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| takt med rekryteringsprocessens digitala transformering har det blivit vanligare att fler
verksamheter véljer att ta hjalp av digitala tester. Testerna hjélper verksamheter att kartlagga
kandidaters kompetenser och pa sa sétt underlattar de urvalsprocessen. Daremot finns kriterier
som organisationer bor ta i atanke nar dem ska anvéanda digitala tester. Vi har med hjalp av
litteratur betréaffat fem centrala kriterier vilka bendmns i uppsatsen som digital kdnnedom,
behovsanalys, utbildning och certifiering, testets reliabilitet och testets validitet. Studien
syftar till att undersoka pa vilka satt verksamheter tar hansyn till de nyssnamnda kriterierna.
Uppsatsen utgick fran fem olika verksamheter som undersokes via kvalitativa intervjuer.
Empirin jamfordes darefter med litteratur gallande kriterierna for att belysa om, och pa vilket
satt verksamheterna tog hansyn till kriterierna. Resultatet pavisar att verksamheter tar till viss
del hansyn till kriterierna och att tillvagagangsatten skiljer sig i en omfattande utstrackning.
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Som annonseras.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

I takt med internets exponentiella utveckling under 2000-talet har den globala konkurrensen
okat. Daribland har dven krav pa kompetenser inom arbetslivet stadigt vuxit. Detta
tillsammans med ett 6kat antal sokande har i sin tur gjort det svarare for organisationer att
hitta ratt person till réatt tjanst. Den traditionella rekryteringsprocessen har halkat efter och det
digitaliserade samhallet staller tyngre krav pa hur en process bor vara utformad. For att méta
kraven utvecklades darfor e-rekrytering (online-rekrytering) (Said, 2011). E-rekrytering gar ut
pa att med hjalp av digitala verktyg attrahera och rekrytera potentiella medarbetare. Digitala
tester som anvands inom e-rekrytering méjliggor en forenklad rekryteringsprocess och kan i
sin tur ytterligare underlatta beslutsfattning. Dessutom kan organisationer behandla en storre
andel sokande och pa sa satt méta de krav som stélls pa personalen (Faliagka, Tsakalidis, &
Tzimas, 2012).

En del e-rekryteringsprocesser involverar att testa kandidater genom fragor som kan avgora
personlighet och kognitiv formaga. Syftet med dessa digitala tester ar att med hjalp av att
analysera det producerade resultatet enklare kunna avgéra om personen i fraga passar in pa
den formulerade kravprofilen (Reinholdz, 2019). Det kan innefatta kompetenser sa som
analytisk formaga och stresstaliga egenskaper. Kognitiva tester ger arbetsgivare en bild av hur
skickliga kandidater ar pa att hantera information under tidspress. Allt som oftast bestar
testerna av évningar som testar hur en kandidat kan se samband i givha monster. Resultaten
av testerna ger inte bara en forstaelse for hur duktig en kandidat ar pa att utfora testet, men
aven hur noggrann och analytisk en kandidat &r. Personlighetstester ger samtidigt en
fingervisning i vilka personlighetsdrag och egenskaper en kandidat besitter (Lindeléw, 2016).
Testerna gar ut pa att svara pa frdgor om sig sjélv. Inga svar ar mer ratt an andra men
resultatet kan i manga fall bidra med en forstaelse for vilken typ av manniska kandidaten &r.
Dessutom ger det en indikation pa om de identifierade kompetenser méter kravprofilen eller
inte (Reinholdz, 2019).

Testerna som anvands gar val i linje med en populér rekryteringsmetod, kompetensbaserad
rekrytering. Vilket kort sagt ar en rekryteringsprocess som i forsta hand omfattar koppling
mellan kompetenser hos ansokande och kraven pa arbetsbeskrivningen (Lindelow, 2016).
Kraven konstrueras genom en strukturerad behovsanalys som identifierar vad som krévs for
en given position. Utifran kravbeskrivningen kan organisationer i sin tur tydligare annonsera
positioner, samt forenkla urvalsprocessen (Lindelow, 2016).

Samtidigt ar det viktigt hur testresultaten tolkas och analyseras. Férutom att detta kréver en
hel del kunskap och kompetens maste organisationer forsakra sig om att de testerna man
anvander sig av haller god reliabilitet och validitet (Sandberg, Sjéholm, 2008).
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1.2 Problembeskrivning

“En rekrytering dr dyr men en felrekrytering dr dyrare”, ett citat som tydligt beskriver vikten
av att anvanda sig av en tillforlitlig rekryteringsprocess (Lindeléw, 2016). Detta ar sarskilt
viktigt med tanke pa att antalet ansokningar ofta ar hogt idag och att urvalsprocessen darmed
blivit mer modosam att hantera. Urvalsprocessen har blivit mer tidskrdvande och uppgiften att
identifiera ratt kandidat mer utmanande. Darmed kan en kartldggning av vem de ansdkande &r
och vilka kompetenser de besitter bidra med en betydande del i urvalsprocessen. En sadan
kartlaggning ar mojlig att konstruera genom att lata kandidater svara pa fragor genom till
exempel digitala tester (Lindelow 2016).

A andra sidan ar det inte alltid l4tt for HR-personal att anpassa traditionella arbetssétt till nya
digitala verktyg och processer. En del av problematiken innefattar HR-personals formaga att
forsta och tolka data. For att fortydliga handlar det om rekryterarens férmaga att kunna
analysera testresultat (Sandberg & Sjoholm, 2008). For att testresultatet ska ga att Oversétta
till kravprofilen, och underlatta urvalsprocessen, ar det viktigt att rekryteraren har forstaelse
for hur och vad testet gar ut pa samt att kravprofilen ar tydligt utformad (Svedéreus, 2020;
Lindeléw 2016). Dessutom bor aktérer besitta god forstaelse for testleverantorens
tillvagagangsatt. Det kan innefatta information om vilka personlighetsteorier ett test ar baserat
pa och vad for typ av testteori testet ar utformat efter (Woods, Ahmed, Nikolaou, Costa &
Anderson, 2019). Inte minst bor verksamheter kontrollera testleverantorers reliabilitet genom
bland annat tidigare dokumentation (Wolff, Gooch, Cavero, Montaner, Rashid & Kortuem
2016). En utmaning &r att digitala begransningar hos jobbsokare kan leda till “orattvisa”
bedémningar av kompetens. Vissa presterar battre an andra, vilket kan bero pa allt ifran alder
till tidigare erfarenhet (Woods et al., 2019).

Det finns alltsa en risk med att kunskapen som kravs for att skapa ett varde av testresultat inte
alltid &r pa den nivan som ar nédvandig (Reinholdz, 2019). Om rekryteringsverktygen som
ska anvandas inte anvands pa ratt satt finns risken att de snarare skapar problem i
rekryteringsprocessen. Vilket i slutdndan kan leda till att fel person hamnar pa fel tjanst
(Reinholdz, 2019).

Det finns alltsa flera kriterier som verksamheter bor forhalla sig till nar de anvander digitala
tester under rekryteringsprocesser. De fem Kriterier som vi anser ringar in problematiken
tydligast med bakgrund fran litteraturen &r digital kannedom, vilket i detta sammanhang
innebdr skillnader i erfarenhet under utférandet av digitala tester, behovsanalys, vilket innebér
arbetet bakom skapandet av en kravprofil, utbildning och certifiering, vilket innebér
undervisning av digitala tester, testets reliabilitet, vilket innebéar trovardigheten av testerna
och testets validitet, vilket innebér digitala testers forskningsgrund.

De identifierade kriterierna patraffas i en mangd tidigare forskning som i forsta hand
avhandlar digitala tester i relation till kompetensbaserad rekrytering och moderna
urvalsprocesser (Bergman & Hansson, 2020; Lindelow, 2016; Baykal, 2020; Bolander &
Sandberg, 2013; Reinholdz, 2019; Woods et al., 2019; Wolff et at., 2016). Daremot saknas
forskning som gatt in pa djupet i pa vilket sétt verksamheter forhaller sig och tar hansyn till
kriterierna. Den tidigare forskningen fokuserar istallet mer pa hur digitala tester paverkar
rekryteringsprocessen och hur de stéller sig till mer traditionella tillvadgagangsitt. | och med
att fler verksamheter tillampar digitala tester, och somliga utan tillrdcklig kompetens,
upplever vi att det finns utrymme att undersoka verksamheters forhallningsatt till kriterierna
(Woods et al., 2019; Reinholdz, 2019).
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| denna uppsats efterstravar vi att undersoka verksamheters forhallningssitt till de fem
kriterierna. Forskningsfragan formuleras enligt nedan:

o Pavilket satt tar verksamheter hansyn till de fem ovanstaende kriterier vid
anvandandet av digitala tester i rekryteringsprocesser?

1.3 Syfte

Studien amnar till att jamfora fem identifierade kriterier med verksamheter som tar hjalp av
digitala tester under sin rekryteringsprocess. Saledes ar syftet med denna uppsats att ge en
fingervisning pa vilket satt verksamheter tar hansyn till de fem kriterier vid anvandandet av
digitala tester i rekryteringsprocesser.
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2 Litteraturgenomgang

| detta kapitel kommer angeldgen teori presenteras som har varit vasentlig under
genomforandet av studien. Materialet borjar i linje med syftet att ge en dverskadlig bild dver
amnet for att sedan ga in mer pa djupet av respektive kriterium. Litteraturen ligger till grund
for studien och intervjuguiden. | slutet av kapitlet aterfinns kriterierna i en tabell (se tabell 1)
med sammanhdrande beskrivningar.

2.1 E-rekrytering

Begreppet rekrytering handlar om alla arbeten en organisation gor for att identifiera och
attrahera nya anstallda. Rekryteringsprocessen ar en viktig del fér en organisations 6verlevnad
da det handlar om att anstalla ratt person till ratt tjanst. Det existerar en mangd olika metoder
for att stodja rekryteringsprocessen. Exempel pa traditionella metoder kan vara
rekryteringsfirmor, reklam i tidningar, headhunting mm. I takt med internets upptagande
under 2000-talet har rekryteringsprocessen revolutionerats och blivit alltmer digital. Med
hjalp av internet har spelreglerna for rekrytering andrats for bade organisationer och
jobbsokare (Erica, 2007). En populdr metod som anvands idag ar e-rekrytering (online
rekrytering). E-rekrytering definieras av Breaugh och Starke (2000) som anvandandet av
internet for att identifiera och attrahera potentiella anstéllda. E-rekrytering gor det mojligt att
med hjélp av teknologi kunna hantera en stérre mangd kandidater till en lagre kostnad. Vilket
I sin tur 6kar chanserna till att hitta ratt kandidat till ratt tjanst (Dhamija, 2012).

E-rekrytering hjélper inte bara organisationer att effektivisera deras rekryteringsprocesser ur
ett digitaliserings- och kostnadsperspektiv utan har dven andra fordelar. En av dessa menar
Baykal (2020) ar att om foretag anvander sig av e-rekrytering har de en stérre mojlighet att
synas och skapa sig ett varumarke for framtida potentiella medarbetare. Varumarket anses
aven bli mer modernt da kandidaterna ser att organisationen i fraga anvéander sig av ny
teknologi. Om varumarket talar for att foretaget &r modernt och nytdnkande kan det locka fler
unga talanger som har liknande varderingar (Baykal, 2020). Kaur (2015) menar dessutom att
ett foretags varumarke och hur de framstar via deras annonser ofta fungerar som en grund till
kandidaternas beslut.

2.1.1 Typer av e-rekrytering

E-rekrytering &r ett paraplybegrepp och innefattar flera olika omraden. Dhamija (2012)
aterger de tre mest anvanda e-rekryteringsmetoderna vilka redogdrs for nedan:

e Anvandandet av rekryteringshemsidor som fungerar som en brygga mellan
organisationer och jobbsokare. Det kan till exempel vara hemsidor som Monster,
LinkedIn eller Arbetsférmedlingen (Dhamija, 2012).
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e Anvandandet av karridrsidor pa organisationens egen hemsida. Dar jobbstkare kan ga
in for att se vilka tillgangliga tjanster foretaget i fraga har (Dhamija, 2012).

e Anvandandet av olika typer av medier till exempel sociala medier eller
nyhetshemsidor for att identifiera och attrahera nya medarbetare (Dhamija, 2012).

E-rekrytering innefattar dessutom olika typer av tester for att understka jobbstkares
kompetenser inom olika omraden. Verktygen har pavisats vara fordelaktigt inom
rekryteringsprocessen (Woods et al., 2019). Woods et al. (2019) menar att digitala tester
bidrar till att urvalsprocessen blir snabbare och mer effektiv, detta for att organisationen kan
behandla en stérre mangd ansokningar till ett lagre pris. Exempel pa tester kan vara
personlighetstester och begavningstester (kognitiva tester) (Baykal, 2020). Lindeléw (2016)
beskriver dessa tester i sin bok Kompetensbaserad personalstrategi enligt féljande:

e Personlighetstester ar inte kopplade till nagon typ av kunskap eller fardighet utan
syftar till att kandidaten far besvara ett antal fragor om sig sjalv. Med hjalp av
kandidatens svar kan rekryteraren fa en bild 6ver kandidatens personlighet. Oftast ar
det i form av olika grafer eller modeller som forklarar om kandidaten till exempel &r
utatriktad, introvert, sjalvstandig, likgiltig osv. Testresultatet stélls sedan mot den
kravprofil som ofta tagits fram for att fa en bild av hur vél kandidaten passar for
tjansten. En viktig del att tilldgga &r dock att det inte &r nagot objektivt test utan att det
baseras endast pa kandidatens egna tolkningar av sig sjalv (Lindeléw, 2016).

e Begavning/kognitiva tester syftar till att undersoka vilka bakomliggande
forutsattningar kandidaten har for att lara sig nya saker och inte att granska kunskap
och erfarenhet hos kandidaten. Hér &r det vanligt att gora olika typer av logiktester
som bygger pa att kandidaten ska identifiera likheter och trender i olika ménster eller
talfoljder. Testerna utfors dven oftast under tidspress for att kunna se hur kandidaten
fungerar under stress. Resultatet av testerna jamfors med ett genomsnitt och visar da
hur kandidaten i fraga forhaller sig jamfort med andra (Lindelow, 2016).

Utfallet av testerna behandlas i flesta fall som komplement till djupgaende intervjuer for att fa
en battre bild dver kandidaterna. Testet i sig behover inte sdga sa mycket om huruvida en
kandidat passar for en viss tjanst eller inte men kan daremot bidra till en tydligare och mer
heltdckande bild av kandidaten om de kombineras med andra metoder (Lindeléw, 2016).

2.1.2 Anvandarvanlighet

Vidare utifran ett kommunikationsperspektiv har en forandring skett i form av
anvandarvanlighet om man jamfor e-rekrytering med ett mer traditionellt tillvagagangsiitt.
Med hjélp av e-rekrytering kan rekryteraren utféra och dokumentera alla olika steg inom
rekryteringsprocessen fran ett och samma system. Allt fran att samla in Cv:n for att undersoka
och filtrera kandidater till direktkontakt (Kaur, 2015). P4 samma satt ar det bra for jobbsokare
da de kan folja alla olika processer och steg inom en rekrytering, samt uppdatera deras
profiler under tiden. E-rekryteringen tar dven vara pa kandidaternas personliga integritet
genom att de har mojlighet att bestdmma vad som ska synas. Det kan till exempel handla om
att gdmma sitt namn eller sin nuvarande arbetsplats (Kaur, 2015). E-rekryteringen hjalper
darfor rekryteraren och kandidaterna att pa ett enkelt séatt bygga en mer effektiv kontakt.



Arbetet med digitala tester vid rekrytering Andreas Nilsson och Malcolm Wahl

2.1.2.1 Métesplatsers positiva inverkan

En tjanst som bidrar till denna effektiva kontakt ar digitala motesplatser dar rekryterare och
jobbsokare kan traffas. Idag existerar det en mangd olika motesplatser, vilka kan vara i form
av applikationer eller hemsidor. Nagra val etablerade tjanster ar LinkedIn, Monster och
Indeed. Dessa plattformar har i uppgift att samla 6ppna tjanster som finns pa marknaden och
samtidigt sammanléanka jobbsokare (Baykal, 2020). Detta blir fordelaktigt for bada parter da
det racker for organisationer att lagga upp sina 6ppna tjanster pa deras egna hemsidor som i
sin tur plattformarna fangar upp. For jobbsokaren ar det fordelaktigt da de kan besoka en av
plattformarna och upptécka flera olika intressanta yrken/tjanster. Pa detta satt slipper
jobbsokaren ga in pa alla foretags individuella hemsidor och se vilka tjanster som &r lediga
(Faliagka, Tsakalidis & Tzimas 2012).

Motesplatser som LinkedIn och Monster hjalper dessutom till med processer sa som
screening. Den sa kallade screening processen gar ut pa att med olika algoritmer hjalpa
rekryteringspersonal genom att soka igenom Cv:n efter relevanta nyckelord eller tidigare
tjanster (Faliagka, Tsakalidis & Tzimas, 2012). Till exempel om ett foretag soker efter en ny
saljare kan plattformarnas algoritmer hjalpa foretagets rekryterare med att filtrera och salla
bort kandidater. Detta kan de géra genom att soka efter hur manga ganger vissa nyckelord
forekommer. Om tjansten handlar om forséljning kan rekryteraren leta efter kandidater som
anvénder ord som séljare och forsaljning ofta i sin beskrivning av nuvarande och tidigare
arbetsplats. Pa samma satt kan det hjalpa jobbsokare att matchas ihop med jobb som ar mer
relevanta fér dem och deras erfarenheter (Baykal, 2020). Enligt Faliagka Tsakalidis och
Tzimas (2012) visade det sig att en automatiserad screeningprocess gav ett battre resultat an
ett traditionellt tillvagagangsatt dar istallet en rekryterare utforde jobbet. Det enda undantaget
var nar det handlade om att anstalla mer seniora roller. Da seniora anstéllningar i regel tar mer
hansyn till erfarenheter &n kompetenser (Faliagka, Tsakalidis & Tzimas, 2012).

