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Sammanfattning

Syftet med detta arbete var att med utgangspunkt i self-efficacy teori och individuella
karaktiristika som kon och erfarenhet, undersoka upplevelsen av maktovertagande i en
anstéllningsintervju. For att undersoka detta gjordes en kvantitativ studie med en
enkdtundersokning som hjdlpmedel. Datainsamling fran sammanlagt 52 respondenter
som alla har, eller nu arbetar som rekryterare med intervjuledning som del av
yrkesbeskrivningen och presenterats i Chi-square test. Studien uppvisade inga
signifikanta resultat pa att intervjuare av visst kon, mingd erfarenhet eller grad av self-
efficacy blir ifragasatta mer. Inget signifikant resultat framkom heller kring huruvida
intervjuperson av visst kon och alder oftare ifragasétter. Det resultat som studien tydligt
kunde uppvisa var att fenomenet rérande ifragasittande av intervjuare existerar samt att
de upplever att de i storre utstrackning blir ifrdgasatta av man framfor kvinnor. Dé det
ar manliga intervjupersoner som oftast ifragasétter intervjuaren har studiens teoretiska
del kring konets olika kommunikationsstilar kopplats som mdjlig orsak. Studiens
enkidtrespondenter har generellt en genomgaende hog grad av self-efficacy, vilket
problematiserade jimforelsen huruvida rekryterare med lag self-efficacy i storre

utstrackning skulle uppleva ifragasatthet.

Nyckelord: Intervjuare, self-efficacy, ifragasittande, kommunikation



Abstract

The purpose of this study was to, with basis of self-efficacy theory and individual
characteristics such as gender and work experience examine the experience of seizure of
power/takeover in a job interview. A quantitative study that included a survey was made
to investigate this phenomenon. Data acquisition from a total of 52 respondents who all
have or are now working as recruiters with interviewing as a part of their job
description, was described and presented in a Chi-square test. The study showed no
significant results that pointed towards that interviewers of a particular sex, amount of
experience or level of self-efficacy were more often challenged by the interviewee.
Also, there were no significant results whether a interviewee of a particular sex or age
challenge the interviewer more often. The result that the study could show is that the
phenomenon regarding interviewers being challenged clearly exists, as well as that
interviewers feel they to a greater extent would be challenged by male interviewees over
female. Since the male respondents most often challenge the interviewer, the theoretical
part of the study linked gender communication styles as a possible cause. The survey
respondents have a consistent high level of self-efficacy, which problematized the
comparison whether recruiters with low self-efficacy to a greater extent would

experience themselves as being challenged by the interviewee.

Key words: Interviewer, self-efficacy, challenging, communication



Innehéillsforteckning

Lo BaKGIUN ...ttt et e s e et e et e e e et eaes -5-
Lol TOERIVIU ottt ettt ettt ettt e et e e st e e bt e e saeenbaessaeenseassseensaesnseenseesnsennnes -5-
1.2 KOMMUNIKALION. .....tiiiiiiiieiiie ettt ettt s e e beessseensaesnbeenseesnneenns -5-
1.3 Kommunikation i arbete och i en anstallningsSintervju..........ccoeevveviieriiienieniieenieeeieenne, -6-
1.5 Sociala relationers maktbalans............ccceevuieriiiiiiniiieiieee e -8-
1.6 Intervjuaren och dess maktbalans ............cccoocieiiiiriiieniieniiieiece e -9-
1.7 ST ICACY ..veeniieiiiieiieee ettt ettt eeaeeaea e -10 -
1.8 HOg kontra 18g Self-effiCaCcy .......coviriiiiiiiiieiiecieeeeee et -11-
1.9 Self-efficacy 0Ch AIART ......cc.eeiiiiiiieiicece e -12-
1.10 Self-efficacy 0Ch KON ....cc.viiiiiiiiiiicceeeee e e -12 -
1.11 Rekryterings- och bemanningsfOretag .........cceecveevieriiieniiiiieiieeie e -13 -

2. Syfte och fragestallning ................coooviiiiiiiiiiiie e s -13 -
2.1 AVEIANSIINEG ...eeviieiiieeiie ettt et ete ettt e et esiteebeessaeesse e saeesseensaesnseeseessseenseessseenseenns -14 -

BuMIEEOM ...ttt ettt ettt et n -14 -
3L PLOCEAUL ..ttt et ettt ettt st b et et e i ens -14 -
3.2 Datainsamling 0Ch €nKat ...........cccieiiiiiiiiiiiiiecie et -15-

3.2.1 Utformning av bakgrundSfragor..........ccceeviiriiieniiiiiieiecieeeece e -15-
3.2.2 Self-@TFICACY ....eieuiieiiecie ettt ettt e enes -15-
3.2.3 MaKtOVertagande. ..........ccceeeueeriieeiieniieeieeriee et eieeereeseresaeeaeeesreesaeenbeeseeenseenees -15-
3.3 Respondenter och bortfall ...........c.coociiiiiiiiiiiiiiiiie e -16 -
34 SEALISTIK ..ttt st nae e -16 -
3.5 Etiska OVEIrVAZANAEN ....ccueieiiiiiiciieiceieeee ettt ettt st ebaesaaeeaee e -17 -

G RESUIEAT ...ttt s - 18-
4.1 FOrSKNINESTTAZOT ....veeiiieiiecie ettt ettt e b e et e eabeenane e -18-
4.2 SeI=@TTICACY .vviiuiieiieeie ettt ettt et e saeeabeeaee e -19-
4.3 Chi-square resultatanalys ..........ccoceeiiiiiieiieniieieere et -20 -

SeDIESKUSSION ..ottt ettt ettt e -23-
5.1 Kommunikationsskillnader mellan Kon. ..........cccoovieriiieiiiniiiinieiieeeceeee e -23-
5.2 Social VarSeblIVIING .........occviiiiieiieeiie ettt et ettt esaeebeesbeesaesaseeaeaes -24 -
5.3 Self-efficacy och intervjuarens karaktaristika..........ccocceevieriiiinieniiienienieeiecieeeee -24 -
5.4 Nivaer av Self-effICACY ....ooiiiiiiiieiiiii e -25-
5.5 Metodologiska styrkor och svagheter ............ccoccvieviiiiiiiiiniieeeceee e, -26 -

5.5.1 MEtOanSALS. .....ccueeuiiriiitieieeiiesieet ettt sttt ettt et sttt sttt nae e -26 -
5.5.2 Validitet och reliabilitet..........cccueviiiiriieiiiiiieeiieece e -27 -

5.6 Sammanfattning 0Ch SIULSALS .........cooviiiiiiiiieiecieeeece e -29 -
5.7 VIdare fOrSKNING. ......cc.viiiiiiieiiieiiecie ettt ettt sae et e e s b e esaesnseeaea e -29 -
6. RETCICISEY .......oouiiiiiiiii ettt sttt et e -31-



1. Bakgrund
1.1 Intervju
Varje dag lyssnar vi och lir oss om samtiden genom intervjuer. I 25 ar introducerade
journalistveteranen Larry King oss dagligen for kdnda personer och presidenter i sitt
direktsénda program pa CNN. Entreprenoren, filantropen men framfor allt pratshowvéarden
Oprah Winfrey bjod in kindisar men ocksd vanliga ménniskor liksom torterade och avvikande
individer till att 6ppna upp sina hjirtan infor miljoner TV-tittare. Vi lever i ett samhélle dér vi
forses med otroligt mycket information genom intervjuer, “the interview society”. Att
intervjua verkar vara det virldsomfattande sattet att systematiskt underska och samla
information (Holstein & Gubrium, 1995).
I en anstdllningsintervju tillkommer ocksé aspekten att den arbetssokande konkurrerar med
andra kandidater. Personen som sitter pa andra sidan bordet och leder intervjun ar ofta en
rekryterare. En yrkesroll som gar ut pa att ta fram lampliga kandidater med ritt kompetens for
specifika tjanster. Detta dr en ofta ovanlig och pressande situation for den arbetssdkande.
Detta beror till stor del pa att intervjurummet inte &r en maktjdmstélld plats. Hér finns en
tydlig rollindelning med den arbetssdkande i beroendestillning. Trots detta kan fenomenet
uppsté av att intervjuaren kan uppleva sig ifragasatt av den arbetssokande (Lantz, 2007).
I en strukturerad anstéllningsintervju dr frdgorna utformade efter en specifik kravprofil och
varje kandidat fir dérfor i stort sett samma fragor. Enligt Schmidt och Hunter (1998), dr den
strukturerade anstéllningsintervjun att foredra framfor en ostrukturerad intervju. Det r alltsa
den strukturerade ansatsen som bist sdger huruvida kandidaten &r rétt typ av person och har
kompetens nog att utfora ett bra arbete pa plats i nista steg. Aven om intervjun som verktyg
star sig bra i jamfOrelse med andra urvalsmetoder, dr den inte hundraprocentig. I jimforelse
med andra metoder (arbetsprov, personlighetstester m.m.) ér anstdllningsintervjun den mest
anvianda metod vid urval och rekrytering. Metoden gér ut pa att en person ska utvirdera och
beddma en annan. Snabbt forstar man att det finns ett stort utrymme for den ménskliga
faktorns inverkan och subjektivitet som kan leda till felbeslut. (Schmidt & Hunter, 1998,
refererat i Fellinger, 2002). For att forsta och gora mening av ett intervjusammanhang
behover vi forst forsta dess karnpunkt: samtalet mellan méinniskorna, dvs. kommunikationen

(Nilsson & Waldemarsson, 2003).

