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Sammanfattning
Syftet med studien var att undersdka pé vilket sitt rekryterare anvinder sig av sociala
medier for att hitta information om arbetssdkande samt hur den information som gér att
hitta pd sociala medier kan paverka uppfattningen av en individ. For att undersoka detta
gjordes en enkétstudie dér rekryterare fick svara pé fragor angaende deras anvindning
av sociala medier. Hur information pa sociala medier kan pdverka hur en individ
uppfattas och bedoms undersoktes genom att 12 studenter forst fick titta pa ett fiktivt
CV och sedan bilder fran tva olika facebookprofiler for att direfter skatta kandidaternas
lamplighet for anstéllning till den annonserade tjdnsten. De tva olika profilerna bestod
av fotografier fran Facebook och visade en person som verkade festa mycket och en
annan person med férre festrelaterade bilder. Resultatet visade att majoriteten av
rekryterare anvénde sig av sociala medier for att gora efterforskningar om kandidater
samt att detta paverkade deras bedomning av en kandidat. Resultaten visar vidare att
bilder pa Facebook paverkar hur en individ uppfattas. Alltsa kan rekryterare paverkas av
information som gér att hitta pa sociala medier, vilket sedan kan ha paverkan pa den

fortsatta urvalsprocessen och diarmed vilken kandidat som viéljs.

Nyckelord: Rekrytering, sociala medier, det forsta intrycket, sjdlvpresentation



Abstract
The purpose of the study was to examine how recruiters use social media to find
information about job applicants and how the acquired information can influence the
perception of an applicant. To investigate this, a survey in which recruiters answered
questions about their use of social media was conducted. To examine how the
information on social media can affect one individual’s perception and assessment of
another individual, 12 students were asked to assess the suitability of fictitious
candidates for an advertised job. The students looked at a fabricated CV and then
images from two different Facebook profiles, which consisted of photographs from
Facebook and showed one person who seemed to party a lot and another person with
fewer party-related images. The results show that the majority of recruiters use social
media to find information about job applicants and the acquired information affected
their assessment of a candidate. Further, the results show that the Facebook profile of a
candidate can affect how this person’s suitability for a job is evaluated. Thus, recruiters
are likely to be influenced by information found on social media and this information

can affect the selection process.
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Introduktion

Rekrytering av personal dr en komplicerad process, dir ett viktigt beslutsfattande dger
rum. Detta kréver oftast ménga arbetstimmar och mycket arbetskraft. Rekrytering- och
urvalsarbetet dr en process som har mojlighet att ge potentiella vinster bade ur ett ekonomiskt
och ett organisatoriskt perspektiv och ér déarfor av stor vikt for verksamheten. (Prien, 1992)

Om ett forsta intryck baserat pa kandidatens CV och personliga brev éverensstimmer
med kandidatens personlighet och kvalitéer leder det till ett mer korrekt beslut. Ett inkorrekt
forsta intryck okar ddremot risken for ett felaktigt beslut i urvalsprocessen. (Frauendorfer,
Scmid Mast & Sutter, 2015)

Forsta intrycket och ddrmed den forsta beddmningen av en arbetssokande, vilket
tidigare skett under forsta motet/intervjun eller redan vid granskningen av CV och personligt
brev, kan nu dven ske dver internet och i sociala medier. Det vore dirfor intressant att titta pa
hur anvdndandet av sociala medier kan paverka det forsta intrycket och uppfattningen av en
arbetssokande samt hur detta sedan paverkar bedomningen av den arbetssokande i borjan av

rekryteringsprocessen.

Rekryteringsprocessen

Landy och Conte (2010) beskriver rekryteringsprocessen enligt sex steg: forst sker en
prelimindr bedomning, dér en jobb- och kravanalys utfors, som definierar vilka
kvalifikationer och kompetenser som krévs for tjansten. Nista steg ar identifikation av de
arbetssokande kandidaterna. Sedan lises kandidaternas ansdkningar, CV:n och personliga
brev. Direfter gors en formell bedomning, dér validerade bedomningsmetoder anvédnds, sdsom
personlighetstest och strukturerade intervjuer. Nésta steg dr forutsdgelse, och hir tas ett
prelimindrt beslut kring vilka kandidater som gér vidare i processen. Till sist gors ytterligare
en forutsdgelse, och det ska nu tas ett slutgiltigt beslut frn rekryteringsansvarig om vilken
kandidat som har bést egenskaper for jobbet.

Det ar viktigt att rekryteringsprocessen dr sd pass omfattande att rekryteringsansvarig
far mycket kvalitativ information om kandidaterna. Informationen ska vara tillracklig for att
rekryteraren ska kunna goéra en bra beddmning av hur vl kandidaten kommer att klara de
framtida jobbkraven. (Landy & Conte, 2010)

Genom att ldsa jobbsokandes CV och personliga brev fr rekryterare majlighet att
gora en forsta bedomning av kandidatens personlighet och egenskaper, vilket sedan kan
komma att paverka resten av urvalsprocessen. Till exempel kan rekryterares intryck av

kandidatens personliga brev och CV péverka vilka fragor som stélls under jobbintervjun, hur



kandidaten utvirderas efter intervjun och hur mycket positiv information rekryteraren
kommer ihdg om kandidaten frén intervjun. (Frauendorfer et al., 2015)

En studie av Powell (1986) visade bland annat att rekryterares bedomning av en
forviantad kandidat innan intervjun paverkade utvdrderingen av kandidaten efter intervjun.
Hade en rekryterare alltsd skattat en kandidat hogt innan motet med kandidaten, var det storre
chans att kandidaten utvérderades béttre efter intervjun &n en kandidat som skattades légre
innan intervjun. Dock visade sig kandidatens kvalifikationer ha storre betydelse for
utvdrderingen av kandidaten @n vad skattningarna innan hade.

Det finns idag en plattform av forskning som visar att rekryterare ofta dr omedvetet
paverkade i sina bedomningar av jobbsokande. Vid uppfoljning av urvalsundersokningar har
det visats att rekryterare som bedomer arbetssdkande 1 anstédllningssituationer inte dr
tillrdckligt nyanserade i sina bedomningar. (Prien, 1992)

Schmid Mast, Bangerter, Bulliard och Aerni, (2011) menar dven att manga rekryterare
verkar lita mer pé sin egen instinkt och det forsta intrycket av en kandidat dn pd objektiva test.
Aven tidigare studier har visat att rekryterare formar egna uppfattningar om arbetssdkande,

som sedan missleder dem i beddmningen (Schmid Mast et al., 2011).

