LUNDS UNIVERSITET

Ekonomihoégskolan

Tolkningsproblematik och anvandning
av sociala medier vid rekrytering

Kandidatuppsats 15hp SYSKO02 i informatik
Framlagd: Juni 2012

Forfattare: Johan Lindahl & Henric Mansson
Handlerade: Markus Lahtinen

Examinatorer: Bjorn Johansson och Bo Andersson



Abstrakt

Titel Tolkningsproblematik och anvéndning av sociala medier vid
rekrytering
Forfattare Johan Lindahl

Henric Mansson

Utgivare Institutionen for informatik

Handledare Markus Lahtinen

Examinatorer Bjorn Johansson och Bo Andersson

Publiceringsar 2012

Uppsatstyp Kandidatuppsats

Sprak Svenska

Nyckelord Sociala medier, rekrytering, beslutsfattande, Facebook, LinkedIn,
natkoll

Abstrakt

Idag anvands sociala medier av manniskor dver stora delar av vérlden och nu mer i en rad
olika syfte, det handlar inte langre endast om att kommunicera med vénner eller skriva
blogginlagg. Den stora méangd information som genom sociala medier sprids dver internet kan
saledes utnyttjas pa olika satt, av olika aktorer vid olika tillfallen, s som vid rekrytering. |
denna uppsats vill vi understka hur arbetsgivare anvander sig av informationen om
arbetstagare som genererats fran sociala medier och vilka svarigheter det finns med att tolka
denna information. Vi genomférde denna studie genom fyra intervjuer med personer som
arbetade som rekryteringskonsulter alternativt var involverade i rekryteringsprocessen i
respektive foretag. Slutsatsen var att de storsta svarigheterna for en arbetsgivare gallande att
tolka information fran sociala medier var den manskliga subjektiva bedémningen och
tillforlitligheten av informationen, att information fran sociala medier &r tagen ur sitt
sammanhang och ar darfor valdigt svar att tolka da man inte har hela bakgrunden till varfor
kommentaren skrevs eller varfor bilden lades ut. Uppsatsen avslutas med nagra
rekommendationer till arbetsgivare och arbetstagare géallande anvandning av sociala medier.
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Forord

Vi vill tacka de foretag och informanter som var villiga att stalla upp pa intervju och ert
deltagande i var studie. Vi ar ocksa mycket tacksamma for ert engagemang och genuina
intresse for var uppsats. Till sist vill vi ocksa rikta ett stort tack till var handledare Markus
Lahtinen som hela tiden har lotsat oss igenom detta arbete och fatt oss att tanka till bade en
och tva ganger vilket har hjalpt oss i vart skrivande.

Tack ska ni hal

Johan Lindahl Henric Mé&nsson
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1 Bakgrund

Det finns ett flertal exempel pa manniskor som har blivit av med sitt arbete pa grund av att de
anvant sig av sociala medier pa ett satt som inte uppskattats av arbetsgivaren. Det berdttas i en
artikel i Aftonbladet(2011) om en person som var anstélld pa Volvo via ett bemanningsforetag
skrev ”En dag kvar av veckan pa detta darhus” pa sin Facebookprofil, efter det var han inte
langre valkommen pa grund av detta uttalande. Personens mamma var pa bréllopsresa och
drabbades av en allvarlig sjukdom och lag pa sjukhus. Personen gick chockad till sin
arbetsledare och berittade om vad som hint men fick beskedet ”bry dig inte om det och
fortsdtt jobba”, han fick inget stdd eller hjilp och det var anledningen till uttalandet pa
Facebook. Personen kommenterade sedan sitt egna inldgg med “inget fel pa Volvo, ér bara
inte si sugen pa att jobba just for stunden”. Tva dagar senare avled mamman. Efter tre dagar
kom personen tillbaka till jobbet och fick da beskedet att han inte langre var valkommen hos
Volvo och fick inte ndgon chans att forklara sina uttalanden.

Artikeln fran Aftonbladet (2011) berattar vidare att ordféranden for verkstadsklubben pa
Volvo tycker att hela historien ar skrammande och menar att risken finns for att denna radslan
aven sprids till de fast anstallda. Da kan man stélla sig fragan om det ar befogat att skilja pa
fast anstéllda och inhyrd personal? Bada typerna av anstallning innebér att man skriver pa ett
avtal med ett antal regler, férordningar och att man ska vara lojal mot foretaget. Det var pa
den punkten Volvo tyckte att personen hade brustit pa och att han uttryckt sig negativt om
foretaget Volvo.

Det ar tydligt att personen i fraga befanns i en prekar privat situation och att hans uttalande
mer var grundat i sorg till hans mamma an illojalitet mot foretaget. Var dras gréansen for detta?
Anstallda skriver ju pa kontrakt vid anstallning som man kan bryta mot vid ett uttalande men
finns det sérskilda forhallanden som gor att en arbetsgivare kan se mellan fingrarna? Vi har
inte lyckats finna nagra tidigare studier pa detta fenomen, att grunda beslut utifran

information fran sociala medier kan vara problematiskt da personen bakom informationen kan
ha befunnit sig i en ovan och besvérlig situation vid tidpunkten for sitt uttalande. Dock kan
flertalet exempel visa att det existerar.

Detta var bara ett, av manga exempel pa att sociala medier ocksa kan vara negativt for
maéanniskor och att arbetsgivare dven efter anstéllning natkollar sin personal. Vi valde att
endast anvanda oss av detta exempel for att det sa tydligt visar att detta ar ett svargreppbart
problem.

Det finns sjalvklart ocksa en positiv sida med sociala medier i samband med rekrytering. Ett
bra exempel pé det dr en kille som startade gruppen Nu ger vi grabben ett jobb!” pa
Facebook. Tips och erbjudande om tjanster strommade in till gruppen och det tog inte lang tid
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innan han fick ett jobb han verkligen ville ha (Aftonbladet 2010). Pa detta sétt gynnade
sociala medier, i det har fallet Facebook bade arbetsgivare och arbetstagare. Ett annat exempel
pa detta ar en tjej om fick ett sommarjobb genom att ga med i gruppen ”Jobba pa Gréna Lund
sommaren 2010”. Hennes kompis som redan arbetade pa nojesfiltet rekommenderade da
henne for sin arbetsgivare och det ledde snart till en anstéllning for tjejen i fraga(SVT 2010).

Idag ar sociala medier och nétverk ett fenomen som kraftigt 6kar i anvandarantal och
popularitet. | december 2011 hade Facebook 845 miljoner aktiva anvandare per manad och i
genomsnitt 483 miljoner dagliga anvandare under samma manad (Facebook 2012). Ett annat
exempel ar LinkedIn, ett socialt natverk som till skillnad fran Facebook mer &r inriktat pa
natverkande inom arbetslivet. Detta nitverk hade dver 150 miljoner anvandare den 9 februari
2012(LinkedIn 2012).

Tanken med Facebook var vid uppstarten att nagra kompisar skulle kunna dela bilder mellan
sig, chatta med varandra och skriva inlagg pa de olika profilerna. Idag anvands Facebook och
andra sociala medier till mer dn bara noje, idag anvands de ocksa som kallor for personer som
vill hitta information om andra manniskor. Detta kan vara pa bade gott och ont for personer
som blir sa kallat natkollade, alltsa uppkollade i sociala medier.

En arbetstagare kan ga miste om ett arbetstillfalle pa grund av att denne blir natkollad, det ar
ganska vanligt att foretag natkollar sina jobbkandidater vid en rekryteringsprocess. Enligt en
undersdkning som utférdes av Manpower Group 2008 konstaterades det att 31 % av foretagen
som ingick i undersdkningen natkollade sina jobbkandidater, att medvetenheten om att
vardefull information gar att hitta i sociala medier har 6kat kraftigt de tre senaste aren och att
14 % av foretagen hade sallat bort jobbkandidater pa grund av informationen de hittat pa
natverksprofilerna. Det framgar dock inte av undersékningen om detta var olamplig eller
skadlig information om kandidaterna eller om det var pa andra grunder. Samma undersokning
visade ocksa att det fanns stora skillnader beroende av nar cheferna var fodda, 12 % av 40-
talisterna nétkollade sina jobbkandidater medan hela 28 % av 80-talisterna gjorde samma sak.

Vi tror att personer som soker anstéllning inte tanker fullt ut pa vad som finns att hitta om
dem i sociala medier och att det kan paverka deras chanser till anstallning. Som noterat finns
det exempel pa personer som blivit uppsagda fran sitt arbete pa grund av vad som finns att
hitta om dem i sociala medier, detta faktum visar pa att det ar tydligt att inta alla &r medvetna
om riskerna med vad man lagger ut pa till exempel Facebook. Vi vill mena att opassande
bilder, kommentarer och olampliga privata néatverk eller grupper kan innebéra att
arbetsgivaren far forutfattande meningar om personen eller att personen direkt elimineras ur
rekryteringsprocessen.
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1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen ar hjdlpa vara intressenter, arbetsgivare och arbetstagare med en
forklaring om hur komplex gransdragningen mellan accepterat och icke accepterat beteende i
sociala medier kan vara och vilka svarigheter det finns med att tolka information fran dessa
medier. For att kunna gora detta ska vi ta fram en beskrivning om hur information fran sociala
medier kan paverka en arbetstagares chanser att ga vidare i en rekryteringsprocess.

1.3 Problemformulering

Eftersom anvandandet av sociala medier &r stort kan man hitta valdigt mycket information om
personer som &r involverade i natverken. Det ar bevisligen sa att det finns bade positiva och
negativa sidor for arbetsgivare och arbetstagare med sociala medier. Det finns ett flertal
exempel pa personer som blivit avskedade pa grund av felaktigt, enligt arbetsgivaren
anvandande av sociala medier. Dock finns det inte mycket dokumenterat om personer som gar
miste om chansen till anstallning pa grund av vad arbetsgivaren hittar under sitt natkollande,
sd var dras gransen for vad som &r olampligt? Pinsent Curtis Biddle (2001) menar att en
arbetsgivare inte har nagra som helst skyldigheter att forklara varfor en jobbkandidat inte fick
jobbet den sokte och det kan vara en av forklaringarna till varfor det inte ar sa
valdokumenterat om personer som blivit eliminerade fran en rekryteringsprocess pa grund av
informationen som har hittats om dem i sociala medier.

Var generalla fraga ar:
Vilka svarigheter finns med information fran sociala medier kring beslutstagande?

Mer precist har vi valt att anvanda oss av beslutstagande under rekryteringsprocessen, som en
infallsvinkel for att belysa detta. Denna fraga vill vi besvara genom att intervjua personer som
ar direkt involverade och helt eller delvis ansvariga for rekryteringar pa sina respektive
foretag.

1.4 Avgransningar

Vi avgransar de sociala medierna till Facebook och LinkedIn darfor att Facebook har ett stort
anvandarantal och att LinkedIn &r professionellt anvént i arbetssyfte.

Vi kommer inte heller behandla de juridiska aspekterna nér det galler att anvanda sig av
information, bilder eller texter som ar hamtade fran sociala medier.

3
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2 Rekrytering och sociala medier

| detta kapitel presenteras en teoretisk bakgrund till studien och ett litteraturval kring
beslutsfattande, rekrytering och sociala medier. Vi kommer att presentera en generisk
processmodell eftersom att vi vill ge lasaren en forstaelse for hur en rekrytering gar till
eftersom att rekryteringen anvéands som en infallsvinkel for var studie och
rekryteringsprocessen i sig bestar av beslutsfattande. Darfor kommer vi ocksa att diskutera
generella problem med beslutsfattande eftersom att det kommer genomsyra var studie.
Kapitlet avslutas med en presentation av tidigare forskning som ar relevant for var studie dar
rekrytering och sociala medier ingar som huvuddelar.

2.1 Rekryteringsprocessen

Vi inleder kapitlet med att forklara en generisk rekryteringsprocess. Rekryteringsprocessen ar
relevant i var studie eftersom att det ar utifran den som vi undersoker hur information ifran
sociala medier paverkar beslutsfattandet. Vi vill att 1asaren ska ha en forstaelse for hur en
generell rekryteringsprocess gar till for att forsta det empiriska materialet vi ska samla in.

Kyriakidou (2009) definierar rekrytering som den process dar en organisation ska skaffa sig
kvalificerade kandidater for ett visst jobb. Féretaget maste meddela att jobbet ar tillgangligt
pa marknaden bade inom och utanfor organisationen och locka kvalificerade kandidater till att
soka.

2.1.1 Att skaffa sig kandidater

I den inledande fasen av en rekryteringsprocess ar det forsta som bor goras att satta upp en
rekryteringspolicy. Stredwick (2005) sdger att en rekryteringspolicy ska representera en
organisations vett och etikett, vilka regler som finns uppsatta och vilken standard som
forvantas hallas.
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2.1.2 Annonsera

Vid 6vervagandet av vilka kanaler en organisation vill anvanda sig av for annonsering av en
tjanst finns det tva mojligheter, interna eller externa. Tyson (2006) papekar att i manga fall
blir det nddviandigt med en extern kanal. Aven om det & mojligt att tillsatta en tjanst internt sa
kommer de forflyttningar och befordringar av personer som krévs att starta en kedje-effekt. |
slutet av kedjan kommer det troligtvis alltid finnas en tjanst som maste fyllas, vilket gor
rekrytering via externa kanaler till en nédvéndighet.

2.1.3 Urvalet

Nye(2009) definierar urvalet som den process genom vilken en organisation identifierar de
kandidater som anses kunna utfora ett specifikt jobb pa basta sétt. Nye(2009) séger att
urvalsprocessen ar en av de viktigaste funktionerna som utfors eftersom att det paverkar
framgangarna for organisationen. Om organisationer inte &r kapabla att dra till sig och valja ut
de mest kompetenta individerna, kommer de inte att kunna konkurrera pa en konkurrensutsatt
marknad. Pa grund av dess potentiella paverkan borde en organisations urvalsprocess
definieras noggrant och enligt Nye(2009) inledas med 6vervédganden om urvalskriterier.
Pinsent et al (2001) papekar ocksa vikten av att arbetsgivaren bér noggrant ga igenom vilka
urvalskriterer som &r direkt relevanta for arbetet och de bor vara sa precisa som majligt.

2.1.4 Att valja ratt kandidat

Det sista beslutet som ska tas i processen ar valet av den bést lampade kandidaten for tjansten.
Stredwick(2005) papekar att det sista beslutet ska félja samma process som foregaende
punkter. Bedémningskriterierna ska anvandas for att ta beslutet och endast de kandidater som
matchar de viktigaste delarna av profilen som togs fram i arbetsbeskrivningen ska 6vervégas.
Det &r ett daligt beslut att vilja *den basta for dagen’ om denna person matchar kanske bara
halften av kriterierna. Det ar da battre att borja om processen &n att ta en risk i att anstélla en
kandidat som inte stammer in pa arbetsheskrivningen och profilen. Beslutet ska motiveras
utifran sa manga objektiva kriterier som majligt.

Sammanfattningsvis kan vi sdga att det ar viktigt att arbeta noggrant och strukturerat med
rekryteringsprocessen. Att ha en klar bild av vad for typ av kandidat som foretaget soker och
en klar bild av hur sjalva processen ska utféras. De storsta svarigheterna ligger i nar
kandidater ska sallas bort och da framst med tanke pa risk for diskriminering men ocksa att
inte oavsiktligt binda upp sig eller utlova nagot pa forhand. Ett satt att stavja detta &r att strava
efter att alltid bedoma kandidater pa ett konsekvent satt och halla sig inom de kriterier som
blivit uppsatta.
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2.2 Beslutsprocessen

| denna del kommer vi att beskriva en generisk modell for hur beslut fattas, detta eftersom att
rekryteringsprocessen i sig ar en serie av beslut som ska resultera i ett ja eller nej svar och ta
upp nagra generella svarigheter med beslutsfattande. Vi vill ocksa att lasaren ska ha en
forstaelse for hur ett generellt beslut kan fattas.

Att syftet med all information &r att minska eller eliminera osakerheter &r allméant accepterat i
vetenskapen om organisationen. Hagglund och Svensson (2008) forklarar att med dessa
osékerheter menas den skillnad som finns mellan den bearbetade informationen och den
information som kravs for att slutféra en uppgift. En annan definition pa osakerhet ar
oférmagan att forutse ett exakt resultat av ett beslut

Det finns olika typer av information man kan anvanda sig av ndr man ska fatta ett beslut. Alla
dessa informationstyper kan kategoriseras som antingen mjuk eller hard information.
Hagglund och Svensson (2008) forklarar skillnaderna mellan mjuk och hard information.
Mjuk information &r bilder, visioner, idéer och kognitiva strukturer och &r ofta knuten till en
enskild person. Mjuk information beskrivs som bred, generell, personlig och ensidig. Hard
information kan daremot uttryckas i kvantitet och pa sa sétt bearbetas eller behandlas med
analytiska metoder. Denna typ av information ar ofta numerisk och kan anvandas i foretagens
finansiella redovisning, kontrollsystem och produktion.

