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EFFEKTERNA AV ETT SYSTEMATISK

Abstract

Detta experiment undersokte om ett systematiskt tillvagagangssétt i en urvalsprocess okar
mojligheterna att valja ut de mest lampade kandidaterna, och om det minskar risken for
diskriminering pa faktorerna attraktion och kon. Deltagarna (64 studenter) gjorde en fingerad
rekrytering till tva olika jobb: séljchef och mobelsaljare. Grad av systematik manipulerades
genom att testgruppen fick tillgang till hjalpverktyg (t ex gora en arbetsanalys), medan
kontrollgruppen enbart fick tillgang till annonsen for respektive tjanst. Resultatet visade pa
signifikanta skillnader mellan grupperna: den systematiska gruppen lyckades battre med att
vélja de bast meriterade sdkande till jobbet som séljchef, men inte till jobbet som
mobelsaljare. Ju langre tid deltagarna i testgruppen tog pa sig i den forsta rekryteringen desto
béattre presterade de, vilket belyser betydelsen av noggrannhet vid systematisk rekrytering.
Betraffande diskriminering valdes attraktiva sokande i hdgre grad och det fanns
konsrelaterade preferenser. Resultaten ligger i linje med manga tidigare studier som lyfter
fram systematikens fordelar. Vidare forskning och praktiska implikationer av resultatet
diskuteras.

Nyckelord: systematik, rekrytering, diskriminering, attraktivitet, kon.
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Inledning

Med urval vid jobbrekrytering innefattas alla de steg i en rekryteringsprocess som
innebar att man gar fran manga kandidater till fa. Traditionellt innefattar denna process
beddmning av ansokningar (i huvudsak resuméer), anstallningsintervjuer, olika former av
testning samt referenstagning. Det huvudsakliga syftet och malet med rekrytering kan
beskrivas som en process dar en arbetssokandes kompetenser matchas med de nyckelkrav
arbetet stéller till en position (Cook, 2004). Anvandningen av systematiska urvalsmetoder ar
en av de mest I6nsamma investeringar en organisation kan géra. Med hjalp av bra
urvalsmetoder 6kar organisationer sin mojlighet att géra lyckade rekryteringar och har
dessutom lattare att bibehalla personer som genomgatt en lyckad rekrytering (Mabon, 2004).

Rekrytering handlar dock inte bara om att skapa en perfekt matchning mellan person
och organisation, utan det finns dven en stravan efter mangfald, jamstalldhet och demokrati i
arbetslivet, vilket medfor att ett stort ansvar vilar pa yrkesverksamma rekryterare att leva upp
till dessa normer och ideal. Detta belyser vikten av att ha en medvetenhet om att
diskriminering kan uppsta och att dessa processer finns, och att man déarfér maste anvanda sig
av valida och reliabla instrument i rekryteringsprocesser som leder till att valgrundade och
rattvisa beslut, som bygger pa kompetens och lamplighet och inte godtycklighet, i hogre man
kan tas. Darigenom kan man hindra att godtycklighet och diskriminering ges utrymme och
skapa en plattform for en réttvisare arbetsmarknad.

Det finns en stor variation i tillvagagangssattet vid rekrytering och en karnfaktor &r
graden av systematik. Aven om mycket talar for att systematik &r viktigt sd saknas faktiskt
ordentliga kunskaper om hur betydelsefull denna faktor ar for en rekryterares mojligheter att
valja den bésta kandidaten, och att i forlangningen undvika diskriminering. Syftet med min
studie ar att empiriskt préva hur graden av systematik paverkar, dels hur val man lyckas i sin
rekrytering, men aven om det hjalper att halla diskriminerande processer i schack och darmed
kan fungera som ett hjalpmedel for att mer réttvisa och valgrundade beslut tas i

rekryteringsprocesser.
Systematisk rekrytering
Rent generellt kan man séga att det egentligen bara finns tva tillvagagangssatt nar man

genomfor rekryteringar; man ar antingen systematisk eller osystematisk. Daremellan finns

dock ett stort antal varianter beroende pa mycket man ar villig att kompromissa med
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systematiken och hur mycket man begréansas av tid och resurser. Mycket forskning pekar pa
de manga fordelar ett systematiskt forhallningssétt i rekryteringar har 6ver ett osystematiskt.
Bland annat har det gjorts metaanalyser som lyfter fram att bade personlighetstestning och
strukturerade intervjuer far hogre validitet om de foregas av en arbetsanalys, eftersom dess
innehall da blir mer relevant och béattre Gverensstammer med vad som eftersoks i det jobb man
rekryterar till (Tett, Jackson & Rothstein, 1991; McDaniel et al., 2001).

Arbetsanalysen ar det forsta steget i en systematisk rekrytering, och bestar av
information om tjansten som skall tillsattas, och de variabler som de arbetssokande ska
bedémas pa. Malet med arbetsanalysen &r att synliggora de nyckelkrav man staller pa de
arbetssokande, vilket innefattar arbetets ramar, de resultat som den nyanstéllda forvantas
uppna samt alla de uppgifter som ingar i arbetet. Huvudsyftet med en arbetsanalys &r att fa
fram iakttagbara personkrav som sedan bildar utgangspunkt for bedomningsprocessen, och i
forlangningen blir en aspekt som bidrar till att organisationer i stérre utstrackning kan valja ut
och anstalla ratt medarbetare, vilket far positiva konsekvenser for organisationer i bade
ekonomiska och interpersonella termer (Kahlke & Schmidt, 2002; Mabon, 2004).

Med forhallandevis enkla medel kan man forbéattra en intervjus validitet, och darmed
gora den till ett mer tillforlitligt instrument for personbeddémning inom rekrytering. Bland
annat kan man anvanda sig av forbestamda intervjufragor, detaljerade skalor for
svarsutvardering, situationella och arbetsrelaterade fragor, samt fragor som bygger pa
information hamtad fran en grundlig arbetsanalys (Huffcutt & Arthur, 1994; McDaniel,
Whetzel, Schmidt & Maurer, 1994; Wiesner & Cronshaw, 1988). Utdver det kan
strukturerade intervjuer aven leda till att man far ett battre beslutsunderlag och dérmed kan ta
battre beslut i rekryteringsprocesser, vilket genererar bade béattre arbetsprestationer och hogre

I6nsamhet for foretag (Dipboye, 1997).

Impressionistisk rekrytering

| allmanhet tenderar bedémningar vid rekryteringar att goras pa ett impressionistiskt
(hér likstallt med intuitivt) sétt utan ordentliga arbetsanalyser och utan att man bestdmmer sig
exakt for vad som skall bedoémas (Cook, 2004). Har man dessutom begrénsad information om
jobbet sa kan det vara svart att uppskatta vilka bedomningsfaktorer som ar de mest relevanta.
Vid en impressionistisk rekrytering sa samlar rekryteraren mindre information om arbetet och

valet av bedomningsfaktorer gors oftast forst nar man val vet vilka sbkande man har, och
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kanske till och med efter att man intervjuat dem. Vid en impressionistisk rekrytering sa
forlitar sig rekryteraren mer pa de intuitiva intryck han eller hon har av de sokande.

Mycket forskning pekar pa att ett ostrukturerat tillvagagangssatt under
rekryteringsprocesser leder till att de olika momenten ger mycket mer otillforlitlig information
an vid ett strukturerat. Bland annat har Conway, Jako och Goodman (1995) undersokt
forskning kring olika intervjuformers reliabilitet och fann den ostrukturerade intervjuformen
som mycket otillforlitlig. I vissa fall kunde interbedémarreliabiliteten uppga till sa lite som
0.37, vilket innebar att tva professionella bedémares bedomning av samma person skiljer sig
avsevart. Deras resultat far stod av flera metastudier som undersokt anstéllningsintervjuns
validitet, och bland annat McDaniel et al. (1994) visar att den ostrukturerade intervjun ar
signifikant sdmre &n den strukturerade som beslutsunderlag nar man ska vélja ratt personer i
rekryteringsprocesser. Vad &r det da som gor att de olika intervjuformerna skiljer sig at sa
pass mycket i tillforlitlighet? Huffcutt, Conway, Roth och Stone (2001) visar i en
metaanalytisk studie att det & mer &n grad av struktur som skiljer den traditionella,
ostrukturerade anstallningsintervjun fran den strukturerade och menar att de olika
intervjuformerna tenderar att, medvetet eller omedvetet, mata olika faktorer. Exempelvis
fokuserar ostrukturerade intervjuer mer pa faktorer sasom generell intelligens (1Q), niva av
utbildning, traning, personliga intressen och 6vriga erfarenheter medan strukturerade
intervjuer fokuserar mer pa relevanta arbetsrelaterade férmagor, organisationell lamplighet,
interpersonella och sociala faktorer samt yrkesapplicerbara mentala formagor (likt
beslutstagande och problemldsning). De menar att dessa skillnader framst uppstar pa grund av
att anvandningen av formella arbetsanalyser ar mer frekvent i systematiska tillvagagangssatt
(dar den strukturerade intervjun ar central), vilket leder till 6kat anvéandande av relevanta
matinstrument och test som gor att man i intervjun istéallet kan fokusera pa arbetsrelaterade
fragor (eftersom man ofta redan har matt 1Q och personlighet och saledes redan har valid data
om detta). Deras resultat visar darfor pa en mojlig forklaring till varfor strukturerade
intervjuer har hogre validitet an ostrukturerade - det ar helt enkelt sa att strukturerade
intervjuer i storre utstrackning fokuserar pa faktorer som har en starkare relation till
arbetsprestation, och darmed méter, for yrken, mer relevanta kriterier (Huffcutt, et al, 2001).