Forsta intrycket

Det forsta intrycket av en person formas snabbt och baseras ofta pa begransad
information om personen. Trots detta kan ett forsta intryck ha en tydlig och l&ngvarig
paverkan pd ménniskors uppfattningar av varandra. (Krendl, Magoon, Hull, Heatherton,
2011)

Rule och Ambady (2008) har undersokt hur mycket som gar att utlisa om en person
genom att endast titta pd en bild av personens ansikte. De valde ut ett antal VD:ar fran olika
foretag och ldt deltagarna i studien titta pa en bild av VD:arnas ansikte for att sedan gora en
beddmning av personerna. Ena hélften fick beddma bilderna i termer av
personlighetsegenskaper, bland annat kompetens och trovirdighet. Andra hélften fick
uppskatta deras ledarskapsformaga, genom att svara pa frdgor som “Hur bra skulle den hér
personen vara pa att leda ett foretag?”. For att utesluta att forsokspersoner paverkades av
andra faktorer dn ansiktet pd VD:arna beskars bilderna titt runt ansiktet. Studien justerade
dven for aspekter som attraktivitet och alder som skulle kunna paverka. Resultaten visade att
ndgon form av framgéng verkar kommuniceras via ansiktet da till exempel beddmning av
maktrelaterade egenskaper var starkt relaterade till foretagets vinst. Aven bedomningen av

VD:ns ledarskapsformaga var starkt relaterat till foretagets framgéng. Slutsatsen blev alltsa att
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det gér att utldsa vissa saker om en person genom att endast titta pa personens ansikte. (Rule
& Ambady, 2008)

En anledning till detta, menar Krendl et al. (2011), kan vara att minniskan forsoker
hitta specifika egenskaper under forsta motet eller vid exponeringen av en person, som sedan
bidrar till att forma ett intryck. Dessa egenskaper paverkar sedan askddaren” i efterfoljande
intryck och uppfattning av personen. Krendl et al. (2011) diskuterar dven hur létt det &r for
rekryterare att forlita sig pd det forsta intrycket och sina egna instinkter kring en person for att

skapa sig en uppfattning om personen.

Fordomar och stereotyper

Det har lénge talats om att fordomar och forutfattade meningar paverkar rekryterares
bedomning av arbetssdkande och méinga studier har gjorts pa detta (Schmid Mast et al.,
2011). De kanske mest utbredda fordomarna handlar om skillnader mellan konen i olika
avseenden, sdrskilt ndr det kommer till arbetslivet. Bland annat att kvinnor passar béttre for
typiska kvinnliga” jobb och médn passar béttre for “manliga” jobb och att kvinnliga jobb
anses mer lagavlonade (Harvie, Marshall-McCaskey & Johnston, 1998).

Det har visats att utseendemassigt attraktiva personer i manga sammanhang har béttre
forutséttningar dn andra. Bland annat anses de mer kompetenta och mer l&dmpade for tjdnsten
de soker. (Langlois et al., 2000; Hosoda, Stone-Romero & Coats, 2003) Aven dvervikt
(Pingitore, Dugoni, Tindale & Spring 1994), sexuell ldggning och civilstidnd (Nadler &
Kufahl, 2014) samt historia av psykisk ohilsa (Drehmer & Bordier, 1985) dr faktorer som har
visats sig paverka hur en person bedéms vid en anstillningssituation.

Przygodzki-Lionet, Olivier & Desrumauks (2010) studerade huruvida kon,
attraktivitet och personlighet padverkade en rekryterares beddmning av en persons
anstillningsbarhet. De visade att kon, attraktivitet och en introvert personlighet var faktorer
som paverkade beddmningen, dir mén, attraktiva personer och introvert personlighet
varderades hogre. Det visade sig ocksa att rekryterare verkade ovetande om vad som
paverkade deras bedomning av en person. Exempelvis ansag rekryterarna att bilden pa de

ansokande var ovésentlig, trots att analysen sa det motsatta. (Przygodzki-Lionet et al., 2010)

Sociala medier och sjilvpresentation
I och med internet och sociala mediers framvéxt stélls det i dagens samhélle nya krav
pa minniskor. Det finns forvantningar péd individen att dela med sig av sin personlighet och

delar av sitt privatliv pd internet. Detta bade i sin yrkesroll och privat. Individen har blivit en



siljbar vara, ett fenomen som dkar mer och mer i takt med sociala mediers framvixt. Aven
“icke-offentliga” personer har i dagens samhalle krav pa sig att vara offentliga och visa vilka
de dr. Inte minst arbetssdkande forvéntas delta i sociala nétverk och pé sé sitt framhéva sitt
“personliga varumirke”. (Gillberg, 2014)

Sociala nitverk har idag miljontals anvédndare vérlden dver. Manniskor anvinder sig
regelbundet av nitverken i sin vardag och dagliga rutin (Boyd & Ellison, 2007).

I Sverige anvénder sig 91 % av befolkningen av internet och i dldern 8-55 &r det 95 % som
anvinder internet regelbundet. 70 % av internetanvdndarna i Sverige dr aktiva pa det sociala
nitverket Facebook och néstan hilften anvinder sig av Facebook dagligen. En av fem
internetanvindare anvdnder Twitter och LinkedIn. (Finndahl & Davidsson, 2015)

Boyd och Ellison (2007) har definierat sociala ndtverk som webbaserade tjdnster som
hjélper individer med tre punkter. Att skapa en offentlig eller halvoffentlig profil inom ett
begrinsat socialt nétverk, att hjélpa individen att ansluta sig till andra anvéindare inom samma
sociala ndtverk samt att hjilpa individer att se anslutningar som gjorts av andra inom det
sociala nédtverket. Hur det har sker pa det sociala nitverket varierar frdn hemsida till hemsida.
Pa sociala medier far anvdndaren alltsd en mojlighet att skapa en egen profil dir hen
presenterar sig sjdlv. Profilen skapas genom att anvéindaren svarar pd ett flertal fragor s som
alder, intressen samt en “om mig” sektion dér individen fritt kan presentera sig sjélv. (Boyd &
Ellison, 2007)

Studier har gjorts pé sjélvpresentation och hur personer uppfattas pa sociala natverk.
Sjilvpresentation kan definieras som den process dér individen dr uppmirksam pé vilket
intryck hen ger av sig sjélv 1 olika sociala situationer och hur detta uppfattas av andra
manniskor (Sievers, Wodzicki, Aberle, Keckeisen, & Cress 2015). Zerbe och Paulhus (1987)
talar om social onskvirdhet (socially desirable responding, SDR) och forklarar det som
sjdlvpresentation dar ménniskor véljer att presentera sig sjélva sd positivt som mojligt for att
passa in 1 olika sociala sammanhang. Det dr bland annat sociala normer och sociala
forvantningar som utgor riktlinjer for hur ménniskor véljer att framstélla sig sjélva (Zerbe &
Paulhus, 1987) och detta sker dven pé sociala medier.

Ett flertal studier har gjorts om hur en individs aktivitet p4 Facebook paverkar hur hen
uppfattas av andra. Studier har till exempel visat att antalet véinner en person har pad Facebook
paverkar hur socialt attraktiv personen framstér (Walther, Van Der Heide, Kim, Westerman,
& Tong 2008). Andra studier har visat att hur utseendeméssigt attraktiva en persons

facebookvénner dr, samt kommentarer frdn dessa vénner, paverkar hur personen skattas



betriffande utseendemiissig och social attraktivitet. Aven hur trovirdig en person anses vara
paverkas av attraktiviteten hos personens facebookvinner (Walther et al., 2008).

Rosenberg och Egbert (2011) har studerat vilka mal facebookanvéndare vill uppna
med sin profil och sitt anvindande av Facebook. Att bli omtyckt av sina vénner visade sig
vara ett viktigt personligt mél hos ménga anvéndare. For att uppné detta presenterade
anvéndare en idealiserad bild av sig sjdlva. Det har ocksa visats att en persons profil
paverkade andras uppfattning av personen (Hall & Pennington 2013).