Weinberg och Schumaker(1962) menar att det finns tva grundlaggande 6vervaganden som
alltid maste goras nar ett beslut ska fattas. Forst ska beslutsfattaren 6vervaga hurvida troligt
det &r att det beslutet som fattas ar korrekt och varfor. Det andra ar 6vervagandet om hurvida
troligt det &r att beslutet ska fattas ar inkorrekt och varfor. Detta &r grundlaggande
overvaganden som kan appliceras pa alla sorters beslut. Om man satter det specifikt i en
rekryteringsprocess sa ar det att beslutsfattaren staller de olika kandidaterna mot varandra och
har en lista med fordelar som pekar pa att beslutet skulle vara korrekt och nackdelar som
pekar pa att beslutet skulle vara inkorrekt.

Coutu (2010) skiljer pa kanslor och fornuft nar han talar om beslutsfattande. Manga beslut
maste ibland fattas pa ofullstandiga grunder, oftast finns det inte tillrackligt med information
for att vara helt saker pa ett beslut. Coutu(2010) papekar att ett beslut som grundas pa endast
kanslor ar ett daligt beslut. Fornuftet ska vara ledande i beslutsfattandet. Dock &r kanslor ett
resultat av olika upplevelser och erfarenheter som en manniska har varit med om, dessa
erfarenheter kan i vissa fall vara relevanta for beslutet som ska fattas och ska inte helt raderas
ut. Ett bra beslut grundas i att personen i fraga kan fora ett resonemang med sig sjalv och med
en blandning av kénslor och fornuft. Detta resonemang &r nagot som kan knytas ihop med det
som kommer redogdras for har nedan med svarigheter runt en rekryteringsprocess dar
subjektiva beddmningar ofta spelar in i besluten som en negativ faktor. Detta &r en produkt av
att ett beslut fattas utifran olika kanslor och inte fornuft.



Tolkningsproblematik vid rekrytering och anvandning av sociala medier Lindahl & Mansson

Vi kan utifran detta se att det finns generella svarigheter med att fatta ett beslut och dessa
svarigheter ar ursprunget till mer specifika svarigheter som ka upplevas i
rekryteringsprocessen som bestar av ett antal olika beslut.

2.3 Svarigheter kring beslutsfattande i en rekryteringsprocess

| denna del presenterar vi redan kanda och dokumenterade svarigheter nar beslut ska fattas i
en rekryteringsprocess. Rekryteringsprocessen ar en vinkel som vi anvander oss av for att
undersoka var forskningsfraga. Vi kommer nedan att presentera generella svarigheter for
rekryteringsprocessen nar det galler beslutsfattande, detta vill vi gora eftersom lasaren
lattare ska forstd var insamlade empiri och ha ett riskperspektiv i atanke och med svarigheter
i centrum.

Det bor vara personer som redan finns i organisationen som ska arbeta med urvalsprocessen.
Eftersom att de redan ar anstéllda vet dem vilka kunskaper och fardigheter som kravs. Tyson
(2006) papekar att dessa personer redan vet vilken attityd och personliga attribut som behovs
for att utfora arbetet. Det kommer alltid finnas of6rutsédgbara problem med en nyanstalld. Men
att anvanda sig av nagon som redan finns i organisationen och kanner till den kan minska
riskerna for problem.

Tyson (2006) menar att ett bestaende problem nér det géller urvalsprocessen ar det subjektiva
manskliga omddmet. Det kan vara farligt att lita pa en ”magkénsla” eller "vilja att personen
ska passa in” eftersom att detta dr subjektiva asikter och kan reflektera fordomar och paverka
personer som &r involverade i urvalet. Det bor da vara flera individer involverade i de olika
stegen i urvalet. Pinsent Curtis Biddle (2001) menar pa att detta minimerar risken for att en
specifik individ med specifika fordomar har allt for stort inflytande under
rekryteringsprocessen. Nagon form av évervakning skulle ocksa vara att foredra fran start till
slut, for att undvika diskriminering av kandidater.

Manga faktorer som har ett negativt inflytande pa beslutsfattande i en rekryteringsprocess ar
centrerade runt personen som utfor intervjun. Stredwick (2005) listar svarigheter med att fatta
ett konsekvent och objektivt beslut angaende en kandidat pa grund av irrationella, men
forstaeliga tendenser av personer som utfor intervjuer och innefattar foljande

e Olika personer som utfor intervjuer har olika asikter om personen de soker efter

e Tar beslut instinktivt

e De foredrar kandidater som ar mer lika dem sjalva.

e Hojer ribban for kandidaterna om de kanner sig pressade till att vélja
(Stredwick, 2005)
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Dessa punkter ar framtagna i forhallande till en mer specifik del i rekryteringsprocessen, en
intervju. Punkterna skulle ocksa kunna ses som generella svarigheter centrerade runt personen
oberoende av vilken typ av beslut som ska fattas.

Etiska svarigheter kan ocksa uppsta. Ferris och Barnum (1995) beskriver ett scenario dér en
person som arbetar med rekrytering ska soka efter kandidater till en hég position inom
foretaget. Personen i fraga blir inkallad av sin chef som pastar sig kanna en suveran kille som
skulle passa perfekt for positionen. Chefen avslutar samtalet med att papeka att han kanner
den rekommenderade personen vél och hur uppskattat det skulle vara om personen i fraga
anstéller chefens rekommendation. Det visar sig sen att det redan finns tva kandidater som &r
battre lampade enligt de kriterier som jobbet kraver. Utifran detta scenariot blir urvalet
svarare for personen som ska skéta rekryteringen. Chefen trycker pa med sin egna
rekommendation och hade uttryckligen uppskattat personen som anstéller reckommendationen.
A andra sidan finns det redan tvé kandidater som ser battre ut pa papper. Valet star mellan att
anstélla den personen som &r bast lampad alternativt att valja chefens rekommendation som
kanske inte ar lika kvalificerad for jobbet. For personen i fraga som ska vilja kandidaten star
det ocksa mellan att vélja bast lampad kandidat eller att stalla sig in hos chefen. Det leder till
en fraga om vad som ar bast for verksamheten och vad den enskilda personen ar villig att gora
for egen vinning.

Det ar tydligt att det finns klart dokumenterade problem vad géller rekryteringsprocessen, det
ar ocksa tydligt att de flesta ar centrerade runt den manniska eller de manniskor som arbetar
med rekryteringsprocessen och da hurvida den méanniskan blir paverkad pa olika sétt i sitt
arbete att fatta ett beslut.

2.4 Anvandandet av sociala medier

| denna del vill vi ge lasaren en definiton pa sociala medier s& som vi avser det. Detta
eftersom att sociala medier ar direkt relevant for var studie sa vill vi att vara lasare ska ha
samma definiton som vi dver vad sociala medier ar. Vi vill ocksa pavisa hur pass anvant
sociala medier idag ar utav bade arbetstagare och arbetsgivare.

Vi skulle vilja definiera sociala medier enligt Molander och Psaros (2010) som definierar
sociala medier som att de omfattar alla typer av onlinemedia som stodjer eller fokuserar pa
anvandargenererat innehall. | detta ssmmanhang omfattar sociala medier bloggar, wikis,
forum och sociala nétverk.

Olika sidor inom sociala medier, sasom Facebook, har blivit en del av manniskors liv varje
dag. De anvands av individer i alla aldrar och ar dven favoriserade av féretag och
organisationer som en reklammekanism. Lukes(2010) papekar att for professionella
organisationer som till exempel The American Association of Occupational vore det
forsumligt att bortse fran potentialen i sociala medier.
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For de flesta individer ar inte langre internet det dar spannande fenomenet som det var pa
1990-talet. Lukes(2010) menar att idag vander sig individer fran alla generationer till e-mail
for att kommunicera med varandra, de laser digitala tidningar om lokala och globala nyheter
och manga har accepterat dessa aspekter av den digitala tidsaldern som en rutin i sin vardag.
Man ser idag inget slut pa teknologins framfart och nya sétt att anvanda denna teknologi
dyker standigt upp. Ett av de senaste fenomenen &r natverkande online, Lukes(2010) forklarar
att det borjade som en trend bland internetkunniga ungdomar och har blivit ndgot av en
kulturell norm och det har &ndrat det sétt individer tror om att kommunicera med familj,
vanner och bekanta.

Enligt Alexa(2010) ar Facebook den nast mest besokta webbsidan i vérlden, endast toppad av
Google. Vikten av Facebook som ett socialt natverk bor inte forbises, sarskilt med tanke pa
hur individer och foretag har anpassat sina interaktioner med varandra. ldag ar
kommunikation pa Facebook en vardaglig sak for sidans anvandare och manga forvantar sig
till och med att andra ar tillgangliga pa webbplatsen och blir forvirrade om de inte ar
det(Lukes 2010).

Facebook ar den sociala media som har vaxt snabbast i varlden(Facebook 2011) men det finns
manga andra sidor som ocksa ar mycket populéra vilket nedanstaende tabell pavisar.

Tabell 2.1 Statistik fran de storsta sociala medierna

Aktiva anvandare per Minuter/anvandare Antal erbjudna sprak

manad(Milj.) per manad
Facebook 845 405 70
Twitter 100 21 20+
Google+ 621 3 30+
LinkedIn 1501 17 40+
MySpace 110 8 15

! Siffran anger totala antalet anvéndare.
(Facebook 2012; Twitter 2012; Google 2012; LinkedIn 2012; MySpace 2012)

Som tabellen ovan antyder sd anvander manniskor sig av sociala medier i en valdigt stor
utstrackning och darfor ar det inte konstigt att foretag och organisationer skulle vill utnyttja
detta. En reklambanner pa till exempel Facebook ses av 845 miljoner unika anvéandare varje
manad.

Enligt en undersokning som utférdes av Stockholms Handelskammare(Stockholms
Handelskammares analys 2008) sa visade det sig att 8 % av alla deltagare anvéande sig av
Google, Facebook, LinkedlIn eller liknande internettjanster vid bakgrundskontroller av
ansOkande. Dock visade det sig att 19% av alla deltagande skulle vilja gora en
bakgrundskontroll genom Google, Facebook, LinkedIn eller liknande internettjanster for att
ge en okad trygghet vid anstallning. Vilket indikerar pa att det finns ett behov av
bakgrundskontroller genom sociala medier i syfte att ge 6kad trygghet vid anstéllning.

Enligt en annan undersékning av Manpower Group(2010) konstaterades det att 31% av
foretagen som ingick i undersokningen gjorde bakgrundskontroller pa sina ansokande. Det ar
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tydligt att det &r ett 6kat anvandande av sociala medier som medel for att skaffa mer
information om arbetsstkande i rekryteringsprocessen.

Har har det presenterats en definition for sociala medier samt pavisats hur pass anvant det &r.
Det visar pa ocksa vilken kapacitet sociala medier har att hantera och distribuera information
snabbt och i stora mangder, vi har dven visat pa en 6kad anvandning av sociala medier utav
bade arbetstagare och arbetsgivare.

2.5 Information ifr&n sociala medier i relation till
rekryteringsprocessen

| denna del vill vi redogéra for studier som behandlar hur information ifran sociala medier
kan paverka beslutsfattande i en rekryteringsprocess pa olika satt beroende pa vilken typ av
information som kommer ifrdn de sociala medierna. Detta &r tidigare forskning som ar
relevant for vart fenomen och de studierna som vi valt att redogora for ar lik var studie.

Einestedt och Stridh(2010) redogor en studie for att undersoka och kartlagga hur palitliga
bedémningar kan géras angaende personlighet, intelligens och hur potentiell arbetsprestation
utifran information som finns att tillga ifran sociala medier. Resultatet av studien visade att
tranade bedémare kunde utifran den informationen som fanns att tillga ifran sociala medier
uppskatta kandidaternas personlighetsdrag, intelligens och férmaga att prestera. Det var
tydligt i resultatet att genom konsekventa bedémningar pa alla kandidater sa kunde de skilja
pa "hogpresterande” och “1gpresterande”.

Detta indikerar pa att korrekta bedomningar kan goras utifran information ifran sociala medier
dock bade pa gott och ont for en kandidat. En kandidat kan da forbattra sina chanser genom
att denne blir uppfattad som en “hogpresterande” person alternativt forsdmra sina chanser
genom att denne bli uppfattad som en “lagpresterande” person. Einestedt och Stridh(2010)
havdar att mer forskning behdves dock for att fastsla reliabiliteten och validiteten i att
anvanda information fran sociala medier vid bedémningen av kandidater till en tjanst. Detta
stammer med resultaten ifran denna studien ar dock en forsta indikator pa att det kan goras
korrekta bedomningar utifran information ifran sociala medier och som kan anvéandas for att
gora en mer precis beddmning av en kandidat.

Naturligtvis far och bor, om de sa dnskar, en arbetsgivare kolla upp en kandidat via sociala
medier i det syfte att verifiera saker som kandidaten pastar angaende personlighet,
arbetserfarenhet och utbildning. Eventuell information som arbetsgivaren kommer dver
genom sociala medier som indikerar pa olagligt eller stétande beteende kan ju leda till att
kandidaten blir eliminerad utav goda skal. Nelson och Simek(2011) sdger dock att en
arbetsgivare ska vara forsiktig nar de valjer att utesluta en kandidat ur rekryteringsprocessen
baserat pa information ifran sociala medier. Risken finns att kandidaten upplever sig sjéalv ha
blivit diskriminerad och havdar att beslutet togs pa grund av skyddade karaktarsdag sasom
kon, sexuell laggning eller civilstatus. Som da fanns tillgangligt via sociala medier. Det kan
dock vara svart for kandidaten att bevisa att beslutet fattats baserat pa ndgon av dessa grunder.
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En observation som Einestedt och Stridh(2010) gjorde var att vissa av foretagen genomférde
natkollar av kandidater men inget av foretagen i undersokningen hade nagon skriven eller
uttalad policy for hur sociala medier skulle hanteras, bade i samband med rekrytering men
aven i samband med verksamheten. De kom ocksa fram till att samtliga respondenter i
undersdkningen trodde att anvandandet av sociala medier i rekryteringsprocesser kommer 6ka
och utvecklas i framtiden.

Informationen ifran sociala medier kan paverka rekryteringsprocessen for en kandidat bade
positivt och negativt. Hoas(2011) papekar ett antal olika saker som kan paverka bada positivt
och negativt. Forst, hur manga vanner en anvandare har pa sin profil — varken fér manga eller
for fa ar i detta fallet bra. Om en anvéandare visar pa ett frekvent anvandande av ett sociala
medier kan detta indikera pa att anvandaren har god datorvana. En arbetsgivare kan ocksa se
hur en person uttrycker sig skriftligt, detta &r ocksa en faktor som kan bade ligga till
anvéndarens fordel eller nackdel.

En arbetsgivare kan ocksa far konfirmerat att de arbetserfarenheter och intressen som
kandidaten pastar sig ha och vara intresserad av faktiskt stammer alternativt far de reda pa att
kandidaten ljugit. Utifran vilka relationer en kandidat har genom sin anvandarprofil kan en
arbestgivare ocksa se pa vilken typ av person kandidaten ar. Har kandidaten en relation med
nagon inom foretaget kan detta vara till en fordel. Detta kan ocksa vara till en nackdel om det
skulle vara sa att kandidaten har kopplingar eller relationer till personer som foretaget inte vill
bli associerade med. Statusuppdateringar &r ett satt pa Facebook att uttrycka en asikt i skrift
och att denna asikt bli synlig for alla i det sociala natverket. Det kan reflektera negativt pa
kandidaten om det skulle va sa att asikten &r stétande eller olamplig alternativt en kommentar
som uttrycker en asikt eller ett stallningstagande som foretaget i fraga vill bli associerat med.
Det ar likadant géllande bilder i sociala medier, de kan vara stotande och olampliga alternativt
reflektera kandidaten pa ett bra satt. Hoas(2011) menar pa att detta &r orsaker som gor att den
personliga informationen som finns tillganglig i social medier &r intressant for en
arbetsgivare.

Bohnert och Ross(2010) utforde en studie pa hur hemsidor for socialt natverkande influerar
utvarderingen av arbetssokande. Studien bygger pa fyra olika hypoteser, tva av dessa var
intressanta for var studie. Hypotes 1: En arbetssokande med en antingen familje-orienterad
eller professionellt orienterad profil pa en hemsida for socialt natverkande kommer att fa en
mer gynnsam beddmning istéllet for de arbetssokande som hade en alkoholrelaterad profil.
Hypotes 2: De personer som utférde beddmningarna av de arbetssokande som sjélva har en
alkoholrelaterad profil kommer ge de arbetssokande som ocksa har en alkoholrelaterad profil
mer gynnsamma beddmningar i jamforelse med de arbetssokande som inte har en
alkoholrelaterad profil.

