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Abstract

The purpose of this study was to examine whether the evaluative factor
influences the perception of person organization fit (P-O fit), which implies
congruence between an individual and an organization. Evaluativity was
defined, in this study, as an individual who has a tendency to describe herself
in positive evaluative terms, and in her self-description uses expressions that
are socially desirable. The design of the study was quasi-experimental and
consisted of two sections; One personality test of 80 self-report questions and
ten fictional cover letters. These letters were constructed to capture either a
descriptive or evaluative language use. The participants were students at Lund
University (n=100), who acted as recruiters for the purpose of this study. Their
ratings of the cover letters were correlated with their individual level of
evaluativity. The results confirmed that congruence between a recruiter’s and a
candidate’s level of evaluativity contributed to the perception of fit. In
addition, the results revealed a general tendency for people to rate evaluative
letters higher than letters that were formulated in a descriptive way. These
findings add to the understanding of what are the underlying factors of P-O fit.
Moreover, this knowledge is of great value to recruiters in their everyday

work.
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Sammanfattning

Studiens syfte var att undersoka huruvida evaluativitet var en faktor som
paverkade upplevelsen av person organization fit (P-O fit), vilket innebar
samstdmmighet mellan individ och organisation. Evaluativitet definierades i
den hér studien som en persons tendens att beskriva sig sjalv i positivt
vardeladdade termer och i sin sjalvbeskrivning uttrycka sig pa ett satt som
anses vara socialt dnskvart. Studien hade en kvasiexperimentell design och
bestod av tva delar; ett personlighetstest med 80 stycken sjalvskattningsfragor
samt tio stycken fiktiva personliga brev. Dessa brev var konstruerade for att
fanga upp antingen ett deskriptivt eller ett evaluativt sprakbruk. Deltagarna var
studenter vid Lunds universitet (n=100) som fick agera rekryterare i
undersokningen. Testdeltagarnas skattningar av de personliga breven
korrelerades med deras individuella grad av evaluativitet. Resultatet
bekraftade att samstdmmighet mellan rekryterarens och den arbetssékandes
grad av evaluativitet leder till fit. Dessutom pavisades en generell trend att
skatta evaluativa brev hogre &n brev som var deskriptivt formulerade.
Resultatet fran denna studie bidrar med ny kunskap om vad som underbygger
fenomenet P-O fit och &r av praktiskt véarde for rekryterare i deras dagliga

arbete.

Nyckelord: P-O Fit, evaluativ faktor, rekrytering, personliga brev



Introduktion

Inledning

Vid en rekrytering finns det manga objektiva kriterier som ska uppnas. Trenden &r tydlig,
subjektivitet ska minimeras och personliga asikter sattas at sidan (Kyriakidou, 2011;
Chamorro-Premuzic & Furnham 2010). Vetenskapliga och standardiserade méatmetoder
anvands for att gora sa korrekta bedémningar som majligt och minska risken for felaktiga
rekryteringsbeslut (Chamorro-Premuzic & Furnham 2010). En felrekrytering ar nagot som
kan innebdra stora kostnader for organisationer (Recruitment and Selection, 2009). For att
hitta den optimala medarbetaren anvands metoder sdsom personlighetstester, intelligenstester
och granskning av biodata (Bowen, 1991; Chamorro-Premuzic & Furnham 2010; Landy &
Conte, 2013). En lyckad rekrytering handlar dock om mer &n att tillgodose organisationens
objektiva kravprofil, det vill s&ga en matchning mellan organisationens behov och en individs
kompetens. Manga ganger efterfragas dven en person som passar in i organisationen (Bowen,
Ledford & Nathan, 1991; Kutcher, Bragger & Masco, 2013). Ett begrepp som frekvent
forekommit de senaste decennierna &r person-organization fit (P-O fit), vilket &r graden av
samstammighet mellan individ och organisation gallande kultur, vérderingar, malbild et
cetera. (Judge & Cable, 1997; Kristof, 1996) Trots att P-O fit har fatt mycket uppmarksamhet,
har det i manga fall visat sig vara komplicerat att mata. Framforallt att gora en korrekt
beddmning av organisationens vérderingar. (Van Vianen, 2000). For att kunna mata fit ar det
viktigt att forsta vilka komponenter som bygger upp fenomenet och vad det ar som ligger till

grund for att fit ska uppsta mellan en individ och en organisation.

Syfte och fragestallning. | den har studien undersoks evaluativitet som en potentiell
komponenet till P-O fit. Det &r ett samband som inte tidigare uppmarksammats. Genom en
undersokning dar skattningen av personliga brev korreleras med beddmarens grad av
evaluativitet ska foljande forskningsfraga besvaras: Paverkas bedémningen av personliga
brev vid en rekrytering av fit mellan rekryterarens och kandidatens grad av evaluativitet?

Studien kan ge vardefull kunskap for personer som arbetar med rekrytering, genom att
bidra till en oOkad forstdelse kring vad som kan paverka beslutsfattandet i en
rekryteringssituation. Om det visar sig att man i beddmningen av kandidater foredrar de som
har ett liknande sprakbruk som en sjélv, ar det kunskap som dr nodvandig att forhalla sig till.
Att medvetandeliggora vilka faktorer som bidrar till fit mellan rekryteraren och kandidaten,
gor att rekryterare kan vélja hur informationen anvénds. Antingen valjer man att aktivt leta

efter eller undvika individer som paminner om en sjalv och dvriga anstéallda i organisationen.
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Fran den arbetssokandes perspektiv ar denna studie av intresse da den bidrar med
kunskap om hur personliga brev uppfattas, beroende pa hur de ar formulerade rent sprakligt.
Denna studie ger dessutom en mer heltdckande bild av fenomenet P-O fit, vilket ar av varde
for vidare forskning inom arbets- och organisationspsykologi. Genom att kénna till alla
underliggande komponenter av P-O fit gar det att i framtiden utveckla mer valida matmetoder
for fit som kan anvandas av organisationer i deras rekryteringsprocesser och i utvarderande

syfte.

Teori

Person organization fit. Overgripande kan P-O fit beskrivas som kompatibilitet
mellan en individ och en organisation (Kristof, 1996). Matchning mellan dessa tva parter
uppstar som ett resultat av samstammighet pa en rad olika faktorer. Gemensamma varderingar
hor till de vanligaste definitionerna av P-O fit (Cable & Judge, 1997 & Kristof, 1996).
Medarbetarens personlighet, dennes intressen, behov och malsattningar har ocksa matchats
mot organisationen och identifierats som underliggande faktorer till fit (Cable & Judge,
1997). En klassisk modell som beskriver hur fit uppstar och uppratthalls ar ASA-modellen
(Attraction, Selection, Attrition). Enligt modellen uppstar en attraktion mellan organisationer
och individer som liknar varandra pa relevanta aspekter. | och med det, soker bada parter
varandra. Ddrefter sker ett urval och de individer som bdst passar in véljs ut av
organisationen. Slutligen fullbordas processen genom ett naturligt bortfall av personer som
anstallts, men dar P-O fit uteblivit. Endast de individer som har tillréckligt hog grad av P-O fit
blir permanenta medarbetare (Schneider, 1987).

Ovan har en traditionell definition av fit presenterats samt en modell fér hur
organisationer och individer tillsammans skapar arbetsplatser dar medarbetarna och
organisationen ar kompatibla. Men vad finns det for incitament for organisationer att stka
efter fit? Organisationer lagger allt mer tid och pengar pa att forsoka hitta medarbetare som
forutom yrkesmassig skicklighet aven kan passa val in i organisationen. Det man séker vid en
rekrytering ar en samstdmmighet mellan organisationens och den framtida medarbetarens
varderingar, for att denne ska kunna passa sa bra in som mojligt (Bowen, Ledford & Nathan,
1991).

Huruvida fit, som egentligen &r en form av homogenitet, ar fordelaktigt for en
organisation eller inte & omdebatterat. Allt for hdg grad av homogenitet har visat sig kunna
hamma utvecklingen inom organisationen (Bowen, Ledford & Nathan, 1991). Foresprakare

for homogenitet menar istallet att fit leder till battre hdlsa, dkat valbefinnande och béttre
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resultat for organisationen. Detta da samstammighet mellan individens och organisationens
véarderingar kan forbattra medarbetarens arbetsprestation och bidra till ett 6kat engagemang
(Bowen, Ledford & Nathan, 1991; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). En annan fordel
med homogenitet och P-O fit, & mdjligheten att kunna flytta runt medarbetare inom samma
organisation. Det stalls idag stora krav pa foretag att enklare kunna anpassa sig i den globala
konkurrensen och det &r viktigt att hitta medarbetare som &r goda organisationsmedborgare
och enkelt kan smalta in i olika delar av organisationen. Enbart person-job fit &r inte
tillrackligt for en lyckad rekrytering (Bowen, Ledford & Nathan, 1991).

| ovanstaende stycken har begreppet person-organization fit identifierats och
argument till varfor foretag och organisationer &r angeldgna om att finna individer, till vilka
de har fit, har lyfts fram. Eftersom rekryteringsprocesser blir allt mer standardiserade och
hoga krav stdlls pa objektivitet (Kyriakidou, 2011), & den konkreta matningen av fit av
intresse. Som tidigare namnts mats P-O fit ofta genom en matchning mellan en individs och
en organisations varderingar. Svarigheten har ligger i att veta vad en organisation faktiskt har
for varderingar och kultur. Den vanligaste metoden som anvénts ar att lata de anstéllda
rapportera sin uppfattning av organisationen pa ett antal relevanta aspekter och sedan matcha
kandidater mot dessa skattningar (Van Vianen, 2000). Detta eftersom en arbetsplats i htg grad
kénnetecknas av de personer som arbetar dar och en viss organisationskultur eller ett klimat
till stora delar byggs upp av de anstéllda (Schneider Goldstein & Smith, 1995; Schneider,
Smith, Taylor, & Fleenor, 1998; Van Vianen, 2000). Det skulle darfor kunna vara fordelaktigt
att fokusera pa karaktarsdragen hos de personer som redan ar anstéllda i organisationen vid
matandet av fit. Att direkt mata de anstélldas personlighet och vérderingar och inte enbart
forlita sig pa deras beskrivning av organisationen ar en alternativ metod som kan anvéandas
vid matningen av fit. Det som foreslas ar helt enkelt att anvanda sig av person-person fit (P-P
fit) for att mata P-O fit. Innebdrden ar att en arbetssokande matchas med de som redan arbetar
i organisationen, till exempel rekryteraren (Van Vianen, 2000). Detta resonemang ligger till
grund for utformandet av denna studie. Om den s6kandes attribut matchar rekryteraren, det
vill sdga om P-P fit foreligger, kommer det leda till P-O fit. Rekryteraren betraktas som en
forlangning av organisationskulturen, eftersom han eller hon en gang rekryterats till och
stannat kvar i organisationen (Schneider, 1987; Schneider, Goldstein & Smith, 1995; Van
Vianen, 2000). Tanken ar att undersokningsdeltagarna i den héar studien skulle kunna
representera rekryterare i vilken organisation som helst, da de i enlighet med ASA-modellen i

framtiden kommer att arbeta i en organisation som de matchar (Schneider, 1987).