Studier har dven gjorts pa hur anvéndare véljer att presentera sig sjélva pa
professionella sociala ndtverk och hur vil den bilden staimmer med verkligheten (Sievers et
al., 2015). I Tyskland gjordes en studie om det storsta tyska professionella ndtverket XING.
Studiens syfte var att undersoka hur anvindare av XING beskrev sig sjdlva i sina profiler.
Detta jimfordes sedan med oberoende observatorers beddmningar av samma anvéndare.
Resultatet visade att anvéndare av nétverket inte presenterade en idealiserad bild av sig sjdlva,
utan att profilen stimde vil 6verens med verkligheten. Sievers et al. (2015) menar att en
anledning till detta kan vara att anvéndaren vill visa en bild av sig sjdlv som stimmer med
verkligheten, d4 sanningen dnda kommer fram till slut. Har en person mélat upp en bild som
inte stdimmer och fér ett jobb pa grund av detta, blir pressen stor och personen dr formodligen

rddd att inte kan klara av jobbet (Sievers et al., 2015).

Syfte

Da sociala medier &r ett relativt nytt fenomen som tar allt storre plats i ménniskors liv,
kan det antas att anvindandet av sociala medier &ven kommer fi en storre betydelse inom
rekryteringsprocessen. Syftet med den hir studien dr att bidra med relevant information om
hur anvidndandet av sociala medier kan paverka rekryteringsprocessen och framforallt

rekryterares bedomning av kandidater

Utifrén teorier och tidigare forskning har f6ljande tre fragestillningar formats:
1. Ivilken utstrickning forekommer det att rekryterare gor efterforskningar pa
sociala medier under en rekryteringsprocess?
2. Hur gors detta? Vad tittar man pd och vad anser man vara relevant?
3. Hur paverkas uppfattningen av en person genom att man tittar pa personens profil

pa Facebook?



Metod
For att svara pa vara forskningsfrdgor delades studien upp i tvé delar. Studie I avsag att
svara pa forskningsfraga (1) och forskningsfraga (2) :
1. Ivilken utstrdckning forekommer det att rekryterare gor efterforskningar pd sociala
medier under en rekryteringsprocess?
2. Hur gors detta? Vad tittar man pd och vad anser man vara relevant?
Studien bestod av en enkét som skickades till rekryterare for att {4 en tydligare bild av hur
detta kan se ut.
Studie II avsdg svara pa forskningsfraga (3).
3. Hur paverkas uppfattningen av en person genom att man tittar pd personens profil pd
Facebook?
Har anvindes en experimentell design.
I Studie I och Studie II anvéndes tva olika enkiter. Enkdten som anvéndes i Studie |

kallas for ”enkét 17 och enkiten som anvéndes 1 Studie I kallas for ”enkét 2”.

Studie I

Design. I Studie I gjordes en surveyundersokning som behandlades kvantitativt. En
enkét (enkét 1) mailades ut till ett flertal rekryteringsforetag runt om i Sverige. Enkéten
bestod av tre fragor dér tva hade olika svarsalternativ och den tredje fragan var 6ppen, dér

deltagarna fick formulera svaret sjélv.

Deltagare. Deltagarna valdes ut baserat pa yrkesroll. Alla deltagare jobbade med
rekrytering pa olika rekryteringsforetag i Sverige. Ett bekvamlighetsurval anvindes, d&
deltagarna valdes endast genom sokning pé internet. Ladmpliga foretag hittades forst genom
sOkning pd rekryteringsforetag i Sverige. Nar ett rekryteringsforetag hittats fortsatte en
s0kning pa foretagets hemsida for att hitta rétt personer att skicka enkéten till. Enkéten
skickades till de personer pd respektive foretag som jobbade aktivt med rekrytering. For varje
foretag skickades enkdéten till alla som jobbade med rekrytering for att fa sa stort antal svar
som mojligt. Totalt skickades enkéten till 135 personer pa 34 olika foretag i olika delar av
Sverige.

Enkéten fick totalt 77 svar, varav 65 deltagare valde att svara pa den sista Oppna
fragan. Det blev alltsé ett bortfall pa 12 personer pa den sista fragan. Fragorna delades upp, sa

de forsta tva fragorna fick 77 svar och den sista fragan fick 65 svar. Da svaren fran deltagarna



var helt anonyma, gick det inte att se vilka som svarade péd enkéten. Dock fanns ingenting

som tydde pa att spridningen mellan foretagen skulle vara ojdmn.

Instrument. Enkiten bestod av tre frdgor rorande anvéndandet av sociala medier i
rekryteringsprocessen. Forsta frdgan i1 enkéten var: “Forekommer det att du kollar upp en
kandidat pa nagot av féljande ndtverk? ”. Fragan inneholl fem svarsalternativ: “Facebook”,
“LinkedIn”, “Twitter”, “bloggar” eller “ inget av dessa”. P& den hir frdgan hade deltagarna
mdjligheten att vdlja flera alternativ. Andra fragan i enkéten 16d: “Hur ofta forekommer
detta?”. Hir fick deltagarna fyra svarsalternativ och kunde endast vélja ett av foljande:
“aldrig”, "ibland”, “ofta” eller “alltid”. Pa tredje fragan i enkdten “Vilken typ av
information, som gdr att hitta pd dessa ndtverk, skulle paverka din bedomning av en

kandidat? ", fick deltagarna svara fritt.

Procedur. Enkéten gjordes med hjilp av hemsidan surveymonkey
(https://sv.surveymonkey.com). Enkéten skickades till deltagarna via mail. I mailet
informerades deltagarna om syftet med uppsatsen, att deras svar var anonyma, samt att
deltagandet var helt frivilligt och kunde avbrytas nir som helst. I mailet fanns &ven véra
kontaktuppgifter om deltagare ville stélla fragor eller fa ta del av forskningsresultatet efterat.
Deltagarna svarade pa enkéten genom att klicka pé en ldnk i mailet. Efter en vecka skickades
en paminnelse ut via mail, diar de som inte dnnu svarat pa enkéten ombads gora detta. Alla

svar samlades in och sparades anonymt.

Dataanalys. For att sammanstélla svaren pa fraga (3) “Vilken typ av information, som
gdr att hitta pd dessa ndtverk, skulle paverka din bedomning av en kandidat?” anvindes en
kvalitativ metod med en induktiv ansats. Svaren delades in i olika kategorier for att sedan
kunna maéta vilken typ av information som flest deltagare anség sig bli pdverkade av. Svaren
tolkades och de svar som liknade varandra bildade en kategori. Foljande kategorier anvindes;
“Tidigare erfarenheter, meriter och ndtverk som presenteras pd LinkedIN”, “Extrema eller
provocerande beteenden som tyder pa diskriminerande eller rasistiska dsikter”, " Tydligare
intryck av kandidatens personlighet, intresse och privatliv”’, “Foto”, “Hur kandidaten
presenterar sig sjdlv pd sociala medier”.

Svar som innehdll olika typer av information och ddrmed kunde tillhora flera av

kategorierna delades upp och lades till i flera olika kategorier. Svar som inte gav ndgon



konkret beskrivning av vilken information deltagarna tittade efter pa sociala medier, togs bort

och lades alltsd inte till i ndgon av kategorierna.

Studie II

Design. For att svara pa forskningsfraga (3) Hur pdverkas uppfattningen av en person
genom att man tittar pd personens profil pa Facebook?, anvindes en komplex design. Tva
olika CV:n (CV 1 och CV 2) kombinerades med tva olika facebookprofiler (FBa och FBb)
och detta bildade olika “arbetssokande kandidater”. Varje deltagare sag alltsé tva olika fiktiva
arbetssokande. Totalt bildades fyra olika kombinationer av facebookprofil och CV. For att
balansera ut mojliga dvningseffekter fanns alla kombinationer representerade lika manga

génger. D4 tolv personer deltog i studien sdg sex personer samma typ av kombination.

