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Sammanfattning

Kultur och vérderingar dr ett allt mer omdiskuterat omrade i urvalsprocesser
samtidigt som egenskaper och kompetenser krdvs for att en person ska betraktas som
kvalificerad for en anstdllning. Valet av frdgor och beddmningsunderlag ligger till grund for
anstéllningsbeslut och dr darfor av stor betydelse i intervjusammanhang. I denna studie
genomfordes en attitydmétning for att undersdka vad yrkesverksamma rekryterare i Sverige
fokuserar pa hos arbetssokande. Utifran Person-Environment fit (P-E fit) och dess
underkategorier Person-Organization fit (P-O fit) och Person-Job fit (P-J fit) undersoktes
huruvida rekryterare foredrog kulturspecifika respektive jobbspecifika fragor och
bedomningsunderlag. Tvd huvudsakliga versioner av enkéter anvéndes vilka randomiserades
vid utskick till olika rekryterare. I den ena enkédten fick rekryterarna ldsa en
arbetsbeskrivning och dérefter skatta relevansen av olika beddmningsunderlag i form av
intervjusammanfattningar. I den andra enkéten anvidndes samma arbetsbeskrivning men dér
ombads istéllet rekryterarna att skatta relevansen av 20 olika fragor. Resultatet visade pa en
signifikant skillnad déir rekryterarna ansdg P-J fit vara mer informativt an P-O fit for den
tinkta tjinsten. Aven sambandet mellan erfarenhet och valet av frigor och
beddmningsunderlag analyserades vilket indikerade pé viss preferens for P-J fit. Bade P-O
fit och P-J fit kan anses relevant i urvalsprocessen for att fi en s& bra matchning mellan
arbetssokande och organisation som mdgjligt. Utifran denna studies resultat framstar P-J fit
som mest relevant men en kombination mellan bdda kan vara att foredra for en réttvis

rekrytering som gynnar bade den arbetssokande och organisationen.

Nyckelord: person-environment fit, person-job fit, person-organization fit, rekrytering,

urval, intervju



Abstract

Culture and values are terms that are currently more and more discussed in recruitment
processes, whilst at the same time personal traits and competences are required in order to be
qualified for an employment. The choice of interview questions and assessment grounds are
the foundation of the employment decision and therefore of the utter most importance in an
interview context. In this research study we performed an attitude assessment in order to
find out how professional recruiters in Sweden focus when recruiting jobseekers. From the
perspectives of Person-Environment fit (P-E fit) and its subcategories Person-Organization
fit (P-O fit) and Person-Job fit (P-J fit) a study was conducted to see whether recruiters
preferred cultural- or employment specific questions and assessment grounds.

Two main surveys which were divided in different versions was used. In one of the
surveys recruiters were asked to read a job description and rate their relevance. Likewise, in
the second survey where recruiters were asked to rate twenty different interview questions
regarding their relevance to selection.

The result revealed a significant difference where the recruiters rated P-J fit as more
informative than P-O fit in relation to hireability. Furthermore, the relation between
experience as a recruiter and the preference for questions related to P-O fit and P-J fit was
investigated. A weak significant relation was found suggesting that more experienced
recruiters preferred questions related to P-J fit. More experienced recruiters may consider P-
O fit questions to be more valid in the selection process in order to achieve the best possible
matching between employment seekers and the organization. Based on the results from this
study P-J fit is considered most relevant — but - a combination between both subcategories
might be of greater consideration since it allows for a fair recruitment process favoring both

the employment seeker and the organization.

Keywords: person-environment fit, person-job fit, person-organization fit, recruitment,

selection, interview



Denna studie dr en delstudie inom ett storre forskningsprojekt vid Lunds universitet
som behandlar rekryteringsprocessen. Huvudprojektet syftar till att studera systematiken i
rekryteringsprocessen med utgangspunkt frdn strukturerade respektive ostrukturerade
tillvigagéngssétt. Med ett strukturerat tillvigagingssitt menas att rekryterare anvander sig
av ett verktyg, som till exempel arbetsanalys, for att pd ett systematiskt sitt ta fram relevanta
intervjufragor vilka har till syfte att undersdka den sdkandes formagor och karakteristika i
relation till den aktuella tjansten. Ett ostrukturerat tillvigagingssitt innebér att rekryteraren
inte anvédnder sig av nagot verktyg for att utforma intervjufrdgor vid en anstéllning, utan
anviander sig av intuition nér intervjufragor skapas.

Inom ramen for forskningsprojektet har en tidigare delstudie genomforts for att
undersdka om den arbetssokandes etniska ursprung péverkar rekryterares val av fragor vid
anstéllningsintervjuer (Lundgren & Skender, 2015). Studien genomfdrdes som ett
experiment och visade pa signifikanta skillnader géllande fragornas karaktér i relation till
etniskt ursprung. Slutsatsen blev att rekryterare ldgger storre fokus pd matchningen mellan
person och foretagskultur om den arbetssokande har en, frdn svensk synvinkel, annan etnisk
bakgrund. Om inte den ansdkandes etnicitet dr preciserad i ansdkan véljer rekryteraren
istdllet att fokusera pa jobbspecifika aspekter i bedomningen av arbetssokande.

Den nu aktuella studien tar sin utgdngspunkt i ovan ndmnda delstudie. Studien syftar
till att undersoka vilka fragor och bedomningsunderlag som rekryteraren anser viktiga for att
kunna gora ett anstillningsbeslut. En indelning gors 1 kulturspecifika respektive
jobbspecifika fragor. Jamfort med den tidigare studien dr denna studie mer omfattande nér
det giller antalet medverkande rekryterare, ddremot behandlas inte etnicitetsfrdgan explicit.

Vi kommer i var studie, med grund i ovan nimnda forskningsprojekt och delstudie,
att studera i1 vilken utstrickning rekryterare riktar fokus mot kultur och virderingar
alternativt egenskaper och kompetenser. Syftet dr att undersoka vilka bedomningsunderlag
och vilka frdgor rekryterare anser vara mest informativa och anvindbara, det vill sdga om
rekryterare anser att jobbspecifika frdgor &r mer anvdndbara och mer informativa &n
kulturspecifika fragor eller vice versa, samt diskutera vad detta kan fa for konsekvenser for

anstéllningsprocessen.

Person-Environment fit
Relationen mellan individen och miljon den befinner sig i har ldnge ansetts viktig
och har forekommit i litteratur och forskning runt 100 &r (Kristof-Brown, Zimmerman &

Johnson, 2005). Antagandet att ménniskor dr olika kompatibla i olika arbetsmiljoer dr val



etablerat och Saks och Ashforth (1997) betraktar forskningen inom d&mnesomradet som en
milstolpe i arbets- och organisationspsykologin. Overensstimmelsen mellan person och
miljo hérstammar frdn den interaktionistiska beteendeteorin som hédvdar att det &r
interaktionen mellan personliga egenskaper och situationsbestimda faktorer som star for den
storsta variationen i beteendet (Muchinsky & Monahan, 1987). Forskning inom omradet
handlar i stor utstrdckning om att identifiera huruvida det finns en matchning mellan individ
och miljo pé arbetsplatsen. Omradet benimns med begreppet Person-Environment fit och ar
ett relativt enkelt begrepp och anvindbart verktyg for att forstd detta komplexa omrade
(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Detta paraplybegrepp ligger till grund for
vér studie och hddanefter anvénds forkortningen P-E fit.