Trots alla tydliga fordelar med att forhalla sig systematiskt i rekryteringar visade Van
der Zee, Bakker & Bakker (2002) att yrkesverksamma rekryterare ofta tenderar att valja
ostrukturerade intervjuer 6ver strukturerade och att det fortfarande finns manga som
framhdaver intuitiva bedomningar, baserade pa ostrukturerade samtal med de sokande, som

den bésta metoden att avgora vem som dr mest lampad for jobbet.
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Med all forskning som pekar pa fordelarna med ett systematiskt tillvagagangssatt i ett
rekryteringsforfarande kan man stélla sig fragande till huruvida avsaknad av systematik i
nagon man kan vara bra. For i den man systematik &r bra bor brist pa systematik vara daligt.
Det finns dock forskning som pekar pa att dven ett impressionistiskt forhallningssatt kan ha
sina fordelar. Forutom de uppenbara fordelarna med att man ur ett kortsiktigt perspektiv
sparar bade tid och resurser finns det dven vissa forskare som menar att vi ibland hammas av
att kalkylera for mycket kring beslutstagande och istallet gor bast i att lita pa var intuition,
alternativt vélja enklare strategier alltfor komplexa givet vissa omstandigheter. Bland annat
diskuterar Nordgren, Bos och Dijksterhuis (2010) kring huruvida medvetna eller omedvetna
mentala processer ar bast nar komplexa beslut ska tas (exempelvis i ett
rekryteringsforfarande). Baserat pa deras egen teori ”Unconscious Thought Theory” (for
genomgang se Dijksterhuis & Nordgren, 2006) lyfter de fram att bade medvetenhet och
omedvetenhet har sina fordelar. Nar man &r medveten kring sina tankar och resonemang kan
man lattare folja strikta regler, medan omedvetna tankar bygger mer pa intuition. I deras
studie fann de att integrationen av medvetna och omedvetna tankar béattre 16ste komplexa
beslut &n vad medvetna och omedvetna gjorde var for sig. Dessutom fungerade integrationen
bast i ordningen medvetna forst, omedvetna efterat. Detta kan leda till implikationer for bland
annat hur man bést bor ta beslut i exempelvis rekryteringssituationer, och konkret kan det
innebdra att man forst utgar ifran en rigid modell (systematik) som foljer av ett beslut taget pa
en mer intuitiv bas.

En annan intressant infallsvinkel beskrivs av Smith (1994) som menar att det finns
personlighetsdrag och formagor som &r universella och gangbara for alla typer av jobb, och
fungerar som goda prediktorer for arbetsprestation. Bland annat lyfter han fram mental
formaga (vilket i en rekryteringskontext kan liknas vid generell intelligens) och energi (har en
motivationsaspekt). | en metaanalytisk studie visar Salgado och Moscoso (2002) att ju lagre
struktur en intervju har och ju lagre niva jobbet som rekryteras till har, desto mer méts
generell mental formaga. Och ju mer ett test mater generell mental formaga, desto mer
predicerar det arbetsprestation. Detta ar nagot som skulle kunna ge visst stod for
impressionistisk rekrytering. A andra sidan menar bland annat Pace och Brannick (2010) att
arbetsprestation bast prediceras pa facettniva, vilket innebar att man lamnar generella faktorer
och istallet kollar pa specifika underskalor och darmed uppnar mer precisa prediktioner. Ett
konkret exempel kan vara att man istallet for att mata samvettsgrannhet valjer att méata en
facett som exempelvis sjalvdisciplin. Man kan visserligen rangordna faktorer efter hur viktiga

de ar, men dven sma mangder forklarad varians kan vid rekrytering visa sig oerhort
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betydelsefulla, da sa mycket star pa spel eftersom felrekryteringar kan bli oerhort kostsamma

for organisationer (Cook, 2004).

Diskriminering

Om man anvéander sig utav ostrukturerade intervjuer i sin rekryteringsprocess, som
inte bygger pa noggrant utforda arbetsanalyser, riskerar de svar som intervjufragorna ger
upphov till att feltolkas och exempelvis kan en bedémning av godtycklighet smyga sig in, och
risken for att man medvetet eller omedvetet diskriminerar aktualiseras. Diskriminering &r ett
aktuellt problem i arbetslivet och i rekryteringssituationer innebar det att man missgynnas pa
grund av sin grupptillhérighet. I min studie kommer jag att undersoka tva
diskrimineringsvariabler: attraktion och kon. Specifikt innebar diskriminering pa en av dessa
variabler att om man dr en kvinna/man och/eller oattraktiv/attraktiv leder till att man har
samre mojligheter att bli rekryterad till en tjanst (som inte har nagot med kon eller attraktivitet
att gora) har diskriminering skett.

Marshall, Stamps och Moore (1998) menar att kons- och utseendestereotyper kan
spela en stor roll i rekryteringssituationer dar rekryterare snabbt maste tillskansa sig
nddvandig information om de arbetssokande.

Arvey (1979) menar att kvinnor bedéms samre i urvalsprocesser &n méan och han
menar att de processer och mekanismer som hjélper till att bidra till diskriminering behtver
specificeras och kontrolleras for att diskriminering ska kunna undvikas. Trots att hans
forskning har manga ar pa nacken bedéms diskriminering fortfarande som ett aktuellt problem
pa arbetsmarknaden. Bland annat visar Davison och Burke (2000) i en metaanalytisk studie
over konsdiskriminering i simulerade rekryteringssituationer att kvinnor diskriminerades
negativt, och ju mindre information som gavs om arbetet desto storre var diskrimineringen
mot kvinnor, vilket kan innebdra att systematik kan vara en buffert mot diskriminering.
Carlsson & Rooth (2007) visar med sin forskning att diskriminering &r ett aktuellt problem i
rekryteringsprocesser pa den svenska arbetsmarknaden och de menar att lagstiftningen bor
starkas for att man ska kunna hitta I6sningar som motverkar diskriminering pa ett béattre sétt.
Posthuma, Morgeson och Campion (2002) menar att det inte racker att man beskriver att en
diskrimineringsproblematik for att komma tillratta med problematiken. Istéllet bor man strava
efter att uppna en forstaelse om de bakomliggande processerna till diskriminering, for att pa

sd sitt kunna satta in adekvata atgarder. Aven Aboud och Fenwick (1999) menar att enbart
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medvetenhet om att diskriminering existerar inte réacker for att den ska minska. Effekterna av
Okade kunskaper har visat sig vara begransade.

Det finns en utbredd oro att attraktiva individer vinner fordelar 6ver oattraktiva i
manga olika arbetssituationer (bland annat i anstéllningsforfarandet). Redan pa 70-talet visade
Dion, Berscheid och Walster med sin forskning att en stereotyp kring attraktion existerar och
som innebdr att attraktiva manniskor anses som battre &n icke-attraktiva baserat pa antagandet
att ’det som &r vackert dr bra” (Dion et al, 1972). Langlois et al. (2000) visar i en metaanalys
att attraktiva individer beddms, utvérderas och behandlas béttre &n mindre attraktiva individer
i rekryteringsprocesser, vilket ytterligare visar pa vidden av diskrimineringsproblematiken.
Man kan darfor forvénta sig att mindre attraktiva personer riskerar att uppfattas som mindre
lampliga vid osystematisk diskriminering. Vilka konsekvenser har da attraktion i arbetslivet?
Hosoda, Stone-Romero och Coats (2003) visar i en metaanalytisk granskning 6ver
experimentella studier att det finns bias-effekter pa attraktion éver en rad olika
arbetsrelaterade faktorer. Bland annat ansags attraktiva individer ha béattre forutséttningar att
klara sig i arbetslivet. Dédremot lyfter de fram att den hér typen av diskriminering har minskat
under senare ar, och att det inte finns nagra konsskillnader, utan att attraktion spelar lika stor
roll for diskriminering mot mén som mot kvinnor. De visade dven att yrkesprofessionella
aktorer i lika stor grad som studenter Iopte risk for den hér typen av bias och de férmodade att
resultaten berodde pa att attraktiva manniskor ses i ett mer positivt sken an icke-attraktiva
maéanniskor (Hosoda, et al., 2003).

Desrumaux, De Bosscher och Léoni (2009) pekar pa manga metodologiska brister i
den forskning som tidigare gjorts pa effekterna av attraktion, kon och kompetens i
rekryteringssituationer och tar i sin studie hansyn till det genom att studera faktorerna
kompetens, hierarkisk status och jobb-kén typ” tillsammans och darefter 1ata rekryterare
bedoma anstéllningsbarhet, samhallsnytta och social dnskvérdhet i ett stort sample (se Dubois
& Beauvois, 2001 for definitioner). De lyfter fram att attraktionsdiskriminering ar en aktuell
problematik i rekryteringar och deras resultat visar att attraktiva manniskor anses som mer
anstallningsbara, omtyckta och som personer som har vad som kravs for att lyckas i livet (pa
ett allmant plan).

Sheppard, Goffin, Lewis och Olson (2011) undersokte relationen mellan attraktion
och hur val personlighetsbedémningar gjordes i en simulerad anstallningsintervjusituation.
Deras resultat visade att attraktiva individer bedémdes mer positivt &n mindre attraktiva men
aven mer korrekt. Deras resultat gor att man bor ifragasatta antagandet att fordomar ensamt

bar ansvaret for de positiva bedomningar attraktiva individer far och den diskriminering som



EFFEKTERNA AV ETT SYSTEMATISK 9

attribueras mindre attraktiva individer (Sheppard, et al, 2011). Vad deras resultat beror pa ar
inte sakerstallt. Det kan innebéra att attraktion kan kopplas till mer positiva attribut. Bland
annat har Chaiken (1979) funnit att attraktion var associerat med flertalet 6nskvérda attribut
sasom exempelvis dvertygelse och optimism. Dessa skillnader uppstod eftersom attraktiva
maéanniskor genom livet behandlas annorlunda &n mindre attraktiva. En annan diskussion som
tas upp ar att attraktiva individer far mer uppmarksamhet fran inflytelserika personer i deras
omgivning genom hela livet, vilket gor att attraktiva individer far fler mojligheter att utveckla
onskvarda traits (Sheppard, et al, 2011).

Aven om det finns mycket forskning som visar pa systematikens fordelar ar
forskningen som direkt jamfor systematisk och osystematisk rekrytering ytterst begransad,
vilket gor det aktuella forskningsamnet intressant. Vidare finns det ingen tidigare forskning
som direkt jamfor huruvida graden av systematik paverkar diskriminering, men ett rimligt
grundantagande ar att om systematik leder till att man véljer de basta kandidaterna sa far man
minskad diskriminering pa kopet, eftersom man da bortser fran irrelevant information, sasom
grupptillhdrighet ar i de fall dar man har gott om information om den enskilda individens

fortjanster.

Syfte

Min utgangspunkt kommer ifran antagandet att rattvis rekrytering kraver noggrannhet
och systematik, eftersom detta gor att man haller processer som kan leda till diskriminering i
schack, och déarmed 6ka mojligheterna for att ta battre grundade beslut. Risken for
diskriminering minskar om man genomfor varje rekryteringssteg pa ett systematiskt satt, dvs.
gor en genomtankt arbetsanalys, utnyttjar manga olika rekryteringsvégar, anvander
valvaliderade testmetoder, genomfor strukturerade intervjuer och gor systematiska
beddmningar av varje sokande.

