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Sammanfattning 

Nudging är ett verktyg som används inom fler och fler områden. Så även inom re-
kryteringsområdet där nudging bland annat nyttjas för att hjälpa rekryterande chefer 
att undvika vanliga fallgropar vid urvalsbedömningar och beslut.  Uppsatsen granskar 
och analyserar Thaler & Sunsteins definition av nudging, för att sedan undersöka om 
några utvalda nudingtekniker inom rekryteringsområdet med rätta kan kallas nud-
ging enligt Thaler och Sunsteins definition, samt om de kan matchas in under 
Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker. Uppsatsen försöker identifiera vilket tanke-
system nudgarna är tänkta påverka utifrån Kahnemans koncept om system 1 och sy-
stem 2, samt om risken för fallgropar är mer förekommande under vissa delar under 
rekryteringsprocessen. Slutligen diskuteras om det föreligger en konflikt mellan 
nyttjande av nudging och statens krav på förtjänst och skicklighet som grund vid stat-
lig anställning.  Resultatet visar att de utvalda nudgarna i sju fall av åtta kunde kate-
goriseras som nudgar enligt Thaler och Sunsteins definition, trots att rekryte-
ringsnudgarna är framtagna för specifika tillämpningsområden. Definitionen skulle 
tjäna på en referens till kognitiva beteendebarriärer för att visa kopplingen till den 
beteendevetenskapliga grunden. Den skulle också tjäna på att tydligare koppla valar-
kitekturen till en i tid närliggande valsituation.  Forskningen pekar på att beslutsfat-
tare faller offer för snabba system 1-beslut när de rekryterar, samt upplyser om hur 
detta kan undvikas; genom att antingen nudga system 1 att undvika vanliga fallgro-
par eller genom att aktivera beslutsfattarens system 2, så att beslutsfattaren aktivt 
tänker igenom sina val. Endast tre av åtta valda nudgarna kunde matchas mot Sunste-
ins tio viktigaste nudgingtekniker. Ingen konflikt eller etiskt dilemma identifierades i 
samband med användning av nudgar vid rekrytering i staten, då nudgarna syftar till 
att säkerställa att det är förtjänst och skicklighet som tillämpas vid urval och beslut.   
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Abstract 

Nudging is used in more and more situations to help people make better decisions. 
It is also used in the field of recruitment to help recruiting managers to avoid com-
mon pitfalls when making decisions. This thesis reviews and analyses Thaler and 
Sunstein´s definition on nudging, then examines whether a few selected nudging 
techniques qualify as nudging based on Thaler and Sunstein’s definition, criteria and 
tools, and if they can be matched with Sunstein´s ten most important nudging tech-
niques. The thesis seeks to identify which thought system the nudges are intended to 
influence based on Kahneman's concept of system 1 and system 2, as well as 
whether the risk of pitfalls is more prevalent during certain parts of the recruitment 
process. Finally, the thesis seeks to identify whether there is a conflict between the 
use of nudging and the state's requirement for merit and skill as the basis for state 
employment.  The results show that in seven cases out of eight, the selected nudges 
could be categorised as nudges according to Thaler and Sunstein's definition, even 
though the recruitment nods are designed for specific application areas. The defini-
tion would benefit from a reference to cognitive behavioral barriers to make the 
connection to the behavioral science basis. It would also benefit from more clearly 
linking the choice architecture to the time of the decision situation. Research sug-
gests that decision-makers fall victim to rapid system 1 decisions when recruiting 
and shed light on how to avoid it; either by nudging system 1 avoid pitfalls or by ac-
tivating the decision maker's system 2, to make them actively think through their 
choices. Only three of the selected nudges could be matched against Sunstein's 10 
most important nudging techniques. No conflict or ethical dilemma was identified in 
connection with the use of nudges in recruitment in the state, since the nudges aim 
to ensure that it is merit and skill that are the basis for all decisions. 
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1 Introduktion 

I en ideal värld skulle människor kunna ta bättre beslut om de gav situationen sin 
fulla uppmärksamhet, hade fullständig information, använde hela sin kognitiva för-
måga och med full självkontroll. Men, det är sällan fallet. Därför behöver människor 
hjälp - och nudging kan hjälpa dem att ta de beslut de skulle tagit om de bara kunnat 
tänka ordentligt (Battaglio et. al., 2018, s.306).  

“Nudging” används som ett verktyg inom fler och fler områden med syftet att hjälpa 
människor i valsituationer att göra ”bättre val” - att göra det lätt att göra ”rätt”. 
“Nudgen” ska göra det lättare för individer att välja det bättre alternativet framför 
andra alternativ, utifrån hur valsituationen är upplagd; där “nudgen” underlättar va-
let, utan att ta bort valmöjligheten. Det är värt att notera att vad som är ett “bättre 
val” och vad “göra rätt” innebär avgörs av den som nudgar beslutsfattaren, enligt vad 
denne anser ligger i beslutsfattarens intresse.  Jag återkommer med en diskussion 
kring vad som är “bättre” och “rätt" i avsnitt 6.5. 

Då jag i mitt yrkesliv arbetar med rekryteringsfrågor och därför är högst medveten 
om alla de bedömningar och beslut som ingår i en rekryteringsprocess; från beslut 
om urvalskriterier i kravprofilen och hur annonsering ska göras, genom bedömning 
av de kandidater som skickar in sina ansökningar för att få ett urval av kandidater  
som kallas till intervju, till det slutliga beslutet om vilken kandidat som ska anställas, 
har jag valt att titta på aktuell forskning om “nudging” specifikt inom rekryterings-
området och hur nudging kan nyttjas för att minska bias och diskriminering. 

För att ge en bakgrund till ämnet följer här en kort beskrivning om vad nudging är. 
Nudging är engelska och betyder ungefär “knuffa”, “puffa”, “påverka” (det finns 
ingen direkt svensk översättning). Den som nudgar ger en nudge, där nudging och 
att nudga är själva aktiviteten (verbet), medan en nudge är själva “knuffen” (substan-
tivet).  Nudging kan sägas handla om paketeringen av möjliga val. På engelska kallas 
det “choice architecture”, vilket på svenska blir valarkitektur eller design av valmil-
jöer. 

Det ska nämnas att det även finns de som skiljer på nudges och nudging som två 
olika företeelser, där nudges inte är något nytt utan handlar om den företeelse som 
alltid funnits för att påverka beteenden, medan nudging handlar om den nya disci-
plin som systematiskt och evidensbaserat utvecklar och tillämpar nudgar, till exem-
pel i myndigheters samhällspåverkan (Hansen, 2016, s.4). 

För att underlätta för läsare kommer jag hädanefter att använda “nudging” utan citat-
ionstecken och jag kommer att använda det engelska termerna nudge och nudging. Av 
samma anledning har jag valt att använda “rekryterande chef” som befattning för den 
som gör urval och bedömning, än om det - beroende på organisation - kan vara en 
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rekryterare, en HR-person eller en kommitté som gör urval och bedömning. Jag 
kommer inte att skilja på nudging som en aktivitet och som disciplin. 

1.1 Vad innebär nudging? 

Begreppet nudging blev populärt utanför akademiska kretsar i samband med boken 
Nudge: Improving decisions about health, wealth, and happiness (2009) av ekonomen Ri-
chard H. Thaler och juristen Cass R. Sunstein.  

Tanken med nudging är att hjälpa människor ta bättre beslut genom att underlätta 
valsituationen genom en valarkitektur där valarkitekten presenterar det önskade al-
ternativet på ett sätt så att det blir lättare att välja just det alternativet, framför öv-
riga alternativ.  Men vem bestämmer vad som är ett “bättre beslut” och “det önskade 
alternativet”?  

Thaler säger i en artikel i Science (2018), att enligt honom och Sunstein är målet med 
valarkitektur att hjälpa människor att ta bättre beslut “as judged by themselves.” 
(Thaler, 2018, s.431). För att det ska vara fråga om nudging får inte valet vara 
tvingande; övriga val måste vara fortsatt möjliga. Valarkitektur handlar om att orga-
nisera kontexten där människor tar beslut (Thaler et al., 2012, s.428). 

Thaler och Sunstein beskriver nudging i sin bok Nudge (2009, s.6) som: 

any aspect of the choice architecture that alters people’s behaviour in a predictable 
way without forbidding any options or significantly changing their economic incen-
tives. To count as a mere nudge, the intervention must be easy and cheap to avoid. 
Nudges are not mandates. Putting the fruit at eye level count as a nudge. Banning 
junk food does not. 

1.2 Nudging vid rekrytering 

I en allt hårdare konkurrens om arbetskraften behöver arbetsgivare vara duktiga på 
att locka till sig möjliga framtida medarbetarna. Detta kan ske på många sätt, bland 
annat genom att säkerställa att hela den möjliga målgruppen nås av budskapet som 
sänds - och sedan hålla kvar intresset till dess att den möjliga framtida medarbetaren 
tar steget vidare mot en anställning. 

Många arbetsgivare har dessutom som specifikt mål att öka sin mångfald; dels för att 
kunna ta del av hela den möjliga kandidatpoolen, dels för att vara en attraktivare ar-
betsgivare (och på så vis skapa ett större intresse för sin organisation på sikt). I sin 
strävan efter att hitta de bästa kandidaterna och/eller få en ökad mångfald är det 
dock ibland arbetsgivarens egna representanter som hindrar att organisationen 
lyckas, genom att rekryterande chefer under rekryteringsprocessen faller offer för 
sina egna, ofta omedvetna, fördomar.  
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Thaler och Sunstein har givit många exempel på hur det går till när vår hjärna går fel 
och faller offer för bias och heuristiker (Thaler & Sunstein, 2009). Men det finns 
hopp; även senare forskningsresultat visar att bias och beslutsfällor till del kan undvi-
kas genom att arbetsgivaren bygger in nudging i rekryteringsprocessen, för att säker-
ställa att sökanden från minoriteter inte väljs bort av de egna rekryterande cheferna 
på grund av vanliga beslutsfällor i samband med rekrytering (Feng et al., 2020, 
s.22). 

1.3 Uppsatsen syfte 

Syftet med denna uppsats är att analysera: 1) Thaler och Sunsteins definition och de 
kriterier de tar upp för att något ska definieras som en nudge; 2) hur ett antal rekry-
teringsnudgar förhåller sig till Thaler och Sunsteins definition av nudging; 3) om se-
nare forskning visar på behov att justera eller komplettera Thaler och Sunsteins defi-
nition och 4) om de utvalda rekryteringsnudgarna kan matchas mot Sunsteins tio 
viktigaste nudgingtekniker.  

Dessutom hoppas jag 5) finna belägg i forskningen för att beslutsfattare verkligen 
faller offer för snabba system-1-beslut när de rekryterar, vilket är en utgångspunkt i 
valdesignen. Och om de gör det, 6) finns det några steg i rekryteringsprocessen som 
är mer riskfyllda än andra? Jag kommer också diskutera 7) om det finns några etiska 
dilemman eller kontroversiella aspekter med de nudgar som identifierats som fram-
gångsrika, i förhållande till de krav som finns på en statlig rekrytering. 

1.4 Avgränsningar 

Genom mitt arbete har jag redan tidigare följt vad forskningen säger om nudging 
inom rekryteringsområdet. Jag har funnit flera bra exempel på nudgar; både sådana 
som riktar sig utåt mot kandidater för att de ska välja att ta steget att skicka in en an-
sökan och sådana som riktar sig inåt mot organisationens egen rekryteringsprocess.  

Jag har i denna uppsats valt att fokusera på nudgingtekniker med syfte att påverka 
den egna organisationen; hur organisationer genom att bygga in nudging i sin rekry-
teringsprocess kan stötta rekryterande chefer att undvika bias och egna fördomar - 
och därmed möjliggöra anställning av de objektivt bästa kandidaterna, oavsett deras 
kön och bakgrund. Det är utifrån den inriktningen jag valt ut ett antal nudgar som 
byggts in i organisationers rekryteringsprocesser för att minska risken för bias och 
omedveten diskriminering, genom att nudga rekryterande chefer vid bedömningar 
och beslut.  

Uppsatsen kommer inte inkludera nudgar som riktar sig mot potentiella framtida 
medarbetare för att de ska söka sig till organisationen. Den kommer inte heller ta 
upp nudgingtekniker för att få individer stanna kvar i organisationen, även om det är 
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viktigt att det finns en organisationskultur och strukturell miljö som gör att indivi-
derna vill stanna kvar i organisationen efter att de anställts. 

1.5 Disposition 

Uppsatsens bakgrund och syfte introduceras i avsnitt ett. I avsnitt två presenteras te-
orin om nudging, liksom idéerna bakom system 1 och system 2, samt Sunsteins tio 
viktigaste nudgingtekniker. I avsnitt tre ges en kort beskrivning av rekryteringspro-
cessen och dess fallgropar och ett antal rekryteringsnudgar som nyttjas i uppsatsens 
jämförelser och analys presenteras. Avsnitt fyra beskriver metod, avsnitt fem pre-
senterar resultatet och i avsnitt sex ges en analys och diskussion av resultatet. Upp-
satsen avslutas med slutsats i avsnitt sju.   
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2 Teorin om nudging 

Nudging blev ett mer allmänt känt begrepp i samband med boken Nudge: improving 
decisions about health, wealth and happiness av Richard H Thaler och Cass R Sunstein, 
2008. Boken fick ett väldigt positivt mottagande för att den på ett underhållande sätt 
presenterade hur det går att påverka människor till att göra bättre (mer rationella) 
val, genom att göra små förändringar i valsituationen. Detta avsnitt kommer ge en 
översikt av teoribildningen bakom begreppet nudging. 