1.2 Kommunikation
Nilsson & Waldemarsson (2003) definierar kommunikation som den ménskliga aktivitet som

vi bast kinner till och har storst erfarenhet av. Kommunikation handlar om ett utbyte av



information mellan tva eller fler personer dir personernas paverkan viger in i utfallet av
samtalet. Via samtal och kroppssprak gor vi véra osynliga tankar och kénslor synliga for
motparten. En stor del av var kompetens och kunskap inom omradet utvecklas och blir béttre
helt omedvetet genom bland annat observationer och interaktioner. Detta kan sjdlvklart, som

mycket annat, dven trdnas upp (Nilsson & Waldemarsson, 2003).

Pé vilket sétt vi kommunicerar vart budskap kan delas upp 1 fyra olika spektrum, ldngs tva
dimensioner: Medveten-Omedveten och Avsiktlig-Oavsiktlig. Medvetna budskap definieras
av nagot vi med mening kommunicerar ut, till exempel nér vi svarar pa en friga eller
anvander oss av ett vildigt tydligt kroppssprak som att nicka pa huvudet. Omedvetna budskap
handlar istillet om de budskap som var mottagare tolkar men som vi sjdlva inte &r medvetna
om, som exempelvisst ryckningar i ansiktet. Avsiktliga budskap anvdnds for att né en 6nskad
effekt hos mottagaren, exempelvis genom att tillkalla ndgon med en vinkning. Oavsiktliga
budskap kan oftast uppfattas av avsdndaren men inte kontrolleras, exempelvis genom att vi
rodnar eller borjar skaka nér vi blir nervosa. Det ér inte ovanligt att budskapen blandas for att

tillsamanas skapa en effekt hos mottagaren (Nilsson & Waldemarsson, 2003).

En annan aspekt att ha med sig ndr kommunikation diskuteras dr hur var tolkning av
motpartens budskap gér till. Vad en motpart tolkar som innebdrden av vért budskap korrelerar
sillan helt med vad vi faktiskt menade. Detta beror pd att det dr vad vi tror att motparten
menat som styr vara handlingar. Man kan saledes se det som att ord och uttryck endast ar ett
steg mellan vara olika tolkningar (Nilsson & Waldemarsson, 2003). For att géra mening av en
komplex vérld av intryck och information skapar alla ménniskor det som kallas for kognitiva
scheman. Tankeméssiga och kategoriska genvigar dér vi sorterar intrycken vi stoter pa, ger
ocksa uttryck i inre referenssystem: ett fundament i hur vi beméter och forstar andra individer
1 den sociala interaktionen (Lantz, 2007). I vara tolkningar finns &ven plats for stereotypa
uppfattningar och/eller sjalvuppfyllande profetior som styr véra forestdllningar redan innan en
kommunikation har tagit sin borjan (Nilsson & Waldemarsson, 2003). Att kategorisera
ménniskor dr alltsé fullt naturligt. Problematiken uppstér nir kategoriseringen blir for bred,

for svarforanderlig, for stereotyp och fordomsfull (Crafoord, 2005, refererat i Lantz, 2007).

1.3 Kommunikation i arbete och i en anstéillningsintervju
En arbetsintervju dr en ndgot speciell form sett till kommunikation da processen oftast

paborjas genom en ansdkan. Redan vid mottagandet av ett CV/personligt brev paborjas



processen av tolkning for mottagaren, nir de bada parterna sedan mots vid ett intervjutillfille
har saledes intervjuaren redan en indirekt bild av den arbetssdkande (Nilsson &

Waldemarsson, 2003).

Béda parterna dr fran borjan dven medvetna om att en obalans redan existerar innan intervjun
dé den arbetssokande befinner sig i ett tydligt underlige sett utifrdn ett maktperspektiv. Detta
underldge gor dven att den som ska intervjuas forsoker framstélla sig sjilv 1 basta mojliga ljus
medan intervjuarens uppgift till viss del blir att forsoka genomskada detta.

Under intervjun kan det darfor vara viktigt att intervjuaren forsoker uppfatta andra mer
abstrakta signaler som exempelvis personens kroppssprak. Detta for att personen som blir
intervjuad i ménga fall sdnder ett annat budskap 4n vad hen gor genom sina ord. Det kan
dérfor vara en fordel att filma intervjuer for att i efterhand kunna studera de icke verbala
aspekterna av intervjun. Precis som det &r viktigt for intervjuaren att uppfatta verbala och icke
verbala budskap fran personen som intervjuas ar det lika viktigt for intervjuaren att vara
medveten om sin egen kommunikation. Hur intervjuaren upptrader och agerar kommer att ha
en stor inverkan over utgangen av intervjun (Andersson, 2001).

Tidigare erfarenhet samt motivation dr tva faktorer hos intervjuaren vilka har vildigt stor
paverkan pd intervjun. Vissa personer har genom sin naturliga personlighet en viss fallenhet
for att fora intervjuer samtidigt som detta dven kan trénas upp genom erfarenhet och 6vning.
Oavsett erfarenhet ar det alltid viktigt for intervjuaren att kéinna sig trygg och séker for att
dven kunna formedla denna kénsla till motparten. Kénner intervjuaren av ndgon anledning sig
underldgsen eller helt enkelt inte socialt trygg &r detta lika illa som om den som blir intervjuad

kénner sig otrygg (Andersson, 2001).

1.4 Konsskillnader i kommunikation

Nilsson & Waldemarsson (2003) menar att médn och kvinnor skiljer sig i kommunikationsstil
och har till viss man dven skilda mal och syften nér de samtalar. Det dr en kulturell grund som
ar forklaringen. Méns syfte med samtal lutar at att tillforskansa sig och dela med sig av
information och att tydliggora status. Kvinnor dédremot tenderar att vara mer lyhorda ahorare
och hinsynsfulla nér de talar. Om man hardrar det, s har kvinnor i motsvarighet till méns
statusbildning, som mal att istéllet uppritta personlig kontakt med medparten i samtalet.

(Aries & Johnson, 1983, refererat i Karakowsky, McBey & Miller, 2004).



For att gora det enklare kan man summera skillnaden i kommunikation till tva tendenser. Ett
“maktfullt” alternativt “maktlost” sprak. Maktfullt sprék préglas av ett lite mer séikert,
dominant och bestdmt uttryckssétt. Detta dr det kulturellt vanliga sattet for mén att uttrycka
sig pa, de uppfattas darfor ofta som dvertygande och pélitliga (Burrell & Koper, 1994,
refererat i Grob, Meyers & Schuh, 1997). Det maktlosa spraket som kvinnor kopplas samman
med dr mer priglat av aktsamhet (Hosman, 1989, refererat i Grob, Meyers & Schuh, 1997).
Samtalets upptakt dr garderat och samtalet &r genomsyrat av artighet och spraklig korrekthet
(Lakoff, 1975a, 1975b, refererat i Grob, Meyers & Schuh, 1997). Ytterligare en av de storre
skillnaderna mellan manlig och kvinnlig kommunikationsstil ligger i tolkningsvalet. Min
foredrar generellt sitt att lagga storre vikt pa innehallsnivan (vad som faktiskt sdgs) i
kommunikationen medan kvinnor har léttare for att tolka och sjidlva anvédnda sig av den icke-

verbala kommunikationen (Nilsson & Waldemarsson, 2003).

Nilsson & Waldemarsson (2003) menar ocksa att kvinnor tenderar att vara mer frekventa
initiativtagare till att inleda samtal och aterstarta samt forldnga samtalet genom aterkopplingar
och foljdfragor. Nér kvinnan far utrymme att tala har hon ordet langre i behéll, medan
ménnen tenderar att yttra sig fler ganger. Mén forvéntas vara den forande och dominerade

parten i samtalet (Mills & Wandell, 2004)

1.5 Sociala relationers maktbalans

Enligt Annika Lantz (2007) bygger privata relationer oftast pa en kénsla av sympati infor
varandra - en jimstélld stéllning med liknande forvéntningar pa varandra. Den professionella
intervjuaren stélls infor utmaningen att anvinda empati som verktyg samtidigt som hen
forvéntas att inte paverkas av naturliga reaktioner fran detta. Fran intervjuarens sida ligger
inte mélet i att skapa en god relation, utan snarare att skapa en tillricklig relation for att fa ut
nagonting bra av det. Detta blir inte en social relationsbildning som préiglas av ett jimlikt “ge
och ta”-forhallande. Det dr en balansgang for intervjuaren. Det maste finnas en god kontakt
som uppmuntrar tillforlitlighet och giltighet, for att ge maximalt utrymme till att 4 in s god
data som mojligt. Samtidigt dr detta en fara da vi dr kinslostyrda varelser med ett emotionellt
behov av att skapa relationer. Vidare dr det naturligt att dessa paverkar oss, vilket leder till
subjektivitet i den senare slutbedomningen av kandidaten som blivit intervjuad. En duktig
intervjuare forfinar konsten i att vara medveten om sina méanskliga reaktioner och att inte lata

sig bli paverkad av dessa (Lantz, 2007).



