökningarna. Denna process syftar till att gallra bort okvalificerade sökande så att det i 

slutet endast återstår en person, den mest lämpade. Gallringsprocessen innefattar flera olika 

moment där det första är att göra en grovgallring för att sålla bort de som inte uppfyller de 

uppsatta kraven. I processen ingår även att genomföra anställningsintervjuer och ta 

referenser.71 En urvalsmetod som några av intervjupersonerna i vår fallstudie berättar om 

är att två eller fler personer läser ansökningarna oberoende av varandra vid gallringen och 

väljer ut de kandidater som anses lämpliga och uppfyller kraven för tjänsten. Bland de 

kandidater som blivit utvalda väljs sedan de som kallas till intervju ut.  

 

Referenser ska rekryteraren ta när det är aktuellt för den sökande att bli anställd och inte 

tidigare. Hur många referenser rekryteraren ska ta varierar på de frågetecken man har kring 

                                                 
68 Ahrnborg Swensson 1997:130 
69 Ibid. 
70 Mlekov & Widell 2003:120-121 
71 Gellner 2003:61 
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den sökande, men någonstans mellan två och fyra. Syftet med referenstagning är att få en 

annan bild av den sökande än bara dennes bild av sig själv, att få utomstående tankar och 

åsikter.72 Arbetsgivaren kan vara intresserad av personliga egenskaper som inte 

framkommer i den sökandes handlingar eller så kan det finnas oklarheter i den sökandes 

tidigare anställningar eller utbildningar som arbetsgivaren vill få klarhet i.73 Den 

arbetssökande anger ofta i sin ansökan vilka personer arbetsgivaren kan kontakta för att få 

referenser. Saknas referenser kan arbetsgivaren be den sökande komplettera sin ansökan 

med dessa uppgifter.74 Luftfartsverkets rekryteringsansvariga använder sig i de flesta fall 

av referenser och många av respondenterna tycker att dessa väger tungt. Referenserna ger 

en bild av den arbetssökande och hur personen har skött sig på andra arbetsplatser vilket 

påverkar uppfattningen av en arbetssökande menar respondenterna.  

 

Intervjuer är ett annat viktigt inslag i en rekryteringsprocess. Detta då inga skrivande 

handlingar kan ersätta ett personligt möte under vilket parterna kan skapa en kännedom om 

varandra.75 Ur arbetsgivarens perspektiv är intervjutillfället viktigt för att kunna ställa 

frågor och få svar på eventuella luckor i ansökningshandlingar, samt att se hur personen 

uttrycker sig och så vidare. För den arbetssökande är detta ett tillfälle för att ta reda på om 

tjänsten verkligen är så intressant och attraktiv som platsannonsen gav uttryck av.76 

Intervjuer används i samtliga fall vid anställning på Luftfartsverket och respondenterna 

menar att mötet med människan och känslan under intervjun spelar central roll för vem 

som får jobbet.   

 

Ovanstående resonemang visar på att gallringen av arbetssökande görs för att få fram de 

arbetssökande som uppfyller en organisations kravspecifikation för tjänsten. Referenser 

används för att komplettera den information som organisationen har om den arbetssökande. 

När lämpliga kandidater valts ut får sedan intervjuerna en avgörande roll för vem som 

slutligen får tjänsten.  

 

 

 
                                                 
72 Arhnborg Swensson 1997:168 
73 Gellner 2003:75-76 
74 Ibid. 
75 Ibid.  
76 Ibid.  
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3.4.1 Problematiken med utvärdering och urval av arbetssökande 

Detta delkapitel avser att redogöra för problematiken kring utvärdering och urval av 

arbetssökande. Vi resonerar kring problematiken av gallring av arbetssökande, 

referenstagning samt intervjuer. Vad det gäller intervjuer diskuteras vikten av första 

intrycket samt den magkänsla som uppstår under mötet. Teoretiska resonemang illustreras 

med uppsatsens fallstudie.   

 

Urval av arbetssökande för intervjuer sker inom Luftfartsverket som vi tidigare nämnt 

genom att rekryteringsansvarig, bland annat med hjälp av någon annan, gör en första 

gallring genom att titta på hur väl de arbetssökande uppfyller krav och önskemål. Denna 

urvalsmetod menar respondenterna är ett bra sätt, då man på så vis får flera personers 

oberoende utvärdering av de arbetssökande. Vi anser att denna metod, där flera personer är 

delaktiga i gallringsprocessen oberoende av varandra, ger sökande en rättvisare chans till 

tjänsten då flera personers bedömningar får betydelse för vem som blir kallad till intervju.       

 

Ett steg i utvärderingsprocessen är att ta referenser på de arbetssökande, vilket även är 

något som vi diskuterat med respondenterna i vår fallstudie. Problematiken med referenser 

ligger, menar vi, bland annat i att de arbetssökande väljer referenspersoner som de vet 

kommer att tala väl om dem vilket gör att organisationen kanske inte får en rättvis bild av 

den sökande då referenspersonen endast framhäver det positiva. Ett problem ur den 

arbetssökandes synvinkel kan vara att personen inte har några referenspersoner som går att 

använda på grund av exempelvis språkbarriärer. Luftfartsverket anser att referenser väger 

tungt men flertalet respondenter nämner inte problematiken med referenstagning utan ger 

intrycket av att tycka att det är en tillförlitlig metod för utvärdering av arbetssökande. 

 

Vid en intervju hävdade en respondent på Luftfartsverket att; Sen är ju mötet med 

människan jätteviktigt.77 Samtliga respondenter håller med om att mötet, vilket vanligtvis 

motsvarar en intervju, med arbetssökande spelar en central roll i rekryteringsprocessen. 

Detta för att kunna skapa sig en bild av hur kandidaterna är som personer och på så vis 

kunna avgöra om de är lämpliga för tjänsten och passar in i arbetsgruppen. Som citatet 

ovan illustrerar ligger stor del av beslutet för utvärdering och urval i mötet med den 

arbetssökande och det intryck rekryteraren får av den sökande vid detta tillfälle. Det första 

                                                 
77 Respondent 4, Luftfartsverket 
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intrycket intervjupersonen får av kandidaten bär denne med sig under hela intervjun.78 

Redan efter fyra minuter har en erfaren rekryterar fattat sitt beslut om en person.79 När 

rekryteraren upplever en positiv känsla tenderar han eller hon att visa mer intresse, vilket 

leder till att den som blir intervjuad känner sig tryggare och pratar mer vilket upplevs som 

positivt. I motsatt scenario visar den som intervjuar mindre intresse, ställer kortare frågor 

och får därmed till följd korta, nervösa svar vilket ger en negativ bild av den arbetssökande. 

Det första intrycket är följaktligen viktigt vid en intervju. Inom bara några minuter har 

intervjuaren således skapat sig en känsla av obehag eller glädje i maggropen.80 Att mycket 

stor vikt läggs vid intrycket och magkänslan under intervjun illustreras av citaten nedan. 

 

När jag sitter och pratar med någon så kan jag känna att den här 
personen, det är precis den vi ska ha.81 

 
Det upptäcker jag med en gång, så fort man kommer in och sagt hej, då 

kan jag känna; Wow! Det är någonting som bara omger en så att säga.82  
 

Samtliga respondenter är eniga om att första intrycket spelar stor roll för urval av 

arbetssökande. Att stor vikt läggs vid detta får konsekvenser för den arbetssökande och 

medför att en arbetssökande som inte skapar ett positivt intryck eller känsla hos 

rekryteraren, av en eller annan anledning, inte blir tilltänkt för jobbet även om han eller 

hon innehar den sökta kompetensen. Beslutet om vem som får jobbet är således ofta inte ett 

rationellt beslut utan grundar sig på magkänsla som citatet nedan illustrerar. 

 
I slutändan så är det magkänslan det är ingenting annat. Det är inga 

rationella beslut.83 
 

Av detta delkapitel kan vi konstatera att gallring av arbetssökande ska genomföras av fler 

än en person, gärna oberoende av varandra för att gallringen ska bli så rättvis som möjligt 

och på så vis minska risken för gallringen genom enskilda bedömningar. Vikten av 

referenser kan skapa problem för arbetssökande som saknar referenser eller har 

referenspersoner som inte talar det aktuella språket. Det intrycket av arbetssökande 

rekryteraren skapar sig under en intervju bygger sällan endast på en rationell utvärdering. 

                                                 
78 Hallén 2005:9 
79 Lindelöw Danielsson 2003:76-77 
80 Ibid. 
81 Respondent 5, Luftfartsverket 
82 Respondent 3,Luftfartsverket 
83 Respondent 1, Luftfartsverket 
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Istället påverkas intervjuaren av egna bedömningar som på så vis oavsiktligt får stor 

betydelse för den magkänsla som uppstår och påverkar valet av vem som får anställning.     

 
 

3.5 Summering av kapitlet 

Kapitlet har diskuterat rekryteringsprocessens tre delar; Utformandet av en 

kravspecifikation, val av rekryteringskanaler samt utvärdering och urval av arbetssökande. 

Av kapitlets resonemang kan vi konstatera att en organisations planering och utförande av 

rekrytering får flertalet konsekvenser för en organisation.  

 

Vad det gäller utformandet av kravspecifikation tyder våra resonemang på att den inte 

endast baseras på faktiska krav utan påverkas även av de rekryteringsansvarigas kunskaper 

och normer inom företaget. Avseende begreppen social kompetens och kulturell 

kompetens kan vi konstatera att social kompetens värderas högre och att begreppet anses 

innefatta normer och värderingar samt förmågan att passa in i en grupp. Kapitlet tyder 

också på att syftet med rekrytering kan variera och en framtidsanalys är viktig för att 

kartlägga framtida personalbehov. Den ökade svårigheten i att säga upp personal menar vi 

kan vara ett led i att osäkerheten kring rekrytering blir större. 

 

I kapitlet konstateras att valet av rekryteringskanal har stor betydelse för vilka 

arbetssökande en organisation attraherar. Valet av kanaler samt utformandet av en 

eventuell annons får betydelse på vilka individer som söker arbetet. Bemanningsföretag 

som rekryteringskanal kan innebära fördelar i form av tidsaspekt och kompetens, men även 

dess nackdelar bör beaktas. Kapitlet tyder på att personliga nätverk och rekommendationer 

har stor betydelse vid rekrytering. Dessa medför problematiken att det kan leda till att 

organisationen rekryterar likasinnade samt att de kan anses indirekt diskriminerande för 

människor som befinner sig utanför dessa nätverk.  

