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Förord 
Vi skulle vilja börja med att rikta ett stort tack till våra respondenter som tagit sig tiden för att ställa 
upp i en intervju tillsammans med oss, för att dela med sig av sina upplevelser av digitala 
rekryteringsverktyg. Utan er medverkan hade vårt genomförande av studien inte varit möjlig. Vidare 
vill vi tacka vår handledare Daniel Tyskbo som har motiverat och hjälpt oss med sina synpunkter 
under uppsatsprocessen.  
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Sammanfattning  
Syftet med studien är att undersöka rekryterares upplevelser av digitala rekryteringsverktyg. Med stöd 
från en kvalitativ metod och valet av semistrukturerade intervjuer har vi åstadkommit och fått inblick i 
hur våra respondenter uppfattat digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Med utgångspunkt från våra 
forskningsfrågor vill vi för det första få en förståelse för hur implementeringen av digitala verktyg har 
hanterats i olika organisationer. Vidare undersöker vi vilka möjligheter samt utmaningar 
respondenterna upplever i förhållande till användandet av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. 
Studiens genomförande har utgått från en kvalitativ metod med induktiv ansats. Bearbetning av 
empirin har hanterats genom en tematisk analys. Studiens teoretiska utgångspunkter som används för 
att analysera det empiriska materialet är Kurt Lewin’s förändringsmodell samt paradoxteorin. Med 
stöd av förändringsmodellen förklaras upplevelserna av digitala rekryteringsverktyg utifrån 
respondenternas berättelser. Genom användning av paradoxteorin har det framkommit att olika 
motsägelsefulla krafter som utgör olika paradoxer, dessa är av signifikant betydelse i förhållande till 
förståelsen av analysen kopplat till våra forskningsfrågor.  
   
Utifrån resultatet uppkommer det att digitala rekryteringsverktyg utgör ett stöd för 
rekryteringsprocessen, i olika organisationer. Vid implementering av nya digitala verktyg 
framkommer det från våra respondenter att ett bredare perspektiv gällande inkludering och planerade 
utbildningstillfällen i verktygen uppskattas. Möjligheter som identifieras i studien är att rekryterare 
anser att det bidrar positivt utifrån en tidsaspekt och att all kandidatinformation besparas i berörd 
organisations databas. Om vi ser till andra sidan myntet har det även framkommit utmaningar på grund 
av bristande kunskaper gällande IT i organisationen, integrationen mellan organisationers olika 
digitala verktyg är problematiskt i förhållande till arbetet. Slutligen berättar respondenterna att 
tillförlitligheten ifrågasätts vid implementeringen eller bristande kunskap av verktyget.  
 

Nyckelord: Digitala rekryteringsverktyg, rekryterare, rekryteringsprocessen, 
organisationsförändring, 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.  
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1.Inledning 
1.1 Introduktion 
Samhället förändras ständigt vilket medför att organisationer behöver anpassa sig för att 
hänga med i den takt som arbetsmarknaden efterfrågar. Omvärlden påverkar organisationer 
eftersom de konkurrenskraftiga bolagen inom branschen ständigt behöver utvecklas för att 
ligga i framkant och främja attraktionen gentemot kandidater som är berörda (Eckhardt et al., 
2013). Vi har därför valt att undersöka rekryterares upplevelser av en organisationsförändring, 
som påverkar alla organisationer för att de ständigt ska hänga med i utvecklingen. 
Digitaliseringen förändrar hela vår värld och det berör allt från arbetsmarknaden till 
privatlivet. Digitalhantering av arbetet har under flera års tid vävts in mer i vårt vardagliga liv 
och det påverkar människor i hög utsträckning. Människor handskas med möjligheter och 
utmaningar och måste ständigt vara i takt med samhällets förändringar (Kättström, 2016). Det 
finns enbart en minimal etablerad forskning som berör rekryterares upplevelser av digitala 
verktyg i rekryteringsprocesser och på grund av begränsad forskning valde vi att skriva om 
det här ämnet. Vi vill med den här studie uppmärksamma vikten av användandet av digitala 
rekryteringsverktyg i arbetslivet och vår förhoppning är framtida forskning berör det här 
ämnet mer.  
   
Idag arbetar majoriteten av organisationer med utvecklade arbetsprocesser ut efter vad som 
anses vara attraktivt på marknaden. Digitala verktyg har fått en större betydelse och befinner 
sig i en tillväxtfas och vi har uppmärksammat att forskning av rekryterares upplevelser av 
digitala rekryteringsverkyg är begränsad. Begreppet digitala verktyg har flertal olika 
definitioner och är ett samlingsnamn som ofta används i relation till olika tekniska verktyg. 
Den ursprungliga planen är att det ska bidra till den effektiviseringsvåg som marknaden just 
nu befinner sig i och vara ett stöd till organisationers processer. Omfattningen av digitala 
verktyg är bred och enligt författaren Linnea Magro i rapporten “Digital arbetsmiljö - En 
rapport från DIK” kan det vara allt från en dator till olika tekniska program som ska stötta 
medarbetares dagliga arbete. I ett tidigare arbetsliv användes inte digitala verktyg i 
rekryteringsprocesser som det hanteras idag, upplevelsen kring digitala plattformar ser olika 
ut beroende på organisation, individ samt vilken rekrytering det syftar till (Magro, 2017). 
  
Vår studie tenderar att uppmärksamma hur rekryterare ställer sig till införandet av digitala 
verktyg och dess påverkan utifrån en arbetsvetenskaplig kontext. Ett införande av ett nytt 
arbetssätt kan ses som en organisationsförändring och i relation till studien samt dess 
forskningsfrågor som är formulerade är det viktigt för oss, uppsatsskrivare, att klargöra varför 
implementeringen kan associeras med en organisationsförändring i förhållande till vårt 
undersökningsområde. Det finns möjligheter och utmaningar med en ny implementering i en 
organisation, det kan förekomma motstånd gentemot en förändring. Det finns olika perspektiv 
som tenderar att ge en ökad förståelse kring individers upplevelser av en 
organisationsförändring. För att vara mer mottaglig till en förändring i en organisation är det 
gynnsamt att ha en god självbild av den roll medarbetaren besitter i organisationen, samt vara 
medveten om hur organisationen fungerar i sin helhet. Det är viktigt för att 
organisationsförändringen ska upplevas som viktig och gynnsam (Svenningsson & Sörgärde, 
2014:203–207).    
  
När de digitala verktygen är på plats i organisationen och har blivit en del av deras dagliga 
arbete är syftet att få en bredare förståelse kring rekryterares upplevelser och erfarenheter av 
deras befintliga digitala verktyg. Beroende på organisationens förutsättningar framkommer 
det olika möjligheter samt utmaningar i de digitala verktygen som används i deras 
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rekryteringsprocess. Det här resulterar i att rekryterares uppfattningar skiljer sig åt 
sinsemellan medarbetare inom rekryteringsbranschen.   
  
1.2 Problemformulering 
Många organisationer har blivit tvungna att anpassa sig till breda samhällsförändringar där 
övergången till digitala verktyg utgör ett tydligt sådant exempel. Trots den ökade 
populariteten och det ökade användandet av digitala verktyg i rekryteringsprocesser och den 
potential och förhoppning som dessa associeras med, finns det relativt lite forskning som 
explicit fokuserar på hur dessa digitala verktyg faktiskt införs och används i dagligt arbete. 
Detta gäller särskilt utifrån rekryterares egna upplevelser och perspektiv. Denna 
kunskapslucka är viktig att fylla eftersom det är rekryterare som faktiskt är dom tänkta 
användarna av de digitala verktygen och hur dom upplever och använder dem kommer 
således även att påverka dess utfall och konsekvenser. Rekryterare är även dom som blir högst 
involverade när en organisation ska genomföra en förändring i form av införandet av eller 
övergången till digitala rekryteringsverktyg. Vår studie ämnar fylla denna kunskapslucka 
genom att förmedla rekryterarnas egna upplevelser, möjligheter samt utmaningar vid 
införandet och användandet av digitala rekryteringsverktyg. Förhoppningen är att vår studie 
ska bidra med fördjupad kunskap av och en nyanserad förståelse för, hur digitala verktyg 
används i praktiken och därigenom även belysa dess eventuella potential.   
  
1.3 Syfte   
Syftet med studien är att undersöka rekryterares upplevelser av organisationsförändringen 
som uppstår i samband med implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. Studiens 
avsikt är även att belysa om de upplevelser som kan identifieras hos rekryterare vid 
användandet av digitala rekryteringsverktyg. 
 
1.4 Frågeställningar  

• Hur upplever medarbetare den organisationsförändring som uppstår vid 
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg?   
• Hur upplever medarbetare digitala verktyg i rekryteringsprocesser?   
• Vilka möjligheter samt utmaningar tillkommer med att använda sig av digitala verktyg 
enligt medarbetarna?  

  
1.5 Avgränsningar  
I studien har vi valt att avgränsa 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 är för att de inte kan bidra med information 
kopplat till vårt syfte.   
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2. Tidigare forskning 
2.1 Bakgrund 
Traditionellt sett har granskare använt en mer konventionell metod vid rekrytering, urval och 
anställning. Denna metod har inneburit en mer fysisk rekryteringsprocess där rekryterare 
fysiskt granskade samtliga ansökningar för att få fram rätt kandidat för den utannonserade 
tjänsten. De begränsningar som rekryterare ofta ställer sig inför under processen är att den kan 
anses vara tidskrävande vilket leder till en dyrare kostnad för organisationen (Sivabalan, et al., 
2014). En senare utveckling inom ämnet har dock resulterat i utvecklade digitala system, eller 
så kallade e-rekryteringssystem som anses underlätta arbetet för rekryterare. Detta gäller inte 
bara vid matchning mellan kandidater och rekryterare utan anses även vara tids- och 
kostnadseffektivt ur rekryterares perspektiv samt för organisationen i sin helhet (Pande, 
2011).  
  
I efterhand tyder forskning på att organisationernas tillvägagångsätt för att automatisera 
arbetssättet har sett olika ut. Målet med effektivisering har varit att effektivisera rekryteringen 
och övervinna de begränsningar som den traditionella rekryteringsmetoden erhåller (Kessler 
et al, 2009). Till en början baserades de grundläggande teknikerna på att bearbeta och 
analysera ansökningar. Tillförlitligheten till tekniken som sköter det automatiska arbetet var 
låg eftersom systemen utförde en mindre noggrannhet i sambandet mellan annons och 
kandidatansökan, vilket medförde att icke-kvalificerade kandidater sökte in och urvalet av 
kandidater inte var hög (Kumaran & Sankar, 2013). Forskningen har medfört förbättrade 
system som är mer tillförlitliga vid matchningen mellan kandidater och den utannonserade 
tjänsten (Maree et al., 2018). 
  
Under det senaste decenniet har forskning kring e-rekryteirng fokuserat på att integrera ett 
med strategiskt arbete i de befintliga systemen. Genom att förbättra systemen bidrar det till en 
bredare meningsfullhet och effektivitet för användaren (Eckhardt et al, 2014). Trots det 
identifierade problemet arbetar forskare med att förbättra systemen som i längden bidrar till 
en minskad tid och kostnad per anställning, vilket utesluter användarvänligheten för 
rekryterare som inte blir prioriterad (Eckhardt et al., 2011). 
  
Ur ett organisatoriskt perspektiv är användaracceptansen otroligt viktig för att organisationen 
ska kunna utnyttja alla fördelar med digitala rekryteringssystem (Kashi & Zheng, 2013). En 
lägre systemacceptans kan härmed leda till en lägre arbetstillfredsställelse för medarbetaren 
Maier et al., 2013) Problemet korrelerar med medarbetares låga IT-kunskaper vilket utgör ett 
bredare problem i sig med tanke på att internet och sociala medier ligger till grund för dagens 
moderna arbetsprocesser. Ett behov av utbildningsinsatser inom organisationer för 
medarbetare går att identifiera, främst IT-utbildningar men även systemutbildningar (Eckhardt 
et al., 2011).   
  
Den moderna rekryteringsmetoden kan anses vara mer tidskrävande och kräver enorma 
insatser av HR-avdelningen (Lang et al., 2011). Under studien sammanställs hur den formella 
rekryteringsprocessen kan delas in i tre steg vilket är följande:   

1. Employer branding och kandidatattraktion som bygger på att organisationen vill bygga 
upp ett starkt rykte för att öka chanserna för att fler kvalificerade söker till den 
utannonserade tjänsten. 