2.1.2.2 Moétesplatsers negativa inverkan

| takt med att det blir enklare for rekryterare att nd ut till potentiella kandidater blir det dven
enklare for jobbsokare att soka till flera tjanster. Vilket a andra sidan kan leda till att det blir
en storre mangd okvalificerade kandidater (Faliagka, Tsakalidis & Tzimas, 2012). Det har
blivit sa pass enkelt att soka till tjanster att kandidaters ansokningar har en tendens att halla
lagre kvalitét. Det kan till och med bli sa att en jobbsokare inte ldaser igenom hela
beskrivningen av tjansten, eller riktigt vet vad foretaget haller pa med. Samtidigt blir &ven
Cv:n och personliga brev mer generiska da en jobbsokare tenderar att lagga ner mindre tid per
ansokan for att kunna soka fler tjanster. En annan faktor som bidrar till detta problem ar att
det flesta rekryteringsplattformar ar kostnadsfria for jobbsokarna att anvanda. | takt med ett
okat antal kandidater blir det ocksa storre risk till oseridsa ansokningar, vilket i sin tur kan
leda till att vissa mer serigsa ansokningar uteblir pa grund av bortsallnings metoder (Kaur,
2015).

Motesplatserna genererar alltsa en storre mangd ansokningar for verksamheter att hantera.
Majoriteten av ansokningarna sallas bort under screening processen och i synnerhet med hjélp
av digitala tester. Det leder till att fa ans6kningar leder till intervju. For jobbsokaren innebar
det att vagen till intervjun innehaller flera moment, blivit utstrackt och mer médosam. Forst
vid det andra steget, vilket oftast &r digitala tester foljt av en intervju, interagerar kandidaten
och rekryteraren med varandra och kan skapa en mer tydlig bild om respektive part (Faliagka,
Tsakalidis & Tzimas, 2012). Under processen gynnas de som har ett bra och tydligt
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sammansatt CV och far bra resultat i de digitala testerna medan andra missgynnas av att de
sallas bort i ett tidigt skede och aldrig far chansen att ytterligare presentera sig (Baykal, 2020).

2.2 Digital kAnnedom

Woods et al. (2019) menar att olikheter i kandidaternas digitala kdnnedom &r grunden till de
begrénsningar som existerar med att utnyttja digitala medel. Woods et al. (2019) beskriver att
aldern och de tidigare erfarenheterna utévaren har av de digitala testerna har en stor inverkan
pa resultatet. En ytterligare faktor som paverkar resultatet av digitala tester ar vilken enhet de
utdvas pa. Enligt en studie gjord av King, Ryan, Kantrowitz, Grelle och Dainis (2015) kunde
man se tydliga kopplingar av angest, prestation och reaktion mellan att utévaren fick anvanda
en dator eller mobil. Det visade sig att anvandandet av en dator gav béttre resultat an att
anvanda en mobil. Enligt Ahmed, Anderson och Costa (2014) kan man dven se skillnader i
digital kdinnedom mellan lander. Det ar stora skillnader pa hur langt lander har kommit i den
digitala utvecklingen och storst skillnad &r det mellan lander i véstvarlden jamfor med
utvecklingslander. I studien kunde man se skillnader i digital kinnedom mellan Storbritannien
och Saudiarabien d&r den sistndmnda var vasentligt samre (Ahmed, Anderson & Costa 2014).
Detta kan skapa problem inom rekrytering da organisationer kan ga miste om bra kompetent
personal fran dessa lander eller personer med samre digital kannedom (Woods et al., 2019).

Vidare redog6r Woods et al. (2019) for att organisationer tenderar till att félja trender och
anvanda digitala tester i blindo. Det kan handla om att féretaget inte ar tillrackligt mogna i sin
digitala utveckling och endast foljer med strommen for att till sist inse att anvdndandet inte
blev sa framgangsrikt som de hade tankt (Woods et al. 2019).

2.2.1.1 Rddsla fér implementering

Samtidigt som E-rekrytering ar val etablerat och manga organisationer har stor nytta av det
menar Melanthiou, Pav- lou och Constantinou (2015) att det fortfarande finns féretag som
valjer att avsta fran att borja anvanda sig av e-rekrytering. Detta kan bero pa brist av kunskap
om den nya teknologin, den hoga kostnaden for att implementera systemen eller ett motstand
mot att vaga byta fran sitt tidigare tillvagagangséatt (Melanthiou, Pav- lou & Constantinou,
2015). Vidare kan det ocksa handla om en generationsfraga da éldre jobbsokare har en
tendens att inte soka dessa tjanster i brist pa kunskap om hur tekniken fungerar (Sylva & Mol,
2009). Foretag som soker en mer senior medarbetare kan tveka om man kommer att na ut till
sin malgrupp med e-rekrytering (Sylva & Mol, 2009).

Trots de negativa aspekterna med e-rekrytering menar Baykal (2020) att anvédndandet har
revolutionerat anstéllningsprocessen for organisationer och hjalpt dem att fa en mer nyanserad
bild 6ver kandidater. Baykal (2020) utrycker att det ar nédvandighet for organisationer att
anpassa sig utefter ny modern teknik for att kunna uppratthalla en konkurrenskraftig position
gentemot andra aktorer pa marknaden. Med e-rekrytering kan en organisation attrahera en
storre mangd yngre, krdvande och kvalificerade kandidater som ar mer 6éppna och
anpassningsbara till ny teknologi. Vilket &r en nddvéandighet i samhaéllet vi lever idag (Baykal,
2020). En ytterligare aspekt identifieras med digitala tester i anslutning till kompetensbaserad
rekrytering, vilket skildras i nasta avsnitt.
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2.3 Kompetensbaserad rekrytering

Kompetensbaserad rekrytering bygger i grunden pa olika kompetensmodeller som i sin tur ska
gora det tydligare for en rekryterare att hitta ratt kandidat. Modellerna fungerar som ett
gemensamt sprak for rekryterarare att anvanda som alternativ till att sjalva hitta egna
forklaringar. | boken Kompetenshaserad personalstrategi aterger Lindelow (2016) ett forslag
pa en kompetensmodell som innehaller 36 olika fardigheter och forhallningssatt. Dessa delas
in i fyra olika kategorier:

Personliga formagor som integritet och initiativtagande.

Sociala fardigheter som samarbetsférmaga och lojalitet.

Ledarskapsformagor som strategi och beslutsamhet.

Intellektuella fardigheter som problemlésande analysférmaga och kreativitet.

Utifran de fyra kategorierna har verksamheter majlighet till att konstruera
kompetensmodeller. Vilket i sin tur gor det mojligt att utforma kravprofiler. Kravprofilen
anvands darefter som en mall, vilken rekryteraren anvander for att matcha kandidater med
tjanster (Lindelow 2016). Kravprofilerna tillampas under alla steg av rekryteringen. Fran
annonseringen dar organisationen ska attrahera rétt typ av méanniskor till de digitala testerna
dar organisationen kan se huruvida bra deras resultat stammer dverens med kravprofilen
(Lindelbw, 2016).

2.3.1 Behovsanalys

I och med att kompetensmodellen &r en sa pass grundlaggande del i rekryteringsprocessen ar
det viktigt att den utformas pa ratt satt. Ett skal till att det &r svart att ta fram en generell
modell &r att de kompetenser som behdvs i en organisation inte &r densamma som behdvs i en
annan (Markkanen, 2007). Darav maste alltid enskilda behovsanalyser utféras. Detta
astadkoms genom analys och undersokning och belyser vilka nédvandiga kompetenser och
formagor som gar i enlighet med specifika &ndamal (Markkanen, 2007). Storre organisationer
gor detta ofta gruppvis och presenterar utfallet per avdelningar, medan mindre utfér dem
genom hela organisationen utifran de roller som finns (Lindeléw, 2016). Dessutom
identifieras vilken tjanst och roll verksamheten &r i behov av, det kan handla om att urskilja
redan existerande tjanster eller om att skapa helt nya (Lindeléw 2016).

Som tidigare ndmnt féreligger bekymmer med behovsanalysens genomférande. Lindelow
(2016) forklarar att behovsanalyser ofta lyser med sin franvaro och/eller att arbetsprocessen
med behovsanalysen manga ganger inte regelbundet fullféljs. Lindelow (2016) har lyckats
identifiera en samling faktorer som skulle kunna forklara orsaken till dessa tva problem.

e Forst och framst handlar det om tid och arbetsbelastning. Enligt Lindeléw (2016)
betyder detta helt enkelt att det inte finns tid nog for att kunna utfora analyserna. For
att komma tillratta med detta behdver man belysa organisationen om konsekvenserna
av felrekryteringar. Kostnaden ar hég och relationerna mellan personal och
administration kan skadas om fel person placeras pa fel tjanst (Lindeléw, 2016). I sin
tur kan det fa organisationer att forsta vardet av att lagga mer tid pa utforandet.

e Enannan forklaring ar avsaknaden av mallar och en tydlig arbetsprocess. Lindeléw
(2016) menar att det inte finns bra tillvagagangsétt eller mallar att folja och att
utbildning och struktur angaende behovsanalyser &r franvarande. Ddrav maste
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verksamheter tillhandahalla detta for att kunna anvanda sig av arbetssattet
overhuvudtaget. Det kan i sin tur leda till bristande analyser da de inte utfors pa ratt
sétt (Lindelow, 2016).

e Slutligen pekar Lindelow (2016) pa den svenska kulturen. | Sverige anvands sallan
utvardering eller betygsattning av personers manskliga egenskaper och det ar svart att
infora processer som innehaller moment som gar emot denna norm, exempelvis
beskrivning av personliga egenskaper och mindset som man gérna ser att en nyanstalld
har. Enligt Lindelow (2016) kan en utvérdering av foretagskulturen vara pa sin plats
for att se vilka anpassningar man behdver gora for att underlatta och avdramatisera
arbetet med kompetensbaserad rekrytering (Lindeléw, 2016).

Kort sagt handlar kompetensbaserad personalstrategi om det tillvagagangsatt som anvands for
att lokalisera kompetens hos yrkespersoner som matchar specifika tjanster (Markkanen,
2007). Utefter behovsanalysen kan i sin tur organisationer enklare attrahera, urskilja och
utveckla framtida medarbetare. Begreppet kompetensbaserad rekrytering innebar saledes att
tydligt och systematiskt rekrytera medarbetare efter behovsanalyser (Lindeléw, 2016).

2.3.1.1 Beslutprocessen

Arbetet med behovsanalysen leder in oss pa beslutprocessen som i manga fall inte &r sa
entydig. Andersson och Ljungman (2015) beskriver beslutprocessen bland HR-personal och
chefer som mer &n séllan problematisk. Da det i flera fall handlar om subjektivt tyckande och
forsok till att endast anstalla enskilda kandidater som nagon/nagra foredrar. I Andersson och
Ljungmans (2015) undersokning visar det sig att samtliga medverkande anser att HR-
personals del i beslutsprocessen endast ar ett stod till chefer och att det i slutdndan bara &ér
cheferna som tar beslutet. Andersson och Ljungman (2015) pekar pa en problematik som
bestar i att ett alltfor starkt fokus laggs pa formella och professionella meriter. Det resulterar i
att personer med hdg kompetens inom relevanta omraden med avsaknad av meriter inte far
mojlighet till anstéllning. I linje med kompetensbaserad rekrytering blir det saledes viktigt att
jamfdra kompetenser i forsta hand, och inte fastna i meriter (Andersson & Ljungman, 2015).

Bolander och Sandberg (2013) beskriver den beslutprocess som foljer pa personlighetstester
som i vissa fall problematisk. De lyfter fram att beslut kan fattas med for lite information som
grund. Lindeléw (2016) forklarar fenomenet som haloeffekten och redogér for samma
problem. En méanniska har tendens att snabbt skapa sig en helhetsbild utifran lite information
(Lindelow, 2016). Inte minst nar det handlar om digitala tester i samband med intervjuer. Det
ar darfor av stor vikt bedoma testresultat pa ett professionellt och sakligt sétt som mojligt.
Reinholdz (2019) beskriver i sin tur hur utbildning kan vara avgorande for likartade
situationer, vilket leder oss in i nasta avsnitt.

2.4 Data literacy

| takt med att samhéllet 6vergatt till en mer datadriven kultur har det blivit alltmer viktigt med
formaga att lasa och forsta data. Forekommer informationsbehov, maste den data som utgor
informationen kritiskt varderas och granskas, for att i sin tur kunna skapa ett bidragande
utnyttjande (Wolff et al., 2016). Av denna orsak beskrivs data literacy som ett centralt
begrepp och definieras av Wolff et al. (2016) som férmagan att lasa, skriva, kommunicera,
och i synnerhet att forsta data. Denna kompetens skapar mdjlighet att svara pa fragor och ta
beslut, med data i forsta hand som bedémningsgrund (Wolff et al., 2016).
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Mandinach och Gummer (2012) forklarar att data literacy kan delas in i fyra olika delar.
Delarna bendamns som det kognitiva ramverket och redogor for de bestandsdelar kompetensen
innefattar (Mandinach & Gummer, 2012). Mer exakt gar dem igenom kunskapsdelar som
beskriver begreppet i sin helhet. De fyra delarna aterges av Mandinach och Gummer, (2012)
enligt punkterna nedan:

e Deklarativ kunskap involverar forstaelsen for sprak, termologi och begrepp som
given data innefattar.

e Schematisk kunskap involverar forstaelsen for varfor vissa datakéllor anvands.
Framfor allt syftet och vilka beslut som given data beror.

e Processuell kunskap involverar forstaelsen for hur data organiseras, behandlas och i
sin tur analyseras.

e Strategisk kunskap involverar forstaelsen for nar, hur och var kunskap av data
literacy ar nédvandigt.

Som tidigare atergetts kravs god forstaelse for dessa delar, sarskilt under
rekryteringsprocesser. Darav star utbildning och certifiering inom dessa omraden i hogst
fokus och styr oss in pa nasta segment.

2.4.1 Utbildning och certifiering

Kunskap och utbildning for att ha mojlighet att ta tillvara fordelar med data och
informationsinsamling ar enligt Bergman och Hansson (2020) ett ofrankomligt krav.
Reinholdz (2019) menar i sin undersékning om personlighetstester under
rekryteringsprocesser att det uppstar svarigheter i anvandandet av tester under rekrytering, da
det manga ganger saknas kompetens hos de personer som ska utvardera resultaten. Det
saknads certifierad personal och kunnighet i att tolka resultaten som testerna producerar
(Reinholdz, 2019). Fortsattningsvis beskriver Bergman och Hansson (2020) att de
certifieringar som anvénds av palitliga testleverantorer vanligen enbart innefattar nagra dagars
utbildning och att det manga ganger ar undermaligt. Dessutom redog6r Bergman och Hansson
(2020) for den betydande roll en certifiering pa bade test och personal har. Certifieringar har
visat sig bade bidra till en omfangsrik kompetensokning hos personal och att testerna foljer en
mer etisk modell (Bergman & Hansson 2020).

I och med att data numera anvands i manga omraden for att fatta beslut kravs utbildning for
att inte lata subjektiva tankar ta 6ver utslaget (Mandinach & Gummer, 2012). Mandinach och
Gummer (2012) menar att beslut influerade av endast magkansla och uppfattning inte langre
ar accepterat. Kunskap att kunna forsta och anvanda data effektiviserar inte endast en
verksamhet. Vidare menar Mandinach och Gummer (2012) att problematik och hinder som
lyfts med att anvénda data inte bor anses som nagot bekymmer da fordelarna mer an
tillrackligt vager dver nackdelarna.

2.4.2 Testets reliabilitet

Data literacy innefattar fler delar &n att forsta och tolka data. Kunskapen i att kunna
strukturera informationsinsamling pa ratt satt ar lika vasentlig. Framfor allt for att se till att
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data ar tillforlitlig (Sandberg & Sjoholm 2008). Foér att en granskning av data som samlats in
ska kunna utgora en saker bedomningsgrund ar det viktigt att insamlingen haller god
reliabilitet (Sandberg & Sjoholm 2008). Detta innebdr hur sannolikt det &r att resultat som
producerats av undersékningar och tester genererar samma resultat (Wolff et al., 2016). Mer
exakt betyder detta att om en person astadkommer likartade resultat flertalet ganger efter
upprepade testomganger, anses det halla god reliabilitet (Wolff et al., 2016).

Samtidigt menar Lindeléw (2016) att det finns risker med digitala tester da det 6kar risken for
fusk. I samband med att tester numera utfors digitalt och utan 6vervakning kan kandidater
enklare ta hjalp av vanner eller liknande for att producera béttre resultat (Lindeléw, 2016).
Eftersom konkurrensen om bra jobb &r hdg, finns incitament att prestera bra pa testerna och
risken for fusk okar, vilket bidrar med lag reliabilitet (Lindeléw, 2016).