2.1 Var kommer idéen om nudging ifrån? 

Nudging är ett nytt begrepp på en tidigare upptäckt. Thaler och Sunstein menar att 
människan kan påverkas att välja en viss riktning genom att vi underlättar för dem 
att gå i den riktningen vi önskar (ibid, s.6f).  

Thaler och Sunstein var dock inte först med att upptäcka detta beteende, utan grun-
dade sin idé på tidigare forskning av bl.a. Kurt Lewin som identifierat denna benä-
genhet - och det ser ut som om begreppen nudging och channel factors kan anses be-
skriva samma fenomen. De skriver i sin bok (ibid. s.71f): 

This insight falls into the category of what the great psychologist Kurt Lewin called 
“channel factors,” a term he used for small influences that could either facilitate or 
inhibit certain behaviors. Think about the “channel” as similar to the path a river 
takes after the spring snow melt. The path can be determined by seemingly tiny changes 
in the landscape. Often we can do more to facilitate good behavior by removing some 
small obstacle than by trying to shove people in a certain direction. 

När det gäller mänskligt beteende så handlar “channel factors” om att förändra fak-
torer i en situation för att öka sannolikheten för att en avsikt ska leda till handling 
(Hardman, 2009, s.109). 

2.2 Thaler och Sunsteins definition av en nudge 

Thaler och Sunstein beskriver vad en nudge är, som följer. Men, de benämner inte 
själva sin beskrivning för en “definition”, utan skriver “as we will use the term”. Jag 
kommer att benämna den som definition. 

A nudge, as we will use the term, is any aspect of the choice architecture that alters 
people's behavior in a predictable way without forbidding any options or significantly 
changing their economic incentives. To count as a mere nudge, the intervention must 
be easy and cheap to avoid. Nudges are not mandates. Putting fruit at eye level counts 
as a nudge. Banning junk food does not.” (ibid, s.6). 

Enligt ovan ska en nudge således innebära 1) att det finns något inslag av valarkitek-
tur som 2) syftar till att förändra beteende i en förutsägbar riktning, 3) utan att för-
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bjuda andra val och utan måsten, 4) utan att markant förändra ekonomiska incita-
ment, och 5) vara enkel att undvika. Definitionen är generellt hållen, utan att speci-
ficera i vilken typ av valsituationer den är tillämpbar. 

Thaler och Sunsteins definition har fått en del kritik för att den är otydlig. Jag kom-
mer därför presentera kritik och två alternativa definitioner, för jämförelse och dis-
kussion i senare avsnitt. 

Pelle Guldborg Hansen, (2016, s.2f), kritiserar Thaler och Sunsteins definition då 
att han anser att den blandar en beskrivning av ett beteendekoncept med den poli-
tiska doktrin som Thaler och Sunstein kallar libertariansk paternalism (se Thaler & 
Sunstein, 2009, s.4–6 för närmre beskrivning). Hansen menar att definitionen av 
vad en nudge är, borde vara mer precis och utgå från beteendevetenskap. Hansen 
(2016, s.3) föreslår följande definition:  

A nudge is a function of (condition I) any attempt at influencing people!s judgment, 
choice or behavior in a predictable way (condition a) that is motivated because of 
cognitive boundaries, biases, routines, and habits in individual and social decision-
making posing barriers for people to perform rationally in their own self-declared in-
terests, and which (condition b) works by making use of those boundaries, biases, rou-
tines, and habits as integral parts of such attempts.  

Hansen utgångspunkt är således den samma som Thaler & Sunstein; att en nudge 
handlar om att förändra beteende i en förutsägbar riktning. I sin definition förtydli-
gar Hansens att förändringen utgår från de kognitiva biaser, vanor, etc. som hindrar 
människor att agera rationellt utifrån egenintresse, och att det som gör att nudgen 
fungerar är att man nyttjar samma kognitiva biaser, vanor, etc. som en integrerad 
del av lösningen.  

Hansen menar att med hans definition krävs det inte att en nudge är oberoende i för-
hållande till regleringar, men kan vara det, då en nudge fungerar i sin egen rätt, obe-
roende av förbud, ekonomiska incitament och rationella argument. (ibid, s.3f)  

Utifrån uppsatsens fokus på rekrytering, finner jag även Nielsen och Kepinskis defi-
nition (Nielsen & Kepinski, 2021, s.6) av det som de kallar en “inclusion nudge” re-
levant att nämna. De har en definition som ligger närmre Hansens definition än 
Thaler och Sunsteins, då de liksom Hansen definierar att en nudge ska designas uti-
från insikter från beteendevetenskapen för att styra det omedvetna i en viss riktning. 
Deras definition är som följer:  

An Inclusion Nudge is a design based on insights from behavioural and social sciences 
to steer the unconscious mind to change behaviour in direction of inclusiveness by 
targeting the behavioural drivers, judgment and choice processes, and perceptions.  
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De menar att “nudging for inclusion” handlar om att göra inkluderande till normen, 
utan att behöva övertyga med rationella argument eller hot, eller ansträngande, 
medvetet tänkande (ibid, s.6). 

2.3 Tänka snabbt och långsamt - system 1 och 2   

För att bättre förstå hur nudging fungerar, hjälper det att utgå från en teori om hur 
vårt intellekt fungerar. I den populära boken Tänka, snabbt och långsamt (2011) skri-
ver Kahneman att han fastnat för en beskrivning av de två olika system som används 
när vi tänker som lanserats av psykologerna Stanovich och West; system 1 och sy-
stem 2:   

System 1 fungerar automatiskt och snabbt, med föga eller ingen ansträngning och 
utan någon känsla av medveten styrning.  

System 2 ägnar de ansträngande intellektuella aktiviteter som krävs uppmärksamhet, 
till exempel komplicerade beräkningar. System 2:s sätt att fungera förknippas ofta 
med en subjektiv upplevelse av att man har kontroll, gör medveten val och koncentre-
rar sig (ibid, s.27). 

Således agerar system 1 snabbt och instinktivt, utan att vi själva är medvetna om att 
vi tänker. Det går som på autopilot och utifrån ryggradskänsla. Detta system an-
vänds vid vanliga varjedagsbeslut. System 2 är istället långsamt och kräver ansträng-
ning, så vi är högst medvetna om att vi tänker. Detta system kommer in när vi behö-
ver fundera på mer komplexa beslut. Problemet är att vår hjärna är lat av naturen, så 
den försöker hitta vägar för att slippa anstränga sig. Den vill i första hand använda sig 
av system 1 och bara när det inte fungerar sätts system 2 i arbete (ibid, s.27ff). 

Även Thaler och Sunstein tar upp två olika tankesystem i sin bok Nudge från 2009; 
de kallar systemen för det automatiska systemet och det reflekterande systemet 
(s.19–22). Kahnemans beskrivning av System 1 och System 2, överensstämmer med 
Thaler och Sunsteins två system. Thaler och Sunstein refererar själva till att syste-
men i psykologilitteratur ofta benämns system 1 och system 2 (ibid, s.19).  Det är 
utifrån detta tänk om två olika tankesystem som en nudge designas; antingen genom 
att underlätta för system 1 att välja rätt eller genom att aktivera system 2 (O´Meara 
et al., 2020, s.315).  

System 1-tänkande ökar som resultat av ökad komplexitet, mediabrus och stress i 
våra liv enligt forskningen (Nielsen & Kepinski, 2021, s.5). Kanske blir det därför 
än mer viktigt med hjälp att välja rätt? 
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2.4 Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker 

I sin essä “Nudging: A very short guide” listar Sunstein de tio nudgingtekniker han ser 
som de viktigaste (2014, s.3–6), vilka jag kommer återge nedan. Jag har i min över-
sättning till svenska till del nyttjat en kandidatuppsats av Skogsmo & Wikström 
(2019, s.11f).  

Jag kommer senare använda dessa tekniker tillsammans med Thaler och Sunsteins 
definition av nudging, som utgångspunkt för en jämförelse med några utvalda rekry-
teringsnudgar.  

1. Standardval innebär att det önskvärda valet är förvalt, så individen måste ak-
tivt gå in och ändra för ett annat val. Sunstein menar att detta kan vara den mest 
effektiva av alla nudges. Ett exempel är automatisk dubbelsidig utskrift för att 
spara pengar och miljö, ett annat exempel är automatisk tidsbokning till mam-
mografi för att minska bröstcancer.  

2. Förenkling handlar om att underlätta beslutssituationen genom att göra in-
formation och material enkelt att läsa och förstå, till exempel genom att använda 
ett enkelt språk och presentera information i både text och bild. Denna nudge 
används av till exempel myndigheter för att nå ut till fler medborgare för att på-
verka beteende eller för att öka deltagande i olika hälsoprojekt, genom att göra 
ett komplext innehåll mer lättillgängligt. Sunstein menar att effekten av förenk-
ling är lätt att underskatta och gör att många goda initiativ inte lyckas. 

3. Användning av sociala normer. Att trycka på vad “de flesta gör” eller “anser 
borde göras” är ett sätt att påverka människor mot ett önskat beteende. Om 
människor får veta att “de flesta sopsorterar” eller “de flesta röstar” i individens 
omgivning påverkas de att göra som andra; ju mer specifikt och ju mer lokalt 
desto större påverkan har nudgen. 

4. Gör det enkelt. När något är enkelt att göra eller välja, ökar chansen att det 
görs eller väljs. Om något alternativ kräver mer ansträngning, väljs det oftare 
bort. Att försöka få någon att konsumera mer frukt kan exempelvis göras genom 
att placera frukt istället för godis vid kassan i en mataffär. 

5. Avslöjande upplysningar. Ett önskvärt beteende kan lockas fram genom att 
förmedla all information transparent. Sunstein tar upp exempel som miljökost-
nader för energialternativ och den fulla kostnaden av kreditkort. 

6. Varningar. Syftet med denna nudge är att varna för risker och därmed få män-
niskor att inte välja det som varnas för. I nudgen nyttjas färg och form för att få 
uppmärksamhet; som större teckensnitt och varningsfärger. Exempel är var-
ningstrianglar på medicin eller varningstext på cigaretter. Forskning visar att 
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varningar oftare åtföljs om den kompletteras med en beskrivning med konkreta 
steg för att minska risken. 

7. Förpliktelsestrategier. Löften, mål och förpliktelser om att göra något, ökar 
motivationen att faktiskt genomföra det utlovade. En anmälan till ett motions-
lopp eller rökavvänjningskurs är exempel som ökar sannolikheten att individen 
fullföljer sin ambition. 

8. Påminnelser är en nudge som hjälper individen komma ihåg det som nudgen 
avser påverka; till exempel räkningar eller möten. Påminnelsen kan komma via 
ett sms, mejl eller en skylt. Det har visat sig att tidpunkten har stor betydelse för 
vilket utfall påminnelsen får; den ska komma så att individen kan agera på den 
omedelbart. 

9. Locka till genomförandeavsikt (eliciting implementation intentions) Denna 
nudge handlar om att få individer att ta ställning och göra en avsiktsförklaring 
vad gäller en aktivitet, då det har visat sig att detta leder till högre genomfö-
rande. Det görs genom att ställa dem frågan, som till exempel om de ska vacci-
nera sig.  

10. Smarta upplysningar handlar om att ge individer en översikt av tidigare val 
och vad de lett till; som till exempel konsekvenser av energival för att välja kli-
mat-smartare energi eller kostnader för elräkningar för att ge minskade kostna-
der. 

2.5 Etiska dilemman med nudging 

Det finns invändningar mot nudging utifrån oron att nudging kan användas med fel 
syfte, som inte är för individens bästa. Thaler & Sunstein säger själva i sin bok 
“Nudge” att det absolut finns valarkitektur som designas för att gynna valarkitekten 
snarare än individen. De ser dock inte det som något allvarligare problem, utan jäm-
för det med husarkitekter som har konflikter med sina kunder, där man inte anser 
att de borde sluta rita hus för det (2009, s.242). Thaler presenterar i en artikel från 
2018 en ny term för att beskriva en nudge som handlar om egenintresse och inte in-
dividens bästa. Han kallar det “sludge” och menar att sludgen ställer till det genom 
att göra “make wise decision-making and prosocial activity more difficult.” (Thaler, 
2018, s.431).  

Mer om etiska dilemman kring nudging vid rekrytering under avsnitt 6.6. 
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3 Kort om rekrytering, fallgropar och några 
rekryteringsnudgar 

Rekryteringsprocesser brukar delas in i olika steg och dessa kommer kort beskrivas, 
för att ge en förståelse för var i processen de olika nudgarna utförs. Några av de fall-
gropar som finns under processens gång i samband med bedömningar och beslut, 
kommer tas upp under bias och heuristiker. Slutligen ges en beskrivning av några ut-
valda rekryteringsnudgar för senare analys.    