 

Kapitlet visar att det har en betydande roll för arbetssökande hur en organisation lägger 

upp urvalet och utvärderingsprocessen. Vi konstaterar att gallring av arbetssökande bör 

genomföras av fler än en person, gärna oberoende av varandra, för att gallringen ska bli så 

rättvis som möjligt. På detta vis minskar risken för att gallringen sker genom enskilda 

rekryteringsansvarigas bedömningar. Referenser används för att komplettera den 
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information som organisationen har om den arbetssökande och betydelsen av referenser 

kan skapa problem för arbetssökande som saknar referenser eller har referenspersoner som 

inte talar det aktuella språket. Vidare kan vi konstatera att det intrycket av arbetssökande 

som intervjuaren skapar sig under en intervju sällan endast bygger på en rationell 

utvärdering. Intervjuaren påverkas oavsiktligt av egna bedömningar som får betydelse för 

den magkänsla som uppstår under mötet och som påverkar rekryteringens utfall.  
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4. Homogenitet 

I alla möjliga situationer av livet finns det argument för att likasinnade människor tenderar 

att samlas och hålla ihop vilket genererar homogenitet. Denna likhet skapar förutsättningar 

och underlättar för samarbete och känslan av tillhörighet mellan människor.84 Då 

uppsatsens syfte bland annat är att studera sambandet mellan en organisations homogenitet 

och dess rekryteringsprocess ämnar vi i detta kapitel att närmare diskutera begreppet 

homogenitet. Vi avser med kapitlet redogöra för begreppet och resonera kring dess 

konsekvenser för att senare i uppsatsen undersöka sambandet mellan homogenitet och 

rekryteringsprocess och där diskutera hur homogeniteten kan brytas upp. 

 

Begreppet homogenitet definieras och problematiseras i följande två underrubriker. Först 

redogör vi för hur homogenitet kan förekomma och ta sig uttryck i en organisation, detta 

för att läsaren ska få en grundläggande kunskap om vad homogenitet innebär. I följande 

underrubrik redogörs den problematik som homogenitet kan skapa i miljöer och relationer 

mellan människor. Slutligen summeras kapitlet i en tredje underrubrik. Efter att ha läst 

kapitlet skall läsaren ha en grundläggande kunskap i en homogen organisations 

utmärkande karaktärsdrag och dess konsekvenser för organisationen. Kapitlet är relevant 

för uppsatsens syfte då det resonerar kring delen homogenitet samt att det ligger till grund 

för vidare diskussion i kommande kapitel.  

 

 

4.1 Homogenitet i en organisation 

I detta delkapitel ämnar vi redogöra för vilka sätt en organisation kan vara homogen. 

Vidare avser delkapitlet resonera kring de för- och nackdelar som en homogen organisation 

kan medföra. Denna diskussion om homogenitet bygger på teoretiska resonemang och 

illustreras med hjälp av empiri från uppsatsens fallstudie.   

 

En organisations anställda kan vara homogena inom en mängd olika perspektiv, det kan 

exempelvis handla om kön, ålder, etniskt ursprung, religion, utbildning eller social 

tillhörighet. När människor delar samma historia och har samma kulturella erfarenheter så 

som dagliga vanor, språk eller religion, samt har likvärdiga förväntningar om framtiden, 

                                                 
84 Giberson et al. 2005:1002 
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medför detta att människor skapar en gemensam identitet.85 Fallstudien som uppsatsen 

illustreras av är homogen gällande etnicitet då endast fyra av organisationens cirka 120 

anställda har annan bakgrund än svensk. Homogeniteten anser vi kan leda till att det skapas 

en gemensam identitet inom organisationen, vilket i sin tur kan ligga till grund för liknade 

tankesätt hos de anställda. 

 

I organisationer kan homogenitet mellan anställda underlätta social integration, reducera 

konflikter och motsättningar samt öka sannolikheten att medarbetare tolkar omvärlden och 

handlingar av kollegor på ett liknande sätt.86 För att en organisation ska kunna fungera och 

enas om beslut krävs ofta att de anställda har ett väl utvecklat samarbete.87 Gemensamma 

nämnare mellan de anställda, som samma kön, ålder eller etniskt ursprung kan underlätta 

detta samarbete och solidariteten mellan de anställda, vilket gör att de kan stå bakom 

varandras beslut.88 Skulle däremot människor med annan historia, kultur, språk eller 

religion träda in i en homogen grupp kan detta skapa problem.89 Likhet i beteende och 

värderingar anses öka chansen av ett gott samarbete och framtida relationer.90 Det ska dock 

reflekteras över att denna likhet kan skapa en organisation som stannar i utvecklingen 

eftersom den homogena gruppen inte utvecklas och ger utrymme för kreativitet på samma 

sätt som en heterogen grupp.91 Några av respondenterna vid Luftfartsverket anser att 

arbetsgruppen fungerar väl idag och menar att det faktum att flertalet har varit anställda på 

arbetsplatsen under en längre tid har hjälpt till att skapa gemenskap mellan de anställda. 

Detta kan vi relatera till teorin då man lättare skapar en gemenskap inom en homogen 

organisation.   

 

Av ovanstående resonemang konstaterar vi att homogenitet inom en organisation kan 

uttrycka sig på olika sätt, samt leda till en gemensam identitet bland de anställda. På detta 

vis kan homogeniteten minska konflikter inom organisationen och därmed ses som en 

fördel. Delkapitlet visar också på att homogenitet inom en organisation kan innebära 

                                                 
85 Essed 1996:57 
86 Giberson et al. 2005:1002 
87 Kanter, Rosabeth Moss. (1993:53). Men and Women of the Corporation. 2:a upplagan. New York: Basic 
Books. 
88 Ibid. 
89 Essed 1996:1 
90 Mlekov & Widell 2003:107-108 
91 Ibid. 
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nackdelar då det inom en homogen grupp inte ges lika stort utrymme för kreativitet som i 

en heterogen grupp.  

 

 

4.2 Homogenitetens problematik 

Delkapitlet avser att resonera kring hur den likhet bland en organisations anställda, som 

homogenitet innebär kan skapa problem för verksamheten. Vidare diskuteras vad som 

ligger till grund för att en organisation fortsätter att vara homogen. I detta delkapitel 

kommer vi även att resonera kring den osäkerhet som är förknippad med rekrytering och 

kan komma att påverka homogeniteten. Avsikten med delkapitlet är att redogöra för 

teoretiska resonemang som illustreras med uppsatsens fallstudie.       

 

Vid analyser av en arbetsplats kan det visa sig att organisationskultur och arbetsklimat 

favoriserar likhet. Detta då det i en homogen arbetsgrupp många gånger finns normer som 

gör det svårt att värdesätta och förstå kompetens som på något sätt skiljer sig från 

arbetsplatsens homogena grupp. Dessa gruppnormer som bygger på likhet kan ha vuxit 

fram under en lång tid och verkar därmed osynligt på organisationens attityder och 

bedömningar.92 Då homogeniteten kan verka oavsiktligt blir det svårt att upptäcka dess 

faktiska påverkan och att det därmed är svårt och tar lång tid att bryta upp homogeniteten. 

Detta är något som nedanstående citat från vår fallstudie illustrerar.  

 
Alltså det är ju inte så lätt att vända en skuta som har hållit på att 

traggla i samma hjulspår sen -72, och det är klart ibland får man göra 
lite omtag och poängtera för människor att vi har bestämt att vi ska göra 

såhär, inte så.93 
 

Till skillnad från andra miljöer där förtroende är baserat på djup personkännedom och 

andra gemensamma övertygelser så tenderar förtroende i en organisation att istället bygga 

på yttre faktorer, så som ålder, kön eller etnisk bakgrund.94 På detta vis avgör de anställda 

om en person är ”rätt sorts människa”. Enligt Rosabeth Moss Kanter tenderar chefer att i 

större mån ge makt och privilegier till anställda de anser passa väl in i organisationen, eller 

de som de anser är ”deras sort”. På grund av den ledande situation de befinner sig i tycks 

                                                 
92 Löfgren 2005:9 
93 Respondent 2, Luftfartsverket 
94 Kanter 1997:48 



Homogenitet 

 35 

social likhet bli viktigt för dem vilket gör att de väljer att rekrytera likasinnade och på så 

sätt reproducera sig själva.95 Den homosociala reproduktionen som då uppstår upprepas 

och måste brytas för att homogeniseringen i företaget ska upphöra.96 Det finns flera orsaker 

till att en homogen grupp föredrar att fortsätta reproducera sig själv istället för att ta in en 

människa som inte anses passa in. En orsak är, som citatet nedan illustrerar, att det är svårt 

att implementera förändringar som bygger på människors sätt att tänka samt deras 

attityder. 

 
Det är ju det vi har försökt att bryta upp med de här mellancheferna. 

För det var en väldigt homogen grupp alla var stöpta i samma form. Det 
rullade på, det är ju många som har jobbat här sedan tidernas 

begynnelse.97 
 

En människa som på något sätt skiljer sig från majoriteten gör att likheten mellan befintliga 

medlemmar i en homogen grupp blir mer märkbar samtidigt som den nya människan kan 

anses utgöra ett hot.98 Detta hot kan upplevas genom att den utomstående utmanar den 

homogena gruppens möjligheter och alternativ samt att den självinsikt som utomståendes 

skapar av gruppen kan upplevas som obehaglig för en grupp som är van att arbeta under 

vissa omständigheter.99  

 
I skilda delar och processer inom en organisation finns olika mycket osäkerhet 

representerad, exempelvis kan större omstruktureringar eller betydelsefulla rekryteringar 

anses karaktäriseras av osäkerhet.100 I situationer av osäkerhet när människor behöver 

någon att lita på, är tilliten störst för människor med liknande sociala förhållanden. Desto 

större osäkerhet, desto starkare blir viljan att skapa en homogen grupp att kunna ha fullt 

förtroende till. I högre positioner och ledningsgrupper saknas ibland den struktur och 

säkerhet som ett enklare och mindre omfattande arbete erbjuder, varför homogeniteten 

upplevs som viktig.101  

 

                                                 
95 Kanter 1997:48 
96 Mlekov & Widell 2003:107-108 
97 Respondent 2, Luftfartsverket 
98 Kanter 1997:222 
99 Ibid. 
100 Kanter 1997:49 
101 Ibid. 
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Vår observation av delkapitlet är att likhet mellan anställda många gånger har vuxit fram 

under en längre tid och således bygger på en organisations traditioner. En orsak till detta 

menar vi kan vara att en organisation i större utsträckning inte reflekterat över den rådande 

homogeniteten och därmed heller inte genomfört några förändringar. En anledning till att 

organisationen och dess anställda väljer att reproducera sig själva ligger i enkelheten detta 

medför.  