P-E fit handlar bland annat om i vilken utstrickning det rdder harmoni mellan
individen och miljon pd arbetsplatsen. Guay och Kristof-Brown (2011) menade att
individens beteende pédverkas av bade personlighet och milj6. Exempel pa individuella
karaktdrsdrag som dr av betydelse i interaktionen &r fardigheter, formagor, behov, dnskemal,
vérderingar, mal och personlighet. Organisatoriska eller miljomaéssiga faktorer som péverkar
beteendet dr krav, ersdttningssystem, struktur, klimat, kultur, organisatoriska mal och
kollektiva attribut. Interaktionen mellan personliga egenskaper och en organisations
specifika normer och virderingar resulterar i Overensstimmelsen som definieras i P-E fit.

En annan aspekt av matchningen mellan person och milj6 som kan péverka den
aktuella kontexten &r det som Monahan och Muchinsky (1987) benimnde supplementary fit
och complementary fit. Supplementary fit baseras pa att personen passar in i en miljo for att
han eller hon har egenskaper och kompetenser som stimmer dverens med ovriga individer i
miljon. Complementary fit belyser forstirkningen som blir resultatet av att en individ med
kompletterande egenskaper eller kompetenser tillfors miljon.

P-E fit &r ett 6vergripande begrepp inom vilket det senare har vuxit fram ett antal
underkategorier. Dessa underkategorier bidrar till att relationen mellan person och milj6 kan
analyseras pa ett mer djupgdende sétt. Vi kommer nedan behandla de underkategorier som ar
relevanta for vér studie, det vill sdga Person-Job fit (P-] fit), Person-Culture fit (P-C fit) och
Person-Organization fit (P-O fit). Dessa begrepp kommer, liksom P-E fit, att bendmnas med

forkortningar.

Person-Job fit
P-J fit dr en av de mest studerade underkategorierna till P-E fit och utgdr ett av de

mest relevanta teoribegreppen for vér studie. P-J fit 4r grunden till det man historiskt och



traditionellt syftar till i frdga om rekrytering och urvalsprocesser (Werbel & Gilliland, 1999).
Begreppet handlar om i vilken utstrackning individens kunskaper, formagor och intressen
stimmer Overens med det som jobbet krdver och efterfrigar (Edwards, 1991; Guay &
Kristof-Brown, 2011; Kristof, 1996). Traditionellt bedoms P-J fit genom en arbetsanalys
som identifierar de essentiella arbetsuppgifter som det specifika jobbet krdver och vilka
kunskaper och fardigheter som krivs for att kunna utfora jobbet. Ursprungligen harstammar
begreppet fran scientific management (Sekiguchi, 2004). I takt med att det utvecklades
statistiska metoder med hog validitet och reliabilitet for bestimmandet av P-J fit blev
begreppet alltmer framtrddande och etablerat (Werbel & Gilliland, 1999).

P-J fit har varit och dr en viktig teoretisk referensram for forskning inom omradet
rekrytering och urval. I en urvalsprocess definieras begreppet P-J fit som att individen har
nddvéndiga kunskaper, fardigheter, formégor och andra kvaliteter for att kunna leva upp till
jobbets krav. Dock forutsétts att arbetsgivaren tillhandahaller de resurser som behdvs for att
tillfredsstilla individuella behov och onskemal (Adkin, Russell & Werbel, 1994; Edwards,
1991). For att bedoma en persons P-J fit i en urvalsprocess handlar det for rekryteraren om
CV-granskning, tester, intervjuer, referenstagning och en variation av andra moment
beroende pa arbetets karaktir och omfattning (Werbel & Gilliland, 1999). Forskare har visat
att validerade och strukturerade procedurer for anviindandet av P-J fit har lett till effektivare
urvalsprocesser 1 jamforelse med ostrukturerade metoder (McDaniel, Whetzel, Schmidt &
Maurer, 1994). En traditionell urvalsmetod for att vélja personal utefter P-J fit syftar till att
identifiera den arbetssokandes egenskaper som dr effektiva for en viss typ av
arbetsprestation och av intresse for organisationen. Detta gors utifrdn KSAO (knowledge,
skills, abilities and other characteristics) som star for kunskaper, fardigheter, formagor och
andra egenskaper som arbetet kriver for att den anstéllde ska kunna utfora ett sa effektivt
jobb som mojligt. Genom identifieringen av dessa egenskaper som dr specifika for jobbet
kan urvalsprocessen effektiviseras och bli sd kostnadseffektiv som mgjligt. Denna typ av
urvalsmetod dr grunden till all modern teori kring urvalsmetoder och fokuserar pd vad
arbetet krdver med utgdngspunkt i en jobb- och uppgiftsorienterad arbetsanalys (Guion,
1998).

Det finns tydliga belidgg for att en hog niva av P-J fit genererar positiva resultat.
Edwards (1991) identifierade ndgra av de positiva aspekterna som exempelvis
arbetstillfredsstdllelse, lag jobbstress, motivation, prestation, nérvaro och benégenhet att

stanna kvar pa arbetsplatsen.



Person-Culture fit

Till skillnad fran P-J fit tar P-C fit fasta pd individens normer och vérderingar i
forhallande till organisationskulturen. Begreppet definieras som dverensstimmelsen mellan
individen och den organisationskultur de arbetar i (Kristof, 1996). O'Reilly, Chatman och
Caldwell (1991) betonade kulturen som en viktig del i en organisations sociala system och
beskrev P-C fit i termer av system av delade vérderingar och normer. Grunden for P-C fit
kan beskrivas som likheten mellan individen och organisationen inom olika dimensioner
sasom mal, virderingar, behov och personlighet (Cable & Judge, 1997). Schneider (1987)
konstaterade 1 sin Attraction-Selection-Attrition (ASA) modell att individer attraheras mer av
organisationer som de upplever har samma vérderingar som de sjilva. Olika typer av
individer attraheras i1 varierande omfattning av matchningen mellan individen och
organisationens maél, virderingar och behov. I vilken utstrickning detta har betydelse for
individen pédverkar ocksa viljan att stanna kvar i organisationen. Nyanstillda som delar
organisationens varderingar assimileras in i organisationen i hdgre utstrickning dn de som
inte delar organisationens vérderingar (Schneider, 1987).

Varje organisation har sin egen specifika kultur vilken utgér grunden for de normer
och vérderingar som préglar arbetsplatsen (Elfenbein & O’Reilly III, 2007). En organisation
lever inte isolerat utan pédverkas &dven av rddande sambhilleliga virderingar.
Branschtillhorighet paverkar ocksd de normer och vérderingar som styr vad som anses vara
accepterade beteende- och handlingsmonster 1 organisationen. Normerna och virderingarna
inom organisationen kan spegla hur den arbetssdkande beddms i urvalsprocessen och kan
innebdra att mer fokus ldggs vid P-C fit. En ldgre P-C fit mellan den arbetss6kande och
organisationen kan leda till en beddmning i negativ bemirkelse for den arbetssokande sdsom
att denne anses mindre omtyckt, mindre kompetent och mindre anpassningsbar trots att den
arbetssokande har jobbmaissiga kvalifikationer (Bye et al., 2012; Ramsay, Gallois & Callan,
1997).

Enligt Kristof (1996) omfattar P-C fit underkategorin P-O fit. P-O fit &r saledes en
del av kulturbegreppet som beskrivits ovan men syftar mer till individen i en organisatorisk
kontext. Eftersom Kristof (1996) ansdg att P-O fit dr narbesldktad med P-C fit géillande
individens matchning i organisationskulturen har vi valt att hidanefter anvinda oss av och

beskriva P-O fit som ett samlat begrepp eftersom det stimmer béttre in pa var studie.