2. Arbetsgivarens hantering av kandidater i form av att processen delas upp i olika 
rekryteringssteg.   
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3. Kandidaturval som innefattar att rekryterare kontrollerar ansökan för att sålla bort 
olämpliga kandidater.  

  
2.2 Implementering av digitala rekryteringsverktyg i organisationer  
Digitala rekryteringsverktyg implementeras dock inte av sig själva utan införandet av dessa 
kan snarare ses som en organisationsförändring där organisationer måste arbeta aktivt med 
själva införandet. Ett första steg är för organisationer och arbetsgivare att erbjuda utbildning 
till sina anställda, inte bara för att upprätthålla en stark kompetens rent generellt utan i 
synnerhet för att skapa en förståelse och kunskap i hur de specifika digitala 
rekryteringsvektygen fungerar. (Eckhardt et al., 2011). Genom att rekryterare får ta del av 
material i hur de lär sig att arbeta i nya processer och anpassar sig bäst efter förändringar är 
ytterst viktigt. Forskning visar på att det tar tid för rekryterarare att ställa om och anpassa sig 
efter nya arbetsrutiner (Eckardt et al., 2013). Det kan dessutom ta tid för processen att bli 
fullständig, Eckhardt et al (2014) kategoriserar förändringen i olika stadier och poängterar att 
justeringar av omvandlingen sker i samband med implementeringen för att nå en högre grad 
av effektivitet.  
  
Sociala medier syftar till digitala plattformar på internet. Sociala medier har en tendens till att 
främja förändringar i rekryteringsprocesser när det kommer till effektivisering och 
standardisering. Förklaringar till det är att attraktiva kommunikationsverktyg identifieras och 
sprids snabbare med sociala mediers påverkan. Organisationer är intresserade och vill anpassa 
sig för att bibehålla sina rekryteringsprocesser attraktiva (Eckhradt et al., 2013). Efter 
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg så kan ett antal möjligheter och utmaningar 
med själva användandet uppstå, vilka vi kommer beskriva härnäst.  
  
2.3 Möjligheter med användandet av digitala rekryteringsverktyg   
Användning av digitala verktyg i rekryteringsprocesser kan utgöra och bidra till en starkare 
arbetsgivarimage samt medföra att rekryterare är mindre beroende av andra metoder vid 
rekrytering (Perry&Tyson, 2008). Utifrån en rekryterares perspektiv är det enklare att få tag 
på flera kandidater som tillhör olika målgrupper, med stöd av att applicera digitala verktyg i 
rekryteringsprocesser. Den yngre generationen i dagens samhälle har en bredare tillgänglighet 
till de digitala plattformarna, det blir därför enklare för sökande att skicka in en jobbansökan, 
vilket i sin tur leder till att kandidatbasen utvidgas (Dalessandro, 2018).   
  
Dagens rekryteringsprocesser erbjuder internetbaserade ansökningar vilket möjliggör det för 
kandidater att det blir enklare att skicka in ansökningar på flera utannonserade tjänster. 
Rekryterare som arbetar i samma organisation men inte har ett större samarbete kan 
konsekvensen bli att det uppstår dubbelarbete vid kandidathantering (Furtmueller, 2011). 
Enligt Furmuellers studie (2011) framkommer det en lösning som innefattar att kandidater 
skickar in en ansökan och uppmuntras till att bibehålla sin ansökan aktiv, attraktiv och 
uppdaterad för att vara aktuell för flertal olika tjänster som annonseras inom organisationen. I 
slutändan sparar det tid för kandidaten och utesluter dubbelarbete för rekryterare som inte 
besitter kännedom om kandidaten i fråga är aktiva i andra processer eller inte.   
  
Digitala rekryteringsprocesser har överlag bidragit till att rekryterare sparar tid i form av att 
screening och CV granskas och filtreras av en databas. De kandidater som inte är aktuella för 
tjänsten sållas bort och får automatiska avslagsmail och rekryterare möter enbart de 
kandidater som besitter rätt kompetenser och har rätt kvalifikationer för den tjänst som ska 
tillsättas (Furtmueller, 2011). Screeningen bidrar även till kostnadsminskningar för 
organisationen samtidigt som det anses vara tidseffektivt. Digitala rekryteringsprocesser 
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frigör tid för rekryterare vilket i längden bidrar till att de kan lägga ner tiden på mer 
värdeskapande 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 medför 
till rekryteringsprocesser. Framförallt anses processen uppnått ett mer användarvänligt 
tillvägagångssätt eftersom ett ökat samarbete hos samtliga parter har identifierats. En ökad 
delaktighet är ett faktum då berörda medarbetare har tillgång till att ta del av 
kandidatinformation oberoende av tid och rum.   
  

2.4 Utmaningar med användandet av digitala rekryteringsverktyg  
Rekryterarare utmanas ofta med användaracceptansen av digitala verktyg vilket därmed även 
kan leda till en lägre arbetstillfredsställelse hos rekryterare och en bredare rörlighet inom 
organisationen menar Maier et al., (2013). Problemet identifieras ofta hos HR-anställda där 
processer ständigt utvecklas och enligt tidigare forskning tyder detta på en bristande IT-
kunskap. Behovet av utbildning är en nödvändighet för att förebygga ovanstående problem 
(Eckhardt et al., 2011). Dessutom kan utbildning leda till en högre systemacceptans hos 
anställda som förstår betydelsen av digitala verktyg inom rekrytering, i form av 
kostnadsfrågor 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 författarna att de efterlyser en bredare förståelse 
kring rekrytering och dess urval. Hur stor potential det finns för närliggande digitala 
plattformar att göra en bedömning om person- och organisationspassform till bolaget det 
berör. Det finns en komplexitet i att använda sig av digitala verktyg för urvalet i 
rekryteringsprocessen, där författaren till studien vidare lyfter att kandidater har möjlighet att 
påverka urvalet på ett subtilt men betydelsefullt sätt (Williams et al., 2021).  
  
Organisationer behöver använda sig av digitala plattformar som ett verktyg när konkurrensen 
från liknande branscher växer (Williams et al., 2021). Det attraherar arbetstagare eftersom 
digitala verktyg expanderar flexibiliteten när det kommer till hur och när de arbetar. Det 
framkommer även utmaningar med att utföra datorstödda intervjuer vilket är att de kräver en 
stabil internetuppkoppling och fungerar inte det här som det ska finns det risk för att det kan 
försämra kvaliteten och försvåra transkriberingen av intervjun (Bryman, 2016:593). 
 
2.5 Tidigare forskningens relevans 
Tidigare forskning som redovisats ovan anses vara relevant för studien av flera skäl. Under 
första avsnittet framförs forskning gällande hur rekryteringsprocessen sett ut före de digitala 
verktygen var verksamma i ett flertal organisationer. Utvalda studier anses vara relevanta för 
läsaren för att skapa en förståelse för hur rekryteringsprocessen förändrats över tid, samt 
vilken betydelse de digitala rekryteringsverktygen utgör för processen. 
 
I nästkommande avsnitt redovisas är forskning av organisationsförändringar vid 
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. Det framkommer hur implementeringen 
ses som en organisationsförändring och att medarbetare ställer sig olika till förändringen av 
förklarliga skäl. Utifrån våra forskningsfrågor är målet att ta del av våra respondenters 
uppfattningar av organisationsförändringen vid införandet av digitala rekryteringverktyg i 
organisationen. Forskningen anses därför vara användbar för att kunna bekräfta det resultat, 
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analys och diskussion som läsaren möts av senare i studien. Därefter följer två avsnitt som 
handlar om de möjligheter och utmaningar rekryterare bemöter vid användandet av digitala 
rekryteringsverktyg. Underrubrikerna är relaterade till våra frågeställningar och forskningen 
gör studien mer trovärdig, vilket i ett senare skede stödjer våra respondenters uppfattningar av 
användandet av digitala rekryteringsverktyg.  
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3. Teoretisk referensramverk  
I det här avsnittet presenteras studiens teoretiska referensramverk, vi belyser Kurt Lewins 
förändringsmodell som kallas för isbitsmetaforen samt paradoxteorin. Det här gör vi på grund 
av att de är centrala för vår studie och resultatet kommer att analyserat utefter den valde 
modellen samt teorin.  
  
3.1 Centrala begrepp   
Nedan förklaras relevanta och centrala begrepp som återkommer under hela studiens gång. 
Digitala rekryteringsverktyg är ett begrepp som används som en synonym för olika 
hjälpmedel i en rekryteringsprocess, det kan exempelvis vara IT-lösningar av referenstagning 
för att effektivisera processen. Våra respondenter arbetar som rekryterare och det här valet 
gjordes på grund av studiens omfång och utifrån en tidsaspekt.   
  
Organisationsförändring är ett centralt och betydelsefullt begrepp i relation till vår studie. 
Med begreppet syftar vi till att belysa hur organisationsförändringen har sett ut vid 
implementering av digitala rekryteringsverktyg. Vid en organisationsförändring kan 
medarbetare i en organisation skapa gemensamma berättelser i hur de uppfattar förändringen 
samt vad den innebär för både dem själva men även för organisationen som helhet 
(Svenningsson & Sörgärde, 2014:146–149).  
  
Som nämnt ovan, arbetar våra respondenter som rekryterare och vi har studerat vilka 
möjligheter samt utmaningar de bemöter vid användandet av digitala rekryteringsverktyg. I 
den här studien belyser möjligheter vilka fördelar som tillkommer för en rekryterare vid 
användandet. Utmaningarna syftar till att uppmärksamma de hinder som rekryterare möter i 
en rekryteringsprocess.   
  
3.2 Kurt Lewin’s förändringsprocess   
Kurt Lewin utformade en förändringsmodell som kallas för Isbitsmetaforen som grundar sig i 
hur organisationer kan arbeta med förändringar utifrån tre faser för att processen ska ske på ett 
optimalt tillvägagångssätt för samtliga parter (Jacobsen & Thorsvik 2014:375). I vår studie 
undersöker vi rekryterares upplevelser vid implementeringen av digitala rekryteringverktyg i 
organisationen respektive respondent arbetar på. Vi vill tydliggöra för er, läsare, att teorin är 
betydelsefull i relation till vår studie, eftersom det framkommit från våra respondenter och 
deras berättelser att implementeringen av digitala verktyg i berörd organisation har haft ett 
likasinnat upplägg i jämförelse med Kurt Lewins förändringsmodell, isbitsmetaforen. 
Modellen består av tre sekvenser vilket är följande:   
 

 



 

 
 

13 

 
Källa: Se bilaga 1 
 
Ovan visas en bild på Kurt Lewins förändringsmodell, istbitsmetaforen, som förklaras nedan. 
 

1. Tina upp:   
Första steget handlar om att förbereda medarbetare inför förändringen genom att skapa en 
förståelse hos medarbetarna att förändringen som ska genomföras är nödvändig. Ansvarig 
person måste tydliggöra behovet genom att visa de brister medarbetarna är omedvetna om.   

2. Övergången:  
Den andra fasen handlar om förändringsarbetet, förändringen av tänkande, agerande och 
rutiner. Genom att tidigt i processen tina upp medarbetarna kan berörd organisation fortare 
starta genomförandet av förändringsarbetet. Lewin lyfter att arbetet kräver mycket 
kommunikation, stöd och uppmuntran från ledningens sida för att införandet ska ske utan 
några dramatiska avvikelser från den ursprungliga planen. Det är även i den här fasen 
organisationen börjar arbeta med nya arbetssätt samt arbetsmetoder.   

3. Frys:  
Det sista steget i Kurt Lewin’s förändringsmodell är frysningssekvensen. Under den här 
sekvensen är medarbetare medvetna och trygga i det nya arbetssättet, metoderna och den nya 
arbetsrutinen som fastställts i organisationen  
Den sista delen som enligt bilden kallas för fruset innefattar den period då organisationen 
arbetar med det nya arbetssättet innan de genomgår en ny förändring (Lee, 2006).   
  
Lewins teori har föreslagits som ett ramverk för planering, implementering och utvärdering 
förändringar inom organisationen. Generellt bör en öppen kommunikation och delaktighet 
under processen förenkla samt förbättra utvecklingen. När individer upplever ett engagemang 
och de blir mer inkluderade ökar deras benägenhet för att stödja genomförandet av 
förändringen (Lewin, 1951).  
  