 

 

4.3 Summering av kapitlet 

Kapitlet har redogjort för begreppet homogenitet och resonerat kring dess konsekvenser. 

Vi kan konstatera att homogenitet inom en organisation kan uttrycka sig på olika sätt, 

bland annat genom ålder, kön eller etnisk bakgrund. Kapitlet visar att homogenitet kan 

innebära fördelar genom att den kan leda till en gemensam identitet bland de anställda och 

på detta vis kan den minska konflikter inom organisationen. Däremot kan homogenitet 

även skapa nackdelar då det i en homogen grupp inte ges lika stort utrymme för kreativitet 

som i en heterogen grupp. Vi kan konstatera att det finns flera orsaker till att en homogen 

grupp fortsätter reproducera sig själv istället för att ta in människor som skiljer sig från 

organisationens majoritetsgrupp. Den osäkerhet som kan anses vara förknippad med 

rekrytering menar vi kan vara en orsak till viljan att skapa en homogen grupp, för att på 

detta vis känna större tillit till människorna i arbetsgruppen.  

 

Kapitlet visar också att den homosociala reproduktionen kan ha vuxit fram under en lång 

tid och därmed verka osynligt. Då homogeniteten kan verka oavsiktlig blir det svårt att 

upptäcka dess faktiska påverkan. Om en organisation inte reflekterar över den rådande 

homogeniteten och dess påverkan på organisationen kommer organisationen heller inte 

genomföra några förändringar och därmed kommer den homosociala reproduktionen 

fortgå. 
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5. Sambandet mellan homogenitet och rekrytering 

Då uppsatsens syfte är studera sambandet mellan en organisations homogenitet och dess 

rekryteringsprocess samt diskutera möjligheter till hur homogeniteten kan brytas upp 

ämnar vi i detta kapitel binda ihop de två tidigare kapitlen. Vi avser följaktligen att 

redogöra för hur en organisations homogenitet kan påverka utformning och genomförandet 

av dess rekryteringsprocess samt vad denna rekryteringsprocess får för konsekvenser för 

organisationens rådande homogeniteten. Avsikten med kapitlet är således att resonera 

kring sambandet mellan homogenitet och rekrytering samt dess medförande problematik.  

 

Med utgångspunkt i ovanstående två kapitel har vi valt att dela upp detta kapitel i fyra 

underrubriker; utformning av kravspecifikation, val av rekryteringskanaler, utvärdering 

och urval av arbetssökande, samt summering av kapitlet. Efter att ha läst kapitlet skall 

läsaren ha skapat sig en grundkunskap för den problematik som sambandet mellan 

homogenitet och rekryteringsprocess kan ge upphov till samt hur en organisation kan bryta 

upp homogeniteten.  

 

 

5.1 Utformning av kravspecifikation  

I detta delkapitel diskuterar vi kring utformningen av en kravspecifikation och hur det 

faktum att en organisation är homogen kan påverka utformningen av denna. Vi ämnar även 

undersöka hur rekryteringsprocessen i sin tur påverkar en organisations homogenitet och 

diskutera hur homogeniteten kan brytas upp. Kraven som behandlas i kapitlet gäller språk, 

utbildning, arbetslivserfarenhet samt informell kompetens. Vi ämnar undersöka 

problematiken med utformandet av en kravspecifikation genom att redogöra för teoretiska 

resonemang som illustreras med hjälp av uppsatsens empiriska undersökning.    

 

Om en organisation slarvar med utformandet av en kravspecifikation kan det leda till 

felrekrytering eller till att rekryteringsprocessen förlängs.102 Att det slarvas med 

kravspecifikationen kan bero på hemmablindhet där organisationen tar saker för givet eller 

försöker ersätta en person med en liknande person istället för att tänka igenom vad 

organisationen egentligen behöver. Det kan också bero på att det råder bristande 

                                                 
102 Hallén 2005:12-13 
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samordning mellan de som är delaktiga i rekryteringsprocessen då de saknar en gemensam 

uppfattning om vad som behövs.103 En kravspecifikation som är otydlig kan vidare leda till 

att arbetsgivaren blir överöst med ansökningar där en del arbetssökande inte uppfyller 

kraven. Detta skapar på så vis mer arbete för arbetsgivaren. Om däremot 

kravspecifikationen är för specifik kan detta medföra en risk att en lämplig person inte 

söker tjänsten, då personen inte uppfyller alla krav. Arbetsgivaren är dock fri att ställa de 

krav som han eller hon anser passande med hänsyn till den lediga tjänstens 

arbetsuppgifter.104 Problematiken i utformandet av kravspecifikationen ligger enligt oss i 

ett företags förmåga att veta vilka kompetenskrav som faktiskt är ett krav för att klara av 

den utlysta tjänsten och vilka krav som bygger på företagets och rekryteringsansvarigas 

önskemål. Dessa är svåra att urskilja vilket kan leda till att rekryteringsansvariga 

oavsiktligt lägger vikt vid kompetenser eller egenskaper som egentligen inte har någon 

relevans för tjänsten. Detta beteende kan bero på vanor som rekryteringsansvariga eller en 

organisation har och därmed kan det vara svårt att ändra på.  

 

När en organisation tar fram sökta kravspecifikationer som innefattar personliga 

egenskaper och förmågor är de följaktligen inte alltid utformade efter den utlysta tjänstens 

mål- och arbetsbeskrivning. Istället är vissa krav som den homogena organisationen ställer 

grundade utifrån organisationskulturens föreställningar och principer som följaktligen inte 

har en direkt koppling till den sökta kravspecifikationen.105 Detta medför att risken för 

felrekryteringar ökar samtidigt som det kan bryta mot diskrimineringslagarna. Det kan 

dock vara svårt att veta vad som kan verka diskriminerande, exempel på diskriminering är 

att vid rekrytering kräva språkkunskaper så som exempelvis flytande svenska i tal och 

skrift samt körkort.106 Vi anser att de formella krav som en organisation ställer på 

arbetssökande ska vara direkt kopplade till tjänsten men att detta inte alltid är fallet. 

Exempelvis kan en del krav vara påverkade av subjektiva värderingar och normer som 

rekryteringsansvariga eller en organisation besitter. Krav kan också bottna i 

organisatoriska traditioner eller vanor inom ett företag, på det vis som vår fallstudie visar 

gällande krav på körkort. Att organisationer fortsätter ställa krav på något därför att de 

traditionellt sett eller vanligt viss har gjort så, kan bero på att en organisation inte 
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reflekterat över kravens relevans för tjänsten. Vi anser det rimligare att denna problematik 

uppstår i homogena organisationer då tankebanorna är liknande och rekryteringsansvariga i 

mindre utsträckning tycks ifrågasätta befintliga rutiner. Att företag ställer de krav de alltid 

gjort gör att rekryteringsprocessen påverkar homogeniteten genom att den fortsätter då 

kraven får till följd att likasinnade människor blir tilltänkta för jobbet. Vi menar att denna 

problematik kan undvikas genom att en organisation gör en grundlig framtidsanalys av de 

krav som den utlysta tjänsten kräver istället för att utgå ifrån de krav som en organisation 

traditionellt krävt och som således blivit en vana. På detta vis kan de krav som bottnar i 

organisationers traditioner och vanor skalas bort och krav för att klara av arbetsuppgifterna 

kvarstår och kravspecifikationen blir därmed mer relevant för den specifika tjänsten. 

 

Vi kan i vår fallstudie utläsa en viss homogenitet vad det gäller synen på utbildning, genom 

att många respondenter främst nämner svensk gymnasieutbildning. Denna homogenitet 

anser vi kan bero på att rekryteringsansvariga utgår från sig själva och sin egen utbildning 

då det är rimligt att anta att han eller hon har störst kunskap om denna utbildning. 

Problematiken återspeglar sig i att rekryteringsprocessen på detta vis gör att homogeniteten 

inte bryts upp. Vi menar att värdering av arbetslivserfarenhet kan vara lättare att göra för 

en rekryterare om han eller hon har kännedom om det gällande företaget. Rekryteraren kan 

därmed komma att lägga större vikt vid referenser från ett företag som enligt rekryterarens 

värderingar motsvarar ett lämpligt företag att ha erfarenhet ifrån. Likaså värderas språk 

som rekryteraren själv känner till högre än språkkunskaper som inte är vanligt 

förekommande i organisationen. Vi tolkar detta som att även om ett företag inte har för 

avsikt att exkludera arbetssökande så kan subjektiva värderingar och traditioner gällande 

utbildning, arbetslivserfarenhet och språkkunskaper få inverkan på kravspecifikationen och 

därmed styra rekryteringens utfall. Ingen av respondenterna i uppsatsens fallstudie säger att 

övriga språkkunskaper inte kan vara meriterande, men det faktum att de inte nämner dem 

gör att vi menar att det kan leda till en homogenitet i språkkunskaper bland de anställda. 

Krav på kompetens som ställs i kravspecifikationen anser vi inte får härledas till någon 

specifik utbildning, universitet, företag eller plats. Det är av stor vikt att vilka krav som 

faktiskt är relevanta för den utlysta tjänsten ses över för att undvika att de normer och 

värderingar som en organisation och en rekryterare besitter styr utformandet av 

kravspecifikationen.  
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När det gäller kompetens så kan vi utifrån vår fallstudie konstatera att den sociala 

kompetensen väger tungt. Den sociala kompetensen handlar enligt respondenterna om 

öppenhet och förmågan att kunna samarbeta med andra, passa in i gruppen samt 

värderingar och normer hos en människa. Vi kan dock ifrågasätta vilka värderingar och 

normer som inryms i vad respondenterna menar är social kompetens. En förklaring som vi 

ser det är att normerna för vad som är social kompetens är självklara för dem som arbetar 

inom en organisation och därmed kommit bli en vana i vad de efterfrågar hos de 

arbetssökande. Flertalet respondenter på Luftfartsverket nämner flexibilitet samt förmågan 

att passa in i en befintlig arbetsgrupp som en del av social kompetens. Vi tolkar detta som 

att det i allt större utsträckning krävs speciella personliga egenskaper och värderingar som 

stämmer överens med ett företags värderingar för att en arbetssökande ska bli tilltänkt för 

jobbet. Vi anser att respondenternas resonemang av vad social kompetens innebär kan 

påverka vilka personer som blir aktuella för tjänsten, genom att de sökande bör inneha de 

egenskaper som respondenterna räknar in i begreppet social kompetens. Det är därför 

viktigt att en organisation reflekterar över hur rekryteringsansvarigas resonemang kring 

social kompetens kan komma att få betydelse i utvärdering av arbetssökande för att det inte 

ska utesluta lämpliga arbetssökande.  