Person-Organization fit

P-O fit dr den senast framtagna underkategorin till P-E fit och syftar till att forstd
matchningen mellan personen och organisationen (Kristof, 1996). Begreppet definierar den
sociala matchningen mellan den arbetssokande och organisationen (Rynes & Gerhart, 1990).
Bowen, Ledford och Nathan (1991) har hévdat att en bra matchning mellan personen och
organisationen &r nyckeln till flexibel och engagerad arbetskraft, vilket &r nodvandigt pd en
konkurrensutsatt arbetsmarknad. Till skillnad frén P-J fit anses matchningen av P-O fit vara
av storre betydelse i1 frdga om faktorer som péverkar organisatoriska taganden, forpliktelser
och avsikter att lamna organisationen (Kristof, 1996). Daremot 4r det mer troligt att P-J fit
forutspar de sokandes arbetsprestation (Arthur, Bell, Villado, & Doverspike, 2006; Kristof-
Brown, Zimmerman, & Johnson 2005).

P-O fit hiarstammar fran Schneiders (1987) ASA-modell. Schneider (1987) hivdade
att individer soker sig till situationer som attraherar dem (attraction), for att sedan viljas ut
och bli en del av situationen (selection) ddr de slutligen viljer att stanna eller ldmna
(attrition) (Chatman, 1991). Organisationer kan utgdra en sadan situation. Arbetssokande
finner organisationer attraktiva ndr de ser kongruens mellan egenskaperna hos dem sjilva
och organisationen. Det faktum att individer med liknande karaktirsdrag hamnar inom
samma organisation kan leda till allt mer homogena organisationer (Schneider, 1987).
Holland (1985) hdvdade pa ett liknande sitt genom sin vocational choice teori att individer
med snarlik personlighet utvecklar gemensamma intressen, attraheras av organisationer som
matchar dessa och soker samma jobb. Forskning som stodjer detta har visat att ett fokus pé
P-O fit som underlag for anstillningsbeslut skapar goda forutséttningar for att en individ ska
komma 6verens med andra medarbetare (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).

En stark matchning mellan individen och den organisatoriska miljon &r av betydelse
for en starkare motivation till att arbeta och utvecklas vidare i1 organisationen. Detta leder till
storre tillfredsstédllelse, engagemang och prestation samt mindre bendgenhet att lamna
organisationen (Guay & Kristof-Brown, 2011). I en rekryteringsprocess far detta betydelse
eftersom bittre kompatibilitet mellan person och organisation resulterar i en ldngsiktighet
som far positiva effekter for sévil individ som organisation. Mélet i urvalsprocessen blir
déarfor med begreppet P-O fit som grund att anstdlla personer som bést moter kraven pa

arbetet, blir lojala och stannar inom organisationen (Caplan, 1987).



Urvalsprocessen

Var frigestillning behandlar relevansen av frigor och beddmningsunderlag i en
urvalsprocess. For att tydliggora sjilva urvalsprocessen vill vi darfor kort beskriva hur en
sddan kan ga till. Hur urvalsprocessen ser ut varierar beroende péd fOretagets
arbetskraftstillgdng och kvalifikationsnivd, men dven foretagets uppfattningar kring hur man
ska ga tillvdga i rekryteringsprocessen. Enligt Silverman och Jones (1976) kan processen
bestd av fem steg eller faser. Forst och frimst maste foretaget annonsera sitt behov av
arbetskraft, vilket kan goras genom olika kanaler. Annonseringen bestar av information som
styrs efter vilken typ av arbetssokande foretaget letar efter och om det sker internt eller
externt. Gruppen med arbetssokande bor sedan sorteras och reduceras till ett hanterligt antal.
I det hir steget gors en mycket enkel virdering av den arbetssokandes kvalifikationer utefter
en skattning av ldmplighet, frdn “mycket lamplig” till “helt oldmplig”. I ndsta steg, som é&r
vdrdering och urval, gors en mer utforlig beddomning av arbetssékande genom anvéndande
av exempelvis intervjuer, testning och referenser. Rangordning av de arbetssdkande sker
dérefter baserat pa de olika testerna som genomforts. Inflytande frén arbetsgivaren och dvrig
personal skiljer sig at mellan olika foretag. Slutligen tas ett bes/ut om vem som ska anstéllas
(Silverman & Jones, 1976). Intervjusteget kan i sin tur vara uppdelad i ett antal olika
intervjutillfillen exempelvis forsta intervju, kompletterande intervju och slutintervju. Studier
har visat att olika kriterier for urval exempelvis P-J fit och P-O fit kan relateras till olika
stadier i1 intervjuprocessen (Bretz, Rynes, & Gerhart, 1993). En studie av Chuang och
Sackett (2005) visar pa att bedomning av P-O fit ansags viktigare i de fall dad endast en
intervju genomfordes. 1 de fall d& det forekom mer &n en intervju ansdg
undersokningsdeltagarna att P-J fit var mest relevant i den fOrsta intervjun och att det

fokuserades mer pa P-O fit i den andra intervjun.

Arbetsintervjun och relationen till P-J fit och P-O fit

Att anstdlla rétt person pd rdtt plats har blivit viktigare under de senaste decennierna
med malet att organisationerna ska utvecklas, uppritthélla och stirka sin konkurrenskraft
(Dineen & Soltis, 2011). Pa grund av den vdxande konkurrensen mellan organisationer har
mer fokus lagts vid rekryteringprocessen och att som arbetsgivare marknadsfora foretagets
ansikte utdt for att paverka den arbetssokandes attityd till jobbet eller organisationen
(Chapman et al., 2005; Dineen & Soltis, 2011). Att hitta en matchning mellan den
arbetssokandes och organisationens kulturella vérderingar &r numera en viktig del i

rekryteringsprocessen, bland annat for att 6ka organisationens attraktion. Detta stdds av



forskning kring P-J fit och P- O fit (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).
Urvalsprocesser har traditionellt inriktats pd bedomningen av P-J fit, speciellt inom
amerikanska organisationer (Sekiguchi, 2004). Kristof (1996) ansag att P-J fit har blivit
mindre viktig for urvalsprocessen én andra typer av matchning. Vidare visar forskning att en
bra samstimmighet mellan personen och organisationen dr nyckeln till flexibel och
engagerad arbetskraft, vilket & nodvédndigt inom en konkurrerade och fordnderlig
arbetsmarknad (Bowen, Ledford & Nathan, 1991; Kristof, 1996).

Arbetsintervjun ar avgorande i beddmningen av den arbetssdkande och det finns
olika faktorer som kan spela in i hur den s6kande bedoms beroende pa hur intervjun ér
upplagd (Chatman, 1991). Det arbetsgivaren i huvudsak &r intresserad av ar att kartligga den
sOkandes tidigare erfarenheter, personlighet, varderingar och kvalifikationer. I vilken
utstrdckning intervjufrdgorna dr fOrutbestimda eller improviserade i stunden har stor
betydelse for strukturen pd intervjun. I samband med rekrytering framhdver forskare
systematiska metoder som till exempel strukturerad intervju som ett reliabelt alternativ vid
beddmning av arbetssokande (Highhouse & Kostek, 2010; McDaniel, Whetzel, Schmidt &
Maurer, 1994). Manga rekryterare foredrar 4ndd osystematiska metoder ddr man inte gér
efter en strukturerad mall i1 urvalsprocessen utan mer efter intuition (Simola, Taggar &
Smith, 2007). Att frangd den standardiserade metoden kan sénka validiteten och
reliabiliteten av anstdllningsprocessen (Huffcutt & Arthur, 1994), samt ldmna utrymme for
en bias vid beslutsfattande vilket kan leda till att rekryteringen genomférs pa mer
véirdebaserade grunder (Arthur, Bell, Villado & Doverspike 2006; Judge, Cable & Higgins,
2000; Nolan, Langhammer & Salter, 2016).