3.3 Paradoxteorin  
Paradoxteorin kopplas ofta ihop med Poole and Van De Vens (1989) arbete och grundar sig i 
att forskaren undersöker flera motsägelsefulla krafter som samverkar med varandra. De 
motsägelsefulla krafterna kvarstår över tid och lämnar utrymme för reflektion fram och 
tillbaka för att uppnå syftet med paradoxen (Smith & Lewis, 2011). Teorin är numera vanligt 
förekommande inom olika vetenskapliga discipliner såsom organisationsforskning och 
offentlig förvaltning. Målet med teorin är att kunna nå ett bredare helhetsperspektiv och inse 
konsekvenser som sammankopplingen utgör mellan de två spänningar när de hanteras 
samtidigt (Lawrence & Lorsh, 1967) Efter insamlad empiri identifieras motstridiga krafter där 
syftet med teorin är att belysa förhållandet mellan krafterna (Lewis & Smith, 2014).  
  
I takt med att vi samlade in det empiriska materialet upptäckte vi att det verkade finnas ett 
antal intressanta tensioner eller motsättningar gällande användandet av digitala 
rekryteringsverktyg. När vi itererade mellan data och litteratur fann vi därför den så kallade 
paradoxteorin (Poole & Van De Ven, 1989 och Smith & Lewis, 2011) särskilt lämplig för att 
hjälpa oss att analysera vår empiri och jämföra samt kontrastera med tidigare forskning.  Den 
teoretiska linsen möjliggör det att gå djupare och kunna dra slutsatser från respondenternas 
berättelser utifrån flera olika perspektiv samt motsättningar. Teorin gör det möjligt för oss att 
analysera resultatet utifrån olika dimensioner som är betydelsefulla för studien och uppnå en 
djupare förståelse för problematiken som har identifierats.  
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Idag anses paradoxteorin vara värdefull för forskningen för att tydliggöra vilka frågor och 
motsättningar som utgör intressanta spänningar. Utifrån motsättningar skapas en 
problemformulering gällande de berörda paradoxerna som anses vara lärorika och praktiskt 
användbara för förståelsen av utvecklingen (Vangen, 2016). Det kan vara svårt att uppnå en 
tydlig bild av vad paradoxteorin syftar till eftersom den är komplex, för att klargöra vad som 
menas kan man jämföra den med ett dilemma. I ett dilemma går det att utvärdera och 
reflektera kring för- och nackdelar för att sedan kunna välja att utesluta det ena eller det andra 
(Clegg et al., 2002). Tillskillnad från dilemmat som nämnt ovan där det går att väga för och 
nackdelar mot varandra för att sedan bestämma sig för vad som är mest lämpligt i förhållande 
till situationen så främjar paradoxteorin att de olika delarna som benämns vid “spänningar” 
kan lösas upp genom integration mellan varandra och därmed stimulera nya paradoxer längs 
med tiden (Putnam et al., 2016 och Smith & Lewis, 2011).   
  
Det har identifieras huruvida man ska arbeta med paradoxer ur ett organisationsperspektiv. 
Från diskussionen lyfts frågan om organisationen i fråga ska lösa eller ta bort paradoxer, 
varpå det framkommer att spänningar måste tas itu med ut efter lämplig metod för arbetet 
(Lewis, 2000). Vid användandet av paradoxteorin kan paradoxlinsen utgöra ett stöd för att 
uttrycka de spänningar som identifieras i relation till ämnet. I längden uppfattas det som ett 
hjälpmedel för individen som försöker förstå sig på spänningarna och kunna agera ut efter 
dem motsättningarna som framkommit genom paradoxlinsen (Stéphanie Dameron and 
Christophe Torset, 2014). Paradoxlinsen anses vara en användbar komponent som 
forskningsmetod eftersom den belyser två sidor av myntet, vilket utgör att den skiljer sig från 
den traditionella linjära forskningsmetoden (Saz-Carranza, 2010). Poole och Van de Vens 
(1989) hävdar att forskare bör ägna mer uppmärksamhet åt möjligheter som kan framkomma 
utifrån spänningar.   
  
Följande teori anses vara lämplig för vår studie eftersom två av våra forskningsfrågor lyfter 
våra respondenters möjligheter samt utmaningar av användandet från digitala 
rekryteringsverktyg. Möjligheter och utmaningar kan ses som två motpoler som besitter 
motsägelsefulla krafter gentemot varandra. Genom den paradoxteoretiska linsen ger det en 
förståelse för hur de motsägelsefulla krafterna samverkar trots att det besitter spänningar 
mellan varandra.   
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4. Metod  
4.1 Studiens ansats  
Vi har valt att använda oss av en induktiv ansats till vår kvalitativa studie som syftar till att 
belysa förhållandet mellan teori och praktik. Ett induktivt tillvägagångsätt bygger på att 
forskaren når en slutsats först efter en forskningsinsats, då resultatet blivit generaliserat 
(Bryman, 2008:513). Utifrån våra intervjuer med respondenter kommer resultatet att vägleda 
oss till lämplig teori anpassad ut efter vår studie (Bryman, 2008:28). Anledningen till varför 
angiven metod anses vara mest lämpad för vår studie är på grund av att i en kvalitativ metod 
ges det utrymme för respektive respondent att utveckla sina svar, som i sin tur ger oss 
uppsatsskrivare en bredare förståelse av deras berättelse. Analysen av kroppsspråk och andra 
faktorer som kan vara betydelsefulla hjälper oss att uppnå ett helhetsperspektiv från 
intervjutillfället. Under en semistrukturerad intervju, som vi använt oss av når vi ett resultat 
utifrån informanternas svar. Utifrån slutsatser ges utrymme för tolkning av den insamlade 
empiri vilket medför att vi kan bredda och uppnå en djupare analys med stöd från tidigare 
forskning (Bryman, 2008:513).  
  
Med stöd från våra utformade frågeställningar har våra respondenter under intervjuer gett oss 
utrymme till att utvidga vår kunskap gällande rekryterares upplevelser vid användandet av 
digitala rekryteringsverktyg. Analytisk induktion är en metod som kan användas av forskaren 
när de försöker att nå avvikande svar i datainsamlingen, det här ger utrymme för forskaren att 
kunna dra nya slutsatser utifrån det som respondenterna berättat (Bryman, 2008:512).    
  

4.2 Förförståelse  
Att använda sin förförståelse som ett positivt forskningsverktyg vid sidan av formell data och 
teori, har på senare tid uppmärksammats allt mer. Vi har arbetat extra vid sidan av studierna 
där vi båda har fått insyn i den betydelsefulla roll som digitala verktyg spelar i 
rekryteringsprocesser. Det här väckte vårat intresse eftersom vi båda hade 
verksamhetsförlagda studier där vi fick ta del och använda oss av digitala verktyg under en 
fem månaders period. Vi upplevde att det här var ett intressant forskningsområde eftersom det 
dels innefattar ett innovativt tillvägagångssätt för organisationer, men även då rekryterare 
verkar uppleva vissa utmaningar vid själva användandet. Vi har under vår kvalitativa studies 
gång identifierat flertal olika utvecklingsmöjligheter inom flertalet av organisationer och 
erhållit ett bredare perspektiv kring digitala plattformar.  
 
Före genomförd studie är vår tro att resultatets utfall kommer att hamna i att digitala 
rekryteringsverktyg utgör ett stöd för rekryteringsprocessen. Vid införandet av digitala 
rekryteringsverktyg genomgår organisationer en organisationsförändring. Vi är säkra på att 
medarbetare ställer sig olika i frågan och vårt mål är att identifiera hur de ställer sig till 
förändringen och om den har förändrats över tid. Vi förutspår att det förekommer ett flertal 
möjligheter med användandet av verktygen som gynnar medarbetaren i rekryteringsprocessen. 
Specifikt är vår aning att digitala verktyg anses vara tidseffektivt ur en rekryterares perspektiv 
samtidigt som det utgör ett stöd för rekryteringsprocessen och rekryteraren i sin arbetsroll. Vi 
är väl medvetna om att det förekommer utmaningar parallellt med de identifierade 
möjligheterna och är därför nyfikna på att specificera dem. Vi antar att de utmaningar som går 
att identifiera i relation till användandet av de digitala verktygen är att tekniken inte fungerar 
eller att verktyget inte är användarvänligt för rekryteraren.  
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4.3 Vetenskapligt synsätt  
Hermeneutiken är ett vetenskapligt synsätt som hjälper forskaren att tolka och förstå 
materialet som skiljer sig mellan del och helhet (Bryman, 2008:507). Vi har utifrån utvalda 
teman bearbetat vårt empiriska material. Det har givit oss, uppsatsskrivare, en tydligare bild 
av respektive respondents uppfattning av implementering av digitala rekryteringsverktyg, 
möjligheter samt utmaningar av användandet av digitala rekryteringsverktyg. Utifrån 
respondenternas enskilda berättelser uppnås ett helhetsperspektiv av de delar som 
framkommit utifrån 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 avgränsa vår studie till enbart rekryterare där fokuset syftar till att förstå 
rekryterares upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Tillvägagångssättet vi har 
valt att utgå från är målstyrt urval vilket är en grundläggande princip för urval av fall och 
individer i kvalitativ forskning (Bryman, 2016:511). Förklarliga skäl till det är att vi enbart 
vill ta del av rekryterares upplevelser vid implementering samt användandet digitala verktyg i 
rekryteringsprocesser.   
För att vi som forskare ska ha möjlighet att uppnå en teoretisk mättnad behöver vi bestämma 
oss för vad som ska vara ett lämpligt urval i vår studie. Vi har valt att ta hänsyn till de 
grundläggande fem punkterna som Alan Bryman lyfter i “Samhällsvetenskapliga metoder” 
(2016). Det syftar till mättnad, minimikraven för ett nöjaktigt urval, forskningens teoretiska 
stöd, hur pass heterogen populationen är samt forskningsfrågor. Det här ger oss 
uppsatsskrivare riktlinjer när vi beslutar urvalets omfång (Bryman, 2016:506–508). Till en 
början kontaktade vi ett flertal respondenter via en digital plattform, de personer som visade 
ett intresse berättade vi mer om studiens syfte till för att undersöka om det var passande 
respondenter för vår studie. Därefter kom vi överens om en avtalad tid som var optimal för 
samtliga parter.   
  
4.4.2 Fiktiva namn och anonymitet   
I studien använder vi oss av fiktiva namn för att bevara respondenternas anonymitet. Vi har 
valt att benämna respondenterna till R1-R10. Samtliga respondenter arbetar dagligen med 
rekrytering och har arbetserfarenhet från rekryteringsprocesser där digitala 
rekryteringsverktyg utgör ett centralt stöd för deras arbete. En kortare beskrivning av 
respektive respondent anser vi är irrelevant för studien då det inte innebär att vi kan dra andra 
slutsatser eller ge en tydligare förklaring som stärker vårt resultat, analys och diskussion.  
  
4.4.3 Intervjuguide och semistrukturerade intervjuer  
I intervjuerna som utförts har vi använt oss av en semistrukturerad uppbyggnad för att uppnå 
en djupare förståelse kring rekryterarnas upplevelser i förhållande till att undersöka det med 
hjälp av öppna frågor som är en del av semistrukturerade intervjuer.  
  
I användandet av semistrukturerade intervjuer har forskare en intervjuguide, vilket är en lista 
av specifika teman som ska beröras under intervjun. Däremot har respondenterna en stor 
frihet under intervjusamtalet att själv besvara frågorna i den omfattning de själva känner sig 
bekväma med, där de får möjlighet att utveckla sina tankar och svar själva (Bryman, 
2016:563). Intervjuguiden har utformats utifrån ett antal fasta frågor som i förhoppning ska 
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besvaras däremot finns det ingen tydlig ordningsföljd som behöver följas. Det här underlättar 
för forskare att kunna ställa följdfrågor till respondenter som kan vara betydelsefullt för 
studien (Denscombe, 2016:266). Det går inte att förutse hur respondenterna kommer att 
utveckla sina svar och fördelen med att använda sig av semistrukturerade intervjuer är att 
forskarna inte behöver känna sig bundna till ett frågeformulär utan själva kan välja hur de ska 
framföra nästkommande frågor utifrån hur situationen utspelar sig. Trots det här behöver inte 
standardiserade frågor uteslutas eftersom de kan vara väsentliga att få besvarade (Ahrne & 
Eriksson, 2015:37–28). Nackdelen med att utföra semistrukturerade intervjuer är att 
följdfrågorna som ställs till respondenterna utgör en konkret risk av att de formuleras på olika 
sätt vilket bidrar till att respondenterna kan uppfatta frågorna olika. Det är därför viktigt att vi, 
forskare, i största mån ställer följdfrågor på ett likartat sätt i ordanalysdelen för att minska 
respondenternas variationer i tolkning av frågorna (Bryman, 2016:269).  
  