Johansson (2007) skriver:
Makten méter vi stdndigt och dverallt, bdde i vér praktiska vardags erfarenhet och nir
vi studerar och reflekterar dver olika foreteelser i samhillet. Denna
allestddesnirvaro beror, som jag ser det, pa tvé saker. For det forsta anvindas
makt, precis som byrékrati i en méngd olika betydelser, och liksom byrikratin ar
makten betydligt lattare att fa syn pé &n att fa grep om: man kan spara makten

genom dess effekter, men det dr betydligt svarare att siga vad makten &r.

Alla ménniskor &r i behov av resurser om vi vill ha en plats och fungera i ett modernt
samhélle. Vanligtvis vénder vi oss till organisationer och foretag i ett system dér vi i symbios
har ett ’ge och ta”-forhédllande. Arbetstagaren far resurser i form av betalning samtidigt som
foretaget far resurser i form av arbetskraft fran arbetstagaren. Detta dr inte ett jimstéllt
forhédllande och resulterar dérfor i en maktobalans. March och Simons (1993) Intervjurummet
ar ingen maktjamstélld plats. Det dr en respondent 1 beroendestdllning, som har i uppgift att
tillfredsstélla den som héller i intervjun med tillrickligt mycket underlag for datainsamling
(Lantz, 2007). Detta leder till att den arbetssokande kommer att vara tillmotesgédende och
godta forhallanden pa rekryterarens villkor. Kostnaden for att hoppa av processen, missa
arbetsmojligheten och soka annat jobb &r ofta for hog (Korpis, 1987).

Det finns alltid utrymme for maktutovning. Ofta baseras yrkesméssiga relationer pa att ena
parten har mdjlighet att fatta beslut med positiva och/eller negativa konsekvenser for
motparten. Anledning till att maktaspekten alltid finns ndrvarande &r att den dr relativ och kan
skifta. Att ofta inneha makt gor att den genomtringer tjinstemannens beslut och sétt att se sin
egen yrkesroll. Uppkomsten av dppna konflikter blir frimst till i en social relation mellan
maktjambordiga medverkande. Samtidigt ska man alltid i dtanke ha att i ndrvaro av makt

finns ocksé alltid motstandet till den (Meeuwisse, Sunesson & Swird, 2006).

1.6 Intervjuaren och dess maktbalans

Crafoord (2005) menar att en inre konflikt kan hdrstamma fran intervjuarens kognitiva
schema. Uttryckligen kan den te sig som en auktoritetskonflikt, ndgot som stor samspelet och
rolluppdelningen i intervjurummet. Intervjuaren som rent formellt sitter i en position av makt
1 jaimforelse med respondenten, blir instdllsam gentemot respondenten da intervjuaren har haft
tidigare erfarenheter av den typen av person. Den som leder intervjun och har denna interna
konflikt, gér till Gverdrift i att vara respondenten till lags och etablerar kontakt pa

intervjupersonens villkor. Detta mynnar ut i att rummets formella rollindelning, rérande den
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auktoritdra maktstdllningen, skiftar fran intervjuaren till respondenten (Crafoord, 2005,

refererat i Lantz, 2007).

1.7 Self-efficacy

Infor en utmanande uppgift eller situation kan en del minniskor uppleva en kénsla av oro da
de kénner att deras egenskaper inte &r tillrickliga for att mota den potentiella faran medan
andra ménniskor i samma situation kan kénna sig sékra pa att kunna hantera situationen.
Denna kinsla av fortroende hos individer har bendmnts som”’self-efficacy’” av
socialpsykologen Albert Bandura (1997) och spelar en allt viktigare roll i de flesta moderna
teorier om anstilldas motivationsgrad inom organisationer. Sjilva begreppet “self-efficacy”
skiljer sig fran det bredare begreppet’ ‘sjilvkénsla’’ som definieras med stolthet i vem man &r
som ménniska. Ens sjdlvkénsla stimuleras av tillfredstillelse av att ha d4stadkommit en svar

uppgift eller har uppnatt ett svarare mal (Landy & Conte, 2010).

Self-efficacy ddremot, hanfor sig mer specifikt till vart fortroende for var forméga eller
sannolikheten av att vi ska kunna slutfora en svar uppgift. I en jamforelse av effekten av
sjdlvkénsla kontra self-efficacy, fann Chen, Gully och Eden (2004) att 6vertygelser av self-
efficacy var ndrmare besléktat med motivation och méinniskans beteende medan sjdlvkinsla
foll under kategorin for emotioner (Chen, Gully & Eden, 2004, refererat i Landy & Conte,
2010). Anstéllda baserar sitt agerande pa bade inneboende (6nskemaél) och yttre (eventuella
konsekvenser fran omgivningen) motivation. Vidare menar man att anstdllda agerar utifran
deras tilltro till sin egen self-efficacy och hur vél de kan utéva de beteenden som &r
nddvéndiga for att lyckas - for att kunna forutse dessa beteenden hos de anstéllda, maste man
ta hansyn till hens self-efficacy. Diaremot dr det osannolikt att anstéllda skulle agera pa ett satt
som kréaver hog self-efficacy, sdvida det inte existerar ndgra motivationsfaktorer sa som:

erkdnnande eller hogre 16n etc (Stajkovic & Luthans, 2002).

Eftersom self-efficacy dr sd pass centralt for malinriktat beteende och prestation, &r det rimligt

att fraga hur begreppet har utvecklats och dkat. Bandura (1997) har foreslagit fyra olika végar

for att forklara detta, Mastery experience, Modeling, Social persuasion och Physiological

states (Bandura, 1997, refererat i Landy & Conte 2010).

Den forsta vdgen, mastery experience, menar att utmanande arbetsuppgifter som har lett till

framgangsrika resultat stirker ens overtygelse om ens kapaciteter, medan misslyckanden
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minskar dessa dvertygelser (Landy & Conte 2010). Ens self-efficacy kommer att hojas nér
den kognitiva processer arbetar med tidigare erfarenhet av beméstring och framgéng inom en
faktisk arbetsuppgift. Erfarenhetsbaserat larande ar darfor en valdigt viktig punkt i alla
individers liv da det korrelerar med en positiv inverkan pa individens tillvixt och utveckling
(Schunk & Zimmerman, 2007). Den andra vigen, modeling, menar att ménniskor har en
tendens att jimfora sina kapaciteter med andra individers. Nér individer ser liknelser med
nagon annan (i termer av formaga, kunskaper etc.) som lyckas med en svar uppgift, stirks
deras Overtygelser om att de ocksé klarar av uppgiften. Likvil, om man identifierar sig med
ett misslyckande hos en liknande individ, minskas ens overtygelser (Landy & Conte 2010).
Individer som fullstdndigt kan behandla utmanande situationer, kan demonstrera och
stimulera sina coping-strategier och sina fardigheter for den som inte d4nnu ar redo (Schunk,
Zimmerman, 2007). Den tredje vdgen, social persuasion, menar att individer kan frimjas av
att andra uttrycker sitt fortroende for deras formaga att klara av en svér uppgift (Landy &
Conte 2010). Den fjarde och sista vigen, physiological states, menar att nir individer
upplever symptom av stress eller trotthet, tenderar de att tolka detta som en indikation pa att
uppgiften dverstiger deras formaga och ddrmed minskas deras kinslor av effektivitet.
Tekniker som minskar ens upplevelser av stress kommer att 6ka ens kénsla av self-efficacy

ndr man har slutfort en svar uppgift (Landy & Conte 2010).

En minniska adresserar aktivt sin potential och sina méjligheter likvil de utmaningar och
kriser som uppkommer under deras utvecklingsstadium. Ens tilltro till sin self-efficacy infor
olika uppgifter och de kumulativa effekterna av sddana asikter kommer avsevért att paverka
deras omedelbara samt 1angsiktiga utvecklingsprocess (Eriksson, 1950, 1995).

Forutom att det finns en véldigt allmén uppfattning av self-efficacy, far man inte glomma bort
att varje individs tilltro till sin egen self efficacy kan variera avseende olika doméner av sig
sjdlv (exempelvis ens fysiska tillgdngar infor en aktivitet, uthdllighet infor forberedelser till en

intervju etc.) (Bandura, 1997).

1.8 Hog kontra lag self-efficacy

Trots att det inte finns ndgon solklar grans mellan hog och lag self-efficacy, antas en hog grad
av self-efficacy forstirka ens kognitiva formaga inom det relevanta omradet som hen tar sig
an. Bandura (1997) menar att individer som har en tilltro till sin kapacitet gérna antar svarare
utmaningar och ser det som ett sdtt att bemastra situationen snarare @n att faktiskt se det som

en hot och dérfor undvika det. Denna typ av synsitt bidrar till involvering av olika aktiviteter
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och forstorar sitt generella intresse. Hog self-efficacy innebir ocksa att individen investerar en
hog grad av anstringning i sitt arbete, extra mycket i situationer dér bakslag foreligger. De ar
uppgiftsfokuserade och har ett strategiskt tinkande i motstridande situationer. Samtidigt som
de kinner att deras sjilvfortroende matchar potentiella stressorer och hot och att de kan
kontrollera dessa, aterhdmtar de sig ocksa snabbt och upprétthaller kénslan av efficacy

(Bandura, 1997).