Den evaluativa faktorn. For att kunna understka om tva personers grad av
evaluativitet ligger till grund for gillande och fit &r det viktigt att tydliggora vad som i den hér
studien menas med evaluativitet. Det har visat sig mojligt att separera evaluativa, det vill sdga
vardeladdade, och deskriptiva, det vill sdga neutrala, komponenter i beskrivande ord (Saucier,
1994; Peabody, 1967). Samma karaktarsdrag kan alltsa beskrivas bade pa ett satt som enbart
refererar till den faktiska egenskapen, deskription, men dven pa ett satt som tydligt indikerar
en vardering, evaluativitet. Exempel pa detta dr ord som ”sjdlvsdker” och “skrytsam”
(Peabody, 1967). | den hér studien har sprakbruket en central roll och evaluativitet definieras
pa foljande sétt: En persons tendens att beskriva sig sjalv i positivt vardeladdade termer och i
sin sjalvbeskrivning uttrycka sig pa ett satt som anses vara socialt 6nskvart.

Att personer skiljer sig at gallande grad av evaluativitet och hur de reagerar pa social
onskvérdhet, har blivit ett omdiskuterat dmne inom personlighetsforskningen (t.ex. Backstrom
& Bjorklund, 2013; Béckstrém, Bjorklund & Larsson 2009; Peabody, 1967; Saucier, 1994).
Items som i personlighetstestet &r formulerade pa ett socialt onskvart satt har en evaluativ
faktor och gor det tydligt vad som ar ett fordelaktigt svar (Backstrom & Bjorklund, 2013). Nar
manniskor skattar sig sjalva pa personlighetsskalor paverkas de av social énskvardhet och
deras skattning blir i sjalva verket en blandning av deras faktiska personlighet och det som de
uppfattar vara socialt 6nskvért (Backstrom & Bjorklund, 2013; Edwards, 1953). Ett sétt att
undvika att social onskvardhet paverkar sjalvskattningar ar genom att neutralisera
skattningsskalorna (Béackstrom, Bjorklund & Larsson, 2009; Backstrom & Bjorklund, 2013).
En separation av evaluativitet och deskription underlattar objektiva beddmningar av
kandidater (Gough, 1987, refererat i Saucier, 1994). Den generella trenden ar att neutrala
items i ett personlighetstest skattas lagre av alla individer (Béackstrém, Bjorklund & Larsson,
2009), men personer som ar evaluativa, vilka bendmns som “enhancers” av Backstrdom och
Bjorklund, & mer benagna &n andra att reagera pa social onskvardhet och skattar darmed
evaluativa items relativt sett hdgre. Det har &ven argumenterats for ett samband mellan
personer som beskriver sig sjilva pa ett positivt vardeladdat sétt och deras preferens for test-
items som ar evaluativa (Backstrom & Bjorklund, 2013). Utifran detta resonemang ar det
troligt att personer som skattar hogt pa socialt 6nskvérda items pa personlighetstester dven
rent sprakligt beskriver sig sjalva i positivt vardeladdade termer. Det ar pa sa vis mojligt att
mata fit genom att jamfora undersokningsdeltagarens respons till evaluativa
personlighetsfragor med deras preferens for arbetssokande som ar antingen deskriptiva eller
evaluativa i sina personliga brev. Ingen vardering laggs i preferensen for antingen deskription

eller evaluativitet, utan studien syftar enbart till att undersoka kopplingen till P-O fit.



Impression Management. | foregaende stycke diskuterades evaluativitet och
deskription gallande personlighetstester och dess paverkan pa sjalvskattningar. Det faktum att
en person skattar sig sjalv i enlighet med samhéllets normer &r inte enbart ett resultat av
testets konstruktion, utan méanniskor tenderar att i olika utstrackning vilja framhava sig sjalva
pa ett positivt satt (Backstrom & Bjorklund, 2013). Att reagera pa social 6nskvardhet &r
sarskilt tydligt da nagon annan kommer att ta del av testresultatet, t.ex. vid en rekrytering och
att anpassa sina responser i ett visst sammanhang kan ske bade pa en medveten och pa en
omedveten niva (Paulhus, 1984). Att forsoka styra andras bild av sig sjalv bendmns ofta som
impression management (Leary & Kowalski, 1990). En viktig fraga att stélla sig &r i hur stor
utstrackning sprakbruket i det personliga brevet ar en sann representation av kandidaten och
till vilken grad kandidaten har mojlighet att valja sitt sprak? Det verkar férekomma en
rekryteringsdiskurs déar bade rekryteraren och kandidaten forvantar sig en viss typ av beteende
och bada parter anpassar sig till denna diskurs. Manga ganger forvantar sig rekryterare att
kandidaterna dverdriver sina positiva egenskaper (Gardner, 1992; Jansen, Konig, Stadelmann
& Kleinmann, 2012; Leary & Kowalski, 1990).

Att forsoka paverka andras intryck av en sjalv behover inte nédvéandigtvis vara nagot
negativt i sig. Det har papekats att formagan till positiv sjalvpresentation kan betraktas som ett
tecken pa social kompetens (Hogan, Barrett & Hogan, 2007). Inom personlighetsforskningen
har det dessutom visat sig att personer som av olika anledningar inte anpassar sina responser
till den sociala kontexten, det vill sdga inte anvander sig av impression managment, &ven i
arbetslivet kan ha svart att anpassa sig till olika sociala situationer (Jansen, Konig,
Stadelmann & Kleinmann, 2012; Morgeson et al., 2007).

Likhetshypotesen och inomgruppsfavorism. | relation till de teorier som hittills
presenterats, grundas antagandet om fit pa att manniskor attraheras av individer som liknar de
sjalva. Forutom ett storre gillande av personer som paminner om en sjalv, uppfattas dessa
personer som mer intelligenta och moraliska (Byrne, 1961). Att tillhbra samma grupp ar
ytterligare en faktor som bidrar till gillande (Tajfel, Billig, Bundy & Flament, 1971). Detta &r
giltigt aven i en rekryteringskontext, da det har visat sig att kandidater som tillhér samma
grupp som en sjalv premieras (Lewis & Sherman, 2003). Spraket, i bemarkelsen av hur vi
uttrycker oss, skapar en tydlig gruppering. Manniskor med liknande vérderingar kan alltsa
rent sprakligt forma en inomgrupp (Giles & Giles, 2013) Det ar darfor troligt att man vid en

rekrytering foredrar kandidater som har ett liknande sprak och uttrycksatt som sig sjalv.



Tidigare forskning

Hazer och Jacobsen (2003) har undersékt huruvida rekryterarens formaga att reagera pa och
anpassa sig efter sociala ledtradar, grad av sjéalvobservation, paverkar valet av kandidat vid en
rekrytering. Forsoksdeltagarna i studien fick i uppgift att tillsitta en traineetjanst och de
kandidater de hade att vélja mellan skiljde sig at i anvandandet av positiv sjalvpresentation
(PSP) och objektiva meriter (OM). Resultatet av studien visade att personer med hog grad av
sjalvobservation skattade kandidater med hog PSP som mer anstallningsbara an de med lag
PSP. Dessutom kunde de se att forsokspersoner som skattade lagt pa sjalvobservation
foredrog kandidater med hogre objektiva meriter. | Hazer och Jachbosens (2003) studie skiljer
sig kandidaterna at i vad for typ av information de viljer att lyfta fram. Ett annat satt att se pa
det &r att kandidater skiljer sig at i hur man presenterar sig sjalv, det vill séga evaluativitet.

En studie av Schmid Mast, Frauendorfer & Popovic (2011) har visat att rekryterare
med olika kulturell bakgrund tenderar att vardesatta olika typer av sjalvpresentation. De  tva
typer som testades for var modest och self-promoting, det vill sdga att kandidaten férsoker
sdlja in sig sjalv under intervjusituationen. Trots att preferensen for de tva uttyckssétten
skiljde sig at mellan kulturer sa visade det sig att kandidater som salde in sig sjilva i
allmanhet uppfattades som mer kompetenta, vilket ocksd gynnade dem pa sa satt att de
betraktades som mer anstéllningsbara.