De semistrukturerade intervjuer som utförts syftar till att vi som forskare ska uppnå en 
djupare förståelse av respondenternas upplevelser av forskningsområdet (Denscombe, 
2017:342). Vi har valt att använda oss av digitala ljudinspelningar av intervjuerna, det här 
underlättar när vi sedan ska transkribera intervjuerna då vi som forskare har möjlighet att 
pausa ljudinspelningen, backa tillbaka för att lyssna och fånga upp intressant information som 
framkommer från respondenterna (Bryman, 2016:579). Vi vill belysa vad som framkommer 
och på vilket sätt de berättar om frågorna vi ställer, därför kommer vi ta hänsyn till 
iakttagelser som uppstår i form av miljö och pauser som kommer bidra till en bättre 
uppfattning av materialet (Ahrne & Eriksson, 2015:51).  
  
4.4.4 Datorstödda intervjuer  
Vårt undersökningsområde syftar till att undersöka digitala verktyg som används av 
rekryterare i rekryteringsprocesser och när vi planerade vart intervjuerna skulle äga rum 
kändes det mest optimalt att utföra intervjuerna via ett teams-samtal, en digital plattform som 
många olika organisationer använder sig av (Ahrne & Eriksson, 2015:42). Det här valet 
benämns även som datorstödda intervjuer, vilket på senare år har börjat användas i allt större 
utsträckning (Bryman, 2016:246). Fördelen med det här valet av intervjuer är att det liknar en 
fysisk ansikte mot ansikte intervju eftersom båda parter kan se varandra och förmedla 
kroppsspråk sinsemellan. Ytterligare en positiv aspekt gällande den här typen av intervjuer är 
att det ökar flexibiliteten av intervjutillfället, det besparar tid för båda parter eftersom de inte 
behöver ta sig till en specifik plats. Respondenterna upplever även en ökad bekvämlighet i att 
dem inte behöver utsätta sig själva för att träffa en person de tidigare inte träffat. Det 
framkommer även utmaningar med att utföra datorstödda intervjuer vilket är att de kräver en 
stabil internetuppkoppling och fungerar inte det här som det ska finns det risk för att det kan 
försämra kvaliteten och försvåra transkriberingen av intervjun (Bryman, 2016:593). Vi, 
forskare, till studien hade planerat ett tydligt tillvägagångssätt som skulle bidra till att 
respondenterna kände sig bekväma med att genomgå en intervju med oss. Vi gav 
respondenterna olika förslag på tider när intervjun skulle ske för att respondenterna skulle 
känna sig trygga och uppnå en avslappnad känsla inför mötet (Bryman, 2016:246).   
  

4.5 Analysmetod  
Insamlat empiri som är relevant för studien har vi valt att analysera utifrån en tematisk 
analys.  
  
4.5.1 Tematisk analys och innehållsanalys  
Våra forskningsfrågor var formulerade innan vi genomförde våra intervjuer och vi hade en 
tydlig bild gällande vilka teman vi önskade skulle träda fram under intervjun. Relevanta 
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teman gav oss möjlighet till att kategorisera intervjuguiden i olika teman för att våra 
respondenter skulle kunna hjälpa oss att besvara våra frågeställningar. Under våra 
transkriberingar kunde vi därför koda materialet utifrån vilken kategori empirin tillhörde. 
Metoden hjälpte oss att strukturera upp vårt resultat och kunna besvara forskningsfrågorna 
tydligt och strukturerat.   
  
Tillvägagångssättet som används under hela studien är tematisk analys, vilket är ett av de 
vanligaste angreppssätten när de syftar till kvalitativa data. Det innebär att vi kommer att 
fånga upp de centrala teman som återkommer genom hela studien som är sammankopplade 
med våra forskningsfrågor, rekryterares upplevelser vid implementeringen samt användandet 
av digitala verktyg i rekryteringsprocesser (Bryman, 2016:702).   
  
Vi har därmed gjort oss bekanta och bekväma med materialet som samlats in från 
respondenterna i form av semistrukturerade intervjuer för att sedan belysa centrala teman som 
återkommit under studiens utformning. Vidare har vi undersökt tänkbara samband mellan 
begreppen för att åstadkomma en slutsats om de termerna som används har varit relaterade till 
varandra (Bryman, 2016:707).  
  
Vi har valt att utgå från tre huvudteman där vi applicerat underteman för att markera och 
framhäva informationen tydligare (Bryman, 2016:707) Det första temat innefattar 
medarbetares inställning och uppfattning av implementeringen av digitala 
rekryteringsverktyg. Det andra temat syftar till att belysa om vilka möjligheter och stöd som 
framkommer vid användandet av digitala verktyg. Det sista temat vi har valt att lyfta i vår 
studie är hinder och utmaningar som digitala verktyg utgör för rekryteringsprocessen.    
 
4.6 Etiska överväganden   
I vår studie har vi av etiska överväganden valt att inte fokusera på vilken arbetsplats 
respondenterna tillhör. Under intervjun var det inledningsvis öppna frågor som berörde 
respondenternas utbildningsbakgrund, vilken roll de besitter på bolaget samt vad för 
rekrytering de arbetar med. Detta tillvägagångssätt valdes av oss uppsatsskrivare, för att ha 
möjlighet att uppnå ett helhetsperspektiv av de individuella respondenterna. Den här 
informationen har vi valt att inte dokumentera i uppsatsen på grund av betydelsen för att 
bibehålla samtliga respondenters anonymitet, för 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  
 Följande fyra huvudpunkter ligger till grund som forskningsetiska principer och bör följas 
samt respekteras under studiens händelseförlopp. Vi har hämtat samtliga etiska principer från 
Vetenskapsrådet (2022) och nedan beskriver vi hur vi har tagit hänsyn till de fyra etiska 
huvudprinciperna.   
 
Informationskravet  
Vi skickade över ett informationskrav till berörda respondenter (se bilaga 2) som handlade om 
att belysa respondenterna om studiens relevans och skapa en förståelse kring varför studien 
genomförs (Denscombe, 2019:436).   
 
Samtyckeskravet  
Därefter fick respondenterna ta del av ett samtyckeskrav gällande deras rättigheter under 
deltagandet i vår studie. Samtyckeskravet innefattar information av att respondenterna när 
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som helst under studiens genomförande har möjlighet till att avbryta sin medverkan 
(Vetenskapsrådet, 2022). Efter kontakt med våra respondenter och bestämd tid för intervju, 
skickade vi ut samtyckesblanketten över mail, samtliga respondenter accepterade och 
signerade deras medverkan i dokumentet. Därefter påbörjades intervjuer med deltagarna. 
 
Konfidentialitetskravet  
Under konfidentialitetskravet lyfts delar om hur hanteringen av respondentens anonymitet 
bevaras (Vetenskapsrådet, 2022). Vi har förmedlat till samtliga respondenter att deras 
medverkan avidentifieras. Respondenterna kommer att beskyddas i den utsträckning att ingen 
data utelämnas som kan förknippas med individen eller organisationen som respondenten 
tillhör   
 
Nyttjandekravet  
Under nyttjandekravet informerar vi att studien inte får användas till något annat syfte än det 
som framgår i samtyckeskravet (Ahrne & Svensson, 2015:29). Dessutom kommer den 
insamlade datan att granskas av oss samt ansvariga lärare, därefter kommer den att makuleras 
vid studiens slut. 
 
  

4.7 Metoddiskussion  
I vår studie tog vi ställning till att använda oss av en kvalitativ metod för att bredda och uppnå 
ett djup i rekryterares upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Genom att 
utföra kvalitativa intervjuer kunde vi uppnå ett bredare helhetsperspektiv på det fenomen som 
studeras (Dencombe, 2019:291). Vårt mål var att uppnå en tydligare bild av rekryterares 
upplevelser vid införandet och användandet av digitala rekryteringsverktyg, vilka möjligheter 
samt utmaningar verktygen utgör. Vi ansåg att en kvalitativ studie var mest lämpad i relation 
till studiens syfte, att undersöka rekryterares upplevelser vid införandet och användandet av 
digitala rekryteringsverktyg i deras verksamheter. Respondenterna fick möjlighet till att 
utveckla sina svar och vi fick möjlighet till att analysera deras kroppsspråk och kunde dra 
slutsatser utifrån deras beteende. (Bryman, 2016:432) Intervjuerna varade i ca 30–45 minuter, 
vilket vi ansåg var rimlig tid för att samla in relevant empiri för studien. Den skiftande 
tidsomfattningen påverkade inte vårt slutgiltiga resultat. 
 
När semistrukturerade intervjuer genomförs är det viktigt att forskaren ställer relevanta frågor 
som kan bredda informationen och uppnå en tydligare bild av berättelsen som beskrivs av 
informanten. Fördelen med semistrukturerade intervjuer är att det ökar flexibiliteten och 
friheten för respondenter eftersom det har möjlighet att utveckla sina svar mer nyanserat och 
djupgående och berätta det som de själva anser är viktigt för undersökningsområdet. Det här 
ger oss en bättre förståelse för vad respondenterna anser är viktigt i förhållande till 
undersökningsområdet. Ytterligare en fördel med semistrukturerade intervjuer är att de 
genererar i en stor mängd empiri som vi därefter analyserade. Vi valde att analysera materialet 
med stöd från en tematisk analys. Valet av tematisk analys gav oss en struktur som 
innefattade att arbetet och empirin har bearbetats i teman. Strukturen utgör även en tydlighet 
för läsaren som ska ta del av resultat, analys och diskussion där uppsatsen är strukturerad 
utifrån ovanstående teman. En nackdel med teman är att man kodar materialet vilket kan 
medföra att avvikande berättelser som kan vara intressanta för studien exkluderas. Hade vi 
istället använt ett annat metodval anser vi inte att den väsentliga samt betydelsefulla 
informationen hade framkommit i den mån som det gjorde med semistrukturerade intervjuer. I 
jämförelse till en kvantitativ studie hade urvalet kunnat vara bredare och vi hade vi kunnat 
tyda ett mer övergripligt resultat. Å andra sidan hade studien gått miste om den reflekterande 
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delen där respondenternas berättelser är inkluderade, vilket utgör ett djup som vi anser är mer 
värdefullt i relation till studiens forskningsfrågor. Våra intervjuer har genomförts digitalt 
vilket har varit en fördel för studien eftersom det inte haft någon betydelse för var i Sverige 
respondenterna befinner sig. Däremot får vi inte ta del av deras fulla kroppsspråk under 
intervjuerna vilket medför att vi får en föränderlig bild av respondenten som hade kunnat 
skilja sig åt i jämförelse med en fysisk intervju. 
  
Våra tre forskningsfrågor utgick från rekryterares synvinkel och perspektiv, eftersom de 
arbetar med digitala rekryteringsverktyg dagligen och är insatta i ämnet kändes det valda 
urvalet lämpligt och välgrundat i förhållande till vår studie (Bryman, 2016:509). Studien 
syftade till att fokusera på rekryterares individuella upplevelser och på grund av en begränsad 
tidsram är urvalet subjektivt och fokuserar därmed inte på rekryterare som ett större 
urvalsunderlag.  
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4.7.1 Studiens tillförlitlighet och trovärdighet  
Utifrån de respondenter som har medverkat i studien har vi uppnått ett resultat. Efter 
genomförda semistrukturerade intervjuer kan vi identifiera att svaren varit varierande 
sinsemellan. Vid ett förändrat urval av respondenter hade vi kunnat dra andra slutsatser och 
chansen till att de svarar detsamma som våra medverkande respondenter är låg. Däremot 
har våra respondenter varit eniga i delar av frågor som rör att digitala rekryteringsverktyg 
utgör ett stöd för arbetsprocessen, vilket tyder på ett mönster som hade kunnat förutses hos 
även andra rekryterare. Hade vi valt att vända oss mot respondenter som inte arbetar med 
digitala rekryteringsverktyg på ett liknande sätt hade svaren kunnat se annorlunda ut.   
  
