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Förord  

Ett stort och innerligt tack till alla våra intervjupersoner som tog sin tid och valde att ställa upp 

på en intervju till vår studie. Det har varit mycket intressant och lärorikt att få samtala med er, 

och det är tack vare er denna studie har kunnat drivas framåt. Vi har genom studiens gång fått 

en större inblick i hur arbetsgivare i Sverige ställer sig till att anställa en ex-kriminell. Vi vill 

även rikta ett stort tack till våra kurskamrater som har varit ett viktigt bollplank under hela 

processens gång. Sist men inte minst, vill vi tacka vår handledare Anna Isaksson för hennes 

stora engagemang och stöttning sen första mötet. Anna har gett oss nya, värdefulla perspektiv 

under hela uppsatsskrivandet och möjliggjort för oss att göra vårt allra bästa. Tack! 

 

Emilia Johansson & Wilma Johansson 
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Abstract 

“We simply don’t want people who are dangerous”. 

A qualitative study of employers’ attitudes towards hiring ex-offenders. 

This qualitative study aims to investigate different Swedish employer's attitudes toward 

employing ex-criminals. Ex-criminals deviate from the norms of society and the stereotypes 

against them tend to make reintegration difficult as their criminal records, for example, reduce 

their chances in the labor market. In this study, we want to examine employers' views towards 

hiring ex-offenders, and what affects their attitudes towards an ex-offender during the 

recruitment process. Using a hermeneutic method, we collected the empirical material through 

semi-structured interviews with eight different employers. The empirical material in this study 

has been analyzed through the perspective of norms, labeling theory and stigmatization. The 

result shows that the majority of employers are less open to ex-criminals, and there is a 

minority who are more open to it. The factors behind employers' attitudes are, for example, the 

nature of the crime, how long it has been since it was committed and whether the ex-criminal 

is honest with their past. Conclusions made from this study have shown that employers' 

attitudes are affected by society's norms and the stigmatization of ex-offenders. Additionally, 

it can educate that what is considered deviant or not depends on which employer you ask. 
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Sammanfattning 

”Vi vill inte ha folk som är farliga helt enkelt”.  
En kvalitativ studie om arbetsgivares inställning till att anställa ex-kriminella. 

Denna kvalitativa studie syftar till att i en svensk kontext undersöka olika arbetsgivares 

inställning till att anställa före detta kriminella individer. Ex-kriminella avviker från de 

gemensamma normerna i samhället, och fördomarna mot dem tenderar att försvåra 

återintegrationen då deras brottsregister exempelvis minskar deras chanser på 

arbetsmarknaden. Studiens frågeställningar berör hur arbetsgivare ser på att anställa före detta 

kriminella individer, och vilka faktorer som ligger bakom deras inställning till ex-kriminella 

under rekryteringsprocessen. Detta undersöks med hjälp av en hermeneutisk metodansats. 

Studiens empiriska material har samlats in genom semistrukturerade intervjuer med åtta olika 

arbetsgivare. Det teoretiska ramverket denna studie har förhållit sig till är normer, 

stämplingsteorin och stigmatisering. Resultatet påvisar att majoriteten av arbetsgivarna är 

mindre öppna till att anställa en individ med en kriminell bakgrund. Studien visar vidare att 

arbetsgivarnas ställningstaganden påverkas av faktorer som berör brottets karaktär, hur länge 

sedan det var brottet utfördes och om den ex-kriminella är ärlig om sitt förflutna. Några av de 

slutsatser som framkommer i denna studie är att arbetsgivare påverkas av samhällets normer 

av ex-kriminella och deras stigmatisering. Dessutom går det att utläsa, med stöd från 

stämplingsteorin, att vad som anses vara avvikande eller ej beror på vilken arbetsgivare du 

frågar.  
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1. Inledning 
Att ha ett arbete är inte enbart viktigt utifrån ekonomiska aspekter utan det bidrar även till en 

social tillvaro (Folkhälsomyndigheten u.å.). Arbete har vidare visat på positiva effekter på 

människans välbefinnande och hälsa. Att inte ha ett arbete däremot leder till utanförskap, det 

tycks även öka risken för psykisk ohälsa och beroende av olika substitut (IFAU, u.å.). 

Sveriges arbetsmarknads- och integrationsminister Johan Pehrson publicerade i april 2023 

följande inlägg på den sociala plattformen X: ”Inga SJ-tåg mellan Skåne och Göteborg i 

sommar. Det är helt sjukt faktiskt. Hundratusentals arbetslösa. Ändå går inte tågen på grund 

av lokförarbrist. Med regeringens politik kommer det inte vara lika fett att vara arbetslös. 

Bidragsreform. Utbildningslinje. Arbetslinje. Punkt” (Pehrson 2023a). Uttalandet illustrerar 

den rådande svenska arbetsmarknadspolitiken, det vill säga att det finns ett stort politiskt 

tryck på alla medborgare att skaffa sig ett arbete. En grupp i samhället som tycks ha det svårt 

att få in en fot i arbetsmarknaden är ex-kriminella, och samma minister som ovan talar även 

starkt om “att ha ett jobb är bästa vaccinet mot kriminalitet" (Pehrson 2023b). 

Alla som har fått en påföljd för brott i Sverige samlas i Polismyndighetens 

belastningsregister. Detta belastningsregister har vissa arbetsgivare enligt lag rätt att själva 

begära ut, exempelvis när det handlar om arbeten inom psykiatrisk sjukvård och vid vård av 

barn och ungdomar (Polisen u.å.b). Vid anställning inom exempelvis skola eller HVB-hem 

ska den arbetssökande själv begära ett utdrag och visa upp det till arbetsgivaren, och i andra 

fall kan arbetsgivare be den arbetssökande att visa upp ett utdrag. Statistik påvisar att utdrag 

ur belastningsregistret har ökat mycket det senaste decenniet (se tabell 1) och mycket tyder på 

att det är under rekryteringsprocessen som detta sker. När en ex-kriminell överlämnar ett 

belastningsregister med uppgifter om sig själv till en potentiell arbetsgivare ökar risken att bli 

nekad arbete (Heydon och Naylor 2017). I en svensk kontext räknas det inte som 

diskriminering, enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567), att neka en person arbete på 

grund av kriminell bakgrund. 

Före detta kriminella är en grupp i samhället som avviker då de inte har följt de gemensamma 

värderingar och regler som råder i samhället. Kriminella dehumaniseras genom att samhället 

betraktar dem som opålitliga och farofyllda (Hirschfield & Piquero 2010). År 2022 var det 

totalt 110 552 personer som blev lagförda för brott (Brå u.å.), och därmed fick det inskrivet i 

sitt belastningsregister. Alla dessa individer ska småningom återintegreras efter sitt avtjänade 
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straff vilket innebär bland annat att de ska finna ett arbete, dock tenderar fördomarna att 

försvåra processen.  

1.1.  Problemformulering 
Det går att konstatera att politiken idag karaktäriseras av en stark arbetslinje och ett tydligt 

tryck på att samtliga – vilket även inkluderar ex-kriminella – ska komma ut på 

arbetsmarknaden. Samtidigt tillhör ex-kriminella en ofta stigmatiserad grupp i samhället som 

möter tuffa motgångar i deras arbetssökande. Arbetsgivares utdrag ur belastningsregistret 

eller kravet på att sina sökande ska kunna visa upp ett sådant utdrag har pågått under en 

längre tid (Backman 2012), och hela 1 086 522 utdrag ur belastningsregistret gjordes i fjol (se 

tabell 1). Detta får som följd att det blir svårare för ex-kriminella att få arbete (Asmar 2021). 

Därför är arbetsgivarens inställning till att anställa en ex-kriminell ytterst central då det är 

dem som innehar makten att anställa eller inte. Det finns brist på studier som beskriver 

betydelsen belastningsregistret innehar vid rekryteringsprocesser och för arbetsgivare. Det 

finns dessutom få studier som berör svenska arbetsgivare och deras inställning till att anställa 

ex-kriminella, samt vilka anledningar som ligger bakom deras attityder. Vi finner det därför 

relevant att ur ett sociologiskt perspektiv vidare undersöka hur svenska arbetsgivare idag 

ställer sig till att ta in en före detta kriminell person i sin arbetsgrupp, och anledningen till det 

ställningstagandet. 

1.2.  Syfte & frågeställningar 
Syftet med vår studie är att undersöka olika arbetsgivares inställningar till att anställa före 

detta kriminella individer. Genom denna studie vill vi fördjupa vår förståelse om 

arbetsgivarnas attityd till en före detta kriminell individ vid en rekryteringsprocess, och vilka 

faktorer som ligger bakom deras inställning. För att besvara studiens syfte fokuseras följande 

frågeställningar: 

1. Hur ser arbetsgivare på att anställa före detta kriminella individer?  

2. Vilka faktorer påverkar arbetsgivarens inställning till en före detta kriminell individ 

vid en rekryteringsprocess? 

2. Bakgrund 
Under detta avsnitt fördjupas studiens bakgrund. Bland annat beskrivs hur 

belastningsregistret är uppbyggt, hur lagstiftningen ser ut kring vilka yrkesgrupper som har 

rätt att ta del av belastningsregistret och till sist vikten för ex-kriminella att komma ut på 

arbetsmarknaden.  



   
 

 
 

3 

2.1.  Belastningsregistret 
Belastningsregistret, även kallat brottsregistret, hanteras av Polismyndigheten som också bär 

ansvaret för personuppgifter som behandlas i registret (SFS 1998:620). Uppgifter som finns i 

belastningsregistret är bland annat domar och strafföreläggande som utfärdas mot individen i 

fråga. Även kontakt-, tillträdes- och vistelseförbud, samt föreläggande om ordningsbot 

registreras i belastningsregistret (ibid.). 

Gallringsregler för belastningsregistret står väl nedskrivet i lagen om belastningsregister (SFS 

1998:620). Det är straffet som avgör hur länge uppgiften finns registrerad i 

belastningsregistret (Polisen u.å.a). Det skiljer sig även mellan vissa brott beroende på om 

individen var under 18 år när brottet begicks eller äldre. Brottspåföljd som skyddstillsyn eller 

villkorlig dom för individer under 18 år gallras exempelvis först efter fem år, medan för en 

individ över 18 år står uppgifterna kvar i tio år (SFS 1998:620). Andra uppgifter som 

behandlas i fem år är penningböter och tillträdesförbud. Fängelse eller förvandlingsstraff för 

böter gallras tio år efter att individen har blivit frisläppt, detsamma gäller det för 

åtalsunderlåtelse, sluten ungdoms- och rättspsykiatrisk vård. En uppgift som nått sin 

gallringstid ska fortsätta att vara registrerad i belastningsregistret så länge en annan uppgift 

står kvar, dock som längst får en uppgift vara registrerad i 20 år. 

2.2.  Utdrag ur belastningsregistret i samband med rekrytering 
En arbetsgivare kan exempelvis vara ett företag eller en offentlig verksamhet som har 

individer anställda hos sig (DO, u.å.). Yrkeskategorier vars arbetsgivare förhåller sig rätten 

att själv kontakta Polismyndigheten för att begära ett utdrag ur belastningsregistret är 

exempelvis psykisk sjukvård, vård av barn och ungdomar och företag som installerar larm 

(Polisen u.å.b). Dessa arbeten anses mer eller mindre innebära kontakt med sårbara grupper 

och därför anses det olämpligt att ha en före detta brottsdömd individ på plats (Backman 

2012). I arbeten där andra kontakter med barn sker som vid LSS- och HVB-hem samt via 

försäkringsförmedling ska den arbetssökande själv begära och kunna ge ett utdrag från 

belastningsregistret vid tillfrågan från arbetsgivaren (Polisen u.å.b). Övriga arbeten har ingen 

laglig rätt att begära ett utdrag från belastningsregistret. Dock har privatpersoner enligt 9§ i 

lagen om belastningsregister rätt att ta del av samtliga uppgifter som är registrerade på sig 

själv (SFS 1998:620). Detta är något många arbetsgivare utnyttjar och ställer som krav, det 

vill säga att deras arbetssökande ska kunna uppvisa ett sådant utdrag ur belastningsregister 

trots att de inte har lagligt stöd till det (Backman 2012).  
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Nedan presenteras statistik över utdrag från belastningsregistret. Typerna av utdragen som 

presenteras är kontroll av egna uppgifter, utdrag i samband med anställning till skola och 

HVB-hem. Genom att avläsa statistiken kan vi se att från 2011 till 2023 har utdrag av 

belastningsregistret ökat med 683 057. Skolutdragen, som tas vid anställning inom 

skolverksamheten, är den typ av utdrag som har ökat mest. Även den typ av utdrag som 

privatpersoner själva kan begära ut har ökat avsevärt. 

Typ av utdrag 2011 2013 2015 2017 2019 2021 2023 

§9 kontroll av egna 

uppgifter 
171 229 222 940 265 569 308 652 253 898 239 265 319 514 

Skolutdrag 201 552 251 901 324 819 417 530 488 357 531 396 700 834 

HVB-hem 30 684 39 169 126 262 54 837 37 341 40 211 66 174 

Tabell 1. Statistik hämtad från Polismyndigheten (u.å.).1 

2.3.  Återintegration för ex-kriminella 
Statistik från Brottsförebyggande rådet (Brå) visar att det år 2020 var 17 925 personer av 73 

792 individer som återföll in i kriminalitet efter sitt avtjänade straff under sin uppföljningstid 

(Brå 2023). För att minska återfall in i kriminaliteten är arbete och studier bra förutsättningar 

för ex-kriminella att känna en trygghet genom att ha fasta rutiner (Sallander 2020). När en 

individ blir frigiven och vill bryta sig ur den kriminella livsstilen kommer de att mötas av 

många motgångar under deras återintegration in i samhället. Återfallsförebyggande arbete 

och samarbete i samhället minskar antalet individer som faller tillbaka in i kriminaliteten. 