 

Vad det gäller kulturell kompetens observerar vi att kunskapen om begreppet verkar vara 

betydligt mindre än kring social kompetens i vår fallstudie. Flertalet respondenter likställer 

begreppet med social kompetens som följande citat är ett exempel på. Det är en bit i det 

hela men det räknar jag under social kompetens.107 Det faktum att det läggs stor vikt vid 

att den tilltänkta för tjänsten ska passa in i gruppen samt ha liknande värderingar och 

normer, kan vara en bakomliggande faktor till att begreppet kulturell kompetens tycks mer 

främmande för en homogen organisation än social kompetens. Vi menar att detta tyder på 

att trots att det framkommer under andra delar av intervjuerna att det är viktigt med 

öppenhet för etnisk mångfald så verkar inte kulturell kompetens vara ett högt värderat 

krav, vilket kan bero på en vana eller tradition. Så länge detta begrepp har en låg betydelse 

vid kravspecifikationen skapas inga incitament till förändring och organisationen kommer 

via rekryteringen fortsätta reproducera homogenitet.  För att bryta upp den homosociala 

reproduktionen kan kulturell kompetens lyftas fram i kravspecifikationen. Genom att göra 

                                                 
107 Respondent 6, Luftfartsverket 
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kulturell kompetens till ett krav på samma sätt som social kompetens är ett krav, ökar 

organisationen möjligheten till att bryta upp homogeniteten.     

 

Av delkapitlets resonemang kan vi konstatera att en homogen organisation kan påverka 

kravspecifikationen på flera sätt. Med detta menar vi att subjektiva värderingar gällande 

språk, utbildning, arbetslivserfarenhet och informell kompetens oavsiktligt kan påverka de 

uppsatta kraven och önskemålen på arbetssökande genom att de utgör en vana för en 

organisation. Kraven som ställs på arbetssökande är inte alltid direkt kopplade till den 

utlysta tjänsten utan kan bygga på organisatoriska traditioner. Vi menar att det är av stor 

vikt att se över de krav som ställs för att avgöra om de är relevanta för tjänsten. Social 

kompetens har stor betydelse vid rekrytering och hur en organisation resonerar kring 

begreppet kan komma att påverka rekryteringen. Reflektion över begreppet social 

kompetens är viktigt som ett led i att förhindra en organisations homogenitet. Begreppet 

kulturell kompetens har mindre betydelse för en homogen organisation, vilken vi anser kan 

bero på okunskap kring begreppet.      

 

 

5.2 Val av rekryteringskanaler 

I detta delkapitel ämnar vi att diskutera kring följden av en organisations val av 

rekryteringskanaler. Vidare resonerar vi hur dessa val får konsekvenser för en 

organisations homogenitet, samt hur homogeniteten påverkar valet av rekryteringskanaler. 

Delkapitlet bygger på teoretiska resonemang som illustreras av uppsatsens empiriska 

undersökning. 

 

Som tidigare diskuterats i uppsatsen är det av stor vikt att en organisation är medveten om 

vilka följder val av rekryteringskanaler får genom det spektra av sökande en organisation 

når med respektive kanaler.108 En följd av att en organisation ständigt använder samma 

rekryteringskanaler är att organisationen vid varje rekryteringstillfälle attraherar samma 

målgrupp av arbetssökande, vilket i sig kan vara en bidragande orsak till organisationens 

homogenitet. Vi menar att reflektion över konsekvenserna kring valet av 

rekryteringskanaler är nödvändig för att skapa ett större spektrum av arbetssökande. 

                                                 
108 Nilsson Fägerlind 2004:75-76 
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Genom att variera sitt val av rekryteringskanaler ökar organisationen möjligheten att nå ut 

till och attrahera andra målgrupper av arbetssökande 

  

Annonsering är fortfarande det vanligaste sättet att söka ny personal.109 Var 

organisationerna annonserar har stor betydelse för utfallet av sökande.110 Därför är det som 

vi resonerat i ovanstående stycke viktigt att reflektera över valet av rekryteringskanaler. Vi 

menar därutöver att annonsens utformande har stor betydelse för vilka arbetssökande en 

organisation lyckas attrahera. Likvärdiga rekryteringskanaler och standardiserad 

utformning av annonser kan vara en orsak till att ett företag inte lyckas bryta mönstret av 

att likasinnade människor söker sig till den utannonserade tjänsten. Förändringar i 

utformning av annonsen kan vara ett sätt att attrahera nya målgrupper av arbetssökande 

och därmed lyckas bryta upp en organisations homogenitet.  

 

Som vi tidigare diskuterat så har användning av rekryteringsbolag såväl fördelar som 

nackdelar. Att använda sig av rekryteringsbolag minskar bland annat arbetsbördan för den 

rekryterande organisationen och har fördelen att rekryteringsbolaget sköter 

rekryteringsprocessen. För en homogen organisation kan användandet av rekryteringsbolag 

enligt oss vara positivt då en organisations egna värderingar inte får avgörande betydelse 

för första urvalet av arbetssökande. Genom att använda sig av bemanningsföretag minskar 

följaktligen risken att rekrytera likasinnade människor då utomstående och professionella 

rekryterare hanterar stora delar av rekryteringsprocessen. Vår fallstudie använder sig av 

rekryteringsbolag vid rekrytering av chefspositioner men vi kan rekommendera att göra det 

även vid tillsättning av andra tjänster.     

 

Det är vanligt förekommande att rekrytering sker via redan befintlig personal och deras 

personliga kontakter eller via rekryteringsbolag och deras kontaktnätverk.111 Många av 

dessa alternativ bygger på privata nätverk och kontakter vilket exkluderar människor som 

inte ingår i dessa kretsar. Detta medför att det kan vara svårt för en person som är ny i 

samhället att söka jobb då de inte har dessa kontakter och nätverk.112 Samtliga 

respondenter på Luftfartsverket är överens om att personliga nätverk och 

                                                 
109 Mlekov & Widell 2003:118 
110 Roth 2004:80 
111 Mlekov & Widell 2003:101 
112 Ibid. 
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rekommendationer är en bra rekryteringskanal och som de använder sig av idag. Däremot 

ser man olika på hur denna rekrytering går tillväga vilket de två citaten nedan är en 

illustration på från uppsatsens fallstudie. 

 

Sedan är det mun-mot-mun metoden, den är egentligen den bästa, 
åtminstone i dessa begränsade grupper som det är frågan om. Då får 
man referenser man får rekommendationer med en enda gång. Jag vet 
exakt vem jag ska ringa idag om jag vill ha någon som ska börja här 

med full kompetens, det har jag god kunskap om.113 
 

Ovanstående citat visar att respondenten favoriserar rekrytering via personliga 

rekommendationer och nätverk. Flera av respondenterna för liknande resonemang och 

menar att detta sätt att rekrytera har traditionellt använts i organisationen. Detta stärker 

Mlekov och Widells argument att personliga nätverk är en vanligt förekommande 

rekryteringskanal. Citatet indikerar dessutom att en arbetssökande genom denna kanal har 

en klar fördel jämfört med andra arbetssökande, detta till motsats av citatet nedan. 

 

De går igenom samma process som alla andra, de får ingen gräddfil 
utan de får söka på vanligt sätt.114 

 

Citaten tyder på att respondenterna inte är eniga om tillvägagångssättet gällande denna 

rekryteringskanal. Den respondent som har stor erfarenhet kring rekrytering påpekar att det 

är av stor vikt att arbetssökande ska gå igenom samma urvalsprocess som alla andra 

arbetssökande medan andra respondenter med mindre erfarenhet antyder att detta inte 

behövs. Det påpekas även av några respondenter att rekrytering via rekommendationer inte 

endast är positivt då det kan leda till att personen som rekommenderat hamnar i en 

obekväm situation samt att de rekryterade bli likasinnade då de som rekommenderas ofta 

är vänner eller bekanta till anställda. Vi observerar att det finns motstridigheter i 

tillämpningen av personliga nätverk och rekommendationer.  

 

Rekrytering via personliga nätverk och rekommendationer anser vi uppfattas som en enkel 

och bekväm rekryteringskanal för företag. Dessa rekryteringskanaler har emellertid 

nackdelar i form av att de exkluderar människor utanför kretsarna då de inte har dessa 

kontakter. Rekryteringen via dessa kanaler anser vi också kan vara en orsak till en 
                                                 
113 Respondent 1, Luftfartsverket 
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organisations fortsatta homogenitet då personliga nätverk och rekommendationer anses 

inkludera likasinnade människor. För att undgå homogenitet bör en organisation söka sig 

utanför dessa invanda kanaler och använda sig av andra sätt för att nå ut till så stor grupp 

av människor som möjligt.115 Vi observerar att endast några fåtal av respondenterna på 

Luftfartsverket har attityden att förändring i användandet av dessa kanaler är nödvändig för 

att motverka organisationens homogenitet. Respondenternas synpunkter stärker Roths 

argument gällande att var företag annonserar har betydelse för utfallet av arbetssökande. 

Följden kan bli att organisatoriska traditioner, vanor och bekvämlighet får betydelse för val 

av rekryteringskanaler. Vi anser att en homogen organisation som ämnar bryta 

homogeniteten ska undvika rekrytering via personliga nätverk och rekommendationer, då 

dessa kanaler med stor sannolikhet kommer att leda till likhet av anställda eftersom 

personliga nätverk tenderar att bestå av likasinnade människor. Om organisationen ändå 

väljer att använda sig av dessa kanaler menar vi att det är betydelsefullt att samtliga 

arbetssökande ska gå igenom samma urval och utvärderingsprocess. Ingen arbetssökande 

ska få fördelar genom kontakter och rekommendationer då detta exkluderar lämpliga 

kandidater som inte ingår i dessa kretsar.  

 

I detta delkapitel konstaterar vi att valet av rekryteringskanal får betydelse för vilka 

arbetssökande en organisation lyckas attrahera. Att ständigt använda sig av samma 

rekryteringskanaler kan härledas till företagets traditioner och vanor kan vara en orsak till 

att organisationen fortsätter att attrahera liknande målgrupper av arbetssökande. Att 

använda sig av standardiserade annonser kan få liknande konsekvenser. Vi har även 

konstaterat att personliga nätverk och rekommendationer är vanligt förekommande 

rekryteringskanaler men kan ha den negativa konsekvensen att organisationen på detta vis 

rekryterar likasinnade och förblir homogen. Förslag till att bryta upp homogeniteten kan 

vara byte av rekryteringskanaler och annan utformning av annonser. 