Vilka langsiktiga negativa konsekvenser riskerar icke-systematiska forhallningssétt
inom rekrytering att bidraga till i arbetslivet? Det kan inte nog poédngteras hur viktigt det ar att
forutsattningarna for likabehandling identifieras. Att spelplanen halls jamn och att alla darmed
far samma chans gynnar bade det demokratiska samhallet, arbetstagaren och arbetsgivaren
eftersom alla tjanar pa devisen *’rétt person pa ratt plats”.

Mitt syfte med studien blir saledes att studera vilken effekt ett systematiskt
forhallningssatt far for dels hur val man lyckas i sina rekryteringar, men aven hur skillnaden

kan minska diskriminering i rekryteringssituationer. Genom att lata forsokspersonerna i
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testgruppen genomfdra en systematisk urvalsprocess, dar urvalet foregas av en noggrann
arbetsanalys som bygger pa en arbetsbeskrivning, och forsokspersonerna i kontrollgruppen
genomfora en impressionistisk (ostrukturerad) rekryteringsprocess, dar urvalet baseras mer pa
intuition och kansla och bara bygger pa information ifran en annons, vill jag jamféra
skillnaden i hur vél de bégge grupperna lyckas med sina rekryteringar och om deras val
medfor problem pa tva olika diskrimineringsvariabler; attraktion och kon. En finess med att
variera systematiken i rekryteringsprocessen ar att bade problemet och dess I6sning studeras
pa en och samma gang, eftersom systematisk rekrytering forvantas leda till en mer réttvis
behandling av arbetssokande medan impressionistisk rekrytering riskerar att leda till

diskriminering av personer fran icke-traditionella grupper.

Hypoteser

Min studie bygger pa fyra huvudsakliga hypoteser:

e Forsokspersonerna som arbetar med en systematisk rekrytering kommer att vara béttre
an de som arbetar med en impressionistisk pa att identifiera och vilja ut de bast
lampade kandidaterna i experimentet (H;)

e Den systematiska gruppen blir signifikant battre &n den impressionistiska gruppen
dver tid, vilket innebar att ju mer van man ar vid att anvanda sig av strukturerade
verktyg, desto battre blir man pa att inte gora godtyckliga bedémningar (H>)

e Ju mer noggrann den systematiska gruppen ar, desto battre blir deras resultat (Hs)

e Ett impressionistiskt tillvagagangssatt i rekryteringar 6kar risken for diskriminering av

personer pa faktorerna attraktion och kon (H,)
Metod
Deltagare
Urvalet bestod av 64 studenter fran den samhallsvetenskapliga fakulteten vid Lunds
Universitet. Studenterna var i aldrarna 19 till 30 (M = 23,6, SD = 2,9) och férdelade Over tva

olika grupper om 32 i varje med jamn konsfoérdelning. Bada grupperna genomforde en

procedur som innehdll tva stycken rekryteringar som foljde pa varandra och genomfordes vid
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samma tillfalle. En grupp arbetade enligt ett systematiskt tillvagagangssatt i dessa, medan den
andra gruppen arbetade mer impressionistiskt. Alla deltagare deltog frivilligt och deras
information behandlades konfidentiellt. De gavs mojlighet att nér som helst under
experimentet stalla fragor eller avbryta. Som tack for medverkan i det ca 45-60 minuter langa

experimentet fick alla som deltog en biobiljett.

Design

I min unders6kning anvandes en mellangruppsdesign dar forsokspersonerna per
randomisering delades in i tva olika grupper: en grupp som arbetade systematiskt och en
grupp som arbetade impressionistiskt med en fingerad rekryteringsprocess. De beroendematt
som mattes var vem man valde, och hur val man lyckades att rekrytera de fyra mest lampade
saljcheferna och mobelsaljarna utan att diskriminera pa nagon utav de tva
diskrimineringsfaktorerna koén (tva nivaer: man eller kvinna) och attraktion (tva nivaer:
attraktiv eller mindre attraktiv). Séljchefernas och mobelséljarnas kompetens varierade 6ver
tre nivaer: mycket bra, bra eller mindre bra. Den fjarde kompetensnivan “délig” valdes att
exkluderas for att minska risken for vilseledande information, da det ger en mer representativ
bild av verkligheten om de stkande inte presenterar brister hos sig sjélva i en
rekryteringssituation (exempelvis referenstagning). Gemensamt for bada grupperna var att de
rekryterade till bada jobben i samma ordning (forst séljchef, sedan mdbelséljare) och att de
tolv kandidaterna presenterades slumpmassigt for varje forsoksperson, vilket hade som syfte

att eliminera den paverkan som en bestamd ordning av ansikten hade kunnat medféra.

Material

Forsokspersonerna fick med hjalp av en datorapplikation genomfora ett fiktivt
rekryteringsforfarande i tva steg dar malet for dem var att valja ut fyra av tolv arbetssokande
till tva olika tjanster; saljchef och mdbelsaljare. Yrkenas karakteristika bestamdes utifran de
arbetsanalyser och arbetsbeskrivningar som O*NET tagit fram. O*NET ar framtaget av det
Amerikanska Arbetsmarknadsverket som ett stdd vid rekrytering och urval och anvander sig
av en hierarkisk och taxonomisk utgangspunkt for att beskriva varje yrkes alla ingaende
facetter och &r enligt radande konsensus den framsta informationskallan for information kring
yrken (O*NET, 2011, Peterson, et al., 2001).
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Datorapplikationen. For att kunna genomfdra studien anpassades och anvéndes en
datorapplikation. Datorapplikationen byggdes upp av olika moduler och skiljde sig at
beroende pa om man som forsoksperson var med i test- eller kontrollgruppen (Proceduren for
hur de olika grupperna genomférde sina respektive rekryteringar beskrivs narmare i nasta
kapitel). Den forsta modulen i applikationen presenterade ett foretag och det arbete som var
aktuellt for rekrytering (saljchef foljt av mobelséljare). | den andra modulen fick
forsokspersonerna i testgruppen sjalva soka information om arbetets innehall samt utnyttja ett
redskap for att Oversatta detta till beddmningsfaktorer. Detta gjordes med hjalp av en
arbetsanalys fran O*NET som hamtades och omarbetades for att de tillgangliga
beddomningsfaktorerna skulle passa de arbeten som skulle tillsattas.

I den tredje modulen fick forsokspersonerna i bada grupperna gallra bland tolv
stycken sokande for att vélja ut de fyra mest lampade for jobbet. | detta moment fick de
tillgang till information fran varje fiktiv arbetssékande genom en vinjett innehallandes en
kombination av information om deras utbildning, tidigare erfarenheter, samt information fran
ett personligt brev till arbetsgivaren (se appendix A och B). Dessa vinjetter var konstruerade
att efterlikna ett utdrag fran en rekryteringssituation med yrkesrelevant (eller irrelevant)
information som forsokspersonerna fick ta stallning till. Varje vinjett kopplades sedan
samman med ett ansikte, ett kon och en kompetensniva. Datorstéd innebar en mojlighet for
forsokspersonerna i den systematiska gruppen att strukturera den information som gavs dem,
vilket ledde till att de gjorde skattningar pa de bedémningsfaktorer de valt, medan
forsokspersonerna i den osystematiska gruppen inte gavs mojlighet att strukturera den
information som gavs dem, utan fick géra sina bedémningar utifran minnet.

De sammansatta vinjetterna. | de bagge rekryteringsmomenten anvandes 24 pahittade
arbetssokande: tolv stycken som sokte jobbet som saljchef och tolv stycken som sokte jobbet
som mobelsaljare. De presenterades med hjalp av vinjetter. Skapandet av vinjetterna hamtade
information baserat pa O*NETs arbetsanalyser och arbetsbeskrivningar och utifran dessa
valdes kriterier ut for att representera vad som eftersoktes hos de arbetssokande till de bagge
tjansterna (sex kriterier for saljchefen, fyra kriterier for mébelséljaren).

Séljchefen skapades med utgangspunkt fran sex kriterier. Utav dessa sex kriterier var
hélften relevanta for jobbet och hélften irrelevanta. Genom att blanda relevanta och
irrelevanta bedomningsfaktorer hos de arbetssékande skapades brus i rekryteringsprocessen
och beroende pa vilken grupp man tillhorde forvantades det antingen att man skulle kunna
hantera det (det vill sdga inte valja personer med hoga poang pa irrelevanta kriterier) eller inte

(att gora bedomningar baserade pa irrelevant information). De som sokte jobbet som saljchef
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hade vinjetter uppbyggda av féljande kriterier (med O*NETS viktning inom parentes, 100 ar
max): De relevanta var etablera och bibehalla interpersonella relationer (94), kommunicera
med Overordnade, kolleger och underordnade (90), tala (81), guida, leda och motivera
underordnade (83), sjalvkontroll (83) samt stresstalighet (82). De irrelevanta kriterierna som
anvandes var aktiv inlarning (66), trana och lara andra (64), tolka meningen med information
(63), analysera data (61), utfora administrativa uppgifter (56) samt utfora tjanster direkt mot
allménheten (50).

Mdbelsaljaren skapades med utgangspunkt fran fyra kriterier fran O*NET (bemota,
overtyga, hantera stress och kunskap om mabler). De bésta sokande hade vinjetter som visade
att de uppfyllde alla fyra kriterierna, de nast basta uppfyllde tre kriterier och de sémsta bara
tvé kriterier. Ovrig text i vinjetterna bestod av irrelevanta egenskaper som gjorde personen
relativt mindre kompetent. Kriterierna for saljchefen innehdll tre nivaer av item som de
arbetssokande varierade pa: mycket bra, bra eller mindre bra. Kriterierna for mobelsaljaren
hade en ytterligare niva: dalig. Den stora skillnaden mellan vinjetterna for séljcheferna och
mobelsaljarna lag i att alla séljchefer var lika kompetenta (d.v.s. hade samma totala poang pa
kompetensomradena), medan mobelsaljarna skiljde sig at i allman kompetens och de basta
helt enkelt var béattre an de samre. For saljcheferna lag variansen i relevant eller irrelevant
kompetens.

Infor huvudstudien hade ett stort antal item skapats for alla kriterier som skulle inga i
de sammansatta vinjetterna och darfér genomfordes ett pilottest (N = 20) vars huvudsyfte var
att astadkomma en sammanstéllning och reducering av item till modulen med de s6kande i
datorapplikation, samt en validering av dessa infér sammanséattningen av de tolv vinjetterna
till jobbet som séljchef. Forsokspersonerna i pilottestet fick skatta hur val de ansag att ett item
overensstamde med kriteriet det var avsett att beskriva. Detta snitt/medelvarde lag sedan till
grund for hur kriterierna viktades mellan de tre olika nivaerna (Mycket bra — mindre bra).
Forsokspersonerna bedomde varje enskilt item pa en 9-gradig likertskala. Pilottestningen
visade att nivaerna uppfattades som signifikant skilda fran varandra (p = 0,001). De item som
skattats nagot for hogt eller lagt i relation till den niva de tillhorde justerades upp eller ner
genom att texten &ndrades, t ex att en egenskap betecknades som bra” istillet for “mycket
bra”. Utifran detta gjordes sedan en reducering av item och de bésta valdes ut for att sedan
stoppas in i de olika vinjetterna.