Genom samverkan mellan olika organisationer, regioner och kommuner skapas en 

skyddsfaktor för ex-kriminella genom att de får hjälp med att finna exempelvis en bostad, 

arbete eller utbildning. För en lättare återintegration in i samhället efter ett avtjänat straff är 

det betydelsefullt om den före detta kriminella personen har genomfört en 

arbetsmarknadsutbildning under sin tid i fängelse (Kriminalvården 2023). Av de intagna som 

hade genomfört en arbetsmarknadsutbildning år 2022 var de 40 procent som valde att studera 

eller gå vidare till arbete efter sitt avtjänade straff. Sallander (2020) påpekar att möjligheten 

 
1 Kommunikation med Polismyndigheten via mejl 6 mars. Internt material.  
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till utbildning eller arbete medför trygghet för ex-kriminella, vilket i sin tur bildar en 

skyddsfaktor för att de inte ska återgå in i den kriminella verksamheten igen. 

3. Tidigare forskning 
Nedan presenteras tidigare forskning som har bidragit till att skapa en bild av det valda 

sociala fenomenet och vilken kunskap som saknas inom fältet. För att hitta tidigare forskning 

användes Högskolan i Halmstads bibliotekstjänst OneSearch, och i sökandet för avhandling 

användes Libris. Sökorden som skrevs in var criminal records, criminal background, ex-

offenders, stigmatization, employment, employer och attitudes. Bearbetningen av tidigare 

forskning resulterade i tre underrubriker som anses vara centrala i relation till studiens syfte; 

arbetsgivarens attityd, belastningsregistret betydelse och stigmatisering av före detta 

kriminella individer.  

3.1.  Arbetsgivarens attityd 
Tidigare forskning visar att arbetsgivares attityd mot en före detta kriminell person påverkas 

av bland annat oro och vilken typ av brott personen i fråga har begått. Heydon och Naylor 

(2017) kom fram till i sin australiensiska studie att arbetsgivare bland annat är oroliga för hur 

deras befintliga och framtida kunder kommer att reagera när de får veta att en person med ett 

brottsregister arbetar på deras arbetsplats. Stoll och Bushway (2008) beskriver också att 

branscher inom service, där kundrelationerna värderas högt, är mindre benägna att anställa en 

ex-kriminell, och detta grundar sig i en datainsamling från Los Angeles. Ryktesspridning om 

företaget är också ett orosmoment hos arbetsgivare att det ska nå kunder och övrig befolkning 

(Heydon & Naylor 2017). En annan faktor till att arbetsgivare inte väljer att anställa en ex-

kriminell kan vara för att de ser uppenbara konsekvenser med att ha en sådan person på sin 

arbetsplats. Exempelvis finner de att ex-kriminella utgör en större risk än övriga medarbetare. 

Även integrationen mellan den ex-kriminella och andra medarbetare sågs som en risk 

arbetsgivaren inte var villig att möta. Oron över att det kan bli dålig stämning på 

arbetsplatsen med en ex-kriminell är också en anledning till att arbetsgivare är skeptiska till 

att anställa ex-kriminella (Stoll & Bushway 2008). 

Den största anledningen till att ex-kriminella inte blir anställda är på grund av arbetsgivarnas 

attityd mot dem (Lukies, Graffam & Shinkfield 2011). Arbetsgivarens fördomar och syn på 

före detta kriminella individer påverkar om arbetsgivaren kommer att begära utdrag ur 

belastningsregistret från alla arbetssökande (Stoll & Bushway 2008). Heydon och Naylor 

(2017) kom i sin studie fram till att arbetsgivare fick en mer öppensinnad attityd mot ex-
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kriminella om de tog in dem på intervju och fick ett ansikte på personen i fråga. Där och då 

fick den före detta kriminella individen en chans till att förklara och möjlighet till att faktiskt 

visa sig bättre än vad brottsregistret kanske utstrålar. Vilket typ av brott som har begåtts 

påverkar arbetsgivaren attityd gentemot att anställa en ex-kriminell, detta kommer Lukies et 

al. (2011) fram till i sin studie som genomfördes i Australien. En arbetssökande kriminella 

historia har en större påverkan på deras anställningsbarhet än vad deras personliga 

egenskaper har. Icke-våldsamma brott var mer acceptabelt än brott där våld har förekommit. 

Detsamma kunde Heydon och Naylor (2017) konstatera att arbetsgivare är mer negativt 

inställda mot vålds- och sexualförbrytare. Även hur lång tid det har gått sedan brottet begåtts 

har betydelse i utvärderingen av den arbetssökande. Heydon och Naylor (ibid.) lyfter vidare 

fram att arbetsgivare var mer positivt inställda till att ta emot en ex-kriminell om den har visat 

vilja till att bli bättre efter genomfört straff, exempelvis genom att börja studera. Dessutom 

hade arbetsgivare inom större organisationer en mer positiv inställning till anställning av före 

detta kriminella individer än arbetsgivare från mindre organisationer, exempelvis 

organisationer inom tillverkning är mer positiva till att anställa en före detta kriminell individ 

(Lukies, Graffam & Shinkfield 2011).  

3.2.  Belastningsregistrets betydelse 
Inom vissa yrken i Sverige är det krav att ta ut belastningsregistret för de som söker en tjänst, 

medan det i andra yrken inte finns någon lagstadgad anledning till att göra en kontroll. 

Christel Backman (2012) diskuterar i sin avhandling hur antalet arbetsgivare som begär 

utdrag ut arbetssökandes belastningsregister har haft en stor ökning under de senaste 

årtionden. Många arbetsgivare har som krav att se utdrag från arbetssökandes 

belastningsregister för att de ska kunna bli anställda, även fast de inte behöver göra det enligt 

lag. Backman (ibid.) pekar på att många arbetsgivare anser att det är viktigt att begära ut ett 

belastningsregister på grund av de inte vill att det ska förekomma brott mot kunder eller 

organisationer i sig. Heydon och Naylor (2017) undersöker också anledningen till att 

arbetsgivare begär ut ett utdrag ur belastningsregistret. 40 procent av de tillfrågade i deras 

studie var enligt lag tvungna att kontrollera belastningsregistret, 30 procent genomförde 

kontroller frivilligt utan krav. Många av de arbetsgivare som är tvungna till att genomföra en 

kontroll besvärades inte av kravet, men det fanns dem som fann det problematiskt då det 

begränsade dem i deras urval av kandidater (ibid.). 

Arbetsgivare har alltid hävdat att genom att ha tillgång till en individs belastningsregister 

hjälper det dem att anställa personer som följer lagen och som det går att lita på (Backman 
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2012). Heydons och Naylors (2017) resultat visar att uppgifter i belastningsregistret ger 

arbetsgivaren en direkt bild av att de är opålitliga, saknar disciplin och andra kvalificerade 

egenskaper som behövs i arbetet. Stoll och Bushway (2008) kommer i sin studie fram till att 

arbetsgivare som kontrollerar belastningsregistret anställer mer sällan personer med 

kriminellt förflutet än arbetsgivare som inte genomför en kontroll av belastningsregister. 

Därför är det problematiskt att många arbetsgivare frivilligt väljer att kolla 

belastningsregistret hos sina sökande som tidigare nämndes. Enligt Heydon och Naylor 

(2017) skulle många arbetsgivare inte automatiskt utesluta kandidater med uppgifter i 

belastningsregistret, dock skulle de flesta av dem enbart lita på sin egen bedömning om 

huruvida brottsregistret är relevant eller utgör en potentiell risk för organisationen. På det 

sättet minskar chanserna till intervju för en ex-kriminell, och därav blir anställning svårt. 

Heydon och Naylor (ibid.) kommer även fram till vilken stor betydelse det har i vilken del av 

rekryteringsprocessen belastningsregistret kontrolleras. Efter intervjun blir arbetsgivare mer 

positivt inställda till att anställa en före detta kriminell individ, trots en kriminell bakgrund. 

3.3.  Stigmatisering av före detta kriminella individer 
Före detta kriminella individer har på ett eller annat sätt brutit mot de normer och lagar som 

samhället har. Efter avtjänat straff ser samhället fortfarande dem som oärliga och helt enkelt 

riskfyllda (Hirschfield & Piquero 2010). Medier tenderar att måla upp förbrytare som 

överdrivet vårdslösa och opålitliga, och bidrar på så sätt till dessa fördomar. Hirschfield och 

Piquero (ibid.) kom fram till ytligare en anledning i deras studie, som var genomförd i en så 

kallade four-state area, där de kunde utläsa att politiska ställningstaganden kan vara en 

bidragande faktor till hur personer väljer att betrakta ex-kriminella. Konservativa tenderar att 

ha mer negativa attityder mot kriminella än liberaler. På grund av stigmatiseringen av före 

detta kriminella personer är det få som är villiga att umgås med en person som har avtjänat ett 

straff nyligen. Stigmatiseringen gör det svårt för före detta kriminella individer att 

återintegreras in i samhället (ibid.).  

3.4.  Sammanfattning och motivering av vald tidigare forskning  
Utifrån ett sociologiskt perspektiv finner vi de utvalda artiklarna relevanta för den 

problematik som vi har valt att studera utifrån olika infallsvinklar och perspektiv. Vårt urval 

av tidigare forskning grundar sig i studiens syfte och frågeställningar. Tidigare forskning 

visar att det finns en problematik för ex-kriminella att få arbete på grund av arbetsgivarens 

fördomar och syn på dem. Arbetsgivare värdesätter belastningsregistret högre än vad 
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individen har för personliga egenskaper och meriter. Politiska ställningstaganden, vilket typ 

av brott som har utförts och vad den ex-kriminella har återkommit efter genomfört brott är 

bidragande faktorer till hur arbetsgivare bemöter ex-kriminella. Den tidigare forskningen 

påvisar även hur ex-kriminella är en stigmatiserad grupp på arbetsmarknaden.  

Mycket av den tidigare forskningen publicerades för många år sedan, därav finns det ett 

behov av att vidareutveckla studier inom detta område. Dessutom är de flesta studierna 

genomförda i Australien eller Amerika, det finns få studier om just den svenska 

arbetsmarknaden och hur svenska arbetsgivare ställer sig till frågan. Denna sociologiska 

studie utgör därför ett viktigt bidrag till fältet då den fokuserar på arbetsgivare i en svensk 

kontext.  

4. Teoretiskt ramverk 
Under detta avsnitt presenteras de tre teorier och begrepp som används i denna studie. Först 

beskrivs normer, för att sedan gå vidare till stämplingsteorin och till sist huvudteorin som är 

stigmatisering. Avslutningsvis reflekterar vi över våra valda begrepp och teorier i förhållande 

till studiens syfte och frågeställningar.  

4.1.  Normer 
Norm är ett begrepp som kan diskuteras utifrån olika perspektiv och definitioner (Hydén 

2022). I stora drag är normer en funktion som fungerar som en riktlinje för handlingar, tankar 

och attityder som människor ofta väldigt omedvetet vägleds av. En definition Hyden nämner 

är att en norm är “…a verbal description of a concrete course of action, regarded as 

desirable, combined with an injunction to make certain future actions con- form to this 

course.” (Hydén 2022 s. 92). Normerna existerar i varje spektrum, i varje social tillställning 

och i våra tankar. Det är samhället som har skapat och upprätthåller normerna. Hydén menar 

att normer är inbäddade i företags och myndigheters organisationer och återspeglas i 

traditioner och i det som numera är rutin. 

Att avvika från normer leder ofta till någon form av sanktion (Hydén 2022). Durkheim talar 

om tekniska och moraliska normer, varav de tekniska normerna finns på grund av att det har 

utförts en analys av konsekvenserna som sker om de normerna inte följs. Följer du 

exempelvis inte trafikreglerna kommer du att antagligen vara med i en trafikolycka någon 

gång. Vid avvikande från de moraliska normerna finns det däremot ingen direkt stark 

koppling mellan normen och påföljderna. Att ha genomfört exempelvis något olagligt utlöser 
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inga direkta påföljder, utan det är först efter att den sociala miljön runt omkring reagerar som 

det blir sanktioner exempelvis straff eller skamkänslor (ibid.). 

4.2.  Stämplingsteorin 
Stämplingsteorin, som är utvecklad främst av sociologen Howard Becker, förklarar processen 

i att bli stämplad som avvikare eller ej (Becker 1963). Becker har riktat stark kritik mot 

kriminologins perspektiv som har delat upp människor som normala kontra avvikare 

(Giddens & Sutton 2021). Att vara normbrytande är inte en avvikande handling i sig, utan det 

är först när andra personer reagerar på den handlingen som det blir avvikande menar Becker 

(1963). Becker hävdar starkt att ett avvikande beteende är just avvikande på grund av att 

andra individer har benämnt det som det.  

En och samma handling kan vara avvikande i en situation medan i andra accepteras den, 

menar Becker (1963). Han framhåller att handlingens karaktär och sammanhang starkt avgör 

ifall den handlande individen kommer betraktas som avvikare eller inte. Handlingar som 

egentligen är normbrytande, exempelvis att bli för full på en fest eller en trafiköverträdelse, 

har blivit normaliserade och betraktas därmed inte som avvikande i de flesta fallen då dessa 

normbrytande handlingar inte är långt ifrån sig själv. Edwin Lemert (1972) menar också att 

avvikande beteende i själva verket är vanligt förekommande och att de allra flesta kommer 

undan med dessa avvikelser eftersom de idag tolereras. Detta till skillnad från vålds- och 

sexualbrott som inte kan rättfärdigas och därmed är direkt avvikande. 

