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Abstract

The purpose of this study was to examine if recruiters’ personality, based on the
personality dimensions from the Big Five model, but also social desirability, is related
to preference for certain recruitment methods within a recruitment process. Social
desirability was measured by the evaluative factor, which can be described as a
preference for evaluative information and a tendency to describe one self in a socially
desirable way. 97 students took part in the study and were asked to fill out a survey
regarding personality and recruitment processes. The survey consisted of three parts.
First they made self-ratings on a personality test. Then they took on the role as
recruiter and rated the usefulness of specific personality items. Finally, they designed
a fictive recruitment, according to how important they thought different methods
would be in a recruitment process.

There were two hypotheses. The first stated that there is a correlation between high
value on the evaluative factor and preference for evaluative personality items and
evaluative recruitment methods. The second stated that recruiters stress the
importance of such characteristics they believe to possess themselves, also when
designing a recruitment process. The results showed no support for the first
hypothesis, but there was a significant correlation for extrovert people and their
preference for extrovert personality items, and a corresponding tendency for

agreeableness, partially supporting the second hypothesis.
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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersdka om rekryterares personlighet, baserat pa de
personlighetsdimensionerna frén Big Five, men dven social onskvérdhet, ar relaterat
till preferens for sérskilda rekryteringsmetoder 1 en rekryteringsprocess. Social
onskviardhet maittes genom den evaluativa faktorn, som kan beskrivas som en
preferens for evaluativ information och en tendens att beskriva sig sjélv pé ett socialt
onskvirt sétt. 97 studenter deltog i studien och blev tillfridgade att fylla i en enkét som
handlade om personlighet och rekryteringsprocesser. Enkéten bestod av tre delar.
Forsta delen bestod av ett personlighetstest och 1 den andra delen skulle studenterna
ikldda sig rollen som rekryterare och skatta personlighetsitems lamplighet, men dven
vilja ut de tio basta. Slutligen skulle de konstruera en rekryteringsprocess genom att
forst skatta 8 rekryteringsmetoder, men dven fordela procent pa de olika metoderna,
ju hogre procent desto viktigare ansdg man att de ar for rekryteringsprocessen. Den
forsta hypotesen 16d; det finns ett samband mellan att ha hogt pd den evaluativa
faktorn och preferens for evaluativa personlighetsitems och evaluativa
rekryteringsmetoder. Den andra hypotesen 16d; de drag som rekryteraren uppfattar sig
ha, kommer hen ocksa att uppfatta som viktiga i en rekryteringsprocess. Resultaten
visade inga signifikanta korrelationer géllande den evaluativa faktorn, men det fanns
ddremot en signifikant korrelation géllande extroverta minniskor och deras preferens
for extroverta personlighetsitems. Detta fanns aven gillande

personlighetsdimensionen vénlighet, men korrelationen var svagare.

Nyckelord: evaluativa faktorn, Big Five, personlighet, social oOnskvérdhet,

rekrytering



Inledning

Intervjuns anvidndning i1 samband med rekryteringsprocesser har med aren oOkat
markant som en relevant bedomningsmetod (Kahlke & Schmidt, 2000). Dock finns
det vanligtvis felkdllor vid intervjutillfdllet som péaverkar asikter och attityder for bade
intervjuaren och den som blir intervjuad. Ett exempel pd detta kan vara att
beslutsprocessen oftast paverkas mycket av hur pass vil den arbetssokande och
intervjuaren kommer 6verens med varandra (Kahlke & Schmidt, 2000). Ett annat
problem inom rekryteringsprocesser dr det faktum att ménniskor ibland kan bete sig
pa ett sitt eller ge information som dr missledande (Chamorro-Premuzic & Furnham,
2010). I andra fall ar vissa personer véldigt sjalvmedvetna och vet mycket vdl om
deras styrkor och svagheter, vilket gor att de avsiktligt kan manipulera rekryteringen
genom hur de portrétterar sin egen sjalvbild (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010).
Detta &dr viktigt att ha 1 dtanke badde som arbetsgivare och arbetstagare for att i
slutdindan kunna vara sdker pa att ritt person anstillts for jobbet. Ndgot som dven &r
viktigt att tinka pa vid en rekryteringsprocess dr hur vél organisationen i frdga och
den nyanstillda sedan matchar varandras behov och hur detta paverkar
beslutsprocessen. En modell som adresserar detta dr Person-Organisation Fit (PO fit)
vilket fokuserar pd hur mycket samstdmmighet det finns mellan personal och
organisation géllande vérderingar, personlighet osv. (Chamorro-Premuzic &
Furnham, 2010). Detta har dock vickt fragor angaende hur pass mycket fokus man
bor lagga pa personlighet vid en rekrytering och om det till och med kan hindra
organisationer fran att anstilla individer med ritt kompetens for jobbet (Bowen,

Ledford & Nathan, 1991).

Syfte och fragestillning

I denna studie &r syftet att undersdka om en rekryterares personlighet, men dven grad
av social onskvérdhet, ar relaterat till preferens for sérskilda rekryteringsmetoder 1 en
rekryteringsprocess. For att sdrskilt kunna méta social Onskvirdhet anvinds den
evaluativa faktorn som kan beskrivas som “en persons tendens att beskriva sig sjilv i
positivt virdeladdade termer och i sin sjdlvbeskrivning uttrycka sig pd ett sdtt som
anses vara social onskvdrt”. Genom att dela upp olika relevanta rekryteringsmetoder

1 evaluativa och neutrala, men dven gora likasd med items 1 ett personlighetstest,



skapar vi en mojlighet att kunna studera vilka individer som foéredrar metoder eller
items som ger dem mdgjlighet att framstilla sig 1 ett bittre ljus.

Denna studie kan uppmirksamma flera olika biases som kan uppstd 1 en
rekryteringsprocess genom att fa en béttre forstdelse om varfor vissa individer (med

eventuellt liknande personlighetsdrag) foredrar samma rekryteringsmetoder.