Tabell 1 visar de olika kombinationerna av CV och facebookprofil som respektive deltagare
(Fp) fick se samt i vilken ordning kombinationerna visades. FBa och FBb= facebookprofil A
och facebookprofil B, CV 1 och CV 2= de tva CV-alternativen

Forsoksperson

1 CV1+FBa CV2+FBb
2 CV2+FBa CV1+FBb
3 CVI1+FBb CV2+FBa
4 CV2+FBb CV1+FBa

Deltagare. Deltagare i Studie II var 12 studenter vid Lunds universitet. Aldrarna var
21-25 och konsfordelningen var jdmn, sex kvinnor och sex min. Ett bekvamlighetsurval
anvindes d detta ansdgs var mest tidseffektivt och ett randomiserat urval inte antogs ha

ndgon storre fordel. Studieomrade for studenterna var varierande.

Instrument. I studien anvindes instrumenten case, facebookprofil, CV och en enkdt
(enkaét 2).

Case. Deltagarna fick forst ldsa ett case dar det framgick att de skulle utga frén att de
jobbade pa en e-handelssida och skulle rekrytera en person for en kortare tids arbete. Vidare
fick deltagarna veta att tjdnsten som skulle bemannas bland annat innebar att hantera

bestillningar, sortera pa lagret samt packa och skicka paket. Det framgick éven att den person



som skulle anstdllas skulle jobba i team, varfor forméga att kunna samarbeta var viktig.
Personen skulle ocksd vara noggrann och bra pé att halla tiden.

Facebookprofilerna. De tva fiktiva facebookprofilerna bestod av 10 facebookbilder
vardera. Facebookbilderna togs fran tva riktiga facebookprofiler for att fa ett sa verkligt
intryck som mojligt. Personerna vars profiler bilderna togs frén gav sitt godkidnnande efter att
de informerades om studien och dess syfte samt garanterades anonymitet. Den ena profilen
(FBa) visade en neutral person och den andra profilen (FBb) en person som verkar festa
mycket. Syftet med facebookprofil B var att konstruera en profil for en person vars beteende
kan anses “extremt” samtidigt som det inte behover vara direkt avgérande for hur personen
skdter sitt jobb eller vilka jobbkvalifikationer personen har.

Bilderna delades upp i “festbilder” och “neutrala bilder”. P& “festbilderna” skulle
ndgon form av alkohol tydligt synas i bilden. De “neutrala bilderna” var bilder som var
relativt intetsdgande. Bilder dar personen exempelvis dkte skidor valdes bort da detta skulle
kunna tolkas som en “aktiv”’ person och deltagarna skulle kunna l4gga en vérdering i detta.
Den neutrala personens profil (FBa) bestod av tva “festbilder” och 4tta “neutrala bilder” och
festpersonens profil (FBb) bestod av tvd “neutrala bilder” och atta “festbilder”.

CV.1 studien anvindes tva fiktiva CV:n, dér CV 1 var utformat for att ge ett bittre
intryck an CV 2. Bada CV:na inneholl information under rubrikerna; “kort om mig”,
“utbildning”, “anstédllningar” och “6vriga meriter”. Det som skilde CV:na 4t var kvaliteten i
spréket, tidigare anstéllningar och meriter, dir det “béttre” CV:t (CV 1) bland annat hade mer
tidigare erfarenhet som passade tjénsten i caset battre. I ovrigt gjordes CV:na sé lika som
mdjligt for att eliminera att andra faktorer skulle kunna paverka. Bdda CV:na tillhérde unga
kvinnor, 1 samma alder, fran samma stad och med liknande namn.

CV:na testades i en pilotstudie for att faststdlla att det ena CV:t generellt ansdgs vara
lite battre. Pilotstudien gick ut pa att 10 oberoende personer fick bedoma vilket CV de ansag
vara bittre, utan att veta ndgra andra forutsdttningar sasom tjénst och liknande. Pilotstudien
visade att majoriteten ansdg att CV 1 var béttre &n CV 2 (8 personer ansag att CV 1 var bittre
och 2 personer ansdg att CV 2 var bittre).

Enkiit 2. Efter att deltagarna tagit del av CV och facebookprofil svarade de pa en
enkét for att undersoka hur de bedomde den kandidaten. Enkédten bestod av fem fragor, vilka
alla hade fem svarsalternativ, samt tvd dppna frdgor. Fraga 1 var “Anser du att personen har
rdtt kvalifikationer for jobbet?” dir svaren gick fran “nej, inte alls” (1) till “ja, helt rdtt” (5).
Fraga 2 var “Kdnns den hdr personen pdlitlig? ” dér svaren gick fran “nej, inte alls” (1) till

“ja, mycket” (5). Vidare var fraga 3 “Kdnns den hdr personen ambitiés? ” med samma svar



“nej, inte alls” (1) till “ja, mycket” (5). Fraga 4 16d “Ser du ndgon risk med att anstdlla
personen?” med svaren “ja, stor risk” (1) till “nej, ingen risk” (5). Fraga 5 var “Skulle du
kalla den hdr personen till en intervju?” dar svaren gick fran “nej” (1) till “ja” (5). Efter
detta fick deltagarna svara pa de dppna fragorna 6 “Vad tdnkte du om personen ndr du sag

facebookbilderna?” och fraga 7 “Paverkade bilderna dina dsikter? Pa vilket sdtt?

Procedur. Studien utfoérdes pa en deltagare &t gdngen, i lugn milj6. Deltagaren fick
muntlig information om studiens syfte, att deltagandet var frivilligt och att svaren pa enkéten
var anonyma. De informerades dven om att det fanns mdjlighet att skriva upp sin mailadress
om de senare ville ta del av resultatet. Studiens syfte beskrevs som “att undersoka hur CV:n
beddms 1 rekryteringsprocessen”.

Instruktioner gavs att forst ldsa caset. Darefter presenterades det forsta CV:t samt
facebookbilder for en av facebookprofilerna. Bilderna visades pé en surfplatta. Efter det fick
deltagaren fylla i enkdten. Darpé visades nasta CV med facebookbilder fran den andra
facebookprofilen och deltagaren fick fylla i en ny enkét. Det fanns mojlighet att titta pa caset
igen om deltagaren glomt nagot. Medverkan ansags vara fullbordad nér deltagaren fyllt i tva

enkiter om tva olika kandidater.

Dataanalys. For att undersoka om det fanns ndgra skillnader i hur kandidaterna
skattades i de olika fragorna beroende pa vilken kombination av facebookprofil och CV som
visades, gjordes t-test for vardera CV. I testen var den oberoende variabeln facebookprofilen
(FBa eller FBb) och de beroende variablerna var skattningarna av kandidaterna pé de olika
fragorna.