Lemert (1972) gör skillnad på primär och sekundär avvikelse. Primär avvikelse innebär de 

överträdelsehandlingar som en person rättfärdigar själv genom att normalisera handlingen 

och göra den en del av sin självidentitet, exempelvis att alltid köra fortare än 

hastighetsbegränsningen. I fall där detta beteende upptäcks, och andra personer börjar 

reagera, kan personen börja bli stämplad som en avvikare. Sekundära avvikelser beskriver 

Lemert som fall där personer har börjat bli vän med sin stämpel som avvikare, och som i 

värsta fall kan leda till att det avvikande beteendet fortsätter eller förstärks. Detta innebär att 

när en person blir stämplad som avvikare blir det synligt för personen själv, vilket möjliggör 

en försoning med faktumet att deras beteende är avvikande vilket i sin tur kan förstärka 

beteendet (ibid.). 
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4.3.  Stigmatisering 
Om en individ i samhället avviker genom sitt beteende eller livsval som inte är accepterat i 

samhället blir individen stigmatiserad (Goffman 2014). Goffman (ibid.) beskriver stigma som 

en egenskap som gör en individ olik de andra genom att ha en egenskap eller fysiska tecken 

som sticker ut bland övriga individer. Med andra ord är en stigmatiserad individ utanför 

samhällsnormerna och betraktas därmed som en avvikare. Stigma utvecklades först av 

grekerna där fysiska tecken på en individ var någonting onormalt för en människa att ha, 

exempelvis missbildningar eller något som var ovanligt med individers moraliska tillstånd. 

När en människa hade begått ett brott eller utförde slavarbete brände eller skar grekerna in 

tecken på individen för att visa för medborgarna att det inte var accepterat av samhället att 

utföra de typerna av handlingar. Medborgarna skulle undvika de individer för dem ansågs 

som farliga och normbrytande (ibid.). I dagens samhälle används begreppet stigma 

fortfarande, men inte genom att ge individer fysiska skador, utan begreppet används för att 

förklara hur individer avviker från samhällets normer gällande religionsuppfattning, 

könstillhörighet, livsval och med mera.  

Goffman (2014) identifierar tre olika typer av stigman. Den första syftar på fysiska 

missbildningar av olika slag hos individer. Den andra handlar om personer som tillhör 

minoritetsgrupper eller på annat sätt betraktas som annorlunda från den dominerande gruppen 

i samhället, exempelvis psykisk sjuka individer och ex-kriminella. Den tredje typen av stigma 

syftar på religion, ras och nation som förs mellan generationer. Med det tre olika typerna av 

stigma går det att se hur individer stigmatiseras från samhället på grund av att de inte följer 

normerna som samhället är uppbyggt på. Detta får som följd att medborgare i samhället väljer 

att ta avstånd från individer med ett tydligt stigma (ibid.). Ett stigma behöver inte endast 

påverka den stigmatiserade personen, utan om stigmatiseringen är tydlig kan det även 

påverka hur andra individer bemöter en. En integration mellan en stigmatiserad person och en 

icke stigmatiserad person kan uppfattas spänd eftersom båda parterna kan försöka anpassa 

språk och beteende gentemot varandra.  

Goffman (2014) diskuterar hur en stigmatiserad individ kan vara misskreditabel eller 

misskrediterad. Om individens omgivning inte uppmärksammar eller vet om personens 

stigma är individen misskreditabel. Men om personens omgivning vet om individens stigma 

eller att det går att se tydligt är personen misskrediterad. Goffman (ibid.) menar att det är 

viktigt för en misskreditabel individ att försöka att inte tala om sitt stigma, detta innebär att 
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individen måste ta ställning till om den ska avslöja sin avvikelse eller inte. Att berätta om sitt 

stigma kan vara väsentligt i vissa sociala tillställningar samtidigt som det kan vara 

nödvändigt att dölja det i andra sociala sammanhang för att bli accepterad av samhället.  

4.4.  Reflektion av valda begrepp 
Eftersom vi vill i denna studie undersöka hur arbetsgivare ser på att anställa före detta 

kriminella individer, och vilka faktorer som påverkar arbetsgivarnas attityder, anser vi att 

samtliga begrepp gör sig väl lämpade till vår studie. Ex-kriminella är en grupp som har 

avvikit från samhället på grund av de har varit normbrytande. Utifrån läsning av tidigare 

forskning kan vi anta att sanktionerna aldrig tycks ha ett slut för de ex-kriminella trots 

avtjänat straff. Ex-kriminella har blivit en stigmatiserad grupp och med referens till tidigare 

studier inom området vet vi att det kan finnas en risk att arbetsgivare föredrar att anställa en 

icke-kriminell individ för att slippa möta konsekvenserna av att anställa en före detta 

kriminell person. På grund av ex-kriminellas stigmatisering finns det risk för att arbetsgivare 

ser på dem annorlunda (jfr Goffman 2014). Stämplingsteorin kan tillämpas i denna studie på 

det sätt för att förstå hur antaganden och stämplingen går till hos arbetsgivare vid möte av en 

ex-kriminell. Den avvikande handlingen den ex-kriminella har utfört och blivit dömd för blir 

inte synligt förens en kontroll av belastningsregistret görs, och det inte förens där efter den 

arbetsgivaren kan ta ställning i deras avvikande handling. Vi finner att normer, 

stämplingsteorin och stigmatisering komplettera varandra på ett bra sätt och kommer ge oss 

utrymme till att analysera vår insamlade empiri.  

5. Metod 
I detta avsnitt redovisas hur vi har planerat och genomfört studien. Först presenteras vår valda 

metodansats, därefter metodinstrument och tillvägagångssätt. Till sist diskuteras bland annat 

analysmetoden och de etiska aspekterna vi har förhållit oss till under hela studien. 

5.1.  Hermeneutisk metodansats 
Studien har genomförts med hjälp av en hermeneutisk metodansats som syftar till att tolka 

samt öka förståelsen av den insamlade empirin (Gilje & Grimen 2007). Med tanke på studiens 

frågeställningar är det nödvändigt att tolka och analysera vårt material för att uppnå bästa 

resultat (jfr Kvale & Brinkmann 2014). En av frågeställningarna är vilka faktorer som ligger 

bakom arbetsgivarnas inställning till att anställa en ex-kriminell, därmed anser vi att den 

hermeneutiska metodansatsen är mest lämplig att använda för att finna lika väl medvetna som 

omedvetna faktorer. Dessutom, på grund av den förförståelse som har legat till grund för 
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undersökningens genomförande gör sig hermeneutiken sig väl tillhands. Det hermeneutiska 

ambitionerna är att skapa ny kunskap genom tolkning av den insamlade empirin (Gilje & 

Grimen 2007). Den förförståelse som finns om det sociala fenomenet som ska studeras tog 

fasta i den hermeneutiska cirkeln av förförståelse-förståelse (Alvesson & Sköldberg 2017).  

Under studiens genomförande har det insamlade materialet tolkats flera gånger för att uppnå 

ett trovärdigt resultat (Gilje & Grimen 2007). För att uppnå en helhet av undersökningen 

utfördes deltolkningar under hela studien. Efter varje genomförd intervju utvecklades en ny 

förståelse som genererade en mer utvecklad kunskap om ämnet inför nästa intervju. Genom 

tolkning av respondenternas svar och användandet av den hermeneutiska cirkeln förförståelse-

förståelse resulterade studien i utvecklade kunskaper om hur arbetsgivare ställer sig till att 

anställa en före detta kriminell individ. 

5.2.  Förförståelse 
Förförståelse är en viktig och oundviklig del inom den hermeneutiska metodansatsen (Gilje & 

Grimen 2007). Innan vi påbörjade denna studie har våra föreställningar formats främst av hur 

medier har framställt kriminella och ex-kriminella. Det går inte att förneka att medier målar 

upp en bild av kriminella som är till deras nackdel då medierna gestaltar dem som opålitliga 

och bokstavligen farliga. Därför hade vi föreställningar om att de flesta arbetsgivare inte är 

villiga att anställa en före detta kriminell individ. Efter läsning av tidigare forskning, 

tidningsartiklar och statistik bekräftades delvis vår förförståelse, men läsningen gav också 

andra perspektiv. Exempelvis pekar tidigare studier på att arbetsgivare är mer öppna till ex-

kriminella beroende på vilket brott som utförts, och inom vilken tidsram. Vår förförståelse har 

gett oss en bredare kunskap kring ämnet och hur arbetsgivares attityder påverkar ex-

kriminellas chanser på arbetsmarknaden. Med denna förförståelse gick vi in i studien med 

föreställningen om att de flesta arbetsgivare inte är öppna till att anställa ex-kriminella, men 

våra intervjufrågor utformades på ett öppet sätt med syftet att inte låta vår förförståelse 

inverka på intervjupersonernas svar. 

5.3.  Kvalitativ metod 
Ämnet bör bestämma metoden hävdar Kvale och Brinkmann (2014). För den här studien har 

den kvalitativa forskningsmetoden bedömts som lämpligast utifrån studiens syfte och 

frågeställningar. Vid användning av kvalitativ metod utgår forskaren från studiesubjektens 

perspektiv, till skillnad från kvantitativa studier som utformas oftast utifrån forskarens idéer 

om ämnet och vilka dimensioner av det som ska belysas (Alvesson & Sköldberg 2017). 
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Ahrne och Svensson (2011) diskuterar att den data som hämtas ur en kvalitativ forskning inte 

mäts, utan i stället kontextualiseras och ger en djupare förståelse av det studerade sociala 

sammanhanget. Eftersom vi inte är ute efter att mäta eller hämta siffror utan i stället vill 

komma åt åsikter och förståelse anser vi därför att kvalitativ metod är mest lämplig att 

applicera i studien då vi vill utgå ifrån arbetsgivares perspektiv och utveckla kunskaper med 

stöd i dessa.  

Kvale och Brinkmann (2014) belyser att en forskningsfråga som innehåller ordet hur lämpar 

sig ofta till att göra kvalitativa intervjuer på, detta eftersom det frågar efter hur något 

exempelvis tillämpas eller upplevs. Observera att hur många däremot kan besvaras bättre 

med kvantitativ metod. Med detta i åtanke anser vi att kvalitativa intervjuer är den 

metodansats som är bäst lämpad i förhållande till både studiens syfte och frågeställningar då 

vi vill besvara hur arbetsgivare ser på att anställa ex-kriminella, och vilka yttre faktorer som 

ligger bakom det ställningstagande. Detta kan vara svårt att fånga utifrån andra kvalitativa 

metoder som deltagande observationer och fältstudier, då det sannolikt inte skulle vara 

möjligt för oss att få tillträde till exempelvis faktiska intervjusituationer mellan arbetsgivare 

och ex-kriminella eller andra typer av möten där arbetsgivare resonerar kring att anställa ex-

kriminella. En svårighet som kan uppstå vid användning av kvalitativ metod är att vår 

tolkning av den insamlade empirin blir begränsad av vår förförståelse (Aspers 2011). Därför 

ansåg vi att det var viktigt att ställa följdfrågor under intervjuerna och vara öppensinnade vid 

vår tolkning av materialet. För att på bästa möjliga sätt kunna uppnå studiens syfte valde vi 

därför att genomföra kvalitativa semistrukturerade intervjuer, vilka vi återkommer till nedan.  

5.4.  Tillvägagångsätt 
5.4.1. Urval 

Rollselektion är en urvalsteknik med fokus på aktörer med en viss roll som bidrar till och är 

särskilt viktiga för att nå ett bra resultat i studier (Aspers 2011). Syftet med denna studie är att 

undersöka arbetsgivares inställning till att anställa en ex-kriminell, och enligt DO (u.å.) är en 

arbetsledande position ansedd som arbetsgivare. Vi valde därav att använda oss av 

urvalstekniken rollselektion för att komma i kontakt med personer som på något sätt är 

delaktiga under rekryteringen av nya medarbetare. Vi anser att dessa individer är mest 

lämpliga för oss att intervjua då de med sannolikhet vet vart organisationen står i frågan, och 

vilka riktlinjer som finns i bedömningen av arbetssökande. Målet under vår urvalsprocess var 
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att komma i kontakt med åtta olika branscher för att få en bred urvalsram och fånga olika 

synsätt på hur svenska arbetsgivare ställer sig till att anställa ex-kriminella i Sverige.  

Totalt kontaktades cirka 60 arbetsgivare som ansågs vara lämpliga att genomföra intervjuer 

med via mejl och/eller telefonsamtal. Urvalsprocessen bestod av att identifiera och kontakta 

de individer som har ansvar eller nära kontakt med rekrytering av arbetssökande till företaget. 