Rekryteringsprocesser
For att skapa en god omséttning och en framgéangsrik organisation dr det viktigt att
foretag virlden Over investerar i olika resurser. Det kan vara fasta resurser sdsom
utrustade lokaler, révaror, produkter osv. Men det kanske viktigast av allt dr de
manskliga resurserna, d.v.s. personalen och ledning pé foretaget. Det dr de och deras
olika kompetenser som for organisationen framat. Det &r pa sd sitt oerhort viktigt for
foretaget att nir man vél behdver en ny resurs, en ny ménsklig kompetens, bor denna
vara rétt person for jobbet. En délig rekrytering som inte baseras pa en systematisk
urvalsprocess kan pdverka foretagets ekonomi men paverkar dven produktiviteten pa
foretaget och bland de anstillda (Kahlke & Schmidt, 2000).
Rekrytering- och urvalsprocessen bor alltsd vara systematisk och noggrann och kan
t.ex. bestd av en bedomningscirkel bestdende av 7 punkter; att gora en arbetsanalys,
det sammantagna bedomnings forforandet, intervjun, testning, referenstagande,
systematisk bedomning och systematiskt beslutsfattande (Kahlke & Schmidt, 2000).
Som tidigare ndmnt anvidnds intervjuer ofta vid rekrytering och inom
rekryteringsforskning skiljer man pa ostrukturerade och strukturerade intervjuer, dar
den ostrukturerade ses som en informell diskussion och den strukturerade som en
planerad konversation vars syfte dr att alla personer fir exakt samma fragor, i samma
foljd och samma plats (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010). P4 sa sitt kan den
strukturerade intervjun ses som ett standardiserat psykometriskt test (Chamorro-
Premuzic & Furnham, 2010). Eftersom den ostrukturerade intervjun saknar det
systematiska tillvigagangssitt som den strukturerade karaktériseras av, mojliggor det
tillfallen for intervjuaren att stilla oplanerade foljdfragor (Campion & Palmer, 1997).
Dessa foljdfrdgor ger pa sd sitt utrymme for bias dd rekryteraren skapar en egen och
subjektiv bild av den som blir intervjuad, vilket i sin tur pdverkar intervjuns
reliabilitet d& den inte ldngre, pé ett likvérdigt sétt, médter samma sak for alla individer

som intervjuas (Campion & Palmer, 1997).



Att vid borjan av en rekryteringsprocess ha en utarbetad arbetsanalys ar
fordelaktigt d& den anvédnds som en grund for resten av beddmningsarbetet (Kahlke &
Schmidt, 2000). Ju mer noggrant informationen som samlas in vid arbetsanalysen,
desto effektivare blir dven rekryteringen. Flera olika verktyg inom denna modell har
utvecklats, bland annat personlighetsbaserad arbetsanalys (Aguinis, Mazurkiewicz &
Heggestad, 2009). Tillskillnad frin traditionella arbetsanalysmetoder som fokuserar
frimst pa beteende, inriktar den personlighetsbaseradeanalysen sig pd forhdllandet
mellan ett jobb och de personlighetsdrag som kravs for jobbet (Aguinis mfl, 2009).
Dock kan det uppsta flera olika biases vid anvéndning av detta tillvigagéngssitt t.ex.
social projektion, vilket dr ett kognitivt bias som far individer att forvénta sig att
ménniskor 1 sin omgivning &r likadana som sig sjidlva (Aguinis mfl, 2009). Denna ir
problematiskt framforallt inom rekrytering dar t.ex. rekryteraren kan, enligt detta bias,
utgd ifrdn sina egna karaktdrsdrag som referens ndr de ska beddoma arbetssdkanden,
vilket 1 sin tur leder till att personalen 1 organisationen blir en allt mer homogen grupp
1 termer av personlighet (Aguinis mfl, 2009).

Eftersom forskning har visat att bedomningar rekryterare gor kan influeras av
deras egen personlighet 1 form av social projektion, finns det anledning att undersoka
om personlighet dven dr relaterat till preferens for sérskilda rekryteringsmetoder,
vilket dven det kan paverka brist pd mangfald inom organisationer ur ett

personlighetsperspektiv.

Femfaktorteorin och personlighetstest

Femfaktorteorin, eller internationellt kint som ”Big Five”, ér ett ramverk som bestar
av fem olika personlighetsdimensioner och enligt teoretiker dr dessa fem tillrdckliga
for att fanga upp den grundlidggande strukturen for ens personlighet (Holt, Bremner,
Sutherland, Vliek, Passer & Smith, 2012). De menar &dven att dessa fem
dimensionerna &r ett globalt fenomen och kan appliceras pa ménniskor vérlden over
(Holt mfl, 2012) De olika dimensionerna bestdr av; extraversion, vdnlighet,
samvetsgrannhet, oppenhet och neuroticism. Utover detta innehdller &dven
dimensionerna olika fasetter som beskriver och belyser olika aspekter av
personlighetsdimensionerna. T.ex. dimensionen samvetsgrannhet kan dven beskrivas

av fasetterna; duglighet, plikttrogenhet, sjdlvdisciplin etc. (Miller, 2014)



Inom rekrytering och urval anvdnds detta ramverk flitigt och méter personlighet
genom att den arbetssokande fyller i ett sjdlvskattningsformuldr vars resultat sedan
anvénds 1 beslutsprocessen (Kluemper, McLarty & Bing, 2015).

Att anvénda just sjidlvskattningsformuldr ndr man maéter personlighet har lange
blivit kritiserat di det 4r en subjektiv metod som kan leda till att skattningarna man
gor paverkas av social onskvirdhet (Paunonen & LeBel, 2012). Detta innebér att man
medvetet véljer att skatta sig sjdlv pa ett fordelaktigt sitt; man belyser fler positiva
egenskaper hos sig sjilv som inte alltid stimmer Gverens med verkligheten for att
vinna tycke hos t.ex. en rekryterare/arbetsgivare (Paunonen & LeBel, 2012).

Det har visat sig att formuleringen av t.ex. olika items i ett personlighetstest kan
framkalla socialt 6nskvérda reaktioner/svar (Béckstrom, Bjorklund & Larsson, 2014).
Forskningen har darfor sedan forsokt att minska detta bias i sjélvskattningsformular
genom flera olika metoder (Backstrom m.fl, 2014). I den aktuella studien &r intresset
framforallt for sdrskilda métinstrument och vilka biases som kan uppstd nidr man
anviander dessa 1 en rekryteringsprocess. Framforallt hur rekryterarens personlighet
kan péverka vilka metoder som anvidnds och uppmérksammas. Detta kan innebéra att
rekryteraren sjdlv kan ses som ett bias eftersom det inte skapar en objektiv
rekryteringsprocess dér alla ménniskors olikheter tas in 1 berdkning, utan blir en
utviardering av arbetssokande som baseras pa rekryterarens egen preferenser for

specifika verktyg som anvinds vid ett urval.

Self-enhancement

Néar minniskor medvetet uppvisar en positiv bild av sig sjdlva genom att
Overrapportera och belysa positiva egenskaper men samtidigt véljer att inte dela med
sig av sina negativa egenskaper, beter de sig 1 linje med det som kallas for impression
management (de Vries, Zettler & Hilbig, 2014). Detta gors av minniskor for att kunna
paverka andras uppfattning om dem, och tidigare forskning har demonstrerat att
impression management beteenden kan paverka viktiga skeden/stadier i
rekryteringsprocesser dven pa arbetsplatsen (Bourdage, Wiltshire & Lee, 2014).
Impression management kan dven delas in 1 5 olika faktorer som var och en beskriver
olika typer av detta beteende. Ingratiation; man utfor tjanster, ger berdom och héller
med andra for att vinna deras uppskattning. Self-promotion; uppvisar sina egna
bedrifter for att anses som kompetent av andra. Exemplification; man goér mer &n

forvintat (t.ex. tar pd sig fler arbetsuppgifter) av en for att framstd som engagerad.