Systematiska metoder for urvalsprocesser som stdods av empirisk forskning é&r
utformade for att ta fram information kring P-J fit, det vill sdga information kring den
arbetssokandes kunskaper, fardigheter och formagor och vad arbetet faktiskt kraver (Arthur,
Bell, Villado & Doverspike, 2006; Browen, Ledford & Nathan, 1991; Guion, 1998).
Osystematiska metoder har forknippats med rekryterare som Onskar bedéma arbetssokande
utefter P-O fit (Dipboye, 1994). Forskning kring P-O fit och dess inverkan i
anstéllningsprocessen har inkluderat olika osystematiska beddmningsmetoder sdsom
personliga brev, hemsidor for socialt nédtverkande och ostrukturerade intervjuer. Genom
dessa informationsresurser samt en mer flexibel intervju kan man fa fram information om
arbetssokandes personlighet, intressen, varderingar och beteende (Nemanick & Clark, 2002).

Under det senaste drhundradet har den ostrukturerade urvalsmetoden forekommit allt

mer (Ryan, McFarland & Shl, 1999). Organisationer som officiellt antagit strukturerade
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urvalsmetoder rapporterar ofta att deras yrkesutovande rekryterare inte haller fast vid
strukturen som tankts (Boatman & Erker, 2012). Rynes (2012) framhivde glappet mellan
forskning och yrkesutovande 1 arbets-och organisationspsykologi, human-resource
management och andra relaterade omrdden och betonade att rekryterare ofta foredrar
anvindandet av mer intuitiva metoder av wurval som till exempel ostrukturerade
arbetsintervjuer. Scientist-practitioner gap ér ett begrepp som integrerar teori och praktik
inom psykologi och som syftar till ett konstant samspel dédremellan (O’Gorman, 2001). Att
yrkesutdvande trdnas i teori och praktik kontinuerligt berikar dem med viktiga erfarenheter
och kunskaper i kritiskt tinkande samt formaga att forsta publicerad forskning (Stoltenberg
et al., 2000). Detta leder till ett effektivare yrkesutdvande och ger de praktiserande mojlighet
att kontinuerligt uppdateras samt tillimpa teori och forskning i sitt arbete. I de fall da
forskning inte integreras med praktik okar glappet mellan kunskap och praktik vilket i sin
tur kan resultera i felaktiga bedomningar och ett ineffektivt system som ej &r uppdaterat
(O’Gorman, 2001).

En annan faktor som péverkar urvalsprocessen dr att experter och mindre erfarna
rekryterare, det vill sdga noviser, anvinder olika beslutsstrategier (Shanteau, 1992; Garcia-
Retamero & Dhami, 2009). Noviser haller sig till tydligt uttalade, kontrollerade och mer
utdragna processer medan experter forlitar sig pa underforstddda processer samtidigt som de
anvinder sig av mindre men mer relevant information (Garcia-Retamero & Dhami, 2009).
Highhouse och Kostek (2010) fann att tre av fyra experter upplevde att de kunde bedéma en
arbetssokandes ldmplighet for tjansten bdttre med en informell diskussion @n genom
specifika urvalstester, vilket kan forklaras av att experter forlitar sig pa att deras kompetens
gor det mgjligt att gd mer pa intuition. I enlighet med sistndmnda stycke kommer vi, férutom
att undersoka rekryterares preferens for P-J fit och P-O fit fragor, utifrdn en underhypotes
undersdka om rekryterare som har ldngre erfarenhet i storre utstrickning anvénder sig av

fragor som relaterar till P-O fit.

Syfte och fragestillning

I dagens allt mer globaliserade virld spelar kultur och vérderingar en storre roll i
anstéllningsprocesser samtidigt som egenskaper och kompetenser krivs for att vara
kvalificerad. Forskning har visat att rekryterare gor atskillnader mellan dessa tvé
dmnesomraden (Russell & Werbel, 1994), vilket genererar varians 1 rekryterares
beddmningar av arbetssokande (Sekiguchi & Huber, 2011). Den tidigare ndmnda delstudien
av Lundgren och Skender (2015) indikerade i en av delhypoteserna pa att rekryterare ansag
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att jobbspecifika fragor var mer anvéndbara dn kulturspecifika da den sdkandes etnicitet inte
preciserades. I ljuset av denna delstudie dmnar vi studera dessa tvd omraden ndrmre och
ddrmed blir syftet att undersoka vad rekryterare ldgger fokus pa i beddmningen av
arbetssokande. Var fragestéillning blir foljande: beddmer rekryterare att jobbspecifika
respektive kulturspecifika frdgor och beddomningsunderlag &r olika informativa och

anvindbara i rekryteringsprocessen?

Hypotes

Fragor och bedomningsunderlag relaterade till P-J fit syftar till att undersoka den
arbetssOkandes fardigheter, kvalifikationer och kunskaper till skillnad frdn P-O fit som
syftar till att undersoka den arbetssokandes normer och vérderingar (Guay & Kristof-Brown,
2011). I forskningshypotesen vill vi testa huruvida det finns en skillnad i beddmningen av

den arbetssokande i fraga om P-J fit respektive P-O fit.

H1: Det finns en skillnad 1 bedomningen av fradgor och beslutsunderlag relaterade till
P-J fit och P-O fit.
HO: Det finns ingen skillnad 1 bedomningen av fragor och beslutsunderlag relaterade

till P-J fit och P-O fit.

Enligt novis vs. expertis-teorin tenderar yrkesverksamma att forlita sig mer pd
intuition och erfarenheter. Det vill sdga att noviser oftare anvinder sig av en mer
strukturerad modell for rekrytering &n erfarna experter (Garcia-Retamero & Dhami, 2009).
Vi vill darféor undersbka om man kan hirleda denna teori i1 valet av frdgor och
beddmningsunderlag relaterade till P-J fit och P-O fit. Det vill sdga om det finns ett samband

mellan antalet ar 1 yrket och val av frdgor och bedomningsunderlag.

H2: Det finns ett samband mellan antalet &r i yrket och val av fragor och

beddmningsunderlag inriktade mot P-J fit och P-O fit.

Metod
Deltagare
For att fa ett sa stort urval som mojligt for ett reliabelt resultat skickades enkiter ut
till knappt 300 rekryterare varav 135 personer deltog i studien. For att f8 demografisk

information om undersokningsdeltagarna bad vi dem &ven besvara bakgrundsfragor om
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alder, kon och antal &r i yrket. Aldrarna pé de svarande varierade mellan 21-62 ar (M=32,75,
SD=10,6) varav 99 var kvinnor och 36 méan. Antalet ar i branschen varierade mellan mindre
an ett ar till 36 ar. Studien &r begrinsad till personer verksamma i Sverige och gruppen

rekryterare operationaliserades till de som arbetar med ndgon form av rekrytering.

Instrument

Vi anvinde oss av fardigstdllda enkdter med frdgor och beddmningsunderlag som
arbetats fram genom tidigare studier i forskningsprojektet. Totalt anvindes fem olika
versioner av enkéter vilka matte samma sak for att fa ett sa reliabelt resultat som mojligt.
Enkiterna bestod av tvd huvudenkéter med olika uppldgg dir den ena var uppdelad i tva
versioner och den andra i tre versioner. Bada enkiterna inleddes med samma

arbetsbeskrivning hdmtad frin https://www.onetonline.org som kan ldsas nedan.

Arbetsbeskrivning - arbete som avdelningsséljchef:

“Som avdelningschef dr man navet i siljorganisationen. Man arbetar gentemot
kunder, butiker och dess siljare, ovriga avdelningar inom regionen samt med
foretagets regionala ledning.

