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Forord

Vi skulle vilja borja med att rikta ett stort tack till véra respondenter som tagit sig tiden for att stélla
upp 1 en intervju tillsammans med oss, for att dela med sig av sina upplevelser av digitala
rekryteringsverktyg. Utan er medverkan hade vart genomforande av studien inte varit mojlig. Vidare
vill vi tacka var handledare Daniel Tyskbo som har motiverat och hjilpt oss med sina synpunkter
under uppsatsprocessen.



Sammanfattning

Syftet med studien é&r att undersoka rekryterares upplevelser av digitala rekryteringsverktyg. Med stod
fran en kvalitativ metod och valet av semistrukturerade intervjuer har vi dstadkommit och fatt inblick i
hur véra respondenter uppfattat digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Med utgangspunkt fran véra
forskningsfragor vill vi for det forsta fa en forstaelse for hur implementeringen av digitala verktyg har
hanterats i olika organisationer. Vidare undersoker vi vilka mojligheter samt utmaningar
respondenterna upplever i forhallande till anvéindandet av digitala verktyg i rekryteringsprocesser.
Studiens genomforande har utgatt frén en kvalitativ metod med induktiv ansats. Bearbetning av
empirin har hanterats genom en tematisk analys. Studiens teoretiska utgangspunkter som anvénds for
att analysera det empiriska materialet 4r Kurt Lewin’s fordndringsmodell samt paradoxteorin. Med
stod av forandringsmodellen forklaras upplevelserna av digitala rekryteringsverktyg utifran
respondenternas beréttelser. Genom anvéndning av paradoxteorin har det framkommit att olika
motségelsefulla krafter som utgdr olika paradoxer, dessa dr av signifikant betydelse i forhallande till
forstaelsen av analysen kopplat till vara forskningsfrégor.

Utifran resultatet uppkommer det att digitala rekryteringsverktyg utgor ett stdd for
rekryteringsprocessen, i olika organisationer. Vid implementering av nya digitala verktyg
framkommer det fran véra respondenter att ett bredare perspektiv géllande inkludering och planerade
utbildningstillfillen i verktygen uppskattas. Mdjligheter som identifieras i studien &r att rekryterare
anser att det bidrar positivt utifran en tidsaspekt och att all kandidatinformation besparas i berdrd
organisations databas. Om vi ser till andra sidan myntet har det dven framkommit utmaningar pa grund
av bristande kunskaper géllande IT i organisationen, integrationen mellan organisationers olika
digitala verktyg ar problematiskt i forhallande till arbetet. Slutligen beréttar respondenterna att
tillforlitligheten ifrdgasitts vid implementeringen eller bristande kunskap av verktyget.

Nyckelord: Digitala rekryteringsverktyg, rekryterare, rekryteringsprocessen,
organisationsfordindring, paradoxteorin
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Abstract

The purpose of the study is to examine recruiter's experiences of digital recruitment tools. The method
of choice was qualitative in the form semi-structured interviews with an inductive approach. These
have enabled us to gained insight into how our respondents perceived digital tools in recruitment
process. The processing of the empirics has been handled through a thematic analysis that enables
clarity as well as structure in the study. Based on our research questions, we first want to gain an
understanding of how the implementation of digital tools have been handled in various organizations.
In addition to this, we investigate what opportunities as well as challenges respondents experience in
relation to the use of digital tools in the recruitment process. The study's theoretical starting points
used to analyze the empirical material are Kurt Lewin's model of change and the paradox theory. With
the support of the change model, the experiences of digital recruitment tools are explained based on
the respondents' stories. Through the use of the paradox theory, it has emerged that different
contradictory forces that constitute different paradoxes, these are of significant importance in relation
to the understanding of the analysis linked to our research questions.

Based on the results, it appears that digital recruitment tools constitute a support for the recruitment
process in different organizations. When implementing new digital tools, the respondents reveal that a
broader perspective regarding inclusion and planned training opportunities in the tools are appreciated.
Opportunities identified in the study are that recruiters believe that digital tools contribute positively,
based both on a time aspect and that all candidate information is saved in the relevant organization's
database. If we look at the other side the coin, there have also been challenges due to lack of
knowledge regarding IT in the organization and the fact that the integration between organizations'
different digital tools is problematic in relation to the work. Finally, respondents say that reliability is
question implementation and/or lack of knowledge of the tool.

Keywords: Digital recruitment tools, recruiters, the recruitment process,
organizational change, paradox theory
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1.Inledning

1.1 Introduktion

Samhéllet fordndras stindigt vilket medfor att organisationer behdver anpassa sig for att
hénga med i den takt som arbetsmarknaden efterfrdgar. Omvérlden paverkar organisationer
eftersom de konkurrenskraftiga bolagen inom branschen stindigt behover utvecklas for att
ligga i framkant och frdmja attraktionen gentemot kandidater som dr berérda (Eckhardt et al.,
2013). Vi har dirfor valt att undersoka rekryterares upplevelser av en organisationsforidndring,
som paverkar alla organisationer for att de stidndigt ska hinga med i utvecklingen.
Digitaliseringen forandrar hela var vérld och det berdr allt fran arbetsmarknaden till
privatlivet. Digitalhantering av arbetet har under flera érs tid vévts in mer i vart vardagliga liv
och det paverkar minniskor i hog utstrickning. Manniskor handskas med mojligheter och
utmaningar och maste stidndigt vara i takt med samhéllets forandringar (Kéttstrdom, 2016). Det
finns enbart en minimal etablerad forskning som berdr rekryterares upplevelser av digitala
verktyg i1 rekryteringsprocesser och pa grund av begransad forskning valde vi att skriva om
det hdr dmnet. Vi vill med den hér studie uppméarksamma vikten av anvéndandet av digitala
rekryteringsverktyg i arbetslivet och var forhoppning dr framtida forskning berér det hér
amnet mer.

Idag arbetar majoriteten av organisationer med utvecklade arbetsprocesser ut efter vad som
anses vara attraktivt pd marknaden. Digitala verktyg har fatt en storre betydelse och befinner
sig 1 en tillvixtfas och vi har uppmiarksammat att forskning av rekryterares upplevelser av
digitala rekryteringsverkyg dr begridnsad. Begreppet digitala verktyg har flertal olika
definitioner och &r ett samlingsnamn som ofta anvinds i relation till olika tekniska verktyg.
Den ursprungliga planen ir att det ska bidra till den effektiviseringsvdg som marknaden just
nu befinner sig i och vara ett stdd till organisationers processer. Omfattningen av digitala
verktyg ér bred och enligt forfattaren Linnea Magro i rapporten “Digital arbetsmiljo - En
rapport fran DIK” kan det vara allt fran en dator till olika tekniska program som ska stotta
medarbetares dagliga arbete. I ett tidigare arbetsliv anvdndes inte digitala verktyg i
rekryteringsprocesser som det hanteras idag, upplevelsen kring digitala plattformar ser olika
ut beroende pa organisation, individ samt vilken rekrytering det syftar till (Magro, 2017).

Var studie tenderar att uppmérksamma hur rekryterare stiller sig till inférandet av digitala
verktyg och dess paverkan utifran en arbetsvetenskaplig kontext. Ett inférande av ett nytt
arbetssitt kan ses som en organisationsforandring och i relation till studien samt dess
forskningsfragor som &r formulerade &r det viktigt for oss, uppsatsskrivare, att klargora varfor
implementeringen kan associeras med en organisationsforandring i forhéllande till vart
undersokningsomrdde. Det finns mojligheter och utmaningar med en ny implementering i en
organisation, det kan forekomma motstand gentemot en fordndring. Det finns olika perspektiv
som tenderar att ge en 6kad forstielse kring individers upplevelser av en
organisationsfordndring. For att vara mer mottaglig till en fordndring i en organisation dr det
gynnsamt att ha en god sjdlvbild av den roll medarbetaren besitter i organisationen, samt vara
medveten om hur organisationen fungerar i sin helhet. Det dr viktigt for att
organisationsfordndringen ska upplevas som viktig och gynnsam (Svenningsson & Sorgérde,
2014:203-207).

Niér de digitala verktygen &r pa plats i organisationen och har blivit en del av deras dagliga
arbete &r syftet att fa en bredare forstaelse kring rekryterares upplevelser och erfarenheter av
deras befintliga digitala verktyg. Beroende pé organisationens forutséttningar framkommer
det olika mojligheter samt utmaningar i de digitala verktygen som anvénds i deras



rekryteringsprocess. Det har resulterar i att rekryterares uppfattningar skiljer sig ét
sinsemellan medarbetare inom rekryteringsbranschen.

1.2 Problemformulering

Manga organisationer har blivit tvungna att anpassa sig till breda samhaéllsforandringar dar
overgangen till digitala verktyg utgor ett tydligt sadant exempel. Trots den 6kade
populariteten och det 6kade anvindandet av digitala verktyg i rekryteringsprocesser och den
potential och forhoppning som dessa associeras med, finns det relativt lite forskning som
explicit fokuserar pa hur dessa digitala verktyg faktiskt inférs och anvénds i dagligt arbete.
Detta giller sérskilt utifrén rekryterares egna upplevelser och perspektiv. Denna
kunskapslucka ar viktig att fylla eftersom det &r rekryterare som faktiskt &r dom ténkta
anvéindarna av de digitala verktygen och hur dom upplever och anvinder dem kommer
saledes dven att padverka dess utfall och konsekvenser. Rekryterare dr &ven dom som blir hogst
involverade nér en organisation ska genomfora en forédndring i form av inférandet av eller
overgangen till digitala rekryteringsverktyg. Var studie amnar fylla denna kunskapslucka
genom att formedla rekryterarnas egna upplevelser, mojligheter samt utmaningar vid
inférandet och anvidndandet av digitala rekryteringsverktyg. Forhoppningen ér att var studie
ska bidra med fordjupad kunskap av och en nyanserad forstaelse for, hur digitala verktyg
anvénds 1 praktiken och dédrigenom dven belysa dess eventuella potential.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att undersoka rekryterares upplevelser av organisationsfordndringen
som uppstér 1 samband med implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. Studiens
avsikt dr dven att belysa om de upplevelser som kan identifieras hos rekryterare vid
anvindandet av digitala rekryteringsverktyg.

1.4 Fragestillningar
e Hur upplever medarbetare den organisationsfordndring som uppstér vid
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg?
e Hur upplever medarbetare digitala verktyg i rekryteringsprocesser?
o Vilka mgjligheter samt utmaningar tillkommer med att anvédnda sig av digitala verktyg
enligt medarbetarna?

1.5 Avgrinsningar

I studien har vi valt att avgrénsa oss genom att enbart ta del av respondenter som dagligen
arbetar aktivt med digitala verktyg. Anledningen till att vi har valt att utesluta respondenter
som inte arbetar med digitala rekryteringsverktyg ér for att de inte kan bidra med information
kopplat till vért syfte.



2. Tidigare forskning
2.1 Bakgrund

Traditionellt sett har granskare anvént en mer konventionell metod vid rekrytering, urval och
anstéllning. Denna metod har inneburit en mer fysisk rekryteringsprocess dér rekryterare
fysiskt granskade samtliga ansokningar for att f& fram rétt kandidat for den utannonserade
tjansten. De begrinsningar som rekryterare ofta stdller sig infor under processen ér att den kan
anses vara tidskrdvande vilket leder till en dyrare kostnad for organisationen (Sivabalan, et al.,
2014). En senare utveckling inom dmnet har dock resulterat i utvecklade digitala system, eller
sa kallade e-rekryteringssystem som anses underlétta arbetet for rekryterare. Detta géller inte
bara vid matchning mellan kandidater och rekryterare utan anses dven vara tids- och
kostnadseffektivt ur rekryterares perspektiv samt for organisationen i sin helhet (Pande,
2011).

I efterhand tyder forskning pa att organisationernas tillvigagingsétt for att automatisera
arbetssittet har sett olika ut. Mélet med effektivisering har varit att effektivisera rekryteringen
och dvervinna de begrinsningar som den traditionella rekryteringsmetoden erhéller (Kessler
et al, 2009). Till en borjan baserades de grundldggande teknikerna pa att bearbeta och
analysera ansokningar. Tillforlitligheten till tekniken som skdter det automatiska arbetet var
lag eftersom systemen utférde en mindre noggrannhet i sambandet mellan annons och
kandidatansokan, vilket medforde att icke-kvalificerade kandidater sokte in och urvalet av
kandidater inte var hog (Kumaran & Sankar, 2013). Forskningen har medfort forbattrade
system som dr mer tillforlitliga vid matchningen mellan kandidater och den utannonserade
tjansten (Maree et al., 2018).

Under det senaste decenniet har forskning kring e-rekryteirng fokuserat pa att integrera ett
med strategiskt arbete i de befintliga systemen. Genom att forbéttra systemen bidrar det till en
bredare meningsfullhet och effektivitet for anvdndaren (Eckhardt et al, 2014). Trots det
identifierade problemet arbetar forskare med att forbéttra systemen som i lingden bidrar till
en minskad tid och kostnad per anstéllning, vilket utesluter anvindarvénligheten for
rekryterare som inte blir prioriterad (Eckhardt et al., 2011).