Intimidation; utstrélar makt, eller att man potentiellt straffar ndgon for att framstd som
hotfull. Supplication; uppvisar sina svagheter pa ett sadant sitt att man verkar hjélplos
och behovande (Bourdage m.fl, 2014). Det har dven visats sig frin tidigare forskning
att vissa personlighetsdrag ar kopplade till sdrskilda impression management metoder,
t.ex. personlighetsdimensionen frdn Big Five, extraversion, dr positivt relaterat till
self-promotion (Kristof-Brown, Barrick & Franke, 2002). Det pastas att detta kan bero
pa att ménniskor som karaktériseras som extroverta, dr sociala och ldgger mer kraft pa
att bli accepterade av andra genom att skapa en positiv “image” av sig sjdlva
(Bourdage mfl, 2014). Denna form av social oOnskvirdhet som impression
management, dr relevant i den aktuella studien dé det tyder pa att det finns stor chans
att ménniskor som ligger hogt pa den evaluativa faktorn dven skulle foredra
evaluativa rekryteringsverktyg déar de har en mdjlighet att medvetet kunna &ndra sina
svar/beteenden for att f en positiv respons frédn sin omgivning.

En annan form av social 6nskvérdhet kallas for self-deception och tillskillnad
frdn impression management forsoker individerna inte medvetet uppvisa en positiv
bild av sig sjdlva, utan personerna tror att de positiva sjalvbilder de skapat, stimmer
overens med verkligheten (Paulhus, 1984). Bdde impression management och self-
deception kan dven ses som former av forsvarsmekanismer som anvénds av individer
for att skydda sin egen sjdlvuppfattning, vilket framforallt &r tydligt gillande self-
deception. (Paulhus & John, 1998).

Forskning har dven visat att impression management beteenden paverkas av
kontexten. Behovet av att vilja framhéva sina positiva egenskaper ér inte lika starkt
om en uppgift utfors anonymt, tillskillnad frdn self-deception som sker pd en
omedveten niva, och paverkas pé si sitt inte av andra faktorer sisom kontext, att bli
observerad av andra m.m. (Paulhus & John 1998). I den aktuella studien finns det inte
mojlighet att kunna sérskilja pd impression management och self-deception, utan
social onskvirdhet (rent allmént) méts genom den evaluativa faktorn, och det &r den
allmédnna tendensen att reagera pé evaluativa personlighetsitems/rekryteringsmetoder

som kommer att studeras.

Person-Organisation Fit och likhetsteorier
En modell inom rekryteringsforskning som kallas for Person-Organisation Fit (PO
fit), menar att arbetssokanden forvintas att respondera mer positivt pa organisationer

ndr dessa tva parter delar samma vérderingar och normer (Swider, Zimmerman &



Barrick, 2015). PO fit kan dven definieras som “kompabiliteten mellan ménniskor och
organisationer som uppstar nidr minst en enhet uppfyller den andras behov, eller nér
de delar liknande fundamentala karaktirsdrag, eller bade och” (Swider mfl, 2015).
Négot som dr mer relevant dr den forskning som fokuserar pd hur arbetssokandes
perceptioner av PO fit fordndras genom hela rekryteringsprocessen dven kallat f6r PO
fit differentiation (Swider mfl, 2015). Enligt en tidigare forskningsstudie visade det
sig att relationen mellan PO fit och hur attraktiv organisationen framstir for
arbetssokanden varierade beroende pa& vilket stadium man befinner sig 1
rekryteringsprocessen, och menade att detta beror pd hur mycket information
organisationen bidrog angaende dess verksamhet (Harold & Ployhart, 2008). Detta ar
relevant eftersom, om rekryterarens personlighet paverkar vilka metoder som viljs,
finns det en risk att det skapar en FIT med personer som padminner om rekryteraren
sjalv. Men dven ju mer information som ges under processen desto fler likheter
uppstar mellan arbetssokande och arbetsgivare déd rekryterarna sallar bort dem som
inte uppvisar samma likheter som sig sjilv.

Likheter 1 personlighet har dven visat sig paverka i vilken grad man finner en
annan person attraktiv. Aven andra aspekter sisom likheter i virderingar, intelligens,
emotionella tillstdnd osv. (Griffitt, 1969). Studier har dven visat att likheter vi endast
antar existerar mellan sig sjdlv och en annan individ samt faktisk likhet, korrelerar
signifikant med attraktion mellan tvd individer (Izard, 1960). Vilket tyder péd att
personer med liknande affektiva karaktirsdrag tenderar att tycka om samma sociala
situationer att interagera 1 (Izard, 1960), d.v.s. uttrycket “’lika barn leka bést” kan
tolkas bokstavligt talat.

Attraktion mellan tva personer tycks dven bero pa vilken grad man bekréftar,
eller inte bekriftar, varandra 1 en social situation. De som uppfattas som mer lik en
sjalv gillande asikter och virderingar och sedan bekriftar dessa, uppfattas som mer
intelligenta, moraliska osv. (Byrne, 1961). I en annan forskningsstudie av Tiiretgen,
Dinler & Unsal (2009) undersokte man om faktiska personlighetslikheter mellan
bedomare (rekryterare) och arbetssokanden gillande personlighetsdimensionerna
extraversion och samvetsgrannhet, paverkar bedomarnas urvalsbeslut. Resultat fran
studien visade pa att bedomare kommer med storre sannolikhet att skatta
arbetssokande hogre som de uppfattar som mer lika dem sjélva (Tiiretgen mfl, 2009).
I den aktuella studien &r denna typ av tidigare forskning relevant da det vacker fragor

som; om man finner andra individer som paminner om sig sjdlv attraktiv eller att man



hellre foredrar att beblanda sig med likasinnade ménniskor, foredrar man dven da
sarskilda items 1 ett personlighetstest som karaktiriseras av samma

personlighetsdimension som man sjélv korrelerar med?

Evaluativa faktorn och evaluativ neutralisering

Som tidigare ndmnt kan social onskvirdhet hota ett personlighetstest validitet och
olika metoder har tagits fram som lOsningar pd detta problem. En metod for att
minska denna bias gér ut pa att man fokuserar pa kontexten dér testet utfors. Man vill
minimera manniskors motivation att svara pa ett socialt onskvirt sitt genom att t.ex.
muntligt informera dem att testet inkluderar validitetsskalor som kan avslgja fusk
(Paunonen & LeBel, 2012). Dock har det visats sig att denna metod inte &r sérskilt
effektiv, framforallt i situationer som 1 en rekryteringsprocess ddr motivationen att
vilja framstélla sig pa ett positivt sétt dr extremt stark (Paunonen & LeBel, 2012).