Resultaten de fick fram var att hypotes 1 blev bekréftad utav fyra grupper som utforde
bedémningarna sa hamnade de arbetssékande med en alkohol-relaterad profil alltid som minst
trolig att ga vidare i rekryteringsprocessen i alla fyra grupperna. Hypotes 2 bekraftades inte,
resultaten pekar i riktning mot hypotes 2 men ar inte tillrackliga for att bekrafta den. Manga
av bedémarna som sjélva hade en alkohol-relaterad profil ansag att de arbetsstkande som
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hade en alkohol-relaterad profil inte var énskvarda som kandidater. Om en bedémare da inte
anser en arbetssokande som har en alkohol-relaterad profil vara 6nskvard, hur ser da denna
bedémare pa sig sjalv? Ett rimligt antagande &r att bedémaren inte ser sig sjalv som en person
med en alkohol-relaterad profil &ven om personerna som utfort studien uppfattat det. Det &r
tydligt att personer med profiler som i sammanhanget uppfattas som opassande har mindre
chanser att ga vidare i en rekryteringsprocess fastan de kanske skulle passa valdigt bra for
jobbet och att de har en spetskompetens. Da gar de miste om en chans till karriar pa grund av
vad personen haller pa med pa fritiden. Daremot sa personen som har en professionellt
orienterad profil har den kanske sa for att far storre chanser till anstallning och ar fullt
medveten om att en arbetsgivare kan kolla upp profilen och har darfor lagt upp den efter det.
Vilket bara ar positivt och dkar dennes chans till anstallning.

Hoas(2011) genomfdrde en undersokning om hur butiker i Visby centrum anvéande sig av
sociala medier nér de skulle rekrytera ny personal. Totalt deltog 40 personer, jamt fordelat pa
kvinnor och man och i varierande aldrar i undersokningen. Deltagarna fick bland annat
gradera pa en skala fran ett till fem hur viktigt det var att hitta olika typer av information om
en arbetssokande i sociala medier. Desto hogre medelvarde innebar desto storre vikt att hitta
informationen for informanterna. Resultatet av undersokningen presenteras i nedanstaende
tabell.

Tabell 2.2 Typ av information fran sociala medier

Typ av information Medelvarde
Bilder med negativt innehall p& en arbetssokande 3,3
Bilder med positivt innehall pd en arbetssokande 3,5
Personlig information som tolkas negativt(kommentarer, varderingar) 4,2
Personlig information som tolkas positivi(kommentarer, varderingar) 3,8

(Hoas, 2011)

Det &r tydligt utifran Hoas undersokning att arbetsgivare mest &r intresserade av negativ
personlig information sa som kommentarer och personliga vérderingar. Denna information
vager tyngre och ar av storre intresse for en arbetsgivare an positiva bilder och asikter. Nar
det galler bilder tolkar vi detta resultat som att en arbetsgivare tittar lite mindre pa bilder och
inte lagger sa stor vikt vid till exempel en alkoholrelaterad bild, det &r till och med sa att
gladjen for en positiv bild &ar storre an sorgen for en negativ bild av en arbetssokande for
arbetsgivaren. Daremot ar det tvart om nar det galler uttryckta asikter, kommentarer eller
varderingar, hér verkar det som att det &r viktigare for arbetsgivaren att hitta de negativa
sidorna hos den sokande an de positiva. Vi tolkar detta resultat som att arbetsgivare ar mest
intresserade av i forsta hand, den sokandes vérderingar och asikter och i andra hand positiva
alternativt negativa bilder pa den arbetssokande.
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Sammanfattningsvis kan vi se att utifran tidigare sa 6kar anvandandet av information ifran
sociala medier vid rekrytering. Arbetsgivarna vill anvénda sig av informationen och det har
okat de senaste tre aren. Det finns ocksa mojligheter till att gora korrekta bedémningar utifran
information ifran sociala medier men Einestedt och Stridh (2010) papekar att det kravs mer
forskning inom omradet for att fastsla reliabilitet och validitet av informationen. Hoas (2011)
papekar information ifran sociala medier som kan vara intressant for en arbetsgivare.

e Antal vanner

e Anvandande av sociala medier

e Kunskaper i sprak och skrift

e Arbetserfarenheter och intressen

e Sociala och/eller professionella relationer
e Bilder

e Statusuppdateringar

Denna typ av information kan da antingen uppfattas positivt eller negativt for arbetsgivaren,
men det &r denna typ av information som arbetsgivaren tittar efter enligt Hoas(2011)

Bohnert och Ross (2010) fick fram i sina resultat att familj eller professionellt-orienterad
profil genom sociala medier har stdrre chanser att ta sig vidare i en rekryteringsprocess an en
person som har en alkohol-relaterad profil

Hoas (2011) redogor ocksa for hur mycket vikt arbetsgivare lagger vid olika typer av
information ifran sociala medier och presenterar ett resultat dar personlig information i form
av kommentarer eller véarderingar som uppfattas negativt ar det som beaktas mest.

2.6 Sammanfattning av kunskapskapitel

Vi tankte har beskriva vart teoretiska ramverk och varfor den teoretiska data som vi
sammanstallt ovan ar viktig for studien. Rekryteringsprocessen ar infallsvinkeln for var
studie, och da mer specifikt urvalet och da menar vi de val som ska goras igenom hela
processen. Sociala medier ar ocksa direkt relevanta eftersom att det ar med informationen
ifran de sociala medierna som underlag som vi vill undersoka hur besluten i
rekryteringsprocessen paverkas och da med fokus pa vilka svarigheter som ligger i dessa
besluten for arbetsgivaren. | rekryteringsprocessen finns det flera mindre beslut som ska fattas
genom de olika faserna. Darfor ar beslutsprocessen ar ocksa relevant for att forsta hur ett
besluts fattas och vad som ligger till grund for det. Ocksa vilka svarigheter som finns runt att
fatta ett generellt beslut. Tidigare forskning som presenterades i slutet av kapitlet &r relevant
eftersom att utifran de resultaten som presenteras kan vi se vilken typ av information som
paverkar arbetsgivaren i deras beslutsfattande och da i relation till rekryteringsprocessen.
Detta illustreras med figur 2.1 pa nasta sida.
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3 Metod

| detta kapitel presenteras vilken metod vi valt for studien och motivering till varfér. Har
kommer vi aven redogdra for vilka metoder som anvéants for att samla in data bade empiriskt
och teoretiskt. Vi kommer ocksa presentera vilka typer av féretag och personer som blivit
intervjuade. Vidare kommer vi ocksa att redogdra for hur vi genomfort intervjuerna och hur
analysen av den empiriskta datan ska ga till.

Var studie amnar beskriva svarigheter som en arbetsgivare kan raka ut for nar denne ska fatta
ett beslut i en rekryteringsprocess och da med sociala medier som underlag. |
litteraturgenomgangen har vi samlat teoretisk data for forskningsfragan i syfte till att redogéra
for dokumenterade svarigheter med beslutsfattande i en rekryteringsprocess med sociala
medier som underlag. VVar empiriskt insamlade data vill vi sedan jamfora med var insamlade
teoretiska data. Svarigheterna som kan upplevas kan vara individuella och det ar en
tolkningsfraga om vad som upplevs som svarighet eller inte. De fragor som vi vill stalla for att
kunna fa ut data att jamféra mot vart teoretiska ramverk &r 6ppna och svaren som vi forvéntar
oss fa ska vara tolkningsbara. Jacobsen(2002) sager att en kvalitativ metod sétter fa
begransningar pa vad en uppgiftlamnare kan ge. En kvalitativ metod lagger vikt vid detaljer,
nyanser och det unika hos varje uppgiftslamnare. Oppenhet kan vara ett nyckelord for denna
ansats. Detta ar i linje med hur vi vill ga tillvaga for att samla in empirisk data. En stor grad
av oppenhet for tolkning och att svaren kommer ifran individen. Darfor har vi valt en
kvalitativ ansats.

3.1 Kvalitativa Intervjuer

Vi anvande oss av 6ppna individuella intervjuer. Detta eftersom att det blev ett mer
avslappnat forum ndr man satt ner och for en dialog. Vi kénde att detta var den bést lampade
typen av intervjuer eftersom att var empiriska data ska ga att tolka. Den data som samlas in
kommer i form av ord, meningar och berattelser vilket i sin tur kan tolkas pa olika sétt.
Jacobsen(2002) skriver att den 6ppna intervjun lampar sig bast nar relativt fa enheter
undersoks, ndr vi ar intresserade av vad den enskilda individen sager och nér vi &r intresserade
av hur individen tolkar och lagger mening i ett speciellt fenomen. Alla dessa tre ligger i linje
med vad vi vill fa ut av vara intervjuer, darfor har vi valt den 6ppna individuella intervjun. Vi
valde ocksa att lagga upp intervjun som semi-strukturerad, vilket innebér att vi inleder utifran
en intervjuguide och utifran de svaren vi far kommer det naturliga foljdfragor.
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3.1.1 Intervjufragor

Har nedan presenteras vara intervjufragor samt en motivering till varfor vi valt att stélla just
de fragorna.

1. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget olamplig kommentar eller uttryckt asikt av en
arbetssdkande genom sociala medier? Ge géarna exempel. Om man sedan vander pa fragan
och du skulle beskriva en i sammanhanget lamplig kommentar som du som arbetsgivare
skulle se positivt pa.

Denna fraga stéller vi eftersom vi vill undersoka som det finns nagot man publicerar i sociala
medier som en arbetsgivare reagerar extra starkt pa, nagot som far de att se negativt pa
personen de natkollar och vice versa. Svaren pa denna fraga kan hjélpa arbetstagare att bli
mer medvetna om riskerna rérande vad de lagger ut i sociala medier.

2. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget olamplig bild eller film av en arbetssékande
genom sociala medier? ge garna exempel. Om man sedan vander pa fragan och du skulle
beskriva en i sammanhanget lamplig bild/film som du som arbetsgivare skulle se positivt pa?

Samma motivering som for fraga 1.

3. Kan en arbetssdkande bli direkt utesluten ur rekryteringsprocessen genom, i sammanhanget
olampliga bilder, filmer eller uttrycka ésikter i sociala medier?

Precis som for fraga ett och tva vill vi har ta reda pa vilken typ av information arbetsgivare
anser som olamplig och hur de skulle hantera sarskilda situationer som till exempel att den
enda kandidaten som matchade deras profil bra nog ocksa hade information pa Facebook som
stred mot arbetsgivarens valbefinnande.

4. Scenario: En anstalld skriver pa ett avtal/kontrakt med alla dess regler och forpliktelser, i
detta avtal star det att arbetstagaren under inga omstandigheter far vara illojal mot foretaget —
Anstalldes nara anhorig bli plotsligt svart sjuk eller rakar ut for en allvarlig olycka — Den
anstallde soker hjalp hos en chef/arbetsledare — chefen/arbestledaren &r vid tillféallet valdigt
stressad och hinner inte hjalpa/stédja den anstallde och viftar bort denne med en kommentar
som — “strunta nu i det, g& och jobba igen” — Den anstéllde kanner sig sarad/kréankt och
skriver en kommentar pa Facebook — “vilket sjukt ddrhus man jobbar pa!”. Hur skulle ni
reagera pa ett sadant uttalande med tanke pa den situationen som den anstallde befanns sig i?

Har vill vi undersoka hur svar gransdragningen kan vara nar man som arbetsgivare har hela
bakgrunden till en anstallds agerande i sociala medier. Har vill vi peka pa att &ven om man
kanner till bakgrunden for ett uttalande sa kan det anda vara véldigt komplext att fatta beslut
utifran information fran sociala medier.

5. Finns det nagra sarskilda forhallanden dar ni skulle se mellan fingrarna om en anstalld beter
sig, enligt er olampligt i sociala medier?
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Detta ar en foljdfraga till fraga fyra. Har vill vi ta reda pa om det finns forhallande dar
information fran sociala medier kan vara mer lattolkad oberoende om man har hela bilden klar
for sig eller inte.

6. Scenario: En anstalld skriver nagot omlampligt som &r negativt riktat mot foretaget pa
Facebook men nekar sedan till anklagelserna och havdar att ndgon annan yttrat sig genom
dennes profil. Hur skulle ni hantera en sadan situation?

Denna fraga stéller vi for att fa en bild av hur stor tolerans foretagen har nar det géller de
anstalldas beteende i sociala medier och pavisar att det ar svart att veta hur trovardig
informationen &r, nagot som ar viktigt att tanka pa nar man ska fatta beslut med information
fran sociala medier som grund.

7. Skulle du kunna ge exempel pa konkreta svarigheter som du uppfattar angaende
beslutsfattandet i en rekryteringsprocess med information ifran sociala medier som underlag?

Detta ar i stort sett varan forskningsfraga och den staller vi for att forsoka fa fram nagra
generella svarigheter med att tolka informationen fran sociala medier.

3.1.2 Informanter

Det primdra kriteriet for urval av informanter var en person som ar eller har varit ansvarig for
beslutsfattande i en rekryteringsprocess. Nar det galler foretagen fanns det inget krav pa
nagon speciell bransch och inte heller att dessa utforde nétkollar pa sina kandidater som en
rutin i rekryteringsprocessen. Vi undersoker inte hur vida foretagen utfér natkollar utan vi vill
identifiera svarigheterna som kan uppsta for arbetsgivaren nar de ska fatta beslut i
rekryteringsprocessen och da med information ifran sociala medier som underlag. Sa vi ville
ha informanter med god kunskap om hur det gar till att fatta beslut i en rekryteringsprocess
och vad man grundar sina beslut pa. Informant A1 arbetar som HR-chef och ar direkt
involverad i att satta upp policys och regler for hur en rekrytering ska ga till och hade god
kannedom om hur det gar till att fatta ett beslut i en rekryteringsprocess. Informant Al
arbetade mer pa en ledningsniva och var involverade i vissa rekryteringar. Informant B1
arbetar som rekryteringskonsult och arbetar dagligen med rekrytering pa den med
operationella nivan genom att ta intervjuer och gar igenom Cv:n och gér urval utifran detta.
Informant C1 arbetar som personalansvarig och arbetar ocksa pa en ledningsniva dar denna
person precis som informant Al &r direkt involverad i att sdtta policys och regler for
rekrytering i foretaget men ar ocksa direkt involverad i vissa rekryteringar. Informant D1
arbetade som rekryteringskonsult precis som informant B1 pa den mer operationella nivan
och var direkt involverade i rekryteringar och urval. Varken informant Al, B1, C1 eller D1
utforde natkollar som rutin for ansokningar men var alla fyra bekanta med fenomenet och
hade tillrackligt god kunskap for att kunna ge relevant information och asikter.
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3.1.3 Genomfdrande

Eftersom att intervjuerna omfattade fragor och olika foljdfragor sa valde vi att spela in vara
intervjuer. Detta for att vi skulle vara sakra pa att aterge det som informanterna sagt sa exakt
som mojligt. Det underlattade ocksa for oss sjalva nar vi skulle transkribera intervjuerna. Vi
tog inga anteckningar under intervjuerna vilket gjorde att vi kunde fokusera helt pa
intervjusituationen och vara fullt fokuserade pa fragorna och svaren.

Informant Al valde vi att gora intervjun med 6ver ett datorprogram som heter Skype eftersom
att denna person inte fanns inom rimligt avstand for en ansikte-mot-ansikte intervju. Intervjun
tog ungefar 30 minuter. Intervjun med informant B1 gjordes ocksa dver Skype, detta ocksa
eftersom att personen inte fanns inom ett rimligt avstand for en ansikte-mot-ansikte intervju.
Denna intervju tog ocksa ungefar 30 minuter. Bada dessa intervjuer utférdes dock med
mikrofon och videokamera sa vi hade en chans att lasa av en del av intervjupersonernas
kroppssprak vilket ledde till en mer komplett bedémning av svaren. Informant C1 traffade vi
for en intervju ansikte-mot-ansikte och den tog ungefar en timme. Vi tréaffade informant D1
for en intervju ansikte-mot-ansikte den tog 30 minuter.

3.1.4 Etik

Jacobsen (2002) papekar att det etiska forhallandet mellan forskare och undersokt ska beaktas.
Han beskriver vidare att det finns tre grundkrav som en undersokning bor forsoka uppfylla. Vi
ska har motivera hur vi arbetat med att uppfylla de kraven i undersokningen.

Informerat samtycke — Informanten ska delta frivilligt i studien och vara informerad om vilka
risker och vinster deltagandet medfor. Det ska vara klart vad studiens huvudsyfte &r och
informanten ska ha en forstaelse for uppsatsen. Detta har vi forsokta arbeta med genom att
innan vi bokat intervjuer forklarat for informanterna precis vad syftet & och vad uppsatsen
ska resultera i. Vi har ocksa haft en kortare diskussion kring var intervjuguide och allt detta
har skett innan informanten tagit beslutet om de vill delta eller inte.

Ratt till privatliv — Vi har valt att alla vara informanter ska vara anonyma och detta har vi
ocksa varit noga med att beratta for dem. Vi har beskrivit vilka roller de innehar men inte
vilka foretag de arbetar pa.

Krav pa att bli korrekt atergiven — Detta krav har vi uppfyllt genom att skicka tillbaka de
transkriberingar som vi gjort och att informanterna far ga igenom dessa och konfirmera att vi
uppfattat deras svar rétt.
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3.2 Analysering av data

Jacobsen(2002) skriver att analysering av kvalitativ data ror sig enkelt uttryckt om tre ting.
Beskrivning, kategorisering eller systematisering och kombination. Beskrivning innebar att
grundligt och detaljerat ga igenom den data som vi samlat in. Situationer, intervjuer och
samtal ska registreras sa noggrant som maéjligt. Var beskrivning gjordes genom att vi
transkriberade vara intervjuer ord for ord.