De tolv arbetssokande var uppdelade i tre grupper om fyra i varje baserat pa deras
kompetensniva. Den basta gruppen hade hoga poang pa relevanta kriterier och laga poang pa

irrelevanta. Mellangruppen var &r ett snapp lagre och den sista gruppen hade laga poéang pa
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relevanta kriterier och hdga poéng pa irrelevanta. Den totala mangden kompetens (relevant
eller irrelevant) var saledes jamn 6ver alla tolv personerna och utmaningen for
forsoksdeltagarna var att forsoka séarskilja vad som var relevant for jobbet och vad som inte
var relevant for jobbet. Varje kompetensgrupp innehdll tva man och tva kvinnor, varav en av
varje var attraktiv och en av varje oattraktiv.

For att mata attraktion anvéndes en uppséttning fotografier som anvénts tidigare vid
liknande projekt och hamtades fran Minear och Park (2004). For saljchefen anvéandes
fotografier med personer i aldrarna 30-45. F6r mdbelséljaren anvandes personer i aldrarna 20-
30. Gemensamt for bada uppsattningarna var att personerna var skattade som signifikant
skilda at pa faktorn attraktion (p < 0,05).

Procedur

Bada grupperna hade samma uppgift: att valja ut de fyra mest lampade séljcheferna
och de fyra mest lampade mobelsaljarna. Det som skiljde grupperna at var hur processen fram
till det slutgiltiga urvalet skedde.

Testgruppen - Systematisk rekrytering. Den systematiska gruppen arbetade enligt
foljande procedur: | den inledande fasen fick forsokspersonerna genomféra en arbetsanalys
som syftade till att samla ihop information om arbetet och vikta olika nyckelkrav utifran en
given arbetsbeskrivning for jobben i fraga. De fick forst lasa en arbetsbeskrivning for jobbet
som séljchef. Forsdkspersonerna gavs instruktioner om att lasa igenom arbetsbeskrivningen
mycket noggrant och darefter fick de gora en arbetsanalys, det vill séga svara pa ett antal
fragor som handlade om hur viktiga olika uppgifter, kunskaper, férmagor och intressen var for
den aktuella tjansten de just last om i beskrivningen. Malet var att ta fram ett antal viktiga
kompetensomraden som senare skulle anvandas vid gallringen av personer. Efter avslutad
arbetsanalys fick forsokspersonerna se de viktigaste kompetensomradena for tjansten och sina
skattningar pa dessa. Vid gallringen av s6kande fick forsokspersonerna se fotografier pa tolv
personer som “sokte tjansten” som séljchef och genom att klicka pé varje portrétt kunde de
lasa en vinjett om varje persons som innehdéll dess individuella kvalifikationer. De fick sedan
skatta de sokandes meriter mot de viktigaste kompetensomradena som togs fram i
arbetsanalysen. Detta gjordes genom att de sokande skattades pa en skala fran O till 10 pa de
sex mest relevanta kompetensomradena for tjdnsten (exempelvis “etablera och bibehalla
interpersonella relationer”) och detta sammanfattades i en total bedomning av varje s6kande

som forsokspersonerna sedan hade som utgangspunkt for sitt urval. De kunde nar som helst ga
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tillbaks och éndra en tidigare preliminar beddmning om de skulle vilja det och som slutgiltig
uppgift fick de valja ut de fyra mest lampade for tjansten.

Efter de valt ut de fyra mest lampade saljcheferna avslutades den forsta fasen och en
likadan rekrytering foljde. Mellan dessa rekryteringar gavs det skriftliga instruktioner om
vikten av att arbeta noggrant och systematiskt och att utga ifran arbetsanalysens framtagna
bedémningskriterier vid sitt urval. Denna paminnelse hade som syfte att bidra till
uppréatthallandet av ett strukturerat forhallningssétt i den systematiska gruppen.

Kontrollgruppen - Impressionistisk rekrytering. For den osystematiska gruppen skiljde
sig tillvagagangssattet avsevart. Forst och framst fick de mycket mindre information om de
bégge tjansterna som skulle tillsattas. De erbjods inget stod for att systematisera
informationen om de sdkande, utan fick istéllet gora sina bedomningar av anstéllningsbarhet
direkt ur minnet av dem. Deras procedur sag ut enligt foljande: Inledningsvis fick de lasa en
annons Over jobbet som saljchef (mdbelséljare i den andra rekryteringen). Syftet med
annonsen var att de skulle skapa sig ett intryck 6ver vilka erfarenheter och egenskaper
personerna som soker jobbet borde ha.

I den andra fasen fick forsokspersonerna gallra sokanden efter i vilken utstréackning
deras personbeskrivningar gjorde dem lampliga for jobbet. Precis som i testgruppen fick de se
fotografier pa tolv personer som “’sokte tjansten” som siljchef/mdbelsiljare och genom att
klicka pa varje portratt kunde dven de lasa en vinjett om varje person. Forsokspersonernas
uppgift blev saledes att jamfora de sokandes meriter med sin uppfattning av jobbets krav
(baserat pa den annons de precis hade last) och att sedan vélja ut de fyra mest lampade for
tjansten.

| den efterfoljande fasen fick forsokspersonerna svara pa ett antal fragor om jobbet
och vad de baserade sin bedomning av sokande vid gallringen pa. Deras uppgift var att skatta
hur viktigt de tyckte jobbinnehallet som beskrivits var for bedémningen av vem som passar
bast.

Resultat

I experimentet manipulerades graden av systematik genom att férsoksdeltagarna
antingen fick rekrytera systematiskt eller impressionistiskt i en fingerad rekryteringsprocess
till tva olika yrken. For att testa den forsta hypotesen anvandes ett oberoende t-test. Den forsta
analysen som gjordes var hur vél test- och kontrollgruppen lyckades att rekrytera till de bagge

jobben. Den systematiska gruppen (M = 3,39, SD = 0,28) var signifikant battre an den
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impressionistiska gruppen (M = 3,16, SD = 0,35) pa att valja ut de bésta saljcheferna, t(62) =
2,93, p = 0,005, d = 0,74. Effektstorleken kan enligt Cohen (1988) tolkas som stor. Daremot
skiljde sig grupperna inte at nar det kom till mobelsaljaren, t(62) = 0,00, p > 0,05, vilket
innebar att grupptillhérighet inte paverkade hur val forsokspersonerna lyckades i den
avslutande rekryteringen.

En envégs repeated measures ANOVA gjordes for att testa hypotesen om huruvida
grupperna blev béttre i den andra rekryteringen till mobelséljaren &n i den forsta rekryteringen
till séljchefen. Det gemensamma resultatet for de bégge rekryteringarna var inte signifikant
skiljt at, Wilks’ Lambda = 0,99, F(1, 60) = 0,61, p = 0,44, vilket innebér att grupperna
tillsammans varken blev battre eller simre i den efterfoljande rekryteringen. Daremot fanns
det en tendens till en interaktionseffekt mellan den systematiska gruppen och den
impressionistiska, Wilks’ Lambda = 0,94, F(1, 60) = 3,82, p = 0,055, som innebdr att den
systematiska gruppen blev lite samre i sin rekrytering for mébelséljaren (M = 3,23, SD = 0,41)
an for saljchefen (M = 3,39, SD = 0,28), och den impressionistiska gruppen blev lite battre i
sin rekrytering till mobelsaljaren (M = 3,23, SD = 0,27) &n for saljchefen (M = 3,16, SD =
0,35).

For att testa hypotesen om huruvida langre exponering till vinjetterna leder till battre
beslut skapades en variabel med tva kategorier for tid: kort och lang (det vill séga hur lang tid
varje person sammanlagt spenderade pa att lasa igenom de tolv vinjetterna). Den forsta
tidskategorin innehdll de forsokspersoner som per vinjett i snitt tog mellan 5,25 och 31,25
sekunder pa sig (N =32, M = 18,3, SD = 9,2). Den andra nivan innehdll de som tog mellan
32,25 och 62,5 sekunder pa sig (N = 32, M = 45,9, SD = 9,4). Genom en envé&gs variansanalys
testades den nya oberoende variabeln “tid” tillsammans med grupp mot hur vél de lyckades 1
sin séljchefsrekrytering. Grupperna var signifikant skilda i hur god tid de tog pa sig att lasa
vinjetterna (F(1, 62) = 9,29, p = 0,003). Den systematiska gruppen tog langre tid pa sig att
lasa innehallet i vinjetterna an den impressionistiska gruppen. | nasta steg analyserades
interaktionseffekten mellan grupp och tid pa hur vél de lyckades med sina rekryteringar till
saljchefen. Resultatet var signifikant, F(1, 62) = 6,98, p = 0,01, n* = 0,11. Detta innebér att ju
langre tid forsokspersonerna i den systematiska gruppen (Myort = 3,29, SDyort = 0,28, Migng =
3,50, SDyang = 0,27) tog pa sig, desto battre var deras resultat jamfort med den
impressionistiska gruppen (Miort = 3,27, SDyort = 0,35, Mjang = 3,05, SDisng = 0,33). | nésta steg
testades eventuella inomgruppsskillnader. For saljchefen blev den systematiska gruppen
signifikant battre pa att vélja ut de mest lampade kandidaterna ju langre tid de tog pa sig: F(1,

30) = 10,1, p = 0,003, n® = 0,25. Den impressionistiska gruppen hade inga signifikanta
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skillnader 6ver tid, men blev aningen samre ju langre tid de tog pa sig vid sin rekrytering till
séljchefen (p = 0,063). For mobelsaljaren blev varken den systematiska gruppen (p = 0,45)
eller den impressionistiska gruppen (p = 0,42) battre ju langre tid de tog pa sig.