Svaren fran de tvé oppna frigorna péd enkit 2, ssmmanstilldes for att fa en bild av vad
deltagarna fokuserade pa nér de sédg facebookbilderna och hur det sedan paverkade dem. Detta
for att ge studien hogre validitet. Hiar anvindes en kvalitativ metod. Svaren delades upp efter
vilken facebookprofil deltagaren fatt se. For fraga 6 “Vad tinkte du om personen ndr du sag
facebookbilderna?”, skapades kategorier som representerade innehallet i svaren bist. For
Facebook A skapades kategorierna: “utseende”, “egenskaper, som social och trevlig”,
“egenskaper, som lugn och pdlitlig” samt “i en relation”. For Facebook B skapades
kategorierna; “egenskaper, som social och trevlig”, “fest, positivt tolkat”, ‘‘fest, negativt
tolkat” och “gillar att resa”. Kategorierna rangordnades sedan for att se vad flest deltagare

fokuserade pa. Svar som inneholl olika typer av information och ddrmed kunde tillhora flera

av kategorierna delades upp och lades till i flera kategorier.
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For fraga (7) “Paverkade bilderna dina dsikter? Pd vilket sditt?” delades svaren upp 1
“nej”, “ja, positivt” och “ja, negativt”. Svar som inte gav nagot tydligt svar pa fragan togs

bort.

Resultat
Studie I

Enkét 1 som skickades till rekryteringsforetag runt om i Sverige besvarades av 77
rekryterare, 65 av dessa svarade dven pé den sista 6ppna fragan (fraga 3).

Fraga 1: “Forekommer det att du kollar upp en kandidat pa ndgot av foljande
ndtverk?” Svarsfrekvens var 77 av 135 tillfragade motsvarande 57 %. Majoriteten (96 %)
svarade att de tittade pa LinkedIn, knappt tva tredjedelar (60 %) svarade att de tittade
pa Facebook, en knapp tredjedel (29 %) att de liste pd bloggar, drygt en tiondel (13 %) att de

tittade pd Twitter och bara 3 % angav att de inte tittar pa ndgot av alternativen.

Antal
personer
80 96%
60
60%
40
29%
20
13%
3%
0
NS N < S N
o N < o >
Qo X &) X
0 N R S} o 2
<<rz>°0 el SR \,\\q&b@

Figur 1 visar vilka sociala ndtverk som anvdnds av rekryterare vid efterforskningar om
arbetssokande. Data anger bdde antalet rekryterare och den procentuella andelen som

angivit att de tittar pd respektive socialt ndtverk i samband med rekrytering.

Fraga 2: “Hur ofta forekommer detta? ” Majoriteten av deltagarna (75 %), svarade
“alltid” eller “ofta”, drygt en femtedel (22 %) svarade “ibland” och ett fital svarade
“aldrig” (3 %).
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Fraga 3: “Vilken typ av information, som gar att hitta pd dessa ndtverk, skulle paverka
din bedémning av en kandidat?” Svarsfrekvens var 65 av 135 tillfragade motsvarande 48
%. Svaren kategoriserades och flest svar (26 stycken) placerades under kategorin “fidigare
erfarenheter, meriter och ndtverk som presenterats pa LinkedIn”. Den nist storsta kategorin
med 14 svar, utgjordes av “tydligare intryck av kandidatens personlighet, intresse och
privatliv”. Svaren i1 den hér kategorin visade dven att deltagare tittade efter daliga vanor eller
déligt omdome pa kandidatens profil pa till exempel Facebook. Ett svar visade att en
deltagare som fatt en ofordelaktig bild av en kandidat, d&ven kollade upp kandidatens vénner,
for att {4 ett béttre helhetsintryck av kandidaten.

Pé tredje plats bland kategorierna, med 12 svar, kom kategorin “extrema eller
provocerande beteenden som tyder pa diskriminerande eller rasistiska dsikter”. Manga av
svaren handlade mer specifikt om huruvida personen haft nigra rasistiska &sikter eller varit
anhingare till diskriminerande grupper.

Atta svar dterfanns i niista kategori: “foto ”. Svaren visade att deltagare anvinde sig av
sociala nétverk for att soka upp en bild pa kandidaten. Aven i kategorin “hur kandidaten
presenterar sig sjdlv pd sociala medier” aterfanns atta svar. En deltagare forklarar hér att en
oserids framtoning pa sociala medier mojligtvis kan paverka ett beslut om huruvida
kandidaten kénns lamplig eller inte. En annan deltagare har svarat att hen tittar pa sociala
medier for att bland annat fa en dverblick i hur ménga f6ljare personen har och hur personen

for sig pa sociala medier.

Studie II

Som nidmnts ovan gjordes i Studie II t-test for att undersdka om det fanns nigra
skillnader 1 hur kandidaterna skattades pa de olika frdgorna, beroende pé vilken kombination
av facebookprofil och CV som visades. Resultatet visade inga signifikanta skillnader vid
nagon av fragorna, forutom vid CV 1 fraga (3) "Kdnns personen ambitiés? ” (N=6, t=2,712,
df=10, p=0,022, two-tailed); dir facebookprofilen paverkade hur ambitios kandidaten
skattades.
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Tabell 2 visar medelvirde (M) pa de olika fragorna fran enkdt 2, for respektive kombination

av CV och facebookprofil som deltagarna sett, samt standardavvikelsen (SD) och skillnaden i

medelvirde (Mean difference).

Cvl1

Cv2

Facebook A Facebook B

Frégor M

1. Anser du att 433
personen har rétt
kvalifikationer for

jobbet?

2. Kéanns den hér 433

personen palitlig?

3. Kénns personen 4,50
ambitios?

4. Ser du négon risk 4,17
med att anstilla

personen?

5. Skulle du kalla 4,50

personen till intervju?

SD

,516

,816

,548

, 753

,837

M

3,83

3,83

3,67

3,50

4,17

SD

1,169

,408

,516

,548

,983

Mean
difference

,500

,500

,833%*

,667

,333

Facebook A Facebook B

3,50

3,83

3,83

3,50

3,83

SD

,548

,753

,753

,548

,983

M

3,83

3,50

3,50

3,67

4,33

SD

,753

1,049

1,049

1,033

1,033

Mean
difference

-,333

,333

,333

-,167

-,500

*indikerar signifikant skillnad mellan tvd grupper (P <,05)

For att ytterligare fortydliga resultaten adderades varje deltagares podng och bildade

pa sé sétt en podngsumma per deltagare. (Maximala podngsumman var 25, fem fragor dér fem

var hogsta mdjliga podng.) Dérefter gjordes ytterligare tva oberoende t-test med Facebook

(FBa eller FBb) som oberoende variabel och podngsumman som beroende variabel.

Resultaten visade att den totala skattningen av en kandidat paverkades av vilken

facebookprofil som kombinerades med CV 1. Signifikanta skillnader sags dock bara vid CV 1
(N=6, t=2,318, df=10, p=,043, two-tailed). Hade man fatt se CV 2 fanns ingen signifikant
skillnad 1 hur man skattade kandidaten beroende pa facebookprofil (N=6, t=-,172, df=10,

p=,867, two-tailed).
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Tabell 3 visar medelvirde (M) for varje deltagares podngsumma fran enkdt 2, for respektive
kombination av CV och facebookprofil som deltagaren har sett, samt standardavvikelser (SD)

och skillnaden i medelvirde (Mean difference).

CV1 CvV2
Facebook A Facebook B Facebook A Facebook B
Summa M SD M SD Mean difference M SD M SD Mean difference
Fraga 1-5 21,83 2,041 19,00 2,191 2,883* 18,50 2,588 18,83 3,971 -333

*indikerar signifikant skillnad mellan tva grupper (P <,05)

CcV1 Ccv2

25 ; 7
20 [ [ T

15 -

10 -

Podngsumma

FBa FBb FBa FBb

Figur 2 visar summerade medelvirden samt standardavvikelsen frdn enkdt 2 for respektive
kombination av CV och facebookprofil (FBa eller FBb).