En annan metod bygger pa den evaluativa faktorn och metoden gar ut pé att
systematiskt reducera denna faktor genom att omformulera items 1 ett
personlighetstest (Backstrom mfl, 2014). Det finns inga sérskilda regler for hur man
ska omformulera items utan det bor vara sa neutralt som mojligt, varken negativt eller
positivt laddat men samtidigt fortfarande vara deskriptivt, d.v.s. det ska endast
beskriva det faktiska innehallet. (Backstrom m.fl, 2014). Detta koncept hirstammar
ifrdn Peabody (1967) som menade pa att ndr man gor bedomningar av personlighet,
gors detta med syfte att utvdardera om nagon besitter ’bra” eller ”dédliga” egenskaper.
Genom att sedan neutralisera items 1 ett personlighetstest minskar man pa sd satt
manniskors bendgenhet att framstilla sig som mindre daliga eller betydligt bdittre
(Béckstrom mfl, 2014). Ett exempel pa ett negativt laddat item kan vara “undviker
kontakt med andra” vilket gor det evaluativt da det framkallar en motivation hos
ménniskor att inte vilja framstélla sig som introvert. For att minska dess evaluativitet
kan man istillet omformulera det till “kdnner mig tillfreds dven ndr jag dr ensam™
(Backstrom mfl, 2014). Ytterligare ett exempel pad hur denna metod fungerar ar hur ett
positivt laddat item kan neutraliseras; “har livlig fantasi”, vilket relaterar till ett
eftertraktat karaktirsdrag da det indikerar pa kreativitet och Oppenhet, kan istéllet
neutraliseras till ett mindre vérdeladdat item sdsom “spenderar mycket tid pa att

utforska min imagindra virld” (Backstrom m.fl, 2014).
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Hypoteser

Med utgdngspunkt 1 tidigare forskning relaterat till rekrytering och urval samt olika
begrepp sdsom evaluativa faktorn, impression management, self-deception, PO fit,
likhetsteorier och Big Five har tva hypoteser formulerats pé foljande sétt:

Hypotes 1: Det finns ett samband mellan att ha hogt pa den evaluativa faktorn och att
ha en preferens for evaluativa personlighetsitems, samt for evaluativa
rekryteringsmetoder.

Hypotes 2: De drag som rekryteraren uppfattar sig ha, kommer hen ocksa att uppfatta
som viktiga att frdga om 1 en rekryteringsprocess.

T.ex. personer som skattar hogt pd samvetsgrannhet foredrar pastdenden som har med
samvetsgrannhet att gora. Pastdenden 1 denna mening innebér de items som finns 1 ett

personlighetstest.

Metod

Deltagare

Samtliga deltagare 1 studien var studenter frdn Lunds universitet med blandade
inriktningar. Storsta andelen studenter kom fran Lunds tekniska hogskola (LTH) och
Sambhallsvetenskapliga fakulteten. Totalt rekryterades 100 studenter, men tre personer
foll bort fran studien da tva av dem missade en uppgift 1 enkéten och den tredje avbrot
pa grund av tidsbrist. Studien innefattade 97 deltagare och bland dessa fanns 46 mén

och 51 kvinnor i varierande aldrar, fran 19 till 39 ar (M = 23,89, SD = 3,77).

Instrument

I denna studie anvindes ett personlighetstest, ett test dir deltagarna skulle bedoma
personlighetsitems, och slutligen, en 6vergripande uppgift déar deltagarna sjilva skulle
virdera olika delar i1 en rekryteringsprocess.

Personlighetstest: Det personlighetstest som anvidndes var konstruerat av
Biackstrom och Bjorklund (2014), och 1 grunden utgdr detta test ifrdn de fem
personlighetsdimensionerna ur Big Five, men testet dr ocksd utarbetad péd ett
annorlunda sétt for att finga upp den evaluativa faktorn. 80 personlighetfrdgor ingick
1 testet, dir 40 tillhorde den ursprungliga varianten (ett urval himtat fran IPIP-NEO-
PI, ”The international personality item pool”, Goldberg et al., 2006) och resterande 40
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var neutraliserade frdgor. Utformningen av de neutraliserade fragorna skapades
genom att revidera de evaluativa fragorna pa ett sadant sitt att de frdn borjan
viardeladdade fragorna, blev mindre virdeladdade wutan att minska pa
kriterievaliditeten 1 testet och pd si sdtt minska graden av social Onskvérdhet
(Béackstrom & Bjorklund, 2014). I studien gjordes &dven en reversering av
personlighetsdimensionen neuroticism till emotionell stabilitet.

Ett exempel pé ett evaluativt item kan vara: “Kdnner mig nojd om saker och
ting dr i ordning” och 1 den neutraliserade versionen: Vill absolut ha ordning
omkring mig”. For att kunna relatera till den evaluativa faktorn i sjdlvskattningar
skapades en indexvariabel, dven kallad “differensvariabel”, dar de neutraliserade
skattningarna drogs ifrdn skattningarna av de evaluativa skattningarna, det vill sdga,
att differensvariabeln for sjdlvskattningar korrelerades dels med differensvariabeln for
personlighetsitems for att testa en del av hypotes 1, och dels med differensvariabel for
rekryteringsmetoder fOr att testa den andra delen av hypotes 1.

Bedomning av personlighetsitems: 1 denna del av enkédten skulle deltagarna
forestilla sig att de sjdlva var ansvariga for en rekrytering, och darmed skatta
lampligheten av personlighetsitems som finns 1 ett personlighetstest. Denna bestod av
en skala pd 1-5, dir 1 motsvarade oanvindbar och 5 extremt anvindbar. Slutligen
skulle de sedan blicka tillbaka och vilja ut vilka de tio bédsta var. De
personlighetsitems som anvindes i denna del var tagna fran samma personlighetstest
som de utforde 1 forsta uppgiften, vilket innebar att dven dessa items var evaluativa,
samt neutrala. Det fanns 40 items totalt, varav 20 var neutrala och 20 var evaluativa.

Konstruera en rekrytering: Slutligen skulle deltagarna skatta 8 stycken olika
rekryteringsmetoder (intervju, CV-granskning, arbetstest, arbetsprov, interaktionstest,
EQ-test, rollspel och IQ-test) hur pass anvdndbara de var 1 en rekryteringsprocess.
Skalan var uppbyggd pé 1-7, dér 1 motsvarade oanvindbar och 7 extremt anvdindbar.
De olika metoderna var 1 sin tur indelade 1 tvé delar med 4 evaluativa och 4 neutrala
rekryteringsmetoder. Syftet med att dela in metoderna pa detta sdtt var for att se om
det fanns en risk for att deltagarens sjilvprestation paverkade resultatet i evaluativa
rekryteringsmetoder dir det finns en risk for bias, eller rekryteringsmetoder som ar
mindre evaluativa (neutrala), dir risken for sjilvprestation var liten. De evaluativa
rekryteringsmetoderna  innefattade, intervju, CV-granskning, rollspel och

interaktionstest och de neutrala metoderna innefattade, arbetstest, arbetsprov, EQ-test
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och 1Q-test. Det som eftersoktes 1 studien var den relativa preferensen for endera
typen av metod.