 

 

5.3 Utvärdering och urval av arbetssökande 

Detta delkapitel avser redogöra för hur en organisation utvärderar och gör urval av 

arbetssökande. Vi resonerar kring vad som ligger till grund för beslutet vem som slutligen 

får tjänsten. Vidare diskuterar kapitlet arbetsintervjun och vikten av första intrycket vid 
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mötet med arbetssökande samt den magkänsla som uppstår hos rekryteraren. Vi resonerar 

kring hur utvärdering och urval av arbetssökande får konsekvenser för en organisations 

homogenitet, samt hur homogeniteten påverkar utvärderingen och urvalet av 

arbetssökande. Utöver detta diskuteras möjligheter till att bryta upp en organisations 

homogenitet. Teoretiska resonemang i delkapitlet illustreras med uppsatsens empiriska 

undersökning. 

 

Idag lägger företagen allt större vikt vid de ansökandes attityder och letar efter medarbetare 

som de anser kan passa in i gruppen.116 Med detta menas medarbetare som har en social 

kompetens och värderingar som överensstämmer med företagets. Så länge de formella 

kunskaperna inte är alltför bristande, anses det lättare att vidareutbilda detta än att försöka 

ändra på medarbetarens personliga egenskaper.117 Att medarbetarens personliga 

egenskaper blir allt viktigare får konsekvenserna att den traditionella arbetsintervjun, som 

inte sällan baserar sig på standardiserade frågor om en persons bakgrund och erfarenheter, 

kan komma att leda till felaktiga beslut. Den som rekryterar måste istället under hela 

rekryteringsprocessen fokusera på den arbetssökandes praktiska förmåga att uppfylla 

kravspecifikationen och inte på hans eller hennes personliga egenskaper.118 Nedanstående 

citat från vår undersökning illustrerar det faktum att social kompetens och förmågan att 

passa in i gruppen är av avgörande betydelse vid utvärdering av arbetssökande. 

 

Utan det kvittar faktiskt hur bra och duktig man än är, kommer man inte 
in gruppen utan  kör sina egna grejer, då kvittar det hur duktig man är 

för då blir det aldrig bra.119 
 

Att utmärka sig i en arbetsgrupp är svårt menar respondenterna på Luftfartsverket och vi 

tolkar detta resonemang som att likhet mellan anställda upplevs som ett enklare alternativ 

och något som traditionellt gjorts och därmed blivit en vana. Teoretiska resonemang tyder 

på att homogenitet kan medföra ökad samarbetsförmåga och minskad risk för konflikter i 

gruppen och således anses fördelaktigt. Som vi tidigare konstaterat menar respondenterna 

att social kompetens innefattar värderingar och normer. Av detta kan vi utläsa att det är av 
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stor vikt att arbetssökande besitter liknande normer och värderingar som den befintliga 

arbetsgruppen, vilket i sin tur förstärker en organisations homogenitet.  

 

Sociala och normativa kriterier så som pålitlighet, flexibilitet och lämplighet är svåra att 

hantera objektivt, men har ofta en mer betydande påverkan vid rekrytering av personal än 

hård fakta så som utbildning.120 Detta kan därmed få större betydelse än vad rekryterare 

kan ana, och på så sätt kan personer med olikheter uteslutas då deras sociala och normativa 

kriterier kan skilja sig från normen.121 Det finns en del föreställningar om de individer med 

annan etnisk bakgrund än svensk, vilka kan utgöra ett hinder för anställningen.122 För att 

bryta detta mönster menar många arbetsgivare att de måste ändra attityder, vilket inte anses 

helt lätt då de inte bara handlar om personalen på arbetsplatsen utan även hos kunder och 

andra affärskontakter.123 Vi observerar att här återkommer liknande resonemang i vår 

fallstudie på Luftfartsverket vikten av att passa in i gruppen. En annan etnisk bakgrund än 

svensk behöver inte betyda att den arbetssökande inte passar in i gruppen men 

rekryterarens subjektiva attityder och värderingar kring vad som är norm kan komma att 

utgöra ett hinder för sökande. Denna attityd menar vi kan leda till att en organisation 

reproducerar sig själv, så kallad homosocial reproduktion, genom att de anställer personer 

som passar in i gruppen.  

 

Den ökade svårigheten i att säga upp personal som vi tidigare diskuterat kan enligt oss vara 

ett led i att osäkerheten kring rekrytering blir större. Detta menar vi kan leda till att företag 

inte vågar anställa personer som skiljer sig från företagets majoritetsgrupp eftersom risken 

att den nyanställda inte kommer att passa in i gruppen då kan kännas större än vid 

rekrytering av likasinnade. Denna observation stödjer det faktum att stor vikt läggs vid att 

den arbetssökande ska kunna passa in i gruppen, vilket kan vara en orsak till att en 

organisations homogenitet förstärks. I vår fallstudie visar sig denna osäkerhet bland annat 

genom att vi får uppfattningen att organisationen hellre lägger över nya arbetsuppgifter på 

befintlig personal, istället för att nyanställa när detta är möjligt. Nyanställning tycks 

användas främst då arbetsbördan är för stor, snarare än för nya arbetsuppgifter som 

befintlig personal har möjlighet att klara av. Detta kan vara en ekonomisk fråga men kan 
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också tyda på att den upplevda risken elimineras genom att använda befintlig personal 

istället för att anställa ny personal.  

 

Mindre osäkert för organisationer menar vi är att fortsätta reproducera homogeniteten då 

det upplevs som ett säkrare alternativ för att arbetet ska fortgå utan problem. Dessutom 

medför detta att de som redan arbetar i organisationen kan känna igen sig i den nyanställda 

som citatet nedan är ett exempel på, vilket anses underlätta samarbetet ytterligare.   

 

Jag ser gärna att de (arbetssökande) kommer från /---/.  Men det får 
man erkänna det är enkelt för mig. Jag har jobbet där i tio år med de 

människorna. Så jag förstår och kan den människotypen.124 
 

Som resonemanget ovan tyder på menar vi att en organisations homogenitet vid rekrytering 

kan leda till vidare homogenisering, då arbetsgruppen ofta inte reflekterar över 

homogenitetens för- och nackdelar utan skapar arbetsgrupper utifrån ett ideal kring likhet. 

Detta kan leda till att grupper som är i minoritet eller inte alls representerade inom en 

organisation inte blir aktuella vid rekrytering. Problematiken ligger således i att se en 

människa som på något sätt skiljer sig från majoritetsgruppen för den han eller hon är, och 

inte endast se den olikheten han eller hon representerar. 

 

Vid utvärdering av arbetssökande är det inte alltid de sökande får ett likvärdigt bemötande 

och rekryteringsansvariga utvärderar inte endast de kompetenser som efterfrågats till 

tjänsten.125 Istället påverkas rekryteringsansvariga oavsiktligt av den arbetssökandes 

ursprung, kön, utseende, språk, klädsel och liknande. Informella urvalskriterier får således 

betydelsefull påverkan för rekryteringens resultat.126 Inför varje samtal eller intervju är det 

oundvikligt för en person att inte ta med sig själv, sina tankar, värderingar och 

personlighet. Vid en intervju är därför de intryck och känslor den som intervjuar får inte 

bara beroende av den person han eller hon har framför sig utan lika mycket av sig själv. 

Rekryterarna handlar därför subjektivt och reagerar känslomässigt när de borde vara 

objektiva.127 
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Vid bedömning av arbetssökande utgår rekryteraren många gånger från sig själv och har 

följaktligen sig själv som norm.128 Att en person bedöms utifrån rekryterarens egna 

värderingar är ofta oavsiktligt. Detta får till följd att en intervjuare lägger ansvaret för det 

första intrycket hos personen han eller hon ska intervjua, när en stor del av förklaringen 

troligtvis ligger hos den som intervjuar.129 För att undvika att känslor styr vid en intervju 

bör den som intervjuar se processen som objektiv och därför inte förlita sig på magkänslan 

eller intuitionen. Det är också viktigt att ge samtliga kandidater samma bemötande och gå 

igenom samtliga intervjuer så objektivt och grundligt som möjligt och först efteråt dra 

slutsatser.130 Problematiken i att försöka göra utvärdering av arbetssökande så rationell 

som möjligt ligger i att det är svårt, om inte omöjligt för rekryteraren att bortse från 

personliga bedömningar och den magkänsla som uppstår vid en intervju. 

 

Samtliga respondenter i vår undersökning menar att en magkänsla nästan alltid uppstår vid 

ett möte med en annan människa. Känslan som uppstår kan vara både positiv och negativ. 

Respondenterna menar att denna känsla uppkommer inom loppet av några minuter och är 

svår att bortse ifrån under intervjun och resterande urvalsprocess. En positiv magkänsla 

hos rekryteraren är således en förutsättning för att den arbetssökande ska bli tilltänkt för 

den utlysta tjänsten. Detta kom till uttryck på följande sätt hos två av våra respondenter;  

  

Men samtidigt så är det så att det här klicket uppstår gärna när du har 
en liknade bakgrund, då har du lättare för att få ihop det.131 

 

Många gånger utgår man från sig själv som person och hur man är 
som individ och då söker man likasinnade.132 

 

Respondenterna har svårt att precisera vad en negativ respektive positiv magkänsla beror 

på och när den uppstår. Däremot tyder ovanstående citat på att en positiv magkänsla till 

stor del beror på intervjuaren själv, då de erfarenheter intervjuaren besitter ligger till grund 

för dess värderingar. Detta stödjer det teoretiska resonemang som menar att det är mycket 

vanligt att intervjuaren har sig själv som norm och därmed rekryterar personer som till viss 

del liknar en själv, detta gällande likvärdig bakgrund, intresseområden och kanske även 

                                                 
128 Lindelöw Danielsson 2003:75-80 
129 Ibid. 
130 Ibid. 
131 Respondent 4, Luftfartsverket  
132 Respondent 3, Luftfartsverket  
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egenskaper.133 Likhet i språk, gester, värderingar, verbala samt ickeverbala beteenden 

bidrar till att intervjuaren gör en mer positiv bedömning av den arbetssökande.134 Ett urval 

via känsla kan medföra en risk då känslan många gånger uppstår med de personer 

rekryteraren känner igen sig i och därmed väljer bort dem som upplevs som annorlunda.135 

Då rekryteringsprocessen är något som kan skapa osäkerhet på grund av en stark vilja att 

göra de rätta valen menar vi att en organisation tar det säkra före det osäkra. Detta kan 

innebära att rekryteraren väljer den arbetssökande som genererar mest positiv magkänsla, 

utan att detta behöver betyda att den sökande har de bästa kvalifikationerna. Värderingen 

av de arbetssökandes meriter blir därför inte objektiv utan bygger till viss del på subjektiva 

värderingar hos rekryteraren. Detta stödjer det faktum att likasinnade rekryteras, och en 

homogen organisation förblir homogen. Vi menar att det är omöjligt för en rekryterare att 

inte utgå från sig själv vid bedömning av en arbetssökande och därmed bortse från 

magkänslan. Ett förslag för att denna magkänsla som en person får inte ska styra vem som 

får arbetet är att flera personer är inblandade i rekryteringsprocessen. Vidare menar vi att 

minst en person av dem som deltar vid rekrytering inte ska ha nära koppling till 

organisationen. På detta vis baseras bedömningen av arbetssökande även av en person 

utanför den homogena organisationen, vilket kan vara en möjlighet till att bryta upp den 

homosociala reproduktionen. Genom att vara flera vid rekrytering baseras utvärdering av 

arbetssökande på flera personers magkänsla vilket minskar risken för att en persons 

subjektiva värderingar får avgörande betydelse och därmed ger en rättvisare gallring. En 

annan metod är att använda sig av bemanningsföretag.     