3.1 Rekryteringens olika delar 

Rekryteringsprocessen brukar delas in i olika delar, vilka kan vara olika många och 
benämnas olika, beroende på organisation. Jag har för denna uppsats syfte valt att 
dela in den i tre delar; förarbete, urval, samt intervju och beslut (se Figur 1). I den 
första delen görs en behovsanalys, kravprofil och annons.  I nästa del - när ansök-
ningar kommit in - granskas ansökningarna för att bestämma vilka som ska gå vidare 
i processen, eventuellt genom att använda olika tester. I sista delen görs intervjuer 
för att slutligen ta ett beslut om vem ska erbjudas anställning. Jag kommer att an-
vända mig av dessa olika steg i senare avsnitt.   

 
Figur 1. Rekryteringens tre delar. 

3.2 Biaser och heuristiker 

I sin bok Tänka, snabbt och långsamt presenterar Kahneman en mängd biaser (syste-
matiska avvikelser eller fallgropar) och menar att när vi ska bedöma något och svaret 
inte är uppenbart, väljer vi en heuristik (mental genväg eller tumregel) till svaret ge-
nom att ersätta ursprungsfrågan med en annan. Om man till exempel behöver upp-
skatta en kategoris storlek eller en händelses frekvens, tar man minnet till hjälp - 
men risken är att svaret då blir en uppskattning som grundar sig på hur lätt man 
kommer på fall som hör till kategorin eller händelsen, istället för fakta (Kahneman, 
2013, s.150; Thaler & Sunstein, 2009, s.24f).  

Människor är ofta omedvetna om sina egna biaser och forskning inom socialpsyko-
logi har visat att biaser automatiskt kopplas in. På grund av den automatiska påkopp-
lingen av system 1 blir många anställningsbeslut inte rationella (O´Mearaet.al., 
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2020, s.313). System 1 använder sig av heuristiker som t.ex. associationer och bia-
ser för att underlätta bedömningar och beslut (Nielsen & Kepinski, 2021, s.4). Det 
är till exempel vanligt att människor förlitar sig på information som är irrelevant för 
situationen eller använder sig av relevant information, men viktar den fel. Männi-
skor har också en tendens att se individuella fall som undantaget från regeln 
(Hardman, 2009, s.11). I en rekryteringssituation är vi själva den största felkällan, 
genom att vi bedömer andra genom våra egna erfarenheter och fördomar (Persson, 
2016, s.35). 

Kahneman presenterar en mängd tankefel och några av de centrala tankefelen är: 1) 
de små talens lag, 2) stereotyper, 3) tillgänglighet och 4) bekräftelsebias 
(Kahneman, 2013, s.125ff; Thaler & Sunstein, 2009, s.17ff; Henrysson Eidvall, 
2016). 

Jag kompletterar med några egna exempel för att visa hur dessa biaser och heuristi-
ker kan yttra sig i rekryteringssammanhang: 

– de små talens lag (som handlar om att man generaliserar utifrån små tal) 
skulle kunna ligga bakom när en rekryterande chef drar slutsatser om en kan-
didats generella förmåga utifrån ett enstaka exempel på framgång och utan 
att kolla upp detaljerna i historien,  

– ett tankefel i form av stereotyper (dra slutsatser om en hel population utifrån 
egna fördomar, vilket Kahneman istället benämner som “representativitet 
(2013, s.172ff; Thaler & Sunstein, 2009, s.26f)) kan vara när en rekryter-
ande chef väljer bort äldre kandidater utifrån en erfarenhet av en äldre släk-
ting som inte kan hantera aktuell teknik.  

– när vi förlitar oss på vårt minne och generaliserar utifrån hur lätt vi hittar 
egna exempel, till exempel hur många framgångsrika manliga företagsledare 
vi kan komma på jämfört med kvinnliga, faller vi offer för tillgänglighetsbias 
(Thaler & Sunstein, 2008, s.24f). Slutligen,  

– bekräftelsebias (vi söker information som bekräftar det vi redan vet och bort-
ser från annan information) när vi ställer ledande frågor när vi tar referenser 
för att få de svar vi vill ha och bortser från eventuellt motstridig information.  

 
Ytterligare en heuristik som tas upp av Feng et al. är indelningsheuristik. Denna 
heuristik har visat tydliga resultat inom konsumtionsforskning och Feng et al. visar 
med sin forskning att denna heuristik även fungerar vid personalurval och kan nyttjas 
för att få en ökad mångfald (Feng et al., 2020, s.12).  
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3.3 Några rekyteringsnudgar  

Om en organisation arbetar med genomtänkt valarkitektur och nudging kan det 
hjälpa rekryterande chefer att göra bättre urval och beslut, där alla kandidater får 
samma chans till en rättvis bedömning utifrån relevanta krav för befattningen. 

Jag kommer i detta avsnitt beskriva ett antal aktuella nudgingtekniker som tas upp i 
två nyligen publicerade forskningsartiklar och vars resultat i stort täcker in det som 
jag funnit i andra aktuella artiklar. Dessa tekniker kommer i de efterföljande avsnit-
ten resultat och diskussion jämföras med Sunstein tio viktigaste nudgingtekniker (se 
2.4). Jag kommer också nämna vilket system som nudgen triggar och i vilken del av 
rekryteringsprocessen nudgen görs.   

1. Öka medvetenheten om möjliga bias. Flera studier har visat att det ger re-
sultat i form av minskad risk för bias (O´Meara et al., 2020, s.327; Bolander, 
2002, s.225f). Detta moment sker under förarbetet - eller ännu tidigare. 

2. Börja med en kravprofil - som sedan används vid urval. Studier visar 
att när urvalskriterier bestäms innan en kandidats könstillhörighet blir känd, 
minskade könsstereotypsbias (O´Meara et al., 2020, s.327). En kravprofil som 
bygger på de kompetenser som behövs för att utföra uppgifterna som ingår i be-
fattningen säkerställer att rekryteringen utgår från faktiska krav, snarare än osak-
liga faktorer (Lindelöw, 2008, s.57ff, s.90). 

Kravprofilen tas fram för den specifika rekryteringen som del av förarbetet och 
ska sedan aktivt nyttjas som stöd genom hela processen, för att säkerställa att de 
ursprungliga genomtänkta kraven är de som ligger till grund för bedömningar 
under urval, under intervju och för det slutliga beslutet. Kravprofilen ska trigga 
igång system 2 hos den rekryterande chefen så att hen tänker igenom vilka krav 
som måste ställas för att lyckas i befattningen. 

3. Använd beslutsstöd, till exempel utvärderingsmallar (som kopplar tillbaka 
till kravprofilen) och olika former av tester.  Undersökningar visar att när be-
slutsstöd som underlättar en systematisk utvärdering av kandidaters bakgrund 
används, minskar bias (O´Meara et al., 2020, s.327). Vid användning av tester 
är det väldigt viktigt att vara medveten om att tester har olika validitet, så att 
jämförelse av testresultat viktas korrekt och därmed ökar chanserna för ett lik-
värdigt och rättvist urval (Schmidt & Hunter, 1998, s.272f).  

Enligt Kahneman är system 2 det enda som klarar att följa regler, jämföra före-
mål utifrån flera variabler och göra medvetna val mellan alternativ (2011, s.44). 
Beslutsstöd i form av jämförelse av resultat mot kravprofil används under de två 
senare delarna av rekryteringsprocessen: vid urval och tester, samt vid intervju 
och beslut.  
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4. Dölj sökandes könstillhörighet vid urval. Flera studier visar att när köns-
tillhörigheten döljs, så minskar könsbias. Studier har visat att en kandidat som 
uppfattas som man skattas högre än en kandidat med identisk bakgrund som 
uppfattas som kvinna (O´Meara et al., 2020, s.325). Ett positivt exempel på hur 
det kan undvikas är vid audition för orkester där musikern får spela bakom en 
skärm (Bohnet et al., 2016, s.1225; Goldin & Rouse, 2000, s.738). Denna 
nudge görs vid urval och tester och hindrar system 1 att aktivera könsbias. 

5. Dela in sökanden i urvalsgrupper. Forskning visar att genom att dela in ur-
valet, i detta fall sökanden, i olika kategorier, kommer beslutsfattare (även er-
farna rekryterare) fatta mer diversifierade beslut enligt de olika kategorierna 
utan att sänka kravet på kvalifikationer på de utvalda kandidaterna (Feng et al., 
2020, s.12, s.22). Denna nudge görs vid urval och tester. Den aktiverar en in-
delningsheuristik som nyttjas av system 1. 

6. Informationsordning. Oavsett om det finns en systematik i informationsord-
ningen, så spelar informationsordning roll - även när kandidater omedvetet delas 
in i kategorier utifrån namn, universitet eller när ansökan kom in. Även implicita 
kategorier påverkar, så ansökningshandlingar bör sorteras slumpmässigt (Feng et 
al., 2020, s.23). Nudgen kan även användas för att medvetet öka chansen för 
vissa grupper, till exempel som i nudgen “dela in sökande in urvalsgrupper” (se 5 
ovan). Informationsordning bör beaktas under urval och tester för att undvika 
omedveten aktivering av bias i system 1. 

7. Bedöm kandidater vid samma tillfälle. Bias har visat sig minska när kandi-
daters ansökningshandlingar bedömdes vid samma tillfälle, snarare än separat 
och sekventiellt (O´Meara et al., 2020, s.327). Boneth et al. fann även de i sin 
forskning att risken för stereotypa bedömningar minskade när urvalet skedde 
samtidigt istället för vid separata tillfällen och att bedömare då istället utgick 
ifrån information om individens prestation (Boneth et al., 2016, s.1227). Ytter-
ligare en variant på temat kommer från Kahneman, som skriver att han fick en 
avgörande skillnad när han bedömde studenters prov fråga per fråga, istället för 
student per student (2011, s. 95). Denna nudge görs vid urval och tester, och 
aktiverar System 2.   

8. Kräv mångfald på kortlistor (en kortlista är listan med slutkandidater).  
Den självklara slutsats som O´Meara et al.  presenterar baseras på enkel sanno-
likhet; sannolikheten att anställa någon från en minoritetsgrupp är större om de 
finns med på kortlistan, än om de inte är med. Dock med tillägget att resultat 
utanför den högre utbildningsvärlden visar till och med på siffror som är högre 
än förväntat utifrån sannolikhet (O´Meara et al., 2020, s.328).  
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Jag anser att denna nudge, där O´Meara et al. skriver om minoritetsgrupper, även är 
tillämpbar för att undvika diskriminering på andra grunder - om den testats för den 
specifika situationen.  O´Meara et al. skriver att nudgar är väldigt situationsbero-
ende och en nudge som fungerar bra i en situation med till exempel vita kvinnor, 
kanske inte alls fungerar med svarta kvinnor, beroende på hur situationen ser ut i 
övrigt (O´Meara et al., 2020, s.330).  

Denna nudgen fungerar genom att mångfaldskravet leder rekryterande chef bort 
från eventuella biaser genom att säkerställa att ansökningar som annars kanske inte 
skulle granskats på grund av till exempel kön eller namn bedöms. En sådan gransk-
ning kommer sannolikt ske utifrån system 2-tänkande, eftersom nudgen gör så att 
system 1 måste kalla in system 2 för aktivt tänkande vid granskning av ansökningar. 
Nudgen görs vid alla bedömningar och beslut; under urval och tester, samt intervju 
och beslut.  



 

15 

4 Metod 

Jag har gjort en analys där jag utgått från Thaler & Sunsteins definition för nudging 
(2009), samt Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker (2014), för att granska om 
några utvalda nudingtekniker inom rekryteringsområdet som forskning och prakti-
ker funnit framgångsrika, med rätta kan kallas nudging enligt Thaler och Sunsteins 
definition genom att tolka, jämföra och förklara.  

4.1 Sökprocess 

Nudging är ett ämne som ger väldigt många träffar på Google; över 10 miljoner. 
Med en sökning på “nudging, rekrytering” blev det 9560 träffar, med “nudging, re-
krytering, organisation” ca 7000 träffar, varav många kommersiella annonser för 
kurser och rekryteringstjänster.  

Högskolan i Gävles biblioteks sökmotor gav färre, men fortfarande många träffar: 
“nudge” gav närmare 14,000 träffar och “nudging” ca 10,500 träffar. Jag sökte vidare 
på Högskolans i Gävles bibliotek genom att lägga till “rekrytering” (på svenska) vil-
ket inte gav några träffar. Däremot gav “nudging, hiring", liksom “nudge, hiring”, 26 
träffar, varav sex visade sig vara helt relevanta för ämnet. Två av dessa (O´Meara et 
al. samt Feng et al.) var relativt nyligen publicerade forskningsartiklar (2020) med 
ett konkret fokus på nudgingtekniker inom rekrytering. Dessa två artiklar blev ett 
bra komplement att jobba vidare med för att utvärdera Thaler och Sunstein.   

Artikeln av O´Meara et al. utgår från Thaler och Sunstein, samt Kahneman, och är 
en litteraturstudie av närmare hundra artiklar om biaser kopplade till rekryteringssi-
tuationen och hur de kan förhindras genom nudging. Feng et al. refererar bara helt 
kort till Thaler och Sunstein i samband valarkitektur. Deras studie undersöker om 
olika kandidatindelningar påverkar resultatet.  Studierna har en tydlig beskrivning av 
tillvägagångssätt och jag kunde inte identifiera några tillkortakommanden med någon 
av studierna.  