For att undersoka den fjarde hypotesen om diskriminering anvéandes oberoende t-test.
For sdljchefen fanns ingen huvudeffekt mellan grupperna (p = 0,25). Daremot fanns det en
tendens till konsdiskriminering vid rekryteringen till mébelséljaren (t(62) = 1,9, p = 0,06),
vilket innebadr att fler m&n &n kvinnor valdes. | rekryteringen till séljchefen fanns en
signifikant huvudeffekt for attraktion, t(63) = 3,27, p = 0,002, som innebér att alla
forsoksdeltagare (gemensamt 6ver grupperna) signifikant valde fler attraktiva an oattraktiva
kandidater. Denna huvudeffekt fanns dock inte i rekryteringen for mobelséljaren (t(63) =
1,49, p = 0,14). Vidare fanns det inga gruppskillnader for varken saljchefen (t(62) = 0,14, p =
0,89) eller mobelsaljaren (t(62) = 0,95, p = 0,35). Dessa resultat innebdr att den fjarde
hypotesen delvis gavs stod.

Dérefter undersoktes konsskillnader i hur val forsokspersonerna lyckades med sina
bada rekryteringar. Varken for saljchefen (t(62) = 0,551, p = 0,584) eller for mobelséljaren
(t(62) = 1,31, p = 0,194) var forsokspersonerna signifikant skilda at, vilket innebéar att man
och kvinnor var lika duktiga pa att rekrytera till de bagge tjansterna. Daremot fanns det
signifikanta konsskillnader nér det kom till val av kon i séljchefsrekryteringen (t(62) = 3,36, p
=0,001). Detta innebar att for saljchefen valde de manliga forsoksdeltagarna i storre
utstrackning man (M = 1,437, SD = 0,13) och de kvinnliga i stérre utstrackning kvinnor (M =
1,55, SD = 0,16).

Diskussion

Syftet med den hér studien var att undersdka effekterna av systematisk och
impressionistisk rekrytering i en fingerad rekryteringsprocess. Pa vilket satt liknar studiens
rekryteringsprocess systematisk respektive impressionistisk rekrytering? Vid en systematisk
rekrytering sa véljer rekryteraren ut bedémningsvariabler som baseras pa arbetets innehall
innan han/hon skaffar sig information fran de sokande. Att ta fram information om tjansten
som skall tillsattas och vilka variabler som kan anvéndas for att bedéma sokande pa &r en
viktig del av det som kallas arbetsanalys. Vid en impressionistisk rekrytering sa samlar

rekryteraren mindre information om arbetet och valet av bedémningsfaktorer gors oftast forst

“ Kon var en kategorivariabel kodad mellan 1 (man) och 2 (kvinna), avvikelsen dver eller under 1,5 indikerar
sdledes riktningen pa den preferens forsokspersonerna hade
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nér man vél vet vilka sbkande man har, och kanske till och med efter att man intervjuat dem.
En systematisk rekrytering utmarks dessutom av att man skattar de olika
bedémningsfaktorerna var for sig, kanske i direkt anslutning till att man far information fran
de sokande. Vid en impressionistisk rekrytering sa forlitar sig rekryteraren mer pa de intuitiva
intryck han eller hon har av de stkande.

Hypotes 1. Huvudresultaten i studien visar att den systematiska gruppen lyckades
béattre &n den impressionistiska gruppen att valja ut de mest lampade séaljcheferna, vilket ger
stod for den forsta hypotesen (H:). Resultatet ligger i linje med manga av de metaanalytiska
studier som visar pa systematikens fordelar och ger ytterligare belagg for att ett strukturerat
tillvagagangssatt i rekryteringar har manga fordelar dver ett impressionistiskt. Det som
utmarker den har studien, och som gor resultatet spannande, ar att det &r en urvalsprocess som
testas, och inte bara ett separat element (sdsom exempelvis “intervju’”’) som manga studier
tenderar att begransas vid.

Vad var det da som gjorde att grupperna var signifikant skilda fran varandra i hur val
de lyckades i den forsta rekryteringen? En konsekvens av det varierade tillvagagangssattet i
de bagge grupperna blev att grupperna tog olika lang tid pa sig; den systematiska
rekryteringen tog i genomsnitt langre tid &n den impressionistiska. | och med att varje moment
tog langre tid, gavs dven mer tid till att tdnka efter och darmed skapades forutsattningar for att
béattre beslut kunde tas i den systematiska gruppen. Genom att ge den systematiska gruppen
tillgang till bedomningskriterier baserade pa arbetsbeskrivningen och arbetsanalysen hjélpte
manipulationen dem dessutom att halla isar informationen och gav dem majlighet till struktur
pa ett helt annat sétt an den impressionistiska gruppen. Tillgangen till den héar informationen
torde ha gett forsokspersonerna i testgruppen en battre forstaelse for arbetets verkliga innehall
och vad de skulle soka efter hos kandidaterna och darmed en mindre fokusering pa, for jobbet,
irrelevanta kriterier.

Hypotes 2. Den andra hypotesen, att den systematiska gruppen skulle bli battre an den
impressionistiska 6ver tid, gavs inget stod (H,). Jag upplever att den mest troliga forklaringen
till att grupperna inte skiljde sig at i rekryteringen till mobelsaljaren ar att det forst och framst
var for latt for forsokspersonerna att sarskilja pa de bra och daliga kandidaterna. Jamfér man
med siljchefen var alla kandidaterna dér lika bra”, det vill sdga hade samma totala méngd
kompetens, men dar de bésta kandidaterna var bra pa relevanta egenskaper &n de samre (som
var bra pa irrelevanta egenskaper). Detta medfor brus och gor att uppgiften att identifiera de
mest lampade kandidaterna blir svarare i den forsta rekryteringen och darmed okar

sensitiviteten i beroendemattet, vilket i sin tur ger manipulationen stérre méjlighet att ha en



EFFEKTERNA AV ETT SYSTEMATISK 19

verkan. Utover det kan man spekulera i den betydelse rekryteringens ordning har for resultatet
och kanske ténka sig att en viss form av trotthet infunnit sig hos forsokspersonerna. | och med
att hypotesen inte gavs stod kan man inte heller spekulera kring eventuella positiva
traningseffekter, som kanske hade varit enklare att identifiera i en verklig
rekryteringssituation dar vanan att anvéanda sig av strukturerade verktyg minskar risken for
godtycklighet vid bedémningar. Resultatet visade dock att det fanns en tendens till en
interaktionseffekt mellan den systematiska gruppen och den impressionistiska, som innebar
att den systematiska gruppen blev lite samre i sin andra rekrytering medan den
impressionistiska gruppen blev lite battre i sin. Detta &r en intressant effekt som visar att den
effekt systematiken hade inte bibeholls 6ver de bégge rekryteringarna och tendensen beror
kanske framst pa vinjetterna, som i det andra steget var utformade pa ett annorlunda satt och
inte hade samma behov for en gedigen arbetsprocedur som for till den forsta rekryteringen.

Hypotes 3. Att beslutskvaliteten for saljchefsrekryteringen blev mycket béttre for den
systematiska gruppen ju langre tid de tog pa sig ger stod for den tredje hypotesen om
noggrannhet. Detta kan tolkas som att de som agnat langst tid at uppgiften och darmed &ven
brukat mest allvar dven lyckats gora det basta urvalet.

| saljchefsrekryteringen visade det dock sig att vid kort exponering var den
impressionistiska gruppen aningen béttre dn den systematiska pa att valja ratt. Grupperna var
forvisso inte signifikant skilda at, men resultatet visar pa en intressant effekt som gar i samma
riktning som med vad bland annat Dijksterhuis och Nordgren (2006) foresprakar; ju kortare
tid man utséatter sig for stimuli, desto battre tas beslut som bygger pa intuition (har:
impressionistiskt). Denna tendens kan dock ha berott pa inomgruppsvariabler som samplingen
inte tog hansyn till och som vid framtida studier hade behdvts kontrolleras for med hjélp av
kovariater. Att beslutskvaliteten 6kade i den systematiska gruppen ju langre tid man tog pa sig
visar pa en mycket intressant interaktionseffekt som bygger pa det underliggande antagandet i
systematisk rekrytering - noggrannhet i alla moment leder till battre rekryteringar. Att
beslutskvaliteten minskade i den impressionistiska gruppen ju langre tid de tog pa sig kan
ocksa vara nagonting som beror pa det som Dijksterhuis tar upp i sina teorier.

Hypotes 4. Den fjarde hypotesen om att ett impressionistiskt tillvagagangssitt i
rekryteringar skulle 6ka risken for diskriminering av personer fran icke-traditionella grupper
gavs delvis stod (Hg). Det visade sig att det fanns konsrelaterade preferenser, men i studien
saknades en mer “klassisk” utgruppsdiskriminering. D&remot fanns det en signifikant
huvudeffekt i séljchefsrekryteringen for attraktion, som innebér att de attraktiva kandidaterna

i hogre grad valdes ut &n de oattraktiva. | studien var dock gruppskillnaderna pa den har
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variabeln icke-signifikanta, vilket innebér att den systematiska gruppen inte blev battre pa att
gora rattvisa val baserade pa attraktion. For konsskillnader fanns det ingen huvudeffekt, men
det fanns en mycket intressant interaktionseffekt mellan kén pa forsoksdeltagare och kén pa
vald kandidat; att man rekryterade fler man och kvinnor fler kvinnor tyder pa en
ingruppsfavorisering som ligger i linje med tidigare forskning pa omradet (Brewer, 1999;
Dasgupta, 2004).

Framtida studier

Den har studien fyller en lucka genom att direkt jamfora systematisk mot osystematisk
rekrytering. Det man visste fran tidigare var framférallt hur man arbetar ute pa faltet (da
metaanalyserna i stor man bygger pa den typ av data) och det finns fordelar med att ta in det
hela till labbet, sdsom att man tydligt isolera och studera olika faktorer och darmed fa kontroll
over manga faktorer som man inte har i verkliga livet.

En viktig aspekt infor framtida studier &r att man i den hdr studien inte riktigt kan
isolera exakt vad i den systematiska gruppen som skapar huvudeffekten. Var det att de fick
gora en arbetsanalys? Eller var det att de fick tillgang till att strukturera upp informationen?
Eller var det att de fick med sig de forutbestdmda beddomningskriterierna? Det kan ses som en
begransning av den nuvarande studien att den systematiska gruppen har ett
informationsovertag 6ver den impressionistiska och i framtida studier rekommenderar jag att
man bor ga vidare och dissekera vad det egentligen &r som driver effekten genom att
systematiskt plocka bort enskilda komponenter som ar tankta att hjalpa den systematiska
gruppen och se om resultaten fortfarande bibehalls. Ett konkret exempel skulle kunna vara att
man later forsokspersoner anvéanda sig av en arbetsanalys i en grupp, men inte i den andra,
men darefter inte ger dem stdd att strukturera upp informationen som ges dem. Pa sa satt kan
man &ven specialstudera betydelsen av varje individuellt moment i en rekryteringsprocess var
for sig.