Ett inklusionskriterium var att individerna skulle ha kännedom kring hur 

rekryteringsprocessen gick till inom deras organisation. Vi letade främst upp arbetsgivare på 

Platsbanken som finns på Arbetsförmedlingens hemsida. Det upplevdes en viss problematik 

då det var många arbetsgivare som inte återkopplade vilket medförde ett utökat 

sökningsarbete med mål att finna relevanta organisationer som var villiga att ställa upp på en 

intervju. I början i urvalsprocessen hade vi en bild av vilka branscher och arbetsgivare som 

skulle vara våra slutliga intervjupersoner. På grund av den uppleva problematiken och den 

begränsade tidsramen fick vi i slutändan intervjupersoner från liknande branscher, som först 

inte var tanken. I och med att vi kontaktade många arbetsgivare resulterade det i ett stort 

bortfall av branscher och arbetsgivare. Arbetsgivare som valde att ställa upp på en intervju 

återfanns inom branscherna service, bemanning, partihandel, kommunal verksamhet, revision 

och IT. 

5.4.2. Intervjuerna 

För att samla in data till studien blev det mest aktuellt att genomföra semistrukturerade 

intervjuer med hjälp av en intervjuguide (se bilaga 1). Eftersom vi enbart intervjuade 

arbetsgivare som har hand om rekrytering utformades endast en intervjuguide med 

förbestämda frågor och ämnen. Utformningen av intervjuguiden baserar sig på teman som 

identifierades under bearbetningen av tidigare forskning samt med relevans till vårt teoretiska 

ramverk. Intervjuguiden bestod av fem teman med tillhörande förbestämda frågor, och 

eftersom vi valde att ha semistrukturerade intervjuer var vi inte bundna till intervjuguiden 

utan det fanns möjlighet att avvika och ställa frågor som inte stod på guiden (jmf Kvale & 

Brinkmann 2014).  

Totalt genomfördes åtta intervjuer med olika företag inom olika branscher. Sju av åtta 

intervjuer genomfördes digitalt via Zoom eller Teams, och den sista skedde fysiskt på 

arbetsgivarens arbetsplats. Varje intervju varade mellan 25 och 45 minuter. I början av alla 

intervjuer introducerade vi oss själva och vad vi studerade, vidare vad syftet med studien är 

och vad vi kommer att prata om under intervjun. För att inleda intervjun lättsamt fick 
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intervjupersonen under första avsnittet berätta om sig själv och sin roll i företaget. Sedan gick 

vi över till andra avsnittet i vår intervjuguide, organisationen, vars syfte var att få en bild av 

vilken organisation intervjupersonen arbetar på. I det tredje avsnittet, normer och 

värderingar, ville vi få en överblick av organisationens värdegrund samt vilka egenskaper 

som är meriterande för en tjänst hos dem. I fjärde avsnittet, rekrytering, behandlade vi frågor 

rörande rekryteringsprocessen exempelvis rutiner vid bakgrundskontroller och 

urvalsstrategier. Avsnitt fem uppdelades i två underteman, och beroende på om en 

bakgrundskontroll gjordes eller ej ställde vi olika frågor rörande detta och deras synsätt på att 

anställa en ex-kriminell. Avslutningsvis, under tema sex avslutning, frågade vi 

intervjupersonerna om vad de tror hade underlättat för ex-kriminella att komma ut på 

arbetsmarknaden.  

5.5.  Analysmetod 
Den insamlade empirin analyserades med hjälp av metoden tematisk analys (Braun & Clarke 

2006). Analysmetoden används för att analysera, identifiera och beskriva teman i den 

insamlade empirin. Den tematiska analysmetoden består av sex olika steg för att komma fram 

till teman som sammanställer alla åtta intervjuer. Steg ett består av att bekanta sig med det 

insamlade empirin, vilket genomfördes av transkribering och noggrann läsning för att få en 

överblick av empirin. Andra delen bestod av att finna initiala koder och noggrant ta ut det vi 

fann mest intressant och betydelsefullt för studien. Vi valde att koda alla intervjuer manuellt 

genom att noggrant läsa empirin och behandla det systematiskt för att vara säkra att all empiri 

hade blivit uppmärksammad. Efter kodningen genomfördes steg tre där vi började undersöka 

möjliga teman vi ville utgå från i presentationen av vårt resultat. Vi sorterade empirin efter 

det vi ansåg som mest betydelsefullt för studien. Därefter delade vi upp koderna efter vad det 

handlade om och sorterade upp dem under olika underteman. Vi fortsatte att utveckla temana 

i steg fyra där det förfinades och reviderades om behovet fanns. I steg fem namngavs våra 

teman och valde att använda oss av fyra huvudteman, belastningsregistrets betydelse, 

attityder, faktorer bakom attityder och konsekvenser med att ha en ex-kriminell på 

arbetsplatsen. Tabell 2 visar ett exempel på hur analysprocessen har sett ut. Vi kontrollerade 

grundligt om temanas innehåll stämde överens med våra transkriberingar för att säkerställa 

oss om att fynden och empirin överensstämmer med varandra. Steg sex behandlar själva 

skrivandet av rapporten (ibid.).   

Citat Koder Undertema Huvudtema 



   
 

 
 

16 

“...om det skulle vara grövre, typ 

fängelse eller någonting då det blir 

lite svårt…svårare utifrån en sån 

grej kanske än om det skulle vara 

böter tänker jag.” (Arbetsgivare 2). 

Inte öppen till brott som 

genererar till fängelse. 

Mer öppen till brott 

som genererat böter. 

Graden på 

brottet 

Attityder 

Tabell 2. Exemplifiering av hur kodningen av empirin har gått till. 

5.6.  Tillförlitlighet 
Studiens tillförlitlighet förhåller sig till de fyra olika delkriterierna som finns för att uppnå 

tillförlitlighet i studien (Bryman 2016). De fyra olika delkriterierna består av: Trovärdighet, 

pålitlighet, anpassningsbarhet och överförbarhet. Bryman (ibid.) menar att i en kvalitativ 

studie grundar sig trovärdigheten i flera sanningar och utgår från forskarens prioriteringar 

samt arbetsgång. Det är viktigt att forskaren har tydliga ställningstaganden i hela 

forskningsprocessen för att uppnå en trovärdighet i studien. Forskningens trovärdighet blir 

större när delaktiga individer tar del av studien och känner igen sig i undersökningen. På 

grund av begränsad tidsram kunde inte intervjupersonerna få tillgång till det färdigställda 

resultatet innan examination av arbetet. De kommer i stället få ta del studien efteråt. 

Pålitligheten i studien grundar sig i en noggrann process under hela arbetsgången och en 

fördjupad läsning av allt material, vilket stödjer tillförlitligheten i undersökningen (Bryman 

2016). Vi har därför tagit del av de olika handledartillfällena och haft korrekturläsare under 

hela processen. För att uppnå en tillförlitlighet i studien är anpassningsbarhet en viktig del, 

vilket innebär att vi inte tillät personliga insikter ta över vårt resultat. Dessutom genomfördes 

studien i god tro till alla delaktiga. Studien blir unik och betydelsefull för det sociala 

sammanhanget som studeras, men det är inte forskaren som bestämmer studiens 

överförbarhet utan läsarna av studien. Läsarna har en betydande roll i att se om 

undersökningen är överförbar till andra sociala sammanhang eller inte (ibid.).   

5.7.  Etiska aspekter 
Som forskare har vi skyldigheter och ansvar gentemot de parter som vi kommer i kontakt 

med under studien, samt till det insamlade materialet. Det gäller därför att ha en god 

forskningssed (Vetenskapsrådet 2017). För att säkerställa detta har vi under hela studien 

förhållit oss i enlighet med de forskningsetiska principerna som är framtagna av 

Vetenskapsrådet (2002). Principerna är fyra huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet betyder kort att 

respondenterna ska ha blivit informerade om forskningens syfte och vilka villkor som gäller 
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vid deltagande. Detta gjordes redan vid första mailkontakt där intervjupersonerna 

informerades om att de exempelvis kan när som helst avbryta sin medverkan (se bilaga 2). 

För att säkerställa att samtyckeskravet uppfylls inhämtades skriftligt samtycke genom mejl 

eller genom den samtyckesblankett som har delats med intervjupersonerna (se bilaga 4). 

Tredje kravet är konfidentialitetskravet vilket innebär att intervjupersonernas personuppgifter 

enbart ska kunna behandlas av behöriga och att säkra konfidentaliteten. Vårt insamlade 

material kommer enbart användas till forskningens ändamål, detta enligt den sista principen 

nyttjandekravet (ibid.). För att säkerställa individens integritet och bibehålla känslan av 

frivillighet ansåg vi att det var viktigt att informera deras rättigheter under intervjun. All makt 

ligger i intervjupersonernas händer (Brinkmann & Kvale 2014). Detta innebär att 

intervjupersonen blev informerad om att de får avstå att svara på frågor, avbryta intervjun och 

att de kan dra sig ur studien när som helst under processen. Vi garanterar även anonymitet i 

redovisningen av studien. 

6. Resultat 
Nedan presenteras den insamlade empirin. Resultatet har sammanställts under fyra 

huvudrubriker; belastningsregistrets betydelse, attityder, faktorer bakom deras attityder och 

konsekvenser med att ha en ex-kriminell anställd. Under varje huvudrubrik finns det olika 

antal underrubriker. Till sist sammanfattas de mest betydelsefulla delarna från resultat i 

relation till studies syfte och frågeställningar.  

6.1.  Presentation av respondenter 
Arbetsgivare 1 är en säljande konsultchef inom ett bemanningsföretag. Hen har ett 

helhetsansvar och har en central roll i rekrytering av nya medarbetare.  

Arbetsgivare 2 är HR-ansvarig inom revisionsbranschen. Hen ansvarar för all rekrytering 

inom organisationen. 

Arbetsgivare 3 är försäljningschef inom IT-branschen och hen har delvis inflytande under 

rekryteringsprocessen.  

Arbetsgivare 4 arbetar inom HR-sektionen inom partihandeln och har ansvar över rekrytering 

tillsammans med andra medarbetare. 

Arbetsgivare 5 arbetar som rekryterare i ett rekryterings- och bemanningsföretag.  
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Arbetsgivare 6 är rekrytering- och urvalsspecialist inom detaljhandel. Hen har ett inflytande 

under hela rekryteringsprocessen.  

Arbetsgivare 7 är HR-chef i en kommun och har god koll på personalfrågor. Hen finns alltid 

med som stöttning inför alla kommunens rekryteringar, men är bara delaktig i några 

begränsade rekryteringsprocesser. 

Arbetsgivare 8 är butiksägare inom detaljhandel och har ansvar över hela rekryteringen. 

6.2.  Belastningsregistrets betydelse 
Arbetsgivare 6 och 7, som har ett flertal olika tjänster hos sig, begär endast 

belastningsregister till de tjänster som de enligt lag måste eller där de anser att det är relevant 

med ett sådant utdrag. Arbetsgivare 8 begär aldrig ut belastningsregister hos sina 

arbetssökande. Resterande respondenter tar alltid ett utdrag ur belastningsregistret och 

samtliga har inget lagligt stöd till den begäran, utan de flesta av dessa arbetsgivare begär ett 

utdrag enligt 9§ i lagen om belastningsregister (SFS 1998:620). Det är enbart arbetsgivare 4 

som använder sig av en betald tjänst där de kan göra en bakgrundskontroll, och däri även se 

en individs brottsregister. Tidigare kollade de inte på brottsregistret vid anställning, men efter 

uppkommen problematik på arbetsplatsen är det numera rutin. 

6.2.1.  Fördelar med att begära ut belastningsregistret 

Många av arbetsgivarna finner det fördelaktigt att kontrollera arbetssökandes brottsregister. I 

de flesta fall beror det på att de inte vill ha en individ vars bakgrund gör dem till en icke 

lämplig kandidat. Detta menar exempelvis arbetsgivare 1 och 5, som anser att en fördel med 

att kontrollera arbetssökandes belastningsregister är att de garanterar sina kunder att det inte 

kommer in en individ i deras företag som har skadat samhället eller människor. Arbetsgivare 

1 förklarar att de vill skapa en trygghet i vilka de väljer att anställa och skicka ut till sina 

kunder. På motsvarande sätt berättade arbetsgivare 2 att de vill skapa en trygg känsla på 

arbetsplatsen mellan medarbetare samt i relation till sina kunder.  

”Fördelarna är väl att veta, liksom att personen man anställer har rent mjöl i påsen.” 

(Arbetsgivare 2) 

Arbetsgivare 3, 6 och 7 finner att belastningsregistret är relevant att begära ut då deras 

arbetsplatser tar hand om känsliga uppgifter eller har kontakt med sårbara grupper. Inom 
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företaget som arbetsgivare 3 arbetar på hanteras mycket persondata. Företaget värnar om sin 

datasäkerhet och väljer därför att begära utdrag från arbetssökandes brottsregister. 

Arbetsgivare 4 menar att en anledning till att de utför en bakgrundskontroll är att de inte vill 

få in en individ inom organisationen som har en pågående problematik. På arbetsplatsen hen 

arbetar på har det tidigare förekommit att anställda använder sig av droger, vilket är en 

anledning till att de började kontrollera belastningsregistret hos sina arbetssökande. 

Arbetsgivare 4 uttrycker att de vill skapa en trygg arbetsplats för sina medarbetare där det 

inte ska finnas någon med en pågående problematik som exempelvis med droger. 

Inom företaget som arbetsgivare 6 arbetar för begär de inte utdrag från belastningsregistret 

vid anställning till majoritet av deras tjänster, vilket hen menar på ger alla en chans att 

komma ut på arbetsmarknaden.  