Jobbet handlar om att planera for, och anstilla siljare, ge vigledning och
handledning &t anstéllda och att samarbeta med marknadsavdelningen sa att
kampanjer och annat dr synkroniserade med tillgdngen pé varor och personal. Vidare
skall avdelningschefen kommunicera med ekonomiavdelningen och se till att de har
standig tillgang till nddvindig information, samt att aktivt delta i méten med andra
avdelningschefer under ledning av chefen for regionens sidljavdelning. Nér klagomal
riktas mot sdljare eller butiker vilar det pd avdelningschefens ansvar att pd basta sétt
diskutera de problem som uppstétt och hitta I0sningar pd dessa. En stor del av dessa
uppgifter innebér att man kommunicerar muntligt. Det &r alltsd viktigt att man kan
etablera och uppritthélla relationer till kunder, personal och chefer. Arbetet sker
tidvis under hog belastning och stress.

Vidare har avdelningschefen i uppgift att instruera séljarna, vigleda dem och genom
att ge siljrad eller anvisningar kring hur man handskas med speciella kundkategorier,
samt ge vdgledning vid inventering. I mer komplicerade sdljsituationer som séljarna
har svart att hantera pd egen hand skall sdljchefen ha direkt kontakt med kunder,

svara pa deras fragor och méta de som har klagomél pa service eller produkter.
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Sammanfattningsvis ingdr det alltsd att coacha den enskilda sdljaren och skapa

mdjlighet for professionell utveckling och larande.”

I enkdt ett (1) som var uppdelad i tvd versioner foljde tva olika
intervjusammanfattningar dar undersokningsdeltagarna ombads att skatta tre olika frdgor
rorande sammanfattningarnas relevans for anstillningsunderlag. Intervjusammanfattning ett
(1) inriktades mot P-O fit och intervjusammanfattning tvd (2) inriktades mot P-J fit.
Fragorna som undersokningsdeltagarna skulle skatta utefter sammanfattningarna kan lasas

nedan:

1. Vilken av de tvd sammanfattningarna ger bést underlag for ett anstillningsbeslut?
2. Vilken av de tva skattningarna ger tydligast bild av den sdkande och dennes
kvalifikationer?

3. Vilken av de tvd sammanfattningarna ger minst behov av att gora en

kompletterande intervju med den sdkande?

Skalan pa skattningen gick fran 1-20, dar en placering néra 1 gav indikation p4 att P-
O fit foredrogs framfor P-J fit. En placering pa mittenvirdet pd 10,5 innebar att man
bedomde intervjusammanfattningarna vara likvardiga, det vill sdga att P-O fit anses lika
viktigt som P-J fit.

I enkidt tvd (2) ombads deltagaren att utefter arbetsbeskrivningen vérdera olika
fragestéllningar som skulle kunna fokuseras pa under intervjun med de arbetssdkande.
Hilften av fragorna var kategoriserade utifran P-O fit och den andra hilften utifran P-J fit.
Denna enkit var uppdelad i tre versioner med tjugo olika fragor i varje enkét. Samtliga

fragor kan lisas 1 bifogade enkéter, nedan foljer ndgra exempel:

1. Har den sdkande moraliska varderingar som skulle passa foretagskulturen? (P-O
fit)

2. Hur hanterar den sdkande stressiga situationer? (P-J fit)

3. Verkar den sokande vara lyhord for foretagets kulturella vérderingar?(P-O fit)

4. Vad har den sokande for erfarenhet av ledarskap? (P-J fit)

5. Har den sokande formaga att anpassa sig?(P-O fit)

6. Finns det vérderingsskillnader mellan den sdkande och den kultur som réder inom

foretaget? (P-O fit)
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Enkit ett (1) bestod som ovan ndmnts av tva intervjusammanfattningar inriktade mot
P-O fit respektive P-J fit. 1 de tvd olika enkétversioner som randomiserades syftade
sammanfattningarna till att méita samma sak, men med olika formuleringar for att fa ett
reliabelt resultat.

Enkét tva (2) dr baserad pé P-J fit och P-O fit fragor vilka genererats genom tidigare
studier inom projektet. Fragorna méter precis som intervjusammanfattningarna samma sak
men &r olika formulerade i1 de olika versionerna for att stirka reliabiliteten. Fragorna som
anvindes dr framtagna i en studie inom huvudprojektet. Studien gick ut pa att lita
yrkesverksamma rekryterare ta fram tjugo relevanta fragor efter att ha lidst en
arbetsbeskrivning hdmtad fran O*NET gillande en mellanchefstjdnst. Efter att de lést
arbetsbeskrivningen fick rekryterarna se en av tva olika namnlistor pd arbetssokande varav
den ena bestod av svenska namn och den andra bestod av arabiskt klingande namn. Dérefter
ombads rekryterarna att ta fram de fragor som de ansdg vara relevanta for anvdndning vid ett
intervjutillfdlle for den ténkta tjénsten. Fragorna kategoriserades sedan till olika
underkategorier till P-E fit ddribland P-C fit/P-O fit och P-J fit. P-C fit/P-O fit definierades
till att innehalla fragor relaterade till ett brett omrdde som exempelvis fragor om virderingar,
normer och personlighetsdrag. P-J fit definierades i sin tur till frigor som var av mer

arbetsrelaterad karaktdr sdsom ledaregenskaper, stresstalighet och erfarenhet.

Design
Studien &r en attitydmitning vilket indikerar pd en prognos dver hur Sveriges
yrkesverksamma rekryterare varderar intervjufragor och beddmningsunderlags relevans for
anstillningsbeslut.
For att besvara var generella fragestéllning genomforde vi en surveyundersokning i
form av en inomgruppsdesign dér deltagarna fick svara pa samtliga fragor i respektive enkdét.

H:2 testades genom en korrelationsanalys och mellangruppsdesign.

Procedur

For att besvara var forskningsfraga genomfordes en enkitundersdkning baserad pa
fragor och beddmningsunderlag inriktade mot P-J fit och P-O fit. Enkéterna var
internetbaserade och genom enkitverktyget “Sunet Survey” distribuerades de ut via mejl. P4

sa sitt gjordes ett bekvamlighetsurval dédr enkdterna randomiserades vid utskick. Deltagare
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till studien rekryterades genom olika foretag, kommuner och kontakter inom branschen. Vi

bad @ven undersokningsdeltagare vidarebefordra enkéten till de som arbetar inom omradet.

Dataanalys
For att genomfora dataanalysen anvénde vi oss av statistikprogrammet SPSS.

Vid analysen av enkét ett (1) valde vi att anvinda one sample ¢-test for att jamfora
medelvirdena och se om det fanns en signifikant skillnad. Vid analyserandet av enkét tva (2)
anvindes ett paired samples #-test eftersom vi skulle analysera en grupp av rekryterare som
fick skatta fragor relaterade till tvd olika kategorier i form av P-J fit och P-O fit.
Signifikansnivén sattes till p < 0.05 for bdda analyserna. Effektstorleken rdknades ocksd
fram genom Cohens d. I analysen av H:2 dér vi ville studera antal ar i yrket i relation till
valet av P-J fit eller P-O fit anvénde vi oss av bivariat korrelationsanalys for bada enkéterna.
Vid analysen av data sdg vi att en del av deltagarna undvikit eller missat att svara pa vissa
fragor vilket resulterade i att vi saknade ndgra virden. For att kunna anvinda deras enkétsvar

1 analysen valde vi att ersitta virdena med ett framréknat medelvirde.

Etik

I samband med att enkiterna skickades ut fick deltagarna en informationstext dér det
tydligt informerades om studiens syfte samt frivillighet och anonymitet. Deltagarnas mejl-id
avidentifierades i samband med att de svarade och de hade mdjlighet att avbryta sin

medverkan ndr som helst. Inga frigor gillande privatliv, religion, politisk asikt eller

liknande stélldes.

Resultat
Nedan presenteras resultatet av de uppstéllda hypoteserna utifrdn enkit ett (1) och
tvd (2). Utifrdn var primdra forskningshypotes dmnade vi undersoka om det fanns en
skillnad i anvéndandet av fragor relaterade till P-J fit och P-O fit. Detta gjordes genom tva

olika typer av enkiter.