I den hér studien kan det evaluativa brevet liknas vid positiv sjalvpresentation (Hazer
& Jacobsen, 2003) och self-promoting (Schmid Mast, Frauendorfer & Popovic, 2011). De
deskriptiva breven som i var studie innehaller ett mindre antal positivt vardeladdade uttryck
och som istéllet lagger storre fokus pa faktiska arbetsuppgifter, innehall i utbildning och sa
vidare kan da ses som en blandning av objektiva meriter (Hazer & Jacobsen, 2003) och
modest sjalv-presentation (Schmid Mast et al., 2011). Dessa tva  studier visar att
preferensen for PSP och self-promoting modifieras av faktorer som gar att harleda till
beddmaren.

Utifran dessa resultat grundades antagandet om att rekryterarens grad av evaluativitet
kan paverka bedomningen av kandidater. Den har studien skiljer sig fran tidigare forskning
genom att det finns en tydlig koppling till fit. Det som undersoks ar den sprakliga
matchningen mellan rekryterare och kandidat och om det &r en faktor som i férlangningen
leder till P-O fit.



Hypotes

Med utgangspunkt i tidigare forskning inom omradet och psykologiska teorier om P-O fit,
evaluativitet, impression management, likhetshypotesen och inomgruppsfavorism har tva
hypoteser formulerats:

Hypotes 1: Evaluativa brev skattas generellt sett hogre an deskriptiva brev.

Hypotes 2: Rekryterare som ar evaluativa i beskrivningen av sig sjalva foredrar evaluativa
personliga brev och rekryterare som ar deskriptiva i beskrivningen av sig sjalva foredrar

deskriptiva presonliga brev.

Metod

Deltagare

Urvalet av deltagare till undersokningen skedde genom ett bekvamlighetsurval.
Undersdkningen delades ut i pappersformat, under en dag, till studenter (n=100) vid Lunds
universitet. Konsfordelningen var 60 % (n=60) kvinnor och 40 % (n=40) man. Deltagarnas
alder varierade mellan 18 och 42 ar (M=23,6). Tva av undersokningsdeltagarna uppgav ej
alder. | studien ikladde sig deltagarna rollen som rekryterare och det var studenter vid
Samhallsvetenskapliga fakulteten (n=46) och Ekonomihdgskolan (n=40) som i férsta hand
tillfragades om deltagande, eftersom dessa studenter kan i sina framtida yrkesroller komma i
kontakt med rekrytering och urval. Att studera pa en sarskild fakultet var dock inget krav for
deltagande och i gruppen deltagare fanns dven en grupp individer (n=14), som var studenter
vid nagon annan fakultet och i enstaka fall redan hade avslutat sina studier. Deltagande i

undersokningen kompenserades med godis.

Instrument

Instrumentet som anvandes var en enkét bestdende av 80 stycken sjalvskattningsfragor, fyra
stycken personliga brev, samt en svarsruta, i vilken forsoksdeltagren ombeddes gissa studiens
hypotes. Den sista fragan stélldes for att sékerstalla att deltagaren inte paverkats av demand
karaktéaristika, det vill sdga att svaren anpassas i enlighet med vad man tror ar studiens
hypotes (Orne, 1962).

Sjalvskattningsskala. De 80 stycken sjalvskattningsfragor som inledde enkaten var
hamtade fran ett personlighetstest som konstruerats av Backstrom och Bjorklund (2013),

vilket utgick ifran femfaktormodellen av personlighet. Dessa skattningsskalor var speciellt



utformade for att kunna fanga upp en persons tendens att reagera pa social 6nskvardhet. | den
hér studien anvandes dessa personlighetsfragor for att mata deltagarens grad av evaluativitet.
For varje personlighetsfaktor fanns lika manga neutralt formulerade och evaluativt
formulerade fragor. De neutrala fragorna gav en objektiv beskrivning av personlighet och
kunde ses som ett matt pa det faktiska personlighetsdraget. De evaluativa fragorna var
uppbyggda av tva komponenter; personlighet och social 6nskvardhet. Att dessa fragor var
formulerade pa ett socialt onskvart satt, gjorde det tydligt vad som var ett fordelaktigt svar.
Exempel pa en neutral skattningsfraga var: “Mdste uppnd precis allt jag foresatt mig”. Ett
exempel pa en evaluativ skattningsfraga var: “Sdtter upp héga mdl for mig sjilv och andra”.
Det ar mer tydligt i fraga nummer tva vad som ar ett socialt 6nskvart svar. (Backstrom &
Bjorklund, 2013). En deskriptiv person reagerar inte pa den socialt énskvéarda komponenten
och skulle saledes skatta sig sjalv likadant pa de deskriptiva fragorna och de evaluativa
fragorna, forutsatt att de mater samma underliggande faktor. En evaluativ person skattar sig
sjalv mer positivt pa de evaluativa fragorna an pa de deskriptiva fragorna for samma faktor.
De finns alltsa en diskrepans mellan dessa personers sanna personlighetsdrag och hur de
beskriver sig sjalva nar fragorna ar formulerade pa ett sadant satt att det ar tydligt vad man
borde svara. Metoden for att mata evaluativitet grundades pa forutsattningen att deltagarnas
svar pa de neutrala fragorna var ett matt pa den faktiska personligheten. Residualen mellan det
forvantade vardet (skattningen pa en neutral fraga) och det uppmatta vérdet (skattningen pa en
evaluativ frdga) indikerade allt som inte direkt gick att harleda till den uppmaétta
personlighetsfaktorn, det vill sdga social 6nskvéardhet. Summan av residualerna for respektive
faktor anvandes i den har studien som ett matt pd evaluativitet. Vagledning i hur
personlighetsskattningarna kunde anvéandas som ett matt pa evaluativitet tillhandaholls direkt
av Professor Martin Béackstrom och Professor Fredrik Bjorklund under handledningsmoten

och e-postkorrespondens.

Personliga brev. Totalt fanns det tio stycken personliga brev och varje deltagare fick
skatta fyra av dessa. Breven konstruerades for den hér studien da liknande material inte
tidigare anvants, se appendix A. Breven byggde pa fem fiktiva jobbsokandes profiler som
innehdll information om erfarenhet, utbildning, personlighet och intresse. Var och en av de
fem kandidaterna sokte en separat tjanst. Tjansterna som de sokte var: Revisor, Klasslarare,
Inkdpsansvarig, Mjukvaruingenjor och HR-assistent. Dessa tjanster valdes for att representera
olika yrken, da det for olika professioner finns vissa stereotyper och forvantningar (Svensson

& Ulvsdotter Eriksson, 2009) som hade kunnat stora resultatet. Aven chefspositioner valdes



bort da det manga ganger finns tydliga forvantningar pa en ledares beteende (Chamorro-
Premuzic & Furnham, 2010). For var och en av kandidaterna konstruerades tva stycken
personliga brev; Ett deskriptivt och ett evaluativt. Breven togs fram med utgang i forskning
om evaluativitet och deskription (Bjorklund, Backstrom & Larsson, 2009; Peabody, 1967,
Saucier, 1994) Bade de evaluativa breven och de deskriptiva breven innehdll samma
information om kandidaten men denna information kommunicerades pa olika satt. Initialt var
tanken att konstruera tva identiska brev dar enbart nyckelord byttes ut mot synonymer som
var antingen deskriptiva, det vill sédga neutrala, eller evaluativa, det vill sdga positivt
vardeladdade. Denna metod grundades i forskning som visat att det ar mojligt att separera
evaluativa och deskriptiva komponenter for ett konstrukt (Peabody, 1967). For den har
studien fungerade inte denna metod da breven blev onaturliga i sitt sprak. Dessutom fanns det
fa synonymer som hade samma meningsinnebdrd men dar det ena ordet var neutralt och det
andra positivt vardeladdat (Backstrom & Bjorklund, 2013). Det var viktigt att sakerstalla att
det som mattes var graden av evaluativitet och inget annat. Av den anledningen konstruerades
breven sa att hela kontexten var antingen deskriptiv eller evaluativ, istallet for enstaka ord. De
evaluativa breven hade uttryck som var positivt vardeladdade medan de deskriptiva inneholl
mer detaljerade forklaringar om kandidatens kompetens. Nedan illustreras ett exempel dér

samma information uttryckts forst deskriptivt sedan evaluativt.

”Som person dr jag organiserad och strukturerad i mitt arbetsdtt. Jag dr en lugn person som
ar bra pa att hantera stress. Detta ar egenskaper som varit anvandbara bade i mitt arbete och

under min studietid”

“Jag har lyckats kombinera heltidsstudier med det stundtals utmanande arbetet som
ekonomiassistent mycket tack vare min formaga att alltid behalla lugnet och jag ar en véldigt

stresstalig person. Jag arbetar alltid pa ett strukturerat satt och jag ar en sann organisatér.”

Efter samtliga brev foljde tre stycken frdgor som hade en skattningsskala mellan 1-9.
Skattningsskalans andpunkter var formulerade pa olika satt for respektive fraga se figur 1. En
Likertskala (Ejlertsson, 2005) anvandes och dndpunkterna gjordes sa extrema som majligt for
att undvika tak- och golveffekter (Shaughnessy, 2012). Andpunkterna for fraga ett gick
mellan neutralt till positivt, eftersom alla kandidater uppgavs ha passerat skalkraven for
tjansten borde det finnas ett visst intresse att rekommendera kandidaten till intervju. Detta

innebar en mer nyanserad skattning av anstallningsbarheten. Sattet fragorna var formulerade



pa liknade de fragor som anvandes i Hazer och Jacobsens studie (2003). Detta betraktades
som ett tecken pa reliabilitet for fragorna.

Figur 1.

- Fragor som foljde de personliga breven.