Individer med lag self-efficacy ddremot tvivlar pa sin kapacitet till att moéta utmaningar inom
olika omraden och tenderar istéllet att hellre dra sig undan fran den utmanande uppgiften
istdllet for att mota denna. De har det svart att motivera sig sjdlva och deras anstrangningar
minskar eller avtar helt sa fort ett hinder uppkommer. De har en 1ag strivan att uppna de mal
som de har tagit sig an och saknar engagemang till uppgiften. De priglas stindigt av sina
personliga brister, kdnner riddsla infor en uppgift och fokuserar pa de negativa konsekvenserna
av misslyckande istillet for de positiva. I motsats till en individ med hog grad av efficacy,
aterhdmtar sig en individ med lag grad efficacy langsamt efter att det har uppstitt motgangar

eller misslyckande (Bandura, 1997).

1.9 Self-efficacy och alder

Erikson (1995) skriver att individers self-efficacy kan bli paverkad om individen inte
utvecklar en kénsla av nérhet. Foljden blir isolering och korrelerar med 14g individuell self-
efficacy. Individer véljer att isolera sig fran sin omgivning i samband med att hen inte kdnner
sig trygg eller att situationen Overstiger hens coping-strategier (Erikson, 1950, 1995). Vad
Bandura (1997) har kunnat pavisa dr det faktum att ju hogre upp i &lder en ménniska kommer,
desto mer stabiliseras hens livsstil och en 6kad kdnsla utav self-efficacy tillkommer.

Anledningen till detta ar for att individen har fatt mer tid till sig sjdlv (Bandura, 1997).

1.10 Self-efficacy och kon

Da kvinnor ofta priglas av en traditionellt manlig milj6 vilken hammar kvinnans utveckling
samt motivationen till att avancera, menar Bandura (1997) att kvinnor per automatik har en
lagre grad av self-efficacy. Det existerar kurser vars syfte dr att 6ka badde mén och kvinnors
problemlosningsforméga pé jobbet och att ocksé gora dem medvetna om deras formaga, deras

self-efficacy. Ett annat syfte &r ocksd att hoja sjdlvmotivationen hos individerna (Bandura,

1997).
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1.11 Rekryterings- och bemanningsforetag

En mer globaliserad marknad leder till storre konkurrens mellan foretag. Detta stéller hogre
krav pd foretagens mojlighet att vara flexibla och dynamiska. Detta &r ndgot som i hogsta grad
paverkar organisationers personalhantering. I detta har rekrytering- och bemanningsbranschen
med yrkesroller som rena rekryterare vuxit sig stor och visar inga tecken pa att stanna av sin
expansion. Behovet som mots ror sig om allt fran att man behdver mer personal, ny
kompetens, avveckling av personal, akuta sjuksituationer och omfattande omstillningar. Det
ar denna typ av flexibilitet nédr det géiller personal som branschen har specialiserat sig pa.
Tittar man pa ett r, sa ar 140 000 ménniskor anstéllda pd bemanningsforetag och arbetar
sedan som “konsulter” pa runt 10 000 olika foretag. Sedermera star rekryteringsdelen for runt
10 000 rekryteringar av medarbetare till olika kundforetag. I dessa fallen skdter bemannings-
och rekryteringsforetagen sjédlva urvals- och rekryteringsprocessen och kundforetagen

anstiller sedermera arbetstagaren internt (Bemanningsforetagen n.d).

Det ir relativt jimnt fordelat mellan vilken typ av arbetsuppgifter som kundféretagen behover
hjélp att hitta kompetens till. Under ar 2014 bendmndes 40% av personerna som fick arbete
genom bemanningsbranschen som “arbetare” i anstillningsavtalen. I 60% av
anstillningsavtalen benimndes personerna som “tjdnsteman”. Enligt bemanningsbranschens
arbetsgivar- och branschorganisation, Bemanningsforetagen, omsatte dess medlemmar

uppskattningsvis 24,9 miljarder kronor ar 2014 (Bemanningsforetagen n.d).

Det ér inte bara flexibla och dynamiska personalldsningar som lockar kundforetaget. Rent
ekonomiskt dr det ocksa fordelaktigt. En rekryteringsprocess dr dyr, samtidigt som en
felrekrytering resulterar i en langsiktig forlust 6ver tid. D& bemanningsforetagen ér
specialiserade pa personal, har de en redan befintlig “bank” av kandidater och tidigare

anstillda som snabbt kan std redo for rekommendation (Bemanningsforetagen n.d).

2. Syfte och fragestillning

Syftet med detta arbete dr att med utgdngspunkt i self-efficacy teori och individuella
karaktéristika som kon och erfarenhet, undersdka upplevelsen av maktdvertagande i en
anstéllningsintervju. Specifikt ligger fokus pa rekryterarens upplevelse av att den intervjuade

forsoker ta Gver 1 intervjusituationen.

Syftet mynnande ut i fem fragestdllningar:
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1. Hur ofta upplever intervjuare att de ifrdgasétts av motparten nir de intervjuar?

2. Upplever intervjuare att de oftare ifrdgasétts av mén eller kvinnor och/eller dldre eller
yngre personer?

3. Finns det ett samband mellan forekomst av ifrdgaséttande och intervjuarens egna kon,
erfarenhet eller self-efficacy?

4. Finns det ett samband mellan intervjuarens egna kon, erfarenhet och self-efficacy och hur
denne upplever sig ifragasatt av mén och kvinnor?

5. Finns det ett samband mellan intervjuarens egna kon, erfarenhet och self-efficacy och hur

dennes upplevelser sig ifrdgasatt av dldre respektive yngre intervjupersoner?

2.1 Avgrinsning

I forskningsdversikten har vi valt att begrdnsat oss till att undersoka intervjuarens upplevda
forlust av auktoritdr position gentemot intervjupersonen. Auktoritdr position ar
operationaliserat med att den som leder intervjun besitter en tydlig position av makt, gentemot
motparten som sitter i tydlig beroendestéllning. Potentiella orsaker till maktovertagandet

avgransas till intervjuarens kon, erfarenhet och self-efficacy.

3. Metod

3.1 Procedur
Eftersom syftet var att undersoka situationer som kan uppsté i intervjurummet i relation till

intervjuarens upplevda grad av problemlosningsformaga, var var idealgrupp att undersoka
rekryterare da dess yrkesroll i stor utrdckning involverar just intervjuledning.

Vi riktade oss till bAde manliga och kvinnliga rekryterare inom olika organisationer, inom
bemanning och rekryteringsbranschen. Dé det dr en starkt overvdgande del kvinnliga
rekryterare inom rekryteringsbranschen, sdg vi tidigt ett potentiellt problem med att fa in svar
fran manliga rekryterare. Vi fick da genom kontakter vénda oss till enskilda manliga personer
inom olika typer av organisationer. En viktig aspekt att ta hdnsyn till var att det enda kriteriet
vi hade for att denne skulle kunna svara pa var undersokning var att hen hade erfarenhet eller
just nu arbetade med nagon typ av rekrytering dér intervjuer har utforts. Forst och fraimst
véande vi oss till tre storre bemanning och rekryteringsforetag dir respektive organisation
delade ut formuldret till s& manga de hade tillgéngliga. Da vi tog kontakt med organisationer

dér vi hade kontakter, anvénde vi oss av ett bekvimlighetsurval.
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3.2 Datainsamling och enkiit

Distributionen skedde genom kontakt med tidigare chefer/arbetsledare som i sin tur via
intermail skickade ut enkdten till 6vriga medarbetare. I mailet fanns dven med en kortare
beskrivning av forfattarna samt studiens mal for att pa béasta mojliga sétt ge en klar bild av
vad syftet med genomforandet av studien var. Distributionen skedde forutom kontakt med
tidigare arbetsplatser dven genom direkt kontakt med klasskamrater till oss samt en delning av
webbenkiten i flera Facebook-grupper for personalvetarstudenter pa Lunds Universitet.
Enkéten var uppbyggd av 21 fragor som delades in i tre olika segment. Genomgéende tema
for frigorna var att de stélldes i form av ett pastdende. Infor varje segment foljde en kort

forklaring av vad respondenten kunde vénta sig att svara pa.

3.2.1 Utformning av bakgrundsfrigor
De atta forsta fragorna i enkdten utgjordes av deskriptiva fragor dér vi frigade om alder, kon
och anstillningsform och resterande fem handlade om deras arbetssituation och hur den hade

sett ut de tolv senaste manaderna.

3.2.2 Self-efficacy. The Generalized Self-Efficacy Scale (GSES) anvindes for att
mita self-efficacy. Enkéten bestér av tio fragor om self-efficacy i dess generella form.
Fragorna dr formulerade som ett pastdende som vi kan se i ett exempel ur testet *Jag lyckas
alltid lésa svdra problem om jag bara anstringer mig tillrickligt.” Fragorna besvaras pa en

fyrgradig skala: instdmmer helt, instimmer delvis, stdmmer delvis inte, stammer inte alls.

Chronbach’s Alpha var .792.

3.2.3 Maktovertagande. I sista segmentet stilldes egenkonstruerade fragor som var
direkt kopplade till problematiken kring maktdvertagande. Frdgorna genomgick flertalet
revideringar for att gora formuleringen tydlig. De testades pd oberoende personer, detta for att
ha kontroll 6ver att frdgornas tolkning frén respondenterna skulle vara densamma innan de
fick sin slutgiltiga formulering. Svarsalternativen pa frdgorna ség olika ut men var direkt
kopplade till fragan for att skapa en tydlighet for respondenten.