Sandberg och Sjoholm (2008) pekar pa att manga testleverantorers tester ofta ar begransade i
storlek och endast tar nagra minuter att genomfora. Det finns en risk att kandidater tolkar
testen pa fel satt och drar egna slutsatser kring vad fragorna syftar (Sandberg & Sjéholm,
2008). Formuleringen av fragorna ar darfor mycket viktig. Finns det tvivel och
tolkningssvarigheter under tester ar inte langre resultatet fortroendeenligt och bidrar med lag
reliabilitet (Sandberg & Sjoholm, 2008).

2.4.3 Testets validitet

Aven testers validitet spelar en hogst relevant roll i sasmmanhanget. Validitet handlar om
huruvida ett métvarde stimmer 6verens med det den &r tillagnad till att mata. Woods et al.
(2019) menar att validitetens giltighet for olika urvalsmetoder har blivit allt sémre i takt med
den 6kande anvandningen av digitala tester och att det finns en stor méngd bedémningsformer
i samband med urval som inte uppratthaller validitet. Det betyder att metoderna till exempel
inte dr granskade, av en sa kallad peer-review. Woods et al. (2019) menar att resultatet av den
exponentiella utvecklingen inom IT har lett till att forskare inte haft tid till att validera alla
metoder. Om man daremot tittar pa traditionella tillvagagangsatt nar det kommer till urval
inom rekrytering sa finns det bra med vetenskapligt underlag for den processens validitet.
Schmidt och Hunter (1998) skrev till exempel en artikel som summerade 85 ar av forskning
inom detta. Artikeln presenterar huruvida validiteten var hos 19 olika traditionella
tillvagagangsatt inom urval vid rekrytering. Denna typ av sékerstallande av validitet menar
Woods et al. (2019) att digitala tester ocksa behdver.

Okunskapen inom omradet validitet kan enligt Woods et al. (2019) forklaras av den snabba
utvecklingen inom den digitala véarlden och inte minst inom digitala tester. Som tidigare
namnt har inte stodet av vetenskapliga undersokningar hangt med. Organisationer &r alltsa

inte fullt medvetna om de brister som existerar med digitala tester. Med det sagt menar
Woods et al. (2019) att traditionella tillvagagangsatt nédvandigtvis inte behdver vara samre da
digitala tester manga ganger saknar god validitet. Woods et al. (2019) anvander uttrycket
“uppmaning till handling” dér de vidjar att anvindare och forskare ska samarbeta for att
skynda pa processen och vetenskapligt underbygga anvandandet av digitala tester.
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2.5 Sammanstéallning av kriterier

Efter en djupdykning i litteraturen har vi kommit fram till fem kriterier som foreligger vid
anvandandet av digitala tester. Dessa fem aterfinns i anslutning till avsnitt och referenser i
tabellen nedan. Langst ner i avsnittet aterfinns dessutom forklaringar till varfor de fem anses

vara foreliggande, viktiga och centrala utifran studiens syfte.

Tabell 1 - Identifierade kriterier utifran litteratur

Kriterium

Avshitt

Referenser

Digital kdnnedom

2.2 Digital kdnnedom

(Ahmed et al., 2014),
(Baykal, 2020),
(King et al., 2015),
(Melanthiou, Pav- lou &
Constantinou, 2015),
(Sylva & Mol, 2009),
(Woods et al., 2019)

Behovsanalys

2.3 Kompetensbaserad
rekrytering

(Andersson & Ljungman, 2015),
(Bolander & Sandberg, 2013),
(Lindeléw, 2016),
(Markkanen, 2007),
(Reinholdz, 2019)

Utbildning och certifiering

2.4 Data literacy

(Bergman & Hansson, 2020),
(Mandinach & Gummer, 2012),
(Reinholdz, 2019),
(Wolff et at., 2016)

Testets reliabilitet

2.4 Data literacy

(Lindeléw, 2016),
(Mandinach & Gummer, 2012),
(Sandberg & Sj6holm, 2008),
(Wolff et al., 2016)

Testets validitet

2.4 Data literacy

(Mandinach & Gummer, 2012),
(Schmidt och Hunter, 1998),
(Wolff et at., 2016)
(Woods et al., 2019)

2.5.1 Digital kAnnedom

Digital kannedom handlar om den kunskap och de erfarenheter en person besitter angaende
anvandandet av digitala medel. Som tidigare ndmnt beskriver Woods et al. (2019) att det kan
uppsta begransningar med anvandandet om exempelvis en person inte besitter tillrackligt
mycket erfarenhet. Woods et al. (2019) menar darfor att digital kinnedom &r en av grunderna
till den problematik som finns med utnyttjandet av digitala tester. Darfor anser vi att digital
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k&nnedom &r ett vasentligt kriterium for en organisation att ta hansyn till vid
rekryteringsprocesser i relation till digitala tester.

2.5.2 Behovsanalys

Behovsanalys forklaras som arbetet bakom en kravprofil. Kravprofilen ar en viktig del i
anvandandet av digitala tester da den fungerar som en mall som kan spegla kraven mot
kandidaters testresultat (Lindeléw, 2016). Som tidigare namnt finns det svarigheter med
skapandet av kravprofiler. Det kan till exempel handla om ett omfattande och intensivt arbete
men aven att det saknas bra tillvdgagangsatt och mallar for utformningen (Markkanen, 2007).
Darfor anser vi att det ar betydande att undersoka pa vilket sétt organisationer tar hansyn till
behovsanalyser och lyfter detta som ett centralt kriterium i var studie.

2.5.3 Utbildning och certifiering

I linje med vad data literacy ringar in &r utbildning och certifiering i fraga om digitala tester
en central del i anvandandet. Reinholdz (2019) redogdr for den betydande rollen utbildning
erhaller samt att den manga ganger ar undermalig hos anvandare. Dessutom pavisar
Mandinach och Gummer (2012) att tolkning av resultatet ar minst lika viktigt da subjektiva
infallsvinklar kan influera beslutprocesser. Med tanke pa utbildnings betydande del och den
pavisade bristen pa kunskap bor detta i allméanhet ses som ett kriterium for anvandandet.

2.5.4 Testets reliabilitet

For att ett test ska kunna anvandas i det syftet som det ar tankt pavisar bade Sandberg och
Sjoholm (2008) samt Wolff et al. (2016) att resultat ska kunna producera tillforlitlig data och
dérmed besitta en god reliabilitet. Dessutom existerar problematik i from av
tolkningssvarigheter och korta provtider med tester, vilket i sin tur kan generera en samre
reliabilitet da svaren inte alltid gar att lita pa (Sandberg & Sjoholm, 2008). Med tanke pa att
testresultat inte gar att anvandas i det tankta syftet utan god reliabilitet finner vi det vasentligt
att tester granskas och i sin tur haller god reliabilitet. Darav forklaras testets reliabilitet som
ett foreliggande kriterium.

2.5.5 Testets validitet

Testets validitet satter enligt Woods et al. (2019) grunden pa urvalskvaliteten. Darav ar
uppratthallningen av validitet pa de metoder som testerna utformas ifran i hogsta grad
angelagen (Woods et al., 2019). A andra sidan har det inte funnits tillrackligt med tid for
forskare att validera varje metod, vilket i sin tur har bidragit med att verksamheter inte ar helt
upplysta om problematiken (Woods et al., 2019). Vi anser darfor att det ar ett essentiellt
kriterium att testers validitet uppehalls, samt att verksamheter som anvander tester bér vara
medvetna om huruvida god validitet testerna haller.
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3 Metod

Kapitlet presenterar den valda metoden for utférandet av studien, hur det gick till och varfor
vi valde att gora sa. Kapitlet asyftar till att ge en inblick i utférandet med utgangspunkt fran
forskningsfragan men aven redogora for studiens kvalité.

3.1 Metodval

Underlaget for studien ska i enlighet med syftet std som grund for att kunna avgéra om
kriterier uppfylls och likasa pa vilket verksamheter tar hansyn till dem. Den metod som
anvands i studien ar kvalitativ. Undersokningens resultat har som utgangspunkt i egna
erfarenheter fran fem informanter och en kvalitativ metod later oss fokusera pa ord samt
mojliggor for oss att analysera uppfattningar fran erfarna yrkespersoner inom omradet
(Bryman & Bell, 2017). En kvantitativ metod, utgar enligt Jacobsen (2002) fran manga
informanter och fa variabler, och ofta producerar en mer generell bild av det efterfragade
forskningsomradet. | vart fall var det viktigt att insamlad data kom ifran erfarna och
kompetenta informanter som lét oss fa en nyanserad bild av hur det ser ut. Trots att en
kvalitativ metod manga ganger ar mer kostnadskravande att utféra da det kraver langa
perioder av datainsamling och ett mer médosamt analysarbete passar en kvalitativ metod
studiens syfte béattre (Jacobsen, 2002).

3.2 Datainsamling

3.2.1 Litteraturinsamling

FOr att samla litteratur anvande vi Google scholar, LUBsearch och Legimus, dér Legimus gav
oss tillgang till digitala bocker. Vi anvande dessutom vanliga Google s6kningar for att finna
inte sa akademiska texter som kunna vacka klarhet kring omraden. Genom alla sokmotorer
anvénde vi huvudsakligen foljande s6kord for att lokalisera relevant litteratur.

E-rekrytering

Digitala tester
Kompetensbaserad-rekrytering
Data literacy

Digitala rekryteringsprocesser

3.2.2 Urval

Till foljd av den redogjorda problembeskrivningen var det viktigt att samla empiri fran kéllor
som kunde bottna i den uttryckta fragestallningen. Enligt Jacobsen (2002) ar det forsta steget i
en urvalsprocess att skaffa sig en dverblick av mojliga informanter. Under den processen
utvecklas de avgransningar som studien forhaller sig till och i sin tur kan kriterier utformas
(Jacobsen, 2002). Efter att vi hade last igenom litteratur i dmnet kunde vi faststalla relevanta
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krav pa informanterna. Saledes formulerades tre kriterier som informanterna var tvungna att
uppfylla. De tre kriterierna uppger att informanten:

e Maste pa nagot satt anvanda digitala tester under sin rekryteringsprocess.
e Maste inneha en HR roll inom det givna bolaget.
e Maste besitta kunskap och erfarenhet inom amnesomradet.

For att finna organisationer som skulle uppfylla kriterierna borjade vi med att s6ka runt pa
internet for att fa en 6verblick av vilka foretag som kunde vara relevanta att kontakta. Efter en
del sokande stétte vi pa foretagen Sandahl Partners och Academic Work som bada hjélper
foretag under rekryteringsprocessen och anvander sig av digitala tester. Darefter kontaktade vi
foretagen och lyckades boka in de tva forsta intervjuerna. Parallellt med detta fortsatte vi
dialogen med Sandahl Partners for att se om vi kunde intervjua nagra av deras kunder.
Sandahl Partners sag detta som en bra méjlighet for att pa ett objektivt satt kunna undersoka
hur deras kunder upplevde hela processen. Vi fick senare kontakt med tre av deras kunder
som vi kunde boka upp de sista intervjuerna med.

Kraven pa informanterna var centrala i arbetet med att kontakta verksamheter infor
datainsamlingen. Detta for att fa ett sa traffsakert resultat som majligt. Kraven forsakrade oss
om att de valda informanterna skulle bidra med relevant information i relation till de fragor vi
stéllde. Datainsamlingen utférdes genom individuella intervjuer for att mer sékert upptécka
egenartade upplevelser och analytiska perspektiv under anvandandet av digitala tester.

3.2.3 Intervjurepresentation

De verksamheter som valdes ut var en blandning av foretag som uteslutande arbetar med
rekrytering och foretag som anvénder sig foretag som stod vid rekrytering. Vi ville dessutom
fa information om hur digitala tester anvands. Det vill sdga hur testerna anvandes under
mindre kontra en storre del ansokningar. Darfor valde vi foretag som bade anvander testerna i
syftet av att salla bort en storre mangd ansokningar och foretag som mer djupgaende vill
fortydliga egenskaper och kompetenser med hjéalp av dem.

Alla informanter samt vilken verksamhet, roll och antal anstéllda respektive organisation
besitter aterfinns i tabellen nedan.

Informant 4 ville vara helt anonym, saledes anonymiseras informantens verksamhetsnamn.
Informant 5 ville halla verksamhetsnamn anonymt men inte inom vilken bransch. Saledes
hanvisas dennes verksamhet som “Bolag inom forsdkringsbranschen”.

Tabell 2 — Intervjuobjekt

Informant Verksamhet Roll Anstallda
1 Sandahl Partners Organisationspsykolog 10
2 Academic Work Consultant Manager 1600
3 Alecta HR-Specialist 300
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4 Anonym verksamhet Business partner 34 000
5 Bolag inom Talent Acquisition 500
forsékringsbranschen Specialist

Sandahl Partners arbetar uteslutande med seniora rekryteringar och fungerar som en
hjalpande hand for verksamheter. Foretag som inte besitter samma kunskap som Sandahl
Partners inom amnet 6verlamnar stora delar av rekryteringsprocessen till dem. I sin tur
besitter Sandahl Partners mycket erfarenhet och nyansering av hur digitala tester anvénds.

Academic Work arbetar med stora mangder av rekryteringar for andra bolag. Aven dem
fungerar som en hjélpande hand till andra foretag och bidrar med bemanning i stor
utstrackning. Till skillnad fran Sandahl Partners arbetar emellertid Academic Work mycket
med juniora rekryteringar och i de flesta fall en stérre méngd ansékningar. Vilket ger ett annat
perspektiv pa syftet med testerna.

Alecta arbetar med tjanstepension och behandlar inte lika stora méngder ansokningar som
Academic Work. Alecta har erfarenhet av att anvanda sig av bade Academic Work och
Sandahl Partners under sina rekryteringsprocesser.

Aven Anonym verksamhet och Bolag inom férsakringsbranschen har arbetat tillsammans med
Sandahl Partners under deras rekryteringsprocesser och anvént sig av digitala tester genom
dem och andra.

3.2.4 Utférande

Varje intervju genomfordes via videosamtal dar informanten i forvag skapade motesrum via
Microsoft Teams. Infor varje intervju skickades vara huvudfragor via mejl for att ge
informanterna mojlighet att forbereda sig. | enlighet med Jacobsen (2002) inledes intervjuerna
med ett klargérande om inspelning for att sékerstalla samtycke. Samtycke under en intervju
redogor Jacobsen (2002) uttryckligt som en vasentlig del under processen. Samtliga
informanter godkéande inspelning under forutsattningen att inspelningen (efter transkribering)
raderades. Genom att spela in intervjuerna och i sin tur slippa arbetet med
minnesanteckningar kunde vi skarpa var uppmarksamhet och mer sakert uppratthalla en
kvalitativ insamling. Fortséttningsvis underlattade de inspelade materialet
transkriberingsarbetet. Inspelning under en intervju ar dessutom enligt Jacobsen (2002) den
mest kompletta formen av registrering nar det kommer till kvalitativa insamlingar, och i
synnerhet intervjuer. Ddrav valde vi att hantera varje intervju enligt beskriven metod.

Under varije intervju presenterades en beskrivning av var studies fragestallning och syfte for
att ytterligare véacka klarhet i vad intervjun skulle avhandla. Informanten gavs darefter tid till
att aterge en kort beskrivning om sig sjalva och vad dennes befattning innebéar. Efter detta
presenterades fragor i en forbestamd ordning déar foljdfragor sporadiskt stalldes utifran varje
given situation. Vi stallde samma huvudfragor till samtliga informanter for att starka
beddmningsgrunden (Jacobsen 2002). Det vill séga att intervjuerna genomfoérdes enligt en
semistrukturerad intervjuteknik (Bryman & Bell, 2017).
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Varje fraga som stalldes kategoriserades under specifika amnesomraden som avhandlades en
efter en. Omradena strukturerade utifran litteraturen och i synnerhet de kriterier som
identifierades utifran teorin (se tabell 2).

3.2.4.1 Intervjuguide
Amnesomréadena avhandlades under intervjuerna enligt foljande tabell:

Alla intervjufragor aterfinns under Appendix 7.0.

Tabell 3 — Summering intervjuguide

Omrade Beskrivning

Fortydligande om inspelning samt presentation av

1: Inledning uppsatsens syfte, oss sjalva och informanten.

Informanten redogér deras nuvarande
2: Rekryteringsprocessen rekryteringsprocess samt de digitala testernas del
under forloppet.

Informanten forklarar valet av att anvanda digitala
tester samt pa vilket sétt dem tar hansyn till
skillnader i digital kdnnedom och erfarenhet hos
kandidater.

3: Digital kdnnedom

Informanten beskriver om de & medvetna om vilka
metoder och modeller testerna ar utvecklade
utifran. Samt om de forstar vikten i att dem haller
god validitet.

4: Testets validitet

Informanten redogor hur behovsanalyser utférs och
hur kravprofiler anvénds i samband med digitala
tester. Samt hur kravprofilerna utformas och mojlig
problematik med den processen.

5: Behovsanalys

Informanten beskriver utbildning och certifiering i
6: Utbildning/Certifiering relation till digitala tester. Samt hur de &r upplagda
och huruvida vérdefull en utbildning é&r.

Informanten beskriver hur de upplever
reliabiliteten med testerna. Samt huruvida viktigt
dem anser att det ar. Dessutom aterges erfarenheter
kring tolkningssvarigheter.

7: Testets reliabilitet

Informanten far fritt beskriva de grundlaggande
8: Avslutande fragor aspekter med digitala tester och anvéndandet i sin
helhet.
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3.3 Datahantering

For att strukturera upp transkriberad data anvéandes Jacobsens (2002) metod. Den bestar av tre
olika delar som lyder beskrivning, kategorisering och kombination. Detta tillvagagangsétt ar
fordelaktigt i en kvalitativ undersokning och forhaller sig bra med undersékningens
forskningsfraga.