Fraga 1: 1 23 456789
Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten | Méttligt Valdigt
) intresserad intresserad
till din arbetsgivare?”
Fraga 2: 1 23 456789
Hur kompetent upplever du kandidaten? Inte alls Valdigt
Fraga 3: 1 23 456 789
Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten? valdigt  Neutralt Valdigt
negativt positivt

Validitet. For att undvika confoundings, samvarierande variabler och sékerstélla den
interna validiteten i breven, inkluderades ingen information om den fiktiva arbetssokandens
alder, kon eller etnicitet. De foretagsnamn som figurerade i breven var helt fiktiva. Det
beddmdes finnas en risk med att anvanda vélkanda organisationers namn da dessa skulle
kunna kopplas samman med en viss foretagskultur. Daremot anvandes reella ortsnamn och
verkliga universitet, for att behalla trovardigheten i breven. Det som var av intresse var hur
forsokspersonerna generellt skattade de deskriptiva och evaluativa brev och den faktiska
information som breven innehdll var av sekundart intresse. Att viss information om den
arbetsstkande som inkluderats i breven skulle ha paverkat forsokspersonernas skattning i en
viss riktning bedémdes inte vara ett problem da samma personfakta ingick i bada breven. Den
relativa skillnaden forblev densamma for varje kandidat aven om innehallet i breven kan ha
varderats olika i forhallande till de andra kandidaterna. Vart att namna &r att det inte bifogades
nagon arbetsbeskrivning som forsokspersonen bedémde det personliga brevet mot. Det fanns
alltsa inga objektiva kriterier for tjansten utan de fick informationen att alla de personliga
breven uppfyllde skalkraven pa kompetens och tillhérde de tio basta som sokt tjansten. Detta
for att sakerstélla att det endast var den egna subjektiva beddmningen av gillade som

deltagarna i studien utgick ifran.
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Reliabilitet. FOr att undersdka de personliga brevens reliabilitet korrelerades samtliga
brev med deltagarnas grad av evaluativitet. Det for att sakerstalla att samtliga brev foljde
samma trend, ndmligen positiva korrelationer mellan bedomarens evaluativitet och evaluativa
brev och negativa korrelationer mellan beddmmarens evaluativitet och deskriptiva brev. Som
kan utlasas i tabell 1, lyckades breven fanga upp denna tendens i samtliga fall, férutom for
tjansten inkopsansvarig. For tjansten larare korrelerade bade det deskriptiva och det
evaluativa brevet i negativ riktning med evaluativitet, men korrelationen var betydligt starkare
for det deskriptiva brevet.

Tabell 1.
- Pearson Korrelation mellan evaluativitet och skattning av personliga brev.

Eval RevisorD RevisorE LarareD LarareE IngenjérD
Eval 1 -,62 ,367* -,225 -,055 -,159
IngenjorE Ink6pD Ink6pE HRD HRE
Eval ,141 ,031 -.196 -.093 223

*p <0,05 (2-tailed).

Pilotstudie. En pilotstudie genomfordes for att kunna forbattra och utvardera
de personliga brevens sprakbruk. Det som undersoktes var om breven skilde sig tillrackligt
mycket at gallande evaluativitet utan att lata konstlade eller onaturliga. Pilotstudien hade &ven
som syfte att upptacka eventuella tak och golveffekter. (Shaughnessy, 2012). Deltagarna
(n=15) ombeddes att ldsa igenom fem olika personliga brev som presenterades i slumpmassig
ordning dar vartannat brev var evaluativt och vartannat var deskriptivt. Deltagarna fick veta
att de skulle fokusera pa sprakbruket i de personliga breven och inte pa deras personliga
preferenser for de olika breven. Darefter fick de besvara tva fragor om varje personligt brev.
Den forsta fragan 16d: ~Tycker du att sprakbruket i det personliga brevet skapar en generellt
satt negativ, neutral, eller positiv beskrivning av personen? Ringa in den siffra som motsvarar
din bedémning av det personliga brevet”. Deltagaren fick skatta brevets sprakbruk pa en
skala mellan ett och nio, dar ett var negativt, fem var neutralt och nio var positivt.

Den andra frigan som besvarades 16d: “Kanns sprakbruket i det personliga brevet
naturligt?” Deltagaren fick dér ringa in ja eller nej. Efter besvarandet av enkaten fick de tre
kompletterande muntliga fragor beroende péa vad de svarat i enkéaten. Detta gjordes for att ge
en annu tydligare bild av vad de tyckte om de olika personliga breven. ”Hur motiverar du din

skattning pa fraga ett?”, ”Om nej pa fraga tva, vad i brevet kanns inte trovardigt?” och “Var
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det nagot speciellt du tankte pa nar du laste breven?”. Efter detta fick de tillgang till en
kandidats bada brev och kunde da jamfora sprakbruket for samma kandidat och tjanst. De fick
besvara fragan: ”Var det nagot speciellt du tankte pa nar du laste brevet?”, for det brev det
inte tidigare sett. Slutligen stdlldes fragan: “Hur skulle du beskriva skillnaderna i dessa
brev?” Resultatet frdn pilotstudien visade att det i manga fall varit problematiskt for
forsokspersonerna att enbart bedoma sprakbruket utan att vdga in sina egna preferenser.
Inledningsvis var tanken att kvantifiera resultaten fran fraga ett, men da det under diskussion
med forsoksdeltagarna blev tydligt att flertalet av dem hade bedomt breven utifran egen
preferens och inte vardeladdningen i spraket, blev metoden ohallbar. Istéllet gjordes en
sammanstéllning av deras kommentarer och utifran dessa synpunkter bearbetades breven.
Sprakbruket justerades efter svaren pa de muntliga fragorna och efter det konstruerades den

slutgiltiga versionen av breven som ingick i testet.

Design

Studien hade en kvasiexperimentell inomindividsdesign. For att kunna besvara
forskningsfragan (“Paverkas bedomningen av personliga brev vid en rekrytering av
matchningen mellan rekryterarens och kandidatens grad av evaluativitet?), valdes en
enkétstudie. En av manga fordelar med en enkatstudie &r att den &r latt att distribuera till ett
stort antal personer (Ejlertsson, 2005), vilket 6kar powern i studien. Den oberoende variabeln
var forsokspersonernas grad av evaluativitet, vilket inte gick att kontrollera for innan studien
paborjades. Den beroende variabel som mattes var deltagarnas skattning av de personliga
breven. Differensen mellan deltagarnas skattning av de evaluativa och deskriptiva breven var
det som jamfordes med evaluativitet, da syftet med studien var att undersoka fit mellan

rekryterare och kandidat.

Procedur

Inledningsvis testades hur lang tid det tog att genomfora personlighetsfragorna.
Personlighetstestet visade sig ta ca.12 minuter att genomféra och behélls i dess ursprungliga
omfattning om 80 fragor, da tidsatgangen beddmdes rimlig. Eftersom ett sa reliabelt matt pa
evaluativitet som majligt efterstravades, var det fordelaktigt att inkludera sd manga fragor
som mojligt. Samtliga 100 enkater delades ut under en dag pa olika studieplatser pa Lunds
universitet. Enkaten inleddes med fragor om de demografiska variablerna kon, alder och
utbildning. Forsta sidan innehdll dven instruktioner om hur enkéten skulle besvaras.

Deltagarna fick i uppgift att lasa och skatta fyra stycken personliga brev och déarefter besvara
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ett antal fragor om sig sjalv. Varje deltagare tilldelades tva evaluativa och tva deskriptiva,
slumpmassigt utvalda personliga brev. Ingen deltagare laste bade den deskriptiva och den
evaluativa varianten av samma brev. Efter varje brev besvarades tre fragor om respektive
brev. Deltagarna fick darefter skatta de 80 personlighetsfragorna. Slutligen besvarade
deltagarna fragan om det forstod studiens hypotes. Detta for att sékerstalla att personen inte
forstatt forskningsfragan, och reagerat pa demand karaktéaristika. Ingen person uppgav att de

avsldjat hypotesen. Hade detta hént hade de svar betraktats som bortfall.

Databearbetning. Efter att enkaterna sammanstéllts och den erhallna datan lagts in i
statistikprogrammet SPSS, upptécktes ett internt bortfall (n=11). For att kompensera for detta
bortfall delades 11 stycken nya enkater ut.

Nar datans normalitet kontrollerades visade det sig att tva av deltagarna hade extrema
varden, vilket kan innebéra att deras varden far stort inflytande pa resultatet (Pallant, 2010) .
Dessa tva outliers plockades bort innan vidare databearbetning.

Valet att anvanda residualen mellan sjalvskattningar pa evaluativa och deskriptiva
personlighetsmatt gjordes efter att bade residualen och differensen (skattning pa evaluativitet
— skattning pa deskription) hade granskats. Det fanns en stark korrelation mellan residualen
och differensen r=,85, n=98, p< ,001. Det betyder att dessa tva variabler i stor utstrackning
mater samma sak. Vidare testades reliabiliteten for de tva variablerna, residualen hade en
Chronbachs alpha pa ,67 och differensen hade en Chronbachs alpha pa ,56. P& grund av att
residualen var ett mer reliabelt matt pa evaluativitet anvandes denna istéllet for differensen
som studiens matt pa evaluativitet. Vagledning i anvandandet av residualer tillhandah6lls av

Professor Martin Backstrom (personlig kommunikation, 13 maj, 2013).

Etik. De som medverkade i studien blev informerade om att deltagandet i
undersokningen var frivilligt och anonymt, samt att deltagandet i studien nar som helst kunde
avbrytas. Detta meddelades genom ett foljebrev som tillhandahdlls innan deltagaren paborjade
undersokningen. Deltagarna fick dven mdjlighet att ta del av studiens resultat och fick om

intresse fanns skriva upp sin mailadress pa en extern lista som inte kunde kopplas till enkéten.