“Jag tror att fler, fler får en chans. (…) har man någonting i bagaget som man kanske inte är 

mest stolt över så kan man fortfarande få komma och göra ett bra jobb och växa inom 

företaget.” (Arbetsgivare 6) 

6.2.2. Nackdelarna med att kolla belastningsregistret 

Arbetsgivare 1 diskuterar hur belastningsregistret för med sig mycket fördomar, och att de 

ökade utdragen av belastningsregistret får konsekvenser exempelvis att arbetsgivare tappa 

tron på människan. Hen förklarar att många av hens branschkollegor inte ens tvekar på att 

tacka nej till en arbetssökande om den har något i sitt belastningsregister. 

Arbetsgivare 3, 4, 7 och 8 uttryckte att belastningsregistrets nackdelar är att det kan minska 

chansen för ex-kriminella att få en andra chans. Arbetsgivare 3 resonerar att många 

arbetsgivare som begär utdrag från brottsregistret inte är villiga att ge den ex-kriminella en 

chans på grund av sina tidigare handlingar. Arbetsgivare 4 använder sig av en tjänst för att 

kolla brottsregistret. Där genereras en så kallad träff utifrån vissa kriterier och riktlinjer som 

de har satt upp. Hen anser ibland att kriterierna inte är anpassade till den tjänst som de söker.  

”Just hur långt tillbaka ska vi söka och på vilka brott? Vissa brott som ska vara med ska 

alltid generera en träff, liksom, men om man åkte dit för snatteri när man är 14, då kan man 

ju få jobba med det här när man är 24 tycker jag.” (Arbetsgivare 4) 

Även arbetsgivare 5 och 6 menar att belastningsregistret kan vara irrelevant till vissa tjänster, 

där den arbetssökandes kriminella förflutna inte är av någon betydelse. Arbetsgivare 6 sade 
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att en av nackdelarna med att många arbetsgivare väljer att begära utdrag från arbetssökandes 

belastningsregister är att ex-kriminella får det svårt att komma ut på arbetsmarknaden. Vidare 

förklarar hen att bara för att en individ har ett blankt brottsregister betyder det inte att 

personen kommer följa lagen och inte få för sig att stjäla. Ett blankt belastningsregister är 

ingen garanti på en lojal medarbetare enligt arbetsgivare 6.  

6.3.  Attityder 
I vår insamlade empiri framkommer det att arbetsgivare resonerar olika kring att anställa en 

före detta kriminell individ. I några fall ställer sig arbetsgivare likasinnade i frågan, och det 

går att urskilja en mer eller mindre öppenhet kring att anställa en före detta kriminell individ 

hos arbetsgivarna. Exempelvis som arbetsgivare 1 som ställer sig relativt öppen till att 

anställa en före detta kriminell individ med förutsättning att brottet som har begåtts inte är av 

den grövsta typen. I sådana fall är det ett nej tack på direkten. 

“…det är vissa saker i livet som man väljer att göra som inte bara är okej. Nej, och tyvärr, 

jag är inte politiker. Hade jag varit det så hade jag nog kört old school vikingastilen, att det 

finns vissa saker som ja, men där har du ju liksom förkastat in din rätt till och liksom vara en 

del av det övriga samhället med övriga människor.” (Arbetsgivare 1) 

Arbetsgivare 2 har en liknande inställning till att anställa en ex-kriminell. Inställningen beror 

nästan helt och hållet på vilket brott det är personen i fråga har gjort. I de fall där det rör sig 

om ett ekonomiskt brott eller narkotikabrott kan hen tänka sig att ge den arbetssökande en 

chans att i alla fall förklara situationen.  

“Drar nog gränsen liksom vid mord eller pedofili eller asså sånt där, ni hänger med… när 

man drar det till sin spets, då finns det ju inte så mycket att diskutera och då vet jag inte om 

jag vill diskutera med den personen heller.” (Arbetsgivare 2) 

Att ha påföljder på sitt belastningsregister är aldrig till det positiva menar arbetsgivare 2. Hen 

förklarar att alla arbetssökande ofta har styrkor kontra svagheter, och att ha exempelvis en 

narkotikadom emot sig är till den arbetssökandes nackdel. Arbetsgivare 3 är en av de 

arbetsgivare som begär ett utdrag ur belastningsregistret och samtidigt inte direkt utesluter 

den arbetssökande som har en kriminell bakgrund. Hen anser precis som arbetsgivare 1 att 

ger de rätt person en chans kommer de att få en väldigt bra och tacksam medarbetare. Om det 

dock skulle stå mellan två personer, varav den ena har en kriminell bakgrund och den andra 

inte, skulle hen välja den vars belastningsregister är blankt.  
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“Man vill ju ändå ta så få risker som möjligt som arbetsgivare.” (Arbetsgivare 3) 

Arbetsgivare 4 menar tydligt att de inte vill ha in personer “…som är farliga helt enkelt.” 

(Arbetsgivare 4). Som tidigare nämnts kan arbetsgivare 4 finna att verktyget de använder sig 

av vid dessa kontroller kan vara en aning missvisande, och hen kan tycka att på grund av det 

utesluts kandidater som hade kunnat få en andra chans. I stora drag finner hen dock att det är 

värt det då de hjälper dem att undvika problematik. Arbetsgivare 5 förklarar att hen alltid 

måste kolla belastningsregistret hos de sökande oavsett vilket företag det är de rekryterar åt. 

Hen säger att hen har haft kandidater som har haft någon form av kriminell bakgrund. När vi 

frågar om dessa någon gång har blivit anställda svarar hen nej. När det dyker upp något på 

belastningsregistret utesluts inte kandidaten direkt, och hen förklarar att inte alla arbetsgivare 

de rekryterar åt har som krav att kandidaterna ska ha ett tomt brottsregister. Dock fortsätter 

hen att säga:  

“…men det är lite typ mellan raderna att det är självklart att cheferna inte vill ha någon som 

har begått något brott.” (Arbetsgivare 5) 

Arbetsgivare 6 är en av de arbetsgivare som uttalar sig mer öppen till att anställa ex-

kriminella. De begär endast utdrag ur belastningsregistret till de tjänster som de enligt lag 

måste göra. Arbetsgivare 6 är tydlig med att människor förtjänar en andra chans.  

“Men att lite vad man har gjort tidigare ska inte behöva stämpla inför resten av livet för alla 

gör väl dumma val, vissa värre än andra såklart.” (Arbetsgivare 6) 

Hen menar på att det är klart att vissa brott är värre än andra, men eftersom inget 

brottsregister tas kan vem som helst arbeta på arbetsplatsen. Arbetsgivare 7 tar också enbart 

utdrag ur belastningsregistret där de enligt lag måste, vid resterande tjänster låter dem bli. 

Arbetsgivare 8 är den enda av respondenterna som aldrig tar ett utdrag ur belastningsregistret, 

och hen ställer sig öppen för att anställa en ex-kriminell med förutsättningen att personen 

sköter sitt jobb. Enbart om hen skulle misstänka att något inte står rätt till hade hen möjligtvis 

gjort en kontroll av något slag, eller bara inte valt att gå vidare med den personen.  

“Jag har aldrig haft liksom behovet eller känslan (…) får jag en feeling av att det är något 

tokigt då tror jag att jag kanske i så fall inte går vidare med den personen.” (Arbetsgivare 8) 

6.4.  Faktorer bakom deras attityder  
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I många fall går arbetsgivares inställning till den ex-kriminella att koppla till vad personen i 

fråga har begått för brott, hur länge det var sedan brottet begicks och hur ärlig den ex-

kriminella är med att berätta om sitt förflutna. Även vilka tidigare erfarenheter arbetsgivaren 

hade kring ex-kriminella på arbetsplatsen påverkade deras attityd.  

6.4.1. Tidsaspekt 

Samtliga arbetsgivare finner att tidsaspekten är viktig att väva in i sin bedömning när en 

arbetssökandes belastningsregister inte är blankt. Om det var fem år sedan kontra ett år sedan 

ett brott begicks spelar roll för majoriteten av arbetsgivarna.  

”… det är klart att man hellre man nog gärna skulle vilja se… Ja någon form av trackrecord 

på att att man ändå inte har återfallet.” (Arbetsgivare 3) 

Om det dock rör sig om grövre brott som misshandel eller sexualbrott är det inte lika 

självklart att gå vidare med en arbetssökande bara för att det var fem år sedan det skedde. För 

arbetsgivare 1 är det alltid ett nej om brottet är av grövre karaktär. Dock när det kommer till 

exempelvis en narkotikadom är hen öppen för att ta in en individ med en sådan dom mot sig, 

oavsett hur lång tid det var sedan brottet begicks.  

“…jag vill säga alltså om det har att göra med alkohol, droger någonting åt det hållet. Då 

har jag ingen tidsbestämning på det, utan då är man värd chansen när man ropar på hjälp 

och ber och sträcker upp handen så är jag villig till att liksom att försöka att hjälpa den.” 

(Arbetsgivare 1) 

När vi talar om tidsaspekten med arbetsgivare 5 börjar hen prata om att hen alltid frågar den 

arbetssökande om det är något den framtida arbetsgivaren behöver veta. Hen drar sedan ett 

exempel på en arbetssökande som berättade att hen hade blivit dömd skyldig för ringa 

narkotika, men att det var för fem år sedan. Hen fortsätter sedan: 

“…då sitter jag där och tänker att okej, men du är 28 nu, så då gjorde du ändå det när du 

var typ 23. Då tycker jag att man ska veta bättre.” (Arbetsgivare 5) 

Arbetsgivare 5 menar enligt hen själv att den arbetssökande skulle harvetat bättre vid den 

åldern, och att det då inte spelar en större roll om det var fem år sedan brottet begicks. 

Arbetsgivare 7 företräder ett annat perspektiv jämfört med arbetsgivare 5. 
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”Här har vi en person som blivit dömd, man kanske ha blivit dömd för fängelse och sonat sitt 

brott så att säga, så när ska man faktiskt vara fri från det brottet man har avtjänat då?” 

(Arbetsgivare 7) 

6.4.2. Graden på brottet 

De arbetsgivare som drar ut ett belastningsregister från samtliga arbetssökande berättar att 

deras inställning till att anställa en ex-kriminell påverkas av vilket brott individen har utfört. 

Individer som har begått grövre brott såsom vålds- och sexualbrott vill de flesta arbetsgivare 

inte anställa. Både arbetsgivare 1 och 3 diskuterar vidare angående våldsbrott och förklarar 

att det beror på vad det är för typ av våld som har utövats. Om det är ett upprepande våld och 

våld mot exempelvis ett barn eller en partner är allvarligare jämfört med exempelvis ett bråk 

ute på krogen en fredagskväll.  

”Man kan ju ha gått med i en liten dispyt, men det liksom eller har det varit flera olika 

våldsutövande? Det kan ju vara extremt många parametrar som man behöver väga in i en 

sådan sak då.” (Arbetsgivare 3) 

De allra flesta var inte helt främmande till att gå vidare med att anställa en person som blivit 

fälld för narkotikabrott. Arbetsgivare 1 har tidigare hittat så kallade guldkorn bland de 

sökande som har haft ett sådant brottsregister. Exempelvis drog hen upp en medarbetare som 

under sin rekrytering stod upp för vad hen hade gjort, och idag briljerar denna person på sitt 

arbete. Därför är arbetsgivare 1 numera öppen för att ge personer med liknande kriminell 

bakgrund en andra chans. När vi frågade arbetsgivare 2 hur hen skulle ställa sig till en 

narkotikadom svarade hen att narkotika har blivit vanligt, att det till och med är enda in i 

riksdagen numera. Det skulle inte vara helt uteslutet att anställa en individ med en sådan 

dom. Hen tar dock upp att det skulle krävas mer tid och resurser från arbetsgivaren vid en 

sådan anställning. 

”För det kräver ju tid från en arbetsgivare (…), alltså det kräver mer utav en arbetsgivare 

för att få det att fungera, inte bara arbetstagare.” (Arbetsgivare 2) 

Arbetsgivare 4 poängterar också att det är väldigt vanligt med en narkotikadom, men till 

skillnad från många andra respondenter vill arbetsgivare 4 inte anställa en individ som blivit 

dömd för narkotikabrott. Detta grundar sig främst i att de har tidigare haft problem med 

narkotika på arbetsplatsen och numera ställer de sig helt emot det. Hens arbetsplats vill inte 

förknippas med droger. Däremot ställer hen sig en aning mer öppen till att anställa en individ 
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som exempelvis har gjort ett trafikbrott eller stulit. Arbetsgivare 7 diskuterar också kring 

faktumet att narkotika är trots allt ett icke lagligt preparat, och därför anses de individer som 

blivit dömda för detta olämpliga att arbeta inom deras verksamhet.  

6.4.3. Ärlighet 

Att vara ärlig som arbetssökande kring sin kriminella bakgrund är en bra förutsättning för att 

komma vidare i rekryteringsprocessen anser majoriteten av arbetsgivarna. Arbetsgivare 4 

menar på att är den kriminella bakgrunden rimlig tror hen att de flesta arbetsgivare är mer 

villiga till att ge personen en chans om den arbetssökande tidigt i rekryteringsprocessen är 

ärlig med sin bakgrund. Detta antyder även arbetsgivare 1, och hen förklarar att hen har haft 

många kandidater som har undanhållit information om sin kriminella bakgrund som senare 

har kommit fram. I dessa fall har rekryteringen avbrutits. Till skillnad från de flesta andra 

menar arbetsgivare 2 att hen lätt skulle döma en individ som berättar om sitt kriminella 

förflutna i tidigt skede. Speciellt om individen redan i sitt CV skulle informera om att hen har 

avtjänat ett straff.  