*indikerar signifikant skillnad mellan tvd grupper (P <,05)

Svaren fran den Oppna fragan “Vad tdinkte du om personen ndr du sag Facebook-
bilderna?” kategoriserades och riknades ihop for att kunna se skillnaden mellan vilken
facebookprofil deltagaren sett och hur deltagaren beskrev personen. Bland de deltagare som
sett Facebook A hamnade flest svar under kategorin “egenskaper som social och trevlig”,
dérefter kom “utseende” och sedan “egenskaper, som lugn och pdlitlig” och “i en relation”.

Deltagare som sett Facebook B fokuserade framst pa faktorer som hamnade 1

kategorin “egenskaper, som social och trevlig”. Lika manga tog sedan upp ‘fest, positivt
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tolkat” och ‘fest, negativt tolkat”. Till sist tog nigra deltagare upp saker som kategoriserades
som “gillar att resa”.

Pé fragan “Pdverkade bilderna dina asikter? Pa vilket sdtt?” svarade majoriteten av
de deltagare som sett Facebook A att de blev paverkade positivt (sex deltagare), fyra svarade
att de inte blev pdverkade alls och tvé deltagare svarade att de blev paverkade negativt.

Bland de deltagare som sett Facebook B svarade majoriteten att de blev paverkade
negativt (sex deltagare), tre svarade att de paverkades positivt och en att hen inte blev

paverkad alls.

Diskussion
Syftet med studien var att undersdka om rekryterare anvinder sociala medier for att
hitta information om kandidater under rekryteringsprocessen och hur det i sa fall gar till.
Syftet var dven att undersoka vilken information som rekryterare anser vara relevant vid
bedomning av kandidaten. Studien undersdkte ocksa hur uppfattningen av en person kan
paverkas av att man tittar pa personens profil pa Facebook. Diskussionsdelen &r uppbyggd

efter fragestéllningarna.

Fragestillning 1 och 2

Studie I avsag svara pé forskningsfraga (1) I vilken utstrickning forekommer det att
rekryterare gor efterforskningar pad sociala medier under en rekryteringsprocess? Och
forskningsfraga (2) Hur gors detta? Vad tittar man pd och vad anser man vara relevant?

Resultatet fran Studie I visar att majoriteten (75 %) av de tillfragade rekryterarna gor
efterforskningar pé sociala medier, ofta eller alltid. Det hér pekar pa att rekryterare i stor
utstrdckning anvinder sociala medier som ett verktyg for att gora efterforskningar.

Resultatet visar att rekryterare fraimst anvinder sig av LinkedIn vid efterforskningar
pa sociala medier. Orsaken anges vara att i en tydligare uppfattning om en persons tidigare
erfarenheter, meriter, ndtverk, samt att detta stimmer med vad personen angett i CV och
under intervjun. Det hédr resonemanget overensstimmer med Sievers et al. (2015) som kom
fram till att personer aktiva pa mer “professionella” natverk inte presenterar en idealiserad
bild av sig sjilv pa sina profiler. Samtidigt som Rosenberg och Egbert (2011) visar att
huvudsyftet hos anvindare av Facebook istdllet &r att bli omtyckt av sina vdnner och att detta
leder till att man faktiskt presenterar en idealiserad bild av sig sjélv.

Resultatet visar dock att mer dn hélften av rekryterarna anvénder sig av Facebook for

att gora efterforskningar om en kandidat. Rekryterare gor detta framfor allt for att fa fram
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information som ger en inblick i kandidatens privatliv och intressen. Det hér kan kopplas till
tidigare studier som visar att information om en person, exempelvis vikt och civilstidnd, ar
faktorer som péverkar hur en person bedoms i en anstdllningssituation (Pingitore et al., 1994;
Nadler & Kufahl, 2014). Resultatet frdn Studie II visar dven att flera deltagare, nir de sag
facebookprofil A, fokuserade pa att personen verkade vara i en relation, vilket stérker att
information om en kandidats privatliv pdverkar bedomningen av kandidaten.

Svaren pa enkét 1 visar att rekryterare dr intresserade av att se hur kandidaten
presenterar sig sjdlv pa sociala medier. Hir dr det intressant att ta upp teorier om
sjdlvpresentation ddr man menar att minniskor véljer att presentera sig sjélva sa positivt som
mojligt for att passa in i samhéllet (Zerbe & Paulhus, 1987). Tidigare studier visar att
huvudsyftet hos ménga anvidndare av Facebook &r att bli omtyckt av sina vdnner och att detta
leder till att anvidndare tenderarar att presentera en idealiserad bild av sig sjdlv (Rosenberg &
Egbert, 2011). Facebook, till skillnad fran LinkedIn, &r alltsé ett nitverk dir anvdndare kan
vélja att presentera sig sjdlv exakt som de vill. Ddrmed kan det ifragaséttas hur relevant det ér
att titta pa hur en person presenterar sig sjdlv pa ett sddant natverk vid beddmning av en

kandidat.

Fragestillning 3

Studie IT avsag att svara pa forskningsfraga (3) “Hur pdverkas uppfattningen av en
person genom att man tittar pd personens profil pd Facebook?”.

Forst och framst visar resultaten fran Studie II en signifikant skillnad mellan vilken
facebookprofil deltagare hade fatt se i svaren pa fraga 3 “Kdnns personen ambitios?”. Detta
visar att hur ambitids en person bedoms vara, paverkas av uppfattningen som bildats av
personen genom att titta pd personens facebookprofil.

Detta kan forklaras med hjélp av tidigare studier som visar att rekryterare i sin
beddmning av arbetssokande ofta paverkas av forutfattade meningar och fordomar (Harvie et
al., 1998). Den profil som skattades ldgre i fraga 3 var Facebook B med mer “festbilder”, dér
alkohol syntes pa majoriteten av bilderna. Det gar att anta att Facebook B har skattats ldgre,
dé deltagare haft den forutfattade meningen att en person som festar mycket och dricker
mycket alkohol inte &r ambitids.

Nir deltagarnas skattningar av kandidaterna ridknades ihop till en summa, kunde en
signifikant skillnad ses mellan hur deltagarna hade skattat kandidaterna, beroende pa vilken
facebookprofil deltagaren fick se. Alltsd bedomdes en kandidat olika beroende pa vilka

facebookbilder deltagaren fick se, trots att CV:t var exakt samma. Den signifikanta skillnaden
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uppstod da man jimforde hur deltagarna bedomde CV 1 beroende pa vilken facebookprofil
den kombinerats med. De som sdg Facebook A (med mindre festbilder) skattade den
ansokande lite hogre 4n de som sag CV:t med Facebook B. En kandidat med Facebook A
bedomdes alltsd béttre och ansdgs vara mer lampad for jobbet. Det hér resultatet stimmer
overens med tidigare forskning som séger att en person bildar en uppfattning av en annan
person genom att endast titta pd personen pa sociala medier (Walther et al., 2008).

Det har ocksé visats att ménniskor, exempelvis rekryterare, ofta litar pa uppfattningen
som grundas i en persons profil pa sociala medier (Krendl et al. 2011), vilket stimmer med
resultatet som visar att de olika bilderna har paverkat hur deltagare skattat kandidaterna i
experimentet. Aven hiir kan det antas att fdSrdomar och stereotyper paverkar beddmningen av
en kandidat (Harvie et al., 1998).