Vidare tror jag att det vore en god idé att lagga till diskrimineringsvariabler som inte
aktiverar samma grad av favoritism som exempelvis kon gor. Som ett exempel vore det
intressant att studera diskriminering av Overviktiga personer.

Studiens praktiska implikationer & manga. Om dessa resultat replikeras kan man borja
nérma sig de som sysslar med rekrytering i arbetslivet, och som inte alltid har utbildning, och
ge dem battre redskap for sina rekryteringar. Man kan exempelvis utveckla en dataapplikation

likt den i den har studien, som hjalper rekryteraren att strukturera och halla reda pa relevant
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information, eller helt enkelt ge rekommendationer eller utbildning hur man bér ga tillvaga far
att fa ratt person pa ratt plats, ndgot som ar viktigt bade ur ett ekonomiskt och ur ett
rattviseperspektiv. Eftersom fragan om vilken grad av struktur som &r bést &r relativt 6ppen,
beroende av en kontext och en fraga som inte alltid har enkla eller ratta svar tror jag att det
kravs fler experimentella studier dar man direkt jamfor effekten av ett systematiskt och
osystematiskt arbetssatt pa rekryteringsrelevanta faktorer. For att starka resultatets ekologiska
validitet foreslar jag att man gar vidare med nya projekt ute i en verklig jobbkontext med
yrkesverksamma rekryterare som forsokspersoner; genom att forflytta studien fran
laboratoriet ut i verkligheten tror jag att man kan fa ta del av fler variabler som inte finns i en
isolerad studentmiljo. Bland annat tror jag att man hade kunnat ndrma sig variablerna genom
att gradvis forandra studiens population dér ett forsta steg exempelvis hade kunnat vara att
lata professionella rekrytera arbeta fingerat forst och riktigt i en vidare studie.

Avslutningsvis anser jag att de resultat studien presenterat ytterligare argumenterar for
anvandandet av strukturerade och systematiska redskap och producerar vid rekrytering som
ett led i att motverka godtycklighet och diskriminering vid personbedémningar. Genom att
erbjuda en transparent inblick i metodens uppbyggnad och en inblick i alla de steg studien

procedur innehaller 6kas mojligheterna till replikering.
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Appendix A

Nedan féljer de sammansatta vinjetterna for kandidaterna till saljchefstjansten. K star
for kompetens. Den forsta siffran avser niva pa kompetens dar 4 ar mycket bra, 3 ar bra och 2
ar bra. Kompetensnivan 1 = dalig finns inte representerad. Siffran inom parentes visar bara pa
att det finns fyra vinjetter per niva. Det vill sdga fyra mycket bra, fyra bra och fyra mindre
bra.

K2(1). X har erfarenheter av flera jobb i servicebranschen och fatt valdigt goda vitsord
for detta. Referenspersonerna trycker pa hans/hennes formaga att ta hand om gaster och
kunder i olika sasmmanhang. Enligt intervjun ser X nagon gang svarigheter att skapa
samarbeten med alla som ingar i organisationen eftersom man enligt erfarenhet fungerar
battre med vissa personer dan med andra, vilket man maste ta hansyn till nar man satter ihop en
arbetsgrupp. Pa en direkt fraga tycker X att kompetensutveckling &r viktigt for att
organisationen skall bli framgangsrik. Han/Hon har sjélv positiva erfarenheter fran flera
kurser. En av X referenser namner hans/hennes formaga att arbeta pa ett sadant satt att
arbetsprocessen blir klar och tydlig for de inblandade. Han/Hon ger ocksa intrycket av att vara
beredd att ta pa sig uppgifter som handlar om kommunikation mellan olika delar av
organisationen. Under intervjun framkommer det att X aldrig varit mentor, men att han/hon
tycker att det ar viktigt med coachning i arbetslivet. Det finns en stark konsensus fran olika
kallor att X & mycket duktig pa att formedla ett ssmmanhang och att infor andra forklara hur
komplicerade samband egentligen fungerar, en uppgift dar han/hon uppenbart excellerar.

K2(2). Under intervjun talar X om betydelsen av kunskapséverforing i organisationen.
Sjalv har han/hon en gedigen erfarenhet av att trana och l&ra upp andra. Dessutom har
han/hon gatt en kurs i hur man identifierar medarbetares behov av kompetensutveckling. X
har viss erfarenhet av att informera andra pa tidigare arbetsplatser. Han/Hon har dock upplevt
att det ibland kan vara svart hitta de ratta orden nar man talar infér vissa grupper, och skulle
darfor vilja trana mer pa detta. X har ibland fungerat som lite av en coach for sina kollegor,
och da blivit uppskattad for sin formaga att peka ut vad som &r bra och vad som kan bli béttre.
X drabbas inte av panik nar arbetsbdrdan hojs 6ver det normala, men sadana situationer ar
inget som X uppskattar, utan snarast helst vill minimera i framtiden. X beskrivs som en
person som for det mesta kan ta kritik. Vidare framhaller referenspersonerna hans/hennes
mycket goda formaga att handskas med mycket information, att strukturera och analysera

denna. Sjalv tar X ocksa upp detta omrade som ett av hans/hennes starkaste, ett omrade dar
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han/hon kan bidra. Slutligen klarar X av att hantera manga administrativa uppgifter pa ett bra
sétt och har viss vana av denna typ av arbetsuppagifter.

K2(3). X klarar oftast av att skota sitt jobb bade i stressiga situationer och nér han/hon
har mycket att gra. Han/Hon kan dessutom hantera kritik pa ett positivt satt. Helt oavsett
méangden brus i informationen lyckas X alltid snabbt extrahera sjélva "karnbudskapet™ och
formedla detta till andra i omgivningen pa ett mycket bra satt. X tycker att det ar viktigt med
bra kommunikation pa jobbet sa att ingen information gar forlorad, och skulle géarna vilja lara
sig mer om hur man uppnar detta. X tycker om att iklada sig rollen som handledare men har
ibland haft svart att ge konkret hjalp. Han/Hon &r intresserad av att utveckla sig mer inom
omradet coachning. Vidare lyfter X fram sin formaga att kunna forsta sig pa och hantera
komplex data och information och séger att han/hon snabbt skapar sig forstaelse for
bakomliggande monster. Under sina tidigare arbeten s& har X haft stora krav pa att halla sig a
jour med den vetenskapliga utvecklingen inom omradet. Referenspersonerna framhaller ocksa
X starka intresse for att arbeta kunskapsinriktat bade med problemlésning och med
beslutsfattande. Detta beskrivs som ett starkt omrade for honom/henne.

K2(4). Pa sin forra arbetsplats engagerade sig X ibland i fragor om hur man kan 6ka
effektiviteten i kommunikationen mellan avdelningarna. X tycker att det ar viktigt att man har
tillgang till information fran manga olika kanaler. Ett av X allra starkaste kort har varit att se
till att de administrativa bitarna av arbetet fungerat smartfritt sa att andra kan &gna sig at vad
de ar bast pa. Detta intygas av alla referenspersoner. X foredrar nar arbetstempot flyter pa i en
jamn takt, men tror sig d&nda kunna kontrollera sina kanslor och bibehalla lugnet under svara
situationer X kan ibland kanna sig frustrerad dver arbetsférhallanden med onddigt hog
belastning pa de anstallda och tycker att det &r viktigt att motverka arbetsrelaterad stress i den
man det gar. X har visat stor skicklighet i att analysera komplex information, bade med hjélp
av statistiska verktyg och utan sadana, och lyckas sa gott som alltid identifiera underliggande
principer och samband. X ténker ibland ett steg langre an andra nér han/hon gor sig en ny
erfarenhet, och forsoker anstranga sig for att omvandla den till nagot som kan vara till
praktisk nytta i det egna arbetet.

K3(1). X ar mycket skicklig pa att uttrycka sig muntligt och vet verkligen hur man
skall gora for att formedla ett budskap sa att han/hon oavsett malgrupp garanterat blir
forstadd. Pa den forra arbetsplatsen var det speciellt viktigt att man utvecklade goda
arbetsrelationer med andra och enligt referenspersoner hade X en viss framgang i detta.
Vidare har X en del erfarenhet av att jobba med service och har fatt berom for sin formaga att

ta hand om kunder. X har en relativt god férmaga att plocka ut de viktigaste aspekterna i den
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information som ges och han/hon ar bra pa, och tycker att det &r stimulerande, att formedla
detta till arbetskamrater. X &r ganska duktig pa att hantera negativa kéanslor under svara
situationer och beskrivs av en referensperson som en person med god sjalvkontroll. Slutligen
betonar X hur viktigt det &r att ta reda pa hur medarbetarna kan bli battre pa sina
arbetsuppgifter genom exempelvis 6kad utbildning, och skulle garna vilja sétta sig in i vilka
relevanta utbildningar som finns pa omradet och for att 6ka sin egen kompetens.

K3(2). X ar bra pa att kommunicera muntligt, bland annat tack vare sin formaga att
hitta ratt satt att uttrycka sig, och han/hon har darigenom oftast inga svarigheter med att na
fram med sitt budskap. X har latt for att handskas med andra ménniskors negativa reaktioner
och en formaga att agera lugnt och tryggt i pressade lagen, t ex situationer med stark tidspress.
Under tidigare arbete har X ibland haft uppgifter som inneburit att han/hon utsatts for en del
stress. Enligt uppgift sd har X da varit lugn och beharskad och lyckats halla sina kanslor i
schack. Referenser framhéver ocksa att X kan ta emot kritik fran 6verordnade pa ett bra satt.
Under intervjun framkommer det att X har god formaga att se, inte bara till sitt eget, utan
ocksa andras utbildningsbehov. Han/Hon var till god hjalp for ledningen i sitt forra arbete
genom att foresla kurser och utbildningar for att forstarka befintlig kompetens pa
arbetsplatsen. X har ett analytiskt forhallningssatt och sager sig gilla att ibland vanda och
vrida pa information for att fa en fordjupad forstaelse. X har viss erfarenhet av att bearbeta
data med statistiska verktyg och gor detta pa ett tillforlitligt satt. X har inga storre svarigheter
att se vad som &r viktigast i ett budskap, men har ibland haft svarare att formedla budskapet
tydligt till andra.

