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Förord 

Vi vill rikta vår tacksamhet till vår handledare Nomie Eriksson som bidragit till värdefull 

insikt samt väglett oss genom skrivprocessen. 

Vi vill även tacka samtliga respondenter som tagit sig tiden att ställa upp för intervju. 

 

  



 

 

Sammanfattning 

Bakgrund: Invandringen till Sverige har ökat de senaste åren. Detta ställer organisationer inför 

nya utmaningar då det gäller att rekrytera och kunna tillgodogöra sig den kompetens som den 

nytillkomna befolkningen besitter. Sveriges riksdag vill främja mångfalden på svenska 

arbetsplatser och har lagstadgat att organisationer aktivt måste arbeta med mångfaldsarbete. Till 

följd av att direktiv saknats har rekryteringsförfarandet präglats av att chefer tenderar att 

rekrytera individer som liknar dem själva, vilket resulterar i homogena gruppkonstellationer. 

Denna företeelse benämns som homosocial reproduktion. Vikten av en mångfaldsplan är därav 

väsentlig för att organisationens mångfaldsarbete skall vara genomgående i hela organisationen.  

Syfte: Studiens syfte är att beskriva och analysera chefers uppfattning om hur rekrytering sker 

utifrån organisationens mångfaldsplan 

Metod: Då syftet med studien är att beskriva och analysera enskilda individers upplevelser har 

en kvalitativ undersökningsmetod använts. Sju individuella semistrukturerade intervjuer har 

genomförts i relation till vår teoretiska referensram.    

Slutsatser: Studiens resultat visar tydligt på chefers bristande engagemang för att läsa 

mångfaldsplanen. Vidare har föreliggande studie visat att cheferna upplever att 

mångfaldsplanen inte går att applicera på de lokala kontoren, vilket resulterar i att HR:s 

informationsspridning fallerar. Studien har därav visat att mångfaldsplanen inte påverkat 

chefers rekryteringsförfarande. Föreliggande studie har visat att chefer rekryterar enligt 

personliga preferenser och har diversifierade gruppsammansättningar i form av varierande kön, 

ålder, arbetslivserfarenhet och akademisk bakgrund. Föreliggande studie har visat att etnicitet 

inte involveras i chefernas definition av mångfald vilket kan tyda på etnisk underordning. 

Nyckelord: Mångfaldsplan, mångfaldsarbete, chefer, homosocial reproduktion, 

intersektionella perspektivet, engagemang, kunskapsnivå, HR som pådrivande i 

mångfaldsarbetet, chefens personliga preferenser 

  



 

 

Abstract 

Background: Immigration to Sweden has increased in recent years requiring organizations to 

utilize the newly arrived population. The Swedish Parliament wishes to promote diversity in 

Swedish workplaces and has laid down a law stating that organizations must actively work on 

diversity. Due to the absence of a directive, the recruitment procedure has been characterized 

by managers tending to recruit individuals similar to themselves, which has resulted in 

homogeneous group configurations. This phenomenon is called homosocial reproduction. The 

importance of a diversity policy is therefore essential for diversity to be continuous throughout 

the organization. 

Purpose: The purpose of the study is to describe and analyze the manager's perception of how 

recruitment is based on the organization's diversity policy. 

Method: Since the purpose of the study is to describe and analyze individual experiences, a 

qualitative survey method has been used. Seven individual semi- structured interviews have 

been conducted in relation to our theoretical reference framework. 

Conclusion: The results of the study emphasize the manager's lack of commitment to reading 

the diversity policy. Furthermore, the present study has shown that managers perceive that the 

diversity policy cannot be applied at local offices, resulting in HR failing to disseminate the 

information. The study has also shown that the diversity policy did not affect the manager's 

recruitment process. The present study has shown that managers recruit according to personal 

preferences and have diversified group compositions in the form of varying gender, age, work 

experience and academic background. The present study has shown that ethnicity is not 

involved in the manager's definition of diversity, which may indicate ethnic subordination. 

Keywords: Diversity policy, managing diversity, managers, homosocial reproduction, 

intersectional perspective, commitment, knowledge, HR as motivator to diversity, manager's 

personal preferences 
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1. Inledning 

Mångfald i arbetslivet är ett område som har blivit allt mer uppmärksammat under senare år, 

vilket delvis beror på demografiska förändringar som sker i många europeiska länder. 

Statistiska centralbyrån (2017) beskriver att 2016 var året då invandringen till Sverige ökade 

till 163 005 personer, det vill säga en ökning på avrundat 30 000 personer jämfört med 

föregående år. Kühlmann och Heinz (2017) beskriver att det samtidigt sker ett generationsskifte 

på arbetsmarknaden vilket innebär att företag snart kommer att behöva ersätta den åldrande 

arbetskraften med nya arbetstagare. En konsekvens av detta blir att organisationer i Sverige 

kommer att stå inför utmaningen att tillvarata den invandrade befolkningen. Statistik från 

Statistiska centralbyrån (2016) bekräftar att det främst är invandring som kommer att 

upprätthålla befolkningstillväxten i Sverige, detta innebär att organisationer måste anpassa sig 

till dessa förändringar om de ska ha möjlighet att fortleva på den svenska arbetsmarknaden. 

1.1 Problembakgrund 

Mångfald har flera olika betydelser och definieras bland annat utifrån etnicitet, kön, ålder, 

sexuell läggning, funktionshinder och religionstillhörighet (Thompson, 2016). I Sverige är 

begreppet framförallt förknippat med etnicitet och som en reaktion till homogenitet (Carlson, 

m.fl. 2001), det vill säga en likformig fördelning i arbetslivet och på arbetsplatsen. Inom 

organisationer definieras hantering och tillvaratagande av medarbetares olikheter, kunskaper 

och erfarenheter som mångfaldsarbete, något som Pless och Maak (2004) beskrivit som ett sätt 

för organisationer att överbrygga kulturella gränser. Sveriges riksdag har försökt främja 

mångfalden på svenska arbetsplatser och justera ojämlikheter genom lagar som tvingar 

organisationer att aktivt arbeta med mångfaldsarbete (SFS: 2016:828). I lagen framgår det att 

organisationer, som omfattas av lagens kriterier, skall redovisa en mångfaldsplan vars syfte är 

att stärka underrepresenterade individers ställning på arbetsmarknaden (Widell & Mlekov, 

2013). Ett problem är dock att chefer inte rekryterar personer som kan förstärka mångfalden 

inom arbetsgruppen, något som Hunt m.fl. (2014) diskuterat. De menar att detta är vanligt 

förekommande då chefer tenderar att välja människor som liknar dem själva. Detta ökar även 

sannolikheten att de rekryterar personal av samma etnicitet, vilket bidrar till en fortsatt 

homogenitet (Hunt m.fl., 2014). Denna företeelse av homogenitet är något som benämns som 

homosocial reproduktion (Widell & Mlekov, 2013). På den amerikanska arbetsmarknaden 

genomförde Giuliano m.fl. (2009) en studie där det framgår att homosocial reproduktion är 
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något som praktiseras oavsett etnisk härkomst. Andra förklaringar till att chefer har för vana att 

reproducera sig själva kan bero på avsaknad av tydliga riktlinjer vid rekryteringsförfarandet 

som gör att subjektiva kriterier istället blir betydande vid anställning (Widell & Mlekov, 2013). 

Homosocial reproduktion förekommer i mindre utsträckning hos offentliga organisationer och 

myndigheter då arbetssökandes kompetens och skicklighet bedöms som avgörande för 

anställningen (Hensvik m.fl., 2009). Hensvik m.fl. (2009) menar därav att homosocial 

reproduktion är vanligare inom den privata sektorn och av den anledningen ämnar föreliggande 

studie inriktas mot privata organisationer. 

1.2 Problemdiskussion 

Chefer som strävar efter att heterogenisera arbetsgrupper står inför utmaningen att rekrytera 

individer som gynnar mångfalden. Att rekrytera ett visst antal personer med varierande 

bakgrund än majoriteten för att skapa en heterogen arbetsgrupp gynnar visserligen 

organisationen statistiskt, men att arbeta för mångfald handlar också om att tillvarata den 

heterogena gruppens kompetens (Widell & Mlekov, 2013). Den rekryterande chefen står 

därmed i centrum av arbetet för att uppnå heterogenitet på arbetsplatsen. Widell & Mlekov 

(2013) menar att om kompetens inte utnyttjas kommer den inte heller att efterfrågas vid nästa 

rekrytering. Därigenom kan organisationer förhindra kreativitet, vilket är en nödvändighet för 

många organisationers fortsatta framgång på arbetsmarknaden (Widell & Mlekov, 2013).  

Mångfaldsarbete möter många svårigheter, bland annat finner Pitts (2007) problem vid 

implementeringen av mångfaldsplanen. Han menar att chefer måste ges rätt förutsättningar och 

tid då mångfaldsplanen kan anses som en addition till en redan uttömmande lista, vilket därmed 

resulterar i att cheferna är mindre benägna att genomföra implementeringen fullt ut (Pitts, 

2007). Ytterligare påpekar Pitts (2007) att chefer kan uppfatta mångfaldsplanen som distanserad 

vars enda syfte är att uppfylla lagstadgade krav och tysta yttre aktörer. Tillika kan 

trovärdigheten problematiseras om information gällande policyimplementeringen endast 

kommer från Human Resources, vilket resulterar i lägre prioritering än implementeringar 

initierade av ledningen (Pitts, 2007).  

Viktigt att poängtera är även att chefer som förväntas efterleva en mångfaldsplan även följer de 

arbetsvillkor och normer som skapats och formulerats av tidigare ledare i en monokulturell 

organisation. Därmed har makthavarna inom organisationen en stor påverkan på 

mångfaldsarbetet då de lägger grunden för mångfaldsplanens struktur (Pless & Maak, 2004). 

En chef förväntas därför upprätthålla mångfaldsplanen vid rekryteringsförfarandet men kan 
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påverkas av maktrelationer (Pless & Maak, 2004) och subjektiva bedömningar, vilket skapar 

problematik vid rekryteringen (Widell & Mlekov, 2013). Ett sätt att förstå dessa maktrelationer 

är genom det intersektionella perspektivet (Mulinari & Selberg, 2011). Lykke och Larsson 

(2009) beskriver att den intersektionella teorin kan användas som ett hjälpmedel för att 

undersöka hur makt- och dominansrelationer konstrueras och reproduceras, i vad som de los 

Reyes och Mulinari (2005) menar tar sig uttryck i språkliga konstruktioner och handlingar. 

Dessa handlingar kan härledas till homosocial reproduktion som innebär att chefer rekryterar 

enligt sin avbild, vilket i sin tur kan kopplas till intersektionalitet, det vill säga att chefen 

rekryterar individer som befinner sig inom samma maktordning. Kanter (1993) exemplifierar 

att män på chefspositioner rekryterar enligt homosocial reproduktion för att på bästa sätt bevaka 

egna privilegier och egen makt.  

Anledningen till att chefer rekryterar individer som liknar dem själva kan ha olika förklaringar. 

Hensvik m.fl. (2009) förklarar att detta kan bero på olika sociala nätverk som kan vara till fördel 

vid sökande av arbete. Författaren menar att ett segregerat samhälle resulterar i ett begränsat 

nätverk av individer med olik bakgrund, detta kan leda till att rekryteringen sällan sker utanför 

chefens egna kontaktnät (Hensvik m.fl., 2009). Vidare visar O´Connors (2013) studie att 

arbetssökande tenderar att ta hjälp från personer av samma kön, vilket resulterar i att män 

tenderar ha bättre möjligheter då de vanligtvis besitter en högre position än kvinnor. 

Organisationer ser dock rekrytering via sociala nätverk som en viss fördel då tillvägagångssättet 

är enkelt och billigare (Granberg, 2011).   