Huruvida vårt insamlade material är trovärdigt från våra respondenter kan vi inte vara helt 
säkra på. Däremot bekräftade vi respondentens uttalande under intervjun, vi formulerade 
frågorna på ett annorlunda sätt för att uppnå en större trovärdighet och få det bekräftat vi 
uppfattat respondentens korrekta upplevelse vid implementering av verktyg i 
organisationen samt av deras användande av digitala rekryteringsverktyg. Delar av det 
empiriska materialet har dessutom blivit bekräftat av tidigare forskning. När vi utförde 
intervjuguiden hade vi i åtanke, att den skulle vara så pass tydlig att oberoende på vem som 
skulle utfört studien med utvalda respondenter skulle samma svar framkomma (Denscombe, 
2017:409–412). 
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5. Resultat  
I det här avsnittet kommer vi presentera respondenternas berättelser kopplat till våra 
forskningsfrågor, vi har valt att använda oss av ett tematiskt tillvägagångssätt och delat upp 
resultatet i lämpliga teman. Med hjälp av en hermeneautistisk vetenskapsteori blir det lättare 
att tolka och uppnå en djupare förståelse i resultatdelen.  
  
5.1 Medarbetares inställning och uppfattning av implementeringen av digitala 
rekryteringsverktyg  
I det här avsnittet kommer vi att presentera rekryterares uppfattning och tidigare inställning 
till implementeringen av digitala rekryteringsverktyg i de berörda organisationerna som de 
arbetar i.   
  
5.1.1 Rekryterares inställning till implementeringen av digitala verktyg  
Under intervjuerna med respondenterna framkom det att majoriteten upplevde en skeptisk 
inställning till att börja använda sig av digitala verktyg, före det hade implementerats i 
organisationen. R4 upplevde att skepticismen berodde på en kunskapsbrist av det digitala 
verktyget och hur man använder sig av det. Nedan belyser R5 hur deras organisation arbetar 
kring en ny implementering.   
  

För nyanställda eller rekryterare vid implementeringen, erbjöd organisationen 
utbildningsdagar av verktyget vilket har gett en positiv effekt för implementeringen   

R5  
  

Den högsta ledningen inom organisationen som R5 tillhör hade före implementeringen av 
digitala verktyg i beaktning att det skulle förekomma missnöje samt oro kring det nya 
arbetssättet av digitala verktyg. Ledningen arbetade i förebyggande syfte för att ha möjlighet 
att kunna besvara frågor, de planerade även ett flertal utbildningstillfällen som skulle ta plats 
för att bidra till en ökad kunskap kring användningen av de systemen som de anställda sedan 
ska behärska eftersom det kommer vara en del av deras arbete.   
  
Upplevelser vid införandet hos anställda uppfattas olika. R9 benämner att organisationen är 
splittrad och att vissa rekryteringskontor har svårt för att hantera förändringar och vill bevara 
äldre arbetsrutiner. Enligt respondenten kan detta bero på förståelsen att förändringen är 
bristande vilket utgör att rekryterare inte samarbetar och har en negativ inställning gentemot 
införandet.   
  
5.1.2 Utbildningstillfälle för digitala verktyg i organisationer  
R3 betonar vikten av en förbättrad utbildningsrutin vid implementeringen av digitala 
rekryteringsverktyg eftersom det här visar på 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 utgör en positiv inställning i takt med 
övergången av implementeringen i organisationen.   
 

Jag vet är att informationen var dålig till en början när det gäller att lära sig alla systemen 
och nu när vi lärt oss allting och det flyter på, vill vi inte gå tillbaka till fysiska möten  

R3  
 

Enligt R9 grundar sig arbetsvägen för att säkerställa förändringen om hur lättlärd man är som 
person att vissa individer har lättare för att ta in ny information än andra. Även att individer 
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saknar den tekniska kompetensen vilket utgör att systemen inte är tillräckligt användarvänliga 
för dem.  
 

Utbildning ges i samband med anställning, men fokus är att man lär sig lite i taget   
R9  

  
 
5.1.3 Rekryterares delaktighet vid införandet av digitala rekryteringssystem  
En bred delaktighet hos samtliga anställda vid införandet eller förändringen av digitala 
rekryteringsverktyg anses vara värdefullt för organisationen enligt R7 och R8. Det hävdar att 
förklarliga skäl till det är att anställda förstår betydelsen av verktyget och vilket stöd det 
bidrar med till deras process inom arbetet. Det här gör rekryterare mer samarbetsvilliga samt 
anpassningsbara eftersom de känner en tillhörighet till organisationen. R8 betonar även att 
organisationen arbetar med frihet under ansvar samt att ledningen har hög tilltro till sina 
anställda, där arbetsrutiner kan förändras ut efter vad som passar individen bäst. I sin tur leder 
det till en högre arbetsmotivation och tillfredsställelse på arbetsplatsen vilket genererar i 
bättre resultat för organisationen.   
 
Positivt att alla fick vara med och delta och komma med åsikter till förändringar/justeringar 

av digitala verktyg 
R7  

  
5.1.4 Merarbete för anställda i rekryteringsprocessen  
R1 lyfter under intervjun hur arbetsteamet blivit drabbade av dubbelarbete vid 
implementering av deras aktiva digitala rekryteringsverktyg. Anledningen till det här var att 
de inte upplevde att verktygen var tillräckligt tillförlitliga och rekryterarna blev tvungna till att 
se över processen för att säkerställa att systemen valt ut rätt kandidater.  
 

Det tar tid att mata in olik information i olika system, det är den största utmaningen 
R5  

  
5.2 Möjligheter för rekryterare vid användandet av digitala 
rekryteringsverktyg  
Nedan går vi igenom respondenternas berättelser från de semistrukturerade intervjuer som 
utförts gällande deras upplevelser med användningen av digitala rekryteringsverktyg.   
  
5.2.1 Möjligheter och stöd i rekryteringsprocessen  
Efter genomförda intervjuer med våra respondenter kan vi konstatera att digitala 
rekryteringsverktyg utgör ett stöd för rekryteringsprocessen samtidigt som det går att 
identifiera flera fördelar med att använda sig av digitala verktyg.   
  

Dem måste ha digitala verktyg för att optimera och effektivisera deras rekryteringsprocess, 
annars skulle de vara chanslösa med den mängden av ansökningar som de har  

R8  
  

Respondenten betonar att organisationen besitter stora volymer av ansökningar och att 
rekryterare inte hade klarat av hanteringen utan tillgången till de digitala resurserna. Vidare 
berättar en annan respondent, som vi hänvisar vid det fiktiva namnet R6 att 
rekryteringsverktyget är användarvänligt och bidrar med ett stöd till deras dagliga arbete.    
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5.2.2 Tidseffektivt  
Generellt lyfter R4 hur digitala rekryteringsverktyg införs på deras arbetsplats för att 
underlätta under rekryteringsprocessen. Trots att R1 upplever att implementeringen har tagit 
sin tid att verkställa i organisationen, har verktygen frigjort tid för andra arbetsuppgifter som 
rekryterarna har. Tid som respondenten uttrycker att de kan lägga på att utveckla 
arbetsprocessen eller andra värdefulla arbetsuppgifter.   
  

... vi sparar upp mot 80% i tid genom att använda sig av digitala verktyg 
R1  

  
Samtliga tio informanter är eniga i att de hinner med fler möten på en arbetsdag och uttrycker 
att det är tidseffektivt. Däremot ställer de sig olika i diskussionen gällande konsekvenser kring 
att hinna med fler möten på en arbetsdag. Både R7 och R8 arbetar världsövergripande berättar 
under samtalet hur kandidater och respondenter kan befinna sig på olika platser geografiskt 
men ändå hålla lika många intervjuer med kandidater per dag. Något som även anses vara 
positivt ur en miljöaspekt med tanke på att det besparar på flygtrafiken, berättar R7 och R8 
under våra intervjuer. Tidsmässigt anser de respondenter som använt sig av screeningstester 
att det besparat tid i den mån att de befrias från att ta del av kandidater som inte är relevanta 
för den utannonserade tjänsten. De digitala rekryteringsverktygen bidrar till en förminskad 
resetid för anställda som innehar resor i sitt arbete. Som en bidragande faktor till en 
förminskad resetid blir det även minskade kostnader för resor som i stället kan investeras i 
företaget.  
  
5.2.3 Databas för kandidatinformation  
Användandet av digitala verktyg innebär att information av kandidater sammanställs och 
sparas på en gemensam databas inom organisationen. Fördelar med det är att involverade 
parter kan ta del av kandidatinformationen vilket bidrar till en förenklad process vid 
beslutstagande och anställning av kandidat. R10 berättar om att organisationen förlitar sig på 
de digitala verktygen. Genomförda dokumentationer på kandidater har förts under flera års tid 
och det utlovar ett brett stöd för kommande rekryteringar.  
  
Genom att kandidatinformation sparas i en databas kan dubbelarbete minimeras i form av att 
rekryterare har tillgång till varandras information, det här kan exempelvis vara anteckningar 
från tidigare intervjuer eller CV-ansökningar till en specifik tjänst. R4, R5 och R9 lyfter 
betydelsen av att ha material samlat, sorterat och lättillgängligt. Deras arbete struktureras och 
underlättar deras rutiner i deras dagliga arbete. Dessutom sköter digitala verktyg stora delar av 
det administrativa arbetet vilket frigör tid för anställda, vidare lyfter respondenterna hur 
betydelsefullt användandet av digitala verktyg är i den mån av det sköter det tidigare 
administrativa arbetet som hanterats av en person. En av respondenterna berättar att deras 
tidigare system inte var anpassat till deras verksamhet och därmed inte utgjorde funktionen 
som var viktig för dem, nämligen att det skulle vara användarvänligt. Idag signalerar 
systemen automatiskt ansökningar som inte bearbetats under en längre tidsperiod och ger 
återkoppling till kandidater via systemets digitala funktioner. Det här bidrar till en bättre bild 
av organisationen utåt sett menar R4.  
 

I vårt rekryteringssystem är all kandidatinformation samlad på ett och samma ställe   
R4  
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5.2.4 Fördomsfri rekrytering  
Samtliga respondenter eftersträvar en fördomsfri rekrytering och det berättar att det blir 
enklare att uppnå det genom att använda sig av digitala rekryteringsverktyg. Enligt R1 erhålls 
all rekrytering fördomsfri då verktyget dem använder sig av tar bort personlig information av 
kandidaten vilket bidrar till att alla sökande står inför samma förutsättningar.  
 
Det har gett alla kandidater möjligheter att svara på samma sätt, sammanfattningen vi får ser 

ut som ett CV och det blir väldigt fördomsfritt 
R1  

  
  
5.2.5 Digitala tester vid intervjun  
Somliga respondenter R2, R3 och R9 använder sig av tester under intervjuprocessen, något 
som samtliga ställer sig positiva till. R9 lyfter hur organisationen mottager snarlika 
ansökningar från kandidater och att tester under rekryteringsprocessen bidrar till en bredare 
uppfattning av kandidaten. I längden blir det enklare för rekryterare att göra en rättvis 
bedömning gällande vem som är den bäst lämpade kandidaten för tjänsten.  
 

Jag tycker det är bra att använda sig av digitala tester, det är ett resultat som blir så nära 
objektivt som man kan komma 

R2  
 

Enligt R10 utförs tester i en valfri miljö vilket möjliggör att det är upp till kandidaten att välja 
vart hen vill utföra testet. På så sätt behöver inte kandidaten genomföra testet i en miljö där 
kandidaten känner sig stressad eller otrygg vilket kan generera i ett bättre resultat.   
  
5.3 Utmaningar för rekryteringsprocessen  
Nedan presenteras fenomen som är sorterade i underrubriker, de här tenderar att upplevas som 
en utmaning i rekryteringsprocessen av rekryterare. Det framkommer även citat som är 
utdragna från de kvalitativa intervjuerna som utförts av respondenterna, de benämns vid 
fiktiva namn från R1-R10 för att läsare ska uppnå en bättre förståelse av studiens syfte för att 
bevara respondenternas konfidentialitet.   
  
5.3.1 Teknologiska utmaningar  
En utmaning för rekryterare i rekryteringsprocessen är som underförstått om internet inte 
fungerar som det ska eftersom de dagligen arbetar mycket med digitala verktyg. Enligt R2 är 
det en utmaning gällande internetuppkoppling från kandidaternas sida inför en intervju. 
Respondenten informerar även när en av deras digitala plattformar slutar fungera försvinner 
alla anteckningar som berörd anställd har tagit under exempelvis en intervju, det här leder till 
att viktig information om kandidater riskerar att försvinna på grund av att tekniken inte 
fungerar som den ska. R6, R9 samt R10 stödjer respondent R4 exempel gällande tekniken 
som inte alltid fungerar och därmed kan riskera att försvåra och utgöra en utmaning i 
rekryteringsprocessen.   
  