Enkit 1

Relationen mellan valet av intervjusammanfattning inriktad mot P-J fit och
intervjusammanfattning inriktad mot P-O fit undersoktes genom one sample #-test for att
jamfora medelvirdena. Det fanns en signifikant skillnad i skattningen av vilken

intervjusammanfattning som ger bist underlag for urval vilket stddjer vér forskningshypotes
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om att rekryterare anser bedoma P-J frigor vara mer informativa och anvindbara i enkét ett
(1).

Resultatet for respektive fraga, bast underlag (M = 13,30, SD = 0,67; ¢ (65) = 19,06;
d = 0,49), tydligast bild (M = 14,62, SD = 4,88; ¢ (65) = 24,34; d = 0,84) och minst
kompletteringsbehov (M = 13,45, SD = 5,42; ¢t (65) = 20,18; d = 0,54). Effektstorleken
visade sig vara medelstor for frdgorna som berdorde bdst underlag och minst
kompletteringsbehov medan fragan som berdrde tydligast bild gav en stor effektstorlek.
Dessa effektstorlekar stodjer det signifikanta resultatet att rekryterare foredrar P-J fit framfor

P-O fit.

Enkiit 2

Ett paired sample 7~ test genomfordes for att bedoma om det fanns en skillnad i
rekryterares val av fragor de ansdg vara relevanta. Det fanns en statistisk signifikant skillnad
i valet av fragor vilket innebdr att dven resultatet av enkdt tva (2) stodjer var
forskningshypotes. De sammanslagna P-J fit fragorna resulterade i; (M = 14,45, SD = 2,24;
d = 0,36) och de sammanslagna P-O fit fragorna resulterade i; (M = 13,65, SD = 2,94, d =
0,27), t (68) = 2,06, p < 0,05.

Underhypotes

Med var underhypotes syftade vi till att undersoka om rekryterare som arbetat flera
ar dr mer bendgna att anvédnda sig av fragor relaterade till P-O fit dn rekryterare som &r nya
pa arbetsmarknaden. Datan analyserades genom bivariat korrelationsanalys for att se om det
fanns nagot signifikant samband.

I enkdt ett (1) stdlldes skattningarna av de tre olika frdgorna i relation till antalet r i
yrket for att se om det fanns ndgon signifikant skillnad. Resultatet riknades fram for
respektive fraga enligt f6ljande;

1. Bdst underlag,; det fanns en korrelation 7(65)= - .256, p < 0.05) mellan de tva
variablerna. Denna korrelation visar pa signifikans i valet av intervjusammanfattning for
beslutsunderlag och visar att undersdkningsdeltagarna valde P-J fit underlag framfor P-O fit.

2. Tydligast bild; det fanns en korrelation mellan de tvé variablerna enligt #(65) = -
198, p < 0.05. Detta resultat var icke signifikant vilket innebér att underhypotesen inte kan

stddjas och kan forkastas.
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3. Minst kompletteringsbehov; det fanns en korrelation mellan de tva variablerna
enligt » (65) = - .171, p < .05. Detta resultat var icke signifikant vilket innebér att
underhypotesen kan forkastas.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att det fanns en genomgiende korrelation
mellan antalet ar enligt enkit ett (1) och val av intervjusammanfattning. Dock var det endast
fragan géllande bast underlag som visade pa signifikant skillnad.

Vi utforde dven en korrelationsanalys gillande underhypotesen for enkédt tva (2)
vilken inte visade nagot signifikant samband i frdga om antalet ar i yrket i relation till

bedomningen av P-O fit eller P-J fit fragor.

Diskussion

Med utgidngspunkt i det generella begreppet P-E fit riktar denna studie fokus mot hur
yrkesverksamma rekryterare anvédnder intervjufragor och beddmningsunderlag infor ett
beslut om anstillning. Centralt har varit att studera huruvida intervjufradgor och bedomningar
gors med utgangspunkt fran P-O fit respektive P-J fit. Syftet med den hér studien har sdledes
varit att studera vad rekryterare faktiskt lagger fokus pa vid bedomning av de arbetssokande.
I undersdkningen har tva versioner av enkdter anvénts. Den ena enkiten utformades som
bedomningsunderlag i form av intervjusammanfattningar inriktade mot P-J fit respektive P-
O fit. Den andra enkiten bestod av olika intervjufrgor, avsedda for anstdllningsintervjuer,
inriktade mot P-J fit respektive P-O fit. Bada enkétversionerna fick signifikanta resultat
varav enkdten med intervjusammanfattningarna visade pa tydligast signifikant skillnad. Med
andra ord visade studien att yrkesverksamma rekryterare inom den undersokta populationen
foredrar att anvinda intervjufrdgor och beddmningsunderlag inriktade mot P-J fit framfor P-
O fit.

Historiskt sett har det varit vanligare att rekrytera personal utifrdn P-J fit (Werbel &
Gilliland, 1999). I takt med att arbetsmarknaden blivit allt mer globaliserad och préglas av
etnisk och social méngfald har det blivit mer vanligt och accepterat att ldgga storre vikt vid
P-O fit. Att rekrytera personal som matchar foretagets normer och vérderingar ér siledes
numera en viktig del i rekryteringsprocessen (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson,
2005). Trots att var studie visar pa att rekryterare foredrar att anvénda sig av P-J fit som
bedomningsunderlag vid rekrytering finns det manga foretag som tillimpar en mer
vérderingsstyrd rekrytering. Vi menar dock att i de fall rekryterare allt for ensidigt arbetar
med utgdngspunkt fran P-O fit frdgor kommer viktig information att uteslutas. I detta

sammanhang vill vi ocksé lyfta risken for diskriminering da personer som inte matchar
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organisationens normer och virderingar véljs bort trots att de har jobbmaéssiga
kvalifikationer. Vi anser dérfor att foretag med véarderingsstyrd rekrytering bor vara
uppmirksamma pa detta och foreslar att foretag anviander sig av en kombination mellan P-O
fit och P-J fit i sin urvalsprocess.

Eftersom det, i minga avseenden, dr stora skillnader mellan organisationer
exempelvis beroende pé storlek, branschtillhorighet, nationell eller internationell
verksamhet torde ocksa valet av rekryteringsmetod med avseende pa dominans av P-O fit
eller P-J fit variera. Men tanke pé att P-J fit, historiskt har en léngre tradition inom
rekryteringspraxis (Werbel & Gilliland, 1999) skulle man kunna anta att de flesta rekryterare
har en vilja och intention att rekrytera de personer som &r bést [dmpade
kvalifikationsmissigt for jobbet. Vi tror dock att rekryterare, kanske omedvetet, har en
bendgenhet att rekrytera utefter P-O fit genom att vilja anstdlla ndgon som passar in
véirderingsmaéssigt. Detta kan stodjas av det faktum att individer med liknande karaktérsdrag
ofta hamnar inom samma organisation, sa kallad homogenitetseffekt (Holland, 1985) och att
personer attraheras av organisationer nér de ser samstdmmighet mellan egenskaperna hos
dem sjdlva och organisationen (Schneider, 1987).