En ytterligare förklaring till homogena gruppkonstellationer är att samverkan inom gruppen 

kan gagnas då ett gemensamt språk råder inom gruppen. Även Lazear (1999) menar att den 

homogena gruppen delar samma förväntningar och kultur, vilket kan bidra till en ökad 

effektivitet. Mannix och Neale (2005) menar också att en heterogen arbetsgrupp skapar mindre 

grupperingar med personer som liknar dem själva, vilket kan försämra prestationen och 

sammanhållningen samt skapa kommunikationsproblem mellan de olika grupperna inom 

organisationen något som Cox och Blake (1991) menar är vanligt inom en heterogen 

arbetsgrupp. Mångfald i arbetsgrupper kan däremot leda till högre motivation och ökad 

kreativitet vilket Mannix och Neale (2005) även hävdar. Kearney och Voelpel (2012) menar 

också att en organisations konkurrenskraft ökar då den heterogena arbetskraften tillför bredare 

kunskaper, perspektiv och erfarenheter. Med avstamp i de studier som presenterats i detta 

kapitel ämnar föreliggande studie fördjupa sig inom ämnesområdet och analysera chefers 
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tendenser till homosocial reproduktion vid rekryteringsförfarandet. I studien kommer privata 

organisationer med en officiell mångfaldsplan och uttalat mångfaldsarbete att undersökas. 

1.3 Problemformulering 

Homosocial reproduktion innebär att organisationer inte uppvisar en hög mångfald. Svensk lag 

framhåller dessutom att organisationer och dess chefer aktivt skall arbeta med främjandet av 

mångfald på arbetsplatsen genom exempelvis mångfaldsplaner. Den väsentliga frågan i detta 

sammanhang blir därför hur rekryterar chefer utifrån ett mångfaldsperspektiv? 

1.4 Syfte 

Studiens syfte är att beskriva och analysera chefers uppfattning om hur rekrytering sker utifrån 

organisationens mångfaldsplan. Då studien är av kvalitativ karaktär ämnar den skapa djupare 

förståelse för hur chefen praktiskt applicerar mångfaldsarbetet och vad som premieras vid en 

eventuell rekrytering. Framförallt är dessa frågor intressanta då de appliceras på privata 

organisationer som aktivt arbetar utefter en mångfaldsplan. Därmed avser studien besvara 

följande frågeställningar:  

 Hur påverkar mångfaldsplanen rekryteringsförfarandet? 

 Hur uppfattar chefer att de använder mångfaldsplanens intention när de rekryterar nya 

medarbetare? 
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2. Teoretisk referensram 

2.1 Intersektionellt perspektiv 

Begreppet intersektionalitet har sitt ursprung inom den feministiska politiken och har använts 

för att synliggöra kvinnors ställning och därmed utmana den ensidiga förståelsen av 

kvinnligheten som en differentierad kategori. Begreppet kan även, enligt de los Reyes och 

Mulinari (2005), tillämpas utanför det feministiska fältet. Intersektionalitet härleder till att 

hudfärg, kön, klass, sexualitet, ålder, religion och etnicitet samverkar och påverkar varandra för 

att konstruera maktordningar (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007). Eriksson-Zetterquist och 

Styhre (2007) liknar intersektionalitet vid ett prisma där ljusstrålen, som vanligtvis uppfattas 

som vit, skildrar flertalet olika färger och perceptionen av ljusstrålen kan endast frambringas 

med behjälpligt verktyg. Det intersektionella perspektivet skildrar därav individer utifrån flera 

paradigmer för att förstå individens position som överordnad eller underordnad, positionen är 

dock föränderlig i skilda sammanhang och kan därför inte definieras i förhand (Eriksson-

Zetterquist & Styhre, 2007). Exempelvis framkom det från Statens offentliga utredning (SOU 

2005:56) att utomeuropeiska invandrare är underordnad på den svenska arbetsmarknaden vilket 

som följd leder till diskriminering och exkludering från arbetsmarknaden.  

Det intersektionella perspektivet möjliggör därför en problematisering av hur exempelvis 

etnicitet, klass och kön används som maktbärande indelningsgrupper i arbetslivet. Det handlar 

således om att ifrågasätta och utmana makten som vi ser på den idag (de los Reyes & Mulinari, 

2005). För att ifrågasätta rådande maktrelationer och därigenom lyckas med mångfaldsarbete 

måste heterogena gruppsammansättningar existera då chefer tenderar att fortsätta reproducera 

sina ideal och bortse från direktiv och mångfaldsplaner vid rekryteringsförfarandet (Broomé 

m.fl., 2006). Denna form av diskriminering har uppmärksammats av de los Reyes och Mulinari 

(2005) som redovisat att individer vid rekryteringsprocessen bedöms och behandlas baserat på 

föreställningar om grupper och dess gruppegenskaper. Denna diskriminering sker inte 

nödvändigtvis medvetet utan är en konsekvens av den rekryterande chefens undermedvetna 

bedömningar (de los Reyes & Mulinari, 2005). Forskning av Nilsson (2006) visade att 

organisationer, tillsammans med rekryterande chefer, konstruerar en förutfattad bild av vilka 

individer som faller inom ramen för vad de anser vara rätt kvalifikationer och erfarenheter. 

Detta medför i sin tur att ansökningar som inte överensstämmer med dessa förväntningar snabbt 

sållas bort. För att bli anställd krävs det därmed att den arbetssökande, i sitt personliga brev, 

framhävt de egenskaper som värderas högst hos de rekryteringsansvariga (Nilsson, 2006). 
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Föreställningar om personers egenskaper visar sig dock ofta förändras under 

rekryteringsprocessens gång (Eriksson, 2000). Dessa föränderliga föreställningar kan också 

skapa en ökad efterfrågan på en viss social kompetens (Höglund, 2002). Behtoui (2004) menar 

att segregationen av utlandsfödda leder till att dessa har ett begränsat socialt nätverk och 

därigenom saknas även det sociala kapital som kan vara till nytta för arbetssökande. Tidigare 

nämnda faktorer kompletteras även av det faktum att vissa chefer har bristande kunskaper i hur 

mångfaldsplanen kan förvandlas till verklighet, vilket försvårar att den når sin fulla potential 

(Gunnarsson, 2006). Detta innebär att chefer tenderar att reproducera sina ideal trots att 

mångfaldsplan och direktiv framhäver vikten av förändrade rekryteringsideal (Broomé m.fl., 

2006). Chefer har därmed en tendens att bortse från organisationens mångfaldsplan och 

därigenom hindra att praktiskt mångfaldsarbete utövas vid rekryteringsförfarandet 

(Gunnarsson, 2006). Nilsson Fägerlind (2012) betonar därav vikten av en tydlig policy som 

klargör organisationens avsikt med vad som förväntas åstadkommas med mångfald, samt vikten 

av en fungerande mångfald på arbetsplatsen. Detta för att skapa motivation och engagemang 

hos de anställda. Organisationer måste därmed förhindra intersektionell kategorisering och 

därigenom förebygga diskriminering vid rekryteringsprocessen. Då individuella bedömningar 

från rekryterande chefer inte kan säkerställa opartisk rekrytering bör organisationer exempelvis 

sammanställa en rekryteringsgrupp (Nilsson Fägerlind, 2012). Gruppens uppgift skulle, enligt 

Nilsson Fägerlind (2012), vara att diversifiera föreställningarna kring arbetssökande och 

därigenom minska förekomsten av subjektiva bedömningar. Därmed säkerställer 

organisationen att mångfaldsplanens intentioner verkställs. 

2.2 Homosocial reproduktion 

Homosocial reproduktion har, enligt Kanter (1993), beskrivits som en metafor för ett 

byråkratiskt släktskapssystem, vilket innebär att chefer tenderar att anställa personer som är lika 

dem själva. I diskussioner har begreppet tidigare främst fokuserat på uppdelningen mellan 

kvinnor och män i arbetslivet, något som Willis (1981) exemplifierar då han beskriver att den 

homosociala reproduktionen rekonstrueras för att möjliggöra att den förblir densamma under 

överskådlig tid och genom generationsskiften. 

Exkludering av vissa arbetssökande, till följd av homosocial reproduktion, kan bero på olika 

orsaker. Bergström (1998) exemplifierar att det kan bero på organisationens gemensamma 

normer och värderingar. Reproduktionen säkerställer att värderingar och normer delas 

genomgående hos personalen för att på sådant sätt minska risken för att personalstyrkan 
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uppvisar ett oönskat beteende (Bergström, 1998). Ytterligare studier av Moore (1999) visar 

andra faktorer som är fördelaktiga med en homogen gruppkonstellation. Författaren menar att 

det finns en viss förutsägbarhet hos de beteenden som underlättar kommunikationen inom 

gruppen, vilket bidrar till förtroende och ömsesidighet (Moore, 1999). Fortsatt menar Moore 

(1999) att detta kan påverka organisationens beslutshavare att frångå mångfaldsplanen och 

därmed rekrytera genom homosocial reproduktion. Cox och Blake (1991) exemplifierar att 

heterogena grupper kan producera bättre kvalitativa lösningar av tilldelade problem än 

homogena grupper. I undersökningen framgår det att kombinationen av blandad nationalitet, 

kön och personlighet frigör grupperna från begränsningar och ökar därmed möjligheten att finna 

lösningar på problemen (Cox & Blake, 1991). Diversifiering möjliggörs enbart om chefer ger 

mångfalden möjlighet att frodas. Detta exemplifierar tidigare forskning som visar att chefer 

med högre makt tenderar att decentralisera sitt arbetssätt och därigenom tillåta att medarbetarna 

nyttjar sin kompetens (Kanter, 1993), något som är en viktig komponent i ett lyckat 

mångfaldsarbete (Davidson, 2011). Begränsas möjligheten för kompetensutnyttjande arbete 

kan det visa sig att diversifierade arbetsgrupper inte presterar lika väl som homogena och 

därigenom kan cheferna falla för påtryckningar om prestationskrav och återgå till homogena 

arbetsgrupper (Moore, 1999). Homosocial reproduktion kan därför medföra komplikationer vid 

rekryteringsprocessen, individer med avsaknad av vissa sociala eller kulturella mönster väljs 

bort och istället selekteras endast de individer som uppfyller rekryterarens normer och 

värderingar till den vakanta posten (Bergström, 1998). Därmed kan individer med exempelvis 

annan etnisk bakgrund uteslutas och den homosociala reproduktionen kan ses som ett försvar 

mot det som är okänt (Bergström, 1998). Som tidigare nämnts av Nilsson Fägerlind (2012) 

finns det strategier som kan förhindra homogenisering och objektifiera rekryteringsprocessen, 

något som även Widell och Mlekov (2013) beskriver. En sådan strategi kan innebära att 

organisationen skapar ett rekryteringsteam som består av individer med olika bakgrund och 

som gemensamt hanterar anställningsintervjuerna. Detta ger flera perspektiv på 

intervjusituationen, vilket kan reducera riskerna för fördomsfulla utvärderingar (Widell & 

Mlekov, 2013). 

2.3 Analysmodell 

Den teoretiska referensramen och den insamlade empirin har tillsammans legat till grund för 

utformandet av analysmodellen vars syfte är att underlätta analysen av studiens resultat och 

besvarandet av föreliggande studies syfte. Modellen har sin utgångspunkt i den teoretiska 

referensramen som består av två valda teorier: intersektionella perspektivet och homosocial 
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reproduktion. Pilen mellan teorierna visar på en samverkan. Till detta har två fokusområden 

valts ut: rekrytering enligt mångfaldsplan och hur detta resulterar i homogena eller heterogena 

arbetsgrupper. Modellen illustrerar att föreliggande studies teorier och fokusområden binds 

samman av en gemensam nämnare, vilket också är studiens område, nämligen rekrytering 

utifrån mångfaldsplanen. 

 

Figur 1. Inspirerad och utformad från teorier i föreliggande kapitel. 
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3. Metod 

Följande avsnitt inleds med en beskrivning av vald ansats för att därefter diskutera den 

kvalitativa undersökningsmetoden. Därefter presenteras datainsamlingsmetod för att 

avslutningsvis diskutera metodkritik. 