Resultat

Hypotes 1
FoOrsta hypotesen: “evaluativa brev skattas generellt sett hogre dn deskriptiva brev”, testades

genom fyra stycken paired sample t-test. Medelvardena for deltagarnas skattningar av de
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deskriptiva breven jamfordes med skattningarna av de evaluativa breven. De respektive
fragorna stalldes mot varandra. Dessutom gjordes en sammanslagning av de tre fragorna som
gav ett samlat skattningsvarde for deskriptiva brev och evaluativa brev. Dessa samlade vérden
stalldes aven de mot varandra. For jamforelsen av fraga ett: “Hur intresserad ar du av att
rekommendera den hdr kandidaten till din arbetsgivare?”, fanns en signifikant skillnad i
medelvdarde mellan de deskriptiva (M=6,35, SD=,135), och evaluativa breven (M=6,68,
SD=,141), t(99)=-2.357, p<,02 (two-tailed). Eta square (,053) visade pa liten till medelstor
effekt. For fraga tva: "Hur kompetent upplever du kandidaten?”’, fanns ocksa en signifikant
skillnad mellan deskriptiva (M=6,48, SD=,131) och evaluativa brev (M=6,82, SD=,132),
t(99)=-2,385, p<,019 (two-tailed). Vardet for eta square (,054), indikerar pa en lag till
medelstor effekt. Aven frédga nummer tre: “Vad dr ditt personliga helhetsintryck av
kandidaten?”, pavisade signifikans. Deskriptiva brev (M=6,46, SD=,136) och evaluativa brev
(M=6,77, SD=,135), t(99)=-2.173, p<,032 (two-tailed). Eta square (,045) tyder pa en lag
effektstorlek.

Nér skattningarna pa fragorna slagits samman och stallts mot varandra kunde en
signifikant skillnad i medelvérde uttydas &ven for denna variabel. Deskriptiva brev (M=6,43,
SD=,127) och evaluativa brev (M=6,75, SD=,128), t(99)=-2,541, p<,013 (two-tailed). Eta
square (,06) visar pa en medelstor effekt (se tabell 2).

Dessa resultat gick helt i enlighet med hypotes 1. Det finns en generell preferens for

personliga brev som &r skrivna pa ett evaluativt satt.

Hypotes 2

FOr att testa hypotes 2: “Rekryterare som dr evaluativa i beskrivningen av sig sjilva foredrar
evaluativa personliga brev och rekryterare som ar deskriptiva i beskrivningen av sig sjalva
foredrar deskriptiva presonliga brev.” Korrelerades forsoksdeltagarnas grad av evaluativitet
med deras skattningar av breven. Skattningarna av breven mattes genom att subtrahera
forsokspersonens skattningsvarde pa de deskriptiva frdgorna fran de evaluativa fragorna. Det
som korrelerades var alltsa en residual (evaluativitet) med en differens (skattning av brev).
Svaren fran samtliga tre fragor undersoktes och aven sammanslagningen av de tre fragorna.
Tre signifikanta samband hittades. Fraga ett, dar deltagarna skulle skatta hur intresserade de
var att rekommendera kandidaten till sin arbetsgivare, korrelerade pa foljande satt med
evaluativitet: r=,297, n=98, p<0,003. For fraga tva, dar deltagarens skattade hur kompetent
kandidaten uppfattades, sag korrelationen ut sa har: r=,199, n= 98, p<0,049. Slutligen fanns

aven en signifikant korrelation for sammanslagningen av de tre fragorna: r=,250, n=98,
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p<0,013. For fraga tre, dar undersokningsdeltagaren ombads skatta sitt helhetsintryck av
kandidaten, fanns inget signifikant samband med evaluativitet (se tabell 3). Resultaten fran

dessa korrelationsanalyser bekraftar hypotesen i tre fall av fyra.

Tabell 2.

- Parvis jamforelse av skattningarna av de personliga breven.

Medelvérde Differens

Fraga 1 Deskriptiv 6,35 ,33*
Evaluativ 6,68

Fraga 2 Deskriptiv 6,48 ,34*
Evaluativ 6,82

Fraga 3 Deskriptiv 6,46 ,31*
Evaluativ 6,77

Total Deskriptiv 6,43 ,32%*
Evaluativ 6,75

*p <0,05

Tabell 3.

- Pearson Korrelation mellan grad av evaluativitet och skattningar av brev.

Evaluativitet Fréga 1 Fraga 2 Fréga 3 Total
Evaluativitet 1 ,297** ,199* , 166 ,250*

*p <0,05 (2-tailed). ** p <0,01 (2-tailed).

Ovriga resultat

Eftersom att ett femfaktorstest av personlighet anvandes i studien (Béackstrom & Bjérklund,
2013), undersoktes det rent explorativt om det fanns ndgon personlighetsfaktor som
paverkade skattningen av de personliga breven. De 40 neutrala personlighetsfragorna for varje
faktor korrelerades med deltagarnas skattningar av breven (fraga 1-3 samt sammanslagningen

av fragor). Variabeln som anvandes for att mata skattningarna var differensen mellan
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deltagarnas skattningar pa de evaluativa och de deskriptiva breven. Inga signifikanta
korrelationer pavisades.

Diskussion

Genom resultaten fran denna studie har det framkommit att samstammighet mellan en
bedémares och en kandidats grad av evaluativitet bidrar till person-person fit. Applicerat pa
en rekryteringssituation innebér det att ju mer bendgen rekryteraren &r att beskriva sig sjalv i
positivt vardeladdade termer desto storre preferens har denne for jobbkandidater som ocksa
beskriver sig sjalva pa ett evaluativt satt. Fynden gar i linje med tidigare forskning inom féltet
(Béckstrom & Bjorklund, 2013) och visar dven pa kongruens med likhetshypotesen (Byrne,
1961). Bade hypotes ett (“Evaluativa brev skattas generellt sett hogre dn deskriptiva brev”)
och hypotes tva (“Rekryterare som ar evaluativa i beskrivningen av sig sjalva foredrar
evaluativa personliga brev och rekryterare som ar deskriptiva i beskrivningen av sig sjalva
foredrar deskriptiva personliga brev”) fick stdd. |1 en explorativ ansats genomférdes en
korrelationsanalys mellan skattningarna av breven och personlighet. | denna studie fanns
ingen samvariation mellan de tva variablerna och personlighet var saledes inte en forklarande

orsak till att individer har olika preferens for evaluativitet i personliga brev.

Hypotes 1

Att den forsta hypotesen bekraftas genom resultaten i studien visar att evaluativa brev
generellt sett far hogre skattningar &an deskriptiva brev. Resultaten stimmer overens med
tidigare forskning dar de funnit stod for att evaluativa pastaenden skattas hogre an deskriptiva
pastdenden i personlighetsskattningar (Béackstrom & Bjorklund, 2013). Skillnaderna i
medelvarde var signifikanta for samtliga tre fragor.

Vid en rekrytering forekommer det vissa forvantningar pa kandidaten och en av dem
ar att framhéava sig sjalv pa ett starkt positivt satt. Kandidater som lyckas gora detta tenderar
att uppfattas som mer kompetenta av rekryteraren (Jansen, Koénig, Stadelmann & Kleinmann,
2012; Stevens & Kristoff, 1995; Schmid Mast, Frauendorfer & Popovic, 2011). Denna
tidigare forskning fokuserar pa self-promoting, vilket ar ett fenomen som kan liknas vid
evaluativitet och resultatet for fraga tva kan pa sa vis anses ha stod &ven i tidigare studier.

Det var vantat att de evaluativa breven skulle fa hogre skattningar &n de deskriptiva
breven. Detta eftersom de evaluativa breven var formulerade pa ett socialt dnskvart satt. Ett
evaluativt uttryck har samma faktiska grund som motsvarande deskriptiva uttryck, men till
detta adderas positiv vardeladdning (Peabody, 1967). Det &r darfor manniskor tenderar att
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skatta evaluativt hogre. For att sakerstalla att dessa brev skiljde sig tillrackligt fran de
deskriptiva breven, fick deltagare i pilotstudien bland annat utvardera hur positivt sprakbruket
I breven var. Att undersdka hypotes ett &r en form av manipulationskontroll och bekréftandet
av hypotesen kan ses som en indikation pa brevens interna validitet. Det finns en tydlig
skillnad i sprakbruk i breven och denna skillnad gav utslag vid skattningarna.

Hypotes 2
Hypotes ett bekraftade att den evaluativa faktorn genererar hogre skattningar av de personliga
breven rent generellt. Hypotes tva var studiens huvudhypotes och det var genom att testa den
som den tidigare stallda forskningsfragan kunde besvaras. Resultaten fran dataanalysen visar
att det finns ett samband mellan bedémarens grad av evaluativitet och dennes skattning av
breven. Resultatet visar att ju mer evaluativ beddmaren ar desto hdgre sannolikhet ar det att
kandidaten blir rekommenderad vidare, om kandidaten uttryckt sig pa ett evaluativt satt.
Preferensen for evaluativa brev Okar desto mer evaluativ beddmaren &r i sin egen
sjalvbeskrivning. Eftersom det Okade intresset for att rekommendera kandidaten till
arbetsgivaren direkt gar att harleda till fit, ger det stod for antagandet att evaluativitet ar en
komponent som underbygger person-person fit, och i férlangningen person-organization fit.
Ett positivt samband finns dven mellan evaluativitet hos bedémaren och skattningen
av kandidatens kompetens. Om rekryteraren ar evaluativ tenderar man att uppfatta andra
evaluativa personer som mer kompetenta, dven om de har samma yrkesmassiga kompetens
som en person som beskriver sig sjalv pa ett deskriptivt satt. En alternativ tolkning till fit,
skulle kunna vara att evaluativa personer i hdgre utstrackning betraktar evaluativitet som en
egen kompetens utdver rent yrkesmassiga kunskaper och att de vdger in kandidatens
sprakbruk i sin helhetsbeddmning. Det linjara sambandet for fraga tva gar endast forklara med
detta resonemang om det finns en matchning mellan rekryterarens grad av evaluering och
dennes vardering av positiv sjalvbeskrivning som en kompetens. Det har i tidigare forskning
om impression management lyfts fram att personer som har formagan att framstalla sig sjalva
pa ett fordelaktigt satt har en battre formaga &n andra att anpassa sig till sociala situationer
(Jansen, Konig, Stadelmann & Kleinmann 2012; Morgeson et al., 2007). Genom att se
kopplingen mellan evaluativitet och impression management &r detta en indikation pa att
evaluativitet, likt impression management, kan uppfattas som en kompetens i sig. Denna
forklaring till resultatet for fraga tva saknar koppling till P-O fit och ska snarare betraktas som
en hypotetisk alternativ forklaring.