Jag hittade många intressanta icke-akademiska bloggar om ämnet, och valde att gå 
vidare med framför allt en erfarenhetsbaserad och populärvetenskaplig praktiskt in-
riktad blog om inkluderande nudging, samt en bok från samma utgivare som handlar 
specifikt om nudging för rekryteringsområdet. Jag har även använt en del material 
från andra icke akademiska bloggar och artiklar. 

I min sökning kom jag i kontakt med ett forskningsbaserat dokument från Diskrimi-
neringsombudsmannen som ger vägledning i hur man kan rekrytera diskriminerings-
fritt. Dokumentet tar upp flera av de tekniker som forskningen jag tittat på nämner, 
men utan att nämna nudging per se. Jag fann det intressant att nyttja även detta do-
kument för jämförelse och referens. 
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4.2 Val av utgångspunkt för analys 

Ett återkommande tema i många artiklar är frågan om allt som kallas nudging verkli-
gen är nudging eller om det bara är en etikett som används för att den säljer.  När 
jag ska analysera om aktuella rekryteringsnudgar verkligen är nudging per definition 
känns det rimligt att utgå från Thaler och Sunsteins forskning, då det är den mest fö-
rekommande referensen inom området. Det verkar även rimligt att ta upp något av 
den kritik som framförts under senare år mot Thaler och Sunsteins forskning, för att 
se om kritiken skulle påverka mitt resultat.  En alternativ utgångspunkt som kort 
övervägdes var att utgå från de aktuella rekryteringsnudgarna, för att se om Thaler 
och Sunsteins definition fortfarande är relevant och tillämpbar.  

4.3 Jämförelsemetoder 

Utifrån uppsatsens syfte att analysera Thaler och Sunsteins definition, dess kriterier, 
eventuella utvecklingsbehov, samt hur ett antal rekryteringsnudgar förhåller sig den, 
börjar jag i avsnitt två med att identifiera vilka kriterier Thaler och Sunsteins satt 
upp. I det fortsatta arbetet utgår jag sedan strikt från dessa kriterier, även om jag uti-
från Thaler och Sunsteins bok Nudge (2009), bedömer att de kan ha haft ytterligare 
kriterier i åtanke, utan att de explicit inkluderade dem i sin definition. 

Då jag även tar upp kritik mot Thaler och Sunsteins definition, presenteras några al-
ternativa definitioner (Hansens, samt Nielsen och Kepinskis). Dessa definitioner är 
valda utifrån att Hansens förslag på definition är det alternativ jag funnit som skiljer 
sig mest från Thaler och Sunstein. Nielsen och Kepinskis definition är vald utifrån att 
den har en specifik koppling till rekrytering och inkludering.  Dessa två definitioner 
jämförs med Thaler och Sunsteins definition för att se hur de skiljer sig åt vad gäller 
kriterier som ska vara uppfyllda. Deras olika styrkor och svagheter kommer sedan 
tas upp i diskussion.  

I linje med uppsatsens syfte handlar nästa analys om att undersöka om och hur de ak-
tuella rekryteringsnudgar jag valt kan definieras som nudgar enligt Thaler och 
Sunsteins definition, utifrån de fem kriterierna de nämner. Här följer en beskrivning 
av hur jag bedömde om ett kriterium skulle anses vara uppfyllt.  

– Valarkitektur – bedömdes som uppfyllt om det fanns en valsituation kopplad 
som designats för att påverka beslutsfattaren till att ta ett visst beslut. 

– Förutsägbar riktning - tolkades som uppfyllt om det finns studier som visar 
på att denna typ av nudge givit resultat enligt förväntan.  

– Inga förbud - tolkades som uppfyllt om det fortfarande är möjligt att välja ett 
annat val än den som valdesignern önskar.  

– Ej ändra ekonomiska incitament - uppfyllt om det inte finns någon uppenbar 
vinst eller förlust kopplat till valet. 
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– Enkel och billig att undvika - bedöms som uppfyllt om det är rimligt att anta 
att det är enkelt att undvika. Men, frågan är vad som avses med “kostnad”. 
Skulle det även kunna vara mer långsiktiga kostnader i form av utebliven 
löne- eller karriärutveckling ifall en individ gör avsteg från en satt process i 
en given organisation.  Jag valde att bedöma alla nudgarna som enkla och bil-
liga att undvika då jag inte hittade några forskningsbelägg för den senare tolk-
ningen.     

Sedan undersöks om valda rekryteringsnudgar går att matcha mot Sunsteins tio vik-
tigaste nudgingtekniker - och i så fall hur de matchar och varför. Tanken med denna 
analys är att se om de rekryteringsnudgar som valts ut för denna uppsats från nyligen 
publicerad forskning, har sin grund i Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker eller 
om det kan vara så att tiden och utveckling inom nudgingområdet gått i nya rikt-
ningar sedan Sunstein publicerade artikeln 2014, eller om det kan vara så att rekry-
teringsområdet utgår från andra specifika tekniker. Jag beskriver också när under re-
kryteringsprocessen den valda nudgen görs, utifrån forskning eller egen erfarenhet. 

Sedan följer en bedömning om de valda nudgarna påverkar system 1 eller system 2 
utifrån identifierat forskningsstöd.  Slutligen diskuteras om det finns några etiska di-
lemman med nudging inom statlig rekrytering, utifrån det som framkommit i forsk-
ning och under arbetet.  

4.4 Valet av rekryteringsnudgar 
De rekryteringsnudgar som jag valt ut kommer från två relativt nyligen utgivna 
forskningsartiklar med ett konkret fokus på nudgingtekniker inom rekrytering. Jag 
har utifrån de nudgar som de artiklarna tar upp, valt ut nudgar som riktar sig inåt 
mot organisationens rutiner och/eller organisationens rekryterande chefer. Att de 
är vedertagna tekniker inom rekrytering bekräftas av ett dokument som ligger på 
Diskrimineringsombudsmannens hemsida (även utgiven av DO) som handlar om 
diskrimineringsfri rekrytering (men som dock inte tar upp nudging per se).  
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5 Resultat 

I detta avsnitt visas resultatet av jämförelsen av definitioner, om valda nudgingtekni-
ker kan klassificeras som nudging, matchningen av aktuella tekniker mot Sunsteins 
tio viktigaste nudgingtekniker, samt om forskningen ger belägg för om system 1 el-
ler system 2 aktiveras.  

5.1 Thaler och Sunsteins definition jämfört med andras 

I avsnitt två beskrivs Thaler & Sunstein definition av en nudge och dess kriterier till-
sammans med kritik mot deras definition, samt alternativa definitioner. Jag har i Ta-
bell 1 som följer gjort en jämförelse där man ser vilka kriterier som skiljer Hansen, 
samt Nielsen & Kepinski, från Thaler & Sunsteins definition. Övriga definitioner 
som använts i forskning jag tittat på, lutar åt antingen Thaler & Sunsteins eller Han-
sens definition.  För att underlätta för läsaren, repeteras de tre definitionerna.  

Thaler och Sunstein definierar en nudge i sin bok som följer (2009, s.6): 

A nudge, as we will use the term, is any aspect of the choice architecture that alters 
people's behavior in a predictable way without forbidding any options or significantly 
changing their economic incentives. To count as a mere nudge, the intervention must 
be easy and cheap to avoid. Nudges are not mandates. Putting fruit at eye level counts 
as a nudge. Banning junk food does not. 

Pelle Guldborg Hansens definition (2016, s.3):  

A nudge is a function of (condition I) any attempt at influencing people!s judgment, 
choice or behavior in a predictable way (condition a) that is motivated because of 
cognitive boundaries, biases, routines, and habits in individual and social decision-
making posing barriers for people to perform rationally in their own self-declared in-
terests, and which (condition b) works by making use of those boundaries, biases, rou-
tines, and habits as integral parts of such attempts.  

Nielsen och Kepinskis definition av en “inclusion nudge” (2021, s.6):  

An Inclusion Nudge is a design based on insights from behavioural and social sciences to steer 
the unconscious mind to change behaviour in direction of inclusiveness by targeting the behav-

ioural drivers, judgment and choice processes, and perceptions.  

Thaler & Sunsteins definition, liksom Hansens, är generellt tillämpbara och inte ut-
arbetade för någon specifik situation, medan Nielsen & Kepinskis definition är fram-
tagen specifikt för området inkludering.  

Jag har i min översättning tolkat Nielsen och Kepinskis “to steer the unconscious 
mind to change behaviour in direction of inclusiveness“ som deras mer specifika va-
riant av Thaler och Sunsteins “förändra i förutsägbar riktning”, då deras definition är 
specifik för  deras “inclusion nudge”. Jag har tolkat “based on insights from 
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behavioural and social sciences” som jämbördigt med Hansens “motiverad utifrån 
kognitiva beteendebarriärer” (min översättning) och likaledes vad gäller “by targe-
ting the behavioural drivers, judgement and choice processes, and perceptions” som 
jämbördigt med “fungerar utifrån nyttjande av samma beteenden”.  

Då Thaler och Sunstein skriver om de automatiska och reflekterande tankesystemen 
(system 1 och system 2) som en bakgrund till hur en nudge fungerar, tycker jag det 
verkar rimligt att anta att de både utgår från och ser “kognitiva beteendebarriärer” 
som en del av lösningen. Men, då de inte explicit nämner detta i sin definition kom-
mer dessa kriterier inte inkluderas för deras definition. Mer om detta under diskuss-
ion i avsnitt 6.1. 

När det gäller kriteriet valarkitektur har jag utifrån en positiv tolkning av författar-
nas definition bedömt att den finns med i alla tre definitioner enligt nedan (se före-
gående sida för respektive författares hela definition): 

– Thaler och Sunsteins “any aspect of the choice architecture”  
– Hansens: “any attempt at influencing people’s judgement, choice and behav-

iour” 
– Nielsen och Kepinski: “a design…targeting the behavioural drivers, judge-

ment and choice processes.” 

Tabell 1: Jämförelse av definitionskriterier.  

 

 

 

 

5.2 Några rekryteringsnudgar visavi definition 

Ett av uppsatsens syften är att se om några utvalda rekryteringsnudgar kan klassifice-
ras som nudgar enligt Thaler och Sunsteins definition. Jag kommer nedan beskriva 
resultatet av den analys som gjorts, där jag jämför Thaler & Sunsteins definitions fem 
kriterier med de valda rekryteringsnudgarna. Hur jag gjort bedömningen finns att 
läsa under metod i avsnitt fyra. 

Kriterier Thaler &  
Sunstein 

Hansen Nielsen &  
Kepinski 

Valarkitektur X X X 

Förändra i förutsägbar 
riktning 

X X X 

Inga förbud  
eller måsten 

X   

Ej markant förändra 
ekonomiska incitament 

X   

Enkel och billig att undvika 
 

X   

Motiverad utifrån kognitiva 
beteendebarriärer 

 X X 

Fungerar utifrån nyttjande av 
samma beteenden 

 X X 



 

20 

Resultatet visar att sju av de åtta nudgarna kan klassificeras som nudgar enligt de kri-
terier som finns med i Thaler och Susteins definition. I Tabell 2 ges en överskådlig 
bild av hur de olika nudgarna fyller de fem kriterierna. Efter tabellen följer en mer 
detaljerad redovisning och förklaring kring hur respektive nudge är bedömd uppfylla 
Thaler och Sunsteins fem kriterier. I avsnitt sex fördjupas resultatet med analys och 
diskussion.  

Tabell 2: Jämförelse av nudgar mot Thaler & Sunsteins definition.  

 

1. Forskning visar att en nudge för ökad medvetenhet leder till minskad bias i efter-
följande rekryteringsbeslut - vilket stämmer in på kriteriet om förutsägbar rikt-
ning (O´Meara et al., 2020, s.327; Bolander, 2002, s.225). Ökad medvetenhet 
nås genom till exempel upplysning och utbildning, vilket inte förväntas vara för-
enat med några förbud eller måsten, ej heller några markant ändrade ekono-
miska incitament och den är troligen enkel och billig att undvika. Jag har dock 
svårt att se vad själva valarkitekturen består av, då det inte finns någon beslutssi-
tuation kopplad till nudgen, då detta steg normalt inte är med i en rekryterings-
process. Jag bedömer det därför inte rimligt att se nudgen som en del av en val-
arkitektur, då det är svårt att påvisa att framtida beslut påverkats av just detta 
(eftersom mycket annat kan påverka beslutet). Mer om detta i avsnitt 6.2 . 