K3(3). X har fatt en del berom for att han/hon pa ett effektivt satt hanterar situationer
med hdg arbetsbelastning och stress. Forvisso har inte alla hans/hennes tidigare arbeten
praglats av en sadan arbetsmiljo, men nar den uppkommit har han/hon oftast kunnat svara upp
mot kraven. | intervjun framgar det tydligt att X har mycket latt for att uttrycka sig muntligt.
Referenspersoner beskriver honom/henne ocksa som en person man verkligen kan lita pa om
man behdver na ut med ett budskap. Flera av X referenser beskriver X som en i grunden
mycket lugn och beharskad person som aldrig brusar upp eller blir stressad. X har erfarenhet
av kundrelaterat arbete, och har fungerat vél i situationer dar man jobbar direkt mot
allménheten. Vidare sager X att han/hon garna skulle vilja bli bra pa att tanka analytiskt, och
har skaffat sig litteratur om detta och dessutom bdrjat titta pa vilka statistiska verktyg som
finns pa marknaden. Slutligen talar X om hur viktigt det ar att man anstranger sig for att halla

sig uppdaterad, vilket han/hon tidigare har haft svart att hitta utrymme for.
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K3(4). X trivs i arbeten dar han/hon kan fa bidra med service till kunder och klienter
och beskrivs som en person som klarar sadant ganska val. Under intervjun ger X intrycket av
att forsta vikten av aktiv inlarning och behovet av att anvanda ny information for att pa basta
satt hantera problem som uppstar i arbetet, men har begransad praktisk erfarenhet av detta.
Vidare ar X en person som har latt for att skapa konstruktiva arbetsrelationer till kollegor och
chefer och som brukar forsoka bibehalla dessa dver tid. Pa ett av X tidigare jobb fick han/hon
ta ett stort ansvar for de administrativa delarna. Detta skotte X fortjanstfullt, &ven om det
enligt honom/henne inte var en favoritsysselsattning. Eftersom X kan halla sina kanslor i styr
har han/hon ingenting emot att arbeta mot stressande deadlines och hdg arbetsbelastning ar
nagot som genomsyrat de flesta av X tidigare anstallningar. X menar att detta inte har varit
sjalvvalt, men dr nagot som han/hon uppfattat som nagot positivt, en aspekt han/hon uppfattat
som en viktig anledning for att jobbet ska ha kunnat kannas meningsfulit.

K4(1). X har vid flera tillfallen fatt i uppdrag att fungera som fortbildare nar foretaget
genomfort kompetensutveckling. Det finns tydliga indikationer pa att detta &r ett omrade som
han/hon bade gillar och ar bra pa. X har ocksa under manga ar agerat som mentor i olika
sammanhang, och flera referenser lyfter fram hans/hennes goda formaga att coacha och
utveckla andra. Ett aterkommande tema i referenserna, men dven i de intryck som intervjun
gett, ar att X ar mycket skicklig pa att utveckla konstruktiva arbetsrelationer med andra.
Dessutom dgnar han/hon en hel del tid at att forsoka uppratthalla sidana kontakter vilket har
varit till stor hjélp i karriaren. Vidare uppger X ett genuint intresse for arbete gentemot
kunder, men har bara kortare praktisk erfarenhet inom omradet. Han/Hon har pa tidigare
arbete stallts infor information som varit mycket svartolkad som stallt till det for
arbetsgruppen. Detta &r en situation som enligt X ofta uppkommer och som han/hon hoppas
kunna hjalpa till med i framtiden. Som ett slutomdéme sa beskrivs X som en person som i ett
samtal har ganska latt for att fa fram ett budskap och gora sig forstadd.

K4(2). X ger ett mycket lugnt och beharskat intryck. Han/Hon har testats hégt pa
emotionell stabilitet och det finns uppgifter pa att han/hon kan handskas med dven mycket
stressande och besvarliga situationer utan att bli arg eller irriterad. Flera referenspersoner, och
de som intervjuat X, har beskrivit honom/henne som en person som har mycket latt for att
uttrycka sig och som en person som pa ett effektivt satt kan informera andra. Vidare har X pa
tidigare jobb riktat in sig pa att férsoka fungera som uttolkare och formedlare av information,
och han/hon har rént viss uppskattning for denna formaga. X ar duktig pa att identifiera
utvecklingsbehov och tycker om ndr hans/hennes erfarenhet kan végleda och utveckla

medarbetare. Att fungera som ldrare ar nagot som X sager sig vara mycket stimulerad av. Om
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det finns sadana uppgifter i tjansten sa ser han/hon detta som en positiv utmaning.
Avslutningsvis ar ett av skalen till att X soker nytt arbete att tidigare arbete varit nagot for
rutinbetonade. X kan dessutom tanka sig att han/hon skulle trivas battre pa ett jobb som
kraver en storre del informations- och dataanalys.

K4(3). En merit i X bakgrund ar hans/hennes formaga att handskas med situationer
som betecknas av hdg press. X namns ocksa som en person som &r ratt bra pa att ta kritik. X
har en mycket god formaga att lasa andra manniskors behov och beskrivs som en person som
garna utvecklar konstruktiva och hallbara arbetsrelationer, nagot som uppskattats pa tidigare
arbetsplatser. X har fatt i uppdrag att fungera som lank mellan ledningen och golvet i flera
tidigare jobb. Han/Hon har utmarkta egenskaper nar det géller att uppratthalla god
kommunikation och ett genuint intresse for att alla i organisationen skall vara informerade om
vad som hander. Tidigare jobb har inneburit att X tidvis fatt handskas med mycket
information och gora vissa analyser. Detta ar nagot som X garna sysslar med och han/hon
framhaller att det skulle vara en fordel om jobbet innehdll denna typ av uppgifter. Vidare har
hans/hennes arbetsuppgifter inte inneburit tillrackligt mycket aktiv inlarning, detta kan X
tanka sig att framtida jobb har mer av. Han/Hon tycker att man idag tar for mycket beslut som
bygger pa forlegad information och trycker pa betydelsen av att foretaget haller sig
uppdaterat. X inser vikten av att fa de administrativa rutinerna att fungera smartfritt och
han/hon har nagon erfarenhet av att administrera i en mindre organisation.

K4(4). X framhaller betydelsen av att man forsoker skapa goda relationer dver tid med
kollegor och kunder. Den senaste tiden har X forsokt utveckla denna sida hos sig sjalv, vilket
gett utdelning, d&ven om han/hon kan tycka att i ett framtida jobb som chef sa kommer detta att
bli &n viktigare. X har vissa erfarenheter av att jobba med serviceyrken vilken han/hon trivdes
ganska bra med, men har egentligen aldrig haft en fast anstéllning i jobb dar man arbetar
kundrelaterat. Under intervjun talar X om hur viktigt det &r med effektiv kommunikation i ett
foretag, och flera av X referenser beskriver honom/henne som mycket duktig pa att
kommunicera och informera. X ar dessutom mycket skicklig pa att snabbt och korrekt
bedéma vilken utvecklingspotential en medarbetare har, och kan pa sa satt avgora
utbildningsbehov och hur man pa basta satt stottar personens utveckling. En av X utmaningar
pa tidigare jobb har varit att halla sig uppdaterad om vad som hander inom ett omrade. | de
grupper som X arbetat har han/hon jobbat med att se till att problemldsningar och
beslutsfattande verkligen bygger pa uppdaterad information. X har ingen tidigare erfarenhet

av administrativt arbete men skulle inte ha nagot emot att jobba med detta.



EFFEKTERNA AV ETT SYSTEMATISK 30

Appendix B

Nedan foljer de sammansatta vinjetterna for kandidaterna till mobelsaljartjansten. K
star for kompetens. Den forsta siffran avser niva pa kompetens dar 4 ar mycket bra, 3 ar bra
och 2 &r bra. Kompetensnivan 1 (dalig) finns inte representerad. Siffran inom parentes visar
bara pa att det finns fyra vinjetter per niva. Det vill siga fyra mycket bra, fyra bra och fyra
mindre bra.

K2(1). X uppskattade verkligen de erfarenheter och den utbildning han/hon fick under
ett ar som utbytesstudent i USA. X ar en mycket framat och social person, som tycker att det
ar kul att hela tiden ha ménniskor omkring sig. Under en kort tid i en politisk
ungdomsorganisation larde han/hon sig hur man kan géra for att paverka manniskors attityder,
och hoppas att detta kan vara till nytta vid mébelférsaljning. En relevant utbildning som X
fick inriktades mot att paketera och presentera varor pa ett siljande satt. Han/Hon har fatt
goda vitsord fran sin tidigare arbetsgivare, dar han/hon varit van att arbeta under stor
arbetsbelastning och med manga parallella arbetsuppgifter. I intervjun framgar det att X har
en hog medvetenhet och en mycket god forstaelse for behovet av att ta in ny kunskap och
information och har enligt referenserna tack vare detta varit duktig pa att halla sig
kunskapsmassigt uppdaterad. Vidare jobbade han/hon pa morbrorns firma i ett halvar, med
bland annat lagerarbete, och ser det som en spannande majlighet att fa jobba med maébler. For
att battra pa sina meriter inom branschen har X gatt nagra kvallskurser i inredningsarkitektur.
Pa fritiden uppskattar X att pata i tradgarden och han/hon har ett stort intresse for véxter och
blommor.

K2(2). X har last biologi vid en mindre hogskola. Han/Hon har ett stort intresse for
mobler och antikviteter och gar ofta pa auktion for att gora fynd som han/hon sjalv kan
restaurera. X har arbetat som vikarierande larare pd grundskolan och har férmaga att fa elever
uppmarksammade och intresserade. Referenserna trycker pa att X ar mycket duktig pa att
analysera information och oerhort snabb pa att forsta sig pa informationens underliggande
principer och som en person som snabbt kan sondera i data for att lyfta fram det mest
vasentliga. Han/Hon blir séllan stressad av att det uppstar nagot problem, utan behaller lugnet
i de flesta sammanhang. Han/Hon ar mycket social och har l4tt for att borja prata med nya
manniskor i alla méjliga situationer. Tidigare arbetsgivare beskriver X som utatriktad, med en
formaga att lyssna och férsta hur andra manniskor tanker. Har namns ocksa X formaga att
komma med forslag och hitta I6sningar. Pa fritiden gillar han/hon att traffa vanner, ga pa bio

och trana pa gym. Under testning framgar det att X ar mycket duktig pa att analysera
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information och oerhort snabb pa att forsta sig pa informationens underliggande principer och
snabbt kan sondera i data for att lyfta fram det véasentliga

K2(3). X har gatt flera kurser i olika konstnarliga &mnen pa Folkuniversitetet.
Han/Hon har flera ars erfarenhet fran arbete som receptionist och vet hur man skapar en
personlig stamning nar man traffar pa kunder och klienter. Detta arbete tyckte han/hon var
spannande mycket for att han/hon fick traffa manga manniskor. X har fatt mycket berom av
tidigare arbetsgivare for sin férmaga att koordinera projekt och att fa alla i en arbetsgrupp att
jobba mot samma mal. X &r intresserad av marknadsforing och har under sin senaste
anstallning gatt nagra grundlaggande kurser i marknadsforing. X ar nyfiken, social och framat
och tycker det vore mycket spannande att fa lara sig mer om mobler och heminredning. X har
goda vitsord om att han/hon é&r stresstalig och att han/hon kan anpassa sig till en
arbetssituation dar man hela tiden maste prioritera vilka uppgifter man ska jobba med. P&
fritiden satsar han/hon mycket pa sport och har bl.a. tavlat i friidrott.