I sista delen i1 enkdten var uppgiften att fordela procent pa de olika
rekryteringsmetoderna och ju hogre andel procent, desto viktigare ansdg man att de
var 1 en rekryteringsprocess. For att ge en tydlig beskrivning pa syftet med denna
uppgift visades hér ett exempel pd hur en person kan skatta med tydlig preferens for
metoder som dr mottagliga for bias (evaluativa): Intervju = 80 %, CV-granskning =
20 %. I det hdr exemplet syns det tydligt att den hér personen har preferens for
evaluativa rekryteringsmetoder. Ett annat exempel pd en person som har tydlig
preferens for metoder som dr mindre mottagliga for bias (neutrala) kan vara: Intervju

=10 %, arbetstest = 20 %, 1Q-test = 70 %.

Pilotstudie

For att kunna 4 mojlighet att eventuellt forbittra utformningen av enkéten och fa en
uppskattning pa hur lang tid det kunde ta att genomfora den, samt for att upptacka
golv- och takeffekter utfordes en pilotstudie. Atta testpersoner deltog och fick dérefter
ge feedback pd hur de tyckte att utformningen var, om instruktionerna var tydliga
eller om det fanns ndgot annat som var oklart med de olika uppgifterna. 1 delen
bedomning av personlighetsitems, var det nagra som missade att de dven skulle
markera vilka de tio bésta pastdendena var, och for att undvika detta inférdes en

paminnelse 1 slutet.

Procedur

Under tvd dagar kontaktades studenter fran Lunds universitet. Forsta dagen soktes
studenter pd Edenomrddet, framforallt {or att soka efter kvinnliga deltagare, och andra
dagen besoktes studenter pa Lunds tekniska hogskola (LTH), for att finna manliga
deltagare. Detta gjordes enbart 1 syfte for att f& en jimn fordelad konsskillnad.
Deltagarna tillfrigades om de ville medverka i en forskningsstudie dér de skulle fa
besvara en enkét som handlade om rekryteringsprocesser och personlighet. De fick
aven information om att enkiten uppskattades ta 15-20 minuter att genomfora. I slutet
av enkédten uppmanades deltagarna att gissa hypotesen med studien. Det erbjods dven
for deltagare som var intresserade att ldmna sin email-adress och f& mojlighet att efter

undersokningen ta del av den riktiga hypotesen och studiens verkliga syfte.
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Deltagarna 1 studien var helt anonyma och detta framgick i enkéten dir de endast
behovde fylla 1 sitt juridiska kon och alder. De var 4ven medvetna om att de nédr som
helst fick lov att avbryta. Som tack for deras medverkan bjods det pa fika som bestod
av kanelbullar och saft.

Databearbetningen utfordes i statistikprogrammet SPSS, och efter att den
erhdllna datan lagts in, anvinde vi oss av Pearson korrelationstest for att analysera

bade hypotes 1 och 2.

Resultat

Resultaten 1 den aktuella studien kommer forst att inledas med en presentation av
hypoteserna som studien dr uppbyggd pa. Dérefter ges en beskrivning av de
korrelationer som anviénts for att testa hypoteserna. Vidare redovisas resultaten péd de
berdkningar som gjorts for att sedan avslutas med en kort sammanfattning pa

respektive hypotes.

Hypotes 1 16d: 7 Det finns ett samband mellan att ha hégt pa den evaluativa

faktorn och ha preferens for evaluativa personlighetsitems, samt for evaluativa
rekryteringsmetoder”. For att testa hypotes 1 gjordes tvd berdkningar, den forsta
korrelationen rorde hypotes 1a om det fanns ett samband mellan att ha hogt pd den
evaluativa faktorn och ha preferens for evaluativa rekryteringsmetoder, resultatet var,
r(95) =, 145, p >, 05. Aven om korrelationen var positiv s& var den for svag for att
stodja hypotesen.
For att testa om preferens for evaluativa/positiva viardeladdade, samt preferens for
evaluativa/negativa véirdeladdade personlighetsitems métte samma faktor, gjordes en
korrelation mellan de tva variablerna. Resultatet visade pa en sa 1ag korrelation att det
inte gav ett signifikant stod for att preferens for positiva och negativa
personlighetsfrdgor mater samma sak, #(97) =, 194, p =>, 05.

Den andra korrelationen 1 hypotes 1b dr uppdelad pa tva berdkningar, en for
positiva och en for negativa fragor. Korrelationerna uppskattar om det finns ett
samband mellan evaluativa faktorn fran sjdlvskattningarna av personligheten och i

vilken grad deltagarna foredrog evaluativa frigor framfor neutrala. Korrelation med
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den evaluativa faktorn fran sjilvskattningar och de positiva personlighetsfragorna var,
r(95) =, 007, p >, 05, medan korrelationen med den evaluativa faktorn fran
sjalvskattningar och de negativa personlighetsfragorna var, #(95) =, 059, p >, 05. 1
denna métning hittades inget signifikant resultat. Detta innebér att personer med hogt
pa den evaluativa faktorn inte hade relativt hogre preferens for evaluativa fragor én
for neutrala fragor.

Sammanfattningsvis framgéar det av resultatet att den evaluativa faktorn, alltsa
personers behov av att bete sig pd ett socialt onskvirt sétt, inte var relaterad till en
preferens for att vélja evaluativa personlighetsfragor eller evaluativa
rekryteringsmetoder.

Hypotes 2 16d: ” De drag som rekryteraren uppfattar sig ha, kommer hen
ocksd att uppfatta som viktiga att fraga om i en rekryteringsprocess”. 1 denna
mitning testades relationen mellan om ett visst personlighetsdrag foredrog items som
passade just till sitt personlighetsdrag, t.ex. personer som skattar hogt pa
samvetsgrannhet foredrar péstdenden som har med samvetsgrannhet att gora.
Sammanlagt berdknades fem korrelationer for att undersoka hypotes 2, som
innefattade de fem personlighetsdragen 1 Big Five; Extraversion, Samvetsgrannhet,
Vinlighet, Oppenhet och Emotionell stabilitet och slutresultatet av dessa korrelationer
finns beskrivna nedan.