”…den personen kan ju inte gå ut med liksom i första intervjun och säga att han har suttit i 

fängelse liksom. Jag kommer ju döma den personen på en gång eller att jag skriver så här i 

sitt CV eller personligt brev liksom mellan 97 och 2007 så satt jag i fängelse… Okej men det 

går ju inte nej.” (Arbetsgivare 2) 

Arbetsgivare 6 beskrev en situation där en arbetssökande berättade att hen var dömd för en 

fortkörningsbot, och när en kontroll av belastningsregistret gjordes visade det sig att personen 

även var dömd för drograttfylleri. Arbetsgivare 6 förstod inte varför denna person undanhöll 

detta då det stod klart att en kontroll av belastningsregistret skulle göras.  

“Varför säger du A men inte B?” (Arbetsgivare 6) 

Arbetsgivare 1 berättade att det finns ett behov för ex-kriminella att vara ärliga om sitt 

förflutna för sina medarbetare. Om den kriminella individen inte berättar det själv kan det 

komma fram på något annat sätt vilket kan påverka att övriga medarbetare får en negativ syn 

på individen. Arbetsgivare 5 anser däremot att den arbetssökande kan vara tyst angående sin 

kriminella bakgrund om det inte efterfrågas. 

6.5.  Konsekvenserna med att ha en ex-kriminell anställd 
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En fråga som ställdes till samtliga respondenter var vilka konsekvenser de ser med att anställa 

en ex-kriminell. Arbetsgivare 1 anser att det finns en stolthet i att hjälpa före detta kriminella 

individer att komma ut i arbetslivet igen. Arbetsgivare 3 uttryckte sig på ett liknande sätt och 

framhöll att anställning av en ex-kriminell kan bidra till att arbetsplatsen får en väldigt 

hängiven och lojal medarbetare, på grund av att de har motivationen att förändra sitt liv och 

krossa de fördomarna som står i deras väg. 

“Jag tror man skulle kunna vinna guld på det också.” (Arbetsgivare 3) 

Några av de andra arbetsgivarna såg mer negativa konsekvenser med att anställa en ex-

kriminell än positiva, och under intervjun diskuterades dessa utifrån både ett kund- och 

medarbetarperspektiv. 

6.5.1.  Kundperspektiv 

Både arbetsgivare 1, 2 och 4 talade om att anställa en ex-kriminell kan påverka företagets 

rykte och vilket de vill undvika. Arbetsgivarna anser att det skulle kunna innebära kostsamma 

konsekvenser vid anställning av en ex-kriminell då det lätt kan ske ryktesspridning. 

Arbetsgivare 2 menar att de skulle sätta kunderna i en konstig sits vid anställning av en ex-

kriminell. 

“… vi skulle ju tappa liksom vårt förtroende helt och hållet. Och det skulle det också vara… 

Alltså, det skulle ju kunna liksom förstöra en hel byrå.” (Arbetsgivare 2) 

Arbetsgivare 4 anser att deras kunder sannolikt hade reagerat över om det fick reda på att det 

var en ex-kriminell på deras arbetsplats. Hen uttrycker sig att de ej vill förknippas med 

kriminalitet för det kan skapa negativa konsekvenser för organisationen, de riskerar 

exempelvis att bli en arbetsplats som kan bli oattraktiv att arbeta på.  

“Liksom att jaha här jobbar folk som kan vara dömda för vad som helst, då vill man inte 

vara på denna arbetsplatsen så klart.” (Arbetsgivare 4) 

Arbetsgivare 6 diskuterade också konsekvenser ur detta perspektiv, och menade att det 

antagligen inte skulle påverka själva företaget om det hade kommit ut att det finns en ex-

kriminell anställd hos dem. Dock menar hen att det finns risk att kunder hade reagerat.  

“Skulle det komma fram att vi har… att vi har någon som är tidigare dömd för att ha utsatt 

någon, kanske som är extra känsligt för en själv, då tror jag absolut att det hade kunnat driva 

upp ett och annat och också för kunder som stötte på någon.” (Arbetsgivare 6) 
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6.5.2.  Medarbetarperspektiv 

Både arbetsgivare 3 och 6 resonerar kring att det är en individuell fråga om hur en person 

ställer sig till att ha en ex-kriminell som medarbetare. Vad en person har för åsikter och 

erfarenheter av att arbeta med eller anställa före detta kriminella individer kommer påverka 

deras inställning till att ha dem på arbetsplatsen. När vi ställde frågan till arbetsgivare 5 om 

det finns konsekvenser med att ha en ex-kriminell på arbetsplatsen berättade hen att det kan 

snarare kan bli mer konsekvenser med att ha en deprimerad individ eller småbarnsförälder på 

företaget. Hen antyder att det kan generera fler bortfall och en ännu mer opålitlig anställd än 

en medarbetare som har begått ett brott för flera år sedan.  

Arbetsgivare 7 diskuterar att det kan resultera i negativa konsekvenser med att anställa en ex-

kriminella. Exempelvis menar hen att medarbetare och personer de arbetare nära kan komma 

att ha åsikter kring det, men hen förklarar att det är deras ansvar som arbetsgivare att ta hand 

om problemet och i sådana fall hänvisa till de lagar som finns. Respondenten anser att en före 

detta kriminell individ har försonats med sitt förflutna och behöver få chansen att komma ut i 

arbetslivet, vilket kommer att påverka samhället och individen positivt.  

“(…) man har sonat sitt brott och har då möjlighet att komma åter i arbetslivet, det är ju en 

fördel för samhället och för den personen som då avtjänat sitt straff.” (Arbetsgivare 7)  

Arbetsgivare 2 menar också att deras medarbetare kan komma att reagera om en ex-kriminell 

hade blivit anställd. Framför allt hade hens eget arbete som HR-ansvarig ifrågasatts och inte 

blivit särskilt trovärdigt, menar hen. Hen diskuterade även om andra potentiella risker med att 

anställa en ex-kriminell, exempelvis att den ex-kriminella skulle direkt bli den 

huvudmisstänkta om saker hade börjat försvinna från arbetsplatsen. Detta kan bidra till en 

stor oro på arbetsplatsen enligt arbetsgivare 2. Arbetsgivare 4 diskuterar också riskerna som 

skulle uppstå om det hade kommit ut till deras medarbetare att det finns en ex-kriminell som 

gjort något av de grövre brotten bland dem.  

“…men vi är ju också rädda (…) att någon kommer vilja göra någonting åt den där personen 

liksom. Och då utsätter vi ju också vår egen personal för att de råkar göra någonting som… 

ja, för att vi är ju människor allihopa.”. (Arbetsgivare 4) 

Arbetsgivare 8 antydde att hen är öppen för att anställa en ex-kriminell men berättar att det 

kan bidra till en viss oro i verksamheten. Respondenten utvecklar sitt svar och berättar att det 

kan väcka misstankar mot den ex-kriminella om någonting skulle hända inom företaget. Hen 
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sade även att om det skulle förekomma problem och att medarbetare börja känner sig 

otrygga, hade hen behövt sätta in åtgärder. 

“Ja sen är det ju frågan om jag skulle gå runt och vara misstänksam, om man skulle 

misstänka varje gång någonting händer.” (Arbetsgivare 8) 

6.6.  Sammanfattning av resultat 
Sammanfattningsvis visar vår insamlade empiri att majoriteten av arbetsgivarna är 

tveksamma till att anställa en ex-kriminell. Anledningarna bakom deras attityder är dels på 

grund av en rädsla över att det kan skapa en oro på arbetsplatsen, dels över hur kunder och 

andra samarbetspartner skulle reagera över en sådan medarbetare. Det fanns dock 

arbetsgivare som är mer öppna till att anställa en ex-kriminell. Dessa arbetsgivare lägger 

ingen större värdering i arbetssökandes bakgrund och de menar att alla förtjänar en andra 

chans. Så länge jobbet sköts finner dem ingen problematik i det.  

De flesta arbetsgivare ansåg att narkotikabrott är mer acceptabelt jämfört med våldsbrott. En 

annan aspekt som var viktig i deras bedömning av den ex-kriminella var tidsaspekten, det vill 

säga hur lång tid det var sedan brottet begicks. Det är skillnad om ett brott begicks för ett år 

sedan kontra tre år sedan, då den sistnämnda går före. Respondenterna uttryckte vidare att 

deras inställning mot ex-kriminella under rekryteringsprocessen påverkas av hur ärlig den ex-

kriminella är angående sitt brottsregister.  

7. Sociologisk analys 
I följande avsnitt analyseras resultatet utifrån två sammanställda teman; stigmatiseringen mot 

före detta kriminella individer och inställningar till att anställa en före detta kriminell 

individ. Under varje tema analyseras resultatet i förhållande till studiens syfte och 

frågeställningar. Analysen byggs även upp med stöd i tidigare forskning och det valda 

teoretiska ramverket. I nästkommande avsnitt besvaras studiens syfte och frågeställningar. 

7.1.  Stigmatiseringen mot före detta kriminella individer  
Det går att konstatera utifrån tidigare forskning (Lukies, Graffam & Shinkfield 2011; Heydon 

& Naylor 2017; Stoll & Bushway 2008) och denna studies resultat att många arbetsgivare är 

tveksamma till att anställa en ex-kriminell. Det kan delvis bero på föreställningarna om att en 

ex-kriminell utgör en potentiell risk, och som arbetsgivare är det väsentligt att ta så få risker 

som möjligt. Några av studiens respondenter hade ingen tidigare erfarenhet av att anställa en 

ex-kriminell, eller att ens arbeta nära en, men trots detta var de skeptiska till att anställa en 
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sådan person. Deras föreställningar om ex-kriminella baseras på något utanför deras egna 

upplevelser, och vårt resultat tyder på att arbetsgivare är influerade av bland annat normer 

och framför allt fördomar. Således kan vi komma fram till att arbetsgivarens inställning till en 

ex-kriminell individ påverkas av samhällets allmänna stigmatisering av denna grupp.  

Likt många andra aktörer i samhället förhåller sig arbetsgivare till de fördomar som kretsar 

kring just ex-kriminella, och i valet av två arbetssökande varav den ena har ett brottsregister 

och den andra inte är beslutet enkelt. Det behöver inte betyda att arbetsgivaren själv vill 

undvika att ha en ex-kriminell individ på arbetsplatsen, utan det har under intervjuerna talats 

om en ängslan av vad kunder eller gäster skulle tycka. Detta förhållningssätt pekar ännu mer 

på att stigmatiseringen av ex-kriminella påverkar arbetsgivarens beslut och inställning till att 

anställa en före detta kriminell individ. Hydén (2022) menar att normöverträdelse ofta för 

med sig någon form av sanktion. En lagöverträdelse måste först upptäckas och bevisas innan 

det är möjligt att ge en relevant påföljd. Efter att den ex-kriminella har avtjänat och/eller 

betalat för sitt straff kan vi konstatera utifrån tidigare forskning och vår insamlade empiri att 

sanktionerna fortsätter att tillkomma för en lagöverträdelse som möjligtvis skedde för ett 

flertal år sedan. Sanktioner som innebär att det blir problematiskt att inträda till 

arbetsmarknaden igen. Arbetsgivaren som nekar ex-kriminella till arbete är omedvetet som 

medvetet med och bidrar till dessa sanktioner. Denna rådande stigmatisering och 

föreställningar om ex-kriminella påverkar dess chanser att återinträda till ett hederligt liv.  

Becker (1963) menar att det finns avvikande beteenden som har normaliserats och därmed 

accepteras. Både tidigare forskning (Lukies, Graffam & Shinkfield 2011; Heydon & Naylor 

2017) och studiens resultat visar att arbetsgivares inställning beror delvis på vad för typ av 

brott som har begåtts. Till de brotten med grövre karaktär, exempelvis olika typer av 

sexualbrott, står det självklart varför arbetsgivarna tycker på det viset. När det kommer till 

brott som kan vara likvärdiga i graden av skada, såsom en narkotikadom kontra en våldsdom, 

kan vi i vårt resultat utläsa en skillnad i attityderna hos arbetsgivarna. Narkotikabrott anses 

vara mer accepterande än våldsbrott av en mildare karaktär. Återigen bör det nämnas att 

många av arbetsgivarna inte har anställt en ex-kriminell och inte heller arbetat nära en. De har 

således ingen erfarenhet kring att ha ex-kriminella närvarande på arbetsplatsen. En möjlig 

tolkning vi gör av detta är att denna föreställning, likt många andra fördomar människor har, 

har säkerligen byggts upp med hjälp av bland annat samhället och medier som har porträtterat 

dessa olika brott på olika sätt. Exempelvis kan vi se tydliga kopplingar i populärkulturen, där 

det i filmer inte är ovanligt att det ofta ligger en psykisk sjukdom eller prestationsångest till 
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grund för ett narkotikaberoende, exempelvis som i Euphoria (2019) och i Beautiful Boy 

(2018). Detta jämfört med hur de skildrar våldsamma individer som opålitliga och som att de 

kan när som helst explodera som de gör i Fight Club (1999). En slutsats vi kan dra av detta är 

att den ena brottsliga handlingen, narkotikabrott, anses vara mer förekommande och därmed 

accepteras på ett annat sätt än den andra. Detta även fast båda fallen faktiskt är en 

lagöverträdelse som kan vara likvärdiga i graden av skada som har skett.  

7.1.1.  Belastningsregistret som bevis på normbrytande 

Belastningsregistret har fått en ökad betydelse för arbetsgivare under rekryteringsprocessen, 

detta visar bland annat tidigare forskning och statistik från Polismyndigheten (se tabell 1). 