FOr att underlatta transkriberingsprocessen anvandes en automatiserad
transkriberingsfunktion. Resursen finns tillganglig via Microsoft Word som Lunds universitet
erbjuder. Funktionen férenklade transkriberingsprocessen men det krévdes vidare
renskrivning da funktionen inte transkriberade allt korrekt. Vi var tvungna att lyssna igenom
filerna samtidigt som korrigeringar utférdes. For att ytterligare fortydliga transkriberingen
kommenterades och markerades viktiga delar i materialet. Till sist utférdes en annotering av
samtliga intervjuer déar de mest vasentliga delarna togs upp. Detta ar fordelaktigt for att pa ett
strukturerat satt generera en bra dverblick av materialet och underl&tta arbetet med analysen
(Jacobsen, 2002).

Fortsattningsvis kategoriserades materialet utefter rubriker vilka harstammar fran
litteraturgenomgangen. Darefter faststilldes sammanband i materialet. Detta sékerstaller att vi
inte gar miste om nagon vasentlig data. En negativ aspekt med metoden ar att den ar
tidkravande och hanger pa att det ar en rimlig mangd material (Jacobsen, 2002).

3.4 Studiens kvalitet

3.4.1 Generaliserbarhet

Generaliseringen anses vara svar att avgora pa en studie men daremot kan majligheten till att
generalisera diskuteras (Bryman & Bell, 2017). Eftersom digitala tester anvéands i en sa pass
omfattande utstrackning kan det bli svart att med en kvalitativ undersékning fa en
generaliserad bild. Det hade kunnat vara mojligt att framstélla ett mer generellt svar om en
kvantitativ undersékning gjordes. Men da blir det daremot en avsaknad av djup, vilket denna
uppsats har i syfte att ge. Materialet som tas upp under litteraturgenomgangen styrker dock
generaliseringen da det bygger pa vetenskapliga skrifter dar fler metoder och syften har lutat
mer mot att ge en mer generell éverblick (Jacobsen, 2002). Fortséttningsvis anses
forskningsfragan och syftet vara sa pass nischat vilket gor att det kan finnas svarigheter att
applicera resultatet inom andra kontexter eller omraden.

3.4.2 Validitet och Reliabilitet

Bryman och Bell (2017) forklarar att validiteten anses vara en av det viktigaste kriteriet nar
det kommer till forskning. Validitet handlar om huruvida ett matvarde stdammer éverens med
det den &r tillagnad till att méata. | detta fall handlar det om i vilken omfattning denna uppsats
mater det som syftet avser (Bryman & Bell, 2017). Intervjuobjektens erfarenheter och roller
samt det material som ligger till grund for litteraturgenomgangen ar val kopplat till syftet och
fragestallning.
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Reliabilitet kan for ett otrédnat 6ga likna validitet men det ar i sjdlva verket betydande
skillnader mellan begreppen. Reliabilitet handlar mer om palitligheten av undersékningen
(Bryman & Bell, 2017). Till exempel, hade resultatet blivit detsamma om undersdkningen
skedde igen? Utifran denna aspekt anses reliabiliteten vara god pa en kort sikt medan den kan
vara bristfallig pa en langre sikt. Detta beror pa att det hander mycket inom omradet med
digitala tester. Tekniken bakom testerna utvecklas hastigt men dven anvéndandet av dem.
Samma princip galler for litteraturen som rér &mnet da forskningen kring amnet inte har
samma utveckling som tekniken bakom testerna.

3.4.3 Etik

Bryman och Bell (2017) tar upp fyra huvudsakliga principer som bor tas i beaktning under ett
forskningsprojekt. Principerna grundar sig fran Diener och Crandell (1978). Dessa ar Skada
for deltagarnas del och konfidentialitet, Samtyckeskravet, Intrang i privatliv och Falska
forespeglingar. Det ska dock tillaggas att principerna gar in pa liknande omraden och pa sa
satt dverlappar varandra nagot.

Skada for deltagarnas del och konfidentialitet: Informanterna har under inga omstandigheter
utsatts for skada eller risk under intervjuerna (Bryman & Bell, 2017). Informanterna har blivit
informerade om malet med intervjuerna och hur uppléagget ser ut. Dérefter har de sjalva
medgivit ndrvaro och haft moéjligheten att avbryta intervjuerna om det skulle behévas.
Intervjuerna har skett i en trygg miljo i form av videointervjuer vilket har gjort att
informanterna sjalva fatt bestamma vart de vill genomfora intervjun.

Samtyckeskravet: Samtliga intervjuer har uppfyllt villkoren for samtyckeskravet (Bryman &

Bell, 2017). Informanterna har blivit kontaktade via mejl och har sjélva fatt godkéanna om de

vill delta i intervjuerna eller inte. Intervjuobjekten blev dven fragade om de tillat att intervjun
spelades in eller inte. Exempelvis ville en av informanterna behalla sitt namn och namnet pa

organisationen anonymt, vilket inte var nagra problem.

Intrang i privatliv: Informanterna har inte blivit ombedda att svara pa fragor angaende deras
privatliv utan fragorna har endast haft syftet att undersoka deras professionella kunskaper
inom omradet. Enda fradgan som kan réra informanternas privatliv har handlat om deras
tidigare erfarenheter som de sjélva fatt avgora om de vill besvara eller inte. Darfor har det inte
skett nagot intrdng i nagon av informanternas privatliv (Bryman & Bell, 2017).

Falska forespeglingar: Intervjuerna har inte innehallit nagon typ av falska forespeglingar
(Bryman & Bell, 2017). Informanterna har blivit underréattade om undersékningens fulla
andamal och hur deras deltagande kommer synas i uppsatsen. Kallorna under
litteraturgenomgangen har aven de varit avsedda att vara kopplade till amnet och bidra med
relevant fakta kopplat till syftet och forskningsfragan.
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4 Resultat

Empirin presenteras nedan genom att forst ge en évergripande bild av alla informanter och
deras tidigare erfarenheter. Dérefter redovisas resultatet i samband med analys utefter de
kategoriseringar som aterfinns i intervjuguiden (se tabell 3).

4.1 Genomgang av informanterna

Informant 1 — Sandahl Partners — Organisationspsykolog

Har varit psykolog i 8 ar och jobbat pa Sandahl Partners i 6 ar. Informanten jobbar bland
annat med att hjalpa organisationer med personbedémningar, grupputveckling och olika
utredningar. Nar det kommer till personbeddémning som &r kopplat till undersékningen arbetar
informanten bade med digitala tester och sakerhetslosningar nar det kommer till individer som
ska jobba inom hogsta sakerhetsklassen. Sandahl Partners erbjuder inga egenutvecklade tester
utan lutar sig endast mot etablerade tester pa marknadens som har starkt forskningsstod.

Informant 2 — Academic Work - Rekryterande Konsultchef

Arbetar som konsultchef inom IT men har tidigare &ven arbetat som rekryteringsassistent.
Rollen som konsultchef innebar arbete med alla steg genom hela rekryteringsprocessen men
aven coachning langs med uppdraget. Anvandandet av digitala tester ar vanligt men ingar inte
i alla rekryteringar som informanten arbetar med.

Informant 3 — Alecta — HR specialist

Jobbar som HR specialist vilket innebar att stétta olika chefer med allt gallande HR-fragor.
Informanten har jobbat pa Alecta i 20 ar och i 15 ar som HR specialist. Tidigare har
informanten alltid jobbat med méanniskor och innan tiden pa Alecta har det varit liknande
roller pa TV4 och Lansférsakringar. Informanten anvander framst Sandahl Partners nar det
kommer till anvéndandet av digitala tester men har &ven egen erfarenhet av att jobba med det
inom organisationen.

Informant 4 — Anonym — HR Business Partner

Arbetar som HR Businesspartner vilket innebéar arbete med allt inom rekryteringsprocessen
till att avveckla medarbetare. Tidigare har informanten jobbat med liknande roller men &ven
mer mot rekrytering. Nar det kommer till anvdndandet av digitala tester anvénder informanten
det bade vid rekrytering och internt inom organisationen utifran ett utvecklingsperspektiv.

Informant 5 — Bolag inom forsakringsbranschen — Talent Acquisition Specialist

Jobbar som Talent Acquisition Specialist och har gjort det drygt 2 ar. Rollen innebér att stotta
chefer i rekryteringsprocessen. Tidigare har informanten arbetat med liknande roll pa ett
rekryterings och bemanningsbolag. Informanten arbetar idag med digitala tester inom
rekryteringsprocesser och har dessutom erfarenhet av det fran tidigare anstallningar.

4.1.1 Rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocesserna hos samtliga informanter visade sig folja liknande monster i hur de
anvander digitala tester. Informant 1 beskriver att testerna utfors i slutskedet av varje
rekryteringsprocess och att testerna hjalper till att fa en 6vergripande bild av den personlighet
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och de fardigheter som kandidaterna besitter. Informant 3:s var liknande. Deras processer
inleds med minst tva intervjuer innan kandidaterna skickas vidare till Sandahl Partners for att
utfora tester. Pa liknande tillvagagangsatt hanterar bade informant 4 och 5 sina processer i
anknytning till Sandahl Partners.

Informant 3 beskriver att nér ett storre antal ansékningar behandlas (som nér de skulle anstélla
ett antal nyexaminerade traineer via Academic Work) paborjades a andra sidan processen med
digitala tester. Informant 3 fortsétter att forklara att en sadan process aldrig hade gatt utan
Academic Works hjalp. Hen beskriver att antalet ansékningar var sa stort att de pa egen hand
utan nagon form av sallningsmetod aldrig skulle hunnit med att ga igenom alla.

De flesta tyckte att det var viktigt med aterkoppling efter utférandet av testerna. Dér
informant 1 menade att det finns en tendens idag att organisationer anvénder digitala tester for
att salla bort stora delar av ansokningar men sallan aterkopplar till kandidaterna. Pa detta vis
forklarade informant 1 att organisationens varumarke kan forsamras da kandidater endast far
ett mejl om att de inte gatt vidare men ingen forklaring varfor. Det har kan i sin tur leda till att
det skapas irritation fran kandidaternas hall som kan gora att de avstar fran att soka framtida
tjanster hos foretaget. Kopplat till detta belyste &ven informant 4 vikten av att diskutera
testresultaten innan man vaéljer att salla bort kandidater.

Vidare beskriver informant 4 att hen besitter erfarenhet i att anvanda tester bade i syftet att
salla bort kandidater och som komplement till processen. En 6vergripande del av alla
informanter utrycker vardet av aterkoppling efter tester och anses som en viktig aspekt.

”Det ar alltsa latt for personer som inte rekryterar sa ofta eller gjort manga digitala tester att
tanka att ett hogt resultat alltid &r bra. Och det ar inte fallet da det beror helt pa vad rollen
kraver” — Informant 4

Det finns tydliga likheter i hur antalet ans6kningar paverkar anvandandet av tester. Ofta nar
det handlar om stérre rekryteringar med manga ansokningar, har testerna i syfte att salla bort
kandidater. A andra sidan nar det handlar om farre och mer seniora rekryteringar anvéands
tester i syfte att utvardera kandidaterna pa en djupare niva och mala en tydligare bild av en
persons formagor och egenskaper.

4.2 Digital kainnedom

Samtliga informanter beskriver att de inte markt uppenbara skillnader i resultat hos kandidater
nar det kommer till erfarenhet och alder. Mycket beror pa att ingen av informanterna aktivt
jamfor resultat kopplat till alder eller erfarenhet utan man anvander normering. Informant 2
redogor dock for att det skulle kunna finnas tendenser till att mer digitalt erfarna och yngre
kandidater kan ha enklare for tester i vissa fall. Informant 5 beskriver att hen har en kénsla att
problemldsningsformagan (digitalt) kanns béattre hos unga.

”Jag har inte riktigt stott pa en kandidat som har de utmaningarna, men jag kan tanka mig att
det finns nagon typ av flexibilitet dar unga har lite enklare att forsta sig pa hur man ska
handskas med det. ” — Informant 2

Samtidigt menar hen att de flesta anser att det finns en spadnning med att gora testerna men att
det i vissa fall kan vara stressigt. Dessutom namner informant 5 att manga tycker att testerna
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kan vara pafrestande och jobbiga, vilket hen fortsattningsvis forklarar som eventuellt skadligt
for hela verksamheten. Vidare visade det sig att ingen av de tillfragade var upplysta om vilken
enhet (mobil, dator) testerna utfordes pa, och kunde heller inte se detta.

Fortsattningsvis beskriver informant 2 och 4 att det finns tendenser till att organisationer
foredrar att anvanda digitala tester da det anses vara trendigt. Samtidigt berattar informant 3
att de sjalva borjade anvéanda ett test grundat i trender vilket de senare fick kritik for pa grund
av den negativa mediahype som testet hade vid tillféllet.

| stora drag ser inte nagon av informanterna i forsta anblick nagra skillnader hos kandidaters
resultat i och med alder och erfarenhet. Informant 2 héll med om att det skulle kunna finnas
en fordel hos kandidater med en bredare digital kinnedom. Detta pavisar att verksamheterna
kanske inte i forsta hand tar hansyn till problematiken men att dem haller med om att det
mojligen ar en viktig aspekt att tanka pa.

4.3 Behovsanalys

Samtliga informanter férutom nummer 5 utfor behovsanalyser for att skapa kravprofiler under
sina rekryteringar. Alla hanvisar dock inte till processen som ar kopplad till behovsanalys
utan benamner det pa olika satt. Daremot anvander samtliga verksamheter kravprofiler pa ett
eller annat sétt under rekryteringsprocessen. Informant 5 beskriver att processen inte utfors sa
strukturerat utan utgar ifran om organisationen har tjansten idag eller inte. Hen papekar dock
att det finns en alternativ mall for processen men att den mer bestar av rad och vagledning &n
av strama riktlinjer. A andra sidan redogér informant 5 att en tydligare mall skulle medfora
ytterligare nytta till processen.

”Det skulle ju kénnas bra att kunna ge ut, att det finns ett stod. Man har inte sett 6ver den
processen kanske, men det skulle faktiskt vara bra att det fanns en.” — Informant 5

Resterande informanter arbetar snarlikt men skiljer sig pa vissa plan. Informant 3 och 4 utfor
analysen gemensamt med ansvarig chef. Informant 4:s bolag gor dessutom en analys av
gruppen som kandidaten ska placeras i. Detta verkstalls for att tydligare se vad gruppen
behover for typ av person samt att den passar in i sammanhanget. Vidare redogdr informant 1
for hur alla deras kunder jobbar med fragan. Hen menar att manga jobbar med behovsanalyser
men att det inte alltid &r sa framgangsrikt. Hen beskriver att det finns en tendens att
behovsanalyserna latt blir generiska dér alla soker exempelvis en driven person som alltid tar
tag i saker och gor sitt jobb. Hen forklarar dven att manga foretag skonmalar sig sjalva nar de
ska gora en behovsanalys och pa sa satt soker 6verkvalificerade kandidater. Eftersom
informant 2 jobbar med att hjalpa andra organisationer med att rekrytera, arbetar dem pa ett
satt som skiljer sig fran de andra. Hen utgar fran en kravprofilsmall och stéller en mangd
fragor till kunderna for att utefter deras svar definiera kraven.

Informanterna som anvander sig av behovsanalyser staller sig samtliga bakom att det inte &r
sa anstrangande att skapa en kravprofil da manga foljer en mall eller tidigare anvand metod.
Informant 3 far & andra sidan hjalp av en mjukvara som heter Reach Me. Daremot tycker
informant 2 och 4 att det ar mer tidskrdvande att identifiera vilken roll som ska fyllas &n att
skapa sjalva kravprofilen.
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Samtliga informanter tar dessutom hansyn till féretagskulturen pa ett eller annat satt under
processen. Informant 2 som i regel arbetar med andra verksamheter for att rekrytera
medarbetare beskriver att dem samtidigt som kravprofilen utformas stéller fragor angaende
kulturen pa foretaget. Likasa arbetar informant 1 tillsammans med sina kunder med ordentliga
analyser av foretagskultur. Vilket hen menar bidrar till en tydligare bild av vilken person man
faktiskt soker. Fortsattningsvis menar informant 3 att behovsanalyserna har bidragit med en
positiv inverkan pa foretagskulturen da man lycktas val med att bade rekrytera och integrera
yngre och mer nytdnkande medarbetare.

Kort sagt utfor alla informanter en behovsanalys under deras rekryteringsprocesser trots att
processerna skiljer sig at en aning. Vissa har mer etablerade metoder medan andra jobbar mer
flytande. Ett alltmer forekommande problem visar sig vara att foretag skonmalar sig sjélva
och kravprofilerna blir i sin tur mer generiska. En anledning till detta skulle kunna bero pa
bristen av etablerade mallar och tillvagagangsatt. Vilket skulle kunna forklara att samtliga
informanter utfor analyserna pa olika satt.

4.4 Utbildning/Certifiering

Alla informanter hade vid ett eller flera tillfallen medverkat pa utbildning kopplat till digitala
tester. Eftersom ingen av informanterna sjalva byggt ett digitalt test har utbildningarna skett
via leverantdrerna. De testerna som informant 1 anvander kravs det certifiering for. Dessutom
kraver manga av testerna att man ar psykolog for att kunna anvanda de fullt ut. Informant 3
menar att man tar analysen av resultaten pa storsta allvar och att de sjélva inte skulle kunna
tolka resultaten fullt ut utan kompetent hjalp.