2. Studier visar att bias som beror på könsstereotyper minskar när urvalskriterier 
bestäms i en kravprofil innan en kandidats könstillhörighet blir känd (O´Meara 
et al., 2020, s.327). En kravprofil som görs under förarbetet i rekryteringspro-
cessen är en del av en valarkitektur som leder i en förutsägbar riktning, utan 
måsten och förbud eller ändrade ekonomiska incitament, och är enkel och billig 
att undvika. Genom en nudge i rekryteringsprocessen i form av kravprofilen 
som presenteras vid rätt tillfälle, kommer den dels bli en påminnelse om att 

                             
 
 

Rekryteringstnudgeteknik 

Val-
arkitektur 

Förutsägbar 
riktning 

Inga 
förbud 
eller 

måsten  

Ej ändra 
ekonomiska 
incitament 

Enkel och 
billig att 
undvika 

1. Öka medvetenhet   X X X X 
2. Kravprofil X X X X X 
3. Beslutsstöd X X X X X 
4. Dölj könstillhörighet  X X X X X 

5. Dela in i urvalsgrupper  X X X X X 
6. Informationsordning  X X X X X 
7. Bedöm samma tillfälle  X X X X X 
8. Kräv mångfald X X X X X 
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kravprofilen ska användas (gör det enkelt för system 1), dels en trigger för sy-
stem 2 så att den rekryterande chefen tar sig en ordentlig funderare när hen ska 
bestämma vilka krav som är nödvändiga för den specifika befattningen, utifrån 
de uppgifter som ska utföras, istället för att riskera falla offer för biaser och 
heuristiker som leder fel.  

3. Beslutstöd i form av mallar och tester underlättar systematisk bedömning utifrån 
satt kravprofil, vilket minskar risken för bias (O´Meara et al., 2020, s.327). 
Samma kriterier som ovan uppfyllda. Liksom ovanstående nudge handlar det om 
en organisationsrutin där stödet presenteras som ett hjälpmedel i processen - en 
påminnelse - med syfte att få den rekryterande chefen att använda sig av det när 
hen gör urval (bedömer ansökningar) och under intervju. Om det används nud-
gas system 2-tänkande vid bedömningen genom att återkoppla till den tidigare 
framtagna kravprofilen. Det är enligt Kahneman endast system 2 som klarar att 
följa regler, jämföra föremål utifrån flera variabler och göra medvetna val mellan 
alternativ (2011, s.44). Liksom ovan kan den rekryterande chefen välja att dra 
nytta av stödet eller inte.  

4. Forskning visar på positiva resultat, när könstillhörigheten döljs (O´Meara et al., 
2020, s.325). Denna nudge är en valarkitektur som inte ändrar de ekonomiska 
incitamenten för den rekryterande chefen och det är enkelt och billigt att und-
vika. Det finns inga måsten eller förbud mot att välja en viss kandidat i slutän-
dan. Med denna nudge ändras organisationens rutin så att risken minskar för att 
den rekryterande chefens egna biaser påverkar bedömning och beslut vid urval 
och intervju, så att valet istället görs utifrån kvalifikationer och kompetenser i 
den uppsatta kravprofilen.  

5. Positiva resultat har påvisats när man delar in sökande i urvalsgrupper (Feng et 
al., 2020, s.22). Liksom vad gäller könstillhörigheten i punkt fyra ovan, är detta 
en valarkitektur som inte ändrar de ekonomiska incitamenten och det är enkelt 
och billigt att undvika. Det finns inga måsten eller förbud mot att välja någon 
kandidat, men nudgen triggar den rekryterande chefen att i valsituationen välja 
någon från varje urvalsgrupp under urval och intervju. 

6. Informationsordningen påverkar på många sätt och bör därför helst vara helt ran-
domiserad enligt forskningen (Feng et al., 2020, s.22), om man inte vill nyttja 
detta faktum för att påverka urvalet i en viss riktning (ibid. s.23). Informations-
ordning bedöms uppfylla alla kriterier i Thaler och Sunsteins definition. En orga-
nisationsrutin med randomiserad ordning på ansökningar, minskar risken för bias 
som kan uppstå när den rekryterande chefen sorterar ansökningar på andra sätt 
när urval ska genomföras. Informationsordningen kan även ordnas så att en viss 
grupp ges påverkas positivt vid urvalet, enligt nudgen i punkt 5 ovan. 
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7. Bedöm vid samma tillfälle. Denna nudge har visat på positiva resultat i en förut-
sägbar riktning (O´Meara et al., 2020, s.327). Detta är en valarkitektur där inga 
ekonomiska incitamenten ändras, den är enkel och billig att undvika och det 
finns inte heller några förbud eller måsten; valet av vilken kandidat som ska an-
ställas är fortfarande fritt mellan alla slutkandidater. Med denna nudge i form av 
en organisationsrutin, triggas den rekryterade chefens att göra sin bedömning 
under urval utifrån prestation istället för utifrån könsstereotyper (Boneth et al., 
2016, s.1227).  

8. Kräv mångfald på kortlistor. Studier visar att detta krav som del av en valarki-
tektur påverkar mer än förväntat utifrån sannolikhet (O´Meara et al., 2020, 
s.328). Jag har bedömt att även då det är ett krav med mångfald på kortlistor, 
finns det inget förbud mot att välja vilken slutkandidat man vill. Med denna 
nudge blir den rekryterande chefen tvungen att beakta ansökningar som kanske 
annars inte skulle blivit aktuella utifrån eventuella bias som chefen har, när hen 
gör sitt urval utifrån alla inkomna ansökningar. 

5.3 Matchning mot Sunsteins nudgingtekniker 

De rekryteringsnudgarna jag valt ut kommer i detta avsnitt jämföras med de tio nud-
gingtekniker som Sunstein kallar de tio viktigaste teknikerna (Sunstein, 2014, s.3ff), 
för att se om det finns en matchning. Bedömningsgrunden för eventuell matchning 
förklaras före tabellen (Tabell 3). En viktig del i denna bedömning handlar om att 
jag anser att matchningen av rekryteringsnudgarna kan göras genom att nudgarna 
fungerar på två nivåer eller i två steg, vilket jag kommer referera till som en 
”tvåstegsraket”; nudgen triggar först system 1 – som en startraket för att komma 
igång i rätt riktning, för att sedan i nästa steg trigga system 2 för att gå i mål. Mer 
om ”tvåstegs-raketen” i 6.3. och 6.4. De nudgingtekniker där det inte blev någon 
matchning listas efter tabellen. Ytterligare reflektioner och diskussion tas upp under 
avsnitt sex. 

1. Standardval - ingen matchning mot valda nudgar. 

2. Förenkling handlar om att göra information lättillgänglig och enkel att förstå, 
med enkelt språk och förklarande bilder, för att på så sätt påverka beteendet. 
Om det dels är enkelt (se punkt 4 nedan) för den rekryterande chefen att hitta 
underlag för kravprofil och beslutsstöd, dels är användarvänliga dokument med 
enkel text och kanske med tabeller och matriser som visar vad som ska göras, 
varför och hur, ökar chansen att chefen både förstår nyttan och använder stödet. 
Dokumenten i detta fall (kravprofil och beslutsstöd) skulle till exempel kunna ha 
listor med valbara kompetenser att välja bland (som exempelvis analytisk för-
måga och samarbetsförmåga), liksom matriser där kandidaternas kvalifikationer 



 

23 

jämförs. Frågan om vad själva valsituationen består i vad gäller denna nudge, 
kommer tas upp under avsnitt sex: analys och diskussion. 

3. Sociala normer - ingen matchning. 

4. Att göra det enkelt att göra rätt är nudgingens grundidé. Om en organisation, 
som en del av sin rekryteringsprocess, har ett tydligt steg där färdiga användar-
vänliga mallar för kravprofil och annat beslutsstöd presenteras, triggas den re-
kryterande chefen att använda dessa (system 1). Vid användande triggas chefen 
att aktivt tänka igenom (system 2) vad som krävs för befattningen. Beslutsstödet 
underlättar en systematisk bedömning utifrån förtjänst och skicklighet gentemot 
satta kvalifikationskrav vid genomförande av urval, så att beslutsfattaren inte på-
verkas av ovidkommande faktorer. Den rekryterande chefen kan välja att an-
vända det stöd som presenteras (enkelt) eller att fundera på egna alternativ hur 
hen ska gå tillväga. 

5. Avslöjande - när information förmedlas transparent kan det framkalla ett önsk-
värt beteende. Beslutsstöd i form av till exempel testresultat ger ett komple-
ment till egna eventuellt mer påverkade bedömningar (Diskrimineringsombuds-
mannen, 2016, s.23). Objektiva resultat som kompletterar egna bedömningar, 
kan trigga system 2 att omvärdera den egna bedömningen. Frågan vad själva val-
situationen består av, kommer tas upp i diskussion i avsnitt 6.5. 

6. Varningar - ingen matchning.  

7. Förpliktelser - ingen matchning.  

8. Påminnelser - beslutsstöd som läggs in vid rätt tidpunkter under processens gång 
för att påminna individen om att göra sin bedömning utifrån de ursprungliga 
krav som togs fram i kravprofilen. Den rekryterande chefen kan ta fasta på på-
minnelsen eller ignorera den (system 1). Likt en betalningspåminnelse vet de 
flesta vad de borde göra när påminnelsen kommer. Den desto viktigare aspekten 
i det här fallet är dock att om den rekryterande chefen använder sig av besluts-
stödet triggas system 2 igång - och risken minskar för att beslut fattas utifrån 
ovidkommande faktorer som inte har sin grund i förtjänst och skicklighet utifrån 
satt kravprofil. 

9. Locka till genomförandeavsikt - individer triggas att utföra en aktivitet om frå-
gan ställs om deras avsikt, så om individen får frågan om den tänker utgå från 
satta krav i kravprofilen, (som sedan upprepas i beslutstöd), minskar risken för 
bias. Jag tolkar denna nudge som en variant av ovan påminnelse och nedan 
smarta upplysningar. Rekryterade chefs val står mellan att agera på lockelsen el-
ler ignorera den. Liksom i punkt åtta ovan kan denna nudge locka till genomfö-
rande genom en trigger för system 1, för att sedan få den rekryterande chefen 
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att använda sig av system 2 när de nyttjar kravprofil och beslutsstöd - och där-
med minska risken för bias. 

10. Smarta upplysningar - en kravprofil som återkommer under processens gång till-
sammans med upplysningar om risken med beslutsfällor (ökad medvetenhet), 
minskar risken för ovidkommande fakta vid bedömning. Jag tolkar smarta upp-
lysningar som en variant av en påminnelse med mer information och som funge-
rar på samma satt som punkt åtta och nio ovan.  

Tabell 3: Jämförelse av valda nudgar mot Sunsteins tio viktigaste tekniker 

 

 

 

 

 

 

 

Endast tre av de åtta nudgar jag valt ut för denna uppsats kunde matchas - mot sex av 
de tio tekniker som Sunstein kallar de tio viktigaste. Nudgarna som matchades var 
kravprofil, beslutsstöd och ökad medvetenhet. De matchades mot Sunsteins nud-
gingtekniker förenkling, gör det enkelt, avslöjande, påminnelser, genomförandeav-
sikt och smarta upplysningar. 

Jag hittade ingen matchning för rekryteringsnudgarna dölj könstillhörighet, dela in i 
urvalsgrupper, informationsordning, bedöm vid samma tillfälle, kräv mångfald. Föl-
jande av Sunsteins tekniker blev omatchade: standardval, sociala normer, varningar 
och förpliktelser. 

Det ska nämnas att om en rekryteringsnudge kan matchas eller inte, innebär varken 
att nudgen är bättre eller sämre, utan enbart att den inte kan matchas mot de tio 
nudgingtekniker som Sunsteins fann viktigast. 

5.4 Gav forskningen belägg för att system 1 och 2 
används? 

Författarna Battaglio et al., säger att om människor ansträngde sig och använde hela 
sin kognitiva förmåga, så skulle det fattas bättre beslut (2018, s.306) - vilket jag tol-
kar som att om människor använde system 2, skulle de ta bättre beslut. 

 Sunstein Rekryteringsnudgeteknik 
1 Standardval Ingen matchning 
2 Förenkling Kravprofil, beslutsstöd 
3 Sociala normer Ingen matchning 
4 Gör det enkelt Kravprofil, beslutsstöd 
5 Avslöjande Beslutsstöd 
6 Varningar Ingen matchning 
7 Förpliktelser Ingen matchning 
8 Påminnelser Beslutsstöd 
9 Genomförande-avsikt Kravprofil, beslutsstöd 

10 Smarta upplysningar Kravprofil, ökad medvetenhet 
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Både O´Meara et al. och Kosters och van der Heijden är inne på samma spår när de 
säger att nudgar designas utifrån insikten att beslut kan bli bättre genom att antingen 
underlätta för system 1 att välja rätt eller genom att aktivera system 2 (O´Meara et 
al., 2020, s.315; Kosters & van der Heijden, 2015, s. 286) och att det är på grund 
av system 1-tänkande som många rekryteringsbeslut inte görs rationellt (O´Meara et 
al.,2020, s.313).  De har funnit att krav på att beslut måste motiveras är en teknik 
som ger mer rationella beslut, genom att människor nudgas att använda system 2. 
De menar att detta bör användas mer inom rekryteringsområdet (ibid, s.324).  

Nielsen och Kepinski, som bedriver en praktiskt inriktad nudgingverksamhet, menar 
att med rätt nudge behövs inte övertygande rationella argument eller hot, eller an-
strängande, medvetet tänkande, utan nudgen hjälper den som ska fatta besluten att 
undvika beslutsfällorna (Nielsen & Kepinski, 2021, s.6), vilket innebär nudgar som 
riktas mot system 1 och låter system 2 fortsätta vila. Detta är i linje med det Thaler 
och Sunstein skriver; att nudgar fungerar genom att påverka människors irrationella 
val, även om människorna inte förstår den rationella grunden för sitt val (2009, s.8). 