Det har tidigare visats att rekryterare pdverkas av att titta pd bilder av ansékande, men
att de &r omedvetna om till vilken grad detta paverkar beddmningen av en kandidat
(Przygodzki-Lionet et al., 2010). Detta gor resultatet 1 Studie II sérskilt intressant, d&
deltagare antagligen har bedomt facebookprofilerna utan vetskap om hur mycket
skattningarna har paverkats av deras uppfattning av bilderna som visats. Det hér dr intressant i
ett rekryteringssyfte dé tidigare studier visar att ett inkorrekt forsta intryck av en kandidat
okar risken for ett omedvetet paverkat beslut i urvalsprocessen och @ven minskar validiteten 1
rekryterarens beddmning (Frauendorfer et al., 2015). Det kan alltsé diskuteras hur korrekta
bedomningar av en kandidat blir ndr beddmningen paverkats av information som hittats via
sociala medier.

Intressant var dock att deltagarna som fick se CV 2 och sedan antingen Facebook A
eller B, beddmde kandidaterna pa ett annorlunda sétt dn for CV 1. Har visade det sig att
deltagarna som sig Facebook B (med festbilder) inte skattade den kandidaten sdmre &n
kandidaten med Facebook A. Med det lite simre CV:t tyckte alltsd deltagarna att det inte hade
nagon betydelse om kandidaten verkade festa mycket eller inte. Detta skulle kunna forklaras
med hjilp av tidigare studier som beskriver fenomenet “confirmation bias”, ett fenomen dér
en person fokuserar pa den information som behovs for att stodja och bekréfta den teori
personen har och ignorerar den information som inte stddjer den teori/uppfattning personen
skapat (Powell, Hughes-Scholes och Sharman, 2012). Fenomenet skulle till viss del kunna
forklara varfor deltagare nér de fick se CV 2, som bland annat hade mindre
arbetslivserfarenhet, skattade kombinationerna med CV 2 och Facebook A och Facebook B
likadant. Det kan antas att deltagare nér de sag CV 2 spontant tyckte att CV:t var svagt och da

sOkte efter anledningar som forklarar varfor det inte var sd bra. Nér en facebookprofil sedan
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presenterades gavs en mdjlighet att hitta mer information som skulle kunna forklara varfor
CV 2 var “daligt”. Facebookprofil B bestod av méinga bilder frén olika sociala sammanhang
och svar frén studien visade att deltagare bland annat tolkat Facebook B som en vildigt social
person, som reste mycket. Detta kan eventuellt ses som information som stirkte varfér CV 2
till exempel hade lite simre arbetslivserfarenhet. En anledning till att deltagarna kan ha skattat
facebookprofilerna lika hogt, kan vara att de hittat information som antyder att personen
kanske inte hunnit skaffa sig lika mycket arbetserfarenhet, da den istéllet till exempel varit ute
och rest.

Facebookprofil A verkade tolkas som en person som var mer lugn och inte festade och
reste lika mycket. Den profilen gav alltsa inte nagra tydliga forklaringar till varfor CV 2 hade
sa pass lite arbetslivserfarenhet och att detta ledde till en ldgre skattning av kombinationen

CV 2, Facebookprofil A.

Metodkritik

Kritik kan riktas mot valet av deltagare i1 Studie II. Alla deltagare var relativt unga,
vilket kan pdverka deras instdllning till festbilderna pé sé sitt att de inte tar lika allvarligt pa
detta som en dldre person kanske skulle ha gjort. Detta pa grund av att fler personer i den
aldern (21-25) har en hogre alkoholkonsumtion jdmfort med ovriga &ldrar
(Folkhédlsomyndigheten, 2014) och dirfor kan deltagarna antas festa en del sjdlva. Detta kan
leda till att deltagarna inte ser det som ett negativt beteende. Deltagarna ansag antagligen att
festandet inte heller behdver paverka jobbet, da de sjdlva kanske anser sig kunna balansera
fest och jobb pé ett bra sétt. Det hade antagligen varit intressant att utfora experimentet dven
pa en grupp éldre personer, for att se om det ligger ndgon skillnad i beddmning av kandidater
beroende pé alder.

Vidare hade en forbéttring av studien givetvis varit att anvdnda deltagare som faktiskt
arbetar med rekrytering. Detta hade gett ett resultat som &r mer forankrat i verkligheten och
okat studiens generaliserbarhet.

Mojligen kan faktorer som attraktivitet och hur glada personerna pd facebookbilderna
1 Studie II sdg ut, ha spelat in i beddmningen av dem. Kanske skulle experimentet ha haft en
ndgot annorlunda design, med samma person pé bade profilen med “festbilder” och den mer
“lugna” profilen och istéllet lata deltagarna beddma endast en “kandidat” var. Detta for att
kunna utesluta att ndgra andra faktorer dn alkohol och fest paverkade skattningarna.

Kritik kan &ven riktas mot antalet deltagare i Studie II. Da det endast var 12 deltagare

ar det svart att fa statistiskt signifikanta resultat. En enkel poweranalys visar att med
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skillnader motsvarande de som erholls med de nuvarande 12 deltagarna i studien skulle det
behovts c:a 50 deltagare for att uppna statistisk signifikans.

Studie II hade mojligen ocksa kunnat forbattras genom att samma deltagare fick se
samma CV men med de tva olika facebookprofilerna for att sedan gora en jimforelse
déremellan. Med en sddan typ av repeated measure-design eliminerar man skillnaderna
mellan hur olika deltagare skattar kandidaterna generellt. En deltagare skattar kanske i
grunden kandidaterna mycket hdgre 4n vad en annan deltagare gor.

For att dven titta pd vad som pdverkar bedomningen av en kandidat mest - CV eller
facebookprofil - skulle det varit intressant att bredda studien och lata deltagarna titta pa tva
olika CV:n, men med samma facebookprofil. Detta for att ta reda pa om CV eller

facebookprofil har storst pdverkan pa beddmningen.

Slutsats

Resultatet fran Studie I visade att rekryterare anvédnder sig av sociala medier for att
gora efterforskningar om kandidater och att det 1 dagsldget dr nitverket LinkedIn som
anvinds mest i det hdr syftet. Det visade sig dven att rekryterare ofta anvénder sig av sociala
nétverket Facebook. De bilder som gér att hitta pa en kandidats facebookprofil, visade sig
paverka uppfattningen och dirmed beddmningen av en kandidat. Resultatet frdn Studie II
visade att tydligast skillnad sags i hur ambitids en person uppfattades beroende pa vilken typ
av bilder som visades fran personens facebookprofil. Studien antyder att en person som
verkar festa mycket, fortfarande kan uppfattas som exempelvis palitlig, men diremot inte
ambitios.

Att gora efterforskningar pa det sociala nitverket Facebook, kan tinkas leda till en
storre risk for rekryterare att gora felbedomningar. Detta for att rekryteraren dér kan ta del av
information som gor att de fir en viss uppfattning av personen, som sedan kan leda till ett
omedvetet pdverkat beslut. Det skulle dirfor vara intressant att i framtida forskning titta pa
hur den hédr beddmningen av en kandidat i borjan av rekryteringsprocessen, kan paverka
resten av processen. Péverkar uppfattningen som rekryteraren far av en kandidat genom
sociala medier till exempel vilka frdgor som stélls under intervjun, hur kandidaten bedéms
vidare i processen och vem som slutligen anstélls?