Ur ett organisatoriskt perspektiv dr anviandaracceptansen otroligt viktig for att organisationen
ska kunna utnyttja alla fordelar med digitala rekryteringssystem (Kashi & Zheng, 2013). En
lagre systemacceptans kan hirmed leda till en lidgre arbetstillfredsstéllelse for medarbetaren
Maier et al., 2013) Problemet korrelerar med medarbetares ldga IT-kunskaper vilket utgor ett
bredare problem i sig med tanke pd att internet och sociala medier ligger till grund for dagens
moderna arbetsprocesser. Ett behov av utbildningsinsatser inom organisationer for
medarbetare gér att identifiera, frimst IT-utbildningar men &ven systemutbildningar (Eckhardt
et al., 2011).

Den moderna rekryteringsmetoden kan anses vara mer tidskrdvande och krdver enorma
insatser av HR-avdelningen (Lang et al., 2011). Under studien sammanstills hur den formella
rekryteringsprocessen kan delas in i tre steg vilket dr foljande:

1. Employer branding och kandidatattraktion som bygger pa att organisationen vill bygga
upp ett starkt rykte for att 6ka chanserna for att fler kvalificerade soker till den
utannonserade tjénsten.

2. Arbetsgivarens hantering av kandidater 1 form av att processen delas upp i olika
rekryteringssteg.



3. Kandidaturval som innefattar att rekryterare kontrollerar ansdkan for att sélla bort
oldmpliga kandidater.

2.2 Implementering av digitala rekryteringsverktyg i organisationer
Digitala rekryteringsverktyg implementeras dock inte av sig sjélva utan inférandet av dessa
kan snarare ses som en organisationsfordandring dér organisationer méste arbeta aktivt med
sjdlva inforandet. Ett forsta steg dr for organisationer och arbetsgivare att erbjuda utbildning
till sina anstillda, inte bara for att upprétthalla en stark kompetens rent generellt utan 1
synnerhet for att skapa en forstaelse och kunskap 1 hur de specifika digitala
rekryteringsvektygen fungerar. (Eckhardt et al., 2011). Genom att rekryterare far ta del av
material 1 hur de ldr sig att arbeta i nya processer och anpassar sig bast efter fordndringar ér
ytterst viktigt. Forskning visar pd att det tar tid for rekryterarare att stilla om och anpassa sig
efter nya arbetsrutiner (Eckardt et al., 2013). Det kan dessutom ta tid for processen att bli
fullstdndig, Eckhardt et al (2014) kategoriserar fordndringen i olika stadier och poéngterar att
justeringar av omvandlingen sker i samband med implementeringen for att nd en hogre grad
av effektivitet.

Sociala medier syftar till digitala plattformar pa internet. Sociala medier har en tendens till att
framja fordndringar i rekryteringsprocesser ndr det kommer till effektivisering och
standardisering. Forklaringar till det &r att attraktiva kommunikationsverktyg identifieras och
sprids snabbare med sociala mediers paverkan. Organisationer dr intresserade och vill anpassa
sig for att bibehalla sina rekryteringsprocesser attraktiva (Eckhradt et al., 2013). Efter
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg sé kan ett antal mdjligheter och utmaningar
med sjdlva anvéindandet uppstd, vilka vi kommer beskriva hérnést.

2.3 Mojligheter med anvindandet av digitala rekryteringsverktyg
Anvindning av digitala verktyg i rekryteringsprocesser kan utgéra och bidra till en starkare
arbetsgivarimage samt medfora att rekryterare &r mindre beroende av andra metoder vid
rekrytering (Perry&Tyson, 2008). Utifran en rekryterares perspektiv dr det enklare att {4 tag
pa flera kandidater som tillhdr olika mélgrupper, med stdd av att applicera digitala verktyg i
rekryteringsprocesser. Den yngre generationen i dagens samhélle har en bredare tillginglighet
till de digitala plattformarna, det blir dirfor enklare for sokande att skicka in en jobbansdkan,
vilket i sin tur leder till att kandidatbasen utvidgas (Dalessandro, 2018).

Dagens rekryteringsprocesser erbjuder internetbaserade ansokningar vilket mojliggor det for
kandidater att det blir enklare att skicka in ansdkningar pé flera utannonserade tjénster.
Rekryterare som arbetar i samma organisation men inte har ett storre samarbete kan
konsekvensen bli att det uppstér dubbelarbete vid kandidathantering (Furtmueller, 2011).
Enligt Furmuellers studie (2011) framkommer det en 10sning som innefattar att kandidater
skickar in en ansdkan och uppmuntras till att bibehalla sin ansdkan aktiv, attraktiv och
uppdaterad for att vara aktuell for flertal olika tjénster som annonseras inom organisationen. I
slutdndan sparar det tid for kandidaten och utesluter dubbelarbete for rekryterare som inte
besitter kinnedom om kandidaten i fraga &r aktiva i andra processer eller inte.

Digitala rekryteringsprocesser har 6verlag bidragit till att rekryterare sparar tid i form av att
screening och CV granskas och filtreras av en databas. De kandidater som inte dr aktuella for
tjdnsten sallas bort och far automatiska avslagsmail och rekryterare méter enbart de
kandidater som besitter ritt kompetenser och har rétt kvalifikationer for den tjanst som ska
tillséttas (Furtmueller, 2011). Screeningen bidrar dven till kostnadsminskningar {or
organisationen samtidigt som det anses vara tidseffektivt. Digitala rekryteringsprocesser
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frigor tid for rekryterare vilket i ldngden bidrar till att de kan ldgga ner tiden pd mer
véirdeskapande arbetsuppgifter, som exempelvis kommunikation och employer branding
(Holm, 2012).

Holm (2012) beskriver i sin studie “E-recruitment: Towards an Ubiquitous Recruitment
Process and Candidate Relationship Management” vilken effekt som digitala verktyg medfor
till rekryteringsprocesser. Framforallt anses processen uppnétt ett mer anvéndarvanligt
tillvigagéngssitt eftersom ett 6kat samarbete hos samtliga parter har identifierats. En 6kad
delaktighet ar ett faktum dé berdrda medarbetare har tillgdng till att ta del av
kandidatinformation oberoende av tid och rum.

2.4 Utmaningar med anvindandet av digitala rekryteringsverktyg
Rekryterarare utmanas ofta med anvindaracceptansen av digitala verktyg vilket dirmed dven
kan leda till en ldgre arbetstillfredsstéllelse hos rekryterare och en bredare rorlighet inom
organisationen menar Maier et al., (2013). Problemet identifieras ofta hos HR-anstéllda dér
processer stindigt utvecklas och enligt tidigare forskning tyder detta pa en bristande IT-
kunskap. Behovet av utbildning 4r en nédvéndighet for att forebygga ovanstaende problem
(Eckhardt et al., 2011). Dessutom kan utbildning leda till en hogre systemacceptans hos
anstéllda som forstér betydelsen av digitala verktyg inom rekrytering, i form av
kostnadsfragor samt tidsaspekten (Kashi och Zheng, 2013).

I studien “Recruitment in the gig econumy: attraction and selection on digial platforms”
skriven av Penny Williams m.fl. belyser forfattarna att de efterlyser en bredare forstaelse
kring rekrytering och dess urval. Hur stor potential det finns for nédrliggande digitala
plattformar att géra en beddomning om person- och organisationspassform till bolaget det
beror. Det finns en komplexitet i att anvinda sig av digitala verktyg for urvalet i
rekryteringsprocessen, déir forfattaren till studien vidare lyfter att kandidater har mdjlighet att
paverka urvalet pé ett subtilt men betydelsefullt satt (Williams et al., 2021).

Organisationer behdver anvénda sig av digitala plattformar som ett verktyg nér konkurrensen
frén liknande branscher védxer (Williams et al., 2021). Det attraherar arbetstagare eftersom
digitala verktyg expanderar flexibiliteten nir det kommer till hur och nér de arbetar. Det
framkommer dven utmaningar med att utfora datorstodda intervjuer vilket &r att de kréver en
stabil internetuppkoppling och fungerar inte det hdr som det ska finns det risk for att det kan
forsdmra kvaliteten och forsvéra transkriberingen av intervjun (Bryman, 2016:593).

2.5 Tidigare forskningens relevans

Tidigare forskning som redovisats ovan anses vara relevant for studien av flera skil. Under
forsta avsnittet framfors forskning géllande hur rekryteringsprocessen sett ut fore de digitala
verktygen var verksamma i ett flertal organisationer. Utvalda studier anses vara relevanta for
lasaren for att skapa en forstdelse for hur rekryteringsprocessen fordndrats over tid, samt
vilken betydelse de digitala rekryteringsverktygen utgor for processen.

I nastkommande avsnitt redovisas dr forskning av organisationsforandringar vid
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. Det framkommer hur implementeringen
ses som en organisationsfordndring och att medarbetare stéller sig olika till fordndringen av
forklarliga skél. Utifran véra forskningsfragor dr maélet att ta del av vara respondenters
uppfattningar av organisationsfordndringen vid inforandet av digitala rekryteringverktyg i
organisationen. Forskningen anses darfor vara anvindbar for att kunna bekréfta det resultat,
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analys och diskussion som ldsaren méts av senare i studien. Dérefter foljer tva avsnitt som
handlar om de mojligheter och utmaningar rekryterare beméter vid anvindandet av digitala
rekryteringsverktyg. Underrubrikerna &r relaterade till vara fragestéllningar och forskningen
gor studien mer trovirdig, vilket i ett senare skede stodjer vira respondenters uppfattningar av
anvindandet av digitala rekryteringsverktyg.
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3. Teoretisk referensramverk

I det hér avsnittet presenteras studiens teoretiska referensramverk, vi belyser Kurt Lewins
forandringsmodell som kallas for isbitsmetaforen samt paradoxteorin. Det hér gor vi pé grund
av att de dr centrala for var studie och resultatet kommer att analyserat utefter den valde
modellen samt teorin.

3.1 Centrala begrepp

Nedan forklaras relevanta och centrala begrepp som dterkommer under hela studiens géng.
Digitala rekryteringsverktyg dr ett begrepp som anvdnds som en synonym for olika
hjélpmedel i en rekryteringsprocess, det kan exempelvis vara IT-16sningar av referenstagning
for att effektivisera processen. Véra respondenter arbetar som rekryterare och det hir valet
gjordes pa grund av studiens omfang och utifrin en tidsaspekt.

Organisationsfordndring @r ett centralt och betydelsefullt begrepp i relation till var studie.
Med begreppet syftar vi till att belysa hur organisationsfordndringen har sett ut vid
implementering av digitala rekryteringsverktyg. Vid en organisationsfordndring kan
medarbetare i en organisation skapa gemensamma beréttelser i hur de uppfattar férdndringen
samt vad den innebér for bdde dem sjdlva men dven for organisationen som helhet
(Svenningsson & Sorgirde, 2014:146-149).

Som ndmnt ovan, arbetar vara respondenter som rekryterare och vi har studerat vilka
mojligheter samt utmaningar de beméter vid anvandandet av digitala rekryteringsverktyg. I
den hér studien belyser mojligheter vilka fordelar som tillkommer for en rekryterare vid
anvindandet. Utmaningarna syftar till att uppmérksamma de hinder som rekryterare moter i
en rekryteringsprocess.

3.2 Kurt Lewin’s fordndringsprocess

Kurt Lewin utformade en fordndringsmodell som kallas for Isbitsmetaforen som grundar sig i
hur organisationer kan arbeta med fordndringar utifran tre faser for att processen ska ske pa ett
optimalt tillvigagéngssitt for samtliga parter (Jacobsen & Thorsvik 2014:375). I var studie
undersoker vi rekryterares upplevelser vid implementeringen av digitala rekryteringverktyg i
organisationen respektive respondent arbetar pa. Vi vill tydliggora for er, ldsare, att teorin &r
betydelsefull i relation till vér studie, eftersom det framkommit fran véra respondenter och
deras berittelser att implementeringen av digitala verktyg i berdrd organisation har haft ett
likasinnat upplégg 1 jamforelse med Kurt Lewins forandringsmodell, isbitsmetaforen.
Modellen bestér av tre sekvenser vilket dr foljande:

Overgang

Kurt Lewins férandringsprocess

Tina upp
sfiq
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Kdlla: Se bilaga 1
Ovan visas en bild pa Kurt Lewins fordndringsmodell, istbitsmetaforen, som forklaras nedan.

1. Tina upp:
Forsta steget handlar om att forbereda medarbetare infor forandringen genom att skapa en
forstaelse hos medarbetarna att fordndringen som ska genomforas dr nddvéndig. Ansvarig
person maste tydliggdra behovet genom att visa de brister medarbetarna &r omedvetna om.

2. Overgangen:
Den andra fasen handlar om forédndringsarbetet, fordndringen av tdnkande, agerande och
rutiner. Genom att tidigt i processen tina upp medarbetarna kan berdrd organisation fortare
starta genomforandet av fordndringsarbetet. Lewin lyfter att arbetet krdver mycket
kommunikation, stéd och uppmuntran fran ledningens sida for att inforandet ska ske utan
ndgra dramatiska avvikelser fran den ursprungliga planen. Det dr dven i den hér fasen
organisationen borjar arbeta med nya arbetssitt samt arbetsmetoder.