Kategorisering eller systematisering innebar att vi gor en sallning och férenkling av den stora
dataméangden som kommer genom beskrivningen. Detta ar nddvandigt for att kunna fa en
overblick av data. Den stora beskrivningen blir i sin helhet alltfér omfattande for andra an oss
sjalva. Systematiseringen ar nodvandig for att vi ska kunna formedla vad vi funnit. Utifran
vara transkriptioner sa var vi tvungna att salla som Jacobsen(2002) beskriver det och gora
datan mer éverskadlig. Vi sallade da ut den data som var relevant och valde att presentera den
i form av tabeller dar vi stéllde de olika informanternas svar bredvid varandra.

Kombination innebér att vi kan borja tolka var systematiserade data. Det ar i denna fas som vi
undersokare forsoker se vad som har blivit direkt sagt eller gjort. Det &r har vi kan fa fram de
med dolda och intressanta forhallandena. Vart arbete med kombinationen gjorde vi genom att
for varje stycke data da i form av en tabell med de fyra informanternas svar stallda bredvid
varandra forsokte vi hitta likheter och skillnader och forklaringar till varfor det var sa.

3.3 Metodutfall

Vi markte efter det att vi sammanstallt vara resultat att vi fatt ganska tunnt material. Nar vi
sedan reflekterade dver vara intervjuer sa uppfattade vi att vara informanter varit restriktiva i
sina svar. Detta kan bero pa att det kan uppfattas som ett kansligt amne att diskutera olika
typer av information ifran personers privatliv, och da vad som anses vara lampligt eller
olampligt. Vi trodde att vart val med att halla vara informanter anonyma skulle stavja denna
bristen i metoden och att vara informanter skulle kunna kanna sig mer bekvama med att
diskutera &mnet men utifran vara svar sa var detta inte fallet. De &r ju trots allt inte anonyma
gentemot oss och detta kan vara en faktor som bidrog till att de var restriktiva i sina svar.

Om vi da skulle valt en kvantitativ metodansats istallet och anvant oss av enkéater som skulle i
det fallet vara helt anonymt hade vi kanske fatt ett annorlunda resultat. Dock sa hade vi da far
arbeta om hela var intervjuguide till ja och nej fragor vilket vi tror inte hade kunnat ge oss
samma nyans och utrymme for tolkning genom till exempel att vi kunde stalla foljdfragor pa
vissa svar som den kvalitativa ansatsen gjort.

Detta ar en svarighet som vi beaktade, att datan vi samlar in kan vara ofullstandig eftersom att
information ifran sociala medier till grund for beslut kan vara ett kansligt amne. De stora
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omstandigheterna som vara informanter papekade var i princip tagna direkt ur lagstiftningen.
Detta kan vara ett satt for vara informanter att sakra sig sjalva och om det skulle fa fragor om
det kan de hanvisa till gallande lagstiftning.

Nar vi reflekterat éver valet av fragor sa inser vi nu i efterhand att vi troligtvis hade for
direkta fragor dar vi genom de tre forsta fragorna fragar efter konkreta exempel pa bilder,
filmer och kommentarer och har fick vi nastan dra svaren ur vara informanter.

| vara tva foljande fragor valde vi att arbeta med ett scenario och en féljdfraga till scenariot
och scenariot handlade om redan anstalld personal. Har fick vara informanter ta stallning till
hur de hade agerat i samma situation som beskrevs i scenariona, detta for att forsoka pavisa
hur komplex gransdragningen &r nar det géller sociala medier. De flesta informanterna var
nastan overdrivet sympatiska och har sag vi tydligt att bakgrunden till just detta scenariot
hade inverkan pa vara informanter och utan denna bakgrunden hade de nog inte varit lika
sympatiska. Dock sa forsoker vi genom var foljdfraga ta reda pa hur de hade agerat om det
var under andra forhallanden som inte var lika extrema som vart scenario. Har visade ocksa
vara informanter sig vara sympatiska aven under inte lika extrema omstandigheter som i vart
scenario men aterigen sa ar det ett kansligt &mne och vi har alltid beaktat detta i vara resultat
och analyser.

Scenario nummer tva som var nummer sex i intervjuguiden anvande vi oss for att se hurvida
informanterna stéllde sig till att vara kallkritiska nar de behandlar information ifran sociala
medier. Har visade sig ocksa vara informanter vara sympatiska och tro mer pa vad manniskan
sager an vad en bild eller kommentar om manniskan séger. De visade pa at de forstod att viss
information ifran sociala medier inte gar att lita pa och att det ar svart att ta reda pa dess kélla.

Sista fragan har ville vi att utifran vad vi diskuterat och de svaren som vara informanter
lamnat genom intervjun forsoka fa vara informanter att sammanfatta genom att forsoka ge
konkreta exempel pa vilka svarigheter de upplever nar beslut ska fattas pa utifran information
ifran sociala medier.

Vi valde att blanda intervjuguiden med fragor och scenarion. Det forsta scenariot tog vi ifran
artikeln som vi redogor for i var bakgrund med det sa kallade volvo-caset. Vi grundade var
undersokning utifran denna artikeln och vi diskuterade mycket fram och tillbaka hurvida det
var ratt att denna personen blev sparkad pa dessa grunderna och med den historian som lag
bakom. Vi ville understka hur andra arbetsgivare hade agerat i samma situation och darfér
valde vi att skriva om artikeln till ett scenario for att vara informanter skulle kunna ta stallning
och forklara hur de agerat. Vi var inte intresserade av vad som var rétt eller fel utan vi ville
undersoka hur andra arbetsgivare hade agerat. Vi fick lite varierande svar men 6verlag sa var
vara informanter sympatiska med personen och det skiljde sig ifran hur arbetsgivaren i
artikeln agerade. Dock forhaller vi oss kritiska till trovardigheten i artikeln, det finns en
mojlighet att den var vinklad for att uppfattas pa ett visst satt.

Det andra scenariot anvande vi ocksa for att vi ville fa ut ett stallningstagande ifran vara
informanter om de hade blivit satta i den situationen. Vi var inte intresserade av deras syn pa
kallkritiskt agerande vid behandling av information ifran sociala medier.
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Vi har valt att strukturera var empiriska genomgang utifran vara fragor och med en saxad
upplaggning dar vi kommer presentera vara resultat men ocksa vara analyser utifran den. Vi
kommer presentera svaren till varje fraga ifran de olika informanterna bredvid varandra.

Detta for att kunna jamféra svaren och tolka skillnader och likheter. Under varje fraga och
svar ifran informanterna kommer vi att analysera och diskutera dessa svaren. Svaren som

presenteras har blivit systematiserade och kategoriserade enligt fragorna i intervjuguiden for
att géras mer lattoverskadliga.

1. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget olamplig kommentar eller uttryckt asikt av en
arbetssokande genom sociala medier?

Tabell 4.1 Informanternas svar pa fraga 1

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Krénkande eller
negativt riktade mot
nuvarande
arbetsgivare eller att
personen hanger ut
verksamheten pa ett
negativt satt.

Att tala illa om sin
arbetsgivare eller
arbetslivssituation.
Ocksa radikala asikter
langt at vanster eller
langt &t hdger ar ocksa
olampligt.

Uttryck som gér direkt
emot vara varderingar
som vi har inom
foretaget. Skulle jag se
Oppet rasistiska asikter
eller om man har en
valdigt trist attityd till
kvinnor eller 6ppet vill
exkludera vissa
grupper av manniskor.
Nar det galler att tala
illa om sin fore detta
arbetsgivare sa ar det
ett observandum, kan
det finnas fragor att
stéalla kring detta.

Direkt olampligt ar ju
varderingar som inte
arbetsgivaren delar
med den
arbetssokande. Da
talar jag om sunda
varderingar som att
inte bedriva kriminell
verksamhet eller
liknande.

Det vi har observerat ar att negativa uttryck riktade mot sin nuvarande arbetsgivare
tillsammans med personliga vérderingar och asikter som inte delas med arbetsgivaren var de
vanligaste kommentarerna i sociala medier som kunde uppfattas som oldmpliga av vara
informanter. Informant C1 papekar dock att nar det géller negativa kommentarer och asikter
mot en nuvarande arbetsgivare sa ar detta ett observandum och hade da varit forsiktig med att
bedéma dessa kommentarer. Dock hade det kunnat finnas fragor att stalla kring detta.
Informant D1 séger inget om att denne skulle beakta negativa kommentarer gentemot en
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nuvarande arbetsgivare utan soker utifran ett etiskt perspektiv dar individens varderingar i
jamforelse med en potentiell arbetsgivares ar viktiga. A1 och B1 papekar att de tittar bada pa
negativa kommentarer gentemot nuvarande arbetsgivare.

A1 och B1 papekar i forsta hand att det som uppfattas som negativt ska vara arbetsrelaterat till
skillnad ifran C1 och D1 som i forsta hand tittar pa individen och vilka varderingar denne

verkar ha.

Hoas (2011) séger att statusuppdateringar &r ett satt pa Facebook att uttrycka en asikt i skrift
och att denna asikt bli synlig for alla i det sociala natverket. Detta kan reflektera negativt pa
kandidaten om det skulle vara sa att asikten ar stétande eller olamplig alternativt en
kommentar som uttrycker en asikt eller ett stallningstagande som foretaget i fraga inte vill bli
associerat med. Detta ar i linje med vad vara informanter har svarat. Dock talar Hoas (2011)
inte om att det skulle uppfattas olampligt att tala illa om ni nuvarande arbetsgivare déar skiljer
sig nagra av vara informanter.

2. Om man sedan vander pa fragan och du skulle beskriva en i sammanhanget lamplig
kommentar som du som arbetsgivare skulle se positivt pa.

Tabell 4.2 Informanternas svar pa fraga 2

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Positiva omddémen
ifran andra personer
och att man beskriver
att man trivs pa sin
arbetsplats. Jag skulle
inte gilla om man
namnde kunderna
dock.

Inget svar

Asikter eller
kommentarer som ar
associerade med
branschen. Nar man
visar att man brinner
for just en viss bransch
eller tjanst. Dock ska
man akta sig for att
personer kan vara
manipulativa och
kanske vet att
arbetsgivaren gar in
och tittar pa ens profil.
Viktigt att vara kritisk
och forsiktig med
beddmningar.

Installning till sitt
arbete, att man kan
uppfatta en sund
installning till att
arbeta. Det kan vara
kommentarer som
"harligt, idag ska jag till
jobbet”.

Informant A1 och D1 papekar bada att en positiv instéallning till sitt arbete kan uppfattas som

positivt av arbetsgivaren. Al ar dock mer inriktad pa den specifika arbetsplatsen och D1 &r
mer inriktad pa arbete i allmanhet. Informant C1 skiljer sig helt ifran de dvriga informanterna
och skulle uppfatta asikter eller kommentarer som ar associerade med branschen som positiva.
Al dr dock den enda som lagger vikt vid omdémen ifran andra personer. Vi tolkar det som att
A1 menar omdomen pa ett privat plan och inte professionellt orienterade omdémen som till
exempel ifran en arbetsgivare. C1 papekar ocksa vikten av att vara kritisk och forsiktig i sina
beddmningar.
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3. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget olamplig bild eller film av en arbetssékande

genom sociala medier?

Tabell 4.3 Informanternas svar pa fraga 3

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Nakenbilder men det
skulle vara svart att ta
stéllning. Facebook ar
mer privat an LinkedIn
sa hade nog reagerat
olika beroende péa var
bilderna lag. Vid
alkoholrelaterade bilder
skulle vi anpassa
intervjun for att fa fram
syftet med bilderna.

Alkoholrelaterade
bilder ska vara véldigt
starka for att jag ska
reagera pa det.
Festbilder har alla och
det &r normalt. Det ar
viktigt att vara
medveten om att allt
man lagger ut syns och
finns kvar.

Tydliga bilder eller
filmklipp som kan
uppfattas krédnkande
och som gar emot vara
varderingar. Sen att
det ligger en och
annan festbild nar man
ar ung ar forstaeligt.

Ar man ung och i den
fasen av livet att man
ar ute mycket med
kompisar och festar sa
tycker jag det ar
acceptabelt att ha lite
festbilder. Men ju aldre
man blir desto mindre
accepterat blir det. Det
beror pa vilken fas man
ar i livet och hur
gammal man ar. Andra
bilder som ar olampliga
ar sddana som den
stkande och
arbetsgivaren inte
delar instéllning till. Jag
skulle dock inte vélja
bort personen for att
det ar mycket
partybilder men hade
stallt fragor om det pa
en eventuell intervju.

Gemensamt for alla informanter ar att de diskuterar festbilder men ocksa att alla fyra ar
Overens om att det ar normalt att ha fest- eller alkoholrelaterade bilder och att man inte lagger
nagon storre vikt vid dessa om de inte ar valdigt grova eller extrema. A1l papekar dock att
denne skulle anpassa intervjun for att fa fram syftet med bilderna. C1 och D1 betonar dock att
det &r okej att unga méanniskor lagger ut alkoholrelaterade bilder. Endast en informant, C1
ndmner andra typer av bilder som kan ses som oldmpliga, ndmligen bilder eller filmklipp som
ar krankande eller som gar emot arbetsgivarens vérderingar.

Bohnert och Ross(2010) uppger i sin studie att hypotes 1 har blivit konfirmerad, att personer
med en familjeorienterad eller professionellt orienterad profil har stérre chans i en
rekryteringsprocess an de personer som har en alkoholrelaterad profil. De svar som vara
informanter har uppgett tyder det dock pa det motsatta. De &r medvetna om att personer kan
ha alkohol eller festbilder pa sina profiler och det &r inget de lagger storre vikt vid. Dock tyder
det svaret Al ger pa att denne skulle vara lite mer restriktiv men anda lata personen ga vidare

I processen.
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4. Om man sedan vander pa fragan och du skulle beskriva en i sammanhanget lamplig
bild/film som du som arbetsgivare skulle se positivt pa?

Tabell 4.4 Informanternas svar pa fraga 4

Informant Al Informant B1 Informant C1 Informant D1

Inget svar! Inget svar! Det ar svart for det Inget svar!
som jag personligen
uppfattar som positivt
ska egentligen inte
farga mitt omdéme.
Saker som man kan
relatera till &r farligt att
lata sig fargas av och
detta kan leda till
subjektiva
beddmningar.
Subjektiva
bedémningar spelar
hela tiden in men om
man &r medveten om
den kan man férstka
minimera det.

Informant C1 verkar vara medveten om att subjektiva bedomningar spelar in och det kan vara
latt att bli fargad i sina bedomningar utifran saker som ar latta att relatera till.
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5. Kan en arbetssdkande bli direkt utesluten ur rekryteringsprocessen genom, i sammanhanget
olampliga bilder, filmer eller uttrycka asikter i sociala medier?

Tabell 4.5 Informanternas svar pa fraga 5

Informant Al Informant B1 Informant C1 Informant D1

Nej, eftersom att det &r | Ar det valdigt, valdigt Ja, vi hade ett exempel | Skulle man uttrycka

latt att tagga personer i | olampligt s& kan man pa en person som Vi nagot direkt omlampligt
bilder s& ar det viktigt absolut bli direkt googlade och fick fram | sa skulle man ta sig en
att ta reda pa vad som | utesluten. Rasistiskt, att han hade tydliga funderare om man
ligger bakom. Vi ger sexistiskt eller nagot kopplingar till skulle ta varandras tid
personen en chans att | som vi som sverigedemokraterna. och traffas for en
forklara. arbetsgivare inte alls Detta var inte en intervju. Samtidigt sa
star for. kandidat vi hade tankt | hade man en

intervjua anda men intressant bakgrund,

denna kandidat blev utbildning och profil for

eliminerad direkt. tjansten sa skulle man

bli nyfiken pa varfor
man ser dessa bilder.
Jag tycker inte bara
man kan utesluta
kandidater, sa ser jag
en intressant bakgrund
skulle jag vilja traffa
personen.

Informant B1 och C1 skulle direkt kunna utesluta kandidater men da ska det vara grova bilder
eller kommentarer. Bada tva ger exempel pa rasistiska uttryck som skulle kunna leda till en
direkt uteslutning. Informant D1 drar ocksa at samma hall men skulle 6vervaga hurvida
personen skulle bli utesluten eller inte och da genom att stalla den informationen som anses
vara olamplig emot tidigare erfarenheter, utbildning och profil. Informant A1 daremot skulle
inte utesluta en kandidat ur en rekryteringsprocess baserat pa information ifran sociala medier
med tanke pa hur latt det ar att bli uthangd pa Facebook utan att veta om det. Al skulle ta reda
pa vad som ligger bakom och be om en forklaring.

En intressant observation som vi gjorde ar att informant C1 papekar i svaret till fraga fyra
vikten av att vara medveten om sina subjektiva bedémningar och inte lata sig fargas av den
positiva informationen som kommer ifran sociala medier. Detta maste ju dven tillampas pa
negativ information ifran sociala medier. Anda sager C1 att en anstalld blivit direkt utesluten
ur en rekryteringsprocess eftersom att det visade sig att denne hade kopplingar till
sverigedemokraterna. Denna informationen fick de genom sociala medier. Informant C1
papekar ocksa i sitt svar till fraga tva att det ar viktigt att vara kritisk och forsiktig i sina
beddémningar.