Ibland får inte kandidaterna kameran att fungera och då kan det bli lite problematiskt när 
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 stött på hinder i form av 
integrationen mellan de olika digitala verktygen som de använder sig av inte fungerat som 
deras ursprungliga plan.   
  
Utmaningen var att det digitala verktyget inte var anpassat för just vår specifika organisation 

och därför behövde de justera det för att det skulle vara kompatibelt med vårt bolag 
R1 

  
Ovan är ett citat utdraget från intervjun med R1, där utmaningen var integrationen mellan 
systemet och deras organisation. R6 stötte på en annan utmaning, som berör integrationen 
mellan de olika systemen som bolaget använder sig av och påstår att det blir problematiskt när 
uppgifter från deras kandidater inte är samlade på ett och samma ställe utan att det finns 
information om kandidaten på flera olika plattformar. Vidare berättar respondenten att de i 
dagsläget söker efter ett nytt system som ska ersätta och komplettera deras redan befintliga 
digitala verktyg.   
  

Så man undviker tidstjuven att mata in saker överallt, så tror jag det blir bra 
 

R6 
  
Från intervjuerna framkommer det att R7 och R10 är nöjda med de befintliga digitala 
rekryteringsverktygen som de använder i dagsläget. Däremot hade båda respondenter ett 
önskemål som bör innefatta ett övergripande system som inkluderar samtliga funktioner för 
en förbättrad och förenklad rekryteringsprocess.  
   
5.3.3 Sociala intryck  
Sociala intryck är en del av rekryteringsprocesser men sedan pandemin slog till har alltmer 
gjorts om digitalt, även intervjuer i rekryteringsprocesser. R9 upplever:  
  

Jag saknar den personliga touchen, hur mycket man än försöker att effektivisera kan den 
personliga kontakten vara mer värdefull i vissa sammanhang. Jag saknar det fysiska mötet 

mycket 
R9  

  
Vidare berättar R9 att det blir problematiskt eftersom det sociala intrycket kan vara en viktig 
del i processen. Majoriteten av respondenterna berättar att de upplever att det blir fördomsfritt 
att använda sig av digitala verktyg i intervjuer eftersom det inte är betydelsefullt hur 
kandidaten i fråga doftar, hur lång den är eller vad den har på sig. Sociala intryck i en 
organisation kan bidra till mycket energi, kreativitet och motivation i teamet. Dessa 
bidragande faktorer påverkas till det bättre genom att ha interna möten på plats. R6 lyfter att 
dessa möten har en tendens att inte bli lika värdefulla om det är hybrid-möten, nämligen att 
vissa anställda sitter i ett konferensrum medan resterande ringer in till mötet från en varsin 
dator. Organisationen som R6 befinner sig i har försökt åtgärda den här utmaningen genom att 
antingen ha mötena helt fysiskt eller digitalt eftersom respondenten annars upplever att det 
blir en “vi och dem” känsla.   
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5.3.4 Tillförlitligheten och kvaliteten  
En av respondenterna berättar under intervjun att det kan vara en utmaning att uppnå en 
förståelse hos kandidater till varför ett test ska genomföras och vad utgångspunkten med testet 
innefattar. R8 berättar vidare att tillförlitligheten ifrågasätts från högre chefer som inte 
dagligen arbetar med rekrytering.   
  

Rekryterare behöver sälja in testerna och kandidaten i fråga för chefer 
R8  

  
Respondenten i fråga hävdar att det blir problematiskt när deras arbete motarbetas på grund av 
brist av kompetens inom berört område från högre chefer. R8 berättar att det tidigare hänt att 
chefer anställer en kandidat med ett sämre testresultat och det här märktes längre fram i 
anställningen eftersom det kom upp till ytan. Det här är även ett bevis på att kvaliteten på 
testerna är bra och det bör litas på. R2 lyfter att färdighetstester är komplexa och 
utbildningstillfällena som det blivit erbjudna täcker inte den mängd av information som de 
upplever att de själva behöver erhålla för att känna sig säkra i användandet. Under arbetets 
gång dyker det upp nya frågor som tidigare inte blivit besvarade.  
  
Samtliga respondenter är eniga och anser att det är kvalitetssäkert att använda sig av digitala 
verktyg i rekryteringsprocesser och att det utgör ett stort stöd som inte går att ersätta mot den 
mänskliga faktorn. R8 nämner vidare:   
  

Vi hade ej kunnat hantera rekryteringsprocessen utan digitala verktyg. Organisationer 
MÅSTE ha digitala verktyg för att optimera och effektivisera deras rekryteringsprocess   

R8  
  

5.3.5 Dubbelarbete  
Kandidater som är aktiva i flera rekryteringsprocesser inom samma organisation kan medföra 
dubbelarbete för rekryterarna om organisationen arbetar på ett sätt som R4 informerar om 
under intervjun. R4 berättar vidare att: 
  
Någon gång har det hänt att jag ringt upp någon som nästintill blivit anställd av oss, det kan 

ju bli dumt eftersom jag inte vill trampa någon på tårna internt. Vi kanske kör dubbla eller till 
och med trippla processer samtidigt eftersom jag inte har behörighet att se de andra 

processerna i organisationen 
R4  

  
Rekryterare upplever det problematiskt att det inte uppnår en enhetlig bild ur ett organisatoriskt 
perspektiv. R4 har efter incidenten ovan tagit upp problemet med berörd chef och 
organisationen har enligt R4 åtgärdat problemet delvis, eftersom timanställda nu och framöver 
kommer ha möjlighet att se alla annonser hela tiden. Däremot har inte heltidsanställda denna 
tillgång, de kan enbart se sina egna rekryteringsprocesser.  
 
5.4 Resultatets slutsatser 
Ur resultatet framkommer det en önskan gällande en tydlig samt välplanerad 
förändringsprocess vid implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. De respondenter 
som genomgått en förändringsprocess där det har varit en öppen dialog under hela processen 
uttrycker en tillfredsställelse i övergången. Utifrån respondenternas berättelser kan vi 
konstatera att utbildning av rekryteringsverktyget före införandet uppskattas och genererar i 
mer mottagliga medarbetare. 
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Samtliga respondenter var eniga i att digitala rekryteringsverktyg utgör ett stöd för processen 
samt att verktygen besparar tid i det mån att medarbetare kan åstadkomma mer arbete på 
kortare tid. Verktygen utgjorde även en trygghet för somliga med förklaring i att arbete 
sammanställs och sparas i verktygen. Andra möjligheter som identifierades vid användandet 
av digitala rekryteringsverktyg är att rekryterare enklare uppnår en fördomsfri samt en 
träffsäker rekrytering. 
 
Slutligen framförs ett antal utmaningar vid användandet 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 försvåra arbetsprocessen om de inte är samarbetsvilliga med varandra. Ett annat problem 
är att arbetet är digitalt och rekryterare har uttryckt sig under intervjun att de i stor grad saknar 
det sociala intrycket av kandidaten. Vidare anser somliga respondenter att tillförlitligheten 
och kvaliteten av rekryterares arbete ifrågasättas av kandidater och ledningen, respondenter 
beskriver att det här förlänger deras arbetsprocessen. Avslutningsvis uttrycker respondenter en 
oro kring en försämrad kandidatupplevelse med förklaringar som att kandidater dubbel 
hanteras i flera processer och organisationen inte ger en enhetlig bild utåt.  
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6. Analys   
Under det här avsnittet kommer vi att presentera våra tolkningar och analyser som bygger på 
teoretiska referensramverk, nämligen Kurt Lewin’s förändringsmodell samt paradoxteorin. 
Genomförandet av studien har hjälpt oss att förstå förhållandet mellan motsättningar som kan 
komma att arbeta sidledes med varandra, för att främja båda parters sidor (Lewis & Smith, 
2014).  
  
6.1 Införandet av digitala rekryteringsverktyg som en 
organisationsförändring  
Utifrån resultatet kan vi förstå införandet av digitala rekryteringsverktyg som en 
organisationsförändring. Det blir tydligt hur införandet och det initiala användandet 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 
berättat att de hade önskat ett bättre stöd vid införandet av digitala verktygen i deras 
organisation. De berättar att de upplevde en skepticism till en början eftersom de kände sig 
osäkra på vad som väntade framöver. Kurt Lewin’s förändringsmodell som kallas för 
isbitsmetaforen lyfter vikten av att följa en strategisk plan när ett nytt arbetssätt ska 
implementeras i en organisation. Vi har utifrån tolkning och analys kunnat konstatera att våra 
respondenter önskat en tydligare förändringsprocess och har därav har vi valt att applicera 
Kurt Lewin’s metod för att förklara deras upplevelser.  
  
Vidare så framkom det från intervjuerna med våra respondenter att ett flertal har upplevt 
hinder gällande den bristande informationsdelningen samt få utbildningstillfällen. R8 hävdar 
vidare att utbildningarna som varit inte har täckt upp den information som medarbetarna 
upplever att de behöver för att de ska känna sig bekväma, säkra och trygga i sitt dagliga arbete 
(Eckhardt et al., 2011). Vidare framkom det att delade åsikter gällande hur strukturerade och 
välfungerad implementeringen av digitala rekryteringsverktyg varit. Några respondenter 
hävdade att det fungerat utmärkt och att de fått den information som de kräver och behöver, 
medan andra respondenter önskade mer stöd för en ökad förståelse för varför 
implementeringen skulle genomföras.  
  
Under studiens gång har vi uppmärksammat att införandet av digitala rekryteringsverktyg kan 
ses som en organisationsförändring. En särskild relevant förändringsteori är den så kallade 
isbitsmetaforen utvecklad av Kurt Lewin, vilken hjälper oss att beskriva och analysera de 
olika sekvenserna som kan stödja organisationer vid en förändringsprocess (Lee, 
2006). Kopplad till vår empiri så kan vi efter de genomförda intervjuerna med samtliga 
respondenter identifiera att det framkommit en sammansvetsad önskan om en aktiv och 
involverad implementering av digitala verktyg i organisationerna. Önskan riktar sig till att 
berörda medarbetare ska bli införstådda i varför förändringen och det nya arbetssättet i 
organisationen är nödvändig. Det här bör göras genom en god kommunikationen, bred 
inkludering och ett tydligt tillvägagångssätt. Enligt Lewin tillhör den här sekvensen 
upptiningsfasen, under de semistrukturerade intervjuerna med respondenterna framkom det att 
få upplevde en oro kring förändringen som skulle ta plats i organisationen. Lewin 
understryker att upptingsfasen berör samtliga medarbetare för att skapa en enad inställning 
gentemot det nya arbetssättet (Lewin, 1951). Utifrån respondenternas berättelser upplever vi, 
uppsatsskrivare, att det här kan vara en utmaning som ett flertal olika organisationer arbetar 
aktivt med i en förändringsprocess.    
  



 

 
 

30 

Nästkommande fas i processen benämns som förändringsfasen och grundar sig i hur 
förändringen går till väga. Utifrån respondenternas berättelser kan vi konstatera att 
utbildningstillfällen uppskattas för att digitala verktyg ska uppfattas som användarvänligt. En 
bred delaktighet bidrar till en ökad känsla av samhörig i relation till organisation, det här är 
något som anses vara värdefullt utifrån respondenternas berättelser. R8 nämner under 
intervjun att vara delaktig i en förändringsprocess påverkar motivationen till en högre grad, 
respondentens arbetsplats arbetar mycket med “frihet under ansvar” vilket R8 vidare berättar 
ökar tillfredsställelsen samt arbetsmotivationen.   
  
Den sista fasen i Lewins isbitsmetafor är återfrysning, vilket innebär att förändringen fastställs 
och har en blivit en del av den nya arbetsrutinen. Samtliga respondenter berättar under 
intervjun att digitala verktyg är oersättliga och att det hade varit chanslösa utan funktionen. 
Vidare berättar dem att det är kvalitetssäkert att använda sig av digitala verktyg eftersom det 
frigör tid till andra saker samt är väldigt användarvänligt och tidseffektivt. Efter utförda 
semistrukturerade intervjuer fann vi ett samband mellan våra respondenters berättelser och 
isbitsmetaforen. Det här var ingenting som någon av våra respondenter uttalade sig om, det 
vill säga att berörd organisation använt sig av isbitsmetaforen som förändringsmodell vid 
implementeringen. Däremot har vi utifrån de upplevelser som respondenterna delat under 
intervjutillfällena gett oss möjlighet till att dra egna reflektioner och slutsatser till varför en 
förändringsmodell är bra att ha som utgångspunkt. Enligt oss anses Kurt Lewins isbitsmetafor 
vara lämplig.  
  