3.1 Val av ansats 

Föreliggande studie har valt en abduktiv ansats då den växlar mellan en teoretisk och empirisk 

reflektion (Alvehus, 2013). Åsvoll (2014) beskriver att den abduktiva ansatsen dels utgår ifrån 

insamlad empiri och dels från tidigare forskning som sedan appliceras och analyseras mot valda 

teorier och hypoteser. Renodlad induktiv och deduktiv ansats har valts bort med anledning av 

att dessa anses ensidiga och orealistiska (Alvesson & Sköldberg, 2009). Alvesson och 

Sköldberg (2009) beskriver att frågeställningen i den induktiva ansatsen utformats från verkliga 

fenomen, något som Alvehus (2013) anser som ohållbart då tolkningar oftast inte sker 

oberoende teoretisk förförståelse. Den deduktiva ansatsen har valts bort på grund av att den inte 

anses vara förenlig med föreliggande studies val av undersökningsmetod. Alvehus (2013) har 

beskrivit att en medelväg mellan dessa två ansatser är abduktion, därav en växelverkan mellan 

dessa två ansatser, något som vederbörande studie utgår ifrån. 

3.2 Kvalitativ undersökningsmetod  

Valet av forskningsmetod avgörs utifrån studiens syfte samt vilken information som efterfrågas. 

Föreliggande studie har inriktat sig på ett mindre antal studieobjekt med förhoppning om en 

djupare förståelse av deras situation, därför har en kvalitativ forskningsmetod valts. Det 

kvalitativa angreppssättet kännetecknas av närhet till studieobjekten och en strävan att förstå 

dess verklighet och synsätt (Alvesson & Sköldberg, 2009). Vidare menar Holme och Solvang 

(1997) att den kvalitativa metoden lämpar sig väl då forskarna ämnar få tillgång till 

studieobjektets tankar och idéer, vilket överensstämmer med föreliggande studie som undersökt 

hur chefer uppfattar och rekryterar utifrån organisationens mångfaldsplan. 

Till den valda forskningsmetoden har vederbörande studie använt sig utav kvalitativa 

intervjuer, något som Alvesson och Sköldberg (2009) beskriver som en flexibel metod för den 

som leder samtalet i och med att denne kan ställa följdfrågor ifall intressant eller oväntad 

information uppdagas. Angreppssättet har varit användbart då det givit möjligheten att tolka 

samband och sammanhang mellan tidigare studier och teorier i koppling till utvalda 

respondenters utsagor. 
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3.3 Datainsamlingsmetod 

Som tidigare nämndes i kapitlet ovan har datainsamlingen skett genom intervjuer, något som 

Alvehus (2013) definierar som primärdata och som framtagits specifikt för denna studie. 

Intervjuerna har varit semi-strukturerade, vilket Alvehus (2013) beskriver som strukturerad till 

den grad att intervjuaren följer en intervjuguide som denne i förväg har sammanställt. Däremot 

är denna typ av intervjuteknik mindre strukturerad då dess intervjuguide baseras på en handfull 

öppna frågor eller breda teman som i sin tur ger utrymme för följdfrågor (Alvehus, 2013). 

Följdfrågorna har varit oerhört viktiga under intervjuerna då det vid vissa tillfällen givit 

respondenterna möjligheten att förtydliga sina svar eller komplettera med ytterligare intressant 

information. Förhoppningen är att detta skall ha bidragit till mer fullödiga svar av den 

intervjuades uppfattning. Stängda frågor och antaganden har undvikits för att inte ge 

respondenten ledande frågor (Alvehus, 2013) och därmed påverka resultatet i alltför stor 

utsträckning. 

3.3.1 Intervjuguide 

Intervjuguiden har inledningsvis formulerats med generella frågeställningar som sedan tagit 

avstamp i teman som berör rekrytering med fokus på organisationens mångfaldsplan. 

Föreliggande studie har valt två teman: Hur påverkar mångfaldsplanen rekryteringsförfarandet 

och hur uppfattar chefer att de använder mångfaldsplanens intention när de rekryterar nya 

medarbetare. Dessa teman har bidragit till en ökad förståelse för chefers kunskaper och 

uppfattningar kring mångfaldsplanen samt hur den påverkar deras rekryteringsförfarande. 

Intervjuguiden, se bilaga 3 och 4, har tagits fram med utgångspunkt från den teoretiska 

referensramen samt med fokus på att besvara föreliggande studies syfte. 

Föreliggande studie genomförde en provintervju, innan genomförandet av de empiriska 

intervjuerna, för att korrigera eventuella fel. Denna respondent verkade inom bank- och 

finansbranschen inom avdelningen Human Resources och ansvarade bland annat för all 

rekrytering. Vid provintervjun upptäcktes smärre felaktigheter med intervjuns struktur, vilket 

korrigerades innan all empiri insamlades. Studiens frågeställning förblev opåverkad då svaren 

korrelerade med studiens syfte och ansågs vara av sådan tillfredsställande karaktär att 

empiriinsamlingen kunde påbörjas. 

3.3.2 Val av organisation 

De företag som har valts ut är båda verksamma inom bank- och finansbranschen och verkar på 

en internationell marknad. Valet av organisationer har bestämts utifrån strategiskt urval med 
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villkoret att dessa aktivt skall arbeta med en mångfaldsplan. Dessutom valdes två organisationer 

för att säkra anonymitet för organisationerna, respondenterna och för att kunna tillföra mer 

trovärdighet. I detta fall har endast kontor belägna på den svenska arbetsmarknaden valts ut, 

vilket är ett aktivt val och en avgränsning som gjorts. De båda fallorganisationerna har sitt säte 

i Stockholm men som ett tillägg har kontor belägna på mindre och större orter i Västra 

Götalands län också valts ut. Vidare har båda organisationerna ett uttalat mångfaldsarbete med 

fokus på rekrytering, något som föreliggande studie valt att fokusera på. 

3.3.3 Val av respondenter 

Intervjupersonerna har till viss del bestämts utifrån ett strategiskt urval och är chefer vars 

arbetsuppgifter delvis består av att rekrytera ny personal. För att understödja eller påvisa 

förekommande brister eller tillgångar har även valda organisationers Human Resources 

funktion (hädanefter kallad HR), som praktiskt arbetar med att implementera mångfaldsplanens 

strategi, omfattats i antalet intervjupersoner. Däremot är detta ingen jämförande studie och 

således har inga övergripande korrelationer mellan chefer och HR genomförts. Vidare har 

organisationen tilldelat oss intervjupersonerna och därmed kan studiens trovärdighet och 

överförbarhet till viss del ha påverkats.  

Föreliggande studie har använt sig utav totalt sju respondenter. Antalet intervjupersoner anses 

av forskarna vara tillräckligt för att styrka respondenternas anonymitet. Eftersom 

respondenterna har erbjudits anonymitet kommer inga källhänvisningar eller benämningar av 

namn att förekomma. De intervjupersoner som medverkat i studien är fyra manliga chefer, en 

kvinnlig chef samt två kvinnor som arbetar för respektive organisations HR-avdelning. 

Cheferna varierade i åldrarna mellan 35 och 60, medan de två kvinnorna från respektive HR-

avdelning varierade mellan åldrarna 50 och 55. Gemensamt för de intervjuade cheferna är att 

samtliga har förkovrat sig inom banken till den chefsposition de har idag. Tre av cheferna 

påbörjade sitt arbetsliv inom organisationen efter avslutade gymnasiestudier och har erhållit 

utbildningar internt. Två av cheferna har studerat en eftergymnasial utbildning inom ekonomi 

och marknadsföring. Cheferna påbörjade sina anställningar hos de två bankerna vid olika 

tillfällen, vilket är mellan årtalen 1975 till 2010. De två kvinnorna från respektive HR-avdelning 

är båda ansvariga för mångfaldsfrågor och har arbetat inom sin nuvarande roll i omkring ett år. 

Den ena HR-representanten har varit anställd i över 30 år hos organisationen där hon arbetat 

med olika uppdrag. Den andra HR-representanten har under en längre period arbetat med 

mångfaldsfrågor men inom olika organisationer.  
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Valet av intervjupersoner är inte definierat av etnicitet, kulturell eller religiös bakgrund, då 

studiens resultat är oberoende av detta. Därför kommer inte chefernas olika bakgrunder 

diskuteras i någon större utsträckning även om det kan ses som fördelaktigt för studien att tillgå 

uppfattningar från en diversifierad grupp. 

3.4 Metodkritik 

3.4.1 Tillförlitlighet och trovärdighet 

För att säkerställa tillförlitligheten i kvalitativa studier beskriver Bryman och Bell (2013) att 

studien måste uppnå en extern tillförlitlighet för att en viss mån av överförbarhet skall uppnås. 

Detta för att studien skall kunna appliceras vid en annan miljö och generera överensstämmande 

resultat. Föreliggande studie har en låg nivå av överförbarhet då exempelvis respondenternas 

kunskapsnivå kan skifta beroende på tid, miljö och organisation, vilket innebär att 

respondenternas föreställningar inte kan återspeglas till fullo. Organisationerna som 

föreliggande studie selekterat är också förändringsbenägna vilket ytterligare förhindrar en exakt 

överförbarhet. För att säkerställa trovärdigheten har följdfrågor formulerats för att ge 

respondenten möjlighet att skildra frågan utifrån ett annat perspektiv.  

Studien ämnar även säkerställa pålitligheten, vilket innebär att forskare “säkerställer att det 

skapas en fullständig och tillgänglig redogörelse av alla faser av forskningsprocessen” 

(Bryman & Bell, 2013, s. 405). Föreliggande studie har genomfört detta med en relativt hög 

nivå då studien granskats av handledare, examinator och studenter. Studien reserverar sig också 

om visst offentligt material inte funnits att tillgå vid granskningstillfällena. Detta kan bero på 

varierande anledningar men studiens forskare ämnar ändå redovisa forskningsprocessen så 

sanningsenligt som möjligt. Föreliggande studie säkerställer också att forskarna utformat 

studien utifrån en fullständig objektivitet och därigenom inte medvetet låtit personliga 

värderingar inverka på studiens slutsatser. 

3.4.2 Forskningsetik  

Bryman och Bell (2013) benämner fyra etiska principer som bör beaktas i en studie, dessa 

benämns som (1) informationskravet, (2) samtyckeskravet, (3) konfidentialitets- och 

anonymitetskravet samt (4) nyttjandekravet. För att säkerställa att samtliga respondenter fått 

tillgång till denna information skickades ett mail ut bifogat ett följebrev till berörda personer. 

Följebrevet innehöll information som behövdes för att täcka informationskravet, det vill säga 

information om studiens syfte och de moment som ingår. Brevet innehöll även information om 
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konfidentialitets- och anonymitetskravet, som innebär att respondenterna skall behandlas 

anonymt och att personuppgifter skall förvaras separat för att obehöriga ej ska komma åt dessa. 

Dessutom innehöll följebrevet information gällande nyttjandekravet, vilket förklarar att 

uppgifterna som insamlats från respondenterna endast har som ändamål att användas till den 

föreliggande studien, se bilaga 1. För att tillförsäkra att respondenterna var införstådda med 

samtliga delar i följebrevet gavs även denna information ut muntligen vid intervjutillfället. I 

samband med detta överlämnades även ett samtyckeskrav, se bilaga 2, vilket innebär att 

respondenterna skall vara medvetna om att deras deltagande är frivilligt och att de kunde 

avbryta intervjun om detta önskades. Samtyckeskravet undertecknades av respondenterna för 

att bekräfta deras medgivande. 