3. Frys:
Det sista steget i Kurt Lewin’s fordndringsmodell dr frysningssekvensen. Under den hér
sekvensen dr medarbetare medvetna och trygga i det nya arbetssittet, metoderna och den nya
arbetsrutinen som faststéllts i organisationen
Den sista delen som enligt bilden kallas for fruset innefattar den period dé organisationen
arbetar med det nya arbetssdttet innan de genomgar en ny fordndring (Lee, 2006).

Lewins teori har foreslagits som ett ramverk for planering, implementering och utvérdering
fordndringar inom organisationen. Generellt bor en 6ppen kommunikation och delaktighet
under processen forenkla samt forbéttra utvecklingen. Nér individer upplever ett engagemang
och de blir mer inkluderade 6kar deras benéigenhet for att stodja genomférandet av
fordndringen (Lewin, 1951).

3.3 Paradoxteorin

Paradoxteorin kopplas ofta ihop med Poole and Van De Vens (1989) arbete och grundar sig i
att forskaren undersoker flera motségelsefulla krafter som samverkar med varandra. De
motsdgelsefulla krafterna kvarstar dver tid och ldmnar utrymme for reflektion fram och
tillbaka for att uppna syftet med paradoxen (Smith & Lewis, 2011). Teorin &r numera vanligt
forekommande inom olika vetenskapliga discipliner saisom organisationsforskning och
offentlig forvaltning. Malet med teorin &r att kunna nd ett bredare helhetsperspektiv och inse
konsekvenser som sammankopplingen utgér mellan de tvé spidnningar nir de hanteras
samtidigt (Lawrence & Lorsh, 1967) Efter insamlad empiri identifieras motstridiga krafter dér
syftet med teorin &r att belysa forhéllandet mellan krafterna (Lewis & Smith, 2014).

I takt med att vi samlade in det empiriska materialet upptéckte vi att det verkade finnas ett
antal intressanta tensioner eller motséttningar géllande anvéndandet av digitala
rekryteringsverktyg. Nér vi itererade mellan data och litteratur fann vi dirfor den sé kallade
paradoxteorin (Poole & Van De Ven, 1989 och Smith & Lewis, 2011) sérskilt lamplig for att
hjélpa oss att analysera var empiri och jamfora samt kontrastera med tidigare forskning. Den
teoretiska linsen mdjliggor det att ga djupare och kunna dra slutsatser fran respondenternas
beréttelser utifrén flera olika perspektiv samt motsdttningar. Teorin gor det mojligt for oss att
analysera resultatet utifrdn olika dimensioner som é&r betydelsefulla for studien och uppna en
djupare forstielse for problematiken som har identifierats.
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Idag anses paradoxteorin vara vardefull for forskningen for att tydliggora vilka frdgor och
motsdttningar som utgor intressanta spanningar. Utifrdn motsittningar skapas en
problemformulering gillande de berérda paradoxerna som anses vara lérorika och praktiskt
anvindbara for forstaelsen av utvecklingen (Vangen, 2016). Det kan vara svart att uppné en
tydlig bild av vad paradoxteorin syftar till eftersom den dr komplex, for att klargora vad som
menas kan man jimfora den med ett dilemma. I ett dilemma gar det att utvirdera och
reflektera kring for- och nackdelar for att sedan kunna viélja att utesluta det ena eller det andra
(Clegg et al., 2002). Tillskillnad frén dilemmat som ndmnt ovan dér det gar att viga for och
nackdelar mot varandra for att sedan bestimma sig for vad som dr mest lampligt i forhéllande
till situationen sa frimjar paradoxteorin att de olika delarna som bendmns vid “spanningar”
kan 16sas upp genom integration mellan varandra och ddrmed stimulera nya paradoxer ldngs
med tiden (Putnam et al., 2016 och Smith & Lewis, 2011).

Det har identifieras huruvida man ska arbeta med paradoxer ur ett organisationsperspektiv.
Fran diskussionen lyfts frigan om organisationen i friga ska 16sa eller ta bort paradoxer,
varpd det framkommer att spdnningar maste tas itu med ut efter lamplig metod for arbetet
(Lewis, 2000). Vid anvéndandet av paradoxteorin kan paradoxlinsen utgora ett stod for att
uttrycka de spdnningar som identifieras i relation till &mnet. I langden uppfattas det som ett
hjélpmedel for individen som forsoker forsta sig pa spanningarna och kunna agera ut efter
dem motséttningarna som framkommit genom paradoxlinsen (Stéphanie Dameron and
Christophe Torset, 2014). Paradoxlinsen anses vara en anvindbar komponent som
forskningsmetod eftersom den belyser tva sidor av myntet, vilket utgdr att den skiljer sig fran
den traditionella linjéra forskningsmetoden (Saz-Carranza, 2010). Poole och Van de Vens
(1989) hévdar att forskare bor dgna mer uppmérksamhet at mojligheter som kan framkomma
utifrén spanningar.

Foljande teori anses vara lamplig for var studie eftersom tva av véra forskningsfragor lyfter
véra respondenters mdjligheter samt utmaningar av anvéndandet fran digitala
rekryteringsverktyg. Mojligheter och utmaningar kan ses som tvd motpoler som besitter
motsdgelsefulla krafter gentemot varandra. Genom den paradoxteoretiska linsen ger det en
forstaelse for hur de motsédgelsefulla krafterna samverkar trots att det besitter spanningar
mellan varandra.
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4. Metod

4.1 Studiens ansats

Vi har valt att anvénda oss av en induktiv ansats till var kvalitativa studie som syftar till att
belysa forhdllandet mellan teori och praktik. Ett induktivt tillvigagéngsitt bygger pé att
forskaren nér en slutsats forst efter en forskningsinsats, dd resultatet blivit generaliserat
(Bryman, 2008:513). Utifran véra intervjuer med respondenter kommer resultatet att vigleda
oss till lamplig teori anpassad ut efter var studie (Bryman, 2008:28). Anledningen till varfor
angiven metod anses vara mest ldmpad for var studie dr pa grund av att i en kvalitativ metod
ges det utrymme for respektive respondent att utveckla sina svar, som i sin tur ger oss
uppsatsskrivare en bredare forstdelse av deras berittelse. Analysen av kroppssprak och andra
faktorer som kan vara betydelsefulla hjilper oss att uppna ett helhetsperspektiv fran
intervjutillfdllet. Under en semistrukturerad intervju, som vi anvént oss av ndr vi ett resultat
utifrén informanternas svar. Utifran slutsatser ges utrymme for tolkning av den insamlade
empiri vilket medfor att vi kan bredda och uppna en djupare analys med stdd frén tidigare
forskning (Bryman, 2008:513).

Med stod fran véara utformade frigestillningar har véra respondenter under intervjuer gett oss
utrymme till att utvidga var kunskap géllande rekryterares upplevelser vid anvdndandet av
digitala rekryteringsverktyg. Analytisk induktion dr en metod som kan anvindas av forskaren
nér de forsoker att nd avvikande svar i datainsamlingen, det hér ger utrymme for forskaren att
kunna dra nya slutsatser utifran det som respondenterna beréttat (Bryman, 2008:512).

4.2 Forforstaelse

Att anvinda sin forforstéelse som ett positivt forskningsverktyg vid sidan av formell data och
teori, har pa senare tid uppméarksammats allt mer. Vi har arbetat extra vid sidan av studierna
dér vi bdda har fatt insyn i den betydelsefulla roll som digitala verktyg spelar i
rekryteringsprocesser. Det hér véckte vérat intresse eftersom vi bada hade
verksamhetsforlagda studier dar vi fick ta del och anvinda oss av digitala verktyg under en
fem ménaders period. Vi upplevde att det hir var ett intressant forskningsomride eftersom det
dels innefattar ett innovativt tillvigagingssétt for organisationer, men éven da rekryterare
verkar uppleva vissa utmaningar vid sjdlva anvindandet. Vi har under var kvalitativa studies
géng identifierat flertal olika utvecklingsmdjligheter inom flertalet av organisationer och
erhallit ett bredare perspektiv kring digitala plattformar.

Fore genomford studie &r var tro att resultatets utfall kommer att hamna i att digitala
rekryteringsverktyg utgor ett stod for rekryteringsprocessen. Vid inférandet av digitala
rekryteringsverktyg genomgér organisationer en organisationsforandring. Vi dr sdkra pé att
medarbetare stiller sig olika i frdgan och vért mal &r att identifiera hur de stéller sig till
fordndringen och om den har fordandrats over tid. Vi forutspar att det forekommer ett flertal
mdjligheter med anvindandet av verktygen som gynnar medarbetaren i rekryteringsprocessen.
Specifikt dr vér aning att digitala verktyg anses vara tidseffektivt ur en rekryterares perspektiv
samtidigt som det utgor ett stod for rekryteringsprocessen och rekryteraren i sin arbetsroll. Vi
ar vil medvetna om att det forekommer utmaningar parallellt med de identifierade
mdjligheterna och dr darfor nyfikna pa att specificera dem. Vi antar att de utmaningar som gér
att identifiera i relation till anvéindandet av de digitala verktygen é&r att tekniken inte fungerar
eller att verktyget inte dr anvindarvénligt for rekryteraren.
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4.3 Vetenskapligt synsiitt

Hermeneutiken ar ett vetenskapligt synsdtt som hjélper forskaren att tolka och forstd
materialet som skiljer sig mellan del och helhet (Bryman, 2008:507). Vi har utifran utvalda
teman bearbetat vart empiriska material. Det har givit oss, uppsatsskrivare, en tydligare bild
av respektive respondents uppfattning av implementering av digitala rekryteringsverktyg,
mdjligheter samt utmaningar av anvindandet av digitala rekryteringsverktyg. Utifran
respondenternas enskilda beriéttelser uppnas ett helhetsperspektiv av de delar som
framkommit utifrn rekryterarnas upplevelser.

4.4 Datainsamling

Nedan uppger vi en beskrivning av hur studiens empiriska material har skapats och
hanterats.

4.4.1 Urval

Vi har valt att avgransa vér studie till enbart rekryterare dér fokuset syftar till att forsta
rekryterares upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Tillvigagéngssittet vi har
valt att utga fran dr méalstyrt urval vilket &r en grundldggande princip for urval av fall och
individer 1 kvalitativ forskning (Bryman, 2016:511). Forklarliga skél till det &r att vi enbart
vill ta del av rekryterares upplevelser vid implementering samt anvindandet digitala verktyg i
rekryteringsprocesser.

For att vi som forskare ska ha mojlighet att uppnd en teoretisk méttnad behdver vi bestimma
oss for vad som ska vara ett lampligt urval i vér studie. Vi har valt att ta hdnsyn till de
grundliaggande fem punkterna som Alan Bryman lyfter i “Samhdllsvetenskapliga metoder”
(2016). Det syftar till mittnad, minimikraven for ett ndjaktigt urval, forskningens teoretiska
stod, hur pass heterogen populationen dr samt forskningsfragor. Det hér ger oss
uppsatsskrivare riktlinjer nir vi beslutar urvalets omfang (Bryman, 2016:506—508). Till en
borjan kontaktade vi ett flertal respondenter via en digital plattform, de personer som visade
ett intresse beréttade vi mer om studiens syfte till for att undersdka om det var passande
respondenter for var studie. Direfter kom vi dverens om en avtalad tid som var optimal for
samtliga parter.

4.4.2 Fiktiva namn och anonymitet

I studien anvénder vi oss av fiktiva namn for att bevara respondenternas anonymitet. Vi har
valt att bendmna respondenterna till R1-R10. Samtliga respondenter arbetar dagligen med
rekrytering och har arbetserfarenhet fran rekryteringsprocesser dir digitala
rekryteringsverktyg utgor ett centralt stod for deras arbete. En kortare beskrivning av
respektive respondent anser vi dr irrelevant for studien da det inte innebér att vi kan dra andra
slutsatser eller ge en tydligare forklaring som stérker vart resultat, analys och diskussion.

4.4.3 Intervjuguide och semistrukturerade intervjuer

I intervjuerna som utforts har vi anvént oss av en semistrukturerad uppbyggnad for att uppna
en djupare forstéelse kring rekryterarnas upplevelser 1 forhallande till att undersoka det med
hjélp av 6ppna frdgor som &r en del av semistrukturerade intervjuer.