  

6.2 Möjligheter och utmaningar av digitala rekryteringverktyg som 
paradoxer  
Genom paradoxteorin har vi kunnat fördjupa vår förståelse för vilka möjligheter och 
utmaningar som framkommer genom att rekryterare använder sig av digitala verktyg. 
Paradoxteorin hjälper oss att teoretisera de möjligheter samt utmaningar som under studiens 
gång har identifierats genom respondenternas berättelser under semistrukturerade intervjuer 
som utförts.  
  
Det finns flertal möjligheter och utmaningar som går hand i hand med varandra, ett exempel 
som framkom tydligt var teknologin. En paradox som vi under det här avsnittet vill belysa och 
är central för vår uppsats är teknologiska problem. Dagens teknologi befinner sig i en ständig 
förändringsprocess, där den hela tiden vidareutvecklas (Kättström, 2016). Med teknologin 
följer ett antal möjligheter och hinder, vi har valt att utgå från två motsägelsefulla krafter som 
vi anser har varit återkommande teman under studiens gång. Den första spänningen syftar till 
att teknologin erhåller och upplevs ha ett antal motsättningar, enligt respondenternas 
berättelser under intervjuerna. Utmaningar som identifierats under intervjuerna handlade om 
att det kan förekomma bristande och oförutsägbara problem när det gäller 
internetuppkoppling (Kashi & Zheng, 2013). Utan internetkuppkoppling är det digitala 
rekryteringsverktygen inte användbara i den utsträckning som de bör vara. En motsättning till 
användandet av digitala rekryteringsverktyg som utgör ett problem är om det inte fungerar 
enligt deras ursprungliga plan. Ytterligare en utmaning som framkommit med teknologin i 
arbetet är att de sociala intrycken försvinner under ett intervjutillfälle med berörd kandidat, å 
andra sidan anser respondenten som berättat om det här att det frigör tid och är positivt utifrån 
en tidsaspekt.   
  
Det framkom under intervjuerna, att ett flertal respondenter berättade att det var problematiskt 
gällande integrationen mellan olika digitala plattformar. De hävdade att de inte var 
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synkroniserade med varandra och behöver i framtiden byta ut deras digitala system till ett som 
ska ersätta alla, där alla funktioner som behövs ska finnas. Även tidigare forskning stödjer en 
brist av hög användaracceptans för att kunna utnyttja rekryteringsverktygens samtliga 
funktioner (Kashi & Zheng, 2013). Medverkande respondenter lyfter hur en ökad 
användarvänlighet bidrar till en förbättrad tilltro och kommunikation inom arbetsteamet. 
Dokumentation är betydelsefull för varje rekryterares arbete men även för organisationens 
rykte och helhetsbild utåt (Perry & Tyson, 2008).   
  
Å andra sidan, har teknologin i relation till användandet av digitala verktyg i 
rekryteringsprocesser medfört en ökad förståelse samt användarvänlighet till de medarbetare 
som arbetar med rekryteringsprocesser. Respondenter har under intervjutillfället med oss, 
uppsatsskrivare, lyft tidsaspekten som en stor tillgång och möjlighet i deras arbetsprocesser. 
En av våra respondenter berättade följande:  
  

Jag skulle inte kunna jobba utan digitala verktyg, man spar tid och får tid till annat. Det är 
dessutom mer gynnsamt för hela rekryteringsprocessen 

  
Vilket visar på att det är en stor möjlighet för verksamheten att applicera användandet av 
digitala verktyg på deras dagliga arbetsuppgifter. Utvecklingen av digitala rekryteringverktyg 
är som ovan nämnt, något som ständigt utvecklas och är väldigt betydelsefull i den 
bemärkelsen om det blir användarvänligt (Pande, 2011). Vidare anses Holm (2012) att 
digitala rekryteringverktyg frigör tid för andra värdefulla arbetsuppgifter då 
rekryteringssystem tar över stora delar av det administrativa arbetet.   
  
Specifikt i rekryteringsprocessen belyser en respondent att granskning och selektering i 
urvalet är sparsamt med tid eftersom systemen fungerar som ett stöd vid urvalet av respektive 
kandidat som därmed ska anses vara mest lämpad till den utannonserade tjänsten. Även 
Furtmuller (2011) benämner tidseffektiviteten av att ett system som upprätthåller 
kandidathanteringen under processen. Förutsatt att systemen fungerar som det ska anser 
samtliga respondenter att verktygen utgör ett stort stöd i deras rekryteringsverktyg samt är 
positivt utifrån en tidsaspekt (Holm, 2012).   
  
Ur den paradoxteoretiska linsen kan vi utläsa 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 
sätter hinder för rekryterare att arbeta vidare i verktyget. Vänder vi på det framkommer det 
även möjligheter med de utvecklade teknologiska verktygen som präglar 
rekryteringsbranschen, varpå en möjlighet bidrar till en tidseffektivitet för rekryterare på 
individnivå vilket genererar i flera fördelar för organisationen som ett helhetsperspektiv.   
  
Enligt paradoxteorin arbetar motsägelsefulla krafter samspelta med varandra. Ovan redovisas 
konsekvenser av identifierade spänningar. Målet för rekryterare är att förstå deras samverkan 
och kunna hantera dem under arbetets gång (Lawrence & Lorsh,1967). Vid användandet av 
digitala rekryteringsverktyg utesluts inte användaren från utmaningar inom teknologin som 
problem vid internetuppkopplingen, problem som bidrar till en minskad 
tidseffektivitet. Genom att arbeta parallellt med paradoxen som framkommit från användandet 
av digitala verktyg, utkommer det en djupare förståelse av utvecklingen som i sin tur leder till 
ett mer lärorikt och nyanserat tankesätt kring de berörda spänningarna (Vangen, 2016).   
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Möjligheter och utmaningar kommer ständigt att identifieras vid användandet av digitala 
rekryteringsverktyg. Genom att förstå förhållandet mellan spänningarna utgör det ett stöd för 
arbetet genom att beakta krafterna sidledes och en förståelse för att rekryterare inte kan 
uteslutas från kommande utmaningar i deras arbete (Lewis&Smith, 2014).   
  
Tidigare forskning tyder på identifierade diskussioner av hur organisationer bör arbeta med 
relevanta paradoxer för att driva utvecklingen framåt. Problemet ligger inte i om vi ska lösa 
paradoxerna eller hur vi ska ta itu med dem menar Lewis (2000). Däremot kan pardoxlinsen 
utgöra ett stöd för att förstå, identifiera och skapa en förståelse för de spänningar som 
paradoxerna medför, dessa tenderar att framkomma vid användandet av digitala 
rekryteringsverktyg (Vangen, 2016).   
  
Analysen ger oss med stöd från paradoxteorin en inblick av hur motsättningarna i form av hur 
X och Y samverkar (Saz-Carranza, 2010). I sin tur ger det anställda en möjlighet till att förstå 
hur de bäst kan arbeta och hantera spänningarna. Det finns möjligtvis inte en lösning av de 
spänningar som motsätter varandra. Vikten av att medarbetare erhåller den information för att 
anpassa sig och inse att “problemet” inte går att lösa.   
  
 
6.3 Analysens slutsatser  
Sammanfattningsvis kan vi dra en slutsats som tyder på att införandet av digitala verktyg kan 
förstås som en organisationsförändring som kräver aktiva processer för att öka chanserna till 
dess acceptans. Dessa verktyg kan utgöra ett stort stöd för rekryterare och med användandet 
tillkommer flera möjligheter. Vi kan även konstatera att digitala verktyg medför ett antal 
utmaningar vilket tillsammans med möjligheterna skapar ett antal intressanta spänningar som 
tillsammans utgör en paradox. Således kan vi även konstatera att de digitala verktygen 
befinner sig i en ständig utvecklingsfas i relation till rekryteringsprocessen vad de gäller både 
implementering av verktyg men även förbättringsåtgärder.  
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7. Diskussion  
7.1 Slutsats 
Studien syftar till att belysa samt undersöka rekryterares upplevelser vid implementering av 
digitala rekryteringsverktyg inom organisationen, samt vilka möjligheter respektive hinder 
som framkommer under användandet av de digitala rekryteringsverktygen.   
  
Studiens första forskningsfråga innefattar hur rekryterare upplever en organisationsförändring 
vid införandet av digitala rekryteringsverktyg. Efter genomförda semistrukturerade intervjuer 
kan vi konstatera att rekryterare vid förändringsprocessen och implementeringen av digitala 
rekryteringsverktyg önskar en tydlig kommunikation med en hög grad av struktur för att 
planeringen ska ske på ett optimalt sätt anpassat till arbetsteamet. De respondenter som 
genomgått förändringsprocesser där kommunikationen har varit öppen, upplevt en hög 
delaktighet under förändringen, fått rätt utbildning av verktyget är generellt mer nöjda och har 
en förbättrad bild av verktyget. Motsvarande anser medverkande respondenter som inte 
genomgått en lika väl planerad förändring, en förbättrad förändringsprocess under införandet 
av verktyget i deras organisation. Utifrån de upplevelser som framkom från våra respondenter 
valde vi att applicera Kurt Lewins (1951) isbitsmetafor som en förändringsmodell. En modell 
som redovisar tydliga faser på hur förändringen bör genomgå för att vara så lindrig som 
möjligt. Användbar modell kan utläsas som ett stöd för att förklara hur våra respondenter 
uppfattar deras implementeringsmetoder som fungerar och varför. Samtidigt påvisar Kurt 
Lewin förändringsmodell faser på hur respondenter önskar att deras förändringsprocess såg 
ut.   
 
Den andra och tredje forskningsfrågan bygger på hur medarbetare upplever de digitala 
verktygen i rekryteringsprocessen, samt vilket möjligheter och utmaningar som tillkommer 
vid användandet av verktygen enligt medarbetaren. Utifrån våra intervjuer med 
respondenterna framgår det att rekryteringsverktyg utgör ett stöd för rekryterare i 
rekryteringsprocessen. Somliga lyfter vikten av att verktygen anses vara tidseffektiva, med 
förklaring där möjlighet för hantering av mer arbete genomförs på kortare tid, vilket i sin tid 
frigör tid för andra arbetsuppgifter. En annan betydelsefull synpunkt våra respondenter 
gav innefattade att verktygen ansvarar för dokumentation relaterat till rekrytering vilket 
medför en bredare inkludering av berörda parter och en trygghet i att data samlas och sparas 
på en gemensam plattform. Ur den insamlade empirin framkom det även att en fördomsfri 
rekrytering är möjlig och att tester möjliggör en bredare uppfattning av kandidaten samt en 
mer träffsäker rekrytering. De utmaningar som identifierades under genomförda intervjuer var 
att teknologin inte alltid är samarbetsvillig och utsätter rekryterare för begränsad åtkomst av 
verktyget, något som uppfattades som ett hinder för att fortskrida rekryteringsprocessen. Efter 
intervjuerna framgår det att rekryterare använder sig av ett flertal rekryteringsverktyg och att 
integrationen mellan samtliga kan utlösa en utmaning där all data inte är samlad eller är lika 
användarvänliga. De sociala intrycken av en kandidat anses bli begränsade av de digitala 
rekryteringsverktygen vilket kan påverka förståelsen av kandidaten och leda till en 
felrekrytering. Efter bristande informationsspridning av de digitala rekryteringsverktygen 
upplever rekryterare en minskad tillförlitlighet och stöd från ledningen sida som har svårt att 
förstå verktygens betydelse för rekryteringsprocessen. Slutligen poängterar några 
respondenter ett problem i att dubbelarbete uppstår i form av att kandidater hanteras 
upprepande som kan vara en faktor av att rekryterare inom samma organisationer inte har 
åtkomst till varandras arbete.   
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7.2 Teori och resultatdiskussion  
 Studien har genomförts med en kvalitativ metod där vi samlade in vår empiri med stöd från 
tio semistrukturerade intervjuer. Vår intervjuguide har framtagits i relation till våra 
forskningsfrågor, där intervjufrågorna är formulerade för att respondenterna ska ha möjlighet 
att utveckla svaren och reflektera kring deras tolkning av digitala plattformar som används i 
deras rekryteringsprocesser.   
  