6. Scenario: En inhyrd anstalld skriver pa ett avtal/kontrakt med alla dess regler och
forpliktelser, i detta avtal star det att arbetstagaren under inga omstandigheter far vara illojal
mot foretaget — Anstélldes nara anhorig bli plotsligt svart sjuk eller rakar ut for en allvarlig
olycka — Den anstallde séker hjalp hos en chef/arbetsledare — chefen/arbestledaren &r vid
tillfallet valdigt stressad och hinner inte hjélpa/stddja den anstéllde och viftar bort denne med
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en kommentar som — ”strunta nu i det, ga och jobba igen” — Den anstéllde kanner sig
sarad/krankt och skriver en kommentar pa Facebook — vilket sjukt drhus man jobbar pa!”.
Hur skulle ni reagera pa ett sadant uttalande med tanke pa den situationen som den anstallde

befanns sig i?

Tabell 4.6 Informanternas svar pa fraga 6(scenario)

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Narmsta chef maste
givetvis ta ett samtal
med personen. Det
spelar ocksa roll vilken
typ av anstalld det ar.
Ar det en anstélld som
har en hdgre befattning
i foretaget hade det
varit allvarligare.

Svar situation.
Spontant skulle jag inte
séga upp personen,
jag skulle ge en
varning och ta ett
allvarligt snack.
Eftersom att personen
var inhyrd hade jag inte
sagt upp honom utan
bara efterfragat en ny.

Jag hade definitivt haft
forstaelse for det laget.
Aven om det skulle
finnas ett sddant
undertecknat avtal. Det
spelar ingen roll om det
var en inhyrd eller fast
anstalld. Vi hade fort
en diskussion med den
anstallde och haft en
forstéelse for
bakgrunden till
uttalandet.

Har maste man titta pa
situationens allvar. Han
ar jattebekymrad och
olycklig for stunden.
Jag tycker inte detta ar
ratt. Jag hade tagit ett
samtal med personen
och forklarat att jag
forstar honom denna
gang, samtidigt som vi
inte riktigt tagit hand
om dig men lat det inte
hénda igen. Det spelar
ingen roll att personen i
fraga ar inhyrd, hade
behandlat denne pa
samma sétt som en
fast anstalld.

Ingen av informanterna uppgav att de hade avskedat personen direkt dock sa papekade
informant B1 att eftersom att det var en inhyrd person sa hade denne bett om att fa en ny.
Informant C1 och D1 hade behandlat personerna lika oavsett om det var en fast anstalld eller
en inhyrd. Vi observerade tydliga skillnader i vilken forstaelse de olika informanterna hade
for situationen. Dar C1 och D1 visade bada pa stor forstaelse och uppfattade situationen som
extra ordinar sa papekade B1 att det forvisso var en svar situation men eftersom att det var en
inhyrd person sa skulle denne bytas ut. Al visar inte heller pa nagon storre forstaelse for
situationen men véljer dock inte att avskeda personen. Informant Al papekar ocksa att det
skulle vara allvarligare om personen i fraga innehar en hogre befattning inom foretaget.
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7. Finns det nagra sarskilda forhallanden dar ni skulle se mellan fingrarna om en anstélld beter
sig, enligt er olampligt i sociala medier?

Tabell 4.7 Informanternas svar pa fraga 7

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Kénner vi personen val
och vi kanner att det &r
en engangsforeteelse
s& skulle vi definitivt se
mellan fingrarna.

For mig far man
uttrycka sig dumt en
gang. Ar det forsta
gangen tycker jag man
kan se mellan
fingrarna. Vid
upprepning far man ta
det vidare. Samma sak
géaller om rasism eller
andra allvarliga
yttringar.

Vi skulle be dem ta ner
det omedelbart och
papekat att de ska
halla sig lojala mot
foretaget. Om det
upprepas sa blir vi
valdigt allvarliga i vara
samtal, kanske en
skriftlig dokumentation
Over vad som sagt och
gjort klart i detta
dokument vad som
sker nasta gang det
upprepas.

Man accepterar inte
allt. Man gar igenom
olika faser i livet och
man far titta p& hur
gammal personen som
skrivit uttalandet ar.

Det ar tydligt att ett sérskilt forhallande for all informanterna ar ”forsta gangen”. Forsta
gangen ar mer eller mindre accepterat av alla informanterna. Vi observerade vissa skillnader i
deras motiveringar. Informant Al pratar om hur vél de kénner personen som betett sig
olampligt och att det da &r en engangsforeteelse sa skulle de se genom fingrarna. Informant
B1 sdger alla har en chans att bete sig pa ett olampligt satt, dock om det upprepas kan saken
tas vidare. Informant C1 skulle be personen i fraga plocka bort kommentaren och kanske
skriva en dokument dver vad som hander vid upprepning. Informant D1 papekar att man
accepterar inte allt men menar att det beror ocksa pa personens alder vilka atgarder som ska
vidtas och att man skulle varit mer tolerant beroende pa vilken fas i livet man ar. D1 och B1
skriver uttryckligen att man inte accepterar allt och kommentarer som skulle vara rasistiska

eller sexistiska.
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8. Scenario: En anstalld skriver nagot omlampligt som ar negativt riktat mot foretaget pa
Facebook men nekar sedan till anklagelserna och havdar att ndgon annan yttrat sig genom
dennes profil. Hur skulle ni hantera en sadan situation?

Tabell 4.8 Informanternas svar pa fraga 8(scenario)

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Vi maste lita pa vad
den anstallde sager
och lita p& var
k&nnedom om
personen och hoppas
pa att det inte hander
igen. Om det skulle
upprepas sa andra
gangen ber vi
personen sjalv att
forsoka ta reda pa vem
som ligger bakom.
Hénder detta en femte
gang &r personen
férhoppningsvis borta

Det &r ju ord mot ord.
Forsta gangen sager
jag till personen att
skota sakerheten
genom att byta
I6senord och att jag
inte vill se sadana
uttalanden igen pa
Facebook. Upprepas
det maste vitatag i
grundproblemet och
fraga oss, varfor
skriver han detta? Vad
ligger bakom dessa
uttalanden? Det kan ju
finnas grund fér det
och da maste vitatag i
problemet

Fort ett resonemang
och att den personen
fatt ta bort det direkt.
Om det upprepas sa
beror det pa vilken
person som lagger upp
det. Ar det en person
som ér lite bladgd och
dum och man aldrig
skulle kunna téanka sig
gbra nagot sadant
alternativt en person
som man vet skulle
kunna gora nagot
sadant for att javlas lite
och har varit inblandad
i dessa typer av saker
innan sa hade det nog
varit tva helt olika
samtal beroende péa
vilken person det
handlar om. Jag tror
ocksa att nar det galler
personer som innehar
en hogre befattning
inom foretaget sa ser vi
allvarligare pad om de
uttrycker sig olampligt i
sociala medier
eftersom att de ska
satta tonen och forega
med gott exempel.

Man far verkligen
fordjupa sig for att ta
reda pa vad som ligger
bakom denna
kommentar. Finns det
rimligt skal till att denna
person skulle gjort det?
Tyvarr ar det val sa att
om man skapat sig en
profil som ar till det
negativa sa blir det
kanske lattare att ta
forhastade beslut.
Samtidigt finns det ju
manniskor som ar
otroligt duktiga pa att
manipulera s& man far
inte vara alltfor naiv.
Skulle det upprepas sa
ska det redan under
det férsta samtalet ha
bestamts hur personen
i fraga ska vidta
atgarder for att det inte
ska upprepas en andra
gang som till exempel
byta I6senord. Hamnar
vi i denna situation
igen sa hjalper det inte
att neka.

Alla informanterna sager att de litar pa sina anstéllda om de skulle pasta att det &r nagon
annan som lagt upp en kommentar eller liknande sa lange som det ar férsta gangen. Vissa
skillnader observerade vi dock i deras bedémningar. Al och B1 skulle behandlat de olika
anstallda lika oberoende av vem det var som uttryckt sig. C1 och D1 hade agerat pa olika satt
beroende pa vilken typ av person som var involverad. De hade haft mer fortroende for en
person som de aldrig skulle kunna tanka sig gora nagot sadant. Skulle det daremot vara en
person som kanske har visat pa lite dalig attityd eller varit inblandad i nagot liknande tidigare
hade de varit hardare i sin beddmning och denna personen hade haft mindre trovérdighet. Vid
upprepningar sa sager alla informanter att de varit valdigt mycket allvarligare i sina samtal
men att det inte nédvandigtvis hade lett till att personen i fraga blev avskedad.

9. Skulle du kunna ge exempel pa konkreta svarigheter som du uppfattar angaende
beslutsfattandet i en rekryteringsprocess med information ifran sociala medier som underlag?
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Lindahl & Mansson

Informant Al

Informant B1

Informant C1

Informant D1

Det &r olika beroende
pa sammanhang och
om det ar dver en
tidsperiod. Det vi gor
som sagt ar att vi for
samtal med
personerna och
forsoker fa dem att
tanka pa vad de lagger

upp.

Svaérigheten ar ofta att
det ar ryckt ur sitt
sammanhang. Om
man ta exemplet innan
dar den anstéallde skrev
“vilket darhus man
jobbar pa” sa ser det
naturligtvis inte snyggt
ut men om man titta pa
bakgrunden och varfor
det resulterade sa har
sa hamnar det i ett
annat lage.
Svarigheten med att
tolka ar att man inte
har hela bilden.

Framforallt
tillforlitlighet.
Varderingen &r svar
och man maste férsoka
se informationen som
star dar i sin helhet.
Olika personer
varderar ju pa olika satt
och en mangfald i
rekryteringsprocessen
ar ett satt att stavja det.
Ibland kan kollegor
sitta med vid intervjuer.
Detta for att det ar
viktigt att kanna in att
detta blir en bra
tiej/kille i ganget som
kan passa in.

Nar vi pratar sociala
medier s& &r det svart
att veta vilken grund
det finns till
informationen.

Alla informanterna papekar att det svaraste ar att se informationen i ett sasmmanhang och dess
tillhérande bakgrund. Informant C1 papekar ocksa tillforlitligheten av informationen som

finns i sociala medier. Men framforallt att informationen kan vara ryckt ur sitt sammanhang ar
den framsta svarigheten som vara informanter vill lyfta fram.

Tyson (2006) menar att ett bestaende problem nér det géller urvalsprocessen ar det subjektiva
manskliga omddmet. Det kan vara farligt att lita pa en ”magkénsla” eller vilja att personen
ska passa in” eftersom att detta dr subjektiva dsikter och kan reflektera fordomar och paverka
personer som &r involverade i urvalet. Informant C1 papekar att de brukar ha kollegor med
vid intervjuerna for att kdnna in om det ar en tjej eller kille som skulle passa in i ganget. Detta
gar emot vad Tyson(2006) beskriver om det subjektiva omdomet. Samtidigt som informant
C1 pastar sig vara medveten om det subjektiva omdomet i svaret till fraga fyra.
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5. Diskussion

En orsak till att vi inte hittat sa mycket studier pa hurvida kommentarer eller uttryckta asikter
i sociala medier paverkar beslutsfattande i rekryteringsprocesser ar att pa till exempel
Facebook &r det latt att stanga sin profil och da finns det inte nagon tillgang for allmanheten
till dessa kommentarer eller asikter. Nar det galler bilderna ar det lattare for att det finns alltid
minst en profilbild en arbetsgivare skulle kunna ta del av &ven om profilen ar stingd. Dock
med den teorin vi hittade ifran Hoas (2011) dar han séager att det kan reflektera daligt pa
kandidaten om det skulle va sa att asikten &r stétande eller olamplig alternativt en kommentar
som uttrycker en asikt eller ett stallningstagande som foretaget i fraga vill bli associerat med.
Det &r likadant gallande bilder i sociala medier, de kan vara stétande och oldmpliga alternativt
reflektera kandidaten pa ett bra satt. De svar vi fick pa fraga ett och tre stimmer dverens med
vad Hoas (2011) sager.

Bohnert och Ross (2010) hypotes 1 dar de pastar att personer med familjeorienterade eller
professionellt orienterade profiler har storre chans i en rekryteringsprocess an personer med
en alkoholorienterad profil stammer inte Gverens med de svaren vi fick in ifran vara
informanter. En av vara informanter (A1) skulle halla sig lite mer restriktiv och stélla fragor
kring den alkoholrelaterade information som fanns uppe pa profilen men skulle inte vélja bort
en kandidat baserat pa detta.

En av vara informanter, (A1) pastar att de inte skulle utesluta en kandidat ur en
rekryteringsprocess men informant B1 och C1 skulle kunna gora det. Dock péapekar det att det
skulle vara valdigt grova saker i form av rasistiska, sexistiska eller att 6ppet exkludera vissa
grupper. Informant D1 papekar ocksa att denne skulle ta sig en funderare men héavdar att
erfarenhet, uthildning och profil vager tyngre &n information ifran sociala medier. Intressant
hér &r att informant B1 och C1 inte anvander sig av sociala medier som en rutin i deras
rekryteringsprocesser men informationen de magjligtvis hade kunnat hitta dér kan leda till att
kandidaten direkt bli utesluten ur rekryteringsprocessen. Vilket i deras fall hade kunnat leda
till att de gjorde ett battre val av kandidat.

Fraga sex vilken vi utformade som ett scenario vars syfte var att forsta komplexiteten med att
fatta ett beslut grundat pa information ifran sociala medier. Scenariot beskriver en person som
redan ar anstéalld men det vi ville papeka var svarigheten i att fatta ett beslut om den anstéallde
skulle stanna eller inte. | artikeln ifran Aftonbladet (2011) sa blir den anstallde sparkad direkt
efter incidenten och da hade chefen kdnnedom om situationen som personen just da befann
sig i. Vara informanter beskrev scenariot som svarbedomt och tva av dem (C1 och D1)
sympatiserade med den anstallde. Informant Al hade valt att fora ett allvarligt samtal med den
anstallde men dock inte att sparka honom. Eftersom att den anstallde var en inhyrd sadan sa
hade informant B1 bett om en ny. Hade det varit en fast anstalld hade B1 istéllet valt att ta ett
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samtal med honom. Detta var nagot som vi inte patraffat i tidigare studier. Man kan saga att
B1 valde att ta den latta vagen ut och helt enkelt be om en ersattare dér C1 och D1 hade valt
att behalla personen dven fast denne var en inhyrd. Naturligtvis borde alla behandlas lika
oavsett anstallning men man kan argumentera att B1 har en verksamhet att skota och att
hantera nagot sadant kan kréava resurser i form av bade tid och personal. Beslutsfattande har ar
svart och det ar svart att veta vad som ar ratt eller fel. Det &r tydligt att vara informanter har
olika uppfattningar om vilket beslut som borde fattas men alla verkade ha mer eller mindre
sympati for personen som blev avskedad. Det vi tyder ifran detta ar att det beror pa vilken
eller vilka personer som fattar beslutet och hurvida de kanner till vilken situation personen
befinner sig i. Om vi ska sétta detta i relation till rekryteringsprocessen sa kan det ju vara sa
att en olamplig kommentar kan uppfattas negativt av en arbetsgivare och kandidaten kan
uppenbarligen bli direkt utesluten ur rekryteringsprocessen. Dock kan det vara sa att personen
som skrivit kommentaren befunnit sig i en jobbig situation och inte tankte igenom sitt
agerande. Da arbetsgivaren inte har bakgrunden och ser hela bilden till varfor denna
kommentaren skrevs kan det bli lattare att avfarda en kandidat utifran denna kommentaren.

Einestedt och Stridh (2010) redogor en studie for att undersoka och kartlagga hur palitliga
bedémningar kan géras angaende personlighet, intelligens och hur potentiell arbetsprestation
utifran information som finns att tillga ifran sociala medier. Dock vill vi papeka att hur
duktiga beddémarna an ar sa finns det anda en svarighet att géra en korrekt bedémning av en
person utifran den informationen som finns tillganglig via sociala medier just for att det kan
vara taget ur sitt sammanhang. Om en person under en langre tid haft en svar period i sitt liv
och uttryckt detta i sociala medier sa skulle en bedémare utifran dessa uttryck kunna skapa sig
en felaktig bild av personen. Studien behandlar inte heller de subjektiva beddmningar som
kan spela in i ett beslut &ven om de ar omedvetna. Detta &r en av svarigheterna med att fatta
beslut utifran information ifran sociala medier.

Syftet med fraga sju var att beskriva hur tolerant arbetsgivaren ar beroende pa vad de ser att
en person lagger ut eller skriver i sociala medier. Svaren ifran vara informanter tyder pa att de
ar toleranta med att uttrycka sig olampligt i sociala medier dar alla informanter uppger att de
skulle ge sina anstallda en andra och kanske ocksa en tredje chans. Detta kan tyda pa att de
inte lagger sa mycket vikt vid sociala medier och vad som skrivs dar. Om vi ska sétta det i
relation till rekryteringsprocessen sa kan detta ocksa forklara varfor de véljer att inte anvanda
sig av sociala medier som en rutin for att skaffa sig mer information om en kandidat eftersom
att de inte lagger nagon storre vikt vid informationen darifran.