 

I detta delkapitel konstaterar vi att de normer och värderingar som rekryteringsansvariga 

besitter påverkar utvärderingen och urvalet av arbetssökande. Dessa subjektiva värderingar 

verkar oavsiktligt och är därmed svåra att bortse ifrån vid rekrytering. Utvärdering och 

urval av arbetssökande påverkas av att rekryteringsansvarig söker en person som passar in 

i den befintliga arbetsgruppen. Vi observerar att likasinnade anses passa bättre in i gruppen 

vilket leder till att dessa rekryteras och på så vis förstärker organisationen sin homogenitet. 

För att arbetssökande inte ska få en tjänst baserad på känslan och intrycket hos rekryteraren 

bör flera personer medverka vid mötet med arbetssökande.  

 

                                                 
133 Hallén 2005:45 
134 Mlekov & Widell 2003:107 
135 Knocke 2003:15 
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5.4 Summering av kapitlet  

Kapitlet konstaterar att homogenitetens och rekryteringsprocessens samband blir synligt i 

samtliga delar av rekryteringsprocessen. En homogen organisation påverkar 

kravspecifikationen på flera sätt. En påverkan är att de krav som kravspecifikationen 

innehåller inte alltid är direkt kopplade till den utlysta tjänsten utan bygger istället i många 

fall på organisatoriska traditioner och vanor. Förutom organisatoriska traditioner och vanor 

menar vi att subjektiva värderingar hos rekryteringsansvariga kan påverka de uppsatta 

kraven och önskemålen på arbetssökande genom att de utgör en norm. Detta påverkar 

oavsiktligt exempelvis krav på språk, utbildning, arbetslivserfarenhet och informell 

kompetens. Vi menar att social kompetens har stor betydelse vid rekrytering och begreppet 

omfattar bland annat en människas värderingar och normer samt förmågan att passa in i 

gruppen. Vi observerar att begreppet kulturell kompetens verkar ha mindre betydelse än 

social kompetens, vilken vi anser kan bero på okunskap kring begreppet. För att undgå 

problematiken att organisatoriska traditioner, vanor och värderingar påverkar 

kravspecifikationen menar vi att det är av stor vikt att organisationen ser över de krav som 

ställs för att avgöra om de är relevanta för den utlysta tjänsten.  

 

Kapitlet visar att val av rekryteringskanal får stor betydelse för vilka arbetssökande en 

organisation attraherar. Att en organisation tenderar att använda sig av samma 

rekryteringskanaler menar vi kan härledas till ett företags traditioner och vanor leder till att 

organisationen fortsätter att attrahera liknande målgrupper av arbetssökande. Vi menar att 

användandet av standardiserade annonser kan få liknande konsekvenser. Personliga 

nätverk och rekommendationer är vanligt förekommande rekryteringskanaler. Dessa 

kanaler medför dock problematiken att en organisation rekryterar likasinnade och förblir 

homogen. Kapitlet diskuterar möjligheter till att bryta upp en organisations homogenitet 

genom att utvidga valet av rekryteringskanaler samt förändra utformning av annonsen.  

 

Vid utvärderingen och urval av arbetssökande observerar vi att normer och värderingar hos 

rekryteringsansvariga får inverkan. De subjektiva normer och värderingar som 

rekryteringsansvariga besitter verkar oavsiktligt och är därmed svåra, om inte omöjliga, att 

bortse ifrån. Vi observerar att likasinnade kan anses passa bättre in i gruppen och en 

organisation förstärker sin homogenitet genom att dessa rekryteras. Vi konstaterar att den 

magkänsla som uppstår vid mötet mellan rekryteraren och arbetsansökande får stor vikt för 
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rekryteringens utfall. Vid utvärdering av en arbetssökande utgår en rekryterare många 

gånger från sina egna och organisationens värderingar och har därmed dessa som vana. För 

att undvika denna problematik menar vi att flera personer bör medverka vid mötet med 

arbetssökande, varav en person utan koppling till organisationen eller använda sig av 

bemanningsföretag. 
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6. Avslutning 

Med detta kapitel avser vi att knyta ihop och reflektera över uppsatsens undersökning och 

resultat. Då uppsatsens syfte är att studera sambandet mellan en organisations homogenitet 

och dess rekryteringsprocess samt diskutera möjligheter till hur homogeniteten kan brytas 

upp, ämnar vi i detta kapitel summera de teoretiska och empiriska resonemang som ligger 

till grund för uppsatsens slutsatser kring detta samband. 

 

Vi har valt att dela upp kapitlet i tre underrubriker; Slutdiskussion, lärdomar samt förslag 

till vidare forskning. I slutdiskussionen kopplar vi samman uppsatsens resonemang och 

analys samt drar slutsatser. Följande underrubrik redogör för de lärdomar vi gjort under 

uppsatsens gång. Därefter ger vi förslag till vidare forskning utifrån uppsatsens ämnen.  

 

 

6.1 Slutdiskussion 

Uppsatsens syfte har varit att studera sambandet mellan en organisations homogenitet och 

dess rekryteringsprocess samt diskutera möjligheter till hur homogeniteten kan brytas upp. 

Detta undersöktes med hjälp av teori kring ämnena samt genom uppsatsens empiriska 

undersökning bestående av en fallstudie samt fristående kvalitativa intervjuer. Efter analys 

av teori och empiri har vi kunnat se samband mellan en organisations homogenitet och 

dess rekryteringsprocess och i detta delkapitel följer en diskussion kring de generella 

slutsatser uppsatsen lett fram till.  

 

Uppsatsen tyder på att kravspecifikationen inte alltid har en direkt koppling till de krav 

som är nödvändiga för att arbetssökande ska klara av tjänsten. Exempelvis kan detta gälla 

krav på speciella utbildningar, arbetslivserfarenheter eller språkkunskaper som egentligen 

saknar relevans för tjänsten. Vad det gäller språkkunskaper kan denna problematik visa sig 

genom att en organisation endast ställer krav på de språk som organisationen traditionellt 

ansett sig behöva. Kraven en organisation ställer på arbetssökande kan följaktligen baseras 

på det faktum att en organisation alltid ställt vissa krav för en tjänst och har därför fortsatt 

med detta av vana. Vi menar att detta kan bero på att en homogen organisation i mindre 

utsträckning än en heterogen organisation ifrågasätter gällande arbetssätt så länge det 

upplevs som väl fungerande. Vi drar härmed slutsatsen att utformningen av 

kravspecifikationen kan bero på en organisations homogenitet och organisatoriska 
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traditioner och vanor. De traditioner som fortsätter ligga till grund för organisationens 

kravspecifikation får därmed även konsekvenser för organisationens homogenitet genom 

att samma krav ställs på de arbetssökande vid varje rekryteringstillfälle. Vi anser att det är 

av stor vikt att reflektera över att samtliga krav är relevanta för den utlysta tjänsten, detta 

för att inte utesluta lämpliga arbetssökande. Vi menar att en grundlig framtidsanalys av de 

krav som den utlysta tjänsten kräver ska göras istället för att utgå ifrån de krav som 

organisationen traditionellt krävt. På detta vis kan de krav som bottnar i organisationens 

tradition snarare än krav för att klara av arbetsuppgifterna gallras bort och 

kravspecifikationen blir därmed mer relevant för den specifika tjänsten. Genom specifika 

kravspecifikationer som baseras på varje tjänst och varje rekryteringstillfälle ökar 

möjligheten att bryta upp en homogen organisation. Detta genom att de varierande 

kravspecifikationerna kan komma att attrahera andra målgrupper än dem organisationen 

traditionellt eller för vana vänt sig till. 

  

Vi kan därmed konstatera att när en organisation tar fram sökta kravspecifikationer som 

innefattar personliga egenskaper och förmågor är de inte alltid utformade efter den utlysta 

tjänstens arbetsuppgifter. Utöver traditioner menar vi att kravspecifikationen påverkas av 

normer och värderingar som finns i en organisation och hos rekryteringsansvariga. Dessa 

normer och värderingar inverkar på kravspecifikationen genom att organisationen och 

rekryteringsansvariga oavsiktligt utgår ifrån dessa vid utformandet av krav och önskemål. 

Exempelvis kan en specifik utbildning utgöra norm för en organisation, vilket vi menar kan 

bero på att rekryteringsansvariga i en organisation har bättre kännedom om denna specifika 

utbildning. Normen agerar oavsiktligt hos rekryteringsansvariga men får inverkan för de 

krav som ställs på arbetssökande. Dessa normer och värderingar är inte avsiktligt 

diskriminerande utan är något som uppkommit av en vana, emot organisationens vetskap 

och vilja. Slutsatsen av detta är att de normer och värderingar som en organisation kan 

anses besitta kommer att påverka rekryteringsprocessen genom att de ligger till grund för 

de krav och önskemål som ställs på arbetssökande. För att undvika att dessa normer och 

värderingar får en diskriminerande effekt menar vi att det återigen är av stor vikt att 

organisationen ser över vilka krav som är relevanta för den utlysta tjänsten. Vi anser också 

att det är av stor vikt att de kompetens- och erfarenhetskrav som ingår i en 

kravspecifikation inte ska vara direkt kopplade till plats, specifik utbildning eller företag. 
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En kravspecifikation innehåller förutom de formella krav som diskuterats ovan även 

informella krav i form av exempelvis social kompetens. Uppsatsen visar att social 

kompetens är oerhört viktig för att en arbetssökande ska bli tilltänkt för en tjänst. Vi 

konstaterar att social kompetens inte bara innefattar öppenhet och förmågan att kunna 

arbeta med andra utan även en persons normer och värderingar. På samma sätt visar 

uppsatsen att den sociala kompetensen handlar om förmågan att passa in i gruppen.  Då det 

är en organisations resonemang kring social kompetens som kan komma att påverka vad 

som innefattas i begreppet får detta betydelse för den arbetssökande. Som tidigare nämnts 

är normer och värderingar en del av social kompetens och vi menar att vilka normer och 

värderingar som värdesätts bestäms av organisationen och de rekryteringsansvariga. Ett 

exempel på detta är att en organisation som värderar rak kommunikation söker denna form 

av social kompetens bland de arbetssökande. Det är viktigt att en organisation reflekterar 

över den betydelse som resonemang kring begreppet social kompetens får i urval av 

arbetssökande och vi menar även att det är viktigt att en organisation är öppen för olika 

definitioner av social kompetens för att på så vis få en bredare målgrupp av arbetssökande 

och därmed öka möjligheten att bryta upp homogeniteten. Uppsatsen visar att kulturell 

kompetens värderas mindre än social kompetens, vilket vi anser kan bero på okunskap 

kring begreppet. Att lyfta fram detta begrepp i kravspecifikationen menar vi är ett sätt att 

bryta upp den homosociala reproduktionen. 