Metodvalet i studien främjar respondenterna att uttrycka sig fritt gällande deras åsikter och 
upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Vi anser att metoden är bäst lämpad 
för studien för att nå en ökad förståelse kring respondenternas upplevelser och för att uppnå 
en djupare dimension av deras berättelser som utkom från intervjuerna. Utifrån en induktiv 
forskningsansats har vi systematiskt samlat in, tolkat och analyserat vår empiri som 
framkommit från våra respondenter. Därefter har vi valt att analysera datainsamlingen genom 
tematisk analys, där vi delat upp resultatet i olika teman. Vi har valt att kolla på olika delar för 
att sedan uppnå ett helhetsperspektiv med åtanke av det vetenskapliga synsättet 
hermeneutiken. Det här synsättet hjälper till att förstå och tolka materialet som skiljer sig 
mellan del och helhet (Bryman, 2016:52).   
  
Analysen har genomförts med stöd från Kurt Lewins förändringsmodell (Lewin, 1951) för att 
förklara respondenternas upplevelser av införandet av deras användbara rekryteringsverktyg. 
Modellen kan ha som utgångspunkt i att förklara hur en förändring bör tillämpas för att 
genomgå en enkel förändring inom organisationen. Vi har däremot arbetat med Kurt Lewins 
isbitsmetafor (Lee, 2006) för att förklara samtliga respondenters uppfattningar respektive 
önskemål vid implementeringen av digitala rekryteringsverktyg. Med stöd från den teoretiska 
paradoxlinsen har vi valt att analysera hur relationen mellan olika spänningar ställer sig 
gentemot varandra. Teorin har bidragit till en förståelse av de motsättningar som identifieras i 
tidigare forskning samt studiens empiri. Ur paradoxlinsen ser man på motsättningar av 
möjligheter och utmaningar som en sammankoppling, vilket kan vara användbart för att nå en 
djupare förståelse i att arbetet där paradoxerna hanteras samtidigt.   
  
 
Vi är väl medvetna om att resultatet skulle kunnat se annorlunda ut om vi i urvalet hade valt 
att fokusera på respondenter som enbart arbetar i en specifik bransch exempelvis. Vidare hade 
fler respondenter kunnat tillfrågas för att vi skulle uppnå en bredare förståelse kring 
upplevelser av digitala verktyg i rekryteringsprocesser. Med tanke på en begränsad tidsram i 
förhållande till studiens omfång var vi tvungna att begränsa antalet respondenter (Denscombe, 
2016:91). För oss, var det ingen utmaning att uppnå det antalet respondenter som vi 
eftersträvade, hade vi som ovan nämnt valt att fokusera på en specifik bransch hade vårt 
utgångsläge kunnat se annorlunda ut.  
 
Genom att använda sig av ett större eller annorlunda urval av respondenter hade empirin i 
fråga kunnat skilja sig åt och resultatdelen hade kunnat uppge andra upplevelser av införandet 
av digitala rekryteringsverktyg samt redovisat andra möjligheter och utmaningar. Med ett 
förändrat insamlat empiri hade vi kunnat dra andra slutsatser vilket hade påverkat vår analys 
och diskussion. Detta hade även kunnat medföra vårt val av förändringsmodell då en annan 
modell hade kunnat vara mer lämplig. Även analysen hade kunnat se annorlunda ut om vi valt 
att tolka och analysera materialet genom en annan teoretisk lins. Precis som Saz-Carranza 
(2010) påpekar skiljer sig linsen från den traditionella linjära linsen vilket utgör att den valda 
paradoxlinsen medför ett bredare perspektiv av att lyfta fram båda motsättningarna och kunna 
arbeta utifrån dem. Slutligen kan vi konstatera att tidigare forskning är begränsad avseende 
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området som lyfter rekryterares upplevelser av digitala rekryteringsverktyg. I sin tur 
påverkade detta vår tidigare forskning och därefter möjligheten till att analysera och dra 
slutsatser där forskning stödjer det vi har kommit fram till.   
 
Analysen pekar på att rekryterare som genomgått en välplanerad förändringsprocess känner 
sig tillfreds med förändringen i sig och närvaron på arbetsplatsen. Genom vår analys kring det 
här, innebär det att dem känner sig trygga i sin nya arbetsrutin och får en positiv bild av det 
nya arbetssättet. Vi har uppmärksammat att ledningen påverkar sina anställda i form av att en 
bred informationsspridning och kunskapsdelning ökar motivationen samt samarbetet 
sinsemellan anställda inom organisationen. En ostrukturerad och oplanerad 
förändringsprocess kan medföra en osäkerhet kring användandet av digitala 
rekryteringsverktyg. En ytterligare konsekvens kan därmed vara att verktyget inte används på 
ett korrekt tillvägagångsätt. På grund av bristande information gällande digitala verktygen, 
medför det en utmaning om att funktioner som är tänkta till att vara ett stöd för arbetet inte 
blir inkluderade. Utifrån den paradoxteoretiska linsen påvisar analysen att rekryterare ständigt 
behöver arbeta med spänningar som uppstår i organisationen. Trots att rekryterare försöker 
arbeta bort de utmaningar som de bemöter, försöker paradoxteorin bevisa betydelsen av att 
hantera paradoxen, då utmaningar ständigt kommer att kunna identifieras. Konsekvensen kan 
annars bli att rekryterare lägger ner för mycket tid på problemlösning av de utmaningarna 
istället för att utveckla den befintliga rekryteringsprocessen. Paradoxteorin stödjer med andra 
ord en förståelse för hur rekryterare kan arbeta vidare utan att låta utmaningar ta över deras 
arbete.  
 
7.3 Arbetsvetenskapligt bidrag  
Utifrån genomförd studie kan vi identifiera att digitala verktyg växer och blir en allt mer 
bredare trend. Undersökning av tidigare forskning relevant till ämnet fann vi forskning kring 
digitala rekryteringsverktyg, men desto mindre forskning av hur rekryterare upplever 
implementeringen av digitala rekryteringsverktyg, samt vilka möjligheter och utmaningar som 
identifieras vid användandet. För läsaren är vår förhoppning att kunna bidra med en bredare 
förståelse av att implementeringar och förändringar uppfattas olika ur ett individperspektiv. 
En stabil och välplanerad grund medför samarbetsvilliga medarbetare och ökar förståelsen för 
förändringsprocessen som skall äga rum. Under studiens analys valde vi att applicera Kurt 
Lewins förändringsmodell (Lewin, 1951) som vi ansåg var lämplig ut efter den tolkning av 
respondenters berättelser som de har delat med sig av. Förändringsmodellen, isbitsmetaforen 
visar inte enbart sekvens för sekvens på ett tillvägagångsätt gällande hur organisationer kan gå 
till väga vid förändringar, utan teorin belyser även hur medarbetare inom organisationen bör 
agera och inkluderas för en förbättrad förändringsprocess.  
 
En ytterligare önskan är att ge läsaren en inblick av vilka möjligheter samt utmaningar som 
går att identifieras vid användandet av digitala rekryteringsverktyg. Slutligen har vi forskare 
genom paradoxteorin analyserat få motsättningar som vi anser varit centrala för studien. 
Lawrence och Lorsh (1967) betonar vikten av att förstå de motsägelsefulla krafterna för att 
lyckas hantera de parallellt. Målet med den användbara teorin i vår studie är att ge läsaren en 
förståelse av att arbeta med både möjligheterna och utmaningarna samtidigt, eftersom hur väl 
utvecklingen än förbättras kommer rekryterare och organisation ständigt att behöva bemöta 
båda parter. Under intervjuerna utsattes möjligheter och utmaningar som motsägelsefulla 
krafter för att ta del av vad respondenterna uppskattar respektive är mindre nöjda med, vid 
användandet av digitala rekryteringsverktyg. I analysavsnittet sammankopplas det empiriska 
materialet med begreppen möjligheter och utmaningar ut efter vald teori för studien. Precis 
som Lewis (2000) påpekar bör medarbetare ta itu med paradoxerna med rätt metod för att 
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genomgå ett förenklat arbete där utmaningarna inte sätter hinder för möjligheter och fortsatt 
arbete.   
  

7.4 Förslag på framtida forskning  
Under studiens gång har vi uppmärksammat att det inte finns en stor mängd av forskning 
inom berört ämne som lyfter rekryterares upplevelser av digitala rekryteringsverktyg. Till 
framtida forskning anser vi att det vore optimalt om det forskades mer kring det innovativa 
ämnet. Det skulle vara intressant om det forskades kring rekryterare som använder sig av 
digitala verktyg i en jämförelse till de rekryterare som inte arbetar aktivt med verktyg för att 
uppnå ett bredare helhetsperspektiv och se hur arbetssätten skiljer sig åt.  
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Bilaga 2 – Intervjuguide  
 
Inledning   

• Kan du berätta om din roll som rekryterare? Vill du berätta lite om dig själv, din 
utbildningsbakgrund samt arbetslivserfarenhet etc.   
• Vilka arbetsuppgifter har du? Hur kommer det sig att du valde att arbeta med det 
du gör idag?  
• Vad för typ av rekrytering har du arbetat med?    
• Har du arbetat med volymrekrytering? Hur många kandidater rör det sig om?    

   
Digitala verktyg  

• Har du använt/använder digitala verktyg?  
• Vilka digitala verktyg har du använt dig av/använder dig av?  

Om ja:  
• Hur länge?  

Om nej:  
• Skulle du vilja göra det?  

  
• Hur kom de sig att er organisation började använda sig av digitala verktyg? Vem 
i organisationen tog initiativet till det?  
•  Hur var processen kring att implementera digitala verktyg i organisationen  
• Fungerade de som er ursprungliga plan? Teori --> praktik  
• Hur var det innan digitala verktyg infördes i organisationen? Hur arbetade ni 
innan digitala verktyg infördes?    

  
Upplevelser  

• Kan du ge ett konkret exempel på när du använt dig av digitala verktyg?   
• Kan du ge ett exempel på när digitala verktyg har varit positiva för 
rekryteringsprocessen?  
• Kan du ge ett exempel på när det varit en utmaning att använda sig av digitala 
verktyg?  
• Upplever du att digitala verktyg har varit ett stöd i rekryteringsprocesser?    

Om ja, på vilket sätt?  
• Vilket av de digitala verktyg de använt dig av har varit mest gynnsamt?    
• Vilket av de digitala verktygen har varit svårast/stött på flest utmaningar?    
• Har din uppfattning av digitala verktyg ändrats över tid?  

  
Kvalité  

• Anser du att det är kvalitetssäkert att använda sig av digitala verktyg?   

https://blog.crisp.se/2015/12/16/martinchristensen/kontinuerlig-forbattring-i-det-langa-loppet-hur-och-varfor
https://blog.crisp.se/2015/12/16/martinchristensen/kontinuerlig-forbattring-i-det-langa-loppet-hur-och-varfor
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• Anser ni att ni får in tillräckligt många kandidater utifrån de tjänster som ni har 
annonserat?  
• Har ni märkt av att ni har gått miste om värdefulla kandidater under urvalet?  
• Vilka faktorer kring användandet av digitala verktyg har resulterat i att det 
antingen har fungerat eller inte?   

   
Avslutande frågor   

• Är det något mer du vill nämna kopplat till denna studie som du anser är 
intressant för oss att veta?   
• Skulle det vara okej om vi återkopplar till dig för att förstärka/bekräfta något 
som togs upp i intervjun?  
• Känner du till någon/några andra som du tror skulle vilja ställa upp på en 
intervju till vår studie?  
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Bilaga 3 – Informationsbrev  
Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en student under utbildning 
Du är inbjuden att delta i studien ”rekryterares upplevelser av digitala verktyg i 
rekryteringsprocesser”. Studien syftar till att undersöka vilka möjligheter samt utmaningar digitala 
verktyg ger, under en rekryteringsprocess för rekryterare.  Med denna studie vill vi få en klarare bild 
av hur digitala verktyg används i rekryteringsprocesser och förhoppningsvis kunna lyfta rekryterares 
synvinkel. Studien utförs som en del i min utbildning, inom Organisering och ledning av arbete och 
välfärd inriktning arbetsvetenskap vid akademin för Hälsa och Välfärd vid Högskolan i Halmstad. 
Ansvarig lärare är Klara Öberg, klara.oberg@hh.se.   
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