En intressant observation som vi gjorde var att informant D1 papekade att det spelade roll hur
gammal man var, att det skulle vara mer accepterat for en ung person att uttrycka sig
olampligt an for en &ldre. Detta ar nagot som vi inte stott pa nar vi tittat pa tidigare studier
dock tror vi att detta kan vara fallet eftersom att det ar vanligare att man i yngre ar har en viss
livsstil gentemot de senare aren i livet. Saker som mycket fester och alkohol ar i allménhet
mer accepterat under de yngre aren.

Syftet med fraga atta var att beskriva hur pass kritiska de ar gentemot den information som
kommer ifran sociala medier. Alla informanter verkade tro pa sin anstallde den forsta gangen
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som detta intraffar. Vid andra och tredje gangen sa blev de mer allvarliga. Alla informanterna
verkade vara inforstadda med att de aldrig kan vara riktigt sakra med vem som skriver eller
lagger ut vad i sociala medier och att de i forsta hand litade pa individen som pastod att denne
inte uttryckt detta i sociala medier. Trots att de verkar ha en forstaelse for att informationen
ifran sociala medier inte alltid ar tillforlitligt sa valde dnda 3 av 4 informanter i fraga fem att
utesluta en person direkt ur en rekryteringsprocess med information ifran sociala medier som
beslutsunderlag. Man kan ha en viss forstaelse for att de skulle vara mer forsiktiga med att
avskeda en anstélld pa grund av information de fatt ifran sociala medier men de borde dock
vara lika kritiska mot den informationen de hittar om kandidater i rekryteringsprocessen och
hér ser vi tydligt att de inte ar det. En forklaring till detta kan vara att det &r ett lattare satt att
salla mellan kandidater och istéllet for att ta sig det extra arbetet att forsoka satta den
informationen som man uppfattar som negativ i ett sammanhang dér arbetsgivaren kanske
inser att den dnda finns en forstaelse for den uttryckta asikten eller bilden som uppfattades
negativt.

Coutu (2010) skiljer pa kanslor och fornuft nar han talar om beslutsfattande. Manga beslut
maste ibland fattas pa ofullstandiga grunder, oftast finns det inte tillrackligt med information
for att vara helt saker pa ett beslut. Coutu (2010) papekar att ett beslut som grundas pa endast
kanslor &r ett daligt beslut. Férnuftet ska vara ledande i beslutsfattandet

Ofta ar informationen som kommer ifran sociala medier ofullstandig och kan tolkas pa olika
satt. Det &r viktigt att vara medveten om att allt som skrivs och 14ggs upp i sociala medier kan
vara taget ur sitt ssmmanhang och da missuppfattas. Det ar viktigt for arbetsgivaren att inte
lata sina kanslor ta 6ver utifran en kommentar eller bild som de hittar i sociala medier och att
genom sunt fornuft vaga bade fordelar och nackdelar mot varandra.

Fraga nio stallde vi i slutet av var intervju nar vi haft vara diskussioner med informanterna for
att se om de sjalva kunde se nagra konkreta svarigheter med att fatta beslut som var grundade
pa information ifran sociala medier. Alla informanterna uppgav att den storsta svarigheten var
att bilden eller kommentaren kunde vara ryckt ifran sitt sammanhang och detta kunde leda till
felbedomningar. Informant C1 papekade ocksa tillforlitlighet som en svarighet.

Informant C1 uppgav ocksa att ibland kan kollegor sitta med vid intervjuer. Detta for att det ar
viktigt att kénna in att detta blir en bra tjej/kille i gdnget som kan passa in. Tyson (2006)
menar att ett bestaende problem néar det géller urvalsprocessen ar det subjektiva manskliga
omdomet. Det kan vara farligt att lita pa en “magkénsla” eller vilja att personen ska passa in”
eftersom att detta ar subjektiva asikter och kan reflektera fordomar och paverka personer som
ar involverade i urvalet. Informant C1 pastar sig vara medveten om det subjektiva omdomet i
svaret till fraga fyra men anda sa uppger C1 i svaret pa fraga nio att de i sin
rekryteringsprocess utfor nagot som gar direkt emot vad Tyson (2006) beskriver som
oldampligt nar beslut ska fattas.

Den storsta skillnaden vi hittade utifran vara intervjuer var att svaren ifran fraga fem visar pa
att kandidater kan bli direkt uteslutna ur en rekryteringsprocess vilket gor det tydligt att
informationen ifran sociala medier kan vaga tungt och faktiskt avgora ett beslut. Samtidigt
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tyder svaren ifran fraga sju pa att de inte lagger sa stor vikt vid informationen ifran sociala
medier.

Vi ska har presentera en lista pa de omstandigheter som enligt vara informanter kan paverka
ett beslut grundat pa information ifran sociala medier.

e Fest och alkohol relaterade bilder.

e Talailla om sin fore detta arbetsgivare

¢ Rasistiska uttryck

e Nedvarderande syn pa kvinnor

e Att vélja att exkludera vissa grupper av manniskor

e Krankningar

e En positiv instéllning till arbetslivet

e Positiva uttryck associerade med det arbetet personen i fraga soker
e Uttryckta varderingar som delas med arbetsgivarens verksamhet

Sammanfattningsvis kan man séga att fest och alkoholrelaterade bilder skulle vara valdigt
extrema for att vara informanter ens skulle notera det. Alla informanter verkar vara
inforstadda med att detta existerar. Dock sa kan en fest eller alkoholrelaterad bild tas i storre
beaktning beroende pa vilken alder personen i fraga befinner sig i. Vi fann att det vara mer
allmant accepterat med att leva en viss livsstil i sina yngre ar &n nar personen i fraga var nagot
aldre.

En intressant observation som vi gjort utifran denna listan &r att bortsett ifran fest och
alkoholrelaterade bilder s finns manga av de omstandigheterna som namns med i
lagstiftningen. Det kdndes som att vara informanter citerade ju omstandigheter som ar direkt
hamtade ur en lagstiftning och detta kan bero pa att vara informanter inte ar speciellt
intresserade av information ifran sociala medier likt den typ av information som Hoas (2011)
beskriver. Utifran vara informanters svar sa verkar det som att en kandidat maste i princip
Oppet bryta mot en lag och visa detta genom sociala medier for att informationen ska vara
relevant. Vi jamforde den typ av information som Hoas (2011) presenterar med vara
informanters svar och de enda 6verensstammelserna var bilder och statusuppdateringar, dock
specificerar inte Hoas(2011) vilken typ av bilder och statusuppdateringar, han papekar dock
att en arbetsgivare faktiskt tar dessa i beaktning. Bohert och Ross (2010) papekar i sin studie
att en person med en alkoholrelaterad-profil har mindre chanser att ta sig vidare i en
rekryteringsprocess och utifran det kan vi dra slutsatsen att alkoholrelaterade bilder och
statusuppdateringar ar nagot som arbetsgivare tittar pa och dven kan lagga vikt vid.

Vara informanter skiljer sig har i sina svar da de pastar att de inte lagger nagon storre vikt vid
alkoholrelaterade bilder eller statusuppdateringar, dock papekar de att denna typ av bilder
eller statusuppdateringar & mer allmént accepterat nar en person befinner sig i ett tidigare
skede i livet an ett senare.

Vara informanter namnde inte nagon annan av de andra omstandigheterna som Hoas (2011)
papekar.
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Déremot hittade vi likheter ndr Hoas (2011) rangordnade typen av information som
arbetsgivare tittar efter dar kommentarer och vérderingar som reflekteras negativt pa
kandidaten, var den typ av information som arbetsgivare lagger storst vikt vid enligt Hoas
(2011). Vara informanter visade ocksa pa att de lagger stor vikt vid vilka véarderingar en
kandidat har. t. Dar ser vi ocksa en likhet i svaren med vara informanter dar vi fick mest
konkreta exempel pa kommentarer och varderingar som reflekterar negativt pa en kandidat.

Vi kunde utifran litteraturen och svaren ifran vara informanters svar konstatera att det fanns
skillnader i vilken typ av information som en arbetsgivare letar efter i sociala medier.

34



Tolkningsproblematik vid rekrytering och anvandning av sociala medier Lindahl & Mansson

6. Slutsats

Syftet med denna uppsats var att besvara forskningsfragan; Vilka svarigheter finns det med
information ifran sociala medier kring beslutstagande?

Mer precist valde vi att anvénda oss av rekryteringsprocessen som infallsvinkel for att belysa
detta.

Utifran den studien som vi har utfort kan vi dra slutsatsen att det finns svarigheter kring
beslutstagandet med information ifran sociala medier som grund. I var teoretiska genomgang
har vi redogjort for studier som har undersokt information ifran sociala medier som
beslutsunderlag. De studier som vi redogjort for dar ar véldigt inriktade pa vilken typ av
information som paverkar arbetstagaren. | vart empiriska material har vi dock funnit att
svarigheterna inte ligger i vilken typ av information utan snarare i tolkningen av den. De tva
framsta svarigheterna som vi har kommit fram till & den manskliga subjektiva bedémningen
och tillforlitligheten av informationen som kommer ifran sociala medier.

Vi kan ocksa konstatera att gransdragningen for vad som ar accepterat och icke accepterat
beteende i sociala medier av en arbetssokande eller anstalld beror i forsta hand pa vilka
policys foretag har angdende sociala medier men ocksa till stor del pa personen som ska fatta
beslut grundat pa information ifran sociala medier. Detta skiljer fran foretag till foretag men
ocksa ifran person till person beroende pa vilka varderingar foretaget har och vilka
varderingar personen som ska fatta beslutet har. Enligt denna studie finns det inget svar pa
fragan om var gransen ska dras angaende accepterat eller icke accepterat beteende i sociala
medier.

Vi kan ocksa konstatera att man som bade arbetssokande och anstélld borde tanka pa nagra
faktorer angaende sitt beteende i sociala medier. Dessa presenterar vi i nedanstaende tabell.

Tabell 6.1 Svarigheter for arbetsgivare

Subjektiva bedémningar

Tillforlitlighet

Vi kommer har presentera hur man kan arbeta med dessa svarigheter.

Subjektiva bedémningar kommer alltid att spela en viss roll nar en individ ska fatta ett beslut.
Ett enkelt sétt att stavja detta ar att involvera fler personer i beslutsprocessen men i slutdndan
ar det upp till varje individ att visa pa medvetenhet av sina egna subjektiva bedémningar och
genom att vara medveten om dem sa ska personen forsoka tanka rationellt och vaga bade
fordel och nackdelar.
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Tillforlitligheten ar valdigt svar att stavja eftersom att det kan vara svart for en person att ta
reda pa kallan till informationen. Att veta vem, varfor och nar en bildfil eller kommentar lagts
upp ar nastintill omajligt att ta reda pa. Ocksa som vara informanter har pastatt sa kan bilden,
filmen eller kommentaren vara ryckt ur sitt ssmmanhang och missuppfattas. Sa om
arbetsgivarna ska anvanda sig av information utifran sociala medier det basta &r att forsoka se
helhetsbilden och inte lata beslutet avgoras utifran information ifran sociala medier utan se till
ett en kandidats tidigare erfarenheter, rekommendationer och ett eventuellt personligt brev
och sen gor avvagningen hurvida det som lagts ut i sociala medier verkar stimma in pa den
personen som arbetsgivaren bildat sig en uppfattning om innan de gjorde en natkoll.

En annan slutsats som vi ocksa drar ar att utifran vara informanter sa finns det inte nagot
storre intresse for att anvanda sig av information ifran sociala medier varken i nulaget eller
framtiden. Med tanke pa den okade anvandningen av sociala medier i rekryteringsprocessen
som vi pavisade i den teoretiska genomgangen sa verkar vara informanter inte vara inne pa
samma spar. Vara informanter anser inte heller att den typen av information som tidigare
studier visar &r relevant, da i form av alkoholrelaterade profiler i sociala medier for att fatta ett
korrekt beslut gallande en kandidat i en rekryteringsprocess.

6.1 Rekommendationer for arbetsgivare

| den inledande fasen av rekryteringsprocessen rekommenderar vi arbetsgivare att satta upp
policys och regler for hur man ska arbeta med sociala medier i rekryteringsprocessen. Har bor
arbetsgivaren ocksa arbeta med att satta upp policys for hur information ifran sociala medier
ska hanteras sa att alla involverade i rekryteringsprocessen kan arbeta konsekvent med
information ifran sociala medier. Som bade Nye (2009) och Pinsent Curtis Biddle (2001)
papekar sa ar det viktigt med klart definierade urvalskriterier under en rekryteringsprocess.
Arbetsgivaren borde ocksa hér bestimma vilken typ av information ifran sociala medier de
som ar relevant och som bor beaktas i en specifik rekryteringsprocess.

6.2 Rekommendationer for arbetstagare

Utifran var studie har vi funnit att man som arbetstagare inte behdver vara overdrivet forsiktig
vad galler anvandande och beteende i sociala medier. Haller arbetstagare sig bara inom lagens
ramar och inte ger uttryck for nagra extrema asikter sa behdver arbetstagare inte kanna nagon
oro Over vad arbetsgivare kan hitta om dem i sociala medier.

Med detta sagt vill vi papeka att dessa slutsatser ar dragna utifran vara resultat dock sa finns
det begransningar med var studie i form av att det var ett lagt urval av informanter. Med dessa
begransningar vill vi pasta att det inte gar att generalisera de slutsatser vi dragit.
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7. Begransningar

En faktor som paverkar ar att det empiriska materialet kunde ha samlats in i en storre
utstrackning. Vilket innebér att studien kunde involverat ett stérre urval av informanter.
Eftersom att naturligtvis varierar det fran foretag till foretag och person till person vilka
svarigheter som upplevs och hur man arbetar med sina rekryteringsprocesser.

Vid tre (A, B, D) intervjuer glomde vi att stalla fraiga nummer fyra till vara informanter och
fick darfor bara svar ifran en informant pa just den fragan vilket bidrar till ytterligare
begransningar. Vi glomde ocksa stélla fraga nummer tva till informant B1.
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Bilaga 1 — Intervjuguide

1. Hur skulle du beskriva en i sasmmanhanget olamplig kommentar eller uttryckt asikt av en arbetssokande
genom sociala medier? Ge garna exempel. Om man sedan vander pa fragan och du skulle beskriva en i
sammanhanget lamplig kommentar som du som arbetsgivare skulle se positivt pa.

2. Hur skulle du beskriva en i sasmmanhanget olamplig bild eller film av en arbetssékande genom sociala
medier? ge garna exempel. Om man sedan vander pa fragan och du skulle beskriva en i sammanhanget lamplig
bild/film som du som arbetsgivare skulle se positivt pa?

3. Kan en arbetssdkande bli direkt utesluten ur rekryteringsprocessen genom, i sammanhanget oldmpliga bilder,
filmer eller uttrycka asikter i sociala medier?

4. Scenario: En anstalld skriver pa ett avtal/kontrakt med alla dess regler och forpliktelser, i detta avtal star det
att arbetstagaren under inga omstandigheter far vara illojal mot foretaget — Anstalldes néra anhorig bli plotsligt
svart sjuk eller rakar ut for en allvarlig olycka — Den anstallde soker hjalp hos en chef/arbetsledare —
chefen/arbestledaren &r vid tillfallet valdigt stressad och hinner inte hjélpa/stddja den anstéllde och viftar bort
denne med en kommentar som — “’strunta nu i det, g& och jobba igen” — Den anstéllde kanner sig sarad/krankt
och skriver en kommentar pa Facebook — vilket sjukt dirhus man jobbar pa!”. Hur skulle ni reagera pa ett
sadant uttalande med tanke pa den situationen som den anstéllde befanns sig i?

5. Finns det nagra sérskilda forhéllanden dar ni skulle se mellan fingrarna om en anstalld beter sig, enligt er
olampligt i sociala medier?

6. Scenario: En anstalld skriver nagot omlampligt som ar negativt riktat mot foretaget pa Facebook men nekar
sedan till anklagelserna och hévdar att ndgon annan yttrat sig genom dennes profil. Hur skulle ni hantera en
sadan situation?

7. Skulle du kunna ge exempel pa konkreta svarigheter som du uppfattar angaende beslutsfattandet i en
rekryteringsprocess med information ifran sociala medier som underlag?
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Bilaga 2 - Intervjuprotokoll

Intervju med informant A1(HR-chef) fran foretag A

1. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget, inom rekrytering, en oldmplig kommentar eller uttryckt
asikt av en arbetssokande inom sociala medier? Har du nagot typiskt exempel som du skulle kanna &r
olampligt?

Krankande eller allvarligt fér den arbetsgivare personen har eller att han uteldmnar verksamheten negativt eller
till och med valdigt negativt men vi tittar inte s& mycket pa de har delarna. Det som ligger till grund for vart
arbete med vara chefer och som vi har varit inne pa tidigare, Finland vill garna ha in en policy ocksa men vi har
forsokt att sammarbeta med det hér tidigare. De vill mer jobba mot att férbjuda att skriva det som &r forbjudet
och det man inte far géra medan vi pa svenska sidan hellre vill jobba med att beratta vad man far géra, vad som
ar tillatet och hur vi kan utnyttja detta. Sa vi ligger lite emot varandra for tillfallet sa sammarbetet ligger nere
just nu men vi maste ta upp det for det hander sd mycket inom det har omradet.