3.4.3 Analysmetod 

Föreliggande studie har använt en manuell innehållsanalys tillsammans med tematisering av 

respondenternas svar, vilket är en vanlig ansats vid analys av kvalitativ insamlad data (Bryman 

och Bell, 2013). Dessutom genomfördes analys av insamlad empiri, i detta fall intervjuer, 

parallellt samt i växelverkan med varandra (Bryman och Bell, 2013). Forskarna är medvetna 

om att en teoretisk mättnad är svåråtkomlig men ämnar eftersträva en tillfredsställande 

tillförlitlighet. Tematisering, också kallat kodning, innebär att data bryts ner i mindre 

beståndsdelar och benämns inom olika teman (Bryman och Bell, 2013). I föreliggande studie 

beskrivs dessa enligt följande centrala teman: Engagemang och kunskapsnivå, HR som 

pådrivande i mångfaldsarbetet samt vikten av chefens personliga preferenser, vilket kopplats 

till de valda teorierna och tidigare vald forskning. För att underlätta analysen av insamlad empiri 

har föreliggande studie transkriberat det inspelade materialet från intervjuerna och därefter 

tematiserat intervjuerna utifrån syfte och frågeställning (Bryman och Bell, 2013). Detta har 

varit till stor nytta i föreliggande studie eftersom de transkriberade meningarna blivit långa och 

därmed ibland svåra att tolka. I kommande analyskapitel har den föreliggande undersökningen 

huvudsakligen diskuterat det som flertalet respondenter uppgett från intervjuerna, däremot har 

enstaka påståenden också diskuterats. 

  



14 

 

4. Empiri 

Följande kapitel redogör föreliggande studies insamlade empiriska data. Intervjuade chefer 

uppges som respondenter och intervjuade deltagare från Human Resources uppges som HR-

respondenter. Det insamlade empiriska materialet från HR respektive chefer redogörs 

självständigt. Dessutom har materialet tematiserats utifrån huvudfrågor och underfrågor för 

att enklare kunna besvara frågeställningen och föreliggande studies syfte. 

4.1 Presentation av fallorganisationerna 

Organisationerna bedriver sin verksamhet på den internationella marknaden inom bank- och 

finansbranschen. Bankerna har omkring 6 500 och 8 500 anställda fördelat på sina avrundat 800 

respektive 600 kontor, belägna på både större och mindre orter, på flera platser i Sverige. Båda 

organisationerna har en uttalad mångfaldsplan som bland annat framgår i deras 

hållbarhetsredovisning från 2016.  

Den ena organisationen strävar efter en inkluderande och diversifierad arbetsplats, något som 

skall gynna bankens anställda och deras kunder. Deras definition av mångfald är ålder, kön, 

tidigare arbetslivserfarenhet och akademisk bakgrund, däremot framgår det att organisationen 

skall bredda omfattningen av deras ansträngningar och involvera flera perspektiv av mångfald 

såsom ålder, etnicitet, sexuell läggning, religion och ytterligare identitetsskapande faktorer. För 

att uppnå målbilden skall organisationen utbilda cheferna.  

Den andra organisationen bedömer att integration och mångfald bland företagets anställda krävs 

för att skapa och utveckla relationer till en alltmer diversifierad kundbas. De menar även att 

mångfald kan bidra till en ökad kreativitet, vilket bland annat leder till effektivare 

problemlösningar som i sin tur gynnar organisationen. Vidare skall samtliga medarbetare 

erbjudas likvärdiga utvecklingsmöjligheter oavsett ålder, etnicitet, kön, religion eller sexuell 

läggning. Det framgår även att det finns en strävan efter en jämbördig fördelning mellan könen 

oavsett nivå inom organisationen. För att lyckas med sina mål arbetar de systematiskt med olika 

förbättringsåtgärder med allt från annonser, rekrytering till hur de kommunicerar och utvecklar 

sina medarbetare.   

Samtliga respondenter uppgav att fysiska tjänster inte längre efterfrågas i lika stor utsträckning 

och istället används e-tjänster till större del, vilket förhindrar att bankerna anställer i lika stor 

omfattning och på fri basis.  
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”Jag rekryterar ganska sällan, framför allt extern rekrytering. Vi tar ofta inte in då 

banken minskar på sin personal till förmån för digitala lösningar...”  

Chef A 

”Vanligtvis rekryterar vi väldigt mycket internt, det är sällan vi får gå externt eftersom 

bankbranschen genomför en digitaliseringsprocess och vi håller på att minska antalet 

rådgivare.”  

Chef C 

Samtliga chefer uppgav att respektive bank genomgått en transformation i förmån för 

digitaliseringen. 

4.2 Hur påverkar mångfaldsplanen rekryteringsförfarandet? 

Samtliga respondenter uppgav att de har väldigt olika kunskap kring mångfaldsplanen. 

Majoriteten av cheferna uppgav sig ha viss kunskap om organisationens mål och visioner men 

ingen av respondenterna har spenderat tid med att läsa hela mångfaldsplanen.  

”...vi har riktlinjer men sen går inte jag in och lusläser, men jag vet att vi ska jobba med 

mångfaldsperspektiv men inte mer än att jag vet att det är viktigt för banken att ha en 

blandning av genus och olika bakgrunder.”  

Chef A 

En respondent återgav att övriga arbetsuppgifter konsumerar arbetsdagen vilket gör att man inte 

hinner, samma respondent återgav även att innehållet inte heller är överförbart till den lokala 

enheten vilket ytterligare reducerar engagemanget till läsning. Åsikten om mångfaldsplanens 

överförbarhet till den lokala enheten delades också av en annan respondent som uppgav att 

organisationens mål inte går att applicera.  

”Den har jag tillgång till men detta är mer på ett övergripande plan egentligen, HR 

centralt ska se till att vi följer policyn hyggligt när vi ser till helheten, det är väldigt svårt 

att applicera på en arbetsgrupp av 10 personer.”  

Chef D 

En annan respondent uppgav att denne inte utläst mångfaldsplanens mål och uppgav en ovisshet 

kring mångfaldsplanens existens. Majoriteten av respondenterna uppgav att de är medvetna om 

organisationens övergripande riktlinjer angående en blandning av genus och olika bakgrunder. 
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Samtliga respondenter återgav att uppföljningen av mångfaldsplanens mål inte genomförs av 

cheferna. En respondent uppgav att det inte sker någon uppföljning på lokal basis, däremot är 

hen medveten om att denna uppföljning genomförs på högre instans.  

Genomgående för alla respondenter är viljan till att ha en diversifierad arbetsgrupp men uppgav 

att rekryteringsförfarandet inte förändrats med mångfaldsplanen i åtanke. Respondenterna 

uppgav dock att deras grupper består av en hög mångfald, baserat på kön och ålder, trots att 

bankens olika avdelningar tidigare präglats av könsuppdelningar. Samtliga respondenter 

återgav dock att urvalsprocessen blivit något bredare och öppnare till följd av att vissa kriterier 

som exempelvis akademisk bakgrund och tidigare arbetslivserfarenheter värderats lägre till 

förmån för avvikande och intressanta erfarenheter. 

”De personliga egenskaperna väger mycket tyngre än magisterexamen eller liknande. 

För att vi vet att en sådan person, det hen inte har läst eller inte kan idag kan hen ta till 

sig.” 

Chef E 

Detta möjliggör, enligt flertalet respondenter, ett större urval av sökande som inte innehar 

korrekt akademisk bakgrund samt yngre som inte förvärvat den arbetslivserfarenhet som kan 

mäta sig med äldre sökande.  

En faktor som flertalet respondenter uppgav som en potentiell möjlighet in i organisationen var 

personliga rekommendationer. Dessa fungerade både vid extern och intern rekrytering och 

respondenterna menar att detta banar väg för att säkerställa att individen besitter en social 

förmåga som är enhetlig till gruppen, vilket även tryggade att gruppdynamiken inte förändrades 

vid en rekrytering.  

”Det kan vara en kollega som har en syster eller bror som inte jobbar inom banken men 

som vill börja inom bank.” 

Chef D 

Två respondenter uppgav att rekrytering via sociala nätverk är fördelaktigt då det är mer 

tidsbesparande än ordinarie tillvägagångssätt. En respondent återgav att detta handlingssätt är 

smidigt då informationen sprids snabbt. Den generella uppfattningen bland respondenterna var 

dock att rekommendationerna inte påverkade mångfaldsarbetet och bedömde att gruppens 

diversifiering förblev. 



17 

 

4.2.1 Intervju med HR angående hur mångfaldsplanen skall påverka 

rekryterings-förfarandet 

Respektive HR-respondent förmedlar att mångfaldsplanen används som en generell policy som 

skall efterföljas av hela organisationen, men för att dessa ska följas behövs både kortsiktiga och 

långsiktiga mål fastställas och följas upp. En av HR-respondenterna uttryckte att det enda sättet 

att förändra ett beteende är genom att fastställa hårda mål med konsekvenser som följd ifall 

dessa mål uppfylls eller inte. Hen säger att: 

”...om det verkligen ska hända något så måste cheferna själva få formulera sina egna mål 

och den högsta chefen måste vara committed till att följa upp de här målen för då kan det 

börja hända någonting.”  

Human Resources B 

HR- respondenterna uppgav att arbetet med mångfaldsplanen och den inkluderande 

rekryteringen är under arbete. Samtliga HR-respondenter uttrycker att det finns en tydlig vision 

däremot är inte alla delar i utförandet fastställda. HR-respondenterna uppgav att de idag har 

konkreta mål och en konkret policy angående jämn könsfördelning och framförallt till de högre 

vakanta posterna. De båda HR-respondenterna uppgav att de fått en jämnare fördelning mellan 

könen på de seniora chefsbefattningarna, men att de fortfarande har en bit kvar. Däremot finns 

viljan hos de båda HR-respondenterna att spegla samhället.   

En HR-respondenten uttryckte att rekrytering med fokus på mångfald handlar om att ha en 

inkluderande rekryteringsprocess, vilket startar långt innan rekryteringen. HR-respondenten 

återgav att det primärt handlar om organisationens arbetsgivarvarumärke då potentiella sökande 

måste finna annonsen intressant, därav återgav respondenten att organisationens rykte ansågs 

vara den bästa rekryteringskanalen. På frågan om de har en inkluderande rekryteringsprocess 

och i sådant fall hur väl de lyckats med detta, uppgav en av HR-respondenterna följande svar: 

”Nej det gör vi inte alls, utgångspunkten är att vi har utvecklingspotential men sen har vi 

också testat lite saker på vägen och möjligheten i piloten [grupp med 

mångfaldsambassadörer, författarnas anm.], som jag ansvarar för, att faktiskt testa lite 

olika grepp som ger olika resultat i allt ifrån hur vi formulerar annonser till vilka kanaler 

vi använder.” 

Human Resources A 
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De båda HR-respondenterna är överens om vilka delar som bör beaktas för att uppnå en 

inkluderande rekrytering. Det första steget är att analysera behoven, det vill säga vilka kriterier 

efterfrågas hos den sökande kandidaten.  

”Sen gör man sin behovsanalys, vad är det man behöver, vilken kompetens, vilken profil, 

vilken typ behöver du, och det är klart att där är vi inte riktigt än, men där vill vi 

verkligen att vi ska tänka diversity ...” 

Human Resources B 

HR-respondenterna återgav att utmaningen inte är rekryteringen av individer med annan 

nationalitet, istället uppgav HR-respondenterna att det handlar om att få chefer att inte rekrytera 

individer som har en traditionell banking-bakgrund, vilket innebär andra skolor, utbildningar 

och bakgrunder som är annorlunda mot vad bankbranschen är van vid. En av HR-

respondenterna uppgav att chefer måste blir bättre på att analysera vilket kompetensbehov som 

saknas och samtidigt vara modiga med att vara öppna för kandidater som inte är enligt den 

traditionella bilden.  

”Om vi nu behöver en viss utbildning så är det fine men sen är det massa andra 

kompetenser som ett team behöver och där behöver vi bli bättre att se vilka kompetenser 

vi har och vilka som fattas istället för att vi hela tiden rekryterar kopior.”  

Human Resources A 

HR-respondenterna menade att en sådan behovsanalys skall förhindra att rekryteringsprocessen 

genomförs utifrån tidigare valda behov eller utifrån vana. Båda HR-respondenterna uppgav att 

informationsspridningen av behovsanalysen är pågående men inte fullständigt verkställd.  