Den forsta fragan var ”Hur ofta upplever du att din auktoritira position som intervjuare
ifragasdtts av den du intervjuar?” dér svarsalternativen var:
1. Sdllan/Aldrig (ca I per 75 intervjuer) 2. Ibland (ca I per 20 intervjuer)
3. Ofta (ca I per 10 intervjuer) 4. Mycket ofta (ca I per 5 intervjuer).
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Den andra fragan var ”Har du upplevt ndgon konsskillnad i hur ofta du blir ifrdgasatt i din
auktoritiira position som intervjuare?” dér svarsalternativen var:
1. Nej, jag blir aldrig ifrdgasatt 2. Nej, bdda ifrdgasdtter mig lika mycket
3. Ja, mdn ifragasdtter mig oftast 4. Ja, kvinnor ifragasdtter mig oftast.

Den tredje och sista fragan var Vilken dldersgrupp upplever du ifragasitter din auktoritira
position som intervjuare oftast?” dér svarsalternativen var:

1. Aldern spelar ingen roll 2. 15-40 dr 3. 41-65 dr.

3.3 Respondenter och bortfall

Totalt besvarade 52 personer enkéten. Av dessa respondenter var 20 mén och 32 kvinnor. 29
stycken av personerna befann sig i aldersspannet 18-25 &r, 16 stycken var mellan 26-35 ar
och 6 stycken var 3650 &r gamla. Av respondenterna var 57 % tillsvidareanstéllda och 64 %
hade 2 ér eller mindre erfarenhet av yrket. Vidare angav 43 % att de holl i 1-3 intervjuer i
veckan samtidigt som 35 % svarade att de holl i ndgot fler med 4-6 intervjuer per vecka. 88
procent av respondenterna svarade i enkéten att de séllan eller aldrig upplevt en hotfull eller
obehaglig stimning i intervjurummet. Déremot var procentenheten pé hur ofta respondenterna
ként olust infOr att gd in en intervju lagre dir 53 % svarade att detta hinde séllan/aldrig”.
Slutligen svarade 63 % av vara respondenter att det instimmer helt i att de far tillrackligt

mycket stod for att hantera hot och kénslan av olust.

Studiens bortfall utgjordes av en person av de totalt 52 personer som svarat pa enkéten.
Bortfallet var tvunget att goras fran studiens resultat eftersom hen ej svarat pa fragor kring

hens kon, alder och erfarenhet.

3.4 Statistik

Enkétsvaren vi fick bearbetades genom att titta pa resultaten rent deskriptivt for att fa en
helhetsbild av vad svaren faktiskt visade pa. En stor del av bearbetningen blev dérfor att ta ut
relevanta och intressanta figurer och diagram for att pa basta sétt redovisa vart resultat. Den
andra delen av bearbetningen utgjordes av en analys av materialet som gjordes i programmet
SPSS. Eftersom maktdvertagande variablerna var pa nominal skaleniva valde vi att jimfora
och presentera data genom en korstabulering och chi-square analyser (Person chi square test).
Dessa analyser gjordes for att hitta eventuella samband mellan vara oberoende variabler: kon,

erfarenhet och self-efficacy mot vara beroende variabler som i detta fall utgjordes av véra tre

- 16 -



sista fragor 1 vér enkét. Signifikansnivan pa analyserna sattes till p<=0.05. For att pa ett
konkret och tydligt satt kunna gora jamforelsen édndrades erfarenhets och self-efficacy
variablerna om till en nominalskala med endast tva alternativ. Nivaerna definierades som lag
och hog och tog fram genom ett mediansnitt. Median for respondenternas erfarenhet var tva
ar, tva ar och under definierades dérfor som lag erfarenhet och tre &r och mer som hog

erfarenhet.

3.5 Etiska overviganden

Deltagandet i studien har varit frivilligt och gjorts utan risk for negativa konsekvenser vare sig
deltagare avbojt att dela eller valt att avbryta under processen. Information rérande syftet med
studien har tillkdnnagivits bade i mail och i sjélva enkédten och deltagarna har i enkéten
godként sitt medverkande. Respondenternas identiteter och individuella svar har varit helt
anonyma och de insamlade uppgifterna har endast anvénts i forskningsindamal.

I det medfoljande missivbrevet forklarades dven att respondenterna blivit utvalda just pa

grund av deras yrkesroll.
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4. Resultat

Nedan redovisas forst deskriptiva data rorande huruvida intervjuaren upplever sig ifragasatt
och da vilka karaktdristika intervjupersonen som ifradgasitter har. Darefter foljer en
sambandsanalys som avser att belysa sambandet mellan intervjuaren och dennes

karaktéristika och intervjupersonen som ifragasatter karaktéristika.

4.1 Forskningsfragor
Cirka en tredjedel av deltagarna rapporterade att de ibland blir ifrdgasatta (figur 1). Mén
ansdg oftare ifragasitta dn vad kvinnor gjorde (figur 2) och cirka halvdelen av intervjuarna

tyckte inte att aldern spelade ndgon roll (figur 3).

Hur ofta upplever du att din auktoritira position som intervjuare ifragasiitts av den du

intervjuar?

I Sallan/Aldrig (ca. 1 per 75 intervjuer) 31/61%

Ibland (ca. 1 per 20 intervjuelg] 15/29%
> a. 1 per 10 intervjuer) 4/ 8%
4 IAycket ofta (ca. 1 per 5 intervjuer) 1/2%

Figur 1. Hir redovisas resultatet pa frdga 19 i enkéten. Resultatet visas rangordnat i svarsfrekvens i fallande
ordning. Langst till hoger i figuren/tabellen visas antal respondenter/procentantal av de totalt 51 personer som

svarat pa enkéten.

Har du upplevt nigon konsskillnad i hur ofta du blir ifragasatt i din auktoritira

position som intervjuare?

[ Ja, man ifragasitter mig oftast 171 33%
Pl Nej, bada ifragasétter lika my Gy 16/ 31%

Nej, jag blir aldrig ifragasatt 16/ 31%
4 kvinnor ifragasétter mig oftast 2/ 4%

Figur 2. Hir redovisas resultatet pa frdga 20 i1 enkéten. Resultatet visas rangordnat i svarsfrekvens i fallande
ordning. Langst till hoger i figuren/tabellen visas antal respondenter/procentantal av de totalt 51 personer som

svarat pa enkéten.
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Vilken dldersgrupp upplever du ifrigasiitter din auktoritira position som intervjuare

oftast?

I Aldern spelar inte nagon roll

:

15-40 ar

24 | 49%

18/ 37%

7

14%

Figur 3. Hir redovisas resultatet pa frdga 21 i enkéten. Resultatet visas rangordnat i svarsfrekvens i fallande

ordning. Langst till hoger i figuren/tabellen visas antal respondenter/procentantal av de totalt 51 personer som

svarat pa enkéten.

4.2 Self-efficacy

Det fanns inga statistiskt signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor i self-efficacy.

Nedan sammanfattas de deskriptiva resultaten i figur 4 och figur 5.

Medelvirde kon och self-efficacy

35,25

w
=]

Self-efficacy
<)
&

15

335

32,39

mMan @Al OKvinna

Figur 1.4. Hir redovisas den genomsnittliga self-efficacy mellan mén kvinnor och sedan den genomsnittliga

self-efficacy for alla respondenter tillsammans. Std.deviation = 3.553.

Relation mellan self-efficacy och dlder samt erfarenhet

35
(32,45) (32,62)

Self-efficacy
~ <) w
S ol =]

-
r]

m Alder

(34,56) (34,47)

Medel

OErfarenhet

(35,83)

(35,8)

Figur 1.5. Sambandet mellan self-efficacy score och &lder (18g, mellan, hdg) och erfarenhet (18g, mellan, hog)
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4.3 Chi-square resultatanalys

Det fanns inget samband mellan kon, erfarenhet och self-efficacy och intervjuarens upplevda kinsla

av att bli ifragasatt (Tabell 1)

Tabell 1 - Samband till hur intervjuarens kon, erfarenhet och self-efficacy paverkar om hen
upplever sig bli ifragasatt (N=51).

Intervjuaren blir Intervjuaren blir
séllan/aldrig ifrdgasatt
ifrdgasatt
Intervj.l.la.re'ns Chi-square
karaktiristiska N (%) N (%) Value Sig.
Man
Kon . 13 (42) 7 (33) 245 .620
Kvinna 18 (59) 13 (65)
Lag 14 (45) 9 (45)
.. . 991
Erfarenhet Hog 17 (55 11 (55) 000 99
; Lag 7 (23) 5 (25) 040 842
Self-elficacy g 24 (77) 15 (75) ' '
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Det fanns inget samband mellan kon, erfarenhet och self-efficacy och vilken av respondentens

konstillhorighet som oftast far intervjuaren att uppleva sig ifrdgasatt (Tabell 2)

Tabell 2 - Samband till hur intervjuarens kon, erfarenhet och self-efficacy paverkar vilken av
respondentens konstillhorighet som oftast ifragaséitter hen (N=51).