I anvindandet av semistrukturerade intervjuer har forskare en intervjuguide, vilket 4r en lista
av specifika teman som ska berdras under intervjun. Daremot har respondenterna en stor
frihet under intervjusamtalet att sjdlv besvara fragorna i den omfattning de sjilva kanner sig
bekvima med, dér de far mojlighet att utveckla sina tankar och svar sjdlva (Bryman,
2016:563). Intervjuguiden har utformats utifrin ett antal fasta frdgor som i férhoppning ska
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besvaras ddremot finns det ingen tydlig ordningsfoljd som behover foljas. Det hir underléttar
for forskare att kunna stélla f6ljdfrgor till respondenter som kan vara betydelsefullt for
studien (Denscombe, 2016:266). Det gér inte att forutse hur respondenterna kommer att
utveckla sina svar och fordelen med att anvinda sig av semistrukturerade intervjuer ir att
forskarna inte behover kénna sig bundna till ett fraigeformulér utan sjélva kan vélja hur de ska
framfora ndstkommande fragor utifran hur situationen utspelar sig. Trots det hdr behdver inte
standardiserade fragor uteslutas eftersom de kan vara vésentliga att f4 besvarade (Ahrne &
Eriksson, 2015:37-28). Nackdelen med att utfora semistrukturerade intervjuer &r att
foljdfragorna som stélls till respondenterna utgdr en konkret risk av att de formuleras pé olika
satt vilket bidrar till att respondenterna kan uppfatta frdgorna olika. Det &r darfor viktigt att vi,
forskare, i storsta man stiller foljdfragor pé ett likartat sétt i ordanalysdelen for att minska
respondenternas variationer i tolkning av fragorna (Bryman, 2016:269).

De semistrukturerade intervjuer som utforts syftar till att vi som forskare ska uppné en
djupare forstielse av respondenternas upplevelser av forskningsomradet (Denscombe,
2017:342). Vi har valt att anvénda oss av digitala ljudinspelningar av intervjuerna, det har
underldttar ndr vi sedan ska transkribera intervjuerna da vi som forskare har mojlighet att
pausa ljudinspelningen, backa tillbaka for att lyssna och fanga upp intressant information som
framkommer frén respondenterna (Bryman, 2016:579). Vi vill belysa vad som framkommer
och pa vilket sétt de berdttar om fragorna vi stéller, darfor kommer vi ta hénsyn till
iakttagelser som uppstér i form av milj6 och pauser som kommer bidra till en béttre
uppfattning av materialet (Ahrne & Eriksson, 2015:51).

4.4.4 Datorstodda intervjuer

Vart undersdkningsomrade syftar till att undersoka digitala verktyg som anvénds av
rekryterare i rekryteringsprocesser och ndr vi planerade vart intervjuerna skulle 4ga rum
kindes det mest optimalt att utfora intervjuerna via ett teams-samtal, en digital plattform som
manga olika organisationer anvander sig av (Ahrne & Eriksson, 2015:42). Det hér valet
bendmns dven som datorstodda intervjuer, vilket pd senare ar har borjat anvéndas 1 allt storre
utstrackning (Bryman, 2016:246). Fordelen med det hér valet av intervjuer ar att det liknar en
fysisk ansikte mot ansikte intervju eftersom bada parter kan se varandra och férmedla
kroppssprék sinsemellan. Ytterligare en positiv aspekt gillande den hér typen av intervjuer ér
att det okar flexibiliteten av intervjutillfdllet, det besparar tid for bada parter eftersom de inte
behover ta sig till en specifik plats. Respondenterna upplever dven en 6kad bekvamlighet 1 att
dem inte behdver utsitta sig sjdlva for att traffa en person de tidigare inte tréffat. Det
framkommer dven utmaningar med att utfora datorstodda intervjuer vilket &r att de kréver en
stabil internetuppkoppling och fungerar inte det hédr som det ska finns det risk for att det kan
forsdmra kvaliteten och forsvara transkriberingen av intervjun (Bryman, 2016:593). Vi,
forskare, till studien hade planerat ett tydligt tillvigagangssatt som skulle bidra till att
respondenterna kinde sig bekvidma med att genomga en intervju med oss. Vi gav
respondenterna olika forslag pa tider nér intervjun skulle ske for att respondenterna skulle
kénna sig trygga och uppna en avslappnad kénsla infor moétet (Bryman, 2016:246).

4.5 Analysmetod

Insamlat empiri som &r relevant for studien har vi valt att analysera utifran en tematisk
analys.

4.5.1 Tematisk analys och innehéllsanalys
Vara forskningsfragor var formulerade innan vi genomférde vara intervjuer och vi hade en
tydlig bild géllande vilka teman vi 6nskade skulle trdda fram under intervjun. Relevanta
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teman gav oss mojlighet till att kategorisera intervjuguiden i olika teman for att véra
respondenter skulle kunna hjdlpa oss att besvara véra fragestdllningar. Under vara
transkriberingar kunde vi dirfor koda materialet utifran vilken kategori empirin tillhorde.
Metoden hjdlpte oss att strukturera upp vart resultat och kunna besvara forskningsfrdgorna
tydligt och strukturerat.

Tillvdgagangssittet som anvidnds under hela studien &r tematisk analys, vilket &r ett av de
vanligaste angreppssétten nir de syftar till kvalitativa data. Det innebér att vi kommer att
fdnga upp de centrala teman som dterkommer genom hela studien som &r sammankopplade
med vara forskningsfragor, rekryterares upplevelser vid implementeringen samt anvindandet
av digitala verktyg i rekryteringsprocesser (Bryman, 2016:702).

Vi har ddrmed gjort oss bekanta och bekvima med materialet som samlats in fran
respondenterna i form av semistrukturerade intervjuer for att sedan belysa centrala teman som
aterkommit under studiens utformning. Vidare har vi undersokt tinkbara samband mellan
begreppen for att d&stadkomma en slutsats om de termerna som anvinds har varit relaterade till
varandra (Bryman, 2016:707).

Vi har valt att utgd frén tre huvudteman dér vi applicerat underteman for att markera och
framhdva informationen tydligare (Bryman, 2016:707) Det forsta temat innefattar
medarbetares instillning och uppfattning av implementeringen av digitala
rekryteringsverktyg. Det andra temat syftar till att belysa om vilka mdjligheter och stod som
framkommer vid anvédndandet av digitala verktyg. Det sista temat vi har valt att lyfta i var
studie dr hinder och utmaningar som digitala verktyg utgor for rekryteringsprocessen.

4.6 Etiska overvaganden

I var studie har vi av etiska Overvdganden valt att inte fokusera pa vilken arbetsplats
respondenterna tillhor. Under intervjun var det inledningsvis 0ppna fragor som berorde
respondenternas utbildningsbakgrund, vilken roll de besitter pa bolaget samt vad for
rekrytering de arbetar med. Detta tillvigagangssitt valdes av oss uppsatsskrivare, for att ha
mojlighet att uppna ett helhetsperspektiv av de individuella respondenterna. Den hér
informationen har vi valt att inte dokumentera i uppsatsen pa grund av betydelsen for att
bibehalla samtliga respondenters anonymitet, for att det i ett senare skede inte ska finnas risk
att medverkande personer i studien ska komma till skada (Denscombe, 2014:446).

4.6.1 Forskningsetiska principer

Foljande fyra huvudpunkter ligger till grund som forskningsetiska principer och bor foljas
samt respekteras under studiens héndelseforlopp. Vi har himtat samtliga etiska principer fran
Vetenskapsradet (2022) och nedan beskriver vi hur vi har tagit hinsyn till de fyra etiska
huvudprinciperna.

Informationskravet
Vi skickade 6ver ett informationskrav till berorda respondenter (se bilaga 2) som handlade om

att belysa respondenterna om studiens relevans och skapa en forstaelse kring varfor studien
genomfors (Denscombe, 2019:436).

Samtyckeskravet
Direfter fick respondenterna ta del av ett samtyckeskrav géllande deras réttigheter under
deltagandet i vér studie. Samtyckeskravet innefattar information av att respondenterna nér
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som helst under studiens genomforande har mojlighet till att avbryta sin medverkan
(Vetenskapsradet, 2022). Efter kontakt med vara respondenter och bestimd tid for intervju,
skickade vi ut samtyckesblanketten dver mail, samtliga respondenter accepterade och
signerade deras medverkan i dokumentet. Darefter pdborjades intervjuer med deltagarna.

Konfidentialitetskravet

Under konfidentialitetskravet lyfts delar om hur hanteringen av respondentens anonymitet
bevaras (Vetenskapsradet, 2022). Vi har formedlat till samtliga respondenter att deras
medverkan avidentifieras. Respondenterna kommer att beskyddas i den utstrickning att ingen
data uteldmnas som kan forknippas med individen eller organisationen som respondenten
tillhor

Nyttjandekravet

Under nyttjandekravet informerar vi att studien inte far anvéndas till nagot annat syfte 4n det
som framgar i samtyckeskravet (Ahrne & Svensson, 2015:29). Dessutom kommer den
insamlade datan att granskas av oss samt ansvariga larare, darefter kommer den att makuleras
vid studiens slut.

4.7 Metoddiskussion

I var studie tog vi stédllning till att anvénda oss av en kvalitativ metod for att bredda och uppné
ett djup i rekryterares upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Genom att
utfora kvalitativa intervjuer kunde vi uppn ett bredare helhetsperspektiv pd det fenomen som
studeras (Dencombe, 2019:291). Vart mal var att uppné en tydligare bild av rekryterares
upplevelser vid inférandet och anvidndandet av digitala rekryteringsverktyg, vilka mojligheter
samt utmaningar verktygen utgor. Vi ansdg att en kvalitativ studie var mest lampad i relation
till studiens syfte, att undersoka rekryterares upplevelser vid inférandet och anvindandet av
digitala rekryteringsverktyg i deras verksamheter. Respondenterna fick mojlighet till att
utveckla sina svar och vi fick mojlighet till att analysera deras kroppssprék och kunde dra
slutsatser utifran deras beteende. (Bryman, 2016:432) Intervjuerna varade i ca 30—45 minuter,
vilket vi ansdg var rimlig tid fOr att samla in relevant empiri for studien. Den skiftande
tidsomfattningen péverkade inte vart slutgiltiga resultat.

Nér semistrukturerade intervjuer genomfors dr det viktigt att forskaren stéller relevanta fragor
som kan bredda informationen och uppné en tydligare bild av berédttelsen som beskrivs av
informanten. Fordelen med semistrukturerade intervjuer &r att det okar flexibiliteten och
friheten for respondenter eftersom det har mojlighet att utveckla sina svar mer nyanserat och
djupgéende och beritta det som de sjdlva anser ar viktigt for undersokningsomradet. Det hir
ger oss en bittre forstaelse for vad respondenterna anser ér viktigt i forhallande till
undersokningsomradet. Ytterligare en fordel med semistrukturerade intervjuer dr att de
genererar 1 en stor mangd empiri som vi dérefter analyserade. Vi valde att analysera materialet
med stod fran en tematisk analys. Valet av tematisk analys gav oss en struktur som
innefattade att arbetet och empirin har bearbetats i teman. Strukturen utgdr dven en tydlighet
for lasaren som ska ta del av resultat, analys och diskussion dér uppsatsen &r strukturerad
utifrén ovanstdende teman. En nackdel med teman &r att man kodar materialet vilket kan
medfora att avvikande beréttelser som kan vara intressanta for studien exkluderas. Hade vi
istéllet anvént ett annat metodval anser vi inte att den visentliga samt betydelsefulla
informationen hade framkommit i den man som det gjorde med semistrukturerade intervjuer. |
jamforelse till en kvantitativ studie hade urvalet kunnat vara bredare och vi hade vi kunnat
tyda ett mer dvergripligt resultat. A andra sidan hade studien gitt miste om den reflekterande
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delen dir respondenternas berittelser dr inkluderade, vilket utgdr ett djup som vi anser dr mer
vérdefullt i relation till studiens forskningsfragor. Véra intervjuer har genomforts digitalt
vilket har varit en fordel for studien eftersom det inte haft ndgon betydelse for var i Sverige
respondenterna befinner sig. Daremot fér vi inte ta del av deras fulla kroppssprak under
intervjuerna vilket medfor att vi far en fordnderlig bild av respondenten som hade kunnat
skilja sig at i jamforelse med en fysisk intervju.

Vara tre forskningsfragor utgick fran rekryterares synvinkel och perspektiv, eftersom de
arbetar med digitala rekryteringsverktyg dagligen och &r insatta i &mnet kéndes det valda
urvalet ldmpligt och vélgrundat i forhéllande till var studie (Bryman, 2016:509). Studien
syftade till att fokusera pé rekryterares individuella upplevelser och pa grund av en begriansad
tidsram &r urvalet subjektivt och fokuserar ddrmed inte pa rekryterare som ett storre
urvalsunderlag.
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4.7.1 Studiens tillforlitlighet och trovirdighet

Utifran de respondenter som har medverkat i studien har vi uppnatt ett resultat. Efter
genomférda semistrukturerade intervjuer kan vi identifiera att svaren varit varierande
sinsemellan. Vid ett férandrat urval av respondenter hade vi kunnat dra andra slutsatser och
chansen till att de svarar detsamma som vara medverkande respondenter ar lag. Daremot
har vara respondenter varit eniga i delar av fragor som ror att digitala rekryteringsverktyg
utgor ett stod for arbetsprocessen, vilket tyder pa ett monster som hade kunnat forutses hos
aven andra rekryterare. Hade vi valt att vdanda oss mot respondenter som inte arbetar med
digitala rekryteringsverktyg pa ett liknande satt hade svaren kunnat se annorlunda ut.