HR-respondenterna berättade att nästa steg till att uppnå en inkluderande rekrytering, fokuserar 

på ett utvecklande arbete av annonseringen och de kanaler som används för att annonsera. HR-

respondenterna menade att det således krävs en reflektion kring huruvida det skall 

kommuniceras i annonserna och detta skall således ske utifrån ett normkritiskt perspektiv, ett 

genusperspektiv men även utifrån andra perspektiv som kan bidra till att attrahera en 

diversifierad målgrupp. HR-respondenterna tillägger att de i sin kommunikation till 

kandidaterna kan förtydliga vad exempelvis social kompetens innebär för respektive bank. En 

HR-respondent exemplifierade detta:  

”...man skall vara bra på att samarbeta, men vad betyder det? Betyder det att vi skall 

fungera eller tycka lika i fikarummet? Eller skall vi ha lika intressen på fritiden, samma 
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ålder, vad betyder det egentligen? Det kan betyda väldigt mycket olika saker, för då kan 

man säga att man samarbetar jättebra ihop bara för att vi är rörande överens om vilket 

fotbollslag som är bäst. Så dels definiera vad kompetenser betyder men också prioritera 

vilka kompetenser vi behöver.” 

Human Resources A 

När det handlar om hur mångfaldsplanen skall påverka intervjuprocessen har HR-

respondenterna uppgett att de skall vara minst två individer närvarande vid intervjutillfället och 

rimligen en variation av kön och ålder hos rekryterarna. Dessutom har de båda respondenterna 

idag ett rekryteringsråd, även kallad rekryteringsgrupp, som kan medverka och hjälpa chefen 

vid rekryteringen för att således undvika att egna preferenser påverkar. Båda respondenterna 

förtydligade dock att uppföljningen av detta inte är fulländat och att de båda organisationerna 

fortfarande utvecklar rutinerna. De båda HR-respondenterna uppgav att arbetet beträffande 

intervjustadiet kan förbättras då representanterna från HR även skall diversifieras för att inte 

efterlikna chefens ålder och kön. HR-respondenterna uppgav att detta avser att bredda 

perspektivet på rekryteringsprocessen däremot medger HR-respondent A att den teoretiska 

planen är svårare att genomföra i praktiken men båda HR-respondenterna har en förhoppning 

om att uppnå nå denna målbild.  

”Just nu håller vi på att tillverka ett verktyg för inkluderande rekrytering som kommer 

var utgångspunkt för hur vi ska jobba. Sen är naturligtvis nästa steg, när vi väl valt 

personer, hur kommunicerar vi till dem som valts bort och hur introducerar vi dem som 

vi har valt för att vara inkluderande hela vägen.”  

Human Resources A 

Båda HR-respondenterna medgav att de idag inte har en fulländad inkluderande rekrytering då 

de är i uppstartsfasen. Samtliga HR-respondenter uppger att deras mål med mångfaldsplanen, 

vilket delvis handlar om en jämn könsfördelning och en större spridning av ålder, skall påverka 

cheferna på ett sådant sätt att de blir mer inkluderande i sina rekryteringsprocesser. 

4.2.2 Hur mångfaldsplanens mål förmedlats till chefen 

Samtliga respondenter uppgav att det finns en viss skillnad i hur mångfaldsplanens mål har 

förmedlats till de rekryterande cheferna men även en differens kring HR:s deltagande. En 

respondent, som har kontor beläget i en av Sveriges största städer, uppgav att HR kunde besöka 

kontoret för att prata om mångfald och framförallt kopplat rekrytering. Denna företeelse 
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förmedlade dock inte en respondent från organisation B, som var belägen på samma ort. 

Respondenten uppgav istället att HR inte varit närvarande på kontoret och förmedlat 

mångfaldsplanens mål under alla de år respondenten varit arbetsam som chef. Samtliga 

respondenter belägna på mindre orter uppgav att HR inte varit fysiskt närvarande. Majoriteten 

av respondenterna återgav istället att mångfaldsplanen förmedlats genom organisationens 

interna nätverk eller att övergripande mål förmedlas på annat sätt.   

”...vi får inte den här informationen skickad till oss utan det är upp till oss att ta reda på. 

Vi har väldigt mycket policy som snurrar allt från miljö till kvalitetspolicy i olika former, 

så det är upp till oss själva att hålla oss uppdaterade. I det här fallet har jag inte hållit 

mig uppdaterad det senaste året då jag inte haft någon rekrytering.” 

Chef E 

En av respondenterna återgav att mångfaldsplanen eventuellt inkluderades i ett 

utbildningspaket som inbegrep som introduktion vid respondentens tillträdande till posten, men 

att respondenten istället kommunicerat med HR under andra omständigheter än vid rekrytering 

och därigenom framkom också frågor kring mångfaldsmål. Endast en av de deltagande 

respondenterna uppgav att deras chef kontrollerar att mångfaldsperspektivet inkluderats i den 

aktuella rekryteringen, chefen efterfrågar därav förklaringar till respondentens urval som skall 

rättfärdigas av respondenten.  En annan respondent återgav mångfaldsarbetet som en 

självklarhet, hen säger: 

”…det förstår man själv att det är ingen bank eller arbetsgivare som vill sticka ut med vi 

diskriminerar vissa människor, det är inte särskilt modernt. Vi vill i alla fall inte det.”  

Chef B 

Majoriteten av respondenterna återgav att de inte utläst specifika mål från respektive 

organisations mångfaldsplan men uppgav att de hade en övergripande bild av mångfaldsplanen 

och dess syfte. 

4.2.3 Intervju med HR angående hur mångfaldsplanens mål skall förmedlas 

Samtliga HR-respondenter arbetar aktivt med mångfaldsplanen och ansåg att de framförallt fått 

en större positiv reaktion på arbetet både från medarbetare och chefer det senaste året. Denna 

ökade förståelse och medvetenhet har uppkommit i takt med att samhället förändrats berättade 

HR-respondenterna, men också genom information som förmedlats via utbildningar och 

workshops. HR-respondenterna uppgav att utbildningarna i första hand är riktade till 
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organisationens ledningsgrupp och högre chefer som i sin tur skall föra informationen vidare 

till sina avdelningar och nedåt i organisationen. HR-respondenterna återgav att utbildningens 

syfte är att skapa större medvetenhet kring mångfald och dess betydelse. Samtliga HR-

respondenter uppgav att engagemanget från deltagarna har varierat men att flertalet har visat 

stort engagemang.  

“Jag tycker att den vilja och insikt som finns här är fantastisk. Vi genomgår en kulturell 

transformation där vi får in mycket med inkludering och där förstår folk den kopplingen. 

Så den attityd som finns är fantastisk.” 

Human Resources A 

En annan HR-respondent återgav att en framstående och inflytelserik individ inom banken, som 

tidigare upplevt jämställdhet som en mindre obetydlighet, nyligen kommit till konklusion att 

mångfaldsarbete är en viktig komponent i bankens perception. 

”Commitment är väldigt olika men jag känner att chefen, som jag aldrig upplevt förut, 

har en väldig vilja eller nyfikenhet och upplevs inte alls längre lika negativt inställd till 

frågan gällande kvinnor och män.”  

Human Resources B 

I anslutning till utbildningar med ledningsgruppen har HR-respondent A uppgett sig startat en 

grupp, vilket involverar både chefer och medarbetare på olika nivåer inom organisationen, som 

åtagit sig att vara mångfalds ambassadörer. HR-respondenten uppgav att detta skall stärka 

informationsspridningen inom organisationen men också för att stödja medarbetare och chefer 

på lägre nivå med verktyg som kan vara till stöd vid exempelvis rekrytering. HR-respondent A 

uppgav att gruppen består av 80 personer som inkluderar individer med bland annat varierande 

sexuell läggning, ålder, kön och religionstillhörighet samt att gruppen tilldelas information och 

uppgifter som de i sin tur tar vidare till sina team. 

”...dem åtar sig att bli diversity champion, det vill säga mångfald ambassadörer, och dem 

behöver inte vara experter då de får utbildningar och uppgifter av mig. De tar sedan med 

sig detta till sina medarbetare, grupper, team och kommer tillbaka till mig med 

information så att jag vet vad som behöver göras.”  

Human Resources A 
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Sammantaget upplevde de båda HR-respondenterna att de fått en positiv respons från cheferna 

och framförallt att ledningsgruppen har ett stort intresse i att lära sig mer. Däremot uppgav HR-

respondenterna att det finns ett tydligt behov av ökad kompetens då det förekommit 

formuleringar som uttryckt rädslor från både medarbetare och chefer, vilket HR-respondenterna 

menar beror på en viss okunskap inom området. Däremot är samtliga HR-respondenter inställda 

på att ändra detta och hjälpa organisationerna att bli mer diversifierade. 

4.2.4 Sammanfattning av hur mångfaldsplanen påverkar 

rekryteringsförfarandet 

Sammanfattningsvis kan det konstateras att cheferna har kunskap om övergripande 

organisatoriska mål men bristande engagemang i att läsa mångfaldsplanen. Detta utgörs av att 

cheferna inte kan överföra mångfaldsplanen till praktisk handling på den lokala enheten samt 

att cheferna upplever grupperna som diversifierade utifrån kön och ålder. Cheferna har inte 

förändrat sitt rekryteringsförfarande utifrån mångfaldsplanen däremot har cheferna viljan att 

uppnå större mångfald. Vidare kan det konstateras att cheferna nyttjar rekommendationer både 

vid intern och extern rekrytering. HR har mångfaldsplanen under arbete och pådriver 

spridningen av informationen då behov av ökad kompetens har identifierats. HR pådriver att 

två individer, motsvarande en HR-representant och en chef, skall närvara vid intervjutillfället. 

4.3 Hur uppfattar du som chef att du använder mångfaldsplanens 

intention när du rekryterar nya medarbetare?  

Samtliga respondenter framhäver framförallt genus som ett riktmärke för att belysa gruppens 

mångfald. Tillika upplever respondenterna att åldersfördelningen i grupperna är jämnt fördelat. 

”…för att få en dynamik och för att kunna utveckla en verksamhet så krävs det att man 

har både killar och tjejer. Det kanske är det viktigaste faktiskt, så att man har hygglig 

balans” 

Chef D  

Två av respondenter uppgav att de saknade individer med annan härkomst men uttryckte en 

vilja till att ytterligare diversifiera arbetsgruppen.  En respondent återgav att detta eventuellt 

kunde bero på att fler med svensk härkomst studerar ekonomi vilket till följd leder till färre 

sökande av individer med invandrarbakgrund. Respondenten återger även att den låga 

rekryteringsfrekvensen i branschen utgör hinder att förändra gruppkonstellationerna, då 

majoriteten av arbetstagare förblir inom organisationen tills åldersrelaterat utträde men att 
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kontoret inte nödvändigtvis får ersätta denne till följd av digitaliseringen.  En respondent 

motsatte dock majoriteten och återgav istället att gruppen bestod till största del av individer 

med utomsvensk bakgrund däremot saknades individer med svensk härkomst. Respondenten 

återgav att kontoret inte genomför extern annonsering utan förlitar sig på extern spridning 

genom personalens sociala kontaktnät. Respondenten uppgav att hen sköter rekryteringen 

förutsättningslöst, utan förbehåll av härkomst, något som samtliga respondenter även uppgett. 

Respondenten återgav dock att kontoret gynnas av den diversifierade personalen med 

varierande språkliga kunskaper då kontoret besöks av många nysvenskar.  

”Det finns en fördel med att anställa personen som kommer från en annan kultur, 

framförallt på vårt kontor då vi har väldigt många nysvenskar som kommer in på banken 

och som behöver hjälp.” 

Chef D  

En respondent uppgav att grupper måste inneha en variation av kvinnor och män, där inget kön 

är dominant, för att uppnå goda resultat. En annan respondent uppgav även att grupper som 

består av ytterligheter producerar bäst resultat. 