”Om vi dock skulle bérja med digitala tester mer etablerat sjalva for att fa in lite yngre folk
sa skulle vi behdva en psykolog pa plats som skulle kunna hjalpa till att tolka. ” — Informant 3

Fortsattningsvis menar informant 1 att deras kunder, som i slutdndan ska anvénda testerna
séllan ar intresserade i hur de fungerar. Samtidigt menar informant 1 att de sjalva brukar
utbilda sina kunder for att de ska fa en battre forstaelse av resultaten. Denna typ av utbildning
eller genomgang har informant 3 haft med just informant 1. Hen har dven gatt en 2-3 dagars
utbildning for en certifiering i Extended Disc som ar ett personlighetstest med fokus pa
beteende. Liknande utbildning har dven informant 2, 4 och 5 haft. Dar informant 5 har
certifiering inom hela 4 digitala tester.

Samtliga informanter tycker det &r viktigt med utbildning och certifiering for testerna. Dar
informant 1 menar att det &r extra viktigt nar komplexiteten 6kar. Informanterna har dock
olika asikter nar det kommer till hur omfattande de anser att utbildningarna ska vara.
Informant 2 menar att en tva timmars utbildning var tillracklig da hen anvander testerna mer
som ett komplement. Medan informant 3, 4 och 5 beréttade att det alltid &r bra med mer
utbildning och att 2-3 dagars utbildning kunde vara lite undermaligt. Informant 3 menade till
och med att hen tyckte att om inte testerna erbjod utbildning anses de vara oseriésa.

Vidare haller somliga med om att formagan att analysera resultaten var en av de stérta
utmaningarna och att de manga ganger varit tvungna att radfraga leverantérer. Exempelvis
beskriver informant 4 att hen varit tvungen att ringa testleverantorer vid flera tillfallen for att
fortydliga oklarheter under analysen. Samtidigt lyfter informant 3 att det i vissa fall var svart
att hanga med i utbildningarna och foljdfragor var vanligt forekommande. Informant 5 menar
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dessutom att det alltid &r bra med mer utbildning for att forbattra sin analysformaga av
resultaten.

| stora drag verkar utbildning vara central for anvandandet av digitala tester. Det rader dock
en delad mening i huruvida omfattande en utbildning bor vara. Flertalet informanter anser att
det finns en brist avseende vad leverantorer erbjuder for typ av utbildningar som ofta
uppfattas for kort och eller haller for 1ag kvalitet. | vissa fall kravs sa mycket som en utbildad
psykolog for att tolka resultat. Medan andra menar att utbildningarna &r tillrackliga for
andamalet.

4.5 Testets reliabilitet

Samtliga informanter var eniga om att reliabilitet &r ett viktigt kriterium vid anvandning av
digitala tester. Informant 1 som sjalv jobbar med att hjélpa organisationer med rekrytering
menade dessutom att deras kunder ofta fragade om reliabiliteten pa de olika testerna.
Informanternas bild av hur viktigt det var med reliabilitet skildes dock dar informant 2
menade att reliabiliteten spelade en mindre roll da hen ansag att intervjuerna var det som
avgjorde beddmningen. Pa liknande satt tyckte informant 4 att det var viktigare att kunna
reflektera Gver sitt resultat an att fa ett resultat som matchade rollen till 100%.

A andra sidan berattade Informant 1, som arbetar med en mangd olika digitala tester att de
hade som krav att deras tester var grundade i forskning och darav hade en god reliabilitet. De
anvande till och med flera varianter av samma tester for att jamfora resultaten och pa sa satt
Oka trovardigheten. Vidare berattade informant 3 om en funktion som fanns med i deras
personlighetstest som hade i syfte att dka reliabiliteten. Funktionen gar ut pa att den kanner av
om testpersonens svar inte ar konsekventa och att inget resultat tas fram om testpersonens
svar inte uppfyller det kravet. For att fortydliga sa stéller testet samma typ av fragor flera
ganger men pa olika séatt for att kunna hitta monster angaende huruvida konsekvent
testpersonens svar &r. Pa detta séatt menade informant 3 att testet holl en god reliabilitet.

| fragan om tolkning av testerna lyfte Informant 3 att vissa ord kan vara svara att forsta och att
manniskor i samband med det kan tappa suget om testerna blir for omstandliga. Dessutom kan
det leta till att resultaten visar felaktiga svar om kandidater inte helt riktigt forstatt fragan.

Informant 1 forklarar att de sjalva utfor alla tester forutom personlighetstesterna pa plats for
att minimera fuskrisken och darmed sékra reliabiliteten. A andra sidan papekar inte resterande
informanter risken for fusk och odérliga resultat. Daremot lyfter de risken med kandidaters
mojlighet till att trana upp sig infor test och pa sa sétt generera ett mer gynnsamt resultat.
Exempelvis tycker informant 5 att det &r viktigt att man inte ska kunna trana upp sig infor ett
test samt att testen i sin tur ska vara utformade for att motverka detta. Samtidigt &r informant
5 medveten om att det finns strategier for att forbéattra resultaten.

Vidare beskriver informant 2 (som alltid anvander testerna i borjan av varje process) att
resultaten fran testerna inte ska tas pa sa stort allvar utan anvéands mer i syftet att salla bort
okvalificerade kandidater. Dessutom berattade informant 4 om vikten av att vélja rétt typ av
test till ratt tjanst. For att fortydliga menade hen att det kanske inte &r relevant att ha ett
logiktest till en tjanst som inte kraver en sa stor analytisk férmaga. Hen forklarade att en
person som far ett hogt resultat pa ett logiktest inte behdver vara den person som kommer
gora bast ifran sig inom alla jobb. Exempelvis kanske en person som far ett hogt resultat inte
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far utlopp for sin kapacitet om hen har ett véaldigt monotont arbete vilket i sin tur kan leda till
att personen blir rastlos och pa sa sétt inte utfor ett bra jobb. Det ar alltsa viktigt att veta vad
rekryteringen ska ga ut pa innan man valjer att anvéanda sig av ett test. | vissa fall &r ett test
béttre an nagot annat, och i andra fall mindre lampligt.

Fortsattningsvis forklarade informant 4 och 5 att det fanns en tendens till skénmalning med
personlighetstester och tyckte sjdlva att de kunde anpassa resultatet utefter vad rollen i fraga
sokte. Informant 2 beréattade dven om att hen sjalv fatt olika resultat nar hen utfort olika
logiktester. Hen forklarade att resultaten kunde skilja mycket beroende pa situation. Till
exempel hade hen fatt ett simre resultat nar hen gjort ett test lite senare pa kvallen jamfort
med nar hen gjort det under arbetstid pa kontoret.

”Dels sa finns ju forskning av reliabiliteten och bestandighet 6ver tid. Dar ar The Big Five
valdigt solid, dar resultaten ar detsamma efter 5 ar ocksa” - Informant 1

Reliabilitet anses hos samtliga vara en viktig aspekt. Det rader dock delad mening i huruvida
betydande den ar, dar somliga menar att det ska vara ett krav medan andra menar att det inte
ar avgorande. Vetskapen om eventuellt fusk eller upptréning existerar men anses inte var
nagot storre problem &n sa lange dér endast en av de tillfragade aktivt arbetar med det.

4.6 Testets validitet

Samtliga informanter anser att testets validitet &r en viktig aspekt. Daremot har inte alla en
god forstaelse kring exakt vad testerna grundas i. Verksamheterna som tillsammans arbetar
med Sandahl Partners litar pa att de bidrar med den kunskapen som kravs. Dessutom forklarar
de att de & medvetna om att Sandahl Partners anvander sig av vetenskapligt grundade tester.
Informant 1 (Sandahl Partners) menar & andra sidan att forskningen ar lite skakig och att det
ar viktigt att ha bra koll pa nar kompetenser ar fordelaktiga eller inte. Hen forklarar dock att
de sjdlva har mycket bra koll pa forskningen och att de forstar fullt ut vad allt betyder.
Bortsett fran Sandahl Partners tester verkar dock djupgaende kunskap om testers validitet vara
bristfallig.

“De testerna som Sandahls Partner erbjuder har jag bra koll pd och de dr ppna med denna
typ av fraga. Daremot har jag inte sa bra koll pa hur rekryteringsfirmorna anvéander for
metoder och modeller.” — Informant 4

Vidare beskriver informant 1 att manga av deras kunder ar intresserade av att det finns en
vetenskaplig grund bakom testerna men mestadels i syftet for att forsakra sig om ett sa bra
beslutsunderlag som majligt. Daremot visas inte ett sa stort intresse av sjélva vetenskapen
bakom testet. Informant 1 fortsatter att forklara att kunskapen om testers validitet pa
marknaden generellt inte ar speciellt hog samt att det beror mycket pa av dyrare
valideringskostnader. Exempelvis ar en normeringsprocess mycket tidskravande och kostsam.
Informant 1 och 3 ndmnde dessutom att ett av kriterierna bor vara att det finns forskning
bakom testerna och att de ska vara normerade. Fortsattningsvis forklarade informant 1 att det
inte &r ovanligt att foretag skapar egna modeller av just den anledningen men att det
emellertid sakta blivit battre med tiden. FOr att forsdkra att testet har en god validitet ndmner
informant 1 nagra fragor som kan vara bra att stélla till testleverantérerna, vilka presenteras
nedan:
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e Vad méter egentligen de hér testerna?
e Vad har ni for beldagg for att de gor det?

e Vad har ni for belagg pa kopplingen mellan vad ni méater och hur det gar for folk
pa jobbet?

Samtidigt anser informant 2 och 5 att det hade kénts oprofessionellt att arbeta med tester som
inte holl god validitet. Informant 5 menar att dem till och med kraver att deras tester maste
innehalla nagon form av certifiering samt att hen har bra koll pa i vilken utstrackning det finns
forskning bakom testerna.

Samtliga informanter &r enade om att det &r viktigt att testerna har en god validitet. Trots det
lyder en okunskap kring hur validiteten faktiskt ser ut och alla leverantorer verkar inte vara
Oppna med det.
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5 Diskussion

Efter att empirin redovisats och analyserats diskuteras nedan resultatet i relation till
litteraturen. | detta kapitel delas avsnitten in via de kriterier som identifierats och avhandlar
huruvida verksamheter tagit hansyn ett givet kriterium, och pa vilket satt dem gor detta. |
slutet pa kapitlet aterfinns en sammanstéllning med en tillhérande tabell (se tabell 4) som
tydligt visar i vilken utstrackning verksamheter tar hansyn till kriterier samt tillhérande
forklaringar.

5.1 Digital kAnnedom

Woods et al. (2019) asyftar att digital kannedom &r en vasentlig del som bor has i atanke nar
verksamheter tillampar digitala verktyg och i synnerhet rekryteringstester. Att déma av det
empiriska resultatet anser vi att de undersokta verksamheterna inte tar hansyn till digital
kannedom i den utstrackning som gar i linje med vad Woods et al. (2019) redogér for. Detta
pavisas exempelvis eftersom ingen av informanterna aktivt jamfor resultaten fran de digitala
testerna med alder eller tidigare erfarenheter hos kandidaterna.

A andra sidan instammer informant 2 att det skulle kunna finnas tendenser till att unga
kandidater som utsétts for digitala tester mer regelbundet skulle kunna gynnas av det och pa
sa satt i vissa fall generera ett mer fordelaktigt resultat. Om det informant 2 beskriver stammer
skulle det enligt oss kunna starka det Sylva och Mol (2009) menar att digitala tester kan
skramma éldre kandidater fran att soka vissa tjanster. D& aldre i regel besitter en mer
bristféllig digital kdnnedom (Sylva & Mol, 2009).

I enlighet med vad King et al. (2015) studie kom fram till gallande skillnader angaende vilken
enhet ett test utfors pa bor verksamheter pa nagot sétt ta hansyn till detta. King et al. (2015)
forklarar att det finns kopplingar mellan tester utférda pa en mobil och exempelvis sémre
reaktionsformaga. Det empiriska resultatet i var studie uppgav att ingen av de tillfragande pa
nagot satt var upplysta om detta och man kunde heller inte se vilka enheter som anvéndes.
Detta tror vi skulle kunna bero pa att det endast ar testleverantrerna som sitter pa denna
information men det var samtidigt ingen av informanterna som hade uppmarksammat en
mojlig problematik med det.

Woods et al. (2019) menar att tester som f6ljs pa grund av trender kan i vissa fall bidra till ett
ogynnsamt resultat. Detta redogors i form av att verksamheterna som véljer att implementera
tester inte har den bakomliggande kunskapen som krévs for ett vardefullt utnyttjande (Woods
et al., 2019). Bade informant 2 och 4 hade lagt méarke till dessa tendenser och verkade vara
upplysta om den medférande risken i att hamna dér. Samtidigt visade det sig att informant 3
hade varit med om detta fenomen nér de valt att anvénda en typ av personlighetstest som var
trendigt under tiden. Detta genererade i sin tur kritik da det framkom i media att testet var
bristfélligt och att det var viktigt att det bara anvandes som diskussionsunderlag i grupper, inte
som urvalsverktyg.
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5.2 Behovsanalys

Samtliga informanter arbetade utifran en kompetensbaserad rekryteringsmodell. Som
Markkanen (2007) beskriver finns det svarigheter i att utforma generella kompetensmodeller
som galler for hela organisationen, da det ofta handlar om en individualitet hos de olika
verksamheterna. Vilket i sin tur medfor att separata behovsanalyser maste genomforas. |
enlighet med Markkanen (2007) anser vi att alla informanter i stora drag anvéander sig av
behovsanalyser for att formulera sarskilda kravprofiler.

Med tanke pa storleksskillnaderna mellan de undersokta verksamheterna gar det enligt oss att
koppla sammanhanget med vad Lindeléw (2016) beskriver angaende hur organisationer i
regel utfor analyserna i enlighet till storlek. Lindeléw (2016) menar att mindre verksamheter
genomfor processen genom hela organisationen medan storre gor det avdelningsenligt och
gruppvis. Att doma av fran hur de mindre verksamheterna framstéller sina kravprofiler, skiljer
dem sig mot verksamheter med fler antal anstéllda. Informant 4 (som sticker ut med en storre
mangd anstéllda, se tabell 2) utfor behovsanalyser i de grupper som nya anstallda skall
placeras i. Vilket vi anser stdammer 6verens med vad Lindelow (2016) redogér for. Med andra
ord tar verksamheterna i allménhet hansyn till sin storlek och strukturerar processerna i linje
med sin kontext.

I enlighet med de bekymmer Lindeléw (2016) identifierat i samband med behovsanalyser kan
vi forst och framst urskilja att samtliga verksamheter som utfor behovsanalyser inte haller
med om att processen medfor sarskilt mycket arbetsbelastning. A andra sidan uttrycker tva
informanter att det manga ganger ar tidskravande att urskilja exakt hur tjansten ser ut som
man ska rekrytera till. Lindeléw (2016) redogdr for processen att urskilja roller som en del av
behovsanalysen, vilket i sin tur pavisar att somliga faktiskt anser att analysen i viss grad
medfor en hogre arbetsbelastning i form utav tidsbrist.

Vidare anvande alla undersokta sig i stora drag av mallar under arbetet med behovsanalysen.
Informant 5 hade en mer flytande mall som fungerade mer som coachning. Ingen av
informanterna anvande sig av nagon etablerad mall utan hade skapat de sjélva internt inom
foretagen. Detta gar enligt oss i linje med en av Lindeléws (2016) namnda utmaningar som
kan medfora problematik i utférandet. Det vill siga att det inte finns bra tillvagagangsatt eller
mallar for att utféra en behovsanalys framgangsrikt (Lindelow, 2016). Detta leder i sin tur till
att verksamheterna sjalva far skapa egna metoder som i sin tur gor att alla processer ser
véldigt olika ut. Informant 1 som hjélper manga organisationer med rekryteringsprocessen
stérker dven Lindelows (2016) uttalande. Hen menar att de flesta organisationerna gor
behovsanalyser men att det finns brister i utférandet. Det finns en tendens att kravprofilerna
blir generiska och att organisationerna skonmalar sig sjalva.

Fortsattningsvis menar Lindeléw (2016) att foretagskulturen under en behovsanalys bor
utvarderas for att i sin tur bidra med en tydligare bild av vilken person som kommer att vara
mest lamplig for tjansten och organisationen lokaliseras. | enlighet med vad Lindelow (2016)
redogor angaende kultur och de bekymmer som existerar i relation till behovsanalyser anser vi
informanterna utrycker att dem pa ett eller annat sétt tar hansyn till foretagskulturen under
rekryteringsprocessen. Vissa gor det mer utférligt &n andra och det syns speciellt tydligt att de
verksamheter som i regel hjélper andra foretag med rekrytering tar hansyn till kulturen i storre
utstrackning.
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5.3 Utbildning och certifiering

Till skillnad fran vad Reinholdz (2019) menar avseende franvaro av utbildning och
certifiering vid anvandandet av digitala tester har vi funnit att samtliga informanter har
utbildat sig och fatt certifiering inom de tester som nyttjas i respektive verksamhet. Upplagget
och omfattningen av utbildningarna skiljer sig dock. En anledning till att litteraturen och det
empiriska resultatet inte stammer Gverens i var studie kan vara att tva av informanterna jobbar
med att hjélpa andra organisationer med rekryteringsprocessen. Detta innebdr att de lagger
mer tyngd i utbildning och certifiering da det kan vara fordelaktigt ur ett kundperspektiv.
Samtidigt outsourcar resterande tre informanter en del av sin rekrytering vilket leder till att de
inte har likvardiga behov till att utbilda sig i samma utstréckning.