2. Okey, sa ni vill lyfta fram de positiva delarna med sociala medier och hur man kan anvande dem pa ett
positivt satt?

Ja just den fragan om vad som &r olampligt ar just detta med personliga pahopp pa arbetsgivare eller verksamhet
och dess kunder, det tycker jag &r ett riktigt dvertramp, nér man inte stéller upp for det man jobbat for. Sen &r det
givetvis svart att dra gransen, det & mycket att fundera pa.

3. Om man vander pa fragan, vad skulle du se som en lamplig kommentar som skulle uppfattas positivt i
sammanhanget, nagot som skulle ge en fordel i processen som arbetssokare?

Det skulle vara om man beskriver verksamheten, bade objektivt och hur kul det &r att jobba dar, vilka bra
arbetskamrater man har eller vilka verktyg man anvénder. Fast jag gillar inte om man skulle némna kunderna,
varken pa den positiva eller negativa sidan. Vi har manga kunder som inte tycker om att bli ndmnda i dessa
sammanhang. Nej som sagt, positiva omdémen och att man trivs pa sin arbetsplats. Sen kan det kanske komma
in uttalanden som att man har mycket att géra och sadana saker men det far man ta.

4. Om man tittar pa en rekryteringprocess, innan personen ar anstalld. Vad skulle vara intressant att titta
pa da?

Jag tittar mest pa LinkedIn och vad som finns dar. Sen férekommer det att vi googlar och ser om personen har
forekommit i ndgon artikel fran svenska dagbladet till exempel.

5. Okey, LinkedIn séger du, det ar ju mer professionellt orienterat med cv och personligt brev och olika
erfarenheter. Aven vilka kontakter man har, skulle det kunna vara sa att om personen i fraga har ndgon
kontakt som ni inte vill bli associerade med, sa skulle denna person direkt kunna bli utesluten fran
rekryteringsprocessen?

Nej det blir han inte. Vi har inte stott pa detta problem &nnu. Vi tittar mest p& var personen har jobbat tidigare
och framfor allt tittar vi mest pa personlighet. Vi har ocksa borjat med att bygga upp intervjuer for att se vilka
personer som har viljan att kliva fram. Runt 60 % &r den tekniska kompetensen och 40 % &r rena personliga
egenskaper. Det &r battre att bygga kompetensen runt personligheten &n tvartom.

6. Om vi gar vidare hér, egentligen samma fraga som innan men hur skulle du beskriva en olamplig bild
eller film. Om vi tar en bild som exempel, var drar ni gransen for vilka bilder som ar olampliga att lagga
upp pa sociala medier? Finns det nagot som ni inte skulle vilja bli associerade med?
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Det &r ju lite det har som har varit uppe i arbetsdomstolen nu, jag har inte sett bilderna heller men det har med
nakenbilder och sa. Jag vet faktiskt inte hur vi skulle stélla oss till det. Facebook ar mer privat &n LinkedIn sa vi
skulle reagera pa olika sétt beroende pa var bilderna ar upplagda.

7. Alkoholrelaterade bilder da? Sag en kombination med naket och alkohol, extrema bilder. Hur skulle ni
tackla en sadan situation?

Vi skulle nog férsoka anpassa fragorna i intervjun till att f& fram syftet med bilderna.
8. Okey sa ni hade inte direkt avfardat personen?

Nej eftersom det &r sa latt att tagga personer i bilder och s& maste man kolla upp vad som ligger bakom.
Upprepas sedan det har om personen blir anstalld maste man ta en véldigt allvarlig diskussion for att forsékra oss
om att personen har ett beteende som passar in.

9. Ja och nasta fraga har. Kan en arbetssokande bli direkt utesluten fran rekryteringsprocessen for att
han eller hon har lagt ut olampligt material i sociala medier? besvarar ju sig sjalv da ni valjer att ta upp
frdgan med personen och ger honom en chans att forklara och sa.

Ja

10. Scenario: En anstélld skriver pa ett avtal/kontrakt med alla dess regler och forpliktelser i detta avtal
star det att arbetstagaren far under inga omstandigheter vara illojal mot foretaget — Den anstalldes nara
anhorig bli plotsligt svart sjuk eller rakar ut for en allvarlig olycka — Den anstallde soker hjélp hos en
chef/arbetsledare — chefen/arbestledaren &r vid tillfallet valdigt stressad och hinner inte hjalpa/stddja den
anstallde och viftar bort denne med en kommentar som — ”strunta nu i det, gi och jobba igen” — Den
anstallde kanner sig srad/krankt och skriver en kommentar pa Facebook — vilket sjukt darhus man
jobbar pa!”. Hur skulle ni reagera pa ett sidant uttalande med tanke pa den situationen som den
anstallde befinner sig i?

Narmsta chef maste givetvis ta ett samtal med personen. Forsoka fa fram syftet med uttalandet. Det kan ju
forekomma pé alla nivaer att person uttrycker sig lite ovarsamt. Det ar ju skrivet i ett forum dar all information
sprids valdigt snabbt. Man far ocksa ha i atanke pa vad det ar for anstalld, om det ar en valdigt viktig anstalld
kan vi vara valdigt domande. Vi har ju anstallda som utfor uppdrag at rikspolisstyrelsen och de genomfor sddana
sokningar och da ar det allvarligt om dem hittar oldmpliga uttalanden. Men alla far en chans att forklara sig.

11. Finns det sarskilda forhallanden dar ni skulle se mellan fingrarna om en anstalld beter sig, enligt er
olampligt i sociala medier?

Kéanner vi personen val och vi kanner att det ar en engangsforeteelse sa skulle vi definitivt se mellan fingrarna.

12. Ett litet scenario till har: en anstalld skriver ndgot negativt om foretaget men nekar sedan till
anklagelserna och havdar att ndgon annan har yttrat sig pa hans profil. Hur skulle ni stalla er mot det?

Samma sak har, vi maste lita pa det den anstéllde sdger och lita pa véar kannedom om personen och hoppas pa att
det inte hander igen.

13. Okey, sa ni skulle prata med personen ifraga om det var en engangsforeteelse men om det skulle
upprepas ett flertal ganger och personen fortsatter att neka till anklagelserna? Skulle ni vara mer
skeptiska till personens nekande da?

Redan efter andra upprepningen sa skulle vi i sa fall be personen att sjalv forsoka ta reda pa vem som ligger
bakom det har och skulle det handa en femte géng hoppas jag att personen ar borta.
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14. En liten avslutning héar, var anser du svarigheterna ligger i att beddma information fran sociala
medier? Var finns svarigheterna med att tolka informationen, ar den trovardig och var drar man gransen
for vad som ar olampligt och lampligt?

Det &r olika beroende pa sammanhang och om det ar dver en tidsperiod. Det kan vara sa att vi star infor en stor
nedskarning och tvingas sdga upp ett antal personer och da far man ha en storre tolerans for att det laggs upp pa
Facebook till exempel. Det vi gor ar som sagt att vi for samtal med personerna och forséker fa dem att tanka pa
vad de lagger upp for nagot.
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Intervju med informant B1(Rekryteringskonsult) fran foretag B

1. Hej, vad jag har forstatt arbetar du mycket med rekrytering genom sociala medier och inte sa mycket
med att screena kandidater?

Nej inte sa jattemycket, manga arbetsgivare andvander sociala medier framst for att hitta kandidater och for att
marknadsfora tjanster, man anvander det mindre for att screena kandidater, det anvands i det syftet ocksd men
mindre &n vad man kanske kan tro.

2. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget olamplig kommentar eller uttryckt asikt, av en
arbetssokande pa till exempel Facebook?

Sjalvklart beror det pé vilken tjanst man soker till men olampliga kommentarer &r allt dar man talar illa om sin
arbetsgivare eller om sin arbetslivssituation, det kan ju vara kollegor och sa ocksa, skitsnack om sin arbetsgivare,
sina kollegor och arbetet som helhet ar oldmpligt. Bara att uttrycka olust om sitt arbete, som att sdga ’idag ska
jag g till jobbet, fy fan vad trdkigt”, sddant ser ju inte bra ut. Sen har vi ocksa radikala asikter Iangt &t vanster
eller langt at hoger, sadant ar ocksa olampligt.

3. Om vi vander pa det och sager att du genomfor en screening pa en person innan han ar anstalld, da kan
han ju inte tala illa om just er arbetsplats, har du nagot annat exempel dar?

Det kan vara om man talar illa om sin befintliga arbetsgivare som man kanske har nu. D& undrar man vad
personen har for syn pa det hir, talar du illa om din tidigare arbetsgivare talar du kanske illa om oss ocksa.

4. Sen vi i princip samma fréga igen med skillnaden om man uttrycker sig i bild eller film!

Har skulle jag vilja vanda lite pd det. Manga tror att om man har en massa festbilder och sadant s& & man
diskvalificerad och det & man absolut inte. Om jag ska anstalla dig och intervjua dig s gar jag in pa din
Facebook-sida och ser en massa bilder pa vilda studentfester, alltsa det méste vara ratt starka bilder innan jag
reagerar. Om jag ser lite bilder pa dig nar du dricker 6l, vin eller dansar pa fyllan so what? Det gor ju alla. S&
man ska inte vara radd, det ska vara valdigt starka bilder innan man borjar ifrgasétta personens omdéme
overhuvud taget. Anvind sunt fornuft och pratar vi Facebook sd anvand installningarna sa att inte alla kan se din
profil.

5. Men det ju inte alla som tanker pa vad de lagger ut!

Nej just det, och det ska man verkligen vara medveten om att allt man lagger ut syns och finns kvar och inte
sallan ar det sokbart efterat.

6. Kan en arbetssokande bli direkt utesluten fran rekryteringsprocessen for att han eller hon har lagt ut
olampligt material i sociala medier?

Ar det valdigt, valdigt olampligt sa kan man absolut bli direkt utesluten.
7. Och med valdigt olampliga menar du rasistiska eller sexistiska inslag?

Ja just det, ar det rasistiskt, sexistiskt eller ndgot man dver huvud taget inte kan sta for, det framkommer genom
den h&r kommentaren som du gett uttryck for att du har en syn vi absolut inte kan stélla upp, vi inte kommer att
kunna motas hér.

8. Lat saga att du hittar sadana har bilder pa en persons profil men i dvrigt passar er profil klockrent,
skulle ni da anda prata med personen och forsoka ta reda pa vad han menar med att lagga ut bilden?

Ja det skulle vi gora. Ar det en utannonserad tjanst och vi har ett gang precis lika klockrena kandidater sa skulle
vi vélja nagon av dem istéllet men om det bara finns den har personen skulle vi ga vidare med honom och sedan
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pd intervjun beratta att vi googlat honom och hittat lite saker som vi har fragetecken kring och be personen
kommentera det.

9. Scenario: En anstalld skriver pa ett avtal/kontrakt med alla dess regler och forpliktelser i detta avtal
star det att arbetstagaren far under inga omstandigheter vara illojal mot foretaget — Den anstalldes nara
anhorig bli plotsligt svart sjuk eller rakar ut for en allvarlig olycka — Den anstallde soker hjélp hos en
chef/arbetsledare — chefen/arbestledaren &r vid tillfallet valdigt stressad och hinner inte hjalpa/stédja den
anstallde och viftar bort denne med en kommentar som — ”strunta nu i det, gé och jobba igen” — Den
anstallde kanner sig sdrad/kréankt och skriver en kommentar pa Facebook — *vilket sjukt dirhus man
jobbar pa!”. Hur skulle ni reagera pa ett sidant uttalande med tanke pa den situationen som den
anstallde befinner sig i?

Det ar en svar situation, det ar det verkligen. Jag tror inte det finns nagot standardsvar pa detta. Spontant skulle
jag inte séga upp den personen, jag skulle ge en varning och ta ett samtal och séga att detta &r véldigt olampligt
men jag skulle inte sdga upp personen. Men var inte detta fall frdgan om en uthyrd person?

10. Ja, det stammer

Ja just det, skulle det handla om en inhyrd person sa sdger jag inte upp personen utan ber bara om en annan
istallet.

11. Okej sa det ar en lattare situation om det handlar om en inhyrd person istallet for en fast anstalld?

Ja just det, hade det varit en fast anstélld hade jag inte sagt upp den personen. Jag hade tagit ett samtal med
honom, man far i affekt uttrycka sig dumt en gang, det far man géra.

12. Finns det nagra andra sarskilda foérhallanden dar ni skulle se mellan fingrarna efter att en anstalld
uttryckt sig illa i sociala medier?

For mig sa far man utrycka sig dumt i sociala medier en gang, da sager man inte upp den personen, det tycker
inte jag ar godtaglit i saklig grund sa jag tycker man kan se mellan fingrarna ganska mycket. Men det &r det om
personen upprepar sig, att han fortsatter att tala illa om sin arbetsgivare, da far man ta det vidare. Samma sak
géller om rasism eller andra allvarliga yttringar kommer upp efter det att personen anstéllts.

13. Sen har vi ett annat scenario. Om en anstalld skriver ndgot som ar negativt riktat mot foretaget i
sociala medier men nekar sedan och sager att ndgon annan har yttrat sig pa hans profil. Hur skulle ni
hantera en sddan situation?

Ja du, det &r ju ord mot ord som star da. | ett forsta skede skulle jag saga till personen att se till att ha en sadan
sakerhet sd att ingen annan har tillgéng till konto. Oavsett om det &r du eller ndgon annan som séager det sa ar det
inte acceptabelt, jag vill en se sédana uttalande om oss som arbetsgivare pa din Facebook-sida. S& héj din
sakerhet och byt I6senord, en gng kan det handa men inte fler gdnger. Om det skulle upprepas och han fortsétter
att neka s maste personen byta lésenord och sen maste vi ta tag i grundproblemet. Var skrivs det har? Vad
kanner personen som skriver detta? Det kan ju finnas grund for det och da &r det viktigt att vi loser det
grundproblemet.

14. Hur skulle ni gdra detta? Fora samtal med personen?
Ja det skulle vi gora, samtidigt beror det lite pa vilken tjanst personen har.
15. Om vi d& séger att det ar en ganska viktig tjanst!

Ja ar det en ganska viktig tjanst sa ar det samtal som galler. Skulle det inte ga att 16sa genom samtal sé &r den
sista vagen ar saklart att man far komma 6verens om att n4, du verkar valdigt missnojd och det verkar vara
valdigt viktigt for dig att uttrycka ditt missnéje sa det basta har ar om vi gar skilda vagar. Man kommer éverens
om att du far x antal manadsloner s& sager du upp dig.
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16. Vilka svarigheter anser du det finns med att tolka information fran sociala medier?

Svarigheten dr ofta att den dr ryckt ur sitt sammanhang. Om vi tar exemplet du tog upp innan, "vilket darhus man
jobbar pa”, det #r naturligtvis inte okey att skriva s& men tittar man pa bakgrunden och varfér det blev som det
blev s hamnar saker i ett annat lage. Sa den stora svarigheten &r att fa sammanhanget, allting ar uttryckt ur ett
sammanhang. Sa den stora svarigheten med att tolka ar att man inte har hela bilden, att man egentligen maste ha
ett samtal med personen och ta reda pa vad som hande och varfor.
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Intervju med informant C1(Personalansvarig) fran foretag C

1. Hur skulle du beskriva en i sammanhanget olamplig kommentar eller uttryckt asikt av en
arbetssokande i sociala medier?

For mig handlar det mycket om man uttrycker sadant som gar direkt emot vara varderingar, vi har ju vara
grundvarde ord, det som vart foretag star for. Skulle jag se en Oppet rasistiskt forhaliningsatt eller den sortens
asikter som till exempel Sverigedemokraterna star for, sa hade det inte passat i vart foretag. Sen om det ligger en
och annan festbild, det forstar man ju saklart att om man &r ung sa kan det finnas nagra sadana har och dar. Ett
annat exempel pa olampligt forhallningssatt kunde ju vara att man har en valdigt trist attityd till kvinnor eller
Oppet vill exkludera vissa grupper av méanniskor.

2. En annan sak som vi fatt ifran andra intervjuer ar att det ses som olampligt att tala illa om sin
nuvarande arbestgivare, hur ser du pa det?

Jag hade nog tyckt det var ett observandum. Det hade nog funnits fragor att stélla kring det da. Det &r tveksamt
om denna person skulle fatt komma pa intervju men det ar beroende pa hur grova detta kommentarer ar.

3. Omvi vander pa fragan och du skulle fa beskriva nagon asikt eller kommentar som du uppfattar
positivt?

Asikter eller kommentarer som &r associerade med branschen eller jobbet. Nar man visar pé att man brinner just
for en viss tjanst eller bransch.

4. Lat oss saga att en person just ansokt om en tjanst hos er, personen i fraga gar sen hem och skriver pa
sin Facebook — ”ah idag har jag sokt till foretag X och jag hoppas verkligen att jag far tjinsten, de verkar
vara ett suverint foretag dir jag verkligen vill jobba, hoppas, hoppas, hoppas”. Hade detta da 6kat denna
persons chanser i rekryteringsprocessen om ni som foretag gatt in och tagit del av denna kommentar?