 

Även om en person på något sätt skiljer sig från en organisations majoritetsgrupp behöver 

det inte betyda att en arbetssökande inte passar in i gruppen. Uppsatsen belyser dock att det 

upplevs som mindre risk att anställa någon som är likasinnade med övriga arbetsgruppen. 

Uppsatsen visar att rekrytering förknippas med osäkerhet. Samtidigt känner människor i 

osäkra situationer större tillit och förtroende för likasinnade. Slutsatsen blir att det känns 

tryggare att anställa någon som är likasinnad. Detta har fördelen att de befintliga inom 

organisationen känner igen sig i den nyanställde vilket kan antas underlätta samarbetet. Att 

organisationen väljer att rekrytera likasinnade får konsekvensen att den homogena 

organisationen kommer att förbli homogen så länge organisationen inte bryter detta 

mönster. Denna homogenitet påverkar rekryteringsprocessen genom att utgöra förebild för 

vad som är majoritetsgruppen och vem som därmed anses passa in i organisationen.  

 



Avslutning 

 55 

Vid val av rekryteringskanaler drar vi slutsatsen att användning av samma kanaler kommer 

att attrahera samma målgrupp vid varje rekryteringstillfälle. Valet av samma kanaler kan 

vara en bidragande orsak till att en organisation attraherar en homogen grupp 

arbetssökande. Vi konstaterar att byte av rekryteringskanaler är en möjlighet att nå ut till 

och attrahera andra målgrupper av arbetssökande. På samma sätt kan standardiserade 

annonser i press alltid anses attrahera samma målgrupper och därför menar vi att även 

dessa bör förändras. Förändring av rekryteringskanaler och annonser kan vara ett led i att 

bryta upp en organisations homogenitet. Uppsatsen och teori visar att rekrytering via 

personliga nätverk och rekommendationer är vanligt förekommande. Att använda sig av 

dessa rekryteringskanaler får konsekvensen att det exkluderar människor som står utanför 

dessa kretsar. Då det kan antas att människor som rekommenderar varandra eller ingår i 

samma nätverk är tämligen likasinnade kan vi dra slutsatsen att rekrytering via personliga 

nätverk och rekommendationer kan öka en organisations homogenitet. Vi menar därför att 

det är viktigt att reflektera över dessa kanalers problematik för att på så vis skapa 

medvetenhet om dess konsekvenser. Vi menar att en homogen organisation som har för 

avsikt att bryta homogeniteten inte ska använda sig av rekrytering via personliga nätverk 

och rekommendationer. Om organisationen ändå väljer att använda dessa kanaler menar vi 

att det är betydelsefullt att samtliga arbetssökande går igenom samma urval och 

utvärderingsprocess. Ingen arbetssökande ska få fördelar genom kontakter då detta 

exkluderar lämpliga kandidater. Detta då dessa kanaler med stor sannolikhet kommer att 

leda till likhet av anställda då personliga nätverk tenderar att bestå av likasinnade 

människor.  

 

Uppsatsen visar att utvärdering av en arbetssökande inte alltid är objektiv utan bygger till 

viss del på subjektiva värderingar hos rekryteraren. Den magkänsla som uppkommer hos 

rekryteraren vid första mötet med den arbetssökande uppstår redan under de första 

minuterna och är svår att bortse ifrån under intervjun och resterande utvärdering. En 

positiv magkänsla hos rekryteraren är en förutsättning för att den arbetssökande ska bli 

tilltänkt för tjänsten. Uppsatsen och teorin tyder på att problematiken i detta ligger i att 

rekryterare utgår ifrån sig själva och sina egna normer och värderingar vid bedömning av 

en arbetssökande. Detta innebär att vid en intervju påverkar likhet i exempelvis språk, 

gester och värderingar rekryterarens bedömning och denna likhet skapar förutsättning för 

en positiv magkänsla hos rekryteraren. Vi drar därmed slutsatsen att det faktum att en 
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rekryterare utgår ifrån sig själv får följderna att likasinnade rekryteras vilket därmed 

förstärker homogeniteten inom organisationen. Det är svårt om inte omöjligt för en 

rekryterare att bortse ifrån sig själv varför rekryterarens normer och värderingar oavsiktligt 

får betydelse vid rekrytering. Detta påverkar i sin tur rekryteringen då organisationen 

genom rekryteringsansvariga även i fortsättningen kommer att utgå ifrån samma 

värderingar och normer. Slutsatsen av detta är att utvärderingen av arbetssökande inte är 

rationell utan till stor del bygger på normer, vanor och värderingar hos rekryteraren. Detta 

stödjer det faktum att likasinnade rekryteras, och en homogen organisation förblir 

homogen. Vi menar att detta är ett samband som är svårt att bryta då det är omöjligt för en 

rekryterare att inte utgå från sig själv. Vi anser därför att flera personer bör vara inblandade 

i rekryteringsprocessen, varav en person utan koppling till organisationen. På detta sätt 

baseras utvärdering av arbetssökande på flera personers bedömning och magkänsla vilket 

minskar risken för en persons subjektiva värderingar får avgörande betydelse. Genom att ta 

in en utomstående förhindras det faktum att utvärderingen endast baseras på den homogena 

gruppens subjektiva normer och värderingar. Att anlita ett bemanningsföretag är ett sätt att 

använda sig av utomstående vid rekrytering vilket bidrar till en rättvisare bedömning.       

 

Sammanfattningsvis kan vi av detta delkapitlet konstatera att en organisations homogenitet 

och rekryteringsprocess påverkar varandra huvudsakligen genom två faktorer. Dessa 

faktorer utgörs av organisatoriska traditioner och vanor samt de normer och värderingar 

som rekryteringsansvariga besitter. De organisatoriska traditionerna och vanorna kan bland 

annat ligga till grund för utformning av kravspecifikation och val av rekryteringskanaler. 

Normer och värderingar som organisationen och dess rekryteringsansvariga besitter 

inverkar på samtliga delar av rekryteringsprocessen genom att indirekt påverka utformning 

av kravspecifikation, val av rekryteringskanal samt utvärdering och urval av 

arbetssökande. För att bryta denna cirkel har vi diskuterat flertalet förslag till förändring.  

 

 

6.2 Slutsatser 

Det finns flera orsaker till att en homogen grupp fortsätter att reproducera sig själv istället 

för att ta in människor som skiljer sig ifrån majoritetsgruppen på arbetsplatsen. Traditioner 

och vanor samt normer och värderingar som en organisation och rekryteringsansvariga 

besitter påverkar rekryteringsprocessen genom att dessa ligger till grund för de krav och 
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önskemål som ställs på arbetssökande. Vid val av rekryteringskanaler får användning av 

samma kanaler följden att en organisation attraherar samma målgrupp vid varje 

rekryteringstillfälle. Rekrytering via personliga nätverk och rekommendationer kan leda till 

ökat homogenitet då det kan antas att människor som rekommenderar varandra eller ingår i 

samma nätverk är tämligen likasinnade. Utvärderingen av arbetssökande är inte rationell 

utan bygger till viss del på subjektiva värderingar hos rekryteraren. En rekryterare utgår 

oavsiktligt från sig själv när han eller hon möter och skapar sig en uppfattning och 

magkänsla om den arbetssökande vilket får följden att likasinnade rekryteras och därmed 

förstärker homogeniteten inom organisationen.  

 

För att bryta upp en organisations homogenitet ska en organisation se över 

kravspecifikationerna för att försäkra sig om att de krav som ställs är relevanta för tjänsten 

och inte baseras på organisatoriska traditioner och vanor eller normer och värderingar hos 

rekryteringsansvariga. Organisationen ska vidare reflektera över betydelsen av definitionen 

av begreppen social och kulturell kompetens då dessa påverkar rekryteringens utfall. En 

homogen organisation ska undvika rekrytering via personliga nätverk och 

rekommendationer, men om dessa kanaler ändå används är det av stor vikt att samtliga 

arbetssökande genomgår samma utvärderings- och urvalsprocess. Genom förändring av 

rekryteringskanaler och annonser nås andra målgrupper av arbetssökande. Flera personer 

ska medverka vid rekrytering, varav minst en som inte arbetar i organisationen, exempelvis 

en rekryterare från ett rekryteringsbolag. På så viss undviker organisationen att enskilda 

personers subjektiva normer och värderingar ligger till grund för utvärdering och urval av 

arbetssökande.  

 

 

6.3 Lärdomar  

När vi nu avslutat vår uppsats har vi fått ökad kunskap för sambandet mellan rekrytering 

och homogenitet samt hur man kan bryta upp en homogen organisation. Genom att ha 

studerat rekryteringsprocessens olika delar och dess samband med homogenitet har vi fått 

insikt i att sambandet spelar en central roll för organisationens planering och utfall av 

rekrytering. Överraskande är den stora betydelse som normer och värderingar har för en 

organisations anställda, samt hur svårt det är att bortse från dessa i 

rekryteringssammanhang. En annan tankeväckare är hur svårt det är att implementera 
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förändringar för att bryta upp en homogen organisation. Även om det finns initiativ till 

förändring så är de subjektiva värderingarna så väl förankrade i organisationens och de 

anställdas tankesätt att de är svåra att ändra på.  

 

Andra lärdomar vi gjort under uppsatsens gång är att det är nödvändigt att ständigt 

ombepröva de val vi gjorde gällande metod, teori och uppsatsstruktur. I efterhand har vi 

kommit till insikt att en fallstudie ger en god inblick i det man vill undersöka men att den 

empiriska studien blir påverkad av den specifika organisationen man väljer att göra 

fallstudien på. Valet av fallstudien får således betydelse för uppsatsen och det hade varit 

intressant att göra en liknande undersökning inom en annan organisation för att se om detta 

hade haft någon påverkan på den empiriska undersökningens resultat.     