Huruvida vart insamlade material ar trovardigt fran vara respondenter kan vi inte vara helt
sakra pa. Daremot bekraftade vi respondentens uttalande under intervjun, vi formulerade
frdgorna pa ett annorlunda satt for att uppna en storre trovardighet och fa det bekréaftat vi
uppfattat respondentens korrekta upplevelse vid implementering av verktyg i
organisationen samt av deras anvandande av digitala rekryteringsverktyg. Delar av det
empiriska materialet har dessutom blivit bekraftat av tidigare forskning. Nar vi utférde
intervjuguiden hade vi i atanke, att den skulle vara sa pass tydlig att oberoende pa vem som
skulle utfort studien med utvalda respondenter skulle samma svar framkomma (Denscombe,
2017:409-412).
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5. Resultat

I det hér avsnittet kommer vi presentera respondenternas beréttelser kopplat till vara
forskningsfragor, vi har valt att anvéinda oss av ett tematiskt tillvdgagangssitt och delat upp
resultatet 1 ldimpliga teman. Med hjdlp av en hermeneautistisk vetenskapsteori blir det léttare
att tolka och uppnd en djupare forstéelse i resultatdelen.

5.1 Medarbetares instillning och uppfattning av implementeringen av digitala
rekryteringsverktyg

I det hér avsnittet kommer vi att presentera rekryterares uppfattning och tidigare instéllning
till implementeringen av digitala rekryteringsverktyg i de berorda organisationerna som de
arbetar i.

5.1.1 Rekryterares instéillning till implementeringen av digitala verktyg

Under intervjuerna med respondenterna framkom det att majoriteten upplevde en skeptisk
instéllning till att borja anvinda sig av digitala verktyg, fore det hade implementerats i
organisationen. R4 upplevde att skepticismen berodde pd en kunskapsbrist av det digitala
verktyget och hur man anvénder sig av det. Nedan belyser RS hur deras organisation arbetar
kring en ny implementering.

For nyanstdllda eller rekryterare vid implementeringen, erbjod organisationen
utbildningsdagar av verktyget vilket har gett en positiv effekt for implementeringen
RS

Den hogsta ledningen inom organisationen som RS tillhér hade fore implementeringen av
digitala verktyg i beaktning att det skulle forekomma missndje samt oro kring det nya
arbetssittet av digitala verktyg. Ledningen arbetade i forebyggande syfte for att ha mojlighet
att kunna besvara frigor, de planerade dven ett flertal utbildningstillfallen som skulle ta plats
for att bidra till en 6kad kunskap kring anvindningen av de systemen som de anstéllda sedan
ska beharska eftersom det kommer vara en del av deras arbete.

Upplevelser vid inforandet hos anstéllda uppfattas olika. R9 bendmner att organisationen ar
splittrad och att vissa rekryteringskontor har svért for att hantera férdndringar och vill bevara
dldre arbetsrutiner. Enligt respondenten kan detta bero pé forstaelsen att forédndringen ar
bristande vilket utgor att rekryterare inte samarbetar och har en negativ instdllning gentemot
infoérandet.

5.1.2 Utbildningstillfille for digitala verktyg i organisationer

R3 betonar vikten av en forbéttrad utbildningsrutin vid implementeringen av digitala
rekryteringsverktyg eftersom det hér visar pa att det ger en positiv effekt samt uppfattning av
verktyget. Enligt intervjuer av samtliga respondenter var det fyra informanter som var enliga
om att en breddad kunskap om digitala verktyg utgdr en positiv instéllning i takt med
overgdngen av implementeringen i organisationen.

Jag vet dr att informationen var dalig till en borjan ndr det gdller att ldra sig alla systemen
och nu ndr vi ldrt oss allting och det flyter pa, vill vi inte ga tillbaka till fysiska moten
R3

Enligt R9 grundar sig arbetsvégen for att sékerstélla fordndringen om hur lattlard man &r som
person att vissa individer har léttare for att ta in ny information 4n andra. Aven att individer
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saknar den tekniska kompetensen vilket utgdr att systemen inte &r tillrickligt anvéndarvénliga
for dem.

Utbildning ges i samband med anstdllning, men fokus dr att man ldr sig lite i taget
R9

5.1.3 Rekryterares delaktighet vid inforandet av digitala rekryteringssystem

En bred delaktighet hos samtliga anstéllda vid inférandet eller forédndringen av digitala
rekryteringsverktyg anses vara vardefullt for organisationen enligt R7 och R8. Det hivdar att
forklarliga skl till det ar att anstéllda forstar betydelsen av verktyget och vilket stod det
bidrar med till deras process inom arbetet. Det hir gor rekryterare mer samarbetsvilliga samt
anpassningsbara eftersom de kénner en tillhorighet till organisationen. R8 betonar dven att
organisationen arbetar med frihet under ansvar samt att ledningen har hog tilltro till sina
anstéllda, dér arbetsrutiner kan fordndras ut efter vad som passar individen bist. I sin tur leder
det till en hogre arbetsmotivation och tillfredsstillelse pa arbetsplatsen vilket genererar i
bittre resultat for organisationen.

Positivt att alla fick vara med och delta och komma med dsikter till fordndringar/justeringar
av digitala verktyg
R7

5.1.4 Merarbete for anstillda i rekryteringsprocessen

R1 lyfter under intervjun hur arbetsteamet blivit drabbade av dubbelarbete vid
implementering av deras aktiva digitala rekryteringsverktyg. Anledningen till det hér var att
de inte upplevde att verktygen var tillrdckligt tillforlitliga och rekryterarna blev tvungna till att
se dver processen for att sidkerstilla att systemen valt ut rétt kandidater.

Det tar tid att mata in olik information i olika system, det dr den storsta utmaningen
RS

5.2 Mojligheter for rekryterare vid anvindandet av digitala

rekryteringsverktyg
Nedan gar vi igenom respondenternas berittelser fran de semistrukturerade intervjuer som
utforts gillande deras upplevelser med anvindningen av digitala rekryteringsverktyg.

5.2.1 Mojligheter och stod i rekryteringsprocessen

Efter genomforda intervjuer med véra respondenter kan vi konstatera att digitala
rekryteringsverktyg utgor ett stod for rekryteringsprocessen samtidigt som det gér att
identifiera flera fordelar med att anvénda sig av digitala verktyg.

Dem madste ha digitala verktyg for att optimera och effektivisera deras rekryteringsprocess,

annars skulle de vara chanslosa med den mdngden av ansokningar som de har
R8

Respondenten betonar att organisationen besitter stora volymer av ansokningar och att
rekryterare inte hade klarat av hanteringen utan tillgangen till de digitala resurserna. Vidare
berédttar en annan respondent, som vi hdnvisar vid det fiktiva namnet R6 att
rekryteringsverktyget dr anvindarvénligt och bidrar med ett stdd till deras dagliga arbete.
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5.2.2 Tidseffektivt

Generellt lyfter R4 hur digitala rekryteringsverktyg infors péa deras arbetsplats for att
underldtta under rekryteringsprocessen. Trots att R1 upplever att implementeringen har tagit
sin tid att verkstilla i organisationen, har verktygen frigjort tid for andra arbetsuppgifter som
rekryterarna har. Tid som respondenten uttrycker att de kan ldgga pa att utveckla
arbetsprocessen eller andra vardefulla arbetsuppgifter.

... Vi sparar upp mot 80% i tid genom att anvinda sig av digitala verktyg
R1

Samtliga tio informanter 4r eniga i att de hinner med fler méten pé en arbetsdag och uttrycker
att det ar tidseffektivt. Daremot stéller de sig olika i diskussionen géllande konsekvenser kring
att hinna med fler mdten pé en arbetsdag. Bdde R7 och R8 arbetar vérldsovergripande beréttar
under samtalet hur kandidater och respondenter kan befinna sig pa olika platser geografiskt
men dndé hélla lika ménga intervjuer med kandidater per dag. Nagot som dven anses vara
positivt ur en miljoaspekt med tanke pa att det besparar pa flygtrafiken, beréttar R7 och R8
under véra intervjuer. Tidsmdssigt anser de respondenter som anvént sig av screeningstester
att det besparat tid i den man att de befrias fran att ta del av kandidater som inte ir relevanta
for den utannonserade tjidnsten. De digitala rekryteringsverktygen bidrar till en forminskad
resetid for anstdllda som innehar resor i sitt arbete. Som en bidragande faktor till en
forminskad resetid blir det &ven minskade kostnader for resor som i stéllet kan investeras i
foretaget.

5.2.3 Databas for kandidatinformation

Anvindandet av digitala verktyg innebdr att information av kandidater sammanstélls och
sparas pa en gemensam databas inom organisationen. Fordelar med det &r att involverade
parter kan ta del av kandidatinformationen vilket bidrar till en forenklad process vid
beslutstagande och anstdllning av kandidat. R10 beréttar om att organisationen forlitar sig pa
de digitala verktygen. Genomforda dokumentationer pa kandidater har forts under flera ars tid
och det utlovar ett brett stod for kommande rekryteringar.

Genom att kandidatinformation sparas i en databas kan dubbelarbete minimeras i form av att
rekryterare har tillgang till varandras information, det hir kan exempelvis vara anteckningar
frén tidigare intervjuer eller CV-ansokningar till en specifik tjénst. R4, RS och R9 lyfter
betydelsen av att ha material samlat, sorterat och littillgéngligt. Deras arbete struktureras och
underléttar deras rutiner i deras dagliga arbete. Dessutom skoter digitala verktyg stora delar av
det administrativa arbetet vilket frigor tid for anstéllda, vidare lyfter respondenterna hur
betydelsefullt anvdndandet av digitala verktyg dr i den man av det skoter det tidigare
administrativa arbetet som hanterats av en person. En av respondenterna beréttar att deras
tidigare system inte var anpassat till deras verksamhet och dédrmed inte utgjorde funktionen
som var viktig for dem, ndmligen att det skulle vara anvéndarvinligt. Idag signalerar
systemen automatiskt ansokningar som inte bearbetats under en liangre tidsperiod och ger
aterkoppling till kandidater via systemets digitala funktioner. Det hér bidrar till en béttre bild
av organisationen utat sett menar R4.

1 vart rekryteringssystem dr all kandidatinformation samlad pa ett och samma stdlle
R4
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5.2.4 Fordomsfri rekrytering

Samtliga respondenter efterstravar en fordomsfri rekrytering och det berittar att det blir
enklare att uppné det genom att anvénda sig av digitala rekryteringsverktyg. Enligt R1 erhélls
all rekrytering fordomsfri dd verktyget dem anvénder sig av tar bort personlig information av
kandidaten vilket bidrar till att alla s6kande star infér samma forutsattningar.

Det har gett alla kandidater méjligheter att svara pa samma sdtt, sammanfattningen vi far ser
ut som ett CV och det blir vdildigt fordomsfritt
R1

5.2.5 Digitala tester vid intervjun

Somliga respondenter R2, R3 och R9 anvinder sig av tester under intervjuprocessen, ndgot
som samtliga stéller sig positiva till. R9 lyfter hur organisationen mottager snarlika
ansokningar fran kandidater och att tester under rekryteringsprocessen bidrar till en bredare
uppfattning av kandidaten. I langden blir det enklare for rekryterare att gora en réttvis
bedomning géllande vem som é&r den bést ldmpade kandidaten for tjénsten.

Jag tycker det dr bra att anvinda sig av digitala tester, det dr ett resultat som blir sd néra
objektivt som man kan komma
R2

Enligt R10 utfors tester i en valfri miljo vilket mojliggor att det ar upp till kandidaten att vilja
vart hen vill utfora testet. Pa sa sétt behover inte kandidaten genomfora testet i en miljé dér
kandidaten kénner sig stressad eller otrygg vilket kan generera i ett bittre resultat.

5.3 Utmaningar for rekryteringsprocessen

Nedan presenteras fenomen som é&r sorterade i underrubriker, de hér tenderar att upplevas som
en utmaning i rekryteringsprocessen av rekryterare. Det framkommer dven citat som &r
utdragna fran de kvalitativa intervjuerna som utforts av respondenterna, de bendmns vid
fiktiva namn frén R1-R10 for att ldsare ska uppna en bittre forstaelse av studiens syfte for att
bevara respondenternas konfidentialitet.

5.3.1 Teknologiska utmaningar

En utmaning for rekryterare i rekryteringsprocessen dr som underforstatt om internet inte
fungerar som det ska eftersom de dagligen arbetar mycket med digitala verktyg. Enligt R2 &r
det en utmaning géllande internetuppkoppling frén kandidaternas sida infor en intervju.
Respondenten informerar d@ven nédr en av deras digitala plattformar slutar fungera forsvinner
alla anteckningar som berdrd anstédlld har tagit under exempelvis en intervju, det har leder till
att viktig information om kandidater riskerar att forsvinna pé grund av att tekniken inte
fungerar som den ska. R6, R9 samt R10 stodjer respondent R4 exempel géllande tekniken
som inte alltid fungerar och ddrmed kan riskera att forsvdra och utgéra en utmaning i
rekryteringsprocessen.

Ibland far inte kandidaterna kameran att fungera och da kan det bli lite problematiskt ndr

tekniken inte fungerar som den ska
R6
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5.3.2 Integrationen mellan olika digitala system

Tre av respondenterna har under intervjun informerat att det stott pa hinder i form av
integrationen mellan de olika digitala verktygen som de anvinder sig av inte fungerat som
deras ursprungliga plan.