”...jag gjorde bäst resultat med en grupp som var blandad. Jag tror antingen ska man ha 

en grupp som är väldigt blandad eller väldigt homogen. Men har du fler från en eller 

färre från en annan del så kan det nog bli motsättningar eller utanförskap.” 

Chef C 

Majoriteten av alla respondenter uppgav bakgrund, med fokus på framförallt 

arbetslivserfarenheter och akademiska förutsättning, som ett koncept till bredare mångfald. 

Samtliga respondenter återgav att variationen i en grupp ger rätt förutsättningar till framgång 

och efterfrågade därför avvikande kompetenser och bakgrunder som kan ge nya perspektiv och 

förbättra resultatet. Flertalet respondenter uppgav perspektivisering, det vill säga en vidgad bild 

av problemet, som en viktig del för gruppens utveckling då diskussioner präglar diversifierade 

arbetsgrupper, då meningsskiljaktigheter uppkommer mer frekvent.   

”Kravet är ändå att när vi anställer någon ska de kunna tillföra något nytt och inte bara 

att stöpas in i en form…”  

Chef E 
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”Jag gillar när människor både får utvecklas och får utveckla sina idéer, kreativitet, när 

vi får göra saker som inte behöver se likadant ut, när vi till exempel tar in personer från 

annan bakgrund eller en annan bakgrund arbetsmässigt”  

Chef A 

En respondent uppgav att diskussionerna, till följd av diversifieringen, visserligen tillför mycket 

till gruppen men att respondenten aktivt arbetar för att förhindra att verbala diskussioner 

påverkar gruppens sammanhållning. Respondenten ansåg att detta tog energi från vardagen då 

hårdare gränser måste sättas för att undvika problematiska medarbetare. 

Vid urvalsprocessen uppgav majoriteten av respondenterna att de överlåtit selekteringen av 

inkomna ansökningar till organisationens HR-avdelning för att därav välja de sökande och 

säkerställa att organisationens krav fastställts. En respondent återgav att denne har förtroende 

för HR:s selektering för att därefter träffa de utvalda vid intervjutillfället. 

”...jag går mycket på HR:s utvärdering, av vilka personer som verkar mest intressanta. 

Jag behöver därför inte grotta ner mig i allt material om jag inte vill det utan det gör de 

och jag förlitar mig mycket på deras utvärdering av CV, personligt brev och det man kan 

se utifrån det personen ifråga har skickat in. Sen brukar jag träffa kanske fem stycken för 

varje tjänst.”  

Chef A 

Vid intervjustadiet av rekryteringen uppgav flertalet respondenter att de väljer att genomföra 

intervjuerna tillsammans med en kollega eller chef. En respondent uppgav att detta berodde på 

att denne hade en chef, med huvudansvaret för kontoret, vilket gjorde det naturligt att medta 

hen vid intervjutillfället. En annan respondent uppgav att de var sex personer som ansvarade 

för intervjuerna. Respondenten uppgav att individer bestod utav två huvudansvariga varav en 

var respondenten själv, två medarbetare från kontoret som också hjälpte till vid urvalsprocessen, 

en HR-medarbetare samt en kollega från regionledningen. Vidare uppgav respondenten att tre 

av medverkande kollegor höll i intervjun och tre minglade med de övriga kandidaterna i väntan 

på deras tur att intervjuas. Respondenten återgav att de tillsammans genomfördes en bedömning 

över vilka kandidater som gick vidare i processen. En ytterligare respondent uppgav att hen 

ibland tar med sig en kollega till intervjun och vanligtvis väljs den medarbetare som uttryckt 

önskan om att få vara delaktig. Respondenten återgav att syftet ansågs vara att nyttja och 

utveckla medarbetarens kompetens. En annan respondent uppgav att denne självständigt 

hanterar intervjun och ser därför inte syftet med att medtaga en annan individ. Respondenten 
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uppgav att hen eventuellt kunde genomföra en avstämning med regionchefen efter avslutad 

intervju, för att få annat perspektiv.  

Vid intervjun uppgav en respondent att sökande med lokal igenkänningsfaktor är till förmån, 

profilerade sig den arbetssökande i det lokala idrottslaget tillför detta en image som banken kan 

nyttja.   

”…är man då en bandyspelare så är det klart att det blir lite av en profilvärvning till 

banken, för då har vi den bandyspelaren och då får man en igenkänningsfaktor och hen 

har lätt att knyta kontakter och liknande.”  

Chef B 

En respondent uppgav att målmedvetenhet och inställning var till gagn för sökande då 

respondenten kunde utläsa individens skicklighet i kundbemötande. En annan respondent 

framställde likaså den arbetssökande inställning som vitalt för anställning. 

”Dryga människor äger icke besväret att komma hit, känner jag haha. Jag vill ha 

människor som ger energi som vi har kul tillsammans med…” 

Chef A 

En annan respondent återgav exempel från en tidigare rekryteringsprocess då individen saknat 

korrekt arbetslivserfarenheter men rekryterades på basis av personens driv och inställning. 

Respondenten återgav att drivet utgjorde den komponent som efterfrågades vid rekryteringen.  

”Hen hade aldrig jobbat med företag innan, ja det var lite nytt, hen har tidigare jobbat 

som privatrådgivare under många års tid, kommer från en företagarfamilj, har varit med 

och drivit företag och så vidare men det var hens personliga inställning jag var ute efter. 

Hens driv gjorde att det fanns något mer att tillföra till gruppen…” 

Chef E 

Ytterligare en respondent återgav att hen tidigt kan utläsa om den sökande är rätt för jobbet och 

återgav personens sociala förmåga som viktig för anställningen. 

4.3.1 Sammanfattning av hur chefer uppfattar att de använder 

mångfaldsplanens intention när de rekryterar 

Sammanfattningsvis kan det konstateras att cheferna anser det som betydelsefullt med 

diversifierade grupper, då det skapar större kreativitet och utvecklingsmöjligheter inom 
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arbetsgruppen. Chefer har fokus på individers bakgrunder i form av arbetslivserfarenheter och 

akademiska förutsättningar vid rekrytering för att uppnå en bredare mångfald. Chefernas 

personliga preferenser är avgörande vid rekryteringsprocessen då kandidatens sociala förmåga 

är viktig för anställningen. Cheferna hantera intervjun självständigt eller i samspel med en 

kollega. 
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5. Diskussion och analys 

Detta kapitel analyserar föreliggande studies insamlade empiriska material i korrelation till 

studiens teoretiska referensram under teman: Engagemang och kunskapsnivå, HR som 

pådrivande i mångfaldsarbetet samt vikten av chefens personliga referenser. Kapitlet inleds 

med en diskussion som skall bidra till ökad förståelse. Vidare avser detta avsnitt besvara 

studiens frågeställning och syfte. 

5.1 Diskussion 

Cheferna anställer gemenligen kandidater via rekommendationer, som antingen inkommer 

internt från anställda eller externt från vänner och bekanta, då detta tryggar att kandidaten 

besitter efterfrågad social förmåga. Hensvik m.fl. (2009) menar att individer med olik bakgrund 

oftast inte innefattas inom detta sociala nätverk, vilket kan leda till att organisationen rekryterar 

en homogen arbetskraft. Således menar Hensvik m.fl. (2009) att mångfaldsarbetet inte 

utvecklas i enlighet med önskade mål samt leder till att chefer undermedvetet rekryterar enligt 

homosocial reproduktion. Två chefer upplever att rekrytering via rekommendationer är 

fördelaktigt då det är enkelt, vilket överensstämmer med Granbergs (2011) resonemang som 

menar att förfarandet både är billigt och enkelt för organisationer. Intressant är att 

organisationerna verkar inom den privata sektorn, vilket studier från Hensvik m.fl. (2009) 

menar är mer receptiv till homosocial reproduktion än offentliga organisationer där skicklighet 

och kompetens är avgörande för anställning. Däremot indikerar föreliggande studie att chefer 

anställer i förmån för heterogena gruppkonstellationer.  

Cheferna saknar tydliga riktlinjer vid rekryteringsförfarandet då mångfaldsplanen bortses, 

vilket Widell och Mlekov (2013) menar kan resultera i att homosocial reproduktion praktiseras 

då subjektiva bedömningar blir betydande vid anställning.  Intervjuade chefer visar dock fåtalet 

tendenser till homosocial reproduktion vid rekryteringsförfarandet.   

Enskild chef upplever att övriga arbetsuppgifter konsumerar vardagen, vilket leder till att 

mångfaldsplanen inte prioriteras. Detta överensstämmer med Pitts (2007) studie som framhåller 

att mångfaldsplanen kan anses som en addition till en redan fulltecknad lista på arbetsuppgifter. 

Detta resulterar i att chefers motivation att genomföra implementeringen brister. Tillika 

förväntas cheferna, på eget initiativ, tillgodogöra sig informationen genom interna nätverk 

vilket Pitts (2007) menar kan ytterligare förminska mångfaldsplanens prioritet. Pitts (2007) 
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föreslår att implementeringar bör ske utifrån ledningen och med engagemang för att förhindra 

att mångfaldsplanen upplevs som en motreaktion till lagändringar och andra yttre faktorer.    

5.2 Engagemang och kunskapsnivå 

Cheferna har en varierande kunskapsnivå om organisationens mångfaldsplan. Anmärkningsvärt 

är att cheferna upplever att organisationernas mångfaldsplan inte går att överföra till de lokala 

enheterna vilket därav resulterar i att cheferna avstår från att läsa hela mångfaldsplanen och 

dess innehavande mål. Detta ansluter till Gunnarssons (2006) studie i det avseende att vissa 

chefer har bristande kunskaper i hur mångfaldsplanen skall appliceras på lokal nivå, vilket 

försvårar utvecklingen av mångfaldsarbetet. 

Cheferna brister i engagemanget till att studera mångfaldsplanen då den nuvarande upplevelsen 

kring gruppens mångfald anses hög med hänsyn till ålder och kön. Cheferna indikerar därför 

att mångfaldsplanen inte kan användas som ett behjälpligt verktyg. Detta anknyter till studien 

från Broomé m.fl. (2006) som menar att cheferna tenderar att fortsätta med sina 

rekryteringsideal trots att direktiv och mångfaldsplan framhäver vikten av förändrade 

rekryteringsprocesser. Broomé m.fl. (2006) menar att följden av denna handling förhindrar att 

mångfaldsarbetet utvecklas.   

5.3 HR som pådrivande i mångfaldsarbetet 

HR pådriver att två anställda, med varierande kön och ålder, skall medverka vid 

intervjutillfället. Detta för att minska chefens påverkan av egna preferenser vid intervjun. 

Widell och Mlekov (2013) menar att en sådan strategi ger flera perspektiv på 

intervjusituationen, vilket kan reducera risken för en fördomsfull utvärdering. Cheferna väljer 

att inte nyttja HR:s kompetens vid intervjustadiet vilket korrelerar med Nilsson Fägerlinds 

(2012) studie som menar att organisationens intentioner med mångfaldsplanen inte verkställs 

vid detta stadie. Nilsson Fägerlind (2012) härleder till att chefen inte kan säkerställa en opartisk 

rekrytering på grund av subjektiva bedömningar. Cheferna tar istället med en kollega under 

intervjun för att få andra perspektiv på den sökande kandidaten. Nilsson Fägerlind (2012) menar 

att ett sådant tillvägagångssätt är fördelaktigt för att minska chefens egna preferenser och 

subjektiva bedömningar.  

HR skall vara pådrivande i mångfaldsarbetet, däremot förekommer svårigheter att nå ut till 

organisationens alla rekryterande chefer då ingen färdigställd mångfaldsplan ännu finns att 
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tillgå. Nilsson Fägerlind (2012) betonar vikten av en tydlig policy, som klargör organisationens 

avsikter, vilket bidrar till skapande av motivation och engagemang hos de anställda. 