Det &r inte sakert, personen i fraga kan ju vara manipulativ ocksg, for vet jag som arbetssokande att
arbetsgivaren gar in och tittar pa min profil hade jag kunnat skriva det just for att 6ka mina chanser. Sa nagot
sadant hade jag inte svalt rakt av. Smicker i all sin &ra men man maste dven tanka rationellt och inte lata sig
foras bakom ljuset. Det &r en svar beddmning att géra men jag maste naturligtvis halla mig kritisk, och man ska
vara forsiktig med att beddma detaljer eller mindre saker. Det skulle kunna komplettera en bild och jag skulle
kunna ta med det i beaktning men med forsiktighet.

5. Hur skulle du i ssmmanhanget beskriva en olamplig bild eller film av en arbetssdkande genom sociala
medier?

Tydliga bilder eller filmklipp som kan uppfattas som krankande och déa aterkommer vi till vara varderingar och
det &r utifran dessa som vi bygger vart foretag och tar in var personal. Och du som anstélld maste kanna att de ar
réatt for dig annars funkar inte vi tillsammans.

6. Om vi da vander pa den fragan ocksa och ber dig ge exempel pa bilder eller filmer som du skulle
uppfatta ar positiva?

Det ar svart for det som jag personligen uppfattar som positivt ska egentligen inte farga mitt omdome. Det kan ju
paverka mig om jag e kritiskt, sag att ndgon lagger upp bilder p ett favoritresemal eller den finaste hunden man
vet. Saker som man kan relatera till ar farligt att lata sig fargas av detta leder till subjektiva bedémningar. Sedan
spelar den subjektiva bedémningen in hela tiden men & man medveten om att den existerar bér man ocksa
kunna tona ner den och alltid strava efter att titta pa alla kandidater objektivt.
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7. Kan en arbetssokande bli direkt utesluten ur rekryteringsprocessen genom, i sammanhanget olampliga
bilder, filmer, eller uttryckta asikter i sociala medier?

Vi har faktiskt haft ett exempel pa detta nér vi vid ett tillfalle skulle rekrytera. En medarbetare som var med i
processen valde att anvanda sig av Google for att screena ndgra kandidater. Det visade sig att en av kandidaterna
hade tydliga kopplingar till Sverigedemokraterna. Denna kandidat var inte en av dem vi ville intervjua, men min
uppfattning &r att vi inte vill bli associerade med den sortens sikter.

Religion eller trosuppfattning spelar ju daremot ingen roll, diskrimineringslagstiftningen ar ju véldigt tydlig pa
denna punkt att ingen far exkluderas t ex pa grund av sin etnicitet.

8. Scenario: En anstalld skriver pa ett avtal/kontrakt med alla dess regler och forpliktelser i detta avtal
star det att arbetstagaren far under inga omstandigheter vara illojal mot foretaget — Den anstalldes nara
anhorig bli plotsligt svart sjuk eller rakar ut for en allvarlig olycka — Den anstallde soker hjélp hos en
chef/arbetsledare — chefen/arbestledaren &r vid tillfallet valdigt stressad och hinner inte hjélpa/stddja den
anstéllde och viftar bort denne med en kommentar som — ”strunta nu i det, ga och jobba igen” — Den
anstallde kanner sig sarad/krankt och skriver en kommentar pa Facebook — *vilket sjukt darhus man
jobbar pa!”. Hur skulle ni reagera pa ett sidant uttalande med tanke pa den situationen som den
anstallde befinner sig i?

Jag hade definitivt haft forstaelse for det laget. Aven om det skulle finnas ett sddant undertecknat avtal skulle vi
aldrig gjort s& mot en medarbetare. Dock hade vi tagit ett samtal med personen i fraga och sagt till att vi har
forstaelse for detta naturligtvis men det var inte lampligt att uttrycka sig pa det viset.

9. Hade det varit skillnad om det var en fast anstélld eller en inhyrd person?

Nej det hade det inte, men med en inhyrd sa &r vi inte arbetsgivare pd samma satt. Men vi hade kunnat bryta
avtalet och be om en annan person. Vi hade nog haft samma diskussion oberoende om det var en fast anstélld
eller en inhyrd och haft en forstaelse for bakgrunden till uttalandet.

10. Finns det nagra sarskilda forhallanden dar ni skulle se mellan fingrarna om en anstalld beter sig,
enligt er olampligt i sociala medier?

Det var ett exempel for ett tag sen har dar nagra medarbetare hade uttryckt sig milt negativt mot foretaget och det
kom da till narmsta chefs kannedom. Dom ombads ta bort det omedelbart, sen hande det inte mycket mer med
det. Det var ju naturligtvis inte s& snyggt men det blev inget storre av det. Vi papekade att de skulle forhalla sig
lojala till sin arbetsplats sa ldnge som de arbetar hér.

11. Fanns det nagon speciell anledning till att de uttryckte sig pa detta viset, vad var bakgrunden?

Jag har inte detaljerna kring det, men jag tror inte att det var ndgon speciellt. Men det var absolut inte snyggt.
Personerna som skrivit detta stéller inte sig sjalva i bra dager heller utan tvartom goér de bort sig.

12. Om det skulle upprepas?

Dé ar vi valdigt allvarliga i vart samtal och papeka att detta faktiskt kan leda till att personen i fraga skulle kunna
bli av med sin anstallning. Kanske ocksa en skriftlig dokumentation ¢ver att detta samtal har gt rum och att vid
nasta tillfalle om detta skulle upprepas ytterligare sa har vi ett dokument som sager vad som ska ske da. Vi &r
dock relativt toleranta forsta gangen, tar ett resonemang med den anstéllda och fa dem att forsta att detta inte ar
okej.
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13. Sen har vi ett annat scenario. Om en anstalld skriver nagot som &r negativt riktat mot foretaget i
sociala medier men nekar sedan och sager att ndgon annan har yttrat sig pa hans profil. Hur skulle ni
tackla en sadan situation?

Fort ett resonemang och att den personen fatt ta bort det direkt.
Om det upprepas?

Det beror p& vem det &r d&. Ar det en person som man vet aldrig har gjort nigot s&dant och &r lite bl&6gd och
dum och man aldrig skulle kunna tanka sig géra nagot sant alternativt en person som man vet skulle kunna gora
nagot sant har for att javlas lite och har varit inblandad i sddant innan s& hade det nog varit tva helt olika samtal
alltsé tagit ett lite allvarliga med den sistnamnda personen.

Spelar det nagon roll vilken typ av position man innehar pa foretaget?

Ja jag tror att speciellt chefs-positioner har hdgre krav pa sig i bland annat detta avseende eftersom att det ar jag
som chef som ska satta tonen och forega med gott exempel sa hade jag som chef uttryckt avsmak eller negativa
kommentarer mot foretaget sa hade de sett allvarligare pa det.

Sedan beror det ocksa mycket pa attityden av den personen som har uttryckt dessa asikter. Kommer en person
och visar pa tydlig anger och mar daligt Gver detta gentemot nagon som kanske sager att — det ska du skita i
varfor jag lagger upp sddant pd min Facebook” dr blir det ocksa helt olika samtal angéende det som har hant.

Som avslutande fraga skulle vi be dig om att ge exempel pa svarigheter som finns angaende
beslutsfattande i en rekryteringsprocess med sociala medier som underlag?

Ja, framfor allt s& ar det tillforlitlighet. Alltsa &r detta ndgot som jag verkligen kan tro pa eller ar det nagot annat.
Varderingen ar svar. Man maste vardera informationen som star dar och forsoka se det i sin helhet. Olika
personer varderar pa olika sétt och ett sétt att stavja detta ar att involvera manga personer i rekryteringsprocessen
och just genom mangfaldet ska man forsoka undvika ett enkelsparigt beslut och oftast ar vi alltid en grupp som
skoter en rekrytering. Ibland kan ocksé kollegor sitta med i intervju situationerna. Det ar viktigt att kanna in att
detta blir en bra tjej/kille i ganget som kan passa in.
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Intervju med informant D1(Rekryteringskonsult) fran foretag D

1. Hur skulle du i sammanhanget beskriva en olamplig kommentar eller uttryckt &sikt av en
arbetssokande i sociala medier? Har du nagot exempel?

Direkt olampliga ar ju varderingar som inte arbetsgivaren delar med den arbetssokande. Det kan vara manga
saker i och for sig men om man stodjer ndgonting som inte ens arbetsgivare delar uppfattning med. Det finns ju
sd manga olika organisationer eller inriktningar och det &r inte sa lampligt att uttrycka.

2. Det kan ju variera fran arbetsgivare till arbetsgivare vad dem har for varderingar!

Ja men det ska vara sunda vérderingar. Inte kriminell verksamhet eller liknande, det tycker absolut inte skulle
vara nagot lyckosamt drag.

3. Om man da vander pa fragan, hur skulle du beskriva en positiv kommentar eller uttryckt asikt av en
arbetssokande som skulle leda till att personen avancerade i rekryteringsprocessen?

Installning till sitt arbete, vad som driver en sa kan man tycka att den har personen har en sund installning, typ
“hérligt, idag ska jag till jobbet” eller vad man nu skriver som fir mig som arbetsgivare att kéinna att personen
har en sund instéllning.

4. Da kan man saga att det galler samma sak om man vander pa det, att det ar negativt om en person till
exempel skriver ”Usch, ivig till mitt dryga jobb idag igen”?

Ja precis och det kan ju vara for stunden att man inte trivs pa sin arbetsplats av olika skal. Samtidigt tycker jag
inte det &r sa att man ska vara valdigt forsiktig med det man skriver pa Facebook, sen att man sager till sin
narmsta att man ar trétt pa sitt jobb av olika skal, det far man séklart gora.

5. Sen har vi ungefar samma fraga igen fast med skillnaden om man uttrycker sig i form av en bild eller
film som man lagger upp pa till exempel Facebook!

Det finns sikert manga bilder som inte ar lampliga att lagga ut. Sen kan jag forsta att man gar igenom olika faser
i livet. Ar man ung och &r i den fasen att man 4r mycket ute med kompisar och festar s tycker jag det &r
acceptabelt att det finns lite festbilder och s&, men ju aldre man blir s blir det mindre och mindre accepterat. Det
beror pa i vilken fas man &r i livet och hur gammal man &r. Andra bilder som ar olampliga &r det vi pratade om
innan, bilder pa sadant som inte arbetsgivaren delar installning med ska man vara valdigt forsiktig med att lagga
ut.

6. Okey, sa du hade tagit mer allvarligt pa om en aldre person lagger ut grova, alkoholrelaterade bilder an
om en 20-25aring hade gjort det?

Ja, ju dldre man blir, kanske upp till 40-50 ar s& kanske man reagera om man méarker att personen lever ett
likvardigt liv som en som ar 20-25 ar. Givetvis s3 om man skulle se mycket bilder pa festande, flaskor och
rokning sa skulle man fraga om detta och fraga om det ar nagot personen har problem med. Det finns ju mycket
idag med fest, rokning och droger sa visst skulle man stélla fragan.

7. Men ni skulle &nda valja att ta in personen for en intervju?
Ja absolut, jag skulle inte vélja bort personen bara fér det &r mycket partybilder.

8. Kan en arbetssokande bli direkt utesluten fran rekryteringsprocessen pa grund av bilder, kommentarer
eller asikter i sociala medier?

Skulle man uttrycka nagot direkt olampligt sa skulle man ta sig en funderare om man skulle ta varandras tid for
att traffas nér det finns andra i processen som inte har uttryckt det har budskapet. Samtidigt, har man en
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intressant bakgrund, utbildning och profil for tjansten sa skulle man bli nyfiken pa varfor man ser dessa bilder i
forhallande till vad man laser i texten. Jag tycker inte bara att man kan utesluta att traffa kandidater bara for att,
jag ar nyfiken om jag ser en intressant bakgrund, erfarenhet for tjansten sa skulle jag vilja traffa personen.

9. Okey men om vi sager att en person har lagt upp valdigt kraftiga, till exempel rasistiska bilder men ar
en av fa som passar in pa er profil for 6vrigt, skulle ni kalla denna person till intervju?

Man skulle fa sig en tankestallare absolut, men &r det rasistiskt bilder sa skulle man dra 6ronen till sig. Det &r ju
inget nagot foretag vill bli associerade med.

10. Sen har vi ett scenario som vi har hamtat fran en tidningsartikel, detta har alltsd hant pa riktigt. En
anstalld skriver vid anstallning pa ett avtal med forpliktelser, regler och att vara lojal mot féretaget. En
dag bli den anstélldes mamma svart sjuk pa en resa och laggs in pa sjukhus. Den anstallde soker stéd hos
sin chef/arbetsledare som vid tillféllet & mycket stressad och svarar med kommentaren ”strunta i det, ga
tillbaka och jobba”. Den anstillde kéinner sig krinkt och sirad och skriver pa Facebook vilket sjukt
darhus man jobbar pa” vilket leder till att personen far sparken. Hur skulle ni hanterat en sadan
situation? Personen brét mot avtalet men skrev samtidigt sin kommentar mer i sorg till sin mamma an
illojalitet mot foretaget.

Har méste man titta pa situationens allvar, han ar jattebekymrad och olycklig just for stunden och kanner att han
inte har fatt respons fran sitt foretag i detta har sammaanhanget. Ar det s& hir som det stér i texten att han fick
sparken pé grund av detta sa tycker jag att hans narmsta chef inte har gjort ratt. Sa jag tycker inte att detta ar ratt.
Jag skulle ha tagit ett samtal med personen och forklarat att jag forstar honom denna gang, samtidigt som vi inte
riktigt har tagit hand om dig men lat det inte handa igen s ska vi bli battre pa att lyssna pa anstallda nar sdant
har hénder.

11. Skulle det vara nagon skillnad om det handlade om en fast anstalld eller en inhyrd person fran ett
bemanningsforetag? Skulle ni ha hanterat situationen pa olika satt?

Jag tycker att oavsett om man &r inhyrd eller har en fast anstéllning sa handlar det om hur man behandlar
manniskor i olika situationer. Jag tycker inte det spelar ndgon roll om man &r inhyrd eller fast anstalld.

12. Finns det nagra andra sarskilda forhallanden dar ni skulle se mellan fingrarna om en anstélld
uttrycker sig, enligt er olampligt i sociala medier?

Det &r ju sa att man inte accepterar allt, man gar igenom olika faser i livet och man far titta pa hur gammal
personen som skrivit uttalandet ar.

13. Ett litet scenario till, en anstalld skriver ndgot olampligt som ar negativt riktat mot foretaget pa
Facebook men nekar sedan till anklagelserna och havdar att ndgon annan har yttrat sig pa hans profil.
Hur skulle ni hantera en sadan situation?

Det ar svart for mgjligheten att komma in pa andras konto finns ju, men da far man verkligen fordjupa sig och
grotta ner sig for att ta reda pa vad som ligger bakom denna kommentar, ar det rimligt skaligt att det &r den har
personen som har gjort det, det blir verkligen att fordjupa sig ner i det.

14. Gar man in och tittar pa personen? L&t sdga att man har en person som &r lite blaégd och man kan
tanka sig att ndgon har gatt in p& hans konto och skrivit detta bara for att skoja och en person som
brukar komma forsent och har visat tendenser pa ett sddant har beteende innan. Skulle ni se olika pa de
har personerna da tror du?

Tyvarr ar det val sa att om man har skapat sig en profil om ar till det negativa sa blir det kanske lattare att ta
forhastade beslut, samtidigt finns det ju manniskor som &r otroligt duktiga pa att manipulera sa man far nog inte
vara alltfor naiv och tro att ndgon annan kan ha gjort det.

49



Tolkningsproblematik vid rekrytering och anvandning av sociala medier Lindahl & Mansson

15. Vad skulle hdnda om, efter samtal med personen, det skulle komma en ny kommentar och han
fortsétter att havda att det inte &r han som ligger bakom?

Redan vid forsta skedet sa for vi en diskussion att nu har vi detta samtal denna gang, det &r viktigt att detta inte
upprepas och hur kommer du gora for att detta inte ska upprepas? Det &r pa ditt ansvar och det 4r du som maste
l6sa detta. D& kanske personen svarar att han har bytt I6senord och sa far vi diskutera om det ar tillrackligt. For
om vi hamnar i den hér situationen igen sa hjalper det inte att neka igen.

16. En sista fraga har, vilka svarigheter anser du det finns med att tolka information som man hamtar
fran sociala medier?

Just i en rekryteringsprocess sa ar alla delar viktiga, det ar inte bara s& att om man har ett bra cv sé far man
jobbet. Nar vi pratar sociala medier sé ar det svart att veta vilken grund det finns till informationen. | forsta
skedet av processen tittar vi inte i sociala medier for att inte bli fargade men sen om man har gatt langt i
processen kan vi mycket vl sla pa personen och se vad vi hittar, framst da pa LinkedIn.

17. Det var intressant att ni inte kollar sociala medier férran langt in i rekryteringsprocessen!

Ja for da gar man in med oppna kort, det hander manga gangar att man sitter i samtal under djupintervjun och
”det hir far jag inte att stimma, du sa du jobba dér tidigare och sé vidare”. Da 4r det bra om man har varit pa
LinkedIn och tittat. S& det &r har och inte tidigare jag gar in och tittar.

18. Facebook &r ju mer privat an LinkedIn, om ni skulle géra en natkoll pa alla kandidater p& Facebook,
skulle det ocksa ske vid ett senare stadie i processen?

Det skulle ske senare i processen precis som med LinkedIn, det tycker jag &r mest l[&mpligt.
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