K2(4). X har last en beteendevetenskaplig grundkurs vid hégskola. Han/Hon har
erfarenhet av att arbeta med hemfdrsaljning, och har trivts mycket bra med den utmaning som
ligger i att 6vertyga tveksamma kunder om en varas fordelar. Han/Hon har goda vitsord om
sin formaga att jobba kundorienterat, med positiva kunder som fokus, samt sin formaga att
prioritera arbetsuppgifter i relation till det som for tillfallet &r viktigast. X har &ven arbetat
extra inom varden och anser sig ha fatt en bra skola i hur man beméter andra manniskor. X
fick dar lara sig att hantera en arbetssituation med manga fordrande vardtagare som hela tiden
kravde uppmarksamhet. Flera av X referenser lyfter fram hans/hennes goda formaga att
coacha och utveckla andra och darfor har han/hon ofta agerat som mentor, framférallt da i
skolmilj6. Han/Hon laser ofta tidningar om konsthantverk och skulle garna lara sig mer om
mdobler och hur man kombinerar olika stilar. Fritidsintressen &r att resa och traffa vénner.

K3(1). X har forutom gymnasium gatt nagra utbildningar inom resebranschen. X har
arbetat vid en resebyra som riktar in sig pa skraddarsydda resor och fran den kan han/hon visa
pa dokumenterat bra saljresultat. Hans/hennes chef gav honom/henne gott betyg for formagan
att fa kunderna att kanna sig valkomna. X fick ocksa omdome om sig att vara palitlig och
ansvarstagande, samt duktig pa att anpassa sin saljstrategi till olika kunders behov. En av X
referenser lyfter fram hans/hennes formaga att forsta behovet av aktiv inldarning och som rétt
duktig pa att dra nytta av ny information nar det uppstar problem och utmaningar. Han/Hon
har latt for att gora flera saker samtidigt utan att stressa — han/hon jobbar pa ett metodiskt satt
och har lart sig hur viktigt det &r att prioritera i jobbet. Darfor tycker X att det skulle vara
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intressant och spannande att prova pa att jobba i butik. Pa fritiden tycker X om att vara aktiv
genom bl.a. dans och styrketréning.

K3(2). X har last nagra kurser i ekonomi for en privat utbildningsorganisation. X har
arbetat som ordermottagare pa ett exportforetag en tid efter gymnasiet. Det jobbet upplevde
han/hon som lite for handelsefattigt och darfor tog han/hon ett arbete pa kundtjanst for
varureturer inom en liknande bransch. Har fick X jobba i en mer kravande miljoé och darifran
har han/hon fatt goda vitsord fran sin arbetsgivare, som sager att han/hon ar duktig pa att
bemota manniskor och skapa bra relationer, &ven i situationer dar arbetsbelastningen ar stor.
Arbetsgivare beskriver ocksd X som kundorienterad med en formaga att skapa och bibehalla
goda kontakter med arbetskamrater och ledningen. X lyfter fram sin formaga att kunna forsta
sig pa och hantera komplex data och information och sager att han/hon snabbt skapar sig
forstaelse for bakomliggande manster. Hans/hennes hennes intresse ar bland annat
heminredning och pa senare tid har X gatt kurser inom detta omrade. Fritiden agnar X mycket
at familjen, laga mat och ga langa skogspromenader.

K3(3). X har gatt enstaka kurser pa hogskolan med inriktning mot att bli systemvetare,
men har sedan dess blivit mer intresserad av att arbeta med forsaljning. X har i sin forra tjanst
jobbat med olika metoder for att 6ka forséljningen, bland annat genom att planera hur olika
varor skall exponeras och att hitta strategier for att 6vertyga kunder som ar tveksamma.
Han/Hon &r duktig pa att skapa goda relationer till kunder. X har gatt ett antal kurser i design
och heminredning. Under studietiden laste han/hon olika kurser parallellt, vilket kunde vara
mycket stressande, men han/hon klarade av det framgangsrikt. X presenteras som en person
som gérna jobbar med att samordna andras arbete, och sétta in insatser dar det behdvs, vilket
referenspersonerna tycker att han/hon lyckats jamforelsevis bra med. Tidigare arbetsgivare
beskriver X som kunnig och intresserad av sitt arbete, men dven som en person som har ett
trevligt satt bade mot bade kolleger och kunder. X tycker om att syssla med konst och kultur
pa sin fritid, men &r ocksa intresserad av motion, t ex joggning eller promenader.

K3(4). X har betyg fran fristdende kurser inom historia och konstvetenskap vid
hdgskola. Han/Hon &r van att argumentera for sin sak genom sitt engagemang inom
foreningslivet. X har ocksa erfarenhet av att mota kunder och ser det som en utmaning att fa
kunder som klagar eller ar irriterade pa nagot att andra uppfattning. X tycker om att ha
manniskor omkring sig och jobbar bl.a. ideellt som trdnare inom ungdomsidrott och gillar det
hdga tempo som arbete med barn ofta innebdr. X har blivit uppskattad for sitt sinne for att
kunna peka pa vad som &r bra och vad som kan bli battre och han/hon har darfor ibland

fungerat som lite av en coach for sina medarbetare pa tidigare jobb. X referenser vittnar om
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hans/hennes palitlighet men ocksa for ett starkt intresse av att lara sig nytt och anpassa sig till
nya situationer. Ar mycket intresserad av heminredning och har en egen hemsida med
heminredningstips med manga besokare. Ovriga fritidsintressen &r tradgardsskétsel och
idrott.

K4(1). Forutom trearig gymnasieskola har X gatt en kurs i etnologi vid universitetet.
Tidigare har han/hon under nagra ar arbetat pa en resebyra med att sélja resor till foretag och
organisationer, fran sin chef har han/hon goda vitsord for sin formaga att salja in ny resmal.
Pa denna arbetsplats larde han/hon sig hur viktigt det ar att lyssna pa och forsta kundernas
behov. Under intervjun ger X intrycket av att forsta vikten av aktiv inlarning och behovet av
att anvanda sig av ny information for att pa béasta satt hantera problem som uppstar i arbetet,
men har begransad praktisk erfarenhet av detta. Han/Hon uppger sjélv och har ocksa
referenser som visar att han/hon &r bra pa att handskas med stor arbetsbelastning. Han/Hon
har gatt en kurs i mébeldesign och heminredning och brukar regelbundet besoka
antikvitetsaffarer och mobelauktioner. Tidigare chefer framhaller ocksa X formaga att jobba
som en del i en organisation, bade med att skapa god sammanhallning pa den egna
avdelningen, men ocksa genom att halla andra informerade om vad som behdver goras och
var det finns brister. Pa fritiden arbetar X ideellt inom Amnesty International.

K4(2). X gick en hdgskoleutbildning inom ekonomi direkt efter gymnasiet. Sedan har
han/hon jobbat flera ar med olika séljjobb och gatt kurser inom forsaljning. Under en period
arbetade X i en kladesbutik, dar han/hon fick lara sig att jobba kundorienterat genom att
praktisera olika saljtekniker och trana sig i att tillmotesga olika kunders behov pa basta satt. X
har stort intresse av utveckla denna sida av sig sjalv. X har rekommendationer fran sin
arbetsgivare, som sager att han/hon i olika jobbsituationer hanterar stress pa ett bra sétt, t ex
nar kunder stéller orimliga krav. Nar foretaget drivit olika kampanjer sa har X alltid behallet
sitt lugn trots att kundtrycket ibland kunde bli stort. Dessa rekommendationer talar ocksa for
att X ar palitlig, har ett trevligt satt och sétter kundens behov i centrum. X tycker att det kunde
vara intressant att jobba lite mer med komplicerade dataanalyser, ett omrade som han/hon inte
har nagon erfarenhet av. Pa fritiden tycker X om att snickra och har aven gatt en kurs i
mobeldesign. X intresserar sig ocksa for idrott och langa semesterresor.

K4(3). X har last historia vid hogskolan och jobbat som reseledare en langre period.
Han/Hon betonar hur viktigt det &r att lyssna uppmarksamt pa manniskor for att hjalpa dem att
I6sa problem eller ta reda pa deras behov. X har i sina tidigare arbeten visat prov pa
stresstalighet och formaga att hantera oforutsedda situationer. Omvittnat ar ocksa hans/hennes

palitlighet och formaga att ta ansvar. Han/Hon har aven erfarenhet fran att arbeta med
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marknadsundersokningar via telefon, och har bra referenser pa att hans/hennes férmaga att
overtyga méanniskor. X tycker om att ha ett omvéxlande arbete dar arbetsuppgifterna i viss
man styrs av sasongen. X ar mycket intresserad av moébler och heminredning och har under en
period arbetat extra som heminredare. Aven om X inte har s& mycket erfarenhet av att jobba
med planering och samordning av en arbetsgrupps insatser, sa ar detta nagot som X skulle se
som en utmaning i framtida jobb. Ovriga fritidsintressen &r att resa, lasa bocker och ga
promenader.

K4(4). X har gatt en kurs i programmering vid hogskolan. Han/Hon har ett stort
intresse for mobler och heminredning och har haft extraarbete med homestyling vid
husforséljningar. X har flera referenser som visar att han/hon ar skicklig pa att skapa bra och
langsiktiga relationer till kunder. X har tack vare sina yrkesmassiga erfarenheter tranat upp sin
formaga att argumentera for sina standpunkter, att satta sig in i vad kunderna vill ha och att
hitta l6sningar deras problem. En referens beskriver hans/hennes formaga att jobba mot
organisationen, bade att han/hon &r 6ppen och trevlig, men ocksa att han/hon har intresse for
att hela organisationen skall fungera. X tycker om att iklada sig rollen som handledare, men
har ibland haft svart att ge konkret hjalp och séager sig vara intresserad av att utveckla sig mer
inom omradet coachning. Han/Hon tycker om att jobba i miljéer dar det hander mycket och
dar det ibland stélls stora krav. Fritidsintressen &r att segla, dyka och trana pa Friskis &

Svettis.