Jag har i Tabell 4 bedömt om de valda nudgarna påverkar system 1 eller system 2, 
utifrån identifierat forskningsstöd.   

1. Ökad medvetenhet - används vid bedömning under inflytande av system 2. 
Forskningen säger att en ökad medvetenhet om diskriminering och fallgropar le-
der till minskad bias i efterföljande rekryteringsbeslut, genom att rekryterande 
chef är medveten om risken att falla offer för system 1 bias (O´Meara et al., 
2020, s. 327; Bolander, 2002, s. 225f). Jag ser dock inte kopplingen i detta fall, 
mellan valarkitekturen och beslutet där system 2 aktivering sker. Jämför till ex-
empel med den teknik som O´Meara et al nämner (se ovan stycke) om krav på 
att beslut måste motiveras, där det tydligt går att se sambandet mellan nudgen 
och triggern av system 2.   

2. Kravprofilen - system 2: nyttjas för att göra medvetna val mellan alternativ 
(Kahneman, 2011, s.44). 

3. Beslutstöd - system 2: nyttjas för att följa regler, jämföra föremål utifrån flera 
variabler och göra medvetna val mellan alternativ (Kahneman, 2011, s.44). 

4. Dold könstillhörighet - system 2: genom en förändrad rutin kan den rekryter-
ande chefens egna biaser inte påverka beslutet (O´Meara et al., 2020, s.325; 
DO, 2016, s.18). Nudgen handlar således om att blockera system 1 från att 
kunna nyttja bias och heuristiker, så att system 2 istället nyttjas. 

5. Urvalsgrupper - system 1: nudgen triggar den rekryterande chefen att välja nå-
gon från varje urvalsgrupp utifrån en indelningsheuristik/diversifieringsheuristik 
(Feng et al., 2020, s.13).  
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6. Informationsordning - system 1: oavsett ordning uppstår bias och ju mer kom-
plex information, desto sämre blir beslutsfattare på att fatta korrekta beslut ef-
tersom de då omedvetet går över till en mindre ansträngande bedömningsstra-
tegi (Kleinmuntz & Schkade, 1993, s.223f). Därför är en slumpmässig ordning 
den mest neutrala (Feng et al., 2020, s.23). Med en neutral (slumpmässig) ord-
ning, hindras rekryterande chef att sortera individer i annan ordning som skulle 
kunna påverka urvalet. Som sagts tidigare, kan denna nudge även nyttjas för att 
öka urvalet från vissa grupper. 

7. Bedöm vid samma tillfälle - system 2: nudgen ökar chansen att individen bedöms 
utifrån prestation istället för utifrån könsstereotyper (Boneth et al., 2016, 
s.1227). 

8. Kräv mångfald på kortlistor - system 2: om alla ansökningar måste granskas, 
kommer även ansökningar som annars inte skulle beaktats få en chans (O´Meara 
et 2020, s.324) (Om dessutom bedömningen görs utifrån en kravprofil och be-
slutet måste motiveras, får system 2 jobba ordentligt.)  

Tabell 4: Analys av valda nudgar mot system 1 och system 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         
 
Rekryteringsnudgeteknik 

System 1 System 2 

1. Öka medvetenhet  X 
2. Kravprofil  X 
3. Beslutsstöd  X 
4. Dölj könstillhörighet  X 
5. Dela in i urvalsgrupper X  
6. Informationsordning X  
7. Bedöm vid samma tillfälle  X 
8. Kräv mångfald  X 
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6 Analys och diskussion  

I det följande avsnittet diskuteras resultaten, dess styrkor lyfts fram, likväl som 
eventuellt funna svagheter, med återkoppling till uppsatsens syfte. 

6.1 Diskussion kring Thaler och Sunsteins definition 

Som nämnts i metodavsnittet, har jag valt att utgå strikt från de kriterier som kan 
plockas ur Thaler och Sunsteins definition, även om jag tycker det är uppenbart att 
de i sin bok Nudge (2009) har haft ytterligare kriterier i åtanke utan att de explicit 
inkluderade dem i sin definition.  

Jag anser att så som Hansen definierar en nudge; att den både ska utgå från kognitiva 
biaser, vanor, etc. som hindrar människor att agera rationellt utifrån egenintresse 
och att det som gör att nudgen fungerar är att man nyttjar samma kognitiva biaser, 
vanor, etc. som en integrerad del av lösningen, även är något som Thaler och 
Sunstein tänkt. Jag tycker detta exemplifieras när de säger att de vill visa hur nud-
ging kan göra världen enklare och säkrare genom att göra så att människor kan lita 
på sitt automatiska system (system 1) (ibid, s.22) och ger en rad exempel på bias och 
heuristiker som människor använder för att ta beslut i en komplex värld (ibid, s.37). 
Jag vill också nämna att författarna till alla tre definitionerna tar upp i sina texter att 
nudgar fungerar även om den som nudgas inte rationellt förstår sitt val (Thaler & 
Sunstein, 2009, s.8; Hansen, 2016, s.4; Nielsen & Kepinski, 2021, s.6).  Att lös-
ningen ligger i nyttjandet av samma kognitiva biaser, framgår när de tar upp situat-
ioner där människor skulle vara hjälpta av en nudge, som till exempel när en valsitu-
ation innehåller en längre tid mellan beslut och resultat eller stor komplexitet och 
ovisshet (Thaler & Sunstein, s. 75ff) och sedan förklarar hur valsituationer kan desig-
nas för att underlätta (rätt) val i den typen av situationer (ibid, 83ff). Den bedöm-
ningen görs också av Feng et al. som skriver att forskningen nu inte enbart doku-
menterar biaser utan också nyttjar kunskap om biaser vid beslutsfattande till att 
hjälpa människor att fatta bättre beslut (Feng et al.2020, s.24). 

Ett av syftena med denna uppsats var att granska Thaler och Sunsteins definition för 
att se om det nu 13 år senare finns behov av att justera eller komplettera den (av-
gränsat till rekryteringsnudgar). Jag anser att ett tillägg till definitionen av kognitiva 
biaser som både grund och lösning, skulle ge en tydligare bild av hur en nudge fun-
gerar.  Det skulle också tydligare länka samman valarkitekturen med valsituationen, 
även när det går lång tid mellan beslut och resultat. Med en sådan definition skulle 
det vara intressant att identifiera vilken specifik bias eller heuristik som triggas för 
respektive rekryteringsnudge.   
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6.2 Diskussion kring matchning mot definition  

Av de åtta nudgar jag tittat på är sju förenliga med Thaler och Sunsteins definition. 
Men vad säger det; att definitionen är bra och fortfarande relevant även för dessa 
specifika nudgar eller att den är för allmän som vissa kritiker säger?  

I fallet med “ökad medvetenhet” anser jag att det inte rör sig om valarkitektur ef-
tersom nudgen, i detta fall, inte är kopplad till en närliggande valsituation. Hade 
nudgen varit en del av rekryteringsprocessen, skulle jag bedömt att det fanns en val-
arkitektur. Jag anser således att tidsfaktorn mellan nudge och beslut är viktig. Hur 
lång tid kan det gå mellan en nudge och ett beslut, för att man ska kunna säga att det 
är nudgen som påverkat beslutet? Jag har tittat på eventuella kopplingar till Thaler 
och Sunsteins diskussion kring nudgar som är inriktade på att underlätta när det går 
lång tid mellan beslut och resultat (2009, s.75ff). De nämner dock inget om tid mel-
lan nudge och beslut. Nudgen “ökad medvetenhet” har ingen tydlig beslutssituation 
kopplad till nudgen. Även om det finns forskning som visar på att ökad medvetenhet 
ger resultat, innebär det inte att ökad medvetenhet (eller kunskap) nödvändigtvis är 
en nudge. Om det vore det, skulle då inte all utbildning och kunskap kunna klassifi-
ceras som nudgar, då kunskap generellt påverkar ens framtida val? Nielsen och 
Kepinski är kritiska mot insatser för ökad medvetenhet (2020, s.49) och menar att 
det inte räcker med att veta (alltså nudga för ökad medvetenhet), utan ökad medve-
tenhet måste kompletteras med nudging (2021, s.5) - vilket jag tolkar som att de 
inte heller anser det vara en nudge. Jag bedömer det inte rimligt att klassificera detta 
som en nudge och som del av en valarkitektur, för denna specifika situation, då det 
är svårt att påvisa att det förväntade resultatet sker utifrån beslut som påverkats av 
en valarkitektur.  

När jag tittar på de andra nudgarna, både Sunsteins tio och de andra valda för denna 
uppsats, är det tydligare att valet följer på nudgen, som t.ex. vad gäller standardval 
och påminnelser. Här bör dock nämnas att Sunstein, i likhet med mitt argument 
ovan, nämner att tidpunkten är avgörande (2014, s.6). Samma sak vad gäller för-
pliktelser; faktiskt genomförande ökar om tidpunkten ligger nära i tid (ibid, s.5f). 
Vad gäller de utvalda rekryteringsnudgarna (förutom ökad medvetenhet) anser jag 
det är tydligt hur valarkitekturen är byggd för att påverka ett i tid närliggande be-
slut.   

Utifrån nudgarnas skillnad i resultatet vad gäller valarkitektur, vilket beror på att jag 
anser att det är svårt att koppla ett beslut till en nudge om de två ligger alltför långt 
isär i tid, föreslår jag att definitionen justeras så att valarkitektur kopplas till ett i tid 
närliggande beslut.   
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6.3 Diskussion kring matchning mot Sunsteins 
nudgingtekniker 

Resultatet av matchningen av de utvalda rekryteringsnudgarna mot Sunsteins tio 
nudgingtekniker blev att tre av de åtta rekryteringsnudgarna kunde matchas mot nå-
gon (eller flera) av sex av Sunsteins tio tekniker.  Som nämnts tidigare, säger match-
ningen mot Sunsteins tio viktigaste nudgingtekniker egentligen inget om nudgens ef-
fektivitet. Resultatet av matchningarna skulle kunna bero på att Sunsteins tekniker 
är generella och allmängiltiga för ett otal olika situationer, medan de rekryte-
ringsnudgar jag valt ut är specifikt riktade mot rekryteringsområdet.  

Kanske skulle Sunstein valt andra tekniker om han tittat specifikt på rekrytering? 
Om någon framöver skulle ta fram en lista med de tio viktigaste nudgingteknikerna 
specifikt för rekryteringsområdet, verkar det rimligt att utgå från de vanligaste re-
kryteringsbiaserna och rekryteringsheuristiker som används vid urval och beslut, 
varav några togs upp i avsnitt 3.2; såsom de små talens lag, stereotyper, tillgänglig-
het och bekräftelsebias. Sunsteins tio nudgingtekniker har ingen koppling till dessa 
biaser.   

Däremot kan några av de nudgar som inte kunde matchas mot Sunsteins tio nudging-
tekniker kopplas till de biaser som nämns ovan; dölj könstillhörighet, bedöm vid 
samma tillfälle och kräv mångfald. De är alla nudgar som hjälper mot risken att an-
nars göra bedömningen utifrån tillgänglighetsbias och stereotypa uppfattningar om 
vissa grupper (kön, ålder, etc.).   

Jag hittade inte någon alternativ nudge hos Thaler och Sunstein som kunde matchas 
mot dessa rekryteringsnudgar. Vad gäller “bedöm vid samma tillfälle” skriver dock 
Kahneman i sin bok att han fick en avgörande skillnad när han bedömde studenters 
prov fråga per fråga, istället för student per student (2011, s. 95). I “bedöm vid 
samma tillfälle” handlar det om att jämföra kandidater vid samma tillfälle, för att ge 
dem samma förutsättningar. Om man skulle göra som Kahneman och bedöma re-
spektive kandidats matchning mot kravprofil, kvalifikation per kvalifikation, skulle 
det enligt Kahnemans erfarenhet minska risken för påverkan av en haloeffekt, vilket 
en första positiv eller negativ bedömning annars kan ge på efterföljande bedöm-
ningar.  

De sex av Sunsteins tio tekniker som blev matchade (förenkling, gör det enkelt, av-
slöjande, påminnelser, genomförandeavsikt och smarta upplysningar) är tekniker 
som ska göra livet lättare (Sunstein, 2014, s.2) genom att underlätta för hjärnan så 
den slipper anstränga sig (Thaler & Sunstein, 2009, s. 85)  

Min matchning mot dessa tekniker är dock gjord utifrån en imaginär två-stegsraket, 
där nudgen har matchats mot Sunsteins teknik utifrån att Sunsteins teknik fungerar 
som ett “startraket” för nudgen och det som den sedan ska åstadkomma (i dessa fall 
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att aktivera system 2). Om jag inte skulle göra kopplingen till Sunsteins teknik ge-
nom tvåstegsraketen skulle rekryteringsnudgarna inte ha matchats mot Sunsteins 
tekniker, utifrån att Sunsteins teknik och dessa nudgar är tänkta att fungera på helt 
olika sätt.  