Det som ar unikt for den har studien &r kopplingen mellan evaluativitet och fit vid en
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rekrytering. Det faktum att hypoteserna bekréaftades bidrar till ny kunskap inom omradet P-O
fit. Det styrker antagandet om att det finns en evaluativ faktor som paverkar upplevelsen av fit

och sannolikt &ven beslutsfattandet vid en rekrytering.

Metodologi

Det som ar av primart intresse for diskussion &r den metod som anvéandes da delar av testet
utvecklats specifikt for denna studie. P-P fit har fungerat som ett matt pa P-O fit. Den
bakomliggande tanken till det stallningstagandet var att en organisation karaktariseras av
manniskorna som arbetar dar och det &r darfor en rimlig tanke att i sOkandet efter fit,
analysera individerna i organisationen och forsoka hitta en matchning till dem (Van Vianen,
2000). Som namnts tidigare ses deltagarna i studien som representanter for deras framtida
arbetsplatser, till vilka de bor ha fit enligt ASA-modellen. Det i sin tur grundas i tanken att
organisationen och dess kultur uppréatthalls genom att individer som liknar varandra soker sig
till och blir kvar i samma organisation (Schneider, 1987; Schneider, Smith, Taylor & Fleenor,
1998 ; Schneider, Goldstein & Smith, 1995). Att lagga fokus pa person-person fit forenklade
datainsamlingen da det gick att rikta sig mot studenter istallet for organisationer. Detta var en
tidseffektiv metod men som kan kritiseras da det var ett bekvamlighetsurval.

De signifikanta korrelationerna som fanns var relativt svaga. Anledningen till detta
kan ha metodologiska forklaringar, sasom reliabiliteten i testet. Genom att forbattra
matmetoden hade detta kunnat leda till starkare korrelationer i resultatet. Ett sétt att 6ka
reliabiliteten hade varit genom att utoka antalet fragor i personlighetstestet. Anledningen till
att antalet fragor inte utokades var pa grund av att det bedomdes finnas en risk for minskad
svarsfrekvens om testet hade tagit langre tid att genomfora, vilket hade hotat powern i studien.
Yiterligare en atgard for att forbattra matmetoden &r att vidare bearbeta de personliga breven.
Forslagsvis skulle en professionell sprakvetare kunna fa granska brevens sprakbruk samt
skulle man kunna lata en rekryterare bedoma brevens trovardighet. Detta for att sakerstélla att
breven skiljer sig at tillrackligt mycket sprakmassigt, samtidigt som det objektiva innehallet
forblir detsamma. Detta hade forbéattrat testets interna validitet.

Som framgatt tidigare lyckades inte det personliga brevet for tjansten inkdpsansvarig
att fanga samma tendens som resterande brev. Dessa tendenser fanns dven for larare. En
mdjlig forklaring till detta kan vara att det evaluativa brevet for inkopare var for positivt
vardeladdat s& att det istallet uppfattades som mer negativt. En intressant tanke ar att det
kanske finns ett ickelinjart samband. Hur evaluativt kan man uttrycka sig innan det generellt

sétt uppfattas som negativt? En annan téankbar forklaring ar att brevet innehdll information
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som inte motsvarade bedémarens forvantningar pa yrket och att detta framgick mer tydligt i
det evaluativa brevet an i det deskriptiva. Eventuellt hade de tva breven for inkdpsansvarig
kunnat uteslutas innan korrelationsanalyserna genomfordes.

Viktigt att poangtera ar dock att resterande brev i studien visade pa en skillnad mellan
deskription och evaluering i 6nskad riktning och lampar sig for att besvara den aktuella
fragestallnigen. Studien var av utforskande natur och malet var att undersoka ett samband som
tidigare inte uppmarksammats. Med det i atanke ska de korrelationer som patréffats betraktas
som en indikation pa att evaluativitet ar en underliggande faktor till fit. Med mer

valutvecklade matmetoder finns all anledning att forvéanta sig d&nnu starkare korrelationer.

Generell diskussion

En viktig aspekt att lyfta ar i vilken utstrackning en individ kan styra sitt eget sprak.
Impression management ar ett sétt att styra andras uppfattning av en sjélv (Leary & Kowalski,
1990) och fragan é&r, i hur stor utstrackning evaluativitet i spraket ar nagot som kan
kontrolleras?

Manga aktorer sa som exempelvis Arbetsformedlingen, olika bemanningsforetag,
fackforbund och webbsidor som till exempel CV-guiden.se, erbjuder rad for hur man pa béasta
sétt skriver ett personligt brev och hur du ska uttrycka dig. Sokfrasen “How to formulate a
cover letter” har 575 miljoner traffar pd Google, samma s6kning pa svenska ger omkring 3,7
miljoner traffar. Detta visar pa en utbredd osakerhet kring vad som &r det basta sattet att
uttrycka sig pa, enligt den rekryteringsdiskurs som rader. Utifran resultaten i den har studien
har det visat sig att man i en rekryteringssituation bedéms mer positivt om man uttrycker sig
evaluativt. Det viktigaste att podngtera ar att hur du bedéms beror mycket pa mottagaren. For
att hitta en sa bra fit som mojligt bor man inte forsoka stalla om sitt sprakbruk for mycket. Om
det foreligger person-person fit mellan rekryteraren och den arbetssékande sa kommer detta
paverka bedémningen i positiv riktning. | en studie som jamforde studenters och rekryterares
formaga att korrekt bedoma arbetssokandes intervjuer, har det visat sig att rekryterare manga
ganger kan genomskada logner angaende personlighet (Mast, Bangerter, Bulliard, Aerni,
2011). For den har studien hade det varit av intresse att undersoka huruvida rekryterare
effektivt kan genomskada en person som medvetet Gverdriver sin evaluativitet.

For personer som arbetar med rekrytering kan denna forskning leda till en dkad
forstaelse kring vad som paverkar ens beslutsfattande i en rekryteringssituation. Vi

rekommenderar att rekryterare genom till exempel det personlighetstest som anvandes i

19



studien, testar sin egen niva av evaluativitet for att pa sa vis oka sin sjalvmedvetenhet och
underlatta for objektiva bedomningar av kandidater. Om hypotesen far stod i vidare studier
skulle det aven vara fordelaktigt att vid en rekrytering inkludera evaluativitet som en variabel
vid métandet av P-O fit.

Om ett foretag rekryterar internationellt &r studiens resultat viktiga att ta i beaktning.
Self-enhancement, vilket har vissa likheter med fit da det handlar om att beskriva sig sjalv pa
ett positivt satt, har visat sig ha olika stor betydelse for framgang i karriaren i olika lander
(Holtschlag, Morales, Masuda & Maydeu-Olivares, 2013). Att forsoka sélja in sig sjalv vid
en rekrytering uppfattas olika i olika delar av vérlden (Schmid Mast, Frauendorfer & Popovic,
2011). Om en kandidat och en rekryterare har fit delvis tack vara att de matchar varandra pa
variabeln evaluativitet, far det betraktas som nagot positivt, da det i forlangningen kan leda till
P-O fit. Det finns dock en fara med att evaluativitet skulle kunna vara kulturellt betingat likt
self-enhancemet och self-promotion, da det skulle kunna leda till att kompetenta kandidater
valjs bort da det skattas lagre pa grund av att de inte har fit med rekryteraren av kulturella
skal. Darfor ar det viktigt vid internationella rekryteringar att ha kdnnedom om att
kandidatens grad av evaluativitet kan paverka beslutsfattandet negativt.

Begransningar i studien och forslag pa vidare forskning
Som namnts ovan var delar av testet som anvandes relativt obeprovade, vilket kan ha paverkat
resultatet negativt. En fraga vard att stalla ar varfor det inte blev nagon signifikant korrelation
mellan evaluativitet och fraga tre (“Vad dr ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?”).
Eftersom det ar person-person fit som maéts i studien borde denna fraga haft den starkaste
korrelationen om man lutar sig tillbaka pa forskning om likhetshypotesen (Byrne, 1961) och
inomgruppsfavorism (Tajfel, Billig, Bundy och Flament, 1971). En eventuell forklaring skulle
kunna vara att trots bearbetning av breven sa kan de ha uppfattats som onaturliga, da samtliga
brev foljde en viss mall och innehdll samma typ av information. Det personliga gillandet for
en kandidat kan ha paverkats av att den information som presenterades var av framst
yrkesmassig karaktar. Det skulle i sa fall betyda att evaluativitet spelar storre roll for fit i en
jobbkontext och har inte lika stor betydelse for det personliga gillandet av en annan ménniska.
En annan alternativ forklaring till resultatet skulle kunna vara att evaluativitet &r nagot
man faktiskt kan styra Gver och att man lagger till ett mer evaluativt sprakbruk vid en
rekrytering da man tror att detta forvantas av en. Det skulle betyda att korrelationerna pa fraga
ett och tva ar matchning mellan kandidaten och rekryterarens professionella jag, som ar mer

evaluativt. Pa fraga tre ar kandidatens uttryck det samma men bedémningen av honom eller
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henne gors utifran det privata jaget, som ar mindre evaluativt. Detta skulle kunna vara en
forklaring till att matchning for denna frdga uteblev. Eftersom det fanns signifikanta
korrelationer pa fraga ett, tva och sammanslagningen ar det dock troligt att finns en matchning
mellan rekryterare och kandidat for fraga tre. Ett mer heterogent urval och en mer utvecklad
matmetod skulle innebédra att sambandet upptacks, om det ar sa att det foreligger en
matchning.