Eftersom undersokningsdeltagarna blev ombedda att fylla i en enkit finns risk for
responsbias, det vill séga att det finns en benédgenhet att vilja de svar som anses vara mest
teoretiskt korrekta. Frdgan dr om rekryterare faktiskt anvénder sig av fragor inriktade mot P-
J fit 1 praktiken. Enligt delstudien av Lundgren och Skender (2015) visade det sig att
rekryteraren ligger storre fokus péd aspekter relaterade till P-O fit om arbetssokande ér av
annat etniskt ursprung. Likasa starker Bye et al. (2012) antagandet om att rekryterare har en
tendens att anvénda sig av fler frdgor inriktade mot P-J fit i borjan av intervjun, men att det
avtar under intervjuns ging. Detta tyder pa att rekryterare inte alltid haller fast vid sin
teoretiska stdndpunkt utan att det skapas ett glapp mellan teori och praktik. Enligt teorin
kring scientist practitioner handlar glappet mellan teori och praktik mycket om medvetenhet,
kunskap och utbildning. Det belyser formagan att kunna tillgodogdra sig teori for att kunna
tillimpa olika urvalsmetoder med teoretisk grund for att ta relevanta beslut i
anstillningsprocessen (O’Gorman, 2001).

Enligt Boatman & Erker (2012) visar studier att organisationer som antagit
systematiska urvalsmetoder ofta rapporterar att deras rekryterare inte haller fast vid den
tankta strukturen. Detta kan forklara att manga rekryterare i var studie valt P-J fit fragor
framfor P-O fit, men inte nodvindigtvis skulle gora det i en specifik rekryteringssituation.

Rynes (2012) hdvdade i sin tur att manga rekryterare foredrog mer ostrukturerade och
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intuitiva rekryteringsmetoder. Som tidigare nimnts kan valet av metod som anvénds vid
arbetsintervjun skilja sig at. Detta kan delvis bero pé teoretisk bakgrund och vilka kunskaper
den yrkesutdovande rekryteraren har inom omradet. Vid urvalsprocessen anvinder experter
och noviser sig av olika beslutsstrategier dér noviser dr mer fasta vid struktur och anvinder
sig av tydligt strukturerade, uttalade och kontrollerade processer. Experter i sin tur forlitar
sig oftare pd sin erfarenhet och &r mer intuitiva i sin rekrytering (Shanteau, 1992). I var
underhypotes undersoktes om det fanns ett samband mellan val av fragor och
beddmningsunderlag inriktade mot P-J fit och P-O fit och antalet ar i yrket. Eftersom P-J fit
syftar till att undersoka den arbetssdkandes jobbrelevanta karaktéristika och formégor, antog
vi att dessa fragor och beddmningsunderlag ar mer attraktiva for noviser. Erfarna rekryterare
kan antas ha preferens for P-O fit som syftar till att undersoka den arbetssdkandes
egenskaper och vérderingar mer generellt vilket kan forknippas till gruppen experter.
Resultatet visade genomgéaende tendenser till korrelation mellan P-J fit och erfarenhet, men
endast en fraga som berdrde intervjusammanfattningarna visade pa signifikans. Det
signifikanta resultatet berdrde intervjusammanfattningen som géllde frdgan om “bést
underlag” och dér kan vi konstatera att deltagarna valde P-J fit framfor P-O fit vilket inte
stodjer teorin om att experter védljer ett mer ostrukturerat tillvigagangssitt. I resterande
korrelationsanalyser kan ingen slutsats dras av att det finns ett samband mellan antal ar i
yrket och val av fragor inriktade pa P-J fit respektive P-O fit.

En forklaring till resultatet kan vara att den beskrivna tjénsten i enkdterna géllde ett
jobb som siljchef vilket dr en typisk tjinst dir erfarenheter och kvalifikationer spelar stor
roll for prestation i jobbet. Enkdten dr hdmtad fran O*NET och é&r tinkt att anvédndas i
strukturerade intervjusammanhang vilket kan stodja forklaringen till resultatet att
rekryterarna ansag P-J fit vara mer relevant dn P-O fit. Med tanke pé arbetsanalysen, som
undersokningsdeltagarna fick 14sa inledningsvis, kan det vara si att de svarande vigleds mot
ett strukturerat forhallningssétt och dir av har en tendens att vélja frigor inriktade mot P-J
fit. Hade enkéten varit utformad pa ett annat sdtt och skriven fOr att anvindas i
ostrukturerade intervjusammanhang hade resultatet eventuellt sett annorlunda ut.

En viktig aspekt att diskutera &r att det finns fordelar och nackdelar med bade P-J fit
och P-O fit. Vilket begrepp som anses mest relevant i bedomningen av arbetssokande rader
det delade meningar om. P-J fit genererar positiva resultat sdsom arbetstillfredsstéllelse,
mindre jobbstress, hogre motivation, béttre prestation och mindre bendgenhet att l&dmna
organisationen (Edwards, 1991). Forskare har visat att validerade och strukturerade

procedurer for anvindandet av P-J fit har lett till effektivare urvalsprocesser i1 jamforelse
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med ostrukturerade metoder (McDaniel, Whetzel, Schmidt & Maurer, 1994). Strukturerade
metoder kan fOrutsdga noggrannhet och arbetsprestation vilket i sin tur genererar
information kring P-J fit (Arthur, Bell, Villando & Doverspike, 2006; Bowen, Ledford &
Nathan, 1991; Guion, 1998).

Aven om P-J fit tycks vara den mest relevanta och korrekta formen for beddmning
av arbetssokande sd finns det manga argument som stddjer tillimpningen av P-O fit.
Anledningen till anvindandet av P-O fit fragor kan forklaras med att det hjilper rekryterare
att hitta lojala arbetstagare med storre benégenhet att vilja stanna kvar och utvecklas inom
organisationen. Huruvida rekryterare bedomer att P-O fit fragor bor tas i ansprak kan
hirledas till om arbetet ska utféras i ndra samarbete med den arbetssokande (Nolan,
Langhammer & Salter, 2016). Om arbetet ska utforas enskilt behdver rekryteraren inte vara
lika médn om eventuella samarbetsmdjligheter utan kan ldgga storre vikt vid att den
nyanstéllda har de rdtta kvalifikationerna att genomfora arbetet vdl. Argument som stddjer
antagandet om att P-O fit dr av betydelse vid urvalsprocessen hérleds ofta till resultat som
gynnar organisationen, sdsom exempelvis organisatorisk tillhdrighet, minskad frdnvaro och
benédgenhet att ldmna organisationen (Arthur, Bell, Villado & Doverspike, 2006; Bowen,
Ledford & Nathan, 1991). Forklaringen till att rekryterare anvinder sig av ostandardiserade
urvalsmetoder har visats ligga i tron pa effektivitet. Synen pa effektivitet i urvalsprocessen
tycks vara en orsak till rekryterarens val av metod for beslutsfattande (Nolan, Langhammer
& Salter, 2016).

Den tidigare delstudien av Lundgren och Skender (2015) visade som ovan
ndmnts pa att rekryterare véljer P-O fit oftare om den arbetssdkandes etnicitet inte dr svensk.
Detta kan leda till att rekryteraren och arbetsgivaren gar miste om vérdefull och relevant
information som dr relaterad till den sokandes kvalifikationer och fardigheter. Undvikandet
av frdgor inriktade mot P-J fit kan begridnsa informationen som fas i intervjusituationen
vilket kan resultera i diskriminering dd den arbetsskande riskerar att inte blir anstélld.