Ett exempel på detta är nudgen “beslutsstöd “som är matchad mot tekniken “påmin-
nelse”. Påminnelsen kommer i detta fall i form av ett steg i rekryteringsprocessen 
som påminner om att beslutsstödet ska användas - och därav matchning. Men, 
nudgen “beslutstöd” är ingen påminnelse i sig. Nudgen “beslutsstöd” är avsedd trigga 
igång system 2 vid jämförelsen av kandidater mot tidigare satta krav.  Samma sak vad 
gäller matchning av “beslutsstöd” och “kravprofil” mot “gör det enkelt”. Genom att 
presentera dem vid rätt tillfälle underlättar det för den rekryterande chefen att an-
vända det som serveras, istället för att skapa egna varianter. Men, liksom vid match-
ningen mot “påminnelse” är “gör det enkelt” en “startmotor” som nudgar system 1 
att använda stödet, men nudgarna “kravprofil” och “beslutstöd” triggar sedan igång 
system 2.   

Matchningen är gjord utifrån den beskrivna indirekta kopplingen, där till exempel 
dokument som ska trigga igång system 2, som kravprofil och beslutstöd, ingår som 
steg i en rekryteringsprocess och därigenom “påminner”, "gör det enkelt”, gör “av-
slöjanden”, bjuder på “smarta upplysningar”, etc., även om ingen av de utvalda re-
kryteringsnudgarna är en påminnelse eller ett avslöjande per se.  

En alternativ bedömning där ingen av rekryteringsnudgarna blir matchade mot 
Sunsteins tekniker skulle kunna vara rimlig utifrån att nudgarna är tänkta att fungera 
på helt olika vis; Sunsteins tekniker ska underlätta för system 1 att undvika fallgro-
par, medan de flesta av rekryteringsnudgarna ska trigga igång system 2 till aktivt tän-
kande. Jag anser dock att den imaginära tvåstegsraketen tillför ett nytt grepp på val-
arkitektur för att hantera situationer som är för komplexa för att på förhand kunna 
säga vad som är ”rätt”, som vid rekrytering. Valarkitekter skulle då kunna hjälpa be-
slutsfattare med beslutsfattandet genom att kombinera en traditionell system 1-
nudge som t.ex. påminner beslutsfattaren vid rätt tidpunkt om att det finns olika ty-
per av stöd som mallar och metoder att nyttja, som i sin tur nudgar system-2 så att 
individen nyttjar sina kognitiva förmågor vid bedömning och beslut.  

6.4 Diskussion kring koppling till system 1 och system 2 

Thaler och Sunstein säger att en god princip för valarkitektur är att göra det så en-
kelt som möjligt (2009, s.13, s.23). Enligt min bedömning är flertalet av de nudgar 
som de tar upp i sin bok, liksom de tio Sunstein tar upp i sin artikel, designade för 
att göra det lätt för det automatiska systemet, även kallat system 1. Däremot är de 
rekryteringsnudgar som matchades mot Sunsteins tekniker; kravprofil, beslutsstöd 
och ökad medvetenhet nudgar som ska aktivera system 2, så att urval sker utifrån 
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objektiv värdering av kvalifikationer - och inte utifrån någon av biaserna (som utgår 
från system 1). Men som sagts ovan i avsnitt 6.3, skedde matchningen mot Sunstein 
tekniker för att de fungerar som “startraket” för nudgen som i sin tur leder till akti-
vering av system 2.  

Ett exempel på en sådan tvåstegsraket är kravprofilen. Kravprofilens egentliga syfte 
är inte att fungera som en påminnelse för att trigga system 1, likt ett mejl eller sms, 
men den får i min bedömning två olika funktioner, där den dels fungerar som en på-
minnelse när den presenteras som ett nödvändigt steg i rekryteringsprocessen och då 
triggar system 1 att välja det som presenteras - i detta fall kravprofilen, dels som en 
nudge för att trigga igång system 2 att tänka till kring vilka kvalifikationer och kom-
petenser som krävs för befattningen. Här vill jag dock förtydliga; även när kravprofi-
len görs, är det inte alltid system 2 triggas igång. Den rekryterande chefen kan und-
vika det mer ansträngande tankearbete som ligger bakom en analys om vilka krav 
som är relevanta för den specifika befattningen genom att istället utgå från sina egna 
erfarenheter, biaser och heuristiker, både vad gäller själva kraven och hur kraven ska 
viktas. 

Rekryteringsnudgarna urvalsgrupper och informationsordning fungerar genom att 
nyttja system 1. För nudgen urvalsgrupper används system 1 genom att nyttja en 
heuristik som gör att någon från varje grupp blir vald vilket beskrivs i 3.3. punkt 5.  
Nudgen urvalsgrupper handlar om att hjälpa rekryterande chefer att bli mer inklude-
rande utan att prata om inkluderande. Detta sätt att öka inkludering är något som 
Nielsen och Kepinski nyttjar i det de kallar processdesignade nudgar (2021, s.7). 
För nudgen informationsordning fungerar det tvärtom - en randomiserad ordning 
säkerställer att ingen blir vald utifrån en viss informationsordning eller gruppering 
(se 3.3. punkt 5 och 6). I fallet med dold könstillhörighet fungerar nudgen genom 
att göra det omöjligt för system 1 att komma in och göra en biased bedömning uti-
från könsstereotyper (se 3.3. punkt 4).   

Nudgarna kommer in i alla delar av rekryteringsprocessen; det börjar med kravpro-
filen som tas fram under förarbetet - och om den är genomtänkt (med system 2) och 
sedan nyttjas hela vägen, undviks många av de fallgropar som system 1 kan hamna i 
under urval och intervjuer.  

De rekryteringsnudgar jag har valt ut är till största delen riktade mot att trigga igång 
system 2, så att rekryterande chefer tänker aktivt på sina beslut och inte tar besluten 
på magkänsla - och därmed riskerar falla i vanliga beslutsfällor. Nudgar som triggar 
system 2 är något som O´Meara et al. förespråkar (2020, s.324). Detta är dock inte 
helt i linje med Thaler och Sunsteins tankar om att valarkitektur handlar om att göra 
det så lätt som möjligt (2009, s.13, s.23). Kanske är detta en utveckling av nudging 
som skett över tid; nya nudgingtekniker som riktar sig även mot system 2? Eller be-
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ror det på rekryteringsområdets karaktär, där rätt väg, det vill säga valet av den ob-
jektivt bäst lämpade kandidaten utifrån förtjänst och skicklighet, sällan går att säker-
ställa utan en aktiv hjärninsats?       

Thaler och Sunstein uttrycker inte explicit hur respektive nudge fungerar i förhål-
lande till system 1 och system 2 (som de kallar automatiska och reflekterande syste-
men). Min slutsats utifrån forskningen jag läst är att en kombination av nudgar som 
triggar både system 1 och system 2 behövs.   

För att fler ska kunna bli bra valarkitekter skulle jag rekommendera att lyckade ex-
empel på rekryteringsnudgar och nudgingtekniker delas med andra, tillsammans 
med en beskrivning av hur den specifika nudgen fungerar; vilken kognitiva beteen-
debarriär som är grund och lösning för biasen/heuristiken, samt vilket system (1 el-
ler 2) arkitekturen är tänkt påverka och vad nudgen förväntas resultera i, så att re-
kryterande chefer kan göra bättre beslut genom att de nudgas till att undvika kända 
bias och undermåliga heuristiker. 

6.5 Finns det ett val och vem väljer?  

Nudging har blivit ett allmänt känt och nyttjat begrepp inom beteendevetenskap. Jag 
anser dock att begreppet ibland används bredare än Thaler och Sunsteins ursprung-
liga beskrivning och även används för situationer som inte handlar om val och valar-
kitektur. Detta beror förstås på hur man definierar “val” och "valarkitektur”.  

När jag slår upp ordet “val” får jag upp synonymer som “alternativ” och “valmöjlig-
het” med betydelser som “att välja”, “möjligt beslut” (Ordguru, 2021). Nästa fråga 
blir om “att välja” innebär ett val mellan olika alternativ, som i Thaler och Sunsteins 
exempel om att placera frukt i ögonhöjd? Är ett “möjligt beslut” inte bara val mellan 
olika alternativ, utan också valet att agera - eller låta bli? Vad består valet av när 
nudgen handlar om påverkan i form av anpassad kommunikation eller kunskap för 
att ge nya insikter? Skiljer sig det från valet mellan att agera på en påminnelse, vilket 
är en vanlig och allmänt förekommande nudge i många olika sammanhang? 

Som jag tog upp i inledningen utgår nudging som företeelse från det som Kurt 
Lewin kallade “channel factors” (Thaler & Sunstein, 2009, s.71f).  Thaler och 
Sunstein skriver att nudging handlar om “choice architecture”; och valarkitektur 
handlar om att påverka beslutsprocessen för att underlätta ett visst beslut. Jag ser 
ingen konflikt mellan det de skriver och Lewins metafor för “channel factors”; hur 
bäckar av snösmältvatten letar sig fram den enklaste vägen och där små förändringar 
i landskapet påverkar vattenriktningen. Valet för Thaler och Sunsteins nudgar är den 
enklaste vägen och arkitekturen består av de små förändringarna som görs i land-
skapet/beslutssituationen.  
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För några av Sunsteins tekniker (se 2.4) kräver det lite mer tanke för att identifiera 
vad valarkitekturen och själva valet består av; till exempel i Sunsteins nudgingteknik 
förenkling. Tekniken handlar om att genom enkel text och bild till exempel få ett 
ökat deltagande i hälsoprojekt. I rekryteringssammanhang skulle det kunna vara att 
använda sig av användarvänliga mallar som presenteras vid rätt tillfälle under proces-
sens gång för att minska risken för att ovidkommande informationen ska påverka be-
slutet. Valarkitekturen består således av att nudga mottagaren till fortsatt läsning ge-
nom att göra det är enkelt och lättförståeligt (vilket tilltalar system 1), vilket sedan 
leder vidare till handling. Det är inte ett val mellan olika alternativ, utan en nudge 
för att leda individen i önskad riktning, i linje med channel factors, genom att ett 
möjligt hinder (svårförståelig information) för att göra ett val tagits bort.   

Forskning har visat att hur information presenteras gör skillnad (Thaler & Sunstein, 
2009, s.72; Mont, Lehner, Heiskanen, 2014, s.22f). En valarkitektur som får någon 
att läsa vidare genom en för situationen anpassad teknik, kan därför, anser jag efter 
en närmre granskning av tekniken, klassificeras både som valarkitektur och som en 
“channel factor”, då den får individen att gå i en önskad riktning.  

Ett annat exempel där jag finner både valarkitekturen och själva valet som ska påver-
kas oklart är för nudgen “ökad medvetenhet” för minskad diskriminering. Om det 
skulle vara ett obligatoriskt första steg i varje rekryteringsprocess att genomföra en 
kurs i ämnet, skulle det kunna ses som en del av valarkitekturen, utifrån forskning 
som visar på minskad bias efter genomförd insats, även om det finns motstridiga re-
sultat om den långsiktiga effekten av insatser för att minska diskriminering (Lai et al.  
2016, s.1011). Utifrån min erfarenhet inom rekrytering är detta dock en kurs som 
rekryterande chefer får vid ett tillfälle, inte varje gång de ska rekrytera, så det är 
svårt att se att det är en del av en genomtänkt valarkitektur. Jag har också svårt att 
identifiera valsituationen kopplat till insatsen om den görs som ett fristående mo-
ment.  

En generell fråga vad gäller nudgar och valarkitektur är vem som faktiskt väljer när 
valet görs i en designad valsituation som skapats för att underlätta ett visst val.  Är 
det beslutsfattaren utifrån att valet inte är tvingande eller är det beslutsarkitekten ut-
ifrån att beslutsfattaren leds in i en förutsägbar riktning?  

Jag kommer inte att lösa ovan generella fråga, men bedömer att utifrån mitt resultat 
att det för rekryteringsområdet och de nudgar jag valt, är det definitivt den rekryte-
rande chefen som väljer; både vilka kompetenser som ska utvärderas och vem som 
blir slutkandidat. Nudgarna som tas upp hjälper den rekryterande chefen att “hålla 
kursen” som chefen själv lagt ut i arbetet med kravprofilen. Nudgarna hjälper chefen 
att inte bli distraherad av sina egna biaser eller nyttja heuristiker som leder fel. Det 
som är “rätt” och “önskad riktning” är ett genomtänkt beslut där system 2 fått arbeta 
för att säkerställa att slutkandidaten är den objektivt bästa matchningen mot den 



 

34 

kravprofil som är specifikt framtagen för befattningen.  I de nudgar som Thaler och 
Sunstein tar upp i sin bok Nudge (2009), och Sunstein (2014) i artikeln med sina tio 
viktigaste nudgingtekniker, där nudgen påverkar system 1, är det inte lika tydligt att 
individen är medveten om sina val.  