Det smala urvalet kan anses vara en brist i studien. De studenter som deltog i
undersokningen utgjorde homogen grupp manniskor rent demografiskt och skillnaderna
mellan deltagarna var kanske inte tillrackligt stora. FOr just den hér undersékningen anvéndes
studenter av praktiska skal, eftersom det 6ppnade upp for ett storre stickprov. Dessutom har
studenter formodligen lite egen erfarenhet av rekrytering, vilket ar en fordel da det ar den
generella tendensen hos individer att skatta likasinnade personer hégre som undersoks. Hade
man vant sig till en eller ett par organisationer finns risken att de individerna hade varit &nnu
mer homogena, da de férmodligen &r paverkade av organisationens rekryteringspolicys. Trots
ett smalt urval patraffades signifikanta korrelationer mellan evaluativitet och skattningarna av
breven. Den externa validiteten bedoms tack vare detta som god och resultaten far betraktas
med hoppfullhet infor framtida studier inom omradet.

Slutligen kan det faktum att breven konstruerades av forfattarna ses som ett
tillkortakommande. Atgarder vidtogs i stérsta mojliga utstrackning for att sakerstélla brevens
validitet, bland annat genom pilotstudien. Vid konstruktionen av evaluativa och neutraliserade
test-items i tidigare studier, har det visat sig mojligt for lekmén att med stor traffsakerhet
separera deskription fran evaluativitet (Backstrom & Bjorklund, 2013). Detta talar for
metoden att pa egen hand konstruera testets material.

| framtiden hade det varit intressant att studera detta samband med en mer utvecklad
matmetod och med en mer heterogen urvalsgrupp. Tidigare forskning har visat att yngre
rekryterare ar mer positiva an sina aldre kollegor till kandidater som éverdriver sina positiva
egenskaper (Jansen, Konig, Stadelmann & Kleinmann, 2012). Det hade darfor varit intressant
att genomfora en liknande studie dar deltagarna skiljer sig mer &t aldersmassigt.

En annan intressant vinkling hade varit att studera evaluativitets koppling till
impression management, det vill siga om en individ kan styra sin grad av evaluativitet.
Slutligen hade det varit av intresse att undersdka hur en matchning av evaluativitet vid en
rekrytering mer langsiktigt paverkar arbetstillfredsstallelse, prestation och hur ldange man

stannar i organisationen.
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Med denna studie vill vi poéngtera vikten av att beakta samtliga komponenter som

underbygger fit. Vi hoppas att resultaten kan inspirera till vidare forskning inom faltet.

Tillkdnnagivande
Vi vill tacka Martin Béackstrom och Fredrik Bjorklund som bistatt oss med material och varit
ett stort stdd. Deras engagemang har genomsyrat hela uppsatsprocessen och lett fram till en

slutprodukt som vi &r mycket stolta 6ver.
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Appendix A.

Sokes: Revisor

Jag &r en nyutexaminerad civilekonom som soker arbetet som ekonomiassistent pd Applets
revisionsbyra. Jag har last fyra ar pa civilekonomprogrammet i Lund med analytisk inriktning dar jag
valde att fordjupa mig inom nationalekonomi, ett omrade som jag intresserat mig fér sedan borjan av
utbildningen. Jag har under min studietid arbetat som ekonomiassistent pa Malmqvists Fastigheter.
Foretaget ar baserat i Lund och har i dagsldaget omkring 50 anstéllda. Dar arbetade jag ca tva dagar i
veckan och tackte upp under perioder med hogre belastning. | arbetet ingick uppgifter sasom
fakturering, l6neutbetalningar och bokféring. Vi anvande oss av Vismas bokforingsprogram.

Som person &r jag organiserad och strukturerad i mitt arbetssatt. Jag ar en lugn person som ar bra pa
att hantera stress. Detta dr egenskaper som varit anvindbara bade i mitt arbete och under min
studietid. De senaste fyra somrarna har jag arbetat som kundtjanstmedarbetare pa en bank i Malmé.
Jag tog emot fragor gallande lan, sparande och pension, och fick pa sa satt kunskap om flera av
bankens verksamhetsomraden. Det var en larorik tjanst dar jag i och med kontakten med bankens
kunder har lart mig mycket om kommunikation. Jag gillar att vara ute i naturen och min fritid dgnar
jag at langdistanslopning i Lunds I6parsallskap.

Till den hdir tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och néista steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Valdigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Revisor

Jag ar en nyutexaminerad civilekonom som i varas avslutade mina studier vid Lunds universitet. Jag
soker nu tjdnsten som ekonomiassistent pa Applets revisionsbyra. Sett till mina tidigare erfarenheter
hoppas jag kunna vara en vardefull tillgang for er. Under min studietid har jag dessutom arbetat som
ekonomiassistent pa Malmqvists fastigheter, ett expansivt foretag i centrala Lund. Det har varit
valdigt larorikt att fa praktisk erfarenhet av ekonomiyrket och jag bar med mig en méangd vardefulla
erfarenheter darifran.

Jag har lyckats kombinera heltidsstudier med det stundtals utmanande arbetet som
ekonomiassistent mycket tack vare min formaga att alltid behalla lugnet och jag ar en valdigt
stresstalig person. Jag arbetar alltid pa ett strukturerat satt och jag ar en sann organisator. Dessutom
har jag mangarig erfarenhet av kundtjanstarbete pa bank i Malmo, dar jag arbetat under somrarna.
Det var ett valdigt spannande arbete dar den dagliga kundkontakten utvecklat min sociala
kompetens och gjort mig kommunikativt skicklig. Jag har ett stort intresse for langdistanslépning. Jag
tycker det ar underbart att fa tillbringa tid i naturen och jag ar en aktiv medlem i Lunds l6parsallskap.

Till den hdir tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och néista steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den héar kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Valdigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Klasslarare arskurs 7, naturvetenskapliga @mnen

Jag &r en naturvetenskapsldarare som soker tjansten som klassldrare for arskurs 7 pa Pilbergsskolan.
Jag har arbetat som ldrare sedan 2009 da jag avslutade mina studier vid Linnéuniversitetet i Vaxjo.
Mitt huvudamne ar matematik, men jag ar daven behorig att undervisa i biologi och kemi. Innan jag
borjade studera pa lararprogrammet laste jag ett ar litteraturhistoria i Kristianstad och pa mitt forsta
arbete som matematiklarare pa Fagelvikens hogstadieskola hade jag dven en del svenskundervisning.
Det var larorikt att dven undervisa i ett humanistiskt @mne och jag har introducerat delar av den
pedagogiken i min matematikundervisning.

For att komma narmre mitt kompetensomrade boérjade jag arbeta jag pa Alviksskolan déar jag som
klasslarare ansvarade fér undervisningen i samtliga naturvetenskapliga &mnen i arskurs fyra och fem.
Jag har under min tid som ldrare varit involverad i tva projekt géllande elever med lds- och
skrivsvarigheter, dar vi arbetat fram undervisningsmaterial och hjalpmedel tillsammans med
specialpedagoger och elever. Jag tycker det ar viktigt att anpassa skolan fér samtliga elever och det
ar ett omrade som jag hoppas kunna arbeta vidare med i framtiden. | min roll som larare ar det
interaktionen med eleverna som jag tycker &r viktigast och jag ar en talmodig person som tar mig tid
for eleverna. Min fritid tillbringar jag med vanner och bekanta. Sang ar ett annat intresse och jag ar
medlem i Lunds domkyrkokor.

Till den hdir tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio s6kande har tillrdickliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Valdigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Klasslarare arskurs 7, naturvetenskapliga @mnen

Jag ar en naturvetenskapsldarare som soker jobbet som klassldrare fér arskurs 7 pa Pilbergskolan. Jag
har sedan 2009 arbetat som larare, da jag tog min examen vid Linnéuniversitetet. Jag har ett stort
intresse for litteratur i alla dess former och har studerat ett ar litteraturhistoria pa universitetsniva.
Det var darfor valdigt spannande nar jag fick mojligheten att undervisa i svenska pa min forsta
arbetsplats, Fagelvikens hogstadieskola. Det var oerhort larorikt att fa kombinera mitt huvudamne
matematik med svenskundervisning och jag kdnner att det har vidgat min pedagogiska formaga.
Denna erfarenhet har gett mig nya vardefulla verktyg for min undervisning och jag kan framgangsrikt
tillampa delar av sprakpedagogiken i min matematikundervisning.

Nér jag fick erbjudande om att bli klasslarare for arskurs fyra och fem pa Alviksskolan kande jag att
det var ett utmarkt tillfalle att fa arbeta med dmnen som ligger ndrmre min kompetens och jag
undervisade dar i samtliga naturvetenskapliga amnen. Jag har ett stort engagemang for barn och
ungdomar med las- och skrivsvarigheter och jag har varit aktiv i tva valdigt viktiga projekt inom detta
omrade. Min férhoppning ar att dven i framtiden kunna fortsdtta kdmpa for att skolan ska vara
anpassad for alla elevers unika behov. Som larare tar jag mig alltid tid for mina elever och jag har ett
stort talamod. Métet med eleverna ar det jag vardesatter hogst i arbetet. Jag ar en valdigt social
person och alskar att tréaffa manniskor, bade privat och i mitt yrkesliv. Min fritid dgnar jag at korsang i
Lunds domkyrkokor.