Utmaningen var att det digitala verktyget inte var anpassat for just vdar specifika organisation
och ddrfor behévde de justera det for att det skulle vara kompatibelt med vart bolag
R1

Ovan ér ett citat utdraget frin intervjun med R1, dér utmaningen var integrationen mellan
systemet och deras organisation. R6 stotte pa en annan utmaning, som berdr integrationen
mellan de olika systemen som bolaget anvinder sig av och péstér att det blir problematiskt nér
uppgifter fran deras kandidater inte dr samlade pa ett och samma stille utan att det finns
information om kandidaten pa flera olika plattformar. Vidare berttar respondenten att de i
dagsldget soker efter ett nytt system som ska ersitta och komplettera deras redan befintliga
digitala verktyg.

Sa man undviker tidstjuven att mata in saker 6verallt, sd tror jag det blir bra
R6

Fran intervjuerna framkommer det att R7 och R10 &r njda med de befintliga digitala
rekryteringsverktygen som de anvinder 1 dagslidget. Daremot hade bada respondenter ett
onskemal som bor innefatta ett dvergripande system som inkluderar samtliga funktioner for
en forbattrad och forenklad rekryteringsprocess.

5.3.3 Sociala intryck
Sociala intryck &r en del av rekryteringsprocesser men sedan pandemin slog till har alltmer
gjorts om digitalt, &ven intervjuer i rekryteringsprocesser. R9 upplever:

Jag saknar den personliga touchen, hur mycket man dn forsoker att effektivisera kan den
personliga kontakten vara mer virdefull i vissa sammanhang. Jag saknar det fysiska motet
mycket

R9

Vidare berittar R9 att det blir problematiskt eftersom det sociala intrycket kan vara en viktig
del i processen. Majoriteten av respondenterna berittar att de upplever att det blir fordomsfritt
att anvénda sig av digitala verktyg i intervjuer eftersom det inte dr betydelsefullt hur
kandidaten i frdga doftar, hur lang den &r eller vad den har pa sig. Sociala intryck i en
organisation kan bidra till mycket energi, kreativitet och motivation i teamet. Dessa
bidragande faktorer paverkas till det béttre genom att ha interna mdten pé plats. R6 lyfter att
dessa mdten har en tendens att inte bli lika vérdefulla om det dr hybrid-mdten, ndmligen att
vissa anstdllda sitter i ett konferensrum medan resterande ringer in till métet frdn en varsin
dator. Organisationen som R6 befinner sig 1 har forsokt atgérda den hir utmaningen genom att
antingen ha motena helt fysiskt eller digitalt eftersom respondenten annars upplever att det
blir en “vi och dem” kénsla.
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5.3.4 Tillforlitligheten och kvaliteten

En av respondenterna beréttar under intervjun att det kan vara en utmaning att uppna en
forstaelse hos kandidater till varfor ett test ska genomforas och vad utgdngspunkten med testet
innefattar. R8 berittar vidare att tillforlitligheten ifrdgasétts fran hogre chefer som inte
dagligen arbetar med rekrytering.

Rekryterare behéver sdlja in testerna och kandidaten i frdga for chefer
R8

Respondenten i fraga hdvdar att det blir problematiskt nér deras arbete motarbetas pa grund av
brist av kompetens inom berdrt omrade frén hogre chefer. R8 berittar att det tidigare hént att
chefer anstiller en kandidat med ett sémre testresultat och det har mérktes ldngre fram i
anstéllningen eftersom det kom upp till ytan. Det hér r dven ett bevis pa att kvaliteten pa
testerna dr bra och det bor litas pa. R2 lyfter att fardighetstester dr komplexa och
utbildningstillfdllena som det blivit erbjudna ticker inte den mangd av information som de
upplever att de sjidlva behover erhalla for att kiinna sig sékra i anvéindandet. Under arbetets
géng dyker det upp nya frdgor som tidigare inte blivit besvarade.

Samtliga respondenter &r eniga och anser att det dr kvalitetssikert att anvinda sig av digitala
verktyg i rekryteringsprocesser och att det utgdr ett stort stod som inte gér att ersitta mot den
ménskliga faktorn. R8 ndmner vidare:

Vi hade ej kunnat hantera rekryteringsprocessen utan digitala verktyg. Organisationer
MASTE ha digitala verktyg for att optimera och effektivisera deras rekryteringsprocess
R8

5.3.5 Dubbelarbete

Kandidater som é&r aktiva i flera rekryteringsprocesser inom samma organisation kan medfora
dubbelarbete for rekryterarna om organisationen arbetar pé ett sitt som R4 informerar om
under intervjun. R4 berittar vidare att:

Ndgon gang har det hént att jag ringt upp ndgon som ndstintill blivit anstdlld av oss, det kan
Jju bli dumt eftersom jag inte vill trampa ndgon pd tdarna internt. Vi kanske kor dubbla eller till
och med trippla processer samtidigt eftersom jag inte har behorighet att se de andra
processerna i organisationen

R4

Rekryterare upplever det problematiskt att det inte uppnér en enhetlig bild ur ett organisatoriskt
perspektiv. R4 har efter incidenten ovan tagit upp problemet med berdrd chef och
organisationen har enligt R4 atgérdat problemet delvis, eftersom timanstéllda nu och framover
kommer ha mojlighet att se alla annonser hela tiden. Diaremot har inte heltidsanstidllda denna
tillgdng, de kan enbart se sina egna rekryteringsprocesser.

5.4 Resultatets slutsatser

Ur resultatet framkommer det en 6nskan géllande en tydlig samt vélplanerad
forandringsprocess vid implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. De respondenter
som genomgatt en fordndringsprocess dir det har varit en 6ppen dialog under hela processen
uttrycker en tillfredsstéllelse i 6vergangen. Utifran respondenternas beréttelser kan vi
konstatera att utbildning av rekryteringsverktyget fore inforandet uppskattas och genererar 1
mer mottagliga medarbetare.
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Samtliga respondenter var eniga i att digitala rekryteringsverktyg utgor ett stod for processen
samt att verktygen besparar tid i det mén att medarbetare kan dstadkomma mer arbete pa
kortare tid. Verktygen utgjorde dven en trygghet for somliga med forklaring 1 att arbete
sammanstélls och sparas i verktygen. Andra mdjligheter som identifierades vid anvdndandet
av digitala rekryteringsverktyg ér att rekryterare enklare uppnér en fordomsfri samt en
traffsiker rekrytering.

Slutligen framfors ett antal utmaningar vid anvéndandet av digitala rekryteringsverktyg som
innefattar teknologiska utmaningar av att verktyg inte har internetuppkoppling eller att
kandidatinformation sparas som utlovat i verktyget. Integrationen mellan de olika verktygen
kan forsvéra arbetsprocessen om de inte dr samarbetsvilliga med varandra. Ett annat problem
ar att arbetet dr digitalt och rekryterare har uttryckt sig under intervjun att de i stor grad saknar
det sociala intrycket av kandidaten. Vidare anser somliga respondenter att tillforlitligheten
och kvaliteten av rekryterares arbete ifragasittas av kandidater och ledningen, respondenter
beskriver att det hér forlinger deras arbetsprocessen. Avslutningsvis uttrycker respondenter en
oro kring en forsdmrad kandidatupplevelse med forklaringar som att kandidater dubbel
hanteras i flera processer och organisationen inte ger en enhetlig bild utat.
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6. Analys

Under det hdr avsnittet kommer vi att presentera véra tolkningar och analyser som bygger pa
teoretiska referensramverk, ndmligen Kurt Lewin’s fordndringsmodell samt paradoxteorin.
Genomforandet av studien har hjélpt oss att forsta forhallandet mellan motséttningar som kan
komma att arbeta sidledes med varandra, for att frimja bdda parters sidor (Lewis & Smith,
2014).

6.1 Inforandet av digitala rekryteringsverktyg som en
organisationsforandring

Utifran resultatet kan vi forsta inforandet av digitala rekryteringsverktyg som en
organisationsfordndring. Det blir tydligt hur inférandet och det initiala anvéindandet av dessa
verktyg inte sker per automatik utan sker genom aktiva processer. Samtliga respondenter har
under de semistrukturerade intervjuerna tillsammans med oss, uppsatsskrivare, till exempel
beréttat att de hade Onskat ett béttre stod vid inforandet av digitala verktygen i deras
organisation. De berittar att de upplevde en skepticism till en borjan eftersom de kénde sig
osékra pd vad som véntade framover. Kurt Lewin’s fordndringsmodell som kallas for
isbitsmetaforen lyfter vikten av att folja en strategisk plan nér ett nytt arbetssitt ska
implementeras i en organisation. Vi har utifran tolkning och analys kunnat konstatera att vara
respondenter Onskat en tydligare fordndringsprocess och har dérav har vi valt att applicera
Kurt Lewin’s metod for att forklara deras upplevelser.

Vidare sa framkom det fran intervjuerna med véara respondenter att ett flertal har upplevt
hinder géllande den bristande informationsdelningen samt fa utbildningstillféllen. R8 havdar
vidare att utbildningarna som varit inte har tackt upp den information som medarbetarna
upplever att de behover for att de ska kdnna sig bekvéma, sékra och trygga i sitt dagliga arbete
(Eckhardt et al., 2011). Vidare framkom det att delade asikter géllande hur strukturerade och
vélfungerad implementeringen av digitala rekryteringsverktyg varit. Nagra respondenter
hévdade att det fungerat utmarkt och att de fitt den information som de kréver och behover,
medan andra respondenter 6nskade mer stdd for en 6kad forstéelse for varfor
implementeringen skulle genomforas.

Under studiens géng har vi uppmérksammat att inforandet av digitala rekryteringsverktyg kan
ses som en organisationsfordndring. En sérskild relevant fordndringsteori dr den sa kallade
isbitsmetaforen utvecklad av Kurt Lewin, vilken hjélper oss att beskriva och analysera de
olika sekvenserna som kan stodja organisationer vid en férdndringsprocess (Lee,

2006). Kopplad till var empiri sé kan vi efter de genomforda intervjuerna med samtliga
respondenter identifiera att det framkommit en sammansvetsad 6nskan om en aktiv och
involverad implementering av digitala verktyg i organisationerna. Onskan riktar sig till att
berérda medarbetare ska bli inforstadda i varfor fordndringen och det nya arbetssittet i
organisationen dr nddvandig. Det hir bor géras genom en god kommunikationen, bred
inkludering och ett tydligt tillvigagingssétt. Enligt Lewin tillhor den hér sekvensen
upptiningsfasen, under de semistrukturerade intervjuerna med respondenterna framkom det att
4 upplevde en oro kring fordndringen som skulle ta plats i organisationen. Lewin
understryker att upptingsfasen beror samtliga medarbetare for att skapa en enad instillning
gentemot det nya arbetssattet (Lewin, 1951). Utifrdn respondenternas beréttelser upplever vi,
uppsatsskrivare, att det hir kan vara en utmaning som ett flertal olika organisationer arbetar
aktivt med i en fordndringsprocess.
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Néstkommande fas i processen bendmns som fordndringsfasen och grundar sig i hur
fordndringen gar till vaga. Utifran respondenternas beréttelser kan vi konstatera att
utbildningstillfallen uppskattas for att digitala verktyg ska uppfattas som anvéndarvinligt. En
bred delaktighet bidrar till en 6kad kénsla av samhorig i relation till organisation, det hér ar
ndgot som anses vara vardefullt utifran respondenternas beréttelser. R8 ndmner under
intervjun att vara delaktig i en fordndringsprocess paverkar motivationen till en hogre grad,
respondentens arbetsplats arbetar mycket med “frihet under ansvar” vilket R8 vidare beréttar
okar tillfredsstdllelsen samt arbetsmotivationen.

Den sista fasen i Lewins isbitsmetafor dr dterfrysning, vilket innebér att férandringen faststélls
och har en blivit en del av den nya arbetsrutinen. Samtliga respondenter berittar under
intervjun att digitala verktyg &r oerséttliga och att det hade varit chansldsa utan funktionen.
Vidare berittar dem att det ar kvalitetssdkert att anvdnda sig av digitala verktyg eftersom det
frigor tid till andra saker samt dr véldigt anviandarvénligt och tidseffektivt. Efter utférda
semistrukturerade intervjuer fann vi ett samband mellan véra respondenters beréttelser och
isbitsmetaforen. Det hér var ingenting som ndgon av vara respondenter uttalade sig om, det
vill séga att berdrd organisation anvint sig av isbitsmetaforen som forandringsmodell vid
implementeringen. Diremot har vi utifrdn de upplevelser som respondenterna delat under
intervjutillfdllena gett oss mojlighet till att dra egna reflektioner och slutsatser till varfor en
fordndringsmodell &r bra att ha som utgdngspunkt. Enligt oss anses Kurt Lewins isbitsmetafor
vara lamplig.

6.2 Mojligheter och utmaningar av digitala rekryteringverktyg som

paradoxer

Genom paradoxteorin har vi kunnat férdjupa var forstdelse for vilka mojligheter och
utmaningar som framkommer genom att rekryterare anvénder sig av digitala verktyg.
Paradoxteorin hjilper oss att teoretisera de mojligheter samt utmaningar som under studiens
géng har identifierats genom respondenternas beréttelser under semistrukturerade intervjuer
som utforts.