I den hér studien undersoktes hur festbilder med alkohol paverkade bedomningen av
en person. Det hade varit intressant att utveckla detta och @ven titta pd hur annan

information som gér att hitta pa sociala medier paverkar beddmningen. Till exempel skulle
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det vara intressant att titta pa vilka inldgg personen delar, vad hen “gillar” eller hur personens

vanner pa sociala nitverket paverkar rekryteringsprocessen.
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Appendix
Enkiit- Studie I

Hej!

Kan du ge oss tre minuter?

Vi ar tva studenter fran Lunds universitet som laser var femte termin pa kandidatprogrammet Personal-
och arbetslivsfragor. Vi arbetar nu med forskning till var kandidatuppsats dar vi vill underséka hur sociala
medier kan paverka forsta intrycket i en rekryteringsprocess. Resultatet fran den har enkdten kommer att
redovisas for var handledare och kurskamrater. Du ar sjilvklart helt anonym i dina svar och du kan valja

att avbryta nar du vill.
Enkiten bestar av endast tre fragor och tar max 3 minuter att svara pa. Vi hoppas pé att du kan ta dig tid
att delta i enkiten. Vill du ta del av forskningsresultatet eller fa aterkoppling far du jattegirna hora av dig

till oss via mail.

Klicka pa lanken for att komma vidare till enkaten. https://sv.surveymonkey.com/r/MF5GMLH

Tusen tack for din hjalp!
Johanna Nybom och Michelle Westerblad

johanna.nybom@gmail.com m.westerblad@gmail.com

Handledare: Bengt Brattgard bengt.brattgard@psy.lu.se
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Sociala medier i Rekryteringsprocessen

1. Forekommer det att du kollar upp en kandidat pa nagot av foljande natverk? (gar att vélja fler alternativ)
|| Facebook

|| Linkedin

|| Twitter

|| Bloggar

|| Ingen av dessa

Sociala medier i Rekryteringsprocessen

2. Hur ofta forekommer detta?
Aldrig
Ibland
Ofta

Alitid

Sociala medier i Rekryteringsprocessen

3. Vilken typ av information, som gar att hitta pa dessa natverk, skulle paverka din bedomning av en kandidat?
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Studie 11
Case

Tank dig att du jobbar med e-handelssidan julklapparna.se och behdver rekrytera en person
som ska hjalpa till under julen. Personen kommer att jobba extra under julrushen och géra
allt fran att hantera bestallningar, sortera pa lagret samt packa och skicka paket. Man jobbar
i ett team pa fem personer dar alla ar extraanstallda under julen. Det ar darfor viktigt att
personen kan samarbeta men ocksa kunna jobba sjalvstandigt och ta egna initiativ. D& den
har perioden ar den mest Idnsamma for foretaget ar det viktigt att personen som anstalls tar
jobbet pa allvar, ar noggrann och bra pa att halla tider. Gor personen bra ifran sig och passar

bra in i foretaget finns goda maéjligheter till férlangning av tjansten.

CvVil

Anna Andersson
Professorsslingan 43

114 71 Stockholm

Telefon, hem: 08 - 000 00 00
Telefon, mobil: 073 - 000 00 00

Kort om mig

Jag ar en valdigt social person som trivs med att jobba och samarbeta med andra
manniskor. Jag ser mig sjalv som en driven person som adlskar nya utmaningar. Det har
jobbet ser jag som en mojlighet for mig att utvecklas, bade som person och som anstalld
pa ert foretag. Jag har tidigare erfarenheter av att jobba pa lager. Nagra av mina styrkor

ar att jag ar lattlard och stresstalig.

Utbildning

Samhallsvetenskapsprogrammet, Nackagymnasium, Nacka Aug 2012 - Jun 2015
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Anstallningar

McDonalds, Kungsgatan Jun 2012 -
Januari 2014

Arbetade extra vid behov (ca varannan helg) samt heltid under tva
somrar. Jobbade i kassan och tog bestallningar och fick med tiden dven

mer ansvar over de anstallda och i koket.

Ica, Slussen Februari2014 -

Okt 2015

Arbetade forst deltid (extra pa helger och kvéllar) men gick over i
heltid under somrarna. Satt till en borjan i kassan men fick efter ett tag
borja jobba mer pa postavdelningen. Dar fick jag med tiden mer och
mer ansvar och jobbade bland annat med att ta emot och skicka ivag

paket, samt en del pa lagret med att sortera post.
Ovriga meriter

Handbollsspelare, Gardet BK

Spelar sedan 2 ar tillbaka i div 3-laget Karrtorps BK. Ar en padrivare pa plan och har

varit lagkapten den senaste sdsongen.

Sprakkurs, Brighton

Vistades 6 veckor i Brighton. Pratade engelska dagligen vilket forbattrade mina

kunskaper i spraket avsevart.

Sprak

Svenska- modersmal

engelska- utmarkta kunskaper
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Datorkunskaper

Stor vana att jobba med Officeprogrammen, samt lite kunskap i Photoshop.

Korkort

Innehar B-korkort samt har tillgang till bil.

Referenser

Referenser lamnas pa forfragan.

Cv2

Sara Jozefsson
Gethagsvagen 30
18247 Stockholm

Telefon, hem: 08 - 000 00 00
Telefon, mobil: 073 - 000 00 00

Kort om mig

Jag ar en glad och utatriktad person som gillar att jobba. Mina styrkor inom arbetslivet
ar att jag ar stresstalig, service minded och kan ha madnga bollar i luften. Jag gillar att
jobba med folk och nar det hander mycket. Pa fritiden gillar jag att spela fotboll och vara

med mina kompisar.

Utbildning

Samhallsvetenskapsprogrammet, Bromma gymnasium, Stockholm aug 2012 - jun 2015

Gymnasieutbildning i samhallsvetenskap.
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Anstallningar

Bergshamra Stad AB, Solna Jun 2013 - aug
2015

Arbetade extra vid behov, ca 3 dagar i manaden, samt deltid under

en sommar.

Pysslingens forskola Sommar 2015

Sommarvikarie pa en forskola. Hade hand om barn 3-6 ar. Har larde jag mig att ta

ansvar, vara Kreativ i mitt arbete samt att halla lugnet nar det ar mycket pa gang.
Ovriga meriter

Har seglat i hela mitt liv och jobbat en sommar som seglarinstruktor pa ett sommarlager

for ungdomar.
Har b-korkort.
Sprak

Svenska, modersmal

Engelska, mycket bra i tal och skrift
Datorkunskaper

Stor vana att jobba med Word, Excel m.fl. vanliga kontorsprogram.

1. Anser du att personen har ratt kvalifikationer for jobbet?

1 2 3 4 5

nej, inte alls troligtvis inte till viss man troligtvis ja, helt ratt
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2. Kanns den hir personen palitlig?

1 2 3 4

nej, inte alls troligtvis inte till viss man troligtvis

3. Kanns personen ambitios?

1 2 3 4

nej, inte alls troligtvis inte till viss man troligtvis

4. Ser du nagon risk med att anstilla personen?

1 2 3 4

ja, stor risk ganska stor risk till viss man liten risk

5. Skulle du kalla den har personen till en intervju?

1 2 3 4

nej troligtvis inte kanske troligtvis

- Vad tankte du om personen nar du sag Facebook-bilderna?

- Paverkade bilderna dina asikter? Pa vilket satt?

5

ja, mycket

5

ja, mycket

5

nej, ingen risk

ja
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