Till den hdir tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio s6kande har tillrdckliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just Idst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Valdigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Mjukvaruingenjor

Jag ar en civilingenjor med inriktning mot datateknik och sdker tjansten som mjukvaruingenjor pa
Technix. Innan jag pabodrjade min utbildning pa Chalmers i Goteborg arbetade jag som
rontgensjukskoterska pa Sahlgrenska sjukhuset. Jag har alltid haft ett teknikintresse och detta var
anledningen till att jag ar 2005 beslutade mig for att utbilda mig vidare inom detta omrade. Efter fem
ars studier bérjade jag arbeta pa mobilféretaget PhoneforUs huvudkontor i Stockholm. Féretaget har
1000 anstéllda i Sverige och jag arbetar i en projektgrupp med ca 25 personer dar vi utformar och
lanserar nya mobilapplikationer. Anledningen till att jag nu sdker mig vidare ar att projektet jag
jobbar pa borjar 16pa mot sitt slut och jag vill ha en tjanst med de utvecklingsmojligheter som ni
erbjuder pa Technix. P& PhoneforU har jag arbetat med kodning och da i huvudsak med Java och
Objective-C. Arbetet innebar dven eget ansvar, nagot jag uppskattar. Jag ar en person som har latt
for att arbeta med andra maénniskor, nagot jag har lart mig dels under min tid som
rontgensjukskoterska men daven genom mitt fritidsintresse segling. Jag har seglat sedan jag var barn
och seglingen ar en stor del av mitt liv.

Till den hdr tjénsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Vildigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Mjukvaruingenjor

Jag ar en civilingenjor med inriktning mot datateknik och sdker tjansten som mjukvaruingenjor pa
Technix. Jag har min bakgrund inom varden och arbetade fram till 2005 som sjukskoterska pa
rontgenavdelningen pa Sahlgrenska sjukhuset. Att arbeta inom varden var valdigt givande och jag bar
med mig mycket vardefull kunskap darifran. Jag har hela mitt liv haft ett valdigt stort intresse for
teknik och ar 2005 beslutade jag mig for att gora en karridr av mitt intresse. Jag blev antagen till
civilingenjorsprogrammet pa Chalmers i Géteborg. Utbildningen gav en gedigen grund att sta pa och
jag har fatt med mig konkurrenskraftig komptens inom datateknik. Omedelbart efter min examen
blev jag erbjuden jobb pa Stockholmsbaserade PhoneforU, dér jag fram tills idag har varit anstalld pa
huvudkontoret. Det ar en arbetsplats med stort fokus pa innovation, dar jag har fatt chansen att
utvecklas och fa manga nya erfarenheter.lag har haft férmanen att inga i ett specialiserat
projektteam dar vi har arbetat med allt fran utformning till lansering av mobilapplikationer. Jag har
fatt stor erfarenhet av kodning och det dr en av mina starkaste kvalifikationer infor framtida projekt.
Arbetet pa PhoneforU har gett utrymme for stort eget ansvarstagande, vilket jag vardesatter hogt.
Jag ar en person som har valdigt 1att for att samarbeta, en egenskap som jag bar med mig fran min
tid som rontgensjukskoterska och som utvecklats ytterligare genom mitt fritidsintresse segling. Det
eftersom god samarbetsformaga ar helt avgérande for att na framgang inom sporten.

Till den hdir tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdckliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just Idst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Vildigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Inkopsansvarig

Jag ar en utatriktad person som soker jobbet som inkGpsansvarig pa Belysnings AB. Jag ar en person
med intresse for inredning och design, och jag har lang erfarenhet fran detaljhandeln. Under sju ars
tid arbetade jag som butikschef pa kladbutiken Fribergs i Vasteras, dar jag hade personalansvar for
sex heltidsanstallda. Jag borjade arbeta pa Fribergs som butiksbitrade efter att jag tagit studenten
fran handelsprogrammet. Efter tva ar fick jag ett vikariat som butikschef och ett halvar senare tog jag
over ansvaret for butiken. Tjansten innebar bland annat forsaljning, I6pande ekonomiskt arbete och
inkdp. | och med mitt arbete pa Fribergs blev jag intresserad av féretagsekonomi och det var i
samband med det som jag sokte en tjanst som inkdpsassistent. Sedan 2011 har jag arbetat pa
ExclusiveHome i Stockholm. Jag ar en person som uppskattar effektivitet och jobbar for att
effektivisera bade mitt eget arbete och arbetsprocessen i stort. Vid sidan av mitt arbete skriver jag en
inredningsblogg som har ca 50 000 lasare. Att skriva bloggen hjdlper mig att halla mig uppdaterad pa
trender inom mobel- och designindustrin, vilket jag har férdel av i mitt jobb som inkdpare.

Till den hdr tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tjdnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifran detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Vildigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: Inkopsansvarig

Jag ar en utatriktad person som soker jobbet som inkbpsansvarig pa Belysnings AB. Jag har mangarig
erfarenhet inom detaljhandeln, da jag under sju ars tid har haft férmanen att arbeta som butikschef
pa Fribergs i Vasteras, en kladbutik som tre ar i rad har vunnit pris for bast utformade butik. Jag blev
erbjuden jobb pa Fribergs omedelbart efter att jag tagit studenten fran handelsprogrammet. Redan
efter 2 ar blev jag tillfragad att vikariera som butikschef och ett halvar senare blev jag erbjuden att
tilltrada som ordinarie butikschef. Det var ett utmanande uppdrag och ett stort ansvar att ta redan
som 21-3ring; Min tid pa Fribergs har gett mig vardefulla erfarenheter som vidgat min kompetens pa
en rad olika omraden. Efterhand véacktes ett starkt intresse for den ekonomiska biten i foretaget. Det
var darfor jag 2011 kdnde att det var dags for nya utmaningar och jag fick jobb som inképsassistent
pa ExclusiveHome i Stockholm, dar jag arbetar i dagslaget. Effektivitet ar nagot jag vardesatter hogt i
mitt arbete och jag stravar alltid efter att hitta de mest effektiva l6sningarna. Pa min fritid driver jag
en av Sveriges mest lasta inredningsbloggar. Dar far jag unik inblick i de senaste trenderna och
riktningar inom mobel- och designindustrin. Detta ar ovarderlig en kunskap for mitt arbete som
inkopare.

Till den hdr tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tidnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Valdigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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Sokes: HR-assistent

Jag &r en student pa programmet for Personal- och arbetslivsfragor, vid Lunds universitet.
Anledningen till att jag soker tjansten som HR-assistent dr mitt intresse for personalfragor och jag
hoppas att pa detta satt kunna fa mer praktisk kunskap kring HR-yrket. Utbildningen jag laser ar
tvarvetenskaplig och jag har valt att inrikta mig mot arbetsratt. Jag ser det som ett bra komplement
till de samhallsvetenskapliga @mnena som jag studerar pa programmet. Under min studietid har jag
varit aktiv som forman pa en nation i Lund. Att arbeta pa nation har gett mig erfarenhet av
arbetsledning och jag har fatt ta ansvar for verksamheten. Att arbeta ideellt tillsammans med andra
studenter innebar en stor gemenskap och jag har fatt manga anvdndbara kontakter. Innan jag
paborjade mina universitetsstudier arbetade jag i Oslo som sakerhetsvakt pa Gardermoens flygplats.
Ett arbete som staller krav pa noggrannhet och som innebar daglig kontakt med manga olika
manniskor, nagot jag tycker ar spannande. Jag ar trygg i mig sjalv och ar en palitlig person som
vardesatter lojalitet. Pa min fritid tycker jag om att ga pa konserter och jag har ett stort intresse for
musik.

Till den hdr tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tjdnsten. Du har just ldst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifran detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Vildigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt

35



Sokes: HR-assistent

Jag laser andra aret pa programmet for Personal- och arbetslivsfragor vid Lunds universitet. Det &r en
spannande utbildning som har gett mig en otroligt bred kunskap kring personaladministration. Jag
kanner nu att jag vill utveckla mina kunskaper ytterligare genom att arbeta praktiskt med HR och
detta ar anledningen till att jag soker tjansten som HR-assistent. Jag har tidigare varit engagerad som
forman pa en av studentnationerna i Lund, ett givande arbete dar jag verkligen fatt mojlighet att
utveckla min ledarskapsformaga och ta ett stort ansvar for verksamheten. Jag har haft gladjen att
arbeta med duktiga kollegor fran olika fakulteter och program, vilket har gett mig ett stort
kontaktnat. Innan jag paborjade mina universitetsstudier arbetade jag i Oslo som sdkerhetsvakt pa
Gardermoens flygplats. Det var en intressant tjanst och jag tyckte det var spdnnande att dagligen fa
mojlighet att traffa manniskor fran varldens alla hérn. Som sakerhetsvakt dr noggrannhet valdigt
viktigt och det ar en egenskap som jag fatt tillfalle att utveckla under min tid pa Gardermoen. Jag ar
trygg i mig sjalv och jag ar en person som man kan lita pd i alla ldgen. Lojalitet ar nagot jag
vardesatter hogt, bade hos mig sjalv och hos andra. P4 min fritid gar jag girna pa konserter och
musik ar mitt storsta intresse.

Till den hdr tjdnsten har de tio bésta kandidaterna valts ut och nésta steg dr att kalla till en intervju.
Samtliga tio sékande har tillrdickliga kvalifikationer fér tjdnsten. Du har just lédst en av kandidaternas
personliga brev och din uppgift dr att bedéma kandidaten utifrdn detta brev.

Hur intresserad ar du av att rekommendera den har kandidaten till din arbetsgivare?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mattligt intresserad Valdigt intresserad

Hur kompetent upplever du kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Inte alls Vildigt

Vad &r ditt personliga helhetsintryck av kandidaten?

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Valdigt negativt Neutralt Valdigt positivt
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