Valarkitektur handlar om att hjälpa människor att ta “rätt beslut” eller gå i “önskad 
riktning”. Baron använder uttrycket ”ett normativt bättre beslut” (Baron, 2012, s.2).  
Thaler säger i en artikel i Science (2018) att enligt honom och Sunstein är målet med 
valarkitektur att hjälpa människor att ta bättre beslut “as judged by themselves.” Kan 
man kalla det “as judged by themselves” när det handlar om rekryteringsnudgar som 
är riktade mot organisationers rekryteringsrutiner? Jag anser det. Även om nudgarna 
är designade för att få in de objektivt mest lämpliga kandidaterna borde detta ligga 
helt i den rekryterande chefens intresse.  Det är fortfarande den rekryterande chefen 
som tar det slutgiltiga beslutet - om än med stöd av nudgar som hjälper dem att inte 
falla offer för sina egna biaser. I de fall den rekryterande chefen inte vill utgå från en 
specifikt framtagen kravprofil med genomtänkta kvalifikationer utifrån vad som 
krävs i befattningen, utan istället gå på magkänsla, finns den möjligheten fortfarande 
kvar. 

6.6 Etiska aspekter kring nudging vid rekrytering 

Jag har tidigare (se 6.4) tagit upp att Thaler och Sunstein inte är explicita kring hur 
respektive nudge fungerar i förhållande till system 1 och system 2. Jag anser det 
finns flera poänger med att vara tydlig med det, bland annat för att undanröja kritik 
och eventuella känslor av manipulation.  Manipulation brukar associeras med nega-
tiva förtecken och handlar då om att medvetet och med dolda metoder påverka nå-
gon för egen vinnings skull. I de fall som undersökt i denna uppsats handlar det inte 
om att få någon att göra något för ”egen vinnings skull”. Det handlar snarare om att 
påverka rekryterande chefer till att bli sitt ”bättre jag” genom att skapa valsituationer 
som minskar risken för fördomsfulla bedömningar och ökar chansen att den rekryte-
rande chefen nyttjar hela sin intellektuella förmåga vid bedömningar och beslut.  

Syftet med nudging vid rekrytering är att påverka rekryterande chefer till att ge alla 
sökanden en så fördomsfri och välgrundad bedömning som möjligt. Jag har inte 
lyckats identifiera någon som skulle kunna an en annan ”egen vinning” (till exempel 
organisationen), som skiljer sig från den rekryterande chefens, då alla involverade 
vinner på att den objektivt bästa kandidaten får jobbet. Jag anser därför att de nud-
gar vid rekrytering som undersökts inte kan ses som oetisk manipulation.  

Vi kan som exempel titta närmre på nudgen som handlar om att kräva mångfald på 
kortlistan. Den säkerställer att både kvinnor och män finns med på listan, kanske ge-
nom att vissa ansökningar granskas lite noggrannare än de annars skulle gjort. En 
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lista utan mångfald behöver motiveras. För att undvika en motivering till varför che-
fen inte lyckats uppfylla kravet, granskas och jämförs ansökningar troligen mer aktivt 
mot kravprofilen (system 2). Om chefen misslyckas fylla kravet om mångfald måste 
chefen kunna ge en motivering till varför listan ser ut som den gör. Om kortlistan 
har ett krav på mångfald, måste så klart även tidigare urval säkerställa mångfald (ifall 
någon annan än chefen gör tidigare urval). System 2 används aktivt under denna 
nudge, under de olika urval som görs och under intervju. Att kräva mångfald på 
kortlistan handlar inte om kvotering (som innebär att man frångår principen om för-
tjänst och skicklighet). I de fall det inte finns en tillräckligt kvalificerad kandidat, 
kommer rekryterande chef att kunna motivera det, utifrån en motivering grundad 
på bedömning av (bristande) kvalifikationer. Det är fortfarande förtjänst och skick-
lighet som gäller i alla steg av processen.    

Återigen, jag ser inga etiska dilemman med att använda rekryteringsnudgar i sam-
band med rekrytering i staten, då nudgarna syftar till all säkerställa att det är just 
förtjänst och skicklighet som tillämpas vid urval och beslut, istället för ovidkom-
mande information. Det gäller både för de utvalda nudgar som är riktade mot sy-
stem 1 och system 2. De flesta av nudgarna jag tittat på är dessutom riktade mot sy-
stem 2, som ska säkerställa genomtänkta beslut, och jag anser att det knappast kan 
kallas manipulation att nudga någon att tänka efter ordentligt. Dessutom finns alltid 
möjligheten för den rekryterande chefen att göra ett annat val än det nudgen pekar 
mot (än om det då skulle öka risken för etiska dilemman). Det borde ligga i allas in-
tresse att det är förtjänst och skicklighet, och inget annat, som är beslutsgrund vid 
anställning.  
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7 Slutsatser  

Utifrån resultatet av uppsatsens jämförelse och analys anser jag att Thaler och 
Sunsteins definition är relevant och fungerar även för nudgar som är framtagna för 
mer specifika tillämpningsområden, såsom för de rekryteringsnudgar som granska-
des i denna uppsats, där sju av de åtta nudgarna mötte alla av definitionens kriterier.   

Vid en jämförelse av Thaler och Sunsteins definition med en av deras kritikers för-
slag på definition, framkom att Thaler och Sunsteins implicita referens till kognitiva 
beteendebarriärer skulle tjäna på att göras mer explicit, för att tydliggöra hur en 
nudge fungerar och hur valarkitekturen är länkad till valsituationen.    

Av de åtta rekryteringsnudgar som granskades kunde tre matchas mot Sunsteins tio 
nudgingtekniker. Detta kunde dock enbart göras genom att nyttja en imaginär 
tvåstegsraket, där nudgen först fungerar enligt Sunsteins teknik för att nudga system 
1 och sedan aktiverar system 2 enligt nudgens egentliga arkitektur.  

Forskningen visar att beslutsfattare faller offer för snabba system 1-beslut när de re-
kryterar. Forskningen visar också hur dessa beslut kan undvikas; antingen genom att 
system 1 nudgas att undvika fallgropar eller genom att system 2 aktiveras så besluts-
fattaren aktivt tänker igenom sina val. Beslutsfällorna finns i alla delar av rekryte-
ringsprocessen, med flertalet under urval och intervju, där de flesta bedömningar 
och beslut görs. Jag vill dock specifikt nämna att en genomtänkt kravprofil som görs 
under förarbetet fungerar som en kompass för att hålla utsatt riktning under resten 
av processen.  

Jag ser inga etiska dilemman med att använda rekryteringsnudgar i samband med re-
krytering i staten, då nudgarna syftar till all säkerställa att det är just förtjänst och 
skicklighet som tillämpas vid urval och beslut, istället för ovidkommande informat-
ion. Dessutom finns alltid möjligheten att göra ett annat val än det nudgen leder 
mot.   

Diskrimineringsombudsmannens dokument “Diskrimineringsfri rekrytering” (Dis-
krimineringsombudsmannen, 2016) tar upp flera av de tekniker som nämnts i denna 
uppsats, men utan att nämna något av begreppen nudging, valarkitekturer, system 1 
och system 2. Det finns helt enkelt många sätt att prata om samma sak och det slår 
mig; kan det vara ett medvetet val av Diskrimineringsombudsmannen att genom 
“förenkling” välja bort den terminologin?  

 

 

 



 

37 

Referenser 

Baron, J. (2012). The point of normative models in judgement and decision making. 
Frontiers in psychology, 3(577), 1–3. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2012.00577    

Battaglio, R.P., Belardinelli, P., Bellé, N., & Cantarelli, P. (2018). Behavioral Pub-
lic Administration ad fontes: A Synthesis of Research on Bounded Rationality, Cog-
nitive Biases, and Nudging in Public Organizations. Public Administration Review, 
79(3), 304–320. https://doi.org/10.1111/puar.12994 

Bohnet, I., van Geen, A., & Bazerman, M. (2016). When Performance Trumps 
Gender Bias: Joint vs. Separate Evaluation. Management Science 62(5), 1225–1234. 
https://doi.org/10.1287/mnsc.2015.2186   

Bolander, P. (2002). Anställningsbilder och rekryteringsbeslut. (doktorsavhandling, Han-
delshögskolan, Stockholm). ISBN:9172586036 

Diskrimineringsombudsmannen (2016). Hundra möjligheter att rekrytera diskrimine-
ringsfritt - det här visar forskningen. Diskrimineringsombudsmannen. 
https://www.do.se/stodmaterial/arbetslivet/hundra-mojligheter-att-rekrytera-
utan-att-diskriminera/  ISBN 978-91-88175-08-3.  

Feng, Z., Liu, Y., & Wang, Z. (2020). Let’s choose one of each: Using the partition 
dependence effect to increase diversity in organizations. Organizational Behavior and 
Human Decision Processes, 158, 11–26, https://doi.org/10.1016/j.ob-
hdp.2020.01.011. 

Goldin, C., & Rouse, C. (2000). Orchestrating impartiality: The impact of “blind” 
auditions on female musicians. American Economic Review 90(4), 715–741. 
https://www.jstor.org/stable/117305   

Hansen, P.G. (2016). What is nudging? Behavioral science and policy.org. 
https://behavioralpolicy.org/what-is-nudging/ (besökt 20210204) 

Henrysson Eidvall, S. (2016). Tänk som Kahneman. Modern Psykologi, 5, 
https://modernpsykologi.se/2016/05/02/tank-som-khaneman/   

Hardman, D. (2009). Judgement and Decision making, UK, West Sussex, BPS Black-
well.  

Kahneman, D. (2013). Tänka, snabbt och långsamt, (svensk utgåva), Stockholm, Vo-
lante.  

Kleinmuntz, D. & Schrade, D. (1993). Information displays and decision processes. 
Psychological Science, 4(4), 221-227. DOI: 10.1111/j.1467-9280.1993.tb00265.x   



 

38 

Kosters, M., & van der Heijden, J. (2015). From mechanism to virtue: Evaluating 
Nudge-theory. Evaluation, 21(3), 276–291. https://journals.sagepub.com/ 
doi/full/10.1177/1356389015590218   

Lai, C. K., Skinner, A. L., Cooley, E., Murrar, S., Brauer, M., Devos, T., Calan-
chini, J., Xiao, Y. J., Pedram, C., Marshburn, C. K., Simon, S., Blanchar, John C., 
Joy-Gaba, J. A., Conway, J., Redford, L., Klein, R.A., Roussos, G., Schellhaas, 
F.M.H., Burns, M., Hu, X., McLean, M.C., Axt, J.R., Asgari, S., Schmidt, K.; 
Rubinstein, R., Marini, M., Rubichi, S., Shin, J-E,L., & Nosek,B.A. (2016) Reduc-
ing implicit racial preferences: II. Intervention effectiveness across time. Journal of 
Experimental Psychology, 145(8), 1001-1016. 
http://dx.doi.org/10.1037/xge0000179 

Lindelöw, M. (2008). Kompetensbaserad personalstrategi: hur du tar reda på vad organi-
sationen behöver, bemannar den rätt och utvecklar den inför framtiden. Natur & Kultur 
Akademisk. ISBN: 9789127115163.  

Mont, O., Lehner, M., & Heiskanen, E. (2014). Nudging: A tool for sustainable behav-

iour? Swedish Environmental Protection Agency, Report 6643. IBSN: 
9789162066437. https://www.naturvardsverket.se/Documents/publika-
tioner6400/978-91-620-6643-7.pdf?pid=14232  

Nielsen, T.C. & Kepinski, L. (2021). The power of inclusion nudges (Quick Guide), 
https://inclusion-nudges.org/blog/about-inclusion-nudges/power-of-inclusion-
nudges  (besökt 210204). 

Nielsen, T.C. & Kepinski, L. (2020). Inclusion nudges for talent selection in all organisa-
tions and communities. Action guide series. ISBN: 9798679411005 

O’Meara, K.A., Culpepper, D., & Templeton, L. (2020). Nudging Toward Diver-
sity: Applying Behavioral Design to Faculty Hiring. Review of Educational Research, 
90(3), 311–348, https://doi.org/10.3102/0034654320914742  

Ordguru. (2021) https://www.ordguru.se/synonymer/val#betydelse. (besökt 
20210328) 

Persson, K. (2016). Tema rättvis rekrytering: Vem passar skon? Akademikern, 5, 33–
37. https://akademikern.se/node/5827 

Schmidt, F. L., & Hunter, J. E. (1998). The validity and utility of selection methods 
in personnel psychology: Practical and theoretical implications of 85 years of re-
search findings. Psychological Bulletin, 124(2), 262–274. 
https://doi.org/10.1037/0033-2909.124.2.262  

Sunstein, C.R. (2014) Nudging: A Very Short Guide. Journal of Consumer Pol-
icy, 37, 583–588. https://doi.org/10.1007/s10603-014-9273-1 



 

39 

Skogsmo, E., & Wikström, S. (2019). Hur ökar arbetsgivare sina anställdas fysiska akti-
vitet? … och har deras insatser någon teoretisk förankring inom nudging? (Kandidatuppsats, 
Linköpings universitet) http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:liu:diva-162800 

Thaler, R. H. (2018). “Nudge, not sludge”. Science, 361(6401), 431. https://sci-
ence.sciencemag.org/content/361/6401/431 

Thaler, R. H., & Sunstein, C.R. (2009). Nudge: improving decisions about health wealth 
and happiness. London, Penguin Books.  

Thaler, R. H., Sunstein, C.R., & Balz, J.P. (2012). Choice Architecture, chapter 
25. I Sharif, E. (Red.), The Behavioral Foundation of Policy. Princeton University 
Press.  DOI: 10.13140/2.1.4195.2321     