Béda konen Kvinnor Min
ifrdgasitter ifrdgasitter ifrdgasatter
intervjuaren intervjuaren intervjuaren
lika ofta oftast oftast
Chi-
Intervjuarens square
karaktiristiska N (%) N (%) N (%) Value Sig.
. Man 15 (47) 1 (50) 4 (24)
2.64 2
Kon Kvinna 17 (53) 1 (50) 13 (76) 640 o1
La 16 (50 1 (50 6 (35
Erfarenhet H..g (50) (50) (33) .990 .610
0g 16 (50) 1 (50) 11 (65)
La
Self-efficacy ¢ 6 (19) 0 (0) 6 (35) 2329 312
Hog 26 (81) 2 (100) 11 (65)
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Det fanns inget samband mellan kon, erfarenhet och self-efficacy och vilken av respondentens

aldersgrupp som oftast far intervjuaren att uppleva sig ifrigasatt (Tabell 3)

Tabell 3 - Samband till hur intervjuarens kon, erfarenhet och self-efficacy paverkar vilken av
respondentens dldersgrupptillhorighet som oftast ifragasétter hen (N=51).

Aldern 15-40 &r  Aldern 41-65 ar

Alder spelar ifragasétter ifragasétter
ingen roll intervjuaren intervjuaren
oftast oftast
Chi-
Intervjuarens square
karaktiristiska N (%) N (%) N (%) Value Sig.
. Man 14 (54) 1 (14) 5 (28)
Kon Kvinna 12 (46) 6 (86) 13 (72) 5148 076
Lag 11 (42) 5 (7)) 7 (39)
Erfarenhet Hog 15 (58) 2 (29) 1 (61) 2.322 313
Léag 5 (19 1 (14) 6 (33)
Self-efficacy Hog 21 (81 6 (86) 12 (67) 561 458
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5. Diskussion

Syftet med detta arbete har varit att med utgangspunkt i self-efficacyteori och individuella
karaktéristika forsoka undersoka mdjliga anledningar till att rekryterare upplever forsok till
“maktdvertagande” fran den arbetssdkande i en anstdllningsintervju. Ett fenomen som kan
manifestera sig genom att den intervjuade pa olika sétt ifrdgasétter intervjuaren. I foljande
avsnitt diskuteras, analyseras och sammanfattas studiens resultat, metodval och betydelse.

Aven vara tankar om vidaregaende forskning presenteras.

5.1 Kommunikationsskillnader mellan kon.

I ett intervjurum finns det en part som har mdjlighet att fatta beslut med positiv konsekvens
for den andra parten. Det dr en speciell situation dir en person dr i behov av att byta eller fa
ett arbete. For att uppna det malet maste en eller fler personer dvertygas om att just du &r rétt
person med rétt kompetens. Det faller naturligt att intervjurespondenten vill vara instéllsam
och tillmotesgaende. Trots detta anger 29% av rekryterarna att de ibland kénner sin
auktoritira position ifragasatt (i minst en av tjugo intervjuer) och 8% av svaren vittnar om att
de ofta (en av tio intervjuer), blir ifrdgasatta. En enkétdeltagare upplever att situationen
uppstar sé ofta som var fjarde intervju (se figur 1).

Aven om resultatet i studien inte visar nigra tydliga monster pa vad det &r som bidrar till att
en intervjuare blir ifragasatt, ger det dnda en tydlig bild av att forekomsten av ett
ifrdgasdttande finns dér. Totalt sett s anser intervjuarna att det &r mén som oftare ifragasitter.
Dock finns inget samband mellan intervjuarens egna kon, erfarenhet eller self-efficacy och
huruvida denne uppfattar att mén eller kvinnor ifrdgasitter mest. Mojligen kan detta forstas
genom att anldgga ett kommunikationsperspektiv. Som vi tidigare tagit upp i denna uppsats,
har det genom ett flertal forskningsstudier fran olika killor pavisats att mdn och kvinnor har
olika kommunikationsstilar (Nilsson & Waldemarsson, 2003). Det studierna har gemensamt
ar hur de kunnat visa resultat som tyder pé att mén har ett mer direkt, dominant och

kontrollerande sitt att bemota andra personer i ett samtal.

Vi har dven tagit upp skillnader mellan kon och tolkandet av kommunikation dir mén oftare
ser pa innehallet medan kvinnor mer ser till det icke-verbala spraket. Kopplar vi ihop dessa
tvd aspekter med vart resultat kan slutsatser vara mojligt att dra kring detta. Vi anser det
mdjligt att kunna pasta att vért resultat av att mén i storre utstrdckning dn kvinnor ifragasitter

intervjuaren till viss del har att gora med deras kommunikationsstil. Genom méannens hérdare
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framtoning dér sakfrdgan och innehéllet ar viktigare dn hur det framfors kan man antaga att en
viss diskrepans med intervjuarens maktposition kan uppsta. Mannens kommunikationsstil
priglas av ett rakare och mer bestdmt uttryckssatt. Han vill givetvis gora sig s& forstddd som
mdjligt och uppvisa sig i1 bésta ljus, som de flesta personer som soker ett arbete vill. Ddremot
kan hans dominanta tillvigagangssétt uppfattas som ndgot annat. En 6ppen konflikt uppstar
valdigt sdllan i en social relation som &r praglad av maktobalans. Alltsé ar det sdllsynt att
intervjurespondenten helt objektivt tydligt och 6ppet, skulle skapa konflikt och ifragasétta

rekryterarens auktoritet.

Studien dr uppbyggd kring hur ofta rekryteraren upplever sig bli ifrdgasatt. Vi har dven tagit
upp hur intervjuare tranar pa och i allminhet behdver vara véldigt uppméirksamma under en
intervju. Detta bland annat genom att forsoka tolka hur en person uttrycker sig tillsammans
med vad som sdgs. Darfor kan det rimligtvis vara svardefinierat for rekryteraren att peka pa
just hur hen blivit ifrdgasatt. Snarare kan det vara dennes upplevda verklighet genom subtila
tolkningar i intervjupersonens sitt att kommunicera. Den fokuserade uppmairksamhet som
rekryterare besitter, kan gora att kommunikationsskillnader mellan kon blir extra tydligt

huruvida rekryteraren upplever sin auktoritet som ifragasatt.

5.2 Social varseblivning

Tidigare méten med ménniskor hjélper oss som tidigare ndmnts att kategorisera och
darigenom skapa genvigar for att léttare forstd var verklighet. Upplevelser man haft med
personer med liknande typ av karaktéristika gor att vi i framtida moten néstan forvéntar oss
liknande beteende. Resultatet som redovisas i figur 1.2. 1 var enkt visar att det &r mén (33%)
som intervjuare upplever hogst frekvens av ifragasittande fran. Bara 4% av rekryterarna
upplever att det oftast 4r kvinnor som star for ifragaséttandet. Detta kan dé te sig som en
sjdlvuppfyllande profetia dér rekryterare forvintar sig en storre risk for ifrdgasattande nér de
haller i intervjuer med manliga respondenter. Om d& denna man genom kroppslig eller verbal
kommunikation visar ens subtil utstrdlning av ifragaséttande: gar det snabbare for intervjuaren
genom sin sociala varseblivning, att hoppa till tolkningen att respondenten forsoker ifragasatta

rekryteraren.
5.3 Self-efficacy och intervjuarens karaktiristika
Nér vi ser tillbaka pa resultatdelen kan vi i figur 1.4 se att alla respondenter vi hade

tillsammans utgdr ett genomsnittligt podng péd 33,5 pé skalan, detta anser vi vara ett hogt
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poédngsnitt da skalan stricker sig mellan 10 och 40. For att vidare analysera de deskriptiva
data vi har fatt ut ser vi 6ver korrelationen mellan self-efficacy och élder samt self-efficacy
och erfarenhet i arbetet som vi hittar i figur 1.5. Vad vi direkt kunde konstatera var att vara
respondenter med 1&g dlder (18-25) generellt hade ett hdgt genomsnittligt self-efficacy vérde.
For att vara mer specifik hade de ett virde pa 32,45. Dock stiger snittvérdet ju hogre upp i
aldrarna de kommer. I ldersgruppen 26-35 ar lag det genomsnittliga vérdet pa 34,56 och i
den sista aldersgruppen (36-50) 1ag det genomsnittliga virdet pa 35,83. Okningen indikerar pa
att ju hogre upp i alder en individ kommer, desto hogre kinsla av self-efficacy har denna.
Bandura (1997) konstaterade just detta fenomen. Han menade pa att dldern har en absolut
inverkan pa en individs self-efficacy. Kénslan av en 6kad stabiliserad livsstil stiger ju hogre
upp 1 dlder man kommer. Detta orsakas genom att individen har haft mer tid till att ldra kdnna
sig sjdlv. Vad vart resultat ocksa indikerar dr att erfarenhet gér hand i hand med éalder. Véar
analys av enkétsvaren visar inget signifikant resultat av att dldre personer med generellt sétt
hogre self-efficacy skulle uppleva sig ifragasatta mer séllan. En lag grad av erfarenhet hade
liksom lag élder ett generellt hog snittviarde av self-efficacy och ju hogre upp skalan
erfarenhet kom, desto mer 0kade individens self-efficacy. Vara respondenter som har en hog

alder har sannolikt ocksa arbetat ldngst inom rekryteringsbranschen.

I tabell 4 har vi inte enbart tagit ut det genomsnittliga vérdet for self-efficacy hos alla
respondenter tillsammans, utan ocksa det genomsnittliga véirdet for bada konen separat. Méan
hade ett genomsnittligt varde pa 35,25 som béde ér ett hdgt generellt snitt men ocksa ligger
over det generella snittet for bada konen tillsammans. Kvinnor har ett genomsnittligt varde pa
32,39. Mellanskillnaden ligger pa 2,86. Aven om dessa siffror ytligt sett tycks stodja
Banduras (1997) tankar om att mén generellt sétt har en hogre grad av self-efficacy dn

kvinnor si kan detta inte statistiskt sikerhetsstéllas.