Fortsattningsvis instamde informant 3, 4 och 5 med det Bergman och Hansson (2020) namner
om att certifieringar som utfors av palitliga tesleverantorer ofta kan vara bristande da
utbildningen endast innefattar nagra dagar. Informanterna menar att det alltid ar bra med mer
utbildning och att det kan bidra till en mer framgangsrik analys av testresultaten. Informant 2
menade dock att den utbildningen hen gick, inte alls var bristféallig. Hen hade till och med
bara nagra timmars utbildning men ansdg inte att testerna var sa viktiga utan att de mer
fungerade som ett komplement till intervjuerna.

I enlighet med vad Mandinach och Gummer (2012) beskriver angaende kunskap om data i
relation till beslutfattande, maste verksamheter ta hansyn till data i storre utstrackning. Beslut
som bara bygger magkansla ska inte langre avgora stéllningstagande. | linje med detta menar
vi att samtliga informanter utrycker vikten av bra analysférmaga for att tolka testresultaten.
Informant 3, 4 och 5 ansag att den utbildning de fatt for att battre kunna forsta och analysera
testresultaten var bristande. Exempelvis hade de svart for den deklarativa kunskapen i vissa
fall, vilket Mandinach och Gummer (2012) beskriver som forstaelsen for termologi och sprak
nar det kommer till data, och i detta fall testresultat. Informanterna fick i vissa fall radfraga
testleverantorerna for att forstd analysen. Informant 5 namnde att arbetet med att analysera
testresultaten var det mest utmanande i processen. Detta starker tesen om att utbildningar
manga ganger kan vara undermaliga (Bergman & Hansson, 2020).

Fortsattningsvis angaende processuell kunskap vilket &r forstaelsen for huruvida data ska
behandlas och analyseras. Anser vi att det empiriska resultatet gar i linje med det, da samtliga
verksamheter i viss grad tar hansyn till processuell kunskap (Mandinach & Gummer, 2012). |
vissa fall ar analysférmagan a andra sidan béattre &n andra men har i samtliga fall o géra med
undermalig utbildning. Exempelvis forklarar informant 5 att det alltid &r fordelaktigt med mer
utbildning for att forbattra analysarbetet.

5.4 Testets reliabilitet

Samtliga informanter instdimmer i véasentligheten av en god reliabilitet som Sandberg och
Sjoholm (2008) namner. Vi bedomer dock att det rader delad mening om hur viktig
reliabiliteten &r. Informant 2 och 4 menar att intervjuerna var viktigast och att testerna inte var
avgorande i valet av kandidater. Informant 1, 3 och 5 véardesatte reliabiliteten i hogre grad.
Informant 1 berdttade att de har som krav att alla tester hade en god reliabilitet och att man
anvande sig av flera varianter av samma typ test for att 6ka reliabiliteten. Vidare beréttade
informant 3 om en funktion som var inbyggd i deras test som hade i uppgift att 6ka
reliabiliteten genom att identifiera huruvida konsekvent testpersonen var. Denna delade
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mening kan bero pa den individualitet som finns pa respektive bolag. Alla gor sina egna
avvagningar dar vissa stéller storre krav pa vetenskaplig tillforlitlighet medan andra
vadersétter sina egna formagor mer.

Vidare menar Sandberg och Sjoéholm (2008) att det kan finnas svarigheter med tolkning i
vissa tester. | linje med detta beréttade informant 3 att hen hade lagt marke till att vissa
kandidater kunde tappa fokus vid testningen om det uppstod tolkningssvarigheter eller om
testerna blev for omstandliga. Detta kan i sin tur leda till att resultaten blir felaktiga och att
testerna darmed inte tillfor med sa mycket (Sandberg & Sjoholm, 2008).

En annan aspekt som Lindeléw (2016) tar upp handlar om de risker som finns med fusk. Med
tanke pa att testerna utfors digitalt och ofta sker utan dvervakning finns det en 6kad risk att
kandidaterna kan ta hjalp av exempelvis vanner for att fa ett mer gynnsamt resultat. Detta &r
nagot informant 1 ar medveten om och tar hansyn till. De utfér samtliga tester under
overvakning forutom personlighetstest da man inte kan fa hjalp pa samma satt av nagon.
Resterande informanter menade att de inte tog hénsyn till eventuell risken for fusk. Det som
daremot togs upp hos dessa informanter var mojligheten till att trdna upp sig infor tester,
nagot de dock inte heller tog nagon anméarkningsvard hansyn till. Aspekten om traning var
nagot vi inte hade identifierat utifran litteraturen och vi kan darfor inte diskuteras vidare.
Sjalva tror vi att aspekten blir desto mer viktig att tanka pa med tanke pa att digitala tester
anvands i storre utstrackning.

Anledningen till att litteraturen och det empiriska resultatet inte helt stammer dverens
angaende bedomningen av fuskrisk kan vara att majoriteten av informanterna ser pa digitala
tester som ett komplement och darfor inte &r helt avgorande. Flera informanter betonar att det
ar avgorande att vara tydliga med syfte med testerna och nar de digitala testerna ska anvéndas
(for vilka tjanster). Detta pastar vi gar val i linje med schematisk kunskap som enligt
Mandinach och Gummer (2012) forklaras som forstaelsen for syftet med datainsamling.
Vilket i detta sammanhang handlar om nar somliga digitala tester ar mer fordelaktiga an
andra. Detta pavisar exempelvis informant 4 nar hen forklarar att somliga digitala tester ar
mer fordelaktiga an andra beroende pa tjanst.

5.5 Testets validitet

Samtliga informanter dr eniga om att validitet &r en viktig aspekt nar det kommer till
anvandandet av digitala tester. Kunskapen om huruvida testerna har grund i forskning ar
daremot nagot vi beddmer som bristfallig. Informant 3, 4 och 5 som tar hjalp av Sandahl
Partners (informant 1) i en del rekryteringsprocesser, &r dock medvetna om att deras tester
haller en god validitet. Informant 1 menar, i enlighet med Woods et al. (2019), att forskningen
bakom testerna kan vara undermalig ibland vilket ar en konsekvens av den snabba
utvecklingen av digitala tester. Den snabba utvecklingen tror vi samtidigt kan vara en
anledning till att nagra informanter inte ar helt upplysta om validiteten i sina tester. Informant
1 menar att det dven kan bero pa att det ar tidskravande och kostsamt att validera tester
(Woods et al., 2019). Detta har i sin tur lett till at vissa foretag kommer pa egna modeller och
normeringar for att slippa denna kréavande process. Bortsett fran detta sa menar informant 1 att
kunskapen om vérdet med validering av test har blivit béttre med tiden.

Resultatet visar att ingen av informanterna, forutom informant 1, besitter djupgaende
forstaelse for forskning bakom testerna. Exempelvis forklarar informant 4 att de inte har s&
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bra koll pa forskningsbakgrunden pa de digitala tester de anvander via rekryteringspartners,
bortsett fran Sandahl Partners. Vi tolkar resultatet som att samtliga informanter i viss man tar
héansyn till forskningen, vilket Mandinach och Gummer (2012) bendmner som strategisk
kunskap inom data literacy. Dem forklarar strategisk kunskap som forstaelsen for hur, nar och
var data literacy bor appliceras och i detta sammanhang anser vi att det stammer Gverens med
hur verksamheterna staller sig till de digitala testernas forskningsgrund (Mandinach &
Gummer, 2012). A andra sidan anser vi att det i stora drag skulle kunna forbattras hos
majoriteten av de undersokta verksamheterna.

Anledningen till att endast Sandahl Partners har koll pa forskningsbakgrunden avseende tester
tror vi kan bero pa att de i storre utstrackning arbetar med testning. Det kan dessutom bero pa
att de arbetar med mer genomgaende rekryteringsprocesser som framst amnar till rekrytering
av seniora roller. Medan de andra rekryteringspartnerna som informanterna samarbetar med
framst jobbar med rekrytering som hanterar en storre mangd ansokningar och pa sa sétt inte
lika djupgaende.

5.6 Sammanstallning

Diskussionen visade oss pa vilket satt och huruvida verksamheterna tar hansyn till kriterierna
eller inte. For att ge en mer tydlig bild av vad resultatet tillsammans med teorin berattade for
oss sammanstéllde vi en tabell med fargkoder. Forklaring av fargkodningen fortydligas nedan:

Gron: Visar pa att samtliga verksamheter i stora drag tar hansyn till kriteriet.
Gul: Visar pa att somliga verksamheter i viss omfattning tar hansyn till kriteriet.
Rod: Visar pa att 6vergripande verksamheter i stora drag inte tar hansyn till kriteriet.

Tabell 4 - Sammanstéllning av diskussion

Kriterium Héansynstagande

Digital kdnnedom

Behovsanalys

Utbildning och certifiering _

Testets reliabilitet

Testets validitet

5.6.1 Digital kAnnedom

I linje med vad Woods et al. (2016) menar med digital kdnnedom visar samtliga verksamheter
att dem i stora drag inte tar hansyn till det under sina processer. Da ingen av verksamheterna
forhaller sig till kandidaters alder och erfarenhet géllande testerna. De flesta haller & andra
sidan med om de aspekter som vi for fram angaende problematiken men stérks inte genom
nagon aktiv handling.
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5.6.2 Behovsanalys

Verksamheterna tar i viss omfattning hansyn till de aspekter som ringar in behovsanalysen.
Exempelvis anvénder verksamheter egna metoder och mallar som enligt Lindelow (2016)
forklaras som en begransning. Da de kan resultera i bristande analyser om de inte utfors pa
rétt satt (Lindelow, 2016). Daremot syns uppmuntring till att infora mer strukturerade
metoder. Dessutom utfors i vissa fall utvarderingar av foretagskulturen i samband med
analyserna, vilket & andra sidan verkstalls mer utforligt hos vissa &n andra.

5.6.3 Utbildning och certifiering

Samtliga verksamheter har visat att dem tar hansyn till utbildning och certifiering i relation till
digitala tester. Vilket starks da samtliga verksamheter utrycker att dem forstar vikten i
analysférmagan vilket Mandinach och Gummer (2012) forklarar som en vasentlig del.
Eftersom utbildning bidrar till att subjektiva tankar inte tar 6ver analysen (Mandinach &
Gummer, 2012). Dartill pavisar verksamheterna att dem dessutom tar till hjalp nar analysen
gar utover deras egen formaga.

5.6.4 Testets reliabilitet

Samtliga verksamheter pavisar att de till viss del tar hansyn till vad Sandberg och Sjoholm
(2008) menar med vikten av en god reliabilitet och darmed tillforlitligheten av resultaten.
Déremot visar en dvergripande del av verksamheterna att de inte tog hansyn till risken for
eventuellt fusk. Somliga menade till och med att reliabilitet inte var sd avgorande da de
belyste att digitala tester anvands mer som ett komplement till intervjuer. A andra sidan
visade samtliga verksamheter att dem tar hansyn till syftet med ndr testarna ska anvéandas.

5.6.5 Testets validitet

Samtliga verksamheter beskrev i linje med vad Woods et al. (2019) menar om validitetens
betydelse i relation till digitala tester att dem var medvetna om dess relevans. Om tester inte
anses halla god validitet saknar resultaten forskningsgrund och skadar darmed resultatets
trovardighet. Daremot 16s en franvaro i vilken utrakning kunskapen kring huruvida de digitala
testernas forskningsgrund var. Vissa besatt battre kunskap an andra men generellt sett skulle
fler behova ta storre hansyn till aspekten.
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6 Slutsats

Genom en analys av litteraturen och empirin kan vi dra slutsatsen att verksamheter i en viss
man tar hansyn till de fem féreliggande kriterierna, digital kannedom, behovsanalys,
utbildning certifiering, testets reliabilitet och testets validitet, samt att organisationerna
arbetar pa olika satt och i synnerhet skiljer sig i vilken omfattning som kriterierna behandlas.

Studien visar pa att verksamheter i stora drag inte tar hansyn till digital kannedom da de inte
beaktar kandidaternas alder eller tidigare erfarenheter av digitala tester. Behovsanalysen beror
verksamheter i viss man, men det rader en franvaro av etablerade tillvagagangsatt och mallar,
vilket bidrar till att utférandet ofta blir bristfélligt. VVidare visar det sig att organisationer i
stora drag tar hansyn till utbildning och certifiering gallande digitala tester. Verksamheternas
anstallda har aktivt deltagit pa utbildningar och forstar vasentligheten av en certifiering. Till
sist uppvisar bolagen till viss del hansyn till reliabiliteten och validiteten av digitala tester.
Alla verksamheter uttryckte vikten av de tva kriterierna men arbetade med de pa olika stt.
Djupgaende kunskap av forskning bakom testerna var i vissa fall undermalig och reliabiliteten
ansags ibland som mindre viktig.

Kort sagt visar det sig att verksamheter i allménhet forstar vikten av alla kriterier men besitter
olika typer av tillvagagangsatt for att ta hansyn till dem. Somliga arbetar mer tydligt mot vissa
mal an andra, vilket kan bero pa allt ifran storleksskillnader till vilken typ av tjanst som
annonseras. Med det sagt kan det finnas incitament till att verksamheter i storre utstrackning
bor stréava efter en battre forstaelse for kriterierna och i sin tur utveckla vissa processer vid
anvandandet av digitala tester.

Studien bidrar saledes till en upplysning kring vilka kriterier och tillvagagangsatt

verksamheter tar hansyn till, dar vi foreslar tydligare arbetssatt och hansynstagande i samband
med rekryteringsprocessens digitala transformation.
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Appendix

Intervjuguide

Tabell 5 - Intervjuguide

Omrade Fragor

1: Inledning

- Ar det okej for dig att vi spelar
in detta mote?

- Vad har du for roll idag och vad
ar dina arbetsuppgifter?

- Vad har du for tidigare
arbetserfarenheter?

2: Rekryteringsprocessen

- Hur ser er rekryteringsprocess
ut?

- Vilka eller vilken typ av digitala
tester anvander ni?

3: Digital kdnnedom

- Hur kommer det sig att ni
borjade anvanda digitala tester?

- Kan ni se nagon skillnad pa
resultaten utifran kandidatens
alder och tidigare erfarenheter?

- Tar ni hansyn till att vissa
personer inte har lika bra digital
kannedom som andra?

- Kan ni se vilka enheter
kandidaterna utfor testerna pa?

Om ja, kan ni se nagon skillnad
i resultat mellan olika typer av
enheter?

4: Testets validitet
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- Vet vilka metoder och modeller
testerna ar konstruerat utifran?

Om ja, hur ser de ut?

Om nej, vad tror ni ar
anledningen till att ni inte kanner
till det?

- Forstar ni vikten i om ett test har
god validitet eller inte?

- Skulle ni kunna lita pa ett test
som inte har god validitet?

- Vi har forstatt att somliga inte
har kunskap om huruvida
vetenskapligt grundade tester &r.
Hur ser er kunskap ut om detta?

5: Behovsanalys

- Anvander ni kompetensbaserad
rekrytering idag?

- Vad ér er forstaelse om det?

- Vi har markt ett samband mellan
kompetensbaserad rekrytering
och digitala tester da
kravprofiler enkelt kan jamforas
med resultaten fran testerna.
Anvander ni er utav
behovsanalyser for att konstruera
kravprofiler?

Om ja, behovsanalyser,
upplever ni att det finns
svarigheter och begransningar
med anvandandet?

- Upplever ni att det finns tecken
pa hog arbetsbelastning?

- Tar dem lang tid att utfora
behovsanalyserna?

- Anvander ni ndgon typ av metod
eller mall for att utfora
analyserna?

- Hur uppfattas anvéandandet av
behovsanalyserna pa foretaget? —

- Paverkas foretagskulturen av
dem?
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Om nej, hur kommer det sig att
ni inte gor det?

Upplever du att det &r pa grund
utav hog arbetsbelastning?
Tror du att det &r for att
analyserna tar lang tid att
genomfora?

Upplever du att det kan bero pa
det finns fa etablerade
tillvagagangsatt?

Tror du det har att géra med er
foretagskultur?

6: Utbildning/Certifiering

Har ni blivit erbjudna att ta en
utbildning/certifiering for
testerna?

Om ja, hur ar den upplagd? Vad
gar den ut pa?

Har utbildningen/certifieringen
forenklat processen i att
analysera testresultaten?

Om nej, kénner ni att det finns
ett behov av att fa en
utbildning/certifiering for
testerna?

Tror du att en
utbildning/certifiering hade
forenklat processen i att
analysera testresultaten?

7: Testets reliabilitet

Upplever ni att testerna ger
samma resultat om en kandidat
gor de flera ganger?

Har ni blivit upplysta om detta?
Tycker ni det ar en viktig
aspekt?

Hur lang tid brukar det ta for en
kandidat att utfora ett test?
Maérker ni ibland att det uppstar
tolkningssvarigheter?

8: Avslutande fragor
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Vilka kriterier tycker ni &r
viktigast att tanka pa nar en
organisation anvénder sig av
dessa tester?
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Transkribering — intervju 1

Informant 1

Foretag: Sandahl Partners

Roll: Organisationspsykolog

Datum och plats: 2021-04-26 kl. 10:00
Langd: 52:09

Informant 1

Ja ska vi kora en liten presentationsrunda? Jag ar samtidigt nyfiken pa er utbildning och
bakgrund och lite sadar. Men jag kan borja da, Alexander, jag har varit psykolog i 8 ar
ungefar och jobbat dar jag gor nu pa Sandahls i 6 ar av dem.

Det hdr med personbeddmning ar ju bara en del av det vi gor. Vi har ganska mycket annat
ocksa. Vi har mycket grupputveckling, alltsa ledningsgrupper eller grupper dér det ar brak och
konflikt och sa dar.