Urvalsprocessen har en vital roll i mångfaldsarbetet då HR hanterar selekteringen av inkomna 

kandidaters ansökningar. Detta säkerställer att mångfaldsarbetet efterföljs då cheferna har både 

tidsbrist och okunskap om mångfaldsplanen. Detta ansluter till Nilssons (2006) 

forskningsstudie som menar att ett sådant förfarande är gynnsamt då rekryterande chefer kan 

konstruera en bild av vilka som faller inom ramen för vad de anser är rätt kvalifikationer och 

erfarenheter. 

5.4 Vikten av chefens personliga preferenser 

Chefernas personliga preferenser är väsentliga vid rekryteringsprocessen, då bedömning av 

sökandes personliga egenskaper är av yttersta vikt. Cheferna är mottagliga för en variation hos 

sökande baserat på kön, ålder, yrkesmässig bakgrund och akademisk bakgrund då cheferna vill 

skapa större kreativitet och utvecklingsmöjligheter inom arbetsgruppen. Detta kopplas till 

Kanter (1993) som menar att mångfald enbart kan utvecklas om chefer är receptiva för 

diversifiering. Vidare kan studien förankras till Cox och Blake (1991) som hävdar att blandade 

personligheter, kön och nationaliteter befrämjar grupperna vilket gynnar 

problemlösningsförmågan. Även Broomé m.fl. (2006) för ett resonemang om att ett lyckat 

mångfaldsarbete endast kan uppnås om det finns heterogena gruppsammansättningar, annars 

finns risken att chefen reproducerar sina ideal. 

Intressant är att cheferna inte betonar etnicitet vid beskrivning av gruppernas diversitet. Istället 

prefererar cheferna en jämn könsfördelning för att påvisa gruppens mångfald. Detta kan 

härledas till intersektionella teorins syfte vilket Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007) menar 

ger förståelse för individers position som överordnad eller underordnad. Chefernas avsaknad 

av den etniska aspekten, vid beskrivningen av diversifierade grupper, kan härledas till att dessa 

anses underordnad vilket till följd bekräftar Statens offentliga utredning (SOU 2005:56) som 

påvisar utomeuropeiska invandrare som underordnad, vilket därav resulterat i exkludering från 

den svenska arbetsmarknaden. 

Cheferna prefererar dock heterogena arbetsgrupper då grupperna utvecklas genom diskussioner 

och meningsskiljaktigheter. Studien avviker därmed från Moores (1999) uppfattning om att 

chefer frångår heterogena grupper till förmån för homogena gruppkonstellationer då 

kommunikationen anses lättare.   
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Cheferna prefererar arbetssökandes sociala förmåga då det anses vara den enskilt viktigaste 

komponenten till möjlig anställning. Därmed måste god känsla och goda egenskaper förmedlas 

till chefen.  Bergström (1998) menar att ett sådant förfarande kan leda till homosocial 

reproduktion, det vill säga att individer som saknar vissa sociala eller kulturella mönster utesluts 

till förmån för individer som uppfyller rekryterarens värderingar. De resonemang som förs av 

Bergström (1998) avviker något från denna studie då chefer rekryterar till förmån för gruppen 

beroende på vilken kompetens som efterfrågas. Cheferna rekryterar inte till fullo enligt 

homosocial reproduktion, då det existerar heterogena gruppkonstellationer, med fokus på kön 

och ålder. Bergströms (1998) resonemang kan dock appliceras då cheferna påvisar mångfaldens 

existens inom gruppkonstellationerna, men exkluderar etnicitet. Detta kan härledas till att 

reproduktionen gestaltar sig beroende på arbetstagarens etnicitet, vilket i sådant fall kan 

appliceras på Bergströms (1998) resonemang att homosocial reproduktion används som försvar 

mot det som är okänt.  
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6. Slutsats 

I detta kapitel presenteras studiens slutsats vilket besvarar studiens syfte och frågeställning. I 

kapitlet innefattas även föreliggande studies bidrag, praktiska implikationer, samhälleliga och 

etiska aspekter, författarnas förslag på framtida forskning utifrån studiens resultat och 

avslutningsvis kritik till studiens genomförande. 

6.1 Studiens resultat 

Föreliggande studies syfte är att beskriva och analysera chefers uppfattningar om hur 

rekrytering sker utifrån organisationens mångfaldsplan. Studien har besvarat syftet utifrån 

frågor om:  

Hur påverkar mångfaldsplanen rekryteringsförfarandet? 

 Mångfaldsplanen har ingen påverkan på chefers rekryteringsförfarande. 

 Chefer studerar inte mångfaldsplanen. 

 Chefer kan inte applicera mångfaldsplanen på de lokala enheterna. 

 HR sprider mångfaldsplanen men fallerar till följd av chefernas bristande engagemang.  

Hur uppfattar chefer att de använder mångfaldsplanens intention när de rekryterar nya 

medarbetare?  

 Chefer är mottaglig till heterogena gruppsammansättningar. 

 Chefer rekryterar individer baserat på personliga preferenser. 

  

Studien kan konkludera att chefer rekryterar utifrån ett mångfaldsperspektiv i form av 

varierande ålder, kön, arbetslivserfarenhet och akademisk bakgrund. Studien kan dock se 

tendenser till underordning, i avseendet etnicitet, vid rekryteringsförfarandet. Chefer förlitar sig 

på HR:s utvärdering vid urvalsprocessen av inkomna ansökningar, vilket distanserar och 

reducerar potentiell subjektiv bedömning. Cheferna möter de selekterade kandidaterna 

gemensamt med en medarbetare i förmån för ytterligare infallsvinklar. Föreliggande studie 

visar att chefer inte tillämpar mångfaldsplanen då personliga preferenser vid 

rekryteringsförfarandet prioriteras. Studien kan konkludera att chefer har tendenser till 

homosocial reproduktion men kan dock inte säkerställa om reproduktionen är avgörande vid 

rekryteringsförfarandet.  
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6.2 Studiens bidrag 

Studiens bidrag utgörs främst i en ökad förståelse för vilken inverkan mångfaldsplanen har för 

rekryteringsförfarandet och dess influens på den rekryterande chefen. Företrädesvis bekräftar 

studiens resultat tidigare forskning som framhåller att chefens personliga preferenser påverkar 

hur processen artar sig. Studien bidrar till en ökad förståelse kring individers maktpositioner 

vid rekryteringsförfarandet. Tidigare studier indikerar att privata organisationer är mer 

receptiva till homosocial reproduktion, dock kan föreliggande studie inte verifiera att chefer 

tenderar att reproducera sina egna ideal.   

6.3 Praktiska implikationer 

Föreliggande studie visar att chefer inte har kunskap om hur mångfaldsplanen skall appliceras 

på de lokala enheterna, därför är det väsentligt för organisationen att spridningen av 

mångfaldsarbetet fortskrider så att organisationen uppnår en diversitet inom alla spektrum. 

Studien kan konkludera att chefer: 

 Inte studerar mångfaldsplanen och därmed bör en individuell mångfaldsplan införlivas 

på den lokala enheten, något som ansvarig chef och HR gemensamt bör sammanställa. 

Denna individuella mångfaldsplan skall utgå från den övergripande mångfaldsplanen. 

 Bör ha större engagemang kring mångfaldsfrågor och mångfaldsplanen och aktivt 

uppsöka information som organisationen publicerar för att skapa högre medvetenhet. 

 Måste värdera personliga preferenser varsamt för att undvika subjektiva bedömningar. 

Chefer står i fronten för en inkluderande rekrytering men saknar allomfattande stöttning från 

HR för ett praktiskt genomförande. Därigenom står HR som ytterst ansvarig för hur 

mångfaldsarbetet fortskrider. Nedan följer förslag för vad HR bör göra för att utveckla 

mångfaldsarbetet. 

 HR måste involveras mer i rekryteringsprocessen genom att tillföra perspektiv på 

kandidater vid intervjutillfället.  

 Mångfaldsplanen måste få större betydelse i organisationen och vara ett styrdokument 

för rekryteringsprocessen. Såldes bör HR utbilda ledningsgruppen, chefer samt övriga 

medarbetare.  

 Utbildningar kan bidra till att kompetens hos sökande kandidaterna värderas enhetligt 

av organisationen och därmed förhindra subjektiva bedömningar. 
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 Mångfaldsplanen måste kunna appliceras på de lokala enheterna. HR bör därmed stötta 

cheferna vid utformandet av en individuell mångfaldsplan. 

6.4 Samhälleliga och etiska aspekter 

Föreliggande studie har en tydlig koppling till dagens samhälle som består av en bred mångfald 

som fortsätter att öka då Sverige mottagit ett stort antal invandrare det senaste året. Tillika sker 

ett generationsskifte på arbetsmarknaden, vilket innebär att företag snart behöver ersätta den 

åldrande arbetskraften med nya arbetstagare. Därmed är det viktigt för företag att utveckla sitt 

mångfaldsarbete så att de kan spegla samhället och fortleva på arbetsmarknaden. 

Mångfaldsarbete måste dessutom ständigt utvecklas för att säkerställa att individer besitter 

kunskap som förhindrar förekomsten av diskriminering inom och utanför arbetslivet. Ett 

mångfaldsperspektiv vid rekryteringsförfarandet kan således minska klyftorna i samhället och 

bidra till invandrares etablering på den svenska arbetsmarknaden.  

Forskarna var medvetna om svårigheterna som kunde uppstå vid empiriinsamlingen då 

mångfald anses som ett känsligt ämne. En sådan svårighet var att få respondenterna att uttrycka 

sina egna uppfattningar och inte den bild som organisationen förmedlar. Forskarnas metodval 

gjordes därmed i detta avseende. Föreliggande studie har tagit ett objektivt ställningstagande 

för att förhindra att forskarnas egna ståndpunkter skildras eller påverkade respondenternas svar.  

6.5 Förslag till framtida forskning 

Föreliggande studie har undersökt chefers uppfattningar huruvida organisationens 

mångfaldsplan påverkar rekryteringsförfarandet. Intressant framtida forskning skulle vara att 

genomföra en komparativ studie mellan chefens respektive HR:s uppfattning, detta för att 

ytterligare belysa differensen mellan dessa två parter. Ytterligare förslag till framtida forskning 

kan vara att utvidga studien till flertalet geografiska platser för att studera variationen mellan 

olika städer, tillika kontor inom samma stad. Framtida studier kan även fördjupa sig i 

rekryteringsprocessen för att säkerställa att chefers uttalade ambition med 

rekryteringsprocessen även genomförs i praktiken. Slutligen kan ett alternativ till framtida 

studier vara att undersöka förändringen av rekryteringsförfarandet, då organisationernas 

mångfaldsarbete fortskrider. 

Föreliggande studie kan konstatera att chefer ofta medtar en kollega vid intervjutillfället, 

däremot kan studien inte säkerställa om exempelvis organisationskulturen medför att 
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homosocial reproduktion praktiseras av båda dessa individer. Framtida studier kan därav 

komparera rekryteringsgrupper bestående av HR representanter och inhemska kollegor.  

6.6 Kritik till studien 

Kritik till studien kan riktas mot att föreliggande resultat endast skildrar uppfattningar från ett 

fåtal individer. Den föreliggande studiens empiri har därav inte uppnått önskvärd mättnad. 

Studien hade kunnat utvidga antalet respondenter till de valda orterna för att tydligare utläsa 

eventuella mönster.  

Vidare kan kritik riktas mot föreliggande studies val av bransch. Detta då digitaliseringen är en 

genomgående förändring för branschen i stort och därmed genomförs rekryteringar inte i lika 

stor omfattning som tidigare.  

Kritik kan också riktas till studiens val av undersökningsmetod. En fallstudie i form av 

deltagande vid en faktisk rekryteringsprocess hade kunnat tillföra andra synvinklar på studiens 

problemformulering och syfte. Detta hade varit fördelaktigt för att säkerställa om chefers utsago 

stämde överens med det påstådda mångfaldsarbetet.  
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8. Bilagor 

Bilaga 1 - Informationsbrev till respondenter 
Information om deltagande i intervju - En studie med fokus på mångfaldsperspektiv vid 

rekrytering 

Bakgrund och syfte 

Du tillfrågas härmed att delta i studien vars syfte är att undersöka hur chefer arbetar med ett 

mångfaldsperspektiv vid rekryteringsprocessen. Därför önskar vi intervjua rekryterande chefer 

och personer med HR-funktion för att skapa en djupare förståelse kring faktorer som kan 

påverka hur chefer hanterar rekrytering.  