Resultatet visade pa ett signifikant stod pa personlighetsdraget Extraversion,
r(95) =, 342, p <, 05, och ett svagare stod for personlighetsdraget Vianlighet, #(95) =,
207, p <, 05. For de resterande tre personlighetsdragen hittades inget samband och
gavs foljande resultat: Samvetsgrannhet, 7(95) =, 099, p =, 333, Oppenhet 7(95) =,
081, p =, 429 och Emotionell stabilitet, #(95) =, 137, p =, 181.

Sammanfattningsvis framgar det av resultatet att tvd av personlighetsdragen 1
Big Five, extraversion och vdnlighet foredrar pastaenden som dr knutet till sitt eget

personlighetsdrag.
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Diskussion

Huvudsyftet med denna studie var att underska om framforallt tvé olika faktorer kan
vara relaterat till preferens fOr sdrskilda rekryteringsmetoder; rekryterarens
personlighet samt social 6nskvardhet métt genom den evaluativa faktorn.

2

Studiens forsta hypotes ” det finns ett samband mellan att ha hogt pd den
evaluativa faktorn och att ha en preferens for evaluativa personlighetsitems, samt for
evaluativa rekryteringsmetoder” fick inte stod av resultaten. Det var ténkt att
individer som &r evaluativa 1 sin personlighet skulle foredra att anvédnda sig av
evaluativa personlighetsitems vid en rekrytering men &ven att de skulle foredra
rekryteringsmetoder som tilldter en att kunna framstélla sig positivt. Alltsd, en
rekryteringsmetod som CV med ett personligt brev, skulle vara att foredra da det
tillater en att kunna belysa positiva egenskaper pa ett mer fritt sitt dn t.ex. ett IQ-test,
som enligt den aktuella studien, inte ansdgs vara evaluativt. Det var alltsd tédnkt att en
evaluativ faktor skulle uppsté i bade skattningarna av personlighetsfrigorna men dven
att sjdlvskattningarna 1 personlighet skulle variera beroende om personlighetsitems ar
evaluativa eller inte, dir skillnaden mellan skattningarna av dessa tvé variabler utgor
den evaluativa faktorn.

Det som dock pédvisades enligt resultaten var att det fanns tva olika evaluativa
faktorer 1 skattningarna av personlighetsitems ldmplighet att anvdnda vid rekrytering
(dér evaluativa faktorn innebér skillnaden mellan hur man responderar pa evaluativt
formulerade och evaluativt neutraliserade items). Den ena berdr personlighetsitems
som mater skalans riktning, d.v.s. ndr man ger hoga skattningar pé ett sddant item sa
far man hogt pa faktorn extraversion. Den andra berdr sddana items som méter i
motsatt riktning, ndr man ge hoga skattningar péd ett sddant item far man lagt pa
faktorn extraversion. Dessa tva evaluativa faktorer korrelerade endast svagt med
varandra, vilket var ovéintat och det verkar som att skillnaden mellan
lamplighetsskattningar av personlighetsskattningar inte bara varierar som en
konsekvens av om de &r evaluativa eller inte, utan d&ven om de &r positivt eller
negativt formulerade.

Denna svaga korrelation kan bero pd flera olika faktorer. En potentiell
anledning till detta kan vara att sjdlva enkidten bestod av flera olika moment déar

deltagarna var tvungna att agera och tdnka utifrdn tva olika roller. Forst utifrén sig
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sjalv dar man baserar sina svar pa sin egen sjilvbild, men dven utifrdn en imaginér
rekryterarroll. Deltagarna behdvde alltsa forst fokusera pa sig sjdlv for att sedan
snabbt omvinda sin tankegang till en roll, man i1 vardagen inte dr van vid, och utifran
denna beddma personlighetsitems ldmplighet. Detta kanske har forbryllat deltagarna
vilket kan ha paverkat studiens resultat. Men dven hur instruktionen till den delen av
enkdten, gillande att man skulle ta stéllning till personlighetens ldmplighet, var
formulerad. For att forbéattra studien hade man, forutom att laborera med olika sétt att
formulera instruktionen, mgjligtvis kunnat lata deltagarna skatta personlighetsitems
pa flera olika sdtt dn just dess lamplighet. Deltagarna hade kunnat fa skatta hur pass
evaluativa de uppfattar att personlighetsitems dr men dven 1 vilken mén dessa ger en
jobbsokande mgjlighet att beskriva sig sd& som hen verkligen dr. Detta ar dven
eventuellt en 16sning péd det forstndmnda problemet da det inte kraver lika mycket av
deltagarna d.v.s. de kan fortfarande utgéd ifran sig sjilva, inte en fiktiv situation/roll.
Studiens andra hypotes ”De drag som rekryteraren uppfattar sig ha, kommer
hen ocksa att uppfatta som viktiga att fraga om i en rekryteringsprocess” fick delvis
stod. Resultatet 1 studien visar pa ett signifikant samband att manniskor som é&r
extroverta har preferens for att vilja extroverta pastdenden. Samma giller for
personlighetsdimensioner vdnlighet men hir var sambandet svagare. Detta tyder pa att
det finns en risk att framforallt extroverta personer lagger mer tonvikt pa de sdkandes
extraversion dn vad det finns anledning att géra, med tanke pd de arbetsprestationer
som den anstillde forviantas utfora. Ordvalet risk” istidllet for chans, anvinds
eftersom detta dven kan innebéra att rekryteraren 1 sd fall mojligtvis bortser andra
arbetssokanden som inte karaktéiriseras av samma personlighetsdimension. Vilket 1
slutdndan leder till en oréttvis bedomning som ger fordelar till likasinnade ménniskor.
Detta stodjer tidigare likhetsteorier, som genom forskning, kunnat pavisa att likheter 1
personlighet paverkar i vilken grad man finner andra méinniskor attraktiva (Izard,
1960). Men dven géllande konceptet social projektion, vilket i det har sammanhanget
kan tolkas som att det finns risk for rekryteraren ldser in sina egna drag i den
arbetsuppgift som eftersoks. Vilket kan innebéra att om rekryteraren (om man utgér
frdn extraversion) sjdlv karaktdriseras av extrovert, kommer hen ténka att personen
som ska anstdllas for jobbet 4ven maste karaktiriseras som extrovert. Pa sa sitt letar
rekryteraren efter extroverta personlighetsitems for att kunna fidnga upp sédana
sOkanden som har tillrackligt hog extraversion (Aguinis mfl, 2009). Ytterligare stod

far hypotesen frdn Tiiretgen mfl, (2009), som pavisade att rekryterare skattar
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arbetssokande hogre som de uppfattar som mer lika sig sjdlva, vilket ar sarskilt
relevant eftersom deras studie utgick fran tva personlighetsdimensioner dédr en av dem
var extraversion. Resultatet kan dven appliceras péa PO fit, dir en del av beskrivningen
for denna modell, som definierats 1 inledningen &r”... kompabiliteten mellan
manniskor och organisationer som uppstar nir de delar liknande fundamentala
karaktirsdrag” (Swider mfl, 2015), wvilket 1 denna studie resulterade 1
personlighetsdimensionerna extraversion och vénlighet.