Det finns flertal mgjligheter och utmaningar som gar hand i hand med varandra, ett exempel
som framkom tydligt var teknologin. En paradox som vi under det hér avsnittet vill belysa och
ar central for var uppsats dr teknologiska problem. Dagens teknologi befinner sig i en sténdig
forandringsprocess, dir den hela tiden vidareutvecklas (Kéttstrom, 2016). Med teknologin
foljer ett antal mdjligheter och hinder, vi har valt att utgé fran tva motsédgelsefulla krafter som
vi anser har varit dterkommande teman under studiens gang. Den forsta spédnningen syftar till
att teknologin erhaller och upplevs ha ett antal motséttningar, enligt respondenternas
beréttelser under intervjuerna. Utmaningar som identifierats under intervjuerna handlade om
att det kan forekomma bristande och of6rutsdgbara problem nér det géller
internetuppkoppling (Kashi & Zheng, 2013). Utan internetkuppkoppling ar det digitala
rekryteringsverktygen inte anvéndbara i den utstrackning som de bor vara. En motséttning till
anvindandet av digitala rekryteringsverktyg som utgor ett problem &r om det inte fungerar
enligt deras ursprungliga plan. Ytterligare en utmaning som framkommit med teknologin i
arbetet &r att de sociala intrycken forsvinner under ett intervjutillfdlle med berdrd kandidat, &
andra sidan anser respondenten som berédttat om det hér att det frigor tid och dr positivt utifrén
en tidsaspekt.

Det framkom under intervjuerna, att ett flertal respondenter berdttade att det var problematiskt
géllande integrationen mellan olika digitala plattformar. De hidvdade att de inte var
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synkroniserade med varandra och behdver i framtiden byta ut deras digitala system till ett som
ska ersitta alla, dir alla funktioner som behdvs ska finnas. Aven tidigare forskning stodjer en
brist av hog anvéndaracceptans for att kunna utnyttja rekryteringsverktygens samtliga
funktioner (Kashi & Zheng, 2013). Medverkande respondenter lyfter hur en 6kad
anvindarvénlighet bidrar till en forbéttrad tilltro och kommunikation inom arbetsteamet.
Dokumentation dr betydelsefull for varje rekryterares arbete men dven for organisationens
rykte och helhetsbild utat (Perry & Tyson, 2008).

A andra sidan, har teknologin i relation till anvindandet av digitala verktyg i
rekryteringsprocesser medfort en 6kad forstaelse samt anvéndarvianlighet till de medarbetare
som arbetar med rekryteringsprocesser. Respondenter har under intervjutillfillet med oss,
uppsatsskrivare, lyft tidsaspekten som en stor tillgdng och mojlighet i deras arbetsprocesser.
En av véra respondenter beréttade foljande:

Jag skulle inte kunna jobba utan digitala verktyg, man spar tid och far tid till annat. Det dr
dessutom mer gynnsamt for hela rekryteringsprocessen

Vilket visar pa att det dr en stor mojlighet for verksamheten att applicera anvindandet av
digitala verktyg pa deras dagliga arbetsuppgifter. Utvecklingen av digitala rekryteringverktyg
ar som ovan ndmnt, ndgot som stindigt utvecklas och ar vildigt betydelsefull i den
bemérkelsen om det blir anvindarvénligt (Pande, 2011). Vidare anses Holm (2012) att
digitala rekryteringverktyg frigor tid for andra vérdefulla arbetsuppgifter da
rekryteringssystem tar over stora delar av det administrativa arbetet.

Specifikt i rekryteringsprocessen belyser en respondent att granskning och selektering i
urvalet dr sparsamt med tid eftersom systemen fungerar som ett stdd vid urvalet av respektive
kandidat som dirmed ska anses vara mest limpad till den utannonserade tjénsten. Aven
Furtmuller (2011) bendmner tidseffektiviteten av att ett system som upprétthaller
kandidathanteringen under processen. Forutsatt att systemen fungerar som det ska anser
samtliga respondenter att verktygen utgor ett stort stod i1 deras rekryteringsverktyg samt ar
positivt utifran en tidsaspekt (Holm, 2012).

Ur den paradoxteoretiska linsen kan vi utlésa att tidigare forskning har problematiserat
teknologin vid applicering av digitala rekryteringsverktyg inom organisationen (Eckhardt et
al., 2011). Med teknologin framkommer det utmaningar som redovisats ovan, exempelvis att
verktygen inte fungerar enligt deras ursprungliga plan eller att anslutningen brister vilket
satter hinder for rekryterare att arbeta vidare 1 verktyget. Véander vi pa det framkommer det
dven mojligheter med de utvecklade teknologiska verktygen som priglar
rekryteringsbranschen, varpa en mojlighet bidrar till en tidseffektivitet for rekryterare pa
individniva vilket genererar i flera fordelar for organisationen som ett helhetsperspektiv.

Enligt paradoxteorin arbetar motsagelsefulla krafter samspelta med varandra. Ovan redovisas
konsekvenser av identifierade spanningar. Mélet for rekryterare dr att forsta deras samverkan
och kunna hantera dem under arbetets gang (Lawrence & Lorsh,1967). Vid anvdndandet av
digitala rekryteringsverktyg utesluts inte anvandaren frdn utmaningar inom teknologin som
problem vid internetuppkopplingen, problem som bidrar till en minskad

tidseffektivitet. Genom att arbeta parallellt med paradoxen som framkommit fran anvéindandet
av digitala verktyg, utkommer det en djupare forstéelse av utvecklingen som 1 sin tur leder till
ett mer ldrorikt och nyanserat tankesitt kring de berérda spanningarna (Vangen, 2016).
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Mgjligheter och utmaningar kommer sténdigt att identifieras vid anvéindandet av digitala
rekryteringsverktyg. Genom att forstd forhdllandet mellan spanningarna utgdr det ett stod for
arbetet genom att beakta krafterna sidledes och en forstaelse for att rekryterare inte kan
uteslutas frdn kommande utmaningar i deras arbete (Lewis&Smith, 2014).

Tidigare forskning tyder pa identifierade diskussioner av hur organisationer bor arbeta med
relevanta paradoxer for att driva utvecklingen framat. Problemet ligger inte i om vi ska 16sa
paradoxerna eller hur vi ska ta itu med dem menar Lewis (2000). Daremot kan pardoxlinsen
utgora ett stod for att forstd, identifiera och skapa en forstaelse for de spanningar som
paradoxerna medfor, dessa tenderar att framkomma vid anvidndandet av digitala
rekryteringsverktyg (Vangen, 2016).

Analysen ger oss med stdd frén paradoxteorin en inblick av hur motsdttningarna i form av hur
X och Y samverkar (Saz-Carranza, 2010). I sin tur ger det anstdllda en mdjlighet till att forsta
hur de bédst kan arbeta och hantera spidnningarna. Det finns mojligtvis inte en 16sning av de
spanningar som motsétter varandra. Vikten av att medarbetare erhéller den information for att
anpassa sig och inse att “problemet” inte gar att 16sa.

6.3 Analysens slutsatser

Sammanfattningsvis kan vi dra en slutsats som tyder pa att inforandet av digitala verktyg kan
forstas som en organisationsfordndring som kriver aktiva processer for att 6ka chanserna till
dess acceptans. Dessa verktyg kan utgora ett stort stod for rekryterare och med anvéndandet
tillkommer flera mojligheter. Vi kan dven konstatera att digitala verktyg medfor ett antal
utmaningar vilket tillsammans med mojligheterna skapar ett antal intressanta spidnningar som
tillsammans utgor en paradox. Saledes kan vi dven konstatera att de digitala verktygen
befinner sig 1 en stiandig utvecklingsfas i relation till rekryteringsprocessen vad de géller bade
implementering av verktyg men dven forbattringsdtgéirder.
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7. Diskussion

7.1 Slutsats

Studien syftar till att belysa samt undersoka rekryterares upplevelser vid implementering av
digitala rekryteringsverktyg inom organisationen, samt vilka mdjligheter respektive hinder
som framkommer under anvdndandet av de digitala rekryteringsverktygen.

Studiens forsta forskningsfraga innefattar hur rekryterare upplever en organisationsforandring
vid inforandet av digitala rekryteringsverktyg. Efter genomforda semistrukturerade intervjuer
kan vi konstatera att rekryterare vid fordndringsprocessen och implementeringen av digitala
rekryteringsverktyg onskar en tydlig kommunikation med en hog grad av struktur for att
planeringen ska ske pd ett optimalt sitt anpassat till arbetsteamet. De respondenter som
genomgatt fordndringsprocesser didr kommunikationen har varit 6ppen, upplevt en hog
delaktighet under foréndringen, fatt rétt utbildning av verktyget ér generellt mer ndjda och har
en forbéattrad bild av verktyget. Motsvarande anser medverkande respondenter som inte
genomgatt en lika vél planerad fordndring, en forbéttrad fordndringsprocess under inforandet
av verktyget i deras organisation. Utifrdn de upplevelser som framkom fran véra respondenter
valde vi att applicera Kurt Lewins (1951) isbitsmetafor som en fordndringsmodell. En modell
som redovisar tydliga faser pd hur férandringen bor genomga for att vara sé lindrig som
mdjligt. Anviandbar modell kan utldsas som ett stod for att forklara hur vara respondenter
uppfattar deras implementeringsmetoder som fungerar och varfor. Samtidigt pavisar Kurt
Lewin fordndringsmodell faser pd hur respondenter dnskar att deras fordndringsprocess sag
ut.

Den andra och tredje forskningsfrdgan bygger pa hur medarbetare upplever de digitala
verktygen i rekryteringsprocessen, samt vilket mojligheter och utmaningar som tillkommer
vid anvéndandet av verktygen enligt medarbetaren. Utifran véra intervjuer med
respondenterna framgar det att rekryteringsverktyg utgor ett stod for rekryterare 1
rekryteringsprocessen. Somliga lyfter vikten av att verktygen anses vara tidseffektiva, med
forklaring diar mdjlighet for hantering av mer arbete genomfors pa kortare tid, vilket i sin tid
frigor tid for andra arbetsuppgifter. En annan betydelsefull synpunkt véra respondenter

gav innefattade att verktygen ansvarar for dokumentation relaterat till rekrytering vilket
medfor en bredare inkludering av berdrda parter och en trygghet i att data samlas och sparas
pa en gemensam plattform. Ur den insamlade empirin framkom det dven att en fordomsfri
rekrytering dr mojlig och att tester mojliggdr en bredare uppfattning av kandidaten samt en
mer triffsidker rekrytering. De utmaningar som identifierades under genomforda intervjuer var
att teknologin inte alltid &r samarbetsvillig och utsitter rekryterare for begriansad adtkomst av
verktyget, ndgot som uppfattades som ett hinder for att fortskrida rekryteringsprocessen. Efter
intervjuerna framgér det att rekryterare anvénder sig av ett flertal rekryteringsverktyg och att
integrationen mellan samtliga kan utldsa en utmaning dér all data inte dr samlad eller ar lika
anvindarvénliga. De sociala intrycken av en kandidat anses bli begransade av de digitala
rekryteringsverktygen vilket kan paverka forstdelsen av kandidaten och leda till en
felrekrytering. Efter bristande informationsspridning av de digitala rekryteringsverktygen
upplever rekryterare en minskad tillforlitlighet och stéd fran ledningen sida som har svart att
forsta verktygens betydelse for rekryteringsprocessen. Slutligen podngterar nagra
respondenter ett problem i att dubbelarbete uppstar i form av att kandidater hanteras
upprepande som kan vara en faktor av att rekryterare inom samma organisationer inte har
atkomst till varandras arbete.
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7.2 Teori och resultatdiskussion

Studien har genomforts med en kvalitativ metod dér vi samlade in var empiri med stéd frén
tio semistrukturerade intervjuer. Var intervjuguide har framtagits i relation till vara
forskningsfragor, dér intervjufragorna &r formulerade for att respondenterna ska ha mojlighet
att utveckla svaren och reflektera kring deras tolkning av digitala plattformar som anvands i
deras rekryteringsprocesser.

Metodvalet i studien framjar respondenterna att uttrycka sig fritt gidllande deras asikter och
upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Vi anser att metoden dr bast lampad
for studien for att né en okad forstielse kring respondenternas upplevelser och for att uppna
en djupare dimension av deras berittelser som utkom fran intervjuerna. Utifran en induktiv
forskningsansats har vi systematiskt samlat in, tolkat och analyserat vir empiri som
framkommit fran vara respondenter. Dérefter har vi valt att analysera datainsamlingen genom
tematisk analys, dér vi delat upp resultatet i olika teman. Vi har valt att kolla pa olika delar for
att sedan uppna ett helhetsperspektiv med atanke av det vetenskapliga synsittet
hermeneutiken. Det hér synsittet hjdlper till att forsta och tolka materialet som skiljer sig
mellan del och helhet (Bryman, 2016:52).