Förfrågan om deltagande och beskrivning av utförandet 

Vår önskan är att intervjua totalt 8–10 personer, dels på chefspositioner som ansvarar och 

arbetar med rekrytering. Dessutom önskar vi att få intervjua HR-personal som ansvarar för 

strukturen av rekryteringsarbetet, detta för att få en tydlig bild av hur ni arbetar med 

processerna. Intervjufrågorna kommer bland annat behandla chefers uppfattningar av att arbeta 

med ett mångfaldsperspektiv vid rekrytering. Utförandet av intervjun tar cirka 45 min -1 tim 

och vid behov kan du som respondent komma att bli kontaktad efteråt för eventuellt stöd eller 

ytterligare frågor. Genom din medverkan bidrar Du till att undersökningen blir korrekt och att 

resultatet blir det bästa möjliga. 

Hantering av data och sekretess 

Du som respondent kommer att vara anonym och skyddas enligt personuppgiftslagen 

(1998:204) och forskningsetiska riktlinjer. Allt insamlat material kommer att bearbetas och 

hanteras konfidentiellt, vilket innebär att inga enskilda respondenternas svar kommer gå att 

utläsas i det färdigställda resultatet. Allt insamlat material kommer att förvaras otillgängligt och 

inte användas i något annat sammanhang. 

Hur får jag information om studiens resultat? 

Efter avslutad studie kommer de finnas möjlighet för att få ta del av resultaten och den färdiga 

uppsatsen. Detta skickas gärna vid förfrågan och vi kommer gärna tillbaka för uppföljning eller 

redovisning av vårt resultat. 

Frivillighet 

Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och Du kan när som helst avbryta ditt deltagande utan 

närmare motivering. 

Har ni frågor så kontakta oss gärna.     

Med vänliga hälsningar! 

Kim Espling och Oscar Hagström 
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Bilaga 2 – Samtyckeskrav 

 

Informerat samtycke 

-Jag bekräftar att jag fått denna skriftliga samt annan muntlig information om 

forskningsstudien. 

-Jag ger mitt samtycke till att delta i studien och vet att mitt deltagande är helt frivilligt. 

-Jag är medveten om att jag när som helst och utan förklaring kan avsluta mitt deltagande. 

-Jag är medveten om att jag skyddas enligt personuppgiftslagen (1998:204) och 

forskningsetiska riktlinjer.  

 

………………….. …………………………...  ……………………….. 

Datum  Respondentens namnteckning Namnförtydligande 

 

Undertecknad har gått igenom och förklarat studiens syfte för ovanstående forskningsperson 

samt erhållit forskningspersonens samtycke. Forskningspersonen har även fått en kopia av 

forskningspersonsinformationen. 

 

 

Ansvariga 

Ytterligare upplysningar lämnas av nedanstående ansvariga: 

Oscar Hagström                       Kim Espling 

073 xxx xx xx  073 xxx xx xx 

 

Namn på handledare vid Skövde Högskola:  

Nomie Eriksson 
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Bilaga 3 – Intervjuguide chefer 

 

 

Ålder? 

Nuvarande yrkesroll? 

Hur länge har du varit yrkesverksam inom organisationen? 

Beskriv kortfattat ditt yrkesliv 

Tidigare studier och var? 

När hade du senast en rekryteringsprocess? 

 

Hur ser normalt en rekryteringsprocess ut?  

Hur definierar du mångfald?  

Anser du att det finns en mångfald bland de som söker tjänster hos er?  

Hur vanligt är det med rekommendationer? 

Hur påverkar mångfaldsplanen rekryteringsförfarandet? 

Hur har mångfaldsplanens mål förmedlats till dig? 

Hur uppfattar du som chef att du använder mångfaldsplanens intention när du rekryterar nya 

medarbetare? 

Hur genomförs uppföljningen mångfaldsplanens mål? 

Stämmer den nuvarande representationen av medarbetare överens med mångfaldsplanens mål 

och riktlinjer? 
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Bilaga 4 – Intervjuguide Human Resources 

 

 

Ålder? 

Nuvarande yrkesroll? 

Hur länge har du varit yrkesverksam inom organisationen? 

Beskriv kortfattat ditt yrkesliv? 

Tidigare studier och var? 

 

Vilka är målen i mångfaldsplanen?  

Hur följer ni upp dessa mål?  

Hur förmedlar ni målen till rekryterande chefer?  

Hur skall mångfaldsplanen påverka rekryteringsförfarandet? 

Stämmer den nuvarande representationen överens med mångfaldsplanens mål och riktlinjer? 
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Bilaga 5 – Individuella reflektioner 

Oscar Hagström 

Under min studietid som programstudent har jag hört historier om examensarbetet från tidigare 

studenter och oroat mig över stress och till synes oundvikliga konflikter med sin kollega. Med 

facit i hand kan jag intyga att uppsatsskrivandet varit fyllt av stressiga situationer men att 

positivitet flödat inom gruppen trots motgångar.  

Sommaren innan jag påbörjade mitt sista år på Högskolan i Skövde kom jag och Kim överens 

om att skriva examensarbetet tillsammans. Jag och Kim har inte studerat med varandra tidigare 

vilket eventuellt kunnat utgöra problem. Jag och Kim har dock liknande personligheter vilket 

gjorde att stressade situationer kunde genomföras utan problem och konflikter. Jag anser att vår 

förmåga att hantera stress och negativa situationer har varit en av våra starkaste sidor. Vid 

motsättningar, skiljaktigheter eller allmänt dåliga dagar har både Kim och jag hanterat 

situationerna moget genom att internalisera situationen för att på så sätt lugna ner situationen 

och ursäkta dåligt beteende. Under denna har året jag och Kim har arbetat vid sidan av studierna 

och jag anser att vi har kunnat balansera arbete och examensarbete och kan därför inte härleda 

stressade perioder till detta.  

Jag och Kim valde redan innan examensarbetets begynnelse vilket område vi ville studera och 

sökte vetenskapliga artiklar för att stödja vårt resonemang. Det visade sig att det ämnesområde 

vi valt saknade en ordentlig vetenskaplig grund och ansågs vara för svårt att genomföra i en C-

uppsats. Vi har under examensarbetets haft problem med att välja ämne som intresserar oss 

båda, men även problem att smalna av ämnesområdet. På grund av denna svårighet har vi skrivit 

fyra halvfärdiga uppsatser inom olika ämnesområden som vi frångått. Jag och Kim upplever nu 

att vi är mästerliga på att skriva examensarbetens initiala kapitel. Med hjälp av vår ypperliga 

handledare kunde vi bestämma oss för ett ämnesområde som intresserar oss båda men som även 

var genomförbart.  

Organisationerna som medverkat i studien har under skrivprocessen tillfrågats om att medverka 

och har varit tillmötesgående och gladeligen deltagit. Resonemanget med att genomföra 

kvalitativ studie var att det går i linje med vårt syfte men även möjligheten att möta 

respondenterna ansågs berikande, tillika har ingen av oss någon erfarenhet av statistik vilket 

ytterligare bidrog till vårt val av undersökningsmetod. Då både Kim och jag är extroverta 

personer var inte intervjuerna svåra att genomföra och dialogen mellan respondenten och oss 
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kändes naturlig och jag upplevde aldrig situationerna som krystade, något som eventuellt hjälpt 

studien.  

Parallellt med examensarbetet gick metodkursen vilket underlättade skrivprocessen då man fick 

praktiska hjälpmedel. Föreläsningarna var till stor hjälp och jag fick en god förståelse kring 

arbetets struktur. Kursens seminarium har varit till stor hjälp då studenter och lärare gett oss 

god respons. 

Jag anser att min problemlösarförmåga och stressnivå är hög sedan tidigare men jag upplever 

att jag framförallt lärt mig att balansera privatliv och studietid för att effektivisera 

skrivprocessen och inte försumma min hund.  

Samarbetet med Kim har fungerat väldigt bra vilket kan förklaras av att vi planerat 

skrivprocessen väl och tagit personligt ansvar att examensarbetet blir genomfört. Vi har under 

hela arbetet nyttjat Google docs vilket gjort att vi båda kunnat skriva på arbetet trots att vi 

exempelvis befinner oss på andra orter. Vi har även haft telefonkontakt med varandra vid dessa 

tillfällen för att utbyta idéer och resonera kring eventuella stycken.  

Sammanfattningsvis vill jag säga att jag är stolt och nöjd över denna uppsats. Jag är ytterst 

tacksam över att jag skrivit arbetet med Kim då jag anser att vårt samarbete ligger till grund för 

arbetets kvalitet.  
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Kim Espling 

Innan sommaren 2016 bestämde jag och Oscar att vi skulle skriva examensarbetet tillsammans. 

Vi hade dessförinnan inte gemensamt genomfört något grupparbete, vilket hade kunnat medföra 

problem. Däremot ansåg vi oss inneha rätt lika personligheter och en liknande målbild, således 

delade vi uppfattningen om att vi skulle kunna samarbeta bra ihop.  

Redan vid ett tidigt skede var vi överens om valet av ämne, dock kom detta att ändras under 

examensarbetets gång då vi insåg att valet av ämne var en aning för brett och för avancerat för 

en C-uppsats. Vi bestämde att avgränsa studien till området mångfald, vilket fortfarande var ett 

alldeles för brett område. Vi hade således en tuff start och fick omarbeta våra texter vid ett 

flertal tillfällen. Det var en mödosam period där vi främst fick omformulera och arbeta hårt med 

första, andra och tredje kapitlet. Till vår hjälp hade vi vår handledare Nomie Eriksson, som jag 

anser gjort ett utmärkt jobb som handledare med att stötta och understödja oss genom hela 

arbetets gång. Bland annat hjälpte hos oss med att fastställa deadlines och hårda mål. Även om 

vi lyckades tillfredsställande med att hålla dessa deadlines fick vi omarbeta vår text vid flera 

tillfällen, då vi fortfarande var för spretiga i vår problemformulering, syfte och teori.  

De teorier som valdes till studien är inga teorier som vi tidigare studerat eller ägde större 

kunskaper om, vilket jag anser har medfört ytterligare extraarbete. Jag hade hört från tidigare 

examinerade studenter att examensarbetet kunde vara slitsamt och tidskrävande, vilket det har 

varit för både min och Oscars del. Detta beror främst på att vi valde ett utmanade ämnesområde 

och teorier som vi inte hade någon större vetskap om.  

Med facit i hand är jag mycket nöjd med valet av studiekamrat då vi haft en bra sammanhållning 

och stöttat varandra genom hela arbetet. Jag upplever att vi båda bidragit till lika stor del med 

att skriva examensarbetet, däremot anser jag att Oscar har kunnat bidra lite extra med hans goda 

ordförråd och goda förmåga att skriva väl utförliga texter.   

Om jag skulle redogöra för något som jag tagit lärdom av är det i första hand vikten av att sätta 

tydliga mål men också av att ha en rak och tydlig kommunikation. Jag och Oscar har genom 

vår handledare fått tydliga mål under arbetsgång, vilket vi till en början höll oss till. Däremot 

halkade vi lite efter på grund av att vi fick omarbeta och byta inriktning på vårt arbete vid flera 

tillfällen. Jag hade därför velat att vi satt upp fler kortsiktiga mål då det är min tro att det hade 

kunnat hjälpa oss att komma ikapp lite fortare. Jag och Oscar har hela tiden strävat efter att ha 

en rak och tydlig kommunikation, vilket jag anser att vi upprätthållit. Detta tror jag är en 
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bidragande faktor till att vi sammantaget genomfört ett väl examensarbete. Sammanfattningsvis 

är jag mycket nöjd med slutresultatet och med det goda samarbete som jag och Oscar haft 

genom arbetets gång. 

 

 