Dock forklarar det inte varfor det inte fanns ett samband géllande de andra
personlighetsdimensionerna. Kanske bor fokus riktas mer pa
personlighetsdimensionerna  extraversion/vanlighet och hur dessa personers
karaktdrsdrag beskrivs for att hitta en forklaring? Extroverta personer beskrivs enligt
fasetten som: sociala, &dventyrssokande, kraftfulla, energiska, entusiastiska och
utétriktade (Holt mfl., 2012). Kan extroverta personers behov av sociala interaktioner
ge till foljd att de har ett storre behov av att komma 1 kontakt med likasinnade én
andra personlighetsdrag? Da kontakt med andra sociala ménniskor ger tillbaka den
feedback, kraft och energi som de behdver. Ménniskor som karaktiriseras av
dimensionen vinlighet ddremot, kan beskrivas som; omtyckta, trevliga och lyhorda
for andras behov (Tov, Nai & Lee, 2014). Nigot dessa tva dimensioner har
gemensamt, dr att de kan tolkas som sociala dimensioner. Extroverta ménniskor kan
ytterligare beskrivas som att de fokuserar pa att ingd i1 sociala sammanhang och
interagera med andra, medan vénliga personer fokuserar pa att uppratthalla positiva
relationer 1 sin omgivning (Tov mfl, 2014). Trots att Big Five delar upp personlighet i
5 separata dimensioner finner man i forskning att dessa tvd personlighetsdrag ofta
korrelerar med varandra (Tov mfl, 2014). En annan forklaring till varfér man fann
samband for just dessa tvd dimensioner i den aktuella studien, finner man 1 en
forskningsstudie av Nikitin & Freund (2015) som handlade om motivation och
personlighet. En del av forskningen inriktade sig pa social approach motives som
definierades som; motivationen att vilja ingd i sociala sammanhang som resulterar 1
fordelar sasom att skaffa nya vianner (Nikitin & Freund, 2015). Resultaten frdn deras
studie visade att minniskor som skattar hogt pd social approach motives kan
tillfredsstdlla deras behov att tillhora en grupp, genom att vara extroverta men

samtidigt vanliga (Nikitin & Freund, 2015).
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Begrinsningar i studien och forslag pa vidare forskning

Eftersom den aktuella studien undersokte korrelation mellan olika variabler
tillkommer begrinsningar sdsom att det inte gér att medge nagra slutsatser om
kausalitet. Frin resultaten kunde man visa pa ett signifikant samband att ménniskor
som dr extroverta, har preferens for att vilja extroverta personlighetsitems samt ett
svagt samband gillande vinlighet, men det sdger inget om dess orsak och verkan,
utan man kan endast resonera att detta samband beror pa personlighet, som kan ses
som en stabil egenskap hos ménniskor, som 1 sin tur kan styra och pdverka manga
olika sorters beteenden.

Ytterligare en begransning finner man 1 populationen av deltagare som bestod
av studenter. Eftersom studien handlade om rekrytering och urval, och till viss del
krivde att deltagarna skulle tdnka utifrdn en rekryterares perspektiv géllande
beddmning av metoder och personlighetsitems, kan det ha paverkat studiens resultat
dd de flesta saknar erfarenhet inom denna bransch. Det hade kanske varit intressant
for framtida forskning att utféra samma studie men att istédllet anvénda sig av en
population som bestod av rekryterare for att littare kunna generalisera studiens
resultat.

Hypotesen om att evaluativa personer, de som skattade sig sjdlv hogre pa
evaluativa dn neutrala items, ocksa skulle ha preferens for evaluativa items fick inget
stod. Utgédende fran den vildigt 1aga korrelationen mellan preferensen for positiva och
negativa items sd verkar det som operationaliseringen inte riktigt lyckats.
Forhoppningen var att hypotesen skulle 4 stdd antingen for positiva eller negativa
items, men eftersom inte nagon av dem var relaterade till hur evaluativa personerna
skattat sig sjdlv och det inte fanns korrelation mellan preferens for positiva och
negativa items, sd vet vi inte s mycket mer i nuldget. Det kan naturligtvis fortfarande
vara si att hypotesen stdmmer, men att vi inte lyckats hitta det rdtta sittet att
operationalisera preferensen for evaluativa fragor. I en tidigare C-uppsats (Hansson &
Kroon, 2014) diar huvudhypotesen 16d “rekryterare som dr evaluativa i beskrivningen
av sig sjdlva foredrar evaluativa personliga brev och rekryterare som dr deskriptiva i
beskrivningen av sig sjdlva foredrar deskriptiva personliga brev” fick enligt deras
resultat stod. Vilket tyder pé att det finns en relation mellan den evaluativa faktorn
och preferens for sérskilda rekryteringsmetoder.

De resultat géllande det samband mellan extraversion och preferens for

extroverta personlighetsitems som presenterades 1 denna studie kan eventuellt
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tillimpas pa andra situationer 1 rekryteringsprocesser. For framtida forskning kan det
vara intressant att fokusera sig pd en specifik bedomningsmetod dir detta bias kan
tinkas uppstd, intervjun. De mest framtrddande beteendena som uppvisas 1 en
intervjusituation ar arbetss6kandes sociala interaktionsférmaga, och méanniskor som ar
extroverta kommer med storre sannolikhet att prata mer, uttrycka sig bittre och bidra
med mer information om sig sjdlva, jamfort med ménniskor som &r introverta
(Caldwell & Burger, 1998). Karaktériseras rekryterare 1 denna situation dven som
extroverta kommer de, utifrin den aktuella studiens resultat, framforallt
uppmaédrksamma dessa sociala egenskaper och foredra de personer som uttrycker dem.
Ytterligare en forklaring till varfor just extroverta personer har starkare
preferens for det personlighetsdrag som de sjdlva har, kan forklaras av den likhetsteori
angédende attityder som presenteras av Byrne (1996). Han menade pé att nir en annan
person bekriftar vara egna attityder/asikter genom att indikera att hens é&r
overensstimmande med vara, skapas en positiv relation (Byrne, 1996). Eftersom
extroverta personer karaktiriseras som sociala och utdtriktade, skapar detta fler
tillfallen for sadana individer att bekrdfta varandra, men &dven littare for dem att
uppmdrksamma varandra just eftersom deras karaktdrsdrag ér sé pass framtrddande.
For att undvika denna bias &dr det viktigt att organisationer satsar pa att
anvinda sig av strukturerade intervjuer, da den ostrukturerade intervjun mdjliggor fler
tillfallen for dessa extroverta individer att svdva ut 1 sina svar (Campion & Palmer,
1997). Men dven att genom en utarbetad arbetsanalys ta fram relevanta fradgor som
ska stdllas vid intervjutillfillet som é&r relaterade till de arbetsuppgifter som ska
utforas, inte allmin preferens for sérskilda karaktirsdrag. Ytterligare en étgérd att
anvédnda sig av for att undvika detta bias 1 en rekryteringsprocess dr en metod som
kallas for Personality-Related Personnel Requirements form (PPRF). Detta ar en
arbetsorienterad jobbanalys som tilliter en att kunna bedoma vilka av de 5
personlighetsdimensionerna frdn Big Five som dr mest lampade for ett sdrskilt jobb
(Aguinis mfl, 2009). Genom att ha gjort en saddan arbetsanalys ar rekryteraren redan
innan beddmningsprocessen medveten om vilka drag dem letar efter, och blir pa sé

sdtt inte lika paverkad av sin egen personlighet.
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Avslutande kommentarer