Analysen har genomforts med stod fran Kurt Lewins forandringsmodell (Lewin, 1951) for att
forklara respondenternas upplevelser av inférandet av deras anvandbara rekryteringsverktyg.
Modellen kan ha som utgangspunkt i att forklara hur en férédndring bor tillimpas for att
genomga en enkel fordndring inom organisationen. Vi har ddremot arbetat med Kurt Lewins
isbitsmetafor (Lee, 2006) for att forklara samtliga respondenters uppfattningar respektive
onskemal vid implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. Med stod fran den teoretiska
paradoxlinsen har vi valt att analysera hur relationen mellan olika spanningar stéller sig
gentemot varandra. Teorin har bidragit till en forstaelse av de motséttningar som identifieras 1
tidigare forskning samt studiens empiri. Ur paradoxlinsen ser man pa motséttningar av
mdjligheter och utmaningar som en sammankoppling, vilket kan vara anvédndbart for att nd en
djupare forstdelse i att arbetet ddr paradoxerna hanteras samtidigt.

Vi dr vdl medvetna om att resultatet skulle kunnat se annorlunda ut om vi i urvalet hade valt
att fokusera pd respondenter som enbart arbetar i1 en specifik bransch exempelvis. Vidare hade
fler respondenter kunnat tillfragas for att vi skulle uppna en bredare forstaelse kring
upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Med tanke pé en begrénsad tidsram i
forhallande till studiens omféng var vi tvungna att begrénsa antalet respondenter (Denscombe,
2016:91). For oss, var det ingen utmaning att uppna det antalet respondenter som vi
efterstrdvade, hade vi som ovan ndmnt valt att fokusera pd en specifik bransch hade vart
utgéngsldge kunnat se annorlunda ut.

Genom att anvédnda sig av ett storre eller annorlunda urval av respondenter hade empirin i
fréga kunnat skilja sig &t och resultatdelen hade kunnat uppge andra upplevelser av inférandet
av digitala rekryteringsverktyg samt redovisat andra mdjligheter och utmaningar. Med ett
forandrat insamlat empiri hade vi kunnat dra andra slutsatser vilket hade paverkat var analys
och diskussion. Detta hade dven kunnat medfora vart val av forandringsmodell da en annan
modell hade kunnat vara mer limplig. Aven analysen hade kunnat se annorlunda ut om vi valt
att tolka och analysera materialet genom en annan teoretisk lins. Precis som Saz-Carranza
(2010) pépekar skiljer sig linsen fran den traditionella linjdra linsen vilket utgdr att den valda
paradoxlinsen medfor ett bredare perspektiv av att lyfta fram bada motsittningarna och kunna
arbeta utifrdn dem. Slutligen kan vi konstatera att tidigare forskning ar begridnsad avseende
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omrddet som lyfter rekryterares upplevelser av digitala rekryteringsverktyg. I sin tur
paverkade detta vér tidigare forskning och dérefter mdjligheten till att analysera och dra
slutsatser dér forskning stodjer det vi har kommit fram till.

Analysen pekar pd att rekryterare som genomgétt en vélplanerad fordndringsprocess kidnner
sig tillfreds med foréndringen i sig och nirvaron pa arbetsplatsen. Genom vér analys kring det
hér, innebar det att dem kénner sig trygga i sin nya arbetsrutin och far en positiv bild av det
nya arbetssittet. Vi har uppmérksammat att ledningen paverkar sina anstillda i form av att en
bred informationsspridning och kunskapsdelning dkar motivationen samt samarbetet
sinsemellan anstéllda inom organisationen. En ostrukturerad och oplanerad
fordndringsprocess kan medfora en osdkerhet kring anvédndandet av digitala
rekryteringsverktyg. En ytterligare konsekvens kan dirmed vara att verktyget inte anvinds pé
ett korrekt tillvigagangsitt. P4 grund av bristande information géllande digitala verktygen,
medfor det en utmaning om att funktioner som ér tdnkta till att vara ett stod for arbetet inte
blir inkluderade. Utifrdn den paradoxteoretiska linsen pévisar analysen att rekryterare stdndigt
behover arbeta med spanningar som uppstér i organisationen. Trots att rekryterare forsoker
arbeta bort de utmaningar som de beméter, forsoker paradoxteorin bevisa betydelsen av att
hantera paradoxen, d4 utmaningar stdndigt kommer att kunna identifieras. Konsekvensen kan
annars bli att rekryterare lagger ner for mycket tid pd problemldsning av de utmaningarna
istdllet for att utveckla den befintliga rekryteringsprocessen. Paradoxteorin stodjer med andra
ord en forstéelse for hur rekryterare kan arbeta vidare utan att ldta utmaningar ta 6ver deras
arbete.

7.3 Arbetsvetenskapligt bidrag

Utifran genomford studie kan vi identifiera att digitala verktyg vixer och blir en allt mer
bredare trend. Undersokning av tidigare forskning relevant till &mnet fann vi forskning kring
digitala rekryteringsverktyg, men desto mindre forskning av hur rekryterare upplever
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg, samt vilka mdjligheter och utmaningar som
identifieras vid anvéndandet. For ldsaren &dr vér forhoppning att kunna bidra med en bredare
forstaelse av att implementeringar och fordndringar uppfattas olika ur ett individperspektiv.
En stabil och vilplanerad grund medfor samarbetsvilliga medarbetare och kar forstaelsen for
forandringsprocessen som skall dga rum. Under studiens analys valde vi att applicera Kurt
Lewins fordndringsmodell (Lewin, 1951) som vi ansag var lamplig ut efter den tolkning av
respondenters beréttelser som de har delat med sig av. Fordndringsmodellen, isbitsmetaforen
visar inte enbart sekvens for sekvens pd ett tillvigagangsitt gillande hur organisationer kan ga
till viga vid fordndringar, utan teorin belyser dven hur medarbetare inom organisationen bor
agera och inkluderas for en forbéttrad fordndringsprocess.

En ytterligare 6nskan &r att ge lasaren en inblick av vilka mojligheter samt utmaningar som
gér att identifieras vid anvindandet av digitala rekryteringsverktyg. Slutligen har vi forskare
genom paradoxteorin analyserat f4 motsattningar som vi anser varit centrala for studien.
Lawrence och Lorsh (1967) betonar vikten av att forsta de motsédgelsefulla krafterna for att
lyckas hantera de parallellt. Malet med den anvéndbara teorin i vér studie &r att ge ldsaren en
forstaelse av att arbeta med bdde mojligheterna och utmaningarna samtidigt, eftersom hur vél
utvecklingen én forbittras kommer rekryterare och organisation stindigt att behdva beméta
bada parter. Under intervjuerna utsattes mojligheter och utmaningar som motségelsefulla
krafter for att ta del av vad respondenterna uppskattar respektive &r mindre ndjda med, vid
anvindandet av digitala rekryteringsverktyg. I analysavsnittet ssmmankopplas det empiriska
materialet med begreppen mdjligheter och utmaningar ut efter vald teori for studien. Precis
som Lewis (2000) papekar bor medarbetare ta itu med paradoxerna med rétt metod for att
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genomga ett forenklat arbete dér utmaningarna inte sétter hinder for mojligheter och fortsatt
arbete.

7.4 Forslag pa framtida forskning

Under studiens géng har vi uppmérksammat att det inte finns en stor mdngd av forskning
inom berdrt amne som lyfter rekryterares upplevelser av digitala rekryteringsverktyg. Till
framtida forskning anser vi att det vore optimalt om det forskades mer kring det innovativa
dmnet. Det skulle vara intressant om det forskades kring rekryterare som anvénder sig av
digitala verktyg i en jamforelse till de rekryterare som inte arbetar aktivt med verktyg for att
uppna ett bredare helhetsperspektiv och se hur arbetssétten skiljer sig at.
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Bilagor

Bilaga 1 - Kurt Lewin fordandringsmodell, isbitsmetaforen
https://blog.crisp.se/2015/12/16/martinchristensen/kontinuerlig-forbattring-i-det-langa-loppet-
hur-och-varfor (Hamtad 2022-05-19)

Bilaga 2 - Intervjuguide

Bilaga 3 - Informationsbrev

Bilaga 4 - Samtyckeskrav

Bilaga 2 — Intervjuguide

Inledning
e Kan du beritta om din roll som rekryterare? Vill du berétta lite om dig sjélv, din
utbildningsbakgrund samt arbetslivserfarenhet etc.
 Vilka arbetsuppgifter har du? Hur kommer det sig att du valde att arbeta med det
du gor idag?
e Vad for typ av rekrytering har du arbetat med?
o Har du arbetat med volymrekrytering? Hur manga kandidater ror det sig om?

Digitala verktyg

e Har du anvint/anvénder digitala verktyg?

 Vilka digitala verktyg har du anvint dig av/anvénder dig av?
Om ja:

o Hur lange?
Om ne;j:

o Skulle du vilja gora det?

o Hur kom de sig att er organisation bdrjade anvédnda sig av digitala verktyg? Vem
1 organisationen tog initiativet till det?

e Hur var processen kring att implementera digitala verktyg i organisationen

o Fungerade de som er ursprungliga plan? Teori --> praktik

o Hur var det innan digitala verktyg infordes i organisationen? Hur arbetade ni
innan digitala verktyg infordes?

Upplevelser
o Kan du ge ett konkret exempel pd nir du anvént dig av digitala verktyg?
o Kan du ge ett exempel pd nér digitala verktyg har varit positiva for
rekryteringsprocessen?
o Kan du ge ett exempel pd nér det varit en utmaning att anvinda sig av digitala
verktyg?
o Upplever du att digitala verktyg har varit ett stod i rekryteringsprocesser?
Om ja, pa vilket satt?
o Vilket av de digitala verktyg de anvént dig av har varit mest gynnsamt?
o Vilket av de digitala verktygen har varit svarast/stott pa flest utmaningar?
o Har din uppfattning av digitala verktyg dndrats dver tid?

Kvalité
e Anser du att det dr kvalitetssdkert att anvanda sig av digitala verktyg?
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o Anser ni att ni far in tillrackligt manga kandidater utifrdn de tjdnster som ni har
annonserat?

o Har ni mérkt av att ni har gatt miste om virdefulla kandidater under urvalet?
 Vilka faktorer kring anvidndandet av digitala verktyg har resulterat i att det
antingen har fungerat eller inte?

Avslutande fragor
o Ar det nigot mer du vill nimna kopplat till denna studie som du anser ir
intressant for oss att veta?
o Skulle det vara okej om vi aterkopplar till dig for att forstiarka/bekrafta ndgot
som togs upp i intervjun?
o Kiénner du till ndgon/nagra andra som du tror skulle vilja stélla upp pé en
intervju till var studie?
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Bilaga 3 — Informationsbrev

Information till dig som ska delta i en undersékning som genomférs av en student under utbildning
Du ar inbjuden att delta i studien "rekryterares upplevelser av digitala verktyg i
rekryteringsprocesser”. Studien syftar till att undersoka vilka mojligheter samt utmaningar digitala
verktyg ger, under en rekryteringsprocess for rekryterare. Med denna studie vill vi fa en klarare bild
av hur digitala verktyg anvands i rekryteringsprocesser och férhoppningsvis kunna lyfta rekryterares
synvinkel. Studien utférs som en del i min utbildning, inom Organisering och ledning av arbete och
valfard inriktning arbetsvetenskap vid akademin fér Halsa och Valfard vid Hogskolan i Halmstad.
Ansvarig ldrare ar Klara Oberg, klara.oberg@hh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien é&r helt frivilligt och du kan nér som helst aterkalla
ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den behandling som skett innan
aterkallandet. Du kan ocksé ndr som helst begéra att {4 en kopia av dina personuppgifter.Materialet
kommer delvis att behandlas inom molntjdnsten Office 365 fran Microsoft, som Hogskolan har ett
personuppgiftsbitrddesavtal med. Endast vi uppsatsskrivare och min ldrare kommer ha tillgang till dina
personuppgifter.

Det ir enbart vi, Bianca Lord och Nikita Fransson Washington samt var l4rare Klara Oberg som
kommer ha tillgéng till dina personuppgifter.

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla &r namn, e-postadress, mm. Dina personuppgifter
kommer att raderas nir examensarbetet dr godként.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan i Halmstad, som nés via registrator@hh.se eller 035-
16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina rittigheter utifrén
dataskyddsforordningen, finns pa4 www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan du ocksé kontakta
Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Med vinlig hdlsning,
Bianca Lord, bialorl 9@student.hh.se och Nikita Fransson Washington, nikfral9@student.hh.se

Organisering och Ledning av Arbete och Vilfird, Arbetsvetenskap.

Uppsats 15 hp, Hogskolan I Halmstad
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Bilaga 4 — Samtycke till deltagande i en studie om rekryterares upplevelser

av digitala verktyg i rekryteringsprocesser
Jag har fétt information om studien géllande “rekryterares upplevelser av digitala verktyg i
rekryteringsprocesser” och accepterar att delta.

Jag har fétt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pa ett sadant sétt att min identitet inte kommer att avsldjas for obehoriga.

Jag &r medveten om att min medverkan ar helt frivillig och att jag nir som helst och utan nérmare
forklaring kan avbryta mitt deltagande.

.............................................................. Underskrift
.............................................................. Namnfortydligande
.............................................................. Ort och datum

Bianca Lord & Nikita Fransson Washington
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