Även i den här studiens resultat går det att urskilja att arbetsgivare finner flera fördelar med 

att genomföra en kontroll av belastningsregistret. Detta talar starkt för vikten av att ha ett 

blankt belastningsregister. 

Att vara en stigmatiserad person innebär att man avviker från de rådande samhällsnormerna 

(Goffman 2014). Ex-kriminella är en grupp som avviker då de inte har följt de gemensamma 

reglerna som råder inom landet. Att göra något som du enligt lag inte får är inte bara olagligt 

utan dessutom normbrytande. Precis som Hydén (2022) förklarar moraliska normer innebär 

detta samma sak; det är inte förrän din lagöverträdelse blir upptäckt som det blir påföljder 

såsom fängelse eller böter. Detta ligger i linje med stämplingsteorin som också pekar på att 

således ditt avvikande beteende inte skapar reaktioner från övriga, är du inte en avvikare. 

Med största sannolikhet går det inte att urskilja om en individ har ett kriminellt förflutet eller 

ej utifrån en persons fysiska framträdande, vilket betyder att ex-kriminellas stigmatisering är 

misskreditabla enligt Goffmans (2014) beskrivning. Med andra ord, innan ett utdrag ur 

belastningsregistret görs är en ex-kriminell som vilken annan människa som helst. När en 

kontroll av belastningsregistret genomförs däremot blir ex-kriminellas förflutna tydligt, det är 

inte förrän då de kommer börja ses som en avvikare där deras stigmatisering är bokstavligen 

nedskrivet på ett papper och därmed blir individen i fråga misskrediterad (jfr ibid.).  

Belastningsregistret kan ses som ett bevis på om en individ har varit normbrytande eller ej. 

Stoll och Bushway (2008) kommer i sin studie fram till att ex-kriminella anställs allt färre 

gånger av de arbetsgivare som kontrollerar belastningsregistret jämfört med de arbetsgivare 

som inte kontrollerar. Det vill säga att när stigmatiseringen är synlig är det allt färre 

arbetsgivare som är villiga att ge dem en chans. I den här studiens resultat påvisas att många 

arbetsgivare hade låtit den ex-kriminella få förklara sin situation själv, trots de fördomar som 
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tillkommer när de kollar i den arbetssökandes belastningsregister. De arbetsgivare som i 

denna studie inte kontrollerar belastningsregistret vet inte heller med sig om det finns någon 

ex-kriminell eller ej på deras arbetsplats. Det är därför svårt att veta om dessa arbetsgivare 

anställer fler ex-kriminella jämfört med andra arbetsgivare som genomför en kontroll av 

brottsregistret. Dock kan vi utifrån detta dra slutsatsen att eftersom dessa arbetsgivare inte har 

varit intresserade av att kolla upp belastningsregistret är de inte påverkade av den allmänna 

stigmatiseringen mot ex-kriminella.  

7.2.  Inställningar till att anställa en före detta kriminell individ  
Förr var stigma ett tecken på att människor var farliga eller kriminell, och dessa skulle alla i 

samhället undvika (Goffman 2014). Idag finns fortfarande stigmat kvar över kriminella och 

ex-kriminella individer, men skillnaden är att stigmat inte visas i en fysisk form utan genom 

belastningsregistret. Hydén (2022) menar att normer är någonting som skapas och 

reproduceras i samhället vilket betyder att samhället har skapat en bild om hur vissa individer 

bör agera. Genom det insamlade materialet går det att se att några av respondenterna utgår i 

från samhällets normer kring hur en ex-kriminell kan komma att agera och bete sig. Deras 

attityder kan delvis bero på hur samhället har reproducerat normer för hur en före detta 

kriminella individer agerar och hur de ska bli behandlade. Begreppet stigma belyser 

problematiken i hur grupper i samhället blir utstötta på grund av att de avviker från de 

rådande normerna i samhället (Goffman 2014). Detta är någonting som avspeglas i den 

insamlade empirin då det går att se hur majoriteten av respondenterna har en oro över att 

anställning av en ex-kriminell kan komma att påverka företaget negativt. Exempelvis 

uttryckte många arbetsgivare att det finns en chans till att medarbetare kan uppleva en rädsla 

eller otrygghet om en av deras medarbetare är en ex-kriminell. Med tanke på att många 

arbetsgivare faktiskt inte har någon erfarenhet av en sådan situation kan vi dra slutsatsen att 

detta enbart är något som de föreställer sig, och igen påvisar resultatet starkt hur 

stigmatiseringen av ex-kriminella ligger bakom arbetsgivarnas inställning till och 

föreställning om ex-kriminella. Arbetsgivarna uttrycker även en oro över hur kunder eller 

motsvarande skulle tycka vid en anställning av en ex-kriminell. Detta besvarar bland annat 

våra två frågeställningar kring hur arbetsgivare ser på att anställa före detta kriminella 

individer och vilka faktorer som påverkar arbetsgivarens inställning till en före detta 

kriminell individ vid en rekryteringsprocess. Tidigare forskning belyser samma problematik, 

att det finns en rädsla för att skapa otrygghet inom ett företag. Heydons och Naylors (2017) 
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resultat visade, i enlighet med vår studie, att det finns en oro hos arbetsgivare över hur kunder 

och medarbetare kan ha en negativ reaktion över att en ex-kriminell arbetar i organisationen.  

Den insamlade empirin visar på flera bakomliggande faktorer till respondenternas 

ställningstaganden och de belyser hur det kan utvecklas misstankar mot ex-kriminella om 

något skulle hända inom organisationen, oavsett om de var skyldiga eller inte. Hydén (2022) 

menar att normer existerar för att människor ska veta hur de ska bete sig och vad som är rätt 

samt fel i samhället att göra eller inte göra. Att vara en ex-kriminell individ innebär att det 

kommer att finnas förväntningar och normer på hur du ska bete sig samt bli behandlad, just 

på grund av det personen har gjort i sitt förflutna. Detta betyder att andra individer i samhället 

kommer att vara mer uppmärksamma på före detta kriminellas beteende och även ha 

förväntningar på hur de ska agera. Förväntningarna kommer att finnas kvar tills den ex-

kriminella bevisat motsatsen. Utifrån den insamlade empirin går det att utläsa hur en del 

respondenter har motbevisats i sina föreställningar då de valde att anställa en ex-kriminell 

som har gjort ett bra arbete och gått emot fördomarna gentemot sig. Detta gav respondenterna 

ett nytt perspektiv och de är idag mer öppna för att anställa ex-kriminella. 

7.2.1.  Att anställa en före detta kriminell individ 

I den insamlade empirin går det att se varierade svar bland respondenterna avseende vilka 

faktorer som påverkar deras inställning till att anställa en före detta kriminell individ. 

Tidsaspekten var en viktig faktor som påverkade många arbetsgivares attityder och även 

vilken typ av brott en ex-kriminell hade begått. Respondenterna var väldigt tydliga med att 

hur lång tid det var sedan brottet begicks har en stor påverkan i deras bedömning av den ex-

kriminella. Om det exempelvis var två år sedan brottet begicks eller för sju år sedan kan vara 

en avgörande faktor om de blir anställda eller ej. Heydon och Naylor (2017) kommer fram till 

liknande slutsatser i sin studie och framhåller att tidsaspekten är en viktig faktor i 

arbetsgivarens inställning under utvärderingen av den arbetssökande.  

Vilket typ av brott en före detta kriminell har begått är även en avgörande del i 

respondenternas val av anställning eller inte. Majoriteten av alla respondenter var inte öppna 

för att anställa en individ som hade begått brott mot barn, våldsbrott eller sexualbrott. Genom 

studiens resultat går det att utläsa att respondenterna hade gått emot sina personliga åsikter 

samt organisationens värdegrund om det hade anställt någon som hade begått ett grovt brott. 

Stämplingsteorin antyder att en handling kan anses vara avvikande eller ej fall från fall, detta 

beror på för det första om handlingen är normbrytande eller inte och för det andra hur andra 
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människor reagera på händelsen (Becker 1963). Lagöverträdelse är normbrytande. Det har 

konstaterats tidigare att olika typer av brott är mer eller mindre acceptabelt, och om ett 

narkotikabrott anses vara tillräckligt avvikande för att personen ska petas bort från 

rekryteringen beror på vilken arbetsgivare du frågar. Stämplingsteorin menar på att vissa 

avvikande handlingar kan accepteras eftersom de ligger nära en själv som individ (ibid.), 

vilket kan vara en möjlig anledning till varför ett narkotikabrott accepteras i en högre 

utsträckning kontra ett milt våldsbrott. En av arbetsgivarna sade under intervjun att narkotika 

är ju faktiskt något som letat sig ända in i riksdagen.  

Tidigare forskning visar också att graden på brottet starkt påverkar arbetsgivares inställning 

till att anställa ex-kriminell eller ej (Lukies, Graffam & Shinkfield 2011; Heydon & Naylor 

2017). Utifrån tidigare studier och den insamlade empirin går det att utläsa hur individer som 

har begått ett grovt brott blir en mer stigmatiserad grupp från arbetsmarknaden. Företag vill 

inte förknippas med brottslighet och har en rädsla att individen ska falla tillbaka in i 

kriminaliteten igen. I den insamlade empirin framgår det vidare att arbetsgivare vill skydda 

sina medarbetare och värnar om att bibehålla de kundrelationerna de har. Därför väljer 

arbetsgivare att stöta bort en viss grupp av ex-kriminella från arbetsmarknaden för att skydda 

företaget.   

Goffman (2014) beskriver att om en person är öppen och berättar om sitt stigma är individen 

misskrediterad, men om en person väljer att dölja sitt förflutna är individen misskreditabel. 

Utifrån den insamlade empirin går det att utläsa hur respondenterna får en positiv inställning 

till en ex-kriminell om den väljer att vara misskrediterad och öppet berätta om sitt förflutna. 

Om individen väljer att vara misskreditabel och döljer sitt förflutna kan det påverka den ex-

kriminella negativt. Genom att majoriteten av alla arbetsgivare begär utdrag från 

belastningsregistret blir det svårt för den ex-kriminella att dölja sina tidigare handlingar. 

Därför menar respondenterna att det är viktigt att en ex-kriminell är ärlig om sitt förflutna 

tidigt i rekryteringsprocessen för att den inte ska upplevas som en oärlig samt opålitlig 

person. Den tidigare forskningen visar på att arbetsgivare blir mer intresserade av att anställa 

en före detta kriminell person om de fick möta dem på en intervju där de fick berätta om sitt 

förflutna och vara misskrediterade (Heydon & Naylor 2017). 

7.2.2.  Se bortom föreställningarna  

Att vara helt öppen till att anställa ex-kriminella, och se bortom de normerna i samhället om 

hur en före detta kriminell individ ska bli behandlad, är någonting som ett fåtal av 
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respondenterna gör. Resultatet visar att de respondenter som är villiga att anställa ex-

kriminella har en annan syn på individerna och menar att alla förtjänar en andra chans samt 

att det är viktigt att inte döma någon för deras förflutna. Om inte företag hade haft hårda 

riktlinjer om vad en anställd har fått och inte fått göra i sitt förflutna hade antalet villiga 

arbetsgivare varit betydligt högre. När en ex-kriminell får möjligheten till att ändra sitt liv 

genom arbete kommer det att förändra samhällets normer kring hur en individ med kriminell 

bakgrund ska bete sig samt agera. Samhället har reproducerat normer och illustrerar ex-

kriminella som en farlig och avvikande grupp. Detta resulterar i reproduktionen av före detta 

kriminella individer som en stigmatiserad grupp i hela samhället. Genom att arbetsgivare är 

öppna för anställning till den stigmatiserade gruppen och individerna sköter sitt jobb kommer 

normerna kring individerna att motbevisas. De respondenter som arbetade inom service var 

mest positiva till att anställa ex-kriminella men den tidigare forskningen har fått fram ett 

annat resultat. Stoll och Bushway (2008) visade att arbetsgivare inom serviceyrket är mer 

kritiska till att anställa ex-kriminella på grund av de viktiga kundrelationerna. Även om vår 

studie är begränsad i sin omfattning så går det således att konstatera att resultatet i detta 

avseende skiljer sig från tidigare studier.  