5.4 Nivaer av self-efficacy

Hur kommer det sig att vart sample av rekryterare har en hog grad av self-efficacy och hur
kan man forklara detta? Nair vi ser tillbaka pa bakgrunden ser vi att Bandura (1997)
forklarade self-efficacy med hjilp av fyra olika begrepp: mastery experience, modeling, social

persuasion samt pshysiological states.

For att griava djupare in pa anledningen till varfor just rekryterare har en hog grad av self-

efficacy, ér det bdst att forst referera till modeling. Modeling menar att ménniskor standigt
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jamfor sina egna kapaciteter med andra ménniskor, frimst de som befinner sig inom samma
omrade. I och med att de har ett s& pass hogt snitt av self-efficacy, kan vi tinka oss att kdnslan
av ett lyckat resultat oftast nds av rekryterare och att andra runt omkring jamfor sig sjalv med
dessa. Pa sa sitt skapas en positiv trend och pé det séttet ocksa mer framgang. Utifrdn den
fakta vi har tagit fram kan vi anta att forutsédttningarna faktiskt hade kunnat se ut pa detta vis,
dé modeling ocksa sdger att médnniskor identifierar sig med misslyckande runt omkring sig

och att det i sin tur kan sénka ens self-efficacy.

Mastery experience hinvisar till att graden av self-efficacy okar i samband med att man har
beméstrat tidigare arbetsuppgifter och att dessa har lett till framgéng. I de allra flesta fall &r
den arbetssokande tillmdtesgiende och icke ifrdgasittande. Enligt teorin 6kar da rekryterarens
self-efficacy. Aven om fenomenet att bli ifrigasatt existerar med varierande mellanrum, visar
vért resultat att situationer med lyckad utgéng fortfarande ar i stark majoritet. Rekryterarens
bild av sin uppgiftsrelaterade kapacitet blir enligt teorin darfor bekriftad sé lange det ar

tillrackligt manga lyckade intervjuer mellan varje ifragaséttande.

En annan forklaring till varfor rekryterare har en hog grad av self-efficacy kan ocksé vara
aterhdmtningstiden. Det positiva med hog self-efficacy ér att ndr man vl stoter pa nagot
problem eller stressor som &verskrider ens egna coping-kapacitet, kan man snabbt dterhdmta
sig frén sitt nederlag och vilja att 1igga det at sidan. En arbetsplats med generellt sitt hog
self-efficacy niva hos de anstéllda kan motverka en éngslig milj6 bland de anstédllda och
istdllet skapa ett positivare klimat. En positivare miljo kan i sin tur leda till mer stdttande
kultur, kollegorna emellan. Enligt Bandura (1997) aterhdmtar sig en individ med 14g self-
efficacy betydligt langsammare frén ett misslyckande i forhallande till en individ med hog.
Detta hade kunnat innebéra att en rekryterare med 14g self-efficacy har svart att sldppa sitt
foregdende misstag och tar med sig det in till ndsta intervjutillfalle. Vidare skulle detta kunna

Oppna upp for maojligheten att den arbetssdkande som blir intervjuad ifragasitter rekryteraren.

5.5 Metodologiska styrkor och svagheter

5.5.1 Metodansats. En styrka med studiens metodansats &r att den till stor del utgér
frén en deduktiv karaktér dar beprovade och etablerade teorier angdende “self-efficacy” och

”kommunikation” anvinds och diskuteras. Studiens forskningsfragor uppkom genom induktiv
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metod, baserat pa egna erfarenheter och observationer (Bryman, 2012). Tva av oss tre som
skrivit uppsatsen tillsammans har arbetat pa bemanningsforetag med just rekrytering som
yrkesbeskrivning. Utifran egenupplevda erfarenheter och kollegors beréttelser fran
genomforda intervjuer utgick studien fran fenomenet att forlora den auktoritidra maktposition
som rekryteraren har. Valet att gora en kvantitativ studie med enkit som hjidlpmedel grundade
sig till stor del i hur studiens forskningsfragor dr uppbyggda och formulerade. Styrkan i vart
val av att gora en webbenkdt dr att det tog minsta mdjliga tid fran véra respondenters
arbetsdag. Webbenkiten gjordes dven for att vara sa lattillgdngligt som mojligt for dem som
befinner sig i olika delar av landet att svara p4, utan nigon tidspress. For att undvika
begrinsningar, gjorde vi den ocksa tillgdnglig att genomfora pa mobil samt surfplatta.
Eftersom studien soker kunskap i frekvens av upplevda fenomen, uppfattningar samt
jamforelser mellan detta och respondenternas niva av self-efficacy ar enkitens konkreta och

deskriptiva natur ldmplig (Bryman, 2012).

De negativa aspekterna av att, som i denna studies fall, anvdnda sig av en kvantitativ ansats
med en enkét som grund ligger till stor del 1 djupet av information som erhalls. I motsats till
den kvantitativa ansatsen kan den kvalitativa oftare ga in pa djupet av det som studeras for att
tar reda pa, tolka och forsta inneborden av fenomenet (Bryman, 2012). Med studiens
forskningsfragor som grund ansag vi dock att den kvantitativa ansatsen trots allt var mer
lamplig for att kunna analysera problematiken utan att gora studien allt for bred (Bryman,

2012).

5.5.2 Validitet och reliabilitet. Validitet syftar till att problematisera integriteten av
slutsatserna i studien, man ser alltsd 6ver om studien verkligen méter det som var avsett att
mita (Bryman, 2012). En stor del av studiens enkét dr uppbyggd av GSES (Generalized Self
Efficacy Scale) som ér ett beprovat och vélanvint test for att méta self-efficacy. Med GSES
som grund ansags enkéten ha en stabil valid grund. D4 self-efficacy &r ett brett begrepp
innebér det ocksa att det har véldigt manga olika betydelser. Bandura (1997) menar att man
madste ta hdnsyn till att varje individs tilltro till sin egna self-efficacy kan variera avseende
olika doméner av sig sjdlv. Det som menas med en individs self-efficacy kan variera infor en
fysisk aktivitet anda till forberedelser och uppladdning inf6r en arbetsintervju. Detta kan ha
stéllt till med problem for oss i samband med att vi i var enkdtundersokning matte graden av
self-efficacy hos rekryterare genom The Generalized Self-Efficacy Scale (GSES), som maéter

en individs generella self-efficacy i alla olika doméner. Eftersom det &r ett allomfattande test
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ar det inte helt specifikt och generaliserbart pa just doménen av uppgifter och fardigheter som

behovs for en rekryterare.

Vidare utvecklades egna fragor till formuldret for att fa svar pa studiens forskningsfragor.
Dessa fragor reviderades ett flertal ganger samt testades pa oberoende personer for att fa sin
slutgiltiga formulering. Reliabilitet behandlar frigan angdende om ett resultat av en studie ar
upprepningsbar (Bryman, 2012). Enkéten innehaller kortare instruktioner infor varje ny del
samt definitioner av uttryck som anvindes i frdgorna for att pé bésta satt gora enkéten
standardiserad och lika for alla mottagare. Syftet med att anvénda slutna fragor i enkéten &r
for att enklare kunna koda svarsalternativen och hitta jimforbarhet bland svaren (Bandura,
1997). Om 6ppna fragor skulle ha anvénts, skulle det vara svéart att tyda allas svar och dérefter
jamfora dessa med varandra. Det var ocksa dels pa grund av detta som frigorna i enkéten
stdlls som pastdenden och dels for att gora svarsprocessen sé enkel och tydlig som mojligt for

respondenterna.

Ett problem som vi stotte pd var att vart urval inte blev sa stort som vi hade forvéntat oss.
Malet var att fa ett urval pa 70—80 personer, utfallet blev enbart 52 respondenter. Mélantalet
sattes upp utefter vad vi ansdg var var riackvidd till max antal personer vi kunde fa ut enkiten
till, for att pa sa sitt gora undersdkningen sé valid som mdjligt. Anledningen till att mélantalet
av respondenter inte uppnaddes tror vi till storsta del beror pé att vi Overskattade antal
personer som vid sidan av vér utbildning dven jobbat/jobbar med ndgon form av rekrytering.
Enkiten skickades forutom delningarna pa Facebook, ut till fem branschledande
bemanningsforetag dir uppskattningsvis 120 personer blev ombedda att genomfora enkéten.
Vi tror dven att mélantalet pa 70—80 respondenter var ndgot for hogt, da vi dven dér
overskattade antal personer som kunde/ville ta sig tid i sin vardag eller sitt arbete for att svara
pa enkéten. Branschen dr som tidigare ndmnt kvinnodominerad, vilket innebér att urvalet
dessvarre dr svart att fa till en jimn konsfordelning. Istéllet var urvalet uppdelat pd foljande:
20 mén och 32 kvinnor. Mélet var att fa in ett s jamnt urval som mojligt. Ett mindre antal
personer i urvalet innebér ocksé att det blir svérare att na fram till ett valid resultat. Ett annat
problem rérande insamlingen ligger i att svaren som vi far in 4r anonyma. Aven om
paminnelser skickats ut till de som tagit emot enkéten, kan inte vi veta vem eller vilket foretag

som inte svarat.
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5.6 Sammanfattning och slutsats