 
 

6.4 Förslag till vidare forskning 

Efter att skrivit denna uppsats har vi upptäckt att det inom de ämnen som uppsatsen berör 

finns områden med otillräcklig forskning, vilket öppnar upp möjligheten för vidare 

forskning. Mycket av den forskning som berör homogenitet berör kvinnor och män, och då 

främst på ledningsnivå. Förslag på vidare forskning är därför att studera organisationer 

som är homogena ur andra aspekter exempelvis ålder eller religion för att se hur denna 

homogenitet i sig påverkar organisationen som helhet. Intresset i denna forskning skulle 

ligga i att skapa en större kunskap kring problematiken med homogenitet och dess 

konsekvenser för organisationen. Ett annat förslag till vidare forskning inom ämnet 

rekryteringsprocess är att närmare fördjupa sig i vad som ligger till grund för magkänslan 

som uppstår under denna process. Detta hade varit intressant då det är rimligt att anta att 

det hade varit lättare för rekryteringsansvariga att medvetet bortse från denna känsla om 

man vet hur den uppstår.  
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    Bilaga 1 

Intervjuguide rekryteringsansvariga Luftfartsverket 
 

Intervjuperson 
- Kan du berätta om din utbildnings och yrkesbakgrund?  
- Vilka tjänster tillsätter du och hur ofta? 

  

Organisation/arbetsgrupp 
- Hur tycker du att arbetsgruppen fungerar idag? Vad är positivt respektive negativt 

med gruppens sammansättning gällande individer? 
 

Kompetens 
- Kan du berätta vad kompetens innebär för dig?  
- Vilken kompetens anser du att sökande till Luftfartsverket Sturup bör ha? 
- Vilken kompetens saknas på Luftfartsverket Sturup idag?  
- Vilka kompetenser skulle vara värdefulla att få in i organisationen enligt dig? 
- Idag pratas det mycket om social och kulturell kompetens. Hur ser du på dessa 

begrepp? 
 

Kravspecifikation 
- Kan du berätta om vilka, du anser är, baskraven för de tjänster du tillsätter?  
- Vad tycker du är meriterande för tjänsterna? 
- Vilka formella utbildningar ser du gärna att sökande har? 
- Hur tungt väger tidigare arbetslivserfarenhet?  
- Vilken typ av företag/organisationer ser du gärna att sökande har arbetat på 

innan? 
- Skulle du vilja berätta för oss hur viktigt du tycker det är med språkkunskaper? 
- Hur viktigt är en korrekt svenska i tal och skrift? 
- Varför är krav på körkort relevant? 

 

Rekryteringskanaler 
- Kan du berätta för oss hur du går till väga vid rekrytering? 
- Vilka rekryteringskanaler anser du vara mest lämpade och varför? 
- Kan du berätta hur ser du på rekrytering via personliga nätverk eller 

rekommendationer? 
- Om du skulle använda en annons i press; Vilken press skulle du använda dig av? 

Hur skulle du utforma annonsen?  
 

Utvärdering och urval av arbetssökande 
- Kan du berätta om hur du bedömer en sökande?  
- Hur jämför ni inkomna ansökningshandlingar? 
- Finns det några värderingar eller beteende som är svårt/omöjligt att acceptera på 

arbetsplatsen?  
- Får man vara olika i arbetsgruppen, hur får man vara olika respektive inte olika? 
- Vad ligger till grund för det slutgiltiga beslutet om vem som anställs? 
- Rekryterare pratar ofta om ”magkänslan” eller det berömda ”klicket” som kan 

uppstå med de kandidater som blir aktuella för tjänsten. När menar du att en positiv 
”magkänsla” uppstår? När menar du att en negativ ”magkänsla” uppstår?   

- Hur viktig är ”magkänslan” vid en intervju? 
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Bilaga 2 

Intervjuguide personalansvarig Luftfartsverket  

 
Intervjuperson 

- Kan du berätta om din utbildnings och yrkesbakgrund?  
- Vilka tjänster tillsätter du och hur ofta? 

 

Organisation 
- Hur tycker du att organisationen fungerar idag? Vad är positivt respektive negativt 

med gruppens sammansättning gällande individer? 
- Vid vårt första möte pratade du om personalstyrkans uppbyggnad vad det gäller 

anställda. Vi skulle vilja gå igenom de uppgifterna igen: Antal anställda. Antal 
män/kvinnor. Antal med annat etniskt ursprung än svensk. Antal anställda med 
rekryteringsansvar.   

- Om vi bara tittar på gruppen anställda med rekryteringsansvar, tycker du den är 
homogen? 

 
Kompetens 

- Kan du berätta vad kompetens innebär för dig?  
- Vilken kompetens anser du att sökande till Luftfartsverket Sturup bör ha? 
- Vilken kompetens saknas på Luftfartsverket Sturup idag?  
- Vilka kompetenser skulle vara värdefulla att få in i organisationen enligt dig? 
- Idag pratas det mycket om social och kulturell kompetens. Hur ser du på dessa 

begrepp? 
- Varför tycker du att dessa begrepp viktiga för Luftfartsverket? 

 

Kravspecifikation 
- Kan du berätta om vilka, du anser är, baskraven för de tjänster du tillsätter?  
- Vad tycker du är meriterande för tjänsterna? 
- Vilka formella utbildningar ser du gärna att sökande har? 
- Hur tungt väger tidigare arbetslivserfarenhet?  
- Vilken typ av företag/organisationer ser du gärna att sökande har arbetat på 

innan? 
- Skulle du vilja berätta för oss hur viktigt du tycker det är med språkkunskaper? 
- Hur viktigt är en korrekt svenska i tal och skrift? 

 

Rekryteringskanaler 
- Kan du berätta för oss hur du går till väga vid rekrytering? 
- Vilka rekryteringskanaler anser du vara mest lämpade och varför? 
- Kan du berätta hur ser du på rekrytering via personliga nätverk eller 

rekommendationer? 
- Kan du berätta om anledningen till att du använder dig av rekryteringsbolag? 
- Vilka är fördelar respektive nackdelar med att använda rekryteringsbolag? 
- När ni använder en annons i press; Vilken press använder ni er av då? Hur utformar 

ni annonsen? 
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Utvärdering och urval av arbetssökande 
- Kan du berätta om hur du bedömer en sökande?  
- Hur jämför du inkomna ansökningshandlingar? 
- Finns det några värderingar eller beteende som är svårt/omöjligt att acceptera på 

arbetsplatsen?  
- Får man vara olika i arbetsgruppen, hur får man vara olika respektive inte olika? 
- Vad ligger till grund för det slutgiltiga beslutet om vem som anställs? 
- Rekryterare pratar ofta om ”magkänslan” eller det berömda ”klicket” som kan 

uppstå med de kandidater som blir aktuella för tjänsten. När menar du att en positiv 
”magkänsla” uppstår? När menar du att en negativ ”magkänsla” uppstår?   

- Hur viktig är ”magkänslan” vid en intervju?  
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Bilaga 3 

Intervjuguide konsult Manpower 
 
Intervjuperson 

- Kan du berätta om din utbildnings- och yrkesbakgrund? 
- Hur länge har du arbetat med rekrytering? 
- Vilka tjänster tillsätter du främst?  
 

Kompetens 
- Kan du berätta vad kompetens innebär för dig?  
- Hur tycker att synen på detta begrepp förändrats under det senaste decenniet?  
- Idag pratas det mycket om social och kulturell kompetens. Hur ser du på dessa 

begrepp? 
 

Kravspecifikation 
- Hur stor vikt lägger du vid formell utbildning? 
- Hur stor vikt lägger du vid arbetslivserfarenhet? 

 -  Vad anser du generellt sett är meriterande för en arbetssökande? 
 
Rekryteringskanaler 

- Kan du berätta för oss hur du går till väga vid rekrytering? 
- Kan du berätta hur ser du på rekrytering via personliga nätverk eller 

rekommendationer? 
- Vilka anser du är fördelarna respektive nackdelarna med att använda 

rekryteringsbolag? 
 

Urval och utvärdering av arbetssökande 
- Kan du berätta om hur du bedömer en sökande?  
- Hur jämför du inkomna ansökningshandlingar? 
- Det talas ofta om ”magkänslan” eller det berömda ”klicket” som kan uppstå med de 

kandidater som blir aktuella för en tjänst. När menar du att en positiv ”magkänsla” 
uppstår?  

- När menar du att en negativ ”magkänsla” uppstår?   
- Hur viktig är ”magkänslan” vid en intervju? 

 
Homogenitet och mångfald 

- Hur anser du att homogenitet i en organisation kan påverka rekryteringsprocessen? 
- Hur skulle rekryteringsprocessen kunna utformas för att undvika homogenitet bland 

kandidaterna? 
- Hur skulle du gå tillväga om du fick ett rekryteringsuppdrag från en organisation 

som önskat mångfald bland kandidaterna? 
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Bilaga 4 

Intervjuguide konsult Lisberg 
 
Intervjuperson 

- Kan du berätta om din utbildnings- och yrkesbakgrund? 
- Hur länge har du arbetat med rekrytering? 
- Vilka tjänster tillsätter du främst?  

 

Kompetens 
- Kan du berätta vad kompetens innebär för dig?  
- Har denna definition förändras det senaste decenniet? 

 
Kravspecifikation 

- Hur stor vikt lägger du vid; Utbildning 
Arbetserfarenhet 
Ideella uppdrag 
Språkkunskaper 
Personliga egenskaper 

 
Rekryteringskanaler 

- Vilka rekryteringskanaler anser du mest lämpade för att nå olika grupper av 
kandidater? 

- Vad är viktigt att ha i åtanke när man utformar en annons? 
- Kan du berätta för oss hur du går till väga vid rekrytering? 

 
Utvärdering och urval 

- Hur stor vikt lägger du vid det personliga brevet och vad är viktigt med det? 
- Hur stor vikt lägger du vid språklig korrekthet i personliga brevet och CV? 

 
Homogenitet och mångfald 

- Hur anser du att homogenitet i en organisation kan påverka rekryteringsprocessen? 
- Hur skulle rekryteringsprocessen kunna utformas för att undvika homogenitet bland 

kandidaterna? 
- Hur skulle du gå tillväga om du fick ett rekryteringsuppdrag från en organisation 

som önskat mångfald bland kandidaterna? 
 
 
 
   

 