Som tidigare ndmnt utvecklas rekrytering och dess olika processer stindigt, men
paverkas dven av andra faktorer 1 samhaéllet. En séddan faktor dr det konstant 6kande
anvdndandet av sociala medier. Sociala medier sdsom Facebook, Instagram etc. ger
individer en mojlighet att skapa ytterligare ett ”jag” och genom interaktioner med
andra minniskor kan individer reflektera over sina egna sjdlvkoncept och vélja ut
sadan personlig information som dem vill att andra ska se och ta del av (Ranzini,
2014). Trots att dessa forum frimst anvénds 1 privat syfte blir granserna allt mer
otydliga eftersom sociala medier borjar forena dessa tvd virldar, den privata och
arbetsmarknaden (Ranzini, 2014). Dagens arbetsgivare har snabbt borjat inse att
anviandningen av sociala medier kan anvdndas som en bedomningsmetod inom
rekrytering. Ett flertal rapporter har pavisat att arbetsgivare anvédnder olika sociala
nitverk for att undersoka och sélla bort arbetssokanden men dven for att Gvervaka
anstélldas beteenden utanfor arbetsplatsen (Stoughton, Thompson & Meade, 2013).
Eftersom denna form av &vervakning blir allt mer vanlig och littillgédnglig, dr det
intressant att fraga sig vilka typer av ménniskor som séllas bort nir man inkluderar
denna metod i en rekryteringsprocess, som baseras pa en beddomning av deras
“online” beteenden/sjdlvbilder (Stoughton mfl, 2013). Trots att denna studie ej fick
stod for sin hypotes angdende den evaluativa faktorn, visar tidigare forskning att det
existerar en evaluativ faktor 1 sjdlvskattningar. Sdsom att vissa manniskor reagerar pa
items 1 ett personlighetstest med ett evaluativt innehéll, vilket tyder pd att det faktiskt
finns personer som skiljer sig &t 1 hur mycket de forsoker att framstilla sig pa ett
positivt sétt (Backstrom mfl, 2014).

Néar man bdr med sig denna medvetenhet inser man de risker som finns
relaterat till rekrytering och urval, eftersom det kan leda till att man ger oréttvisa
fordelar till dem som, pa t.ex. sociala medier, framstéller sig pa ett forskonat sétt.
Andra risker denna utveckling bar med sig dr att manniskor skiljer sig at 1 vilken sorts
information de véljer att dela med sig av, vissa belyser sina positiva prestationer
sasom trdaning, matlagning etc. medan andra publicerar semesterbilder fran en
partyresa pd Mallorca. P4 sd sdtt finns det risker att urvalet baseras mer pa
rekryterarens/arbetsgivarens personliga beddmningar, nér det istéllet r urvalskriterier

som &r direkt relaterat till jobbet som sta ska 1 fokus.
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For personer som arbetar med rekrytering och urval kan denna studie bidra med
ytterligare forstaelse for hur olika likhetsfaktorer som t.ex. likhet 1 personlighet, kan
paverka rekryteringsprocesser men framforallt beslutstagandet. Genom att 6ka denna
medvetenhet for médnniskorna inom denna bransch kan det leda till att fler réttvisa
bedomningar gors av arbetssokanden, men dven att organisationer ldgger storre vikt
och resurser pa att bearbeta fram arbetsanalyser som bestar av flera olika

beddmningstekniker.
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Appendix

Del 3 1 enkét: Konstruera en rekrytering

Skatta hur lampliga du anser att féljande rekryteringsmetoder vore, vid en
rekrytering som du sjalv ansvarar for.

Intervju: En personlig intervju med syfte att fa en djupare uppfattning om den
ansOkandes personlighet.

Oanviindbart Extremt anvdndbart

1 2 3 4 5 6 7

CV-granskning, inklusive personligt brev: En sammanstallning av erfarenheter
samt en sjalvpresentation.

Oanvdndbart Extremt anvdndbart

1 2 3 4 5 6 7

Arbetstest: Svara pa en enkat med fragor av yrkesrelaterad karaktar.
Oanviindbart Extremt anvdndbart
1 2 3 4 5 6 7

Arbetsprov: Ett konkret exempel pa en tidigare arbetsprestation t.ex. en text
eller ritning.

Oanviindbart Extremt anvdndbart

1 2 3 4 5 6 7

Interaktionstest: De sokande far spendera en dag med sina potentiella framtida
kollegor i form av en gemensam picknick och aktivitetsdag, som visar pa hur de
fungerar i grupp.

Oanvdndbart Extremt anvindbart

1 2 3 4 5 6 7

EQ-test: Testas med etablerade matinstrument t.ex. empatisk formaga.
Oanvdndbart Extremt anvindbart
1 2 3 4 5 6 7

Rollspel: Arbetsgivaren och arbetstagaren interagerar i rollspelsform.
Oanviindbart Extremt anvdndbart
1 2 3 4 5 6 7
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1Q-test: Ett begavningstest for att mata den sokandes logiska formaga.
Oanvdndbart Extremt anvindbart
1 2 3 4 5 6 7

Du har etthundra procent (100 %) att dela ut pa de olika rekryteringsmetoderna.
Ju hogre andel procent, desto viktigare tycker du att den valda
rekryteringsmetoden ar.

Observera att den totala procentsatsen inte kan 6verstiga etthundra (100 %)
procent.

De rekryteringsmetoder du anser vara oviktiga kan du tilldela noll procent (0
%).

Exempel:

Intervju: 10% Interaktionstest 0%
CV-granskning: 20% EQ-test: 10%
Arbetstest: 10% Rollspel 10 %
Arbetsprov: 20% IQ-test 20%

Svara nedan:
Intervju:
CV-granskning:
Arbetstest:
Arbetsprov:
Interaktionstest:
EQ-test:
Rollspel:

[Q-test
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