Denna studie ar resultatet av makt-, kommunikations- och self-efficacyteorier samt en
enkédtundersokning dar 52 rekryterare med intervjuledning som del av sin yrkesbeskrivning,
agerade respondenter. Det resultat som studien tydligt kunde uppvisa var att fenomenet
rorande ifrdgasittande av intervjuare existerar samt att de upplever att de i storre utstrackning
blir ifragasatta av mén framfor kvinnor. Cirka en tredjedel av intervjuarna hade i olika
utstrdckningar blivit ifrdgasatta av intervjupersonen och cirka 50 % av intervjuarna ansag att
méin oftare ifrdgasatte deras auktoritet under intervjun én kvinnor Studien uppvisade inga
signifikanta resultat pa att intervjuare av visst kon, mingd erfarenhet eller grad av self-
efficacy blir ifrdgasatta mer. Inget signifikant resultat framkom heller kring huruvida
intervjuperson av visst kon och alder oftare ifragasétter. De anledningar som studien har
undersokt till varfor intervjuaren blir ifragasatt var intervjuarens grad av self-efficacy, kon
och erfarenhet. D4 det &r manliga intervjupersoner som oftast ifragasitter intervjuaren har
studiens teoretiska del kring kdnets olika kommunikationsstilar kopplats som mojlig orsak.
Vara enkitrespondenter har generellt en genomgédende hog grad av self-efficacy, vilket
problematiserade jamforelsen huruvida rekryterare med lag self-efficacy i storre utstrackning

skulle uppleva ifrdgasatthet.

5.7 Vidare forskning

En stor del av den vidare forskningen vi skulle rekommendera efter att ha genomfort vér
studie handlar om att fortsétta leta efter samband mellan faktorer som bidrar till att vissa
intervjuare blir ifrdgasatta och andra inte. Resultatet av denna studie visar pa att kon,
erfarenhet och self-efficacy inte har tillrackligt stort sambandsverkan dver hur ofta intervjuar
blir ifragasatta for att kunna séga att dessa &r signifikanta. Ett intressant omrade att bygga
vidare forskning pa som vuxit fram genom studiens gang handlar om att undersoka vad det ar
som uppfattas som ifrdgasattande eller forsok till maktovertagande for intervjuaren. I studien
har vi beskrivit hur budskap i kommunikationen bland annat kan vara bade avsiktliga och
oavsiktliga. Vi har dven diskuterat teorier kring hur kommunikation bade kan férmedlas och
uppfattas olika av olika kon. Med detta i atanke hade det darfor varit intressant att studera
vidare anledningarna till att en intervjuare upplever sig ifragasatt kan bero pa detta. Mgjligen
ar det sa att budskapet som uppfattas som ett forsok att ta over makten i kommunikationen for
motparten inte alls var det budskap som avsédndaren hade i dtanke att sinda. Om det nu &r sa
att vissa intervjurespondenter mer eller mindre medvetet ifrdgasitter intervjuarens auktoritet

skulle vidare forskning kunna ge djupare svara pé varfor. Det hade varit intressant att se pa
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om det &r skillnad pa intervjupersoner som redan har ett nuvarande jobb, de har alltsa syfte att
byta jobb snarare @n att anskaffa ett. De sitter inte i samma beroendestéllning till rekryteraren,
da de inte befinner sig i samma utsatta situation eftersom de redan erhaller en 16n fran arbetet
de soker sig bort ifrdn. Det hade varit intressant att ndrmre studera om detta dr en grund till att
ha mer svéngrum for att inte behdva vara lika instdllsam under intervjun.

Ett omrade som vi i denna studie valde att avgrinsa oss fran men som till vidare forskning
skulle vara intressant att utforska anser vi vara arbetsmarknadens fordndring i stort. I var
bakgrund tar vi upp fakta kring rekryteringsbranschen i sin helhet, hur ett dkat tryck pa
foretag att vara konkurrenskraftiga och attraktiva har lett till rekryteringsbranschens framfart.
Denna utveckling har dven lett till att arbetsmarknaden pa manga sétt har skiftat fran att vara
arbetsgivarnas till arbetstagarnas. Genom en storre frihet for arbetstagaren att vélja liksom en
okad press for arbetsgivaren att sélja in tjdnster tror vi att d&ven detta kan bidra till storningar i

maktbalansen i intervjuarrummet som tidigare inte varit lika framstéende.
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Bilaga

Bilaga 1.
Missivbrev
Lund 2016-11-15
He;j!

Vi dr tre studenter som ldser en kandidatkurs i1 personal- och arbetslivsprogrammet vid Lunds
Universitet. Véar studie handlar om att undersdka situationer som kan uppsté i intervjurummet
i relation till din upplevda grad av problemldsningsféormaga. Syftet med denna enkat dr att
samla in data som ska ligga till grund for var kandidatuppsats.

Enkiten ar frivillig, riskfri och helt anonym. Enkéten tar cirka 5 minuter att genomfora. Som
respondent kan du avsluta undersokningen nir du vill, utan att det leder till ngra negativa
konsekvenser. For att fylla i enkéten behdver du fora arbetsintervjuer i ditt nuvarande arbete.
Ténk pé att 14sa igenom de korta instruktionerna for varje del innan du besvarar fragorna.

Din medverkan dr otroligt viktig for genomférandet av vdr studie!
Vid frdgor kan Du né oss pa:
Oskar Jonsson: 0738190984 eller mail: peal4ojo@student.lu.se

Ludvig Tanno: 0722512797 eller mail: peal4lta@student.lu.se
Eric Wangsell: 0725007914 eller mail: peal4ewa@student.lu.se
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Bilaga 2.

Inledningsvis foljer nu nigra fragor rorande dig och din arbetssituation, utga giirna

ifran hindelser fran dina 12 senaste manader i arbetet.

1. Kon
e Man
e Kvinna
e Annat
2. Alder
e 18-254&r
e 26-35ar
e 36-50ar
e 50+ar

3. Hur ser din nuvarande anstéillningsform ut?

e Tillsvidareanstallning

e Vikariat

e Allman visstidsanstallning
e Provanstallning

e Annat

4. Hur lang erfarenhet har du av att halla i intervjuer?

e O-lar
e 1-3ar
e 3-6ar
e 6-10ar
e 10+ar

5. Uppskattningsvis, hur minga intervjuer haller du i veckan?

o 1-3st

e 3-6st

e 6-10st
e 10-15st
o 15+st
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6. Hur ofta skulle du uppskatta att du upplever en hotfull eller obehaglig stimning i
intervjusammanhang?

e Moycket ofta (ca 1 per 5 intervjuer)

e Ofta (ca 1 per 10 intervjuer)

e Ibland (ca 1 per 25 intervjuer)

e Sillan/Aldrig (ca 1 per 75 intervjuer)

7. Upplever du en kéinsla av olust infor att gi in i en intervjusituation?

e Moycket ofta (ca. 1 per 3 intervjuer)

e Ofta (ca. 1 per 10 intervjuer)

e Ibland (ca. 1 per 20 intervjuer)

e Sillan/Aldrig (ca. 1 per 50 intervjuer)

8. Jag far tillrackligt mycket stod fran kollegor/chefer/organisation for att hantera hot
och kanslan av olust

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

Du har nu svarat pa det forsta omridet. Nu foljer ytterligare 10 fragor som kommer att
handla om din personlighet.

9. Jag lyckas alltid 16sa svira problem om jag bara anstringer mig tillrickligt.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

10. Aven om nigon motarbetar mig hittar jag inda utviigar att nd mina mal

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt
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11. Jag har inga svirigheter att hilla fast vid mina malséittningar och forverkliga mina
mal.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

12. I oviintade situationer vet jag alltid hur jag skall agera.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

13. Till och med 6verraskande situationer tror jag mig klara bra.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

14. Tack vare min egen forméga kinner jag mig lugn dven nir jag stills infor
svarigheter.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

15. Vad som iin hinder klarar jag mig alltid.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

16. Vilket problem jag in stills infor kan jag hitta en l1osning.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt
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17. Om jag stills infor nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an dem.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

18. Niir problem uppstir kan jag vanligtvis hantera dem av egen kraft.

e Stammer inte alls

e Stammer delvis inte
e Instammer delvis

e Instammer helt

Nu ér det bara 3 friagor kvar, dessa kommer att handla om din position som intervjuare.
Precis som i forsta delen, utgé giirna ifrin hindelser frin dina 12 senaste manader i

arbetet.

*Med "'auktoritir position'' menas att du som héller i intervjun besitter en tydlig
position av makt, gentemot motparten som sitter i tydlig beroendestillning

19. Upplever du att din auktoritira position som intervjuare ifragasétts av den du
intervjuar?

e Mycket ofta (1/5 intervjuer)

e Ofta (1/10 intervjuer)

e Ibland (1/20 intervjuer)

e Sallan/aldrig (1/100 intervjuer)

20. Vilket kon upplever du som oftast ifragasétter din auktoritira position
som intervjuare.

e Man ifragasatter mig oftast

e Kvinnor ifragasatter mig oftast
e Bada ifragasatter lika mycket
e Jag blir aldrig ifragasatt

21. Vilken aldersgrupp upplever du ifrigasitter din auktoritira position som
intervjuare oftast?

e 15-40ar
e 41-65ar
e Aldern spelar inte n&gon roll
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