Och sa gor vi lite utredningar. Om det typ pagar nagot folk inte fattar kollar vi vad som
hander och sa gor vi lite typ handledning eller coaching av chefer och sa.

Jag jobbar med personbedémning bade pa det satt som vi har diskuterat dar man anvander
digitala tester i ganska hdg utstrackning. Men sen gor jag ocksa sakerhetslosningar, folk som
ska jobba med valdigt hemliga grejer i Sverige i hogsta sakerhetsklass. Da utfors

ganska omfattande bedémningar dar Sapo star for bakgrundskontroll. Om man har nagot
fuffens for sig sa star vi for en psykologisk bedémning sa da ar det 2 psykologer som gér det.
Da haller vi pa en hel dag och grillar en person.

Da ar det lite mindre fokus pa test och lite mer pd intervju. Men vi anvander test da ocksa,
men inte digitala. Det ligger i sakens natur, det &r sa mycket hemlighetsmakeri runt det

dar. Sa da det blir det mest sadant som man gor oldschool pa papper.

Men personbedémning har vi hallit pa med lange och foretagets har ju funnits sedan 1984 sa
vi har varit med langt innan det fanns utrymme for digitala test. Och idag sa jobbar vi sa att vi
gor ju inga egna test utan vi lutar oss mot dem som finns och som har starkt

forskningsstod, och da har vi lite olika leverantorer. Men vi &r ju liksom inte lojala med nagon
sarskild leverantor utan vi andrar om vi behdver och véljer utifran det som finns.

Och den storsta leverantér som vi har idag heter Assessio. Det &r kanske mojligen intressant
for er att prata med dem ocksa, for det ar de som bygger de sjalva digitala plattformarna. Jag
sag att ni hade en fraga till exempel om vi kan se vilka typer av devices folk har och det kan
vi inte.

Ja, det ar val nagon slags short story om mig sa dér.

Andreas Nilsson
Men ska vi ta en liten kort presentation om vilka vi ar?

Ja, Andreas och Malcolm vi inne pa tredje och sista aret pa var kandidatutbildning i
systemvetenskap. Och skriver just nu da var ¢ uppsats. Dar vi avhandlar ja, men amnet i sin
helhet och digitala tester under rekrytering och vi underséker vilka kriterier som &r mer eller
mindre avgorande for ett anvandande av dem.

Vi blev ju nagonstans intresserade av det for att vi bada blev ju véldigt vakna i hur ofta de
anvands under rekryteringsprocesser, speciellt nu da vi bada sitter i manga sadana processer
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och ser de héar testerna i mer eller mindre i alla rekryteringsprocesser som finns. Och da
blev vi nagonstans nyfikna pa om alla & medvetna om de anvands pa ratt satt eller vilka
kriterier som avgor anvandandet.

Malcolm Wahl
Ja jo, men exakt och det vi pluggar &r ju systemvetenskap. Jag vet inte om du har om du hort
talas om det innan?

Informant 1
Joda

Malcolm Wahl
Det &r ocksa darfor vi gar in lite mer pa dom, alltsa digitala delarna och lite mer om liksom
informationshanteringen kring det for att just koppla det till utbildningen.

Andreas Nilsson

Det kan ju latt bli sa att med tanke pa amnet som vi har valt sa &r det latt att man snoar in sig
lite manga ganger har man ju méarkt under tiden. Nog om det da ska vi forséka kanske
komma igang med nagra fragor?

Sa vi, vi tankte ju forst och framst att kolla pa hur eran rekryteringsprocess ser ut idag och de
digitala testernas del i de processerna.

Informant 1
Sa nér vi soker jobb hos oss sjélva, sa att sdga?

Andreas Nilsson
Ja precis.

Informant 1

Men den &ar egentligen samma som den vi séljer faktiskt. Och den gar till sa att forst sa tas ju
en kontakt pa ett eller annat satt. Nagon hor av sig eller vi hor av oss till nadgon och efter ett
forsta mote dar man kollar liksom om forutsattningarna finns pa plats, om man har réatt
bakgrund och sadant dar som man inte behdver ha test till egentligen. Sen fattas det beslut om
att ja, men vi gar vidare liksom.

Och det har blir val egentligen beskrivning av var process nar vi hjalper andra ocksa da. Och
det forsta som hander ar att kandidaten i fraga far nagra lankar da till digitala test.

Och de tester som vi alltid kor digitalt. Det &r de vars resultat inte paverkas av att man sitter i
rummet eller inte.

Det vill saga sjalvskattningstest som mater personlighet. Begavningstest ar ju liksom lite
svarare for det kan man ju fuska pa att man har en bror som sitter bredvid sa dar. Men ett
personlighetstest bygger ju pa att det ar jattemanga fragor. Hur ser du pa det har? Hur gor du i
de hér situationerna sa vidare. Det kan man lika garna gora pa distans. Och da brukar vi
skicka ut 2 sana dér test som heter Neo och ett som heter HDS jag kan berétta lite mer om
dem langre fram da, men de far man alla fall forvag och fyller i och sen nar man kommer till
oss da har vi redan kollat pa de resultaten som man har liksom den rapporten klart for sig. Sen
kommer man till oss pa kontoret och det gor man vid 2 tillfallen det forsta tillfallet for att gora
flera test pa plats. Och da har vi anvént oss av psykolog kandidater, alltsa som gor sin
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praktik, termin 6 pa psykologprogrammet. Som testledare, sa da far de gdra liksom nagonting
som ar lite pa riktigt. Alltsa att halla i den processen, sa da kommer man dit och sa far man
gora ett begavningstest som heter Basic. Ett typiskt intelligenstest som méter hur man
fungerar pa en mangd olika omraden och sen far de gora ett annat test som heter Vartegg.
Det ar lite mystiskt. Det &r en serie rutor och det ar 8 rutor och nagon liten krumelur och sa
ska man rita nagonting som man far feeling for.

Och det dér. Det &r ett valdigt intressant test som utvecklades redan pa trettiotalet och bygger
pa att varje sa kallat Steam eller da i en san har ruta vacker nagonting hos folk. Och att det
som véxer och det som folk ritar foljer vissa monster. Och nar man tolkar det har man en
omfattande manual och tittar igenom och liksom skorrar det dar testet pa olika satt. Tanken
med det har att till skillnad fran ett vanligt personlighetstest av sjalvskattnings typ sa fangar
det har upp andra saker. Ett vanligt personlighetstest, det bygger ju pa att en person kan och
vill beratta om sig sjélv, alltsa den & medveten om vad som pagar och ar villig att saga det.

Medan ett sant har test och fangar upp lite mera omedvetna grejer som pagar och det ar ett bra
satt att identifiera risk. Det anvands till exempel i militdra sammanhang.

Och man kan se ganska intressanta monster. Det blir da hypotes genererande. Man vet inte att
det har ar sanningen om nagon for att om nagon till exempel ritar vapen &r alla de har olika
bilderna kan det handla om nagra fantasier den personen har, men kan ocksa lika garna handla
om att man sag en andra varldskriget film igar. Man maste kolla det helt enkelt.

Andreas Nilsson
Jag tankte direkt pa dig nar du pratar om det, att personlighetstester ar ju kanske just pa den
data som produceras utav det kanns kanske mer eller mindre straight forward.

For att bedoma det, det ar klart det kraver ju utbildning och allt det dar for att

behandla sant ocksa. Men just nér du pratar om att rita ndgonting i en ruta sa kanns det som
att det ar valdigt viktigt att ha utbildning i det och anvénda den har manualen som du pratar
om. FOr att annars ar det omdjligt att gissa sig fram till vad det egentligen betyder.

Informant 1
Det ar svart att lata en algoritm skota det, for det &r sa kontextberoende man behéver liksom
forsta personen pa nat vis.

Ja, sa gor man det dar och det tar ju lite langre tid &n de har personligheterna. De fyller man i
pa en halvtimme var, alltsa timme da. Men Basic tar kanske 1,5 timme och det

har Vartech, tar vél ytterligare en halvtimme sa det blir liksom en mastig dag.

Sen kommer de tillbaka som tidigast typ pa eftermiddagen samma dag men helst

nagon dag senare sa man hinner kolla pa det.

Sen ar det en 2 timmar lang intervju som inleds. Forsta halvan &r ett samtal dar man har de har
olika resultaten lite grann i bakhuvudet, men fragar om vad man har gjort i livet om
framgangar och motgangar och konflikter och sa vidare. Och den andra timmen far man en
aterkoppling pa alla test, da gar vi igenom alla resultat och man far veta liksom hur det

gick och sa diskuterar vi det. Kanner du igen det har kan du ge exempel pa nér det hér kan
markas i ditt liv.

Den har egenskapen, det &r ju en bra egenskap, men vad hander om du liksom tar i for
mycket? Kan det bli nagon baksida med det?
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Andreas Nilsson
Man benar ut det ratt ordentligt?

Informant 1

Ja. Och en viktig del i den dér intervjun och den ar ju viktig, oavsett om det &r en extern
uppdragsgivare eller nagonting vi gor internt. Det &r ju att ringa in liksom vill du det har
alltsa? Vad, vad &r din bild av vad det ger in pa i den har rollen liksom.

Forsoka hitta nagon slags varderings matchning och sa. Sa det handlar inte bara om personliga
egenskaper utan ocksa om i relation till just den héar rollen. Ett sddant exempel &r ju
motivation som &r nagonting som man kan mata i ett personlighetstest, men da far man ju
fram nagons generella driv liksom. Men man vet ju inte hur mycket av den motivationen som
kommer att landa in i den har rollen. Man kanske &r superengagerad i sitt hockeylag men
jobbar lite med vénsterhanden sa att man vill ju liksom veta hur motiverad ar du for det

har. Motivation kan ju lika garna vara ett matt pa en kvalitet i en relation mellan de som
jobbar pa ett stille och arbetsgivaren.

Och da mot slutet av en san dir intervju, da dr man.... jag i alla fall alltid. Det &r nog de
andra ocksa valdigt transparenta med vad vi tycker och ser nar det handlar om att man soker
jobb hos oss.

Om det inte innebdr att vi jamfor mellan flera kandidater, det gor vi néstan aldrig. Folk soker
jobb hos oss &n en i taget, liksom det ganska séllan. Da blir det vl sa déar att ja, jag ska snacka
ihop lite med mina kollegor, men det hér ser bra ut och sa dér. Och nér jag gor ett uppdrag hos
nagon fOr nagon annan da &r det inte jag som fattar beslutet om en anstéllning saklart utan da
séger jag kanske att det har ar det jag kommer att beratta for dem.

Jag ser det har ar dina framsta styrkor och det har ar dina utvecklingsomraden och sa vidare.
Och vi tycker att det ar viktigt att vi lever som vi lar pa nagot satt och att vi gor likadant med
nagon som soker jobb hos oss och vi tror ju pa det dar. Och for egen del sa ar det ju valdigt
vardefullt att ha varit med om det dér, suttit pa den andra stolen pa nagot vis.

Andreas Nilsson

Ja och om vi fortsatter i det dar da, alltsa just. Just utifran nar ni kor de digitala delarna

i processen. Kan ni se nagon form av skillnad i digital kdinnedom. Det jag menar &r att for
manga kanske lite aldre och for folk som &r lite fraimmande i att anvanda sadana har typer av
tester eller i synnerhet pa en dator eller pa en telefon. Kan ni se skillnad pa typ alder

och erfarenhet hos méanniskor?

Informant 1

Inte egentligen i sjalva resultaten. Daremot sa kan det vara skillnad i hur man far igang det sa
att saga. Det kan vara sa till exempel att nar vi skickar ut ett sant dar test da gar ju in pa en
portal i det har fallet pa Assessio och fyller i kontaktuppgifter och trycker pa knappen liksom
och sa skickas det ivag.

Och da héander det ju ibland att det hamnar i ndgons spam-filter, till exempel ett sadant mejl
och det dar &r ju inte sa svart att I6sa om man é&r lite tech van och lite yngre. Men det kan
kravas lite mer handpalaggning om det &r nagon som inte ar lika van. Men sen nar man val ar
inne da &r det ju valdigt enkelt. Det ar liksom, ja, kryssa i en ruta niva liksom sa jag har inte
varit med om att man inte har grejat det riktigt.
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Andreas Nilsson
Och jag vet, jag vet ju att du i borjan pratade om de har olika leverantérerna. Men &r ni val
medvetna om vilka metoder och modeller som de hér testerna byggs pa?

Informant 1

Ja, det &r vi det. Det ar ju valdigt. Det ar valdigt transparent hur det dar ser ut, alltsa. Vi
anvander ju tester som dr ganska vedertagna och som har funnits lite langre ocksa. Som har
sin rot i en pappersversion. Och forskningen ar valdigt tydlig.

Man far ju skilja. Nar det géller personlighetstester sa brukar man skilja mellan test som

ar ipsativa och det betyder att man jamfors med sig sjalv bara och testning som

har normgrupp dar man alltsa jamfors med hur andra har svarat pa samma test

och sana test forekommer pa marknaden. Ett sadant & Myers Briggs till exempel.

Men det ar vad man &r for typ liksom. Ett annat exempel pa sadant test ar de har
fargtesterna nar man ar rod eller sa.

De kan mojligen ha ett varde for att man ska kunna fa syn pa att, oj vi manniskor ar lite olika
och du &r mer utatriktad an jag osv. Men det sdger ju inte sa mycket om hur man ar i relation
till ndgon annan.

Men ett test som har normerat det mot en strre normgrupp. Da har man ju den informationen
och vi anvander bara sadana test.

Och da &r det valdigt tydligt hur det har gatt till. Alltsa 5000 personer har gjort det har testet
och det betyder att man far 12 poang. Da motsvarar det att man &r 55% ifran max eller sa.
Det &r en normalférdelningskurva liksom. Sa da vet man ganska val vad det dar vardet star
for. Och sen bygger de ocksa pa etablerade personlighetsmodeller, i det har fallet

da Big Five som ar den som har.

Andreas Nilsson
Ja, den kanner vi till.

Informant 1

Da far man ju fram 5 olika grundegenskaper som hur utatriktad man &r, hur 6ppen man ar, ar
man malmedveten, vad har man for kanslomassig stabilitet och hur vanlig & man. Sen har de
i sin tur nagra underkategorier till exempel om man ar en sadan hér person som kanske har
nagra fa nara vanner som man liksom fokuserar mycket pa eller om man ar mer en sadan har
som gillar att mingla och rora sig i storre sammanhang. Sa man far lite mer nyanser.

Sa vi har bra koll pa det, alltsa forskningen bakom och vi vet ocksa en hel del om vad det
betyder. For att det &r en sak att saga att ja, sa har ar en person. Men innebér det att den har
storre eller mindre sannolikhet att lyckas i en viss roll? Och det finns det ocksa ganska mycket
forskning pa, som &r bra att ha sa att saga.

Andreas Nilsson

Det leder oss in lite pa, vi ar véldigt nyfikna pa att veta om era kunder i sin tur ar nyfikna
kring det har? Staller dem manga fragor om detta?

Ar de medvetna om hur pass vetenskapligt grundade de hér testerna ar eller valjer de
bara nagot? Typ, det har har vi hort dr bra sa vi kor bara.

Informant 1
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Ja manga ar verkligen intresserade av att de ska fa ett sa bra beslutsunderlag som

mojligt. Sa de gillar ju att det ar vetenskapligt underbyggt.

Men ibland néar vi séljer in vara tjanster sa sager vi att det finns en slags vetenskaplig solid
grund. Men jag skulle séga att kunskapen om det &r inte sa jattehog pa marknaden.
Andreas Nilsson

Det ar samtidigt vad litteraturen vi har kommit fram till hittills pekar pa.

Att manga som anvander testerna inte har nagon riktigt koll pa om de ar vetenskapligt
grundade eller inte.

Sen &r det ju sa att de flesta testerna ar vetenskapligt grundade, men att den nyfikenheten hos
anvandare inte riktigt finns.

Informant 1

Ja, men sa ar det ju och dar kan man ju ocksa alltsa vetenskapligt grundad. Det kan ju betyda
lite olika saker i olika manniskors huvud sa att saga att en sak ar vetenskapligt grundat i den
bemarkelsen att fragorna rimligen hor ihop med det som vi forsoker undersoka. Det &r ju bra
om det har gatt sa langt sa att sdga, men sen att det ar vetenskapligt grundat i en san har
normering. Det ar ju véldigt kostsamt att gora det dar. Alltsa, det kraver mycket arbete att
normera ett test. Det ar ju inte alla som gor det, utan da kanske man hittar pa en egen. Ett eget
test och sa salufor man det under ett fint namn och sa ser det vid forsta anblicken ratt vettigt
ut, men det blir ganska svart att havda validitet.

Andreas Nilsson

Ja men precis. Fortsattningsvis arbetar ju manga med kravprofiler under sina
rekryteringsprocesser. Och att det manga ganger anvands behovsanalyser for att skapa dem.
Arbetar ni mycket med det?

Informant 1

Ja, det dar jobbar ju manga med och det gar ibland sadar ska jag saga. Darfor att ibland sé ser
den dar behovsanalysen, den blir likadan. Man vill ha nagon som &r en teamplayer och som &r
sjalvgaende osv, massa bra egenskaper. Sa att alla har liksom samma person sa det blir lite
grunt det dar och det vi forsoker gora. Vi gor en roll analys da innan vi sétter igang en san har
process och da lyssnar vi pa vad de sjalva kommit fram till och sen forsoker vi fraga lite fler
grejer som typ inte star i pappren. Som hur funkar den har gruppen som den har kandidaten
ska leda? Finns det konflikter eller vad &r gruppens utvecklingsniva? Vad har ni

egentligen arligt liksom for organisationskultur pa gott och ont? Vad &r det for stalle det har?
Ibland kan man ha en ganska sa sjalvgod uppfattning om vad man ar for organisation. Det &r
valdigt viktigt att prata klarsprak om det dar. Om man ska gora en riktigt bra sddan har
behovsanalys.