8. Avslutade sammanfattning 
Studiens syfte är att undersöka hur olika arbetsgivare ställer sig till att anställa före detta 

kriminella individer och anledningarna bakom deras ställningstagande. För att besvara syftet 

formulerades två olika frågeställningar, och genom kvalitativa intervjuer och ett tematiskt 

analysarbete har vi kunnat uppfylla studiens syfte och besvara dess frågeställningar. Första 

frågan är “Hur ser arbetsgivare på att anställa före detta kriminella individer?”. Det 

framkommer i studien att majoriteten av arbetsgivare inte är villiga att anställa en ex-

kriminell. Visa arbetsgivare gjorde alltid en kontroll av belastningsregistret för att säkerställa 

att ingen individ med ett kriminellt förflutet blir anställd inom organisationen. Arbetsgivare 

utrycker en rädsla över vilka konsekvenser de kan bli tvungna att möta vid en anställning av 

en ex-kriminell. Det framkommer vidare att arbetsgivare inte vill riskera sina medarbetares 

säkerhet och företagets rykte, de finns en större risk att äventyra detta vid en anställning av en 

ex-kriminell jämfört med en anställning av en individ som inte har ett kriminellt förflutet. Det 

fanns däremot ett fåtal av respondenterna som var öppna för att anställa en före detta 

kriminell individ. Dessa sade under intervjuerna att de inte vill döma en människa för deras 

förflutna och är villiga att ge alla en andra chans. 
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Andra frågan är “Vilka faktorer påverkar arbetsgivarens inställning till en före detta 

kriminell individ vid en rekryteringsprocess?”. De bakomliggande faktorerna till deras 

attityder grundar sig i det normer och stigmatisering samhället har byggt upp om hur en före 

detta kriminell individ ska bete sig och agera. Arbetsgivarna framhöll att hur lång tid sedan 

den ex-kriminella begick brottet har en påverkan på deras ställningstagande. Om det var en 

lång tid sedan brottet begicks var arbetsgivarna mer öppna till att ge den ex-kriminella en 

chans till anställning kontra om brottet skett i närtid. Det framgick även att om den ex-

kriminella hade begått ett grovt våldsbrott kontra en mindre dispyt på krogen, påverkade inte 

den sistnämnda händelsen arbetsgivarnas attityder i personens anställning till skillnad från ett 

grovt våldsbrott. Vissa brott ansågs vara mer accepterande än andra, även fast de möjligtvis 

har orsakat lika stor skada. Detta kan bero på hur individer ställer sig till olika typer av brott 

och vad de anser är avvikande eller inte, detta precis som Becker (1963) antyder i 

stämplingsteorin. Arbetsgivarna uttryckte att om en före detta kriminell individ är 

misskrediterad och är ärlig med vad den har gjort i sitt förflutna påverkar det hur 

arbetsgivarna ser på individen. När en person är öppen och väljer att tala om sina misstag 

skapar det en positiv bild av personen att den kan vara ärlig. Eftersom många arbetsgivare 

genomför en kontroll kommer de få reda på sanningen oavsett, om den ex-kriminella då inte 

är ärlig om sitt förflutna kan det skapa en negativ bild inför arbetsgivarna. 

8.1.  Avslutande reflektioner 
Den svenska politiken talar starkt för vikten av att komma ut i arbetslivet, inte minst för de 

som nyligen har avtjänat ett straff. Faktum kvarstår dock – ex-kriminella möter svåra 

motgångar i jakten på ett arbete. Vi är fullt medvetna om att våra lagar kring utdrag ur 

belastningsregistret finns för att skydda sårbara grupper som barn och unga från individer 

som har gjort inhumana handlingar. Men lagarna begränsar även de individer som faktiskt 

vill ändra på sitt liv. Yrken som har rätt till utdrag ur belastningsregistret har inte ändrats på 

några år, trots det har utdrag ur belastningsregistret ökat frekvent det senaste decenniet (se 

tabell 1), vilket är en central bakomliggande faktor till varför denna studie genomfördes. 

Detta ämne är aktuellt att undersöka med tanke på den ökade brottsligheten vi bevittnar idag 

och att det är med stor sannolikhet att allt fler arbetsgivare kommer behöva ta ställning i 

frågan om att anställa en ex-kriminell eller ej i framtiden. Vi har i denna studie fokuserat på 

hur arbetsgivare ställer sig till att anställa en ex-kriminell och vilka faktorer som ligger 

bakom deras inställning. På detta sätt har denna studie bidragit med nya perspektiv kring hur 



   
 

 
 

35 

svenska arbetsgivare ställer sig till att anställa en ex-kriminell vilket det finns ett begränsat 

utbud av. Denna studie har även ökat vår förståelse kring situationen.  

I efterhand anser vi att det kan finns otydligheter i vårt resultat angående om det är 

intervjupersonerna som arbetsgivare eller privatpersoner som svarade på våra frågor. Det 

hade kunnat användas andra teorier för att förtydliga skillnaden mellan rollen som 

arbetsgivare och privatperson. Vi anser dock att det är svårt som privatperson att inte ta med 

sig sina fördomar och föreställningar in i rollen som arbetsgivare, det vill säga att sina 

uttalande som arbetsgivare kan i viss del spegla sina egna åsikter i frågan. 

Vårt insamlade material stödjer mycket av det som tidigare forskning påvisar, vi kan dock 

utläsa en tydlig skillnad. I tidigare forskning framträder en bild av att serviceyrken är mindre 

benägna till att anställa en ex-kriminell på grund av att de har viktiga kundrelationer (Stoll & 

Bushway 2008). Detta till skillnad från vårt resultat som påvisar det motsatta, serviceyrken är 

snarare mer villiga till att anställa en ex-kriminell jämfört med andra branscher. Denna 

skillnad kan bero på att vi har intervjuat olika arbetsgivare samt att studierna kommer från 

olika länder.  

På grund av den tidsram vi behövde anpassa denna studie till kunde vi ej göra en mer 

omfattande studie som vi hade önskat. Med tanke på det aktuella ämnet anser vi att det finns 

behov av ytterligare och en mer fördjupad forskning om hur arbetsgivare ställer sig till att 

anställa en före detta kriminell individ. På det sättet skulle det vara möjligt att göra en mer 

systematisk kartläggning av vilka branscher som är mer eller mindre öppna till att anställa en 

ex-kriminell. Vi anser även att det hade varit lämpligt att forska vidare på vad andra aktörer 

kan göra för att underlätta för de arbetsgivare som ger en ex-kriminell en ny chans. Även hur 

samtliga aktörer i samhället kan komma bort från fördomarna och tankarna om att ex-

kriminella, uteslutande, är farliga individer. För med den föreställningen känns det som en 

arbetsgivare sade under en av våra intervjuer logiskt, för det är väl självklart att arbetsgivare 

inte vill anställa personer som är farliga, helt enkelt.  
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10. Bilagor 
Bilaga 1: Intervjuguide 

Tema I: Organisationen 

Berätta kort om dig själv 

Vilken är din roll under rekryteringsprocessen av nya medarbetare? 

- Antal år du har arbetat i organisationen? 
Vilka arbetsuppgifter och olika roller finns på ditt arbete? 

Behövs det någon kvalifikation, några särskilda erfarenheter och/eller utbildning för att arbeta 
hos er?  

Hur många medarbetare skulle du uppskatta att ni är på … (organisationens namn)? 

Tema II: Normer och värderingar 

Vad har ni för värdegrund på … (organisationens namn)? 

- Var kommer värdegrunden till uttryck? (t ex i dokument, handlingsplan och 
motsvarande) 

Vad värderar ni hos era anställda?  

Vad anser ni är viktigt hos individer som söker arbete hos er? Varför?  

Hur tror ni att nya medarbetare upplever att det är att komma in i er organisation? 

Tema III: Rekrytering 

Vill du gå igenom kort hur en vanlig rekryteringsprocess ser ut hos er? 

Finns det några bestämda riktlinjer från arbetsgivaren om hur anställningsprocesser ska gå̊ till 
och hur dina bedömningar ska göras? Ev. Hur ser dessa riktlinjer ut? 

- Brukar du få bestämda riktlinjer du rekryterar åt?  
Vad bedömer ni främst i det första urvalet? 

- Utbildning? Erfarenhet? Kvalifikationer? Egenskaper? 
Utför ni en bakgrundskontroll någon gång under rekryteringsprocessen? I så fall, vad för 
något?  

Tema IV: Rutiner för bakgrundskontroller och värdering av arbetssökande 

Om en bakgrundskontroll görs:  

Vad för typ av kontroll utför ni för att kolla upp en arbetssökandes kriminella bakgrund? 

När under rekryteringsprocessen begär ni utdrag ur belastningsregistret?  

https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf


   
 

 
 

39 

- Varför väljer ni att göra det just då under rekryteringen? 
Vad tror du det finns för fördelar och nackdelar med att kolla belastningsregister? 
Vilka anledningar har ni till att begära belastningsregistret hos er arbetssökande? 
Hur stor andel av de sökande har någon form av ett kriminellt förflutet?  

Hur brukar tankarna gå hos dig när det finns arbetssökande med ett kriminellt förflutet?  

(Ev. Hur tror du att du skulle tänka om det fanns arbetssökande med ett kriminellt förflutet). 

Går tankarna annorlunda beroende på… 

- … vilket typ av brott individen har begått? (Ex, våldsbrott, sexualbrott, fortkörning, 
rattfylleri, snatteri och narkotika) 

- … graden på straffet? (Ex, penningböter, fängelsestraff (mildare & grövre) & 
kontaktförbud) 

- … hur lång tid det var sen brottet utfördes? 
- … vad individen har gjort efter brottet/straffet? 

Har ni någon gång anställt någon med ett kriminellt förflutet?  Om ja, hur gick diskussionen 
där?  
Har ni någon gång nekat en individ arbete på grund av ett kriminellt förflutet? Ev. av vilka 
anledningar har ni gjort det?  

Tror du det finns konsekvenser med att ha en ex-kriminell på arbetsplatsen? 

- Tror du att dina anställda skulle påverkas om du anställer någon som begått något 
brott? 

- Tror du att kunder/gäster skulle reagera om du anställer någon som dem vet har begått 
något brott? 

Om en bakgrundkontroll inte görs:  

Varför väljer ni att inte göra en kontroll? 

Vad tror du det finns för fördelar och nackdelar med att inte kolla belastningsregister? 

Har ni någon gång ångrat att ni inte genomförde en kontroll? 

Varför tror du att andra arbetsgivare vill göra en kontroll av arbetssökande brottsregister? 

Vilka möjligheter och utmaningar ser du med att andra arbetsgivare begär utdrag ur 
belastningsregistret? 

Vad tror du det kan finnas för konsekvenser med att ha en tidigare dömd individ på 
arbetsplatsen? 

- Tror du att dina anställda skulle påverkas om du anställer någon som begått något 
brott? 

- Tror du att kunder/gäster skulle reagera om du anställer någon som dem vet har begått 
något brott? 
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Tema V: Avslut 
Vad tror du skulle underlätta för personer med kriminellt förflutet att komma in på̊ 
arbetsmarknaden? 

Är det något du vill tillägga? 

Bilaga 2: Första mejlutskick 

Hej, 

Hur ställer du dig till att anställa en ex-kriminell? 

Vi heter Emilia Johansson och Wilma Johansson och vi studerar vid Högskolan i Halmstad. 
Under våren ska vi genomföra vår kandidatuppsats och vi vill tillfråga dig om att delta i vår 
studie.  

I studien fokuserar vi på hur arbetsgivare ställer sig till att anställa före detta kriminella 
individer, och vad som påverkar denna inställning. Studien utförs som en del i vår utbildning, 
inom Samhällsförändring och Social hållbarhet, 180 hp vid akademin för hälsa och välfärd 
vid Högskolan i Halmstad. Ansvarig lärare är Anna Isaksson, anna.isaksson@hh.se. 

Vi är intresserade av att genomföra en intervju med er. Intervjun kan ske både fysiskt eller 
online beroende på vad som passar dig bäst. Det skulle vara väldigt värdefullt för oss om du 
kan tänka dig att delta i vår studie. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när 
som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Om du kan tänka dig att göra detta, eller 
vill veta mer om vår studie, får du gärna återkoppla till oss. Du finner våra kontaktuppgifter 
längst ner i mailet. 

Om du tackar ja till att delta så kommer vi i ett nästa steg att skicka ut ett informationsbrev 
och en samtyckesblankett. Vi kommer även att boka in en tid för intervju. 

Med vänliga hälsningar, 

Emilia Johansson, emiliajoohansson01@gmail.com 

Wilma Johansson, awj@hotmail.se 

Akademin för hälsa och välfärd 

Högskolan i Halmstad 

Bilaga 3: Informationsblad 

Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en 
student under utbildning 
Du tillfrågas om att delta i studien Arbetsgivares syn på att anställa före detta kriminella individer.  

Studien syftar till att undersöka arbetsgivares inställning till att anställa före detta kriminella 
individer, och vilka yttre faktorer som påverkar deras syn på före detta kriminella individer vid en 
rekryteringsprocess. Studien utförs som en del i vår utbildning inom 
programmet  Samhällsförändring och Social hållbarhet, 180 hp vid akademin för hälsa och välfärd 
vid Högskolan i Halmstad. Handledare för denna studie är Anna Isaksson, anna.isaksson@hh.se. 
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Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i 
dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när som helst 
återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock inte den behandling som 
skett innan återkallandet. Du kan också när som helst begära att få en kopia av dina 
personuppgifter. 

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, som 
Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. Bara vi och vår handledare kommer att ha 
tillgång till dina personuppgifter. De av dina personuppgifter som kommer att behandlas är: namn, 
e-postadress och eventuellt telefonnummer. Dina personuppgifter kommer att raderas när 
examensarbetet är godkänt. 

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via registrator@hh.se eller 
035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar personuppgifter, och dina 
rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan du 
också kontakta Högskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se. 

Den färdigställda uppsatsen kommer att publiceras på DIVA och finnas tillgänglig digitalt på 
DIVA portalen http://www.diva-portal.se/. 

Tack för din tid.  

Med vänliga hälsningar, 

Emilia Johansson 
emiliajoohansson01@gmail.com 
Akademin för hälsa och välfärd 
Högskolan i Halmstad 

Wilma Johansson 
awj@hotmail.se  
Akademin för hälsa och välfärd 
Högskolan i Halmstad 
 
 
  

Bilaga 4: Samtyckesblankett  

Samtycke till deltagande i studien Arbetsgivares syn på att anställa före detta 
kriminella individer  
Jag har fått information om studien, arbetsgivares syn på att anställa före detta kriminella 
individer och accepterar att delta.  

Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas 
konfidentiellt, på ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas för obehöriga. 

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och utan närmare 
förklaring kan avbryta mitt deltagande. 

  

Underskrift  

................................................... 
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Namnförtydligande 

.......................................................................  

Ort och datum  

 