I enkéterna till var studie preciserades inte formen for urvalsprocessen och inte heller
hur ménga intervjuer som skulle genomforas for den ténkta tjédnsten. Detta kan ha haft
betydelse for vad rekryterarna valde att fokusera pa i bedomningen av fragor. Studien av
Chuang och Sackett (2005) visade pa att P-O fit ansdgs viktigare i det fall d& endast ett
intervjutillfille var tankt. Studien visade dven att d& fler intervjutillfallen var tinkta ansigs
P-J fit mer relevant i en forsta intervju for att sedan fokusera pé P-O fit i den andra. Med
grund i var teoretiska bakgrund och diskussion dér vi beskrivit olika positiva aspekter av

savil P-J fit som P-O fit anser vi att en kombination av bdda formerna av matchning vore att
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foredra. Detta skulle leda till en mer vilplanerad och strukturerad urvalsprocess ddr man
som rekryterare och arbetsgivare far tillgang till mer information och bredare grund for att
kunna ta ett framgéngsrikt anstdllningsbeslut. I en forsta intervju anser vi att rekryterare bor
anvénda sig av P-J fit for att hitta de kandidater som &r mest ldmpade och kvalificerade for
jobbet. En annan fordel med att anvédnda sig av P-J fit i en fOrsta intervju dr att det blir lattare
att undvika diskriminering. Vid nédsta intervjutillfille foreslar vi P-O fit som huvudsaklig
utgdngspunkt i beddmningen for att kunna véilja ut den kandidat som bést passar in i
organisationen vérderingsméssigt. En kombination av P-J fit och P-O fit leder troligtvis till
en mer rattvis form av rekrytering for de arbetssokande eftersom de initialt bedoms efter sina
kvalifikationer. Samtidigt dr det till organisationens fordel eftersom den fir kvalificerad
arbetskraft samt anstéllda som har en bendgenhet att stanna kvar och utvecklas inom
organisationen.

Resultatet av var studie ger en indikation pd hur rekryterare i Sverige bedomer
relevansen och betydelsen av intervjufragor och bedomningsunderlag i samband med
anstéllningsbeslut. Det faktum att vi hade 135 svarande fran hela Sverige stirker resultatets
validitet. Svarsfrekvensen var strax under. 50 % och anledningen till bortfallet kan tiankas
bero pd bland annat hog arbetsbelastning. Antalet svarande bidrar till studiens externa
validitet och skulle kunna generaliseras till populationen yrkesverksamma rekryterare i
Sverige. I efterhand insag vi att fler fragor géllande bakgrundsfaktorer sdsom utbildning, typ
av intervjumetod och typ av organisation de svarande arbetade i varit av intresse for att ge
oss ett bredare analysunderlag med mdjlighet till djupare diskussion. En annan begransning i
studien dr huruvida undersokningsdeltagarna faktiskt arbetade med rekrytering. Vi
operationaliserade gruppen rekryterare till de som arbetade med négon form av rekrytering
vilket kan ha resulterat i svarande som jobbar vildigt lite med rekrytering och saknar direkt
kunskap och erfarenhet.

For att kunna genomfora studien var enkdtformen det basta alternativet for att nd ut
till s& manga rekryterare som mdjligt under en begrénsad tidsperiod. Om det funnits mer tid
och resurser hade det varit intressant att kombinera enkédtstudien med intervjuer for att kunna
stilla foljdfragor. Vi kan inte utesluta huruvida fragor i enkiterna missfOrstatts och detta
hade kunnat undvikas med kompletterande intervjuer i en mer djupgdende studie. Vi har
dven forstitt att enkdt tva (2) till viss del varit forvirrande for undersokningsdeltagarna
géllande fragornas formuleringar. Detta tror vi kan ha paverkat resultatet och vara en
forklaring till att enkét ett (1) visade pa tydligare signifikans eftersom den var betydligt mer

konkret i sin utformning.
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Framtida forskning

Det hade varit intressant att vidare studera om rekryterare med utbildning inom
omradet visade pé en skillnad i valet av fragor gentemot de som ej hade relevant utbildning.
Glappet mellan teori och praktik inom rekryteringsbranschen skulle kunna ténkas vara
relativt stort med tanke péd att ménga som arbetar med rekrytering idag inte har relevant
utbildning och erfarenhet. En del har annan arbets-och utbildningsbakgrund och har
eventuellt pd sa sitt inte mojlighet att ta till sig teori inom omradet som nidgon med relevant
utbildning inom rekrytering. Det hade dven varit intressant att studera detta i relation till P-J
fit och P-O fit. En annan faktor som varit intressant att studera i relation till val av P-J fit
respektive P-O fit &r vilken typ av organisation rekryteraren arbetar i. Det skulle kunna
tankas att det finns en viss grad av skillnad i struktur beroende pd om rekryteraren arbetar
inom bemanningsbranschen, privat organisation eller kommun.

For att studera urvalsprocessens systematik nidrmre skulle det 4ven vara intressant
med en fordjupad studie med fokus pé skillnaderna 1 val av fragor och beddmningsunderlag
i relation till huruvida rekryteraren anvinder sig av strukturerad eller ostrukturerad metod.

Det finns ménga studier och mycket fakta géllande P-J fit och hur en bra intervju
genomfors for att fa fram information kring detta. Men hur genomfGrs egentligen en bra
intervju med P-O fit som grund? Det vore intressant att se lite fler studier pd omradet och
om man pé sa sitt kan undvika diskriminering i urvalsprocesser. Slutligen, for att fa ett
bredare, djupare och mer tillforlitligt resultat vore det intressant att gora en liknande studie

med kompletterande intervjuer for mojlighet till foljdfragor.

Slutsats

Denna studie syftade till att undersoka hur yrkesverksamma rekryterare bedomer
intervjufragors och bedomningsunderlags relevans for anstéllningsbeslut. Detta analyserades
med hjélp av tva olika underkategorier till P-E fit begreppet, ndrmare bestdmt P-J fit och P-
O fit. Resultatet visar att undersokningsdeltagarna valde P-J fit framfor P-O fit. Studien visar
saledes att var population av Sveriges yrkesverksamma rekryterare anser att jobbspecifika
frdgor och beddmningsunderlag dr mer informativa och anvindbara dn kulturspecifika.
Studiens underhypotes syftade till att undersdka om det fanns ett samband mellan antalet ar i
yrket och val av P-J fit eller P-O fit. Analysen visade pd signifikans endast i ett av
bedomningsunderlagen dér P-J fit féredrogs framfor P-O fit.

Baserat pd teori, resultat och diskussion foresldr vi sammanfattningsvis att ett

lampligt sétt for en réttvis rekrytering skulle kunna vara att anvinda sig av P-J fit i en fOrsta
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intervju for att sedan fokusera pa P-O fit i en andra intervju. Detta gynnar den arbetssokande
eftersom ett inledande fokus pa den sokandes kvalifikationer minskar risken for
diskriminering. Det gynnar dven organisationen sd till vida att den i en andra intervju fér
mdjlighet att vilja utefter den kandidat som anses bést “passa in” i organisationen i frdga om

normer och vérderingar.
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Bilaga 1: Informationsblad
Hej!

Vi dr tva studenter fran Personalvetarprogrammet vid Lunds universitet som den hér
terminen ska skriva var C-uppsats inom psykologi. Uppsatsen och studien kommer behandla
rekrytering och vad man som rekryterare ldgger fokus pd i bedomningen av arbetssokande.
Vi soker darfor personer som pa nagot sétt arbetar med rekrytering och undrar om du har
mojlighet att medverka genom att svara pa en enkit som tar ca 5 minuter att fylla i. Ditt svar
blir helt anonymt da ditt melj-id avidentifieras. Studien ar &ven en del i ett forskningsprojekt
vid Lunds universitet.

Enkéten finns hér: https://sunet.artologik.net/lu/Survey/12637

Vet du ndgon annan som du tror skulle kunna ténka sig att vara med fa du gérna
vidarebefordra det hdr mejlet alternativt skicka oss deras mailadresser.
Tack pa forhand!

Med vénliga hélsningar,
Erica Ek & Andrea Erfors
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Bilaga 2: Linkar till samtliga enkiiter:

Enkit ett (1) med beddmningsunderlag i form av intervjusammanfattningar:

https://sunet.artologik.net/lu/Survey/12380

https://sunet.artologik.net/lu/Survey/12383

Enkit tvd (2) med fragor:

https://sunet.artologik.net/lu/Survey/12637
https://sunet.artologik.net/lu/Survey/12638
https://sunet.artologik.net/lu/Survey/12639
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