En grej som jag gjorde tidigt ganska tidigt i min karriar, sa gjorde en san har
personbeddémning pa en VD roll till en storbank och dar var det fyra kandidater och det var
ganska tydligt vilken som var den starkaste egentligen, personlighetsmassigt och med sina
resurser i storsta allménhet.

Sa jag rekommenderade honom och da hade i det samtalet innan sa beskrev de att de hade ett
litet for kortsiktigt affarsfokus. De ville liksom &ndra lite pa sin kultur och sa ville de géarna ha
nagon utifran som kom in med lite nytt satt att tanka och paverka det har i en positiv riktning.
Men jag hade inte tillrackligt mycket borrat i hur det faktiskt var hos dem och det betydde att
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den hér personen sen kom in. Han slutade efter ett halvar for att han ville liksom inte

vara... Det var for jobbigt att vara ett slagtra och da pa alla de har gamla.

Det blir liksom inte framkomligt och det larde jag mig att jag borde, dels borde jag

borrat mer i deras kultur och i vad han ville och vad han trodde att det hér var. Det var liksom
mer en fraga om det &n om han var tillrackligt utatriktad eller tillrackligt smart.

Det ar falt i det dar som &r ratt latt att missa liksom. | vanliga fall s blir en behovsanalys sa
att ja, men vi behdver nagon som har de har personliga egenskaperna sa leder det till att man
viktar dem da lite olika hogt. Men det &r helt enkelt ofta lite mer komplicerat &n sa.

Malcolm Wahl

Det kanns ju som nar man sjalv ska soka jobb nu infér sommaren sa ar det

nastan alltid samma beskrivningar pa vilken typ av person som de soker, till exempel att man
ska vara en teamleader, att man ska vara utatriktad, driven och ta tag i saker sjélv. Det blir
valdigt generisk pa nagot satt, sa det ar sdkert ett litet problem.

Informant 1

Det blir det, till exempel ndgot som anda ar ganska viktigt. Det handlar om
samhallsutvecklingen i takt med att saker och ting blir automatiserad i en allt hdgre
utstrackning. Redan nu s kan man se till exempel att man gor det nar man ska tillsatta ganska
manga nya roller i en organisation samtidigt. Man kan inte halla pa och kolla sa noga pa alla
utan det blir en screening liksom och jattemanga manniskor gor sana har test och sa goér man
en sallning ganska automatiserat av den. Problemet da ar ju att det blir valdigt svart. Det blir
som en slags svarta ladan problematik. Folk skickar in sina test och sa blir det sa har. Datorn
sager att det ar olampligt da liksom vissa manniskor far ju inte plats nagonstans da helt enkelt
for att man inte har den dér profilen som alla vill ha.

Och dels missar man ju kompetens som skulle kunna fa verkligen komma till anvandning och
det blir ocksa ett litet dystert samhélle dar det inte finns nagon plats helt enkelt for ganska
manga. Och ett annat problem kopplat till det dar. Det a&r med det som jag var inne pa lite kort
tidigare. Det har med att man har forskat en del pa vilka egenskaper som &r bra. Forskningen
ar lite skakig.

Alltsa, da har det gatt till s& har om vi pratar om ledarskap till exempel som &r det som man
oftast ar intresserad av, da later man massa manniskor gora ett sant har testpersonlighetstest.
Och sedan 5 ar senare kollar man hur det har gatt for dem, vilka tjanar mest och vilka har
gjort liksom bast karriar och tar fram olika egenskaperna utifran det. Problemet nar man
kollar pa hur det har gatt for chefer bara utifran det har gatt for dem sjalva. Det ar att det sager
inte s& mycket har gatt for de andra som de leder.

Utan da foredras ju egenskaper som att liksom man har tar sig fram pa olika vis. Till exempel
har det gatt valdigt bra for Donald Trump. Men det har gatt halvbra for andra som har jobbat
med honom.

Utfallsmatten ar lite skeva och det har da lett till exempelvis i Big Five har vi ju da en
egenskap som kallas vanlighet. Den har blivit negativt riktad med de dar utfallen som grund
for att jag har visat sig vara nagonting som inte hjélper en att gora karriar sa effektivt som
mojligt. Att alltsa vara schyst mot andra.

Och problemet &r att om man tittar pa teamforskning sa har Google till exempel en stor
studie 2015 som hette Aristoteles studier nar man tittade pa alla team som de hade internt och
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sa jamfor du da, vad &r skillnaden? Vilka egenskaper har teamet det gar bast for? Da

var vanlighet jatteviktigt alltsa framfor allt for chefer men ocksa andra. Om det var en otrevlig
ton i teamet. Ja men om exempelvis Andreas sager nagot och sa bara hanar jag honom och
avfardar det, da kommer ju du Malcolm kénna att det inte kanns jatteskont att saga din grej,
alltsa det tystar liksom och da far inte teames tillgang till den information de behéver for att
l6sa komplexa problem helt enkelt sa det &r ett jatteproblem och det dér det kan man se i en
del stora organisationer.

Till exempel en som jag har jobbat lite mer med, ska inte siga vilket foretag. Skulle man byta
ut alla chefer man gjorde jattestor organisationsforandring och alla fick s6ka om sina jobb
plus att massa nya fick soka da. Och det har handlar det om flera 100 chefer. Det var en
ganska stor organisation och da anvande de en san dar automatisk process for det och da var
anvander den hdr modellen dér man viktar vanlighet negativt. Och det innebar att. Men ni kan
ju ténka er sjalva. Vi har en jattestor organisationsférandring. Den &r kontroversiell och
valdigt manga tycker att det har &r fel och vi gar at fel hall. Och sa bryter vi ut alla chefer mot
folk som &r sa otrevliga som majligt det har ju blivit korigt for dem.

Malcolm Wahl
Ja, det later inte som ett vinnande koncept riktigt.

Andreas Nilsson
Nej, faktiskt inte.

Informant 1

Men det dér har dessbattre borjat uppdateras lite grann alltsa. Man har borjat att vaga in det
har med teamforskningen och hur man viktar de har egenskaperna.

Av uppfattningen att det ar jattebra med digitala test och det ar ocksa bra med automatiserade
processer runt dem, men man behover ocksa tanka lite kring vad man gor och vad det ar man
egentligen vill veta om folk.

Andreas Nilsson
Det &r intressant att du att du pratar om det pa det har sattet, for det &r val ndgonstans det var
hypotes landar i.

Ja, det &r otroligt bra verktyg, men de maste anvandas pa ratt satt och man maste tanka pa ratt
satt for att anvanda dem och det &r just en av de har kriterierna vi nagonstans har

lokaliserat. Litteraturen sager ju som du ocksa séager att behovsanalyser inte riktigt utfors sa
utférligt som man vill att de ska gora kanske. Och de blir valdigt generiska. De har
kravprofilerna man gor en ordentlig analys av organisationen om man tittar pa bade kultur
som du sager och de har harda egenskaperna som visar sig. Sa blir det valdigt mycket enklare
och tydligare vilken person som man faktiskt behdver.

Informant 1

Ja, men precis sd och den stora fordelen kan man val tillagga ocksa. Ar att det blir rattvist pa
ett annat satt. Det blir inte kon eller etnicitet eller att kandidaten liknar mig liksom, utan det
suddas ut och det &r ju valdigt bra.

Malcolm Wahl
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Men till nasta fraga, hur just det har da som vi inte har pratat om den héar liksom vikten med
att gora det pa ratt satt, erbjuder ni nagon typ av utbildning eller certifiering nar ni val hjalper
foretag? Eller blir det pa nagot satt att ni skoter den processen?

Informant 1

Ja. Sa har ar det val egentligen att de tester som vi anvéander. De behéver man ju certifiera sig
i. D& gar man en utbildning hos den som ar testleverantor. Det har ju vi gjort med de som vi
anvander. Manga av dem kraver att man ska vara psykolog. Man behdver inte alltid vara det
men ibland kan det vara sa och det kan vara ganska omfattande det

dar med certifieringen. Det &r val kanske inte alltid ndgonting som ligger i kunders intresse att
satta sig in i och lagga resurser pa det utan de koper det eller pa stan fran nagon

som oss da. Daremot sa brukar vi sjdlva liksom utbilda vara kunder i vad ar det vi gér? Funkar
jag beratta om hur det kan tolkas och sa vidare sa att de fattar vad det & som pagar.

Men jag har nagra kunder som jag jobbar med till exempel som har en annan process. De
behdver ga ut och s6ka ganska brett bland jatte manga kandidater. Och

darefter behover de salla ut 10% utav alla de kandidaterna. Da brukar jag rekommendera dem
att inte anlita oss for att det kostar bara mer pengar. Att vi ska vara nagon slags onddig
mellanhand och kan ga direkt till en leverantor. Och da brukar jag saga att de kanske

kan behdva sétta sig in lite grann i hur det funkar hos dem.

Sa det gar val mot att certifiering av ett specifikt test ar inte sa ofta nagonting som en
slutanvandare bryr sig sa mycket om, utan de gar antingen till ndgon som haller hela
processen som oss eller direkt till en testleverantor om de vill ha ndgon san har enkel
rangordning bara.

Andreas Nilsson

Vi har funderat mycket pa just det har med testresultaten. Den producerade datan som
genereras fran testerna, hur pass svar den ar att tolka. Vi forstar ju saklart att det beror valdigt
mycket pa vad for typ av tester det ar och sa vidare. Men som vi pratar om nu med utbildning
och certifiering kring det. Hur viktigt tror du att det &r med utbildning och certifiering? | fraga
om att kunna tolka resultatet.

Informant 1

Ja, men det &r, det dr ganska viktigt. Det blir desto viktigare ndr den har komplexiteten okar,
alltsa man behdéver nog egentligen inte sa mycket uthildning., Till exempel It oss saga att ni
fick en lista pa 100 personers testresultat vad de hade for Big Five poéng och de har for
begavning poang som &r de vanligaste. Da skulle ni kunna googla fram ganska fort vilka
egenskaper som generellt sett ar bra sa skulle man ju bara kunna ga pa ju hogre desto béttre
liksom. Det skulle inte ni ha nagot problem med att gora.

Men om man skulle hamna i ett l&ge dar man jamfor 2 kandidater som &r ganska lik vardiga i
de dér siffrorna och problemet ar att det ar de ofta om man ser pa kandidater

till toppjobb. Liksom allihop var bast i klassen och har precis ratt profil sa att saga och da blir
det ganska svart och det blir ju ocksa valdigt konstigt. Till exempel om man har 5 kandidater
som ser nagorlunda lika ut och sa ar det ndgon som har 10% hdgre an nagon annan pa nagon
liten egenskap. Da skulle den automatiskt véljas, liksom. Medans det kanske egentligen ar
jattestora skillnader pa deras stil. Till exempel att den har personen kommer nog ryka ihop
direkt med Agneta liksom och det ar kanske inte ar bra. Alltsa da behdver man ju forsta lite
mer om att tolka resultatet i relation till rollen och kontexten da.
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Andreas Nilsson

Tror du att det kan bli annu svarare? For i forsta anblick sa kanns det som en kravprofil kan
forenkla saker och ting. Men sédg att man har gjort en véldigt ordentlig behovsanalys och man
har en valdigt komplex kravprofil da kan det kanske i sin tur gora det &nnu svarare att kunna
koppla samman resultatet med en mer omfattande kravprofil.

Informant 1

Ja, men det kan det bli, det kan bli ganska svart det dar. Och det brukar jag tanka nar det
handlar om sana har lite mer komplexa rekryteringar. Vad &r det egentligen som
uppdragsgivaren vill ha? Vad ar liksom produkten de kdper? Och jag tankte pa att det

inte ar ett testresultat som nagon har tolkat lite grann och satt en stampel pa utan det &r
radgivning i en svar beslutssituation sa att nar jag gor en san har koppling da brukar jag gora
att ja, men ungefar sa har ser det ut testresultaten sammanfattat.

Och sen kopplar jag det till det vi hade pratat om innan du ndmnde ju att det var viktigt i den
har rollen med det har och det har och har tror jag att hon skulle funka bra for att och sa. Men
det ar en ganska liten del av samtalet. Resten &r sa har, ok, nu snackar vi liksom

vad har vaxt hos er, vad ser ni framfor er, vad tanker ni och sa kan vi kanske bolla olika
hypotetiska scenarion. Och, men vi har den har grejen framfor oss. Hur tror du att den
personen skulle hantera det? Och da kanske jag jamfor da om det ar fler kandidater att har tror
jag att den personen verkligen skulle lysa liksom medan den har kanske skulle fa lite svart
med det, men da far man ju liksom resonera kring hur vi tror att det skulle kunna bli givet att
olika saker hénder.

For en uppdragsgivare ar inte sa behjalpt av att bara fa nagon slags siffra. De hade haft en
ganska bra aning innan var den siffran skulle landa pa i alla fall.

Men ett exempel skulle kunna vara att om nagon har véldigt mycket av nagon egenskap som
vid forsta anblicken ser det ut som en bra grej. Men det har nastan alltid en baksida att man
har valdigt mycket av nagot. Hur kommer det till uttryck for den hér personen och den
personen nagon slags kontroll dver det och en sak som &r svar att fanga in i personlighetstest,
det &r ju hur man hanterar att man ar som man ar. Till exempel ser att nagon har en hog grad
av irritations bendgenhet sa betyder inte det att den personen far vredesutbrott hela tiden, for
det kanske stannar inuti. Alltsa skillnaden mellan att ha sina kanslor och att vara sina kéanslor
pa nagot vis.

Malcolm Wahl

Vi har ju bada gjort sadana har personlighetstest och kognitiva tester ratt manga ganger och
jag vet ju sjélv att jag kan tycka att det ar lite svart ibland att avgora. Vi far ofta upp typ 4
alternativ da att det stammer helt, delvis och andra hallet eller att man ska sétta siffror. Da
kan jag tycka att det ar svart ibland att avgéra om nagot stammer helt? Eller om det stammer
delvis. Det blir en tolkningsfraga helt enkelt.

Hur &r det pa era tester? Hur ser reliabiliteten ut? Stimmer det dverens varje gang eller
skiftar resultaten?

Informant 1

Ja jo, det stimmer ganska val dverens, dels sa finns ju forskning av reliabiliteten och
bestandighet Gver tid. Dar dr The Big Five valdigt solid, dar resultaten &r detsamma efter 5 ar
ocksa. Och ibland sa hander det att vi testar samma kandidat nagra ar senare, i samband med
nagot annat och sa. Och det brukar ocksa stimma ganska val éverens da, men sen ar du ju pa
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nagot dar med hur man liksom upplever formuleringarna om jag haller med fyller jag i max
da eller? Eller ja typ. Det blir tva olika svar som ger olika totalsiffror i slutet.

Men det kan finnas sprakliga grejer som paverkar och jag tror inte den paverkan &r jattestark
nar det handlar om folk som har samma sprak. Men det har definitivt betydelse nar man gor
samma test pa engelska till exempel darfor att om man bara gor en direkt Gversattning av ett
test utan att ta hansyn till den sprakliga laddningen av olika bedomningar i olika sprak, da
kommer det kunna sla ganska olika. S, darfor maste man ju gora en normering pa varje sprak
sa att om ni soker samma jobb och den ena av era svenska som modersmal i alla tyska
behdver ni fa gora testet pa ditt eget modersmal och jamforas med ditt modersmals grupp.

Andreas Nilsson

Ja, det &r intressant det har verkligen. Jag gjorde ett test dar man istéllet hade 4 pastaenden
och sa hade du 10 poang att dela ut. Alla de héar 4 var ju egentligen bra saker och man hade ju
velat maxa allt, men da fick du géra véldigt tydliga avvéagningar vad som egentligen stamde in
mer.

Informant 1

Men det dér kan vara en vettig princip den anvénder man ju en del test. Det finns ju for och
nackdelar med det. En nackdel kan ju vara att nagon skulle ju faktiskt kunna vara valdigt bra
pa flera grejer. Det &r lite sadar inom friidrott. Du maste valja att vara bra pa hojdhopp eller
pa langdhopp? Du kan inte vara bra pa bada.

Det man anvander oftare dar nar man gor sana har initiativtest for dar kan man ju da om man
jamfor med sig sjalv, da ar man ju definitivt alla fall battre pa nagot &n pa nagot annat. Men
man vet ju inte da vad ar baslinjen har.

Ja, det &r svart det dar med testdesign om man gor ett sant har Big Five test som Neo sa
bygger ju det pa en statistisk berakning som kanske faktoranalys alltsd om man forsoker
forklara det i lekman termer. Vi har en hypotes om att det finns vissa grundldggande
manskliga egenskaper som varierar. Man har massor med fragor som vi tror rimligen borde
kunna ringa in dem egenskaperna, tusentals fragor och sa later vi folk svara pa de har fragorna
och sen faktoranalysen innebar att man ser, finns det liksom vilka fragor verkar klumpa ihop
sig har? Alltsa har man har svarat hogt pa det dar. Da har man ofta ocksa svarat pa dar verkar
det som sa da far man liksom hogar med fragor svar pa bordet. Som verkar handla om samma
sak och relationen ar hog mellan de fragorna, men den ar lag med de andra hégarna.

Sen kommer vissa fragor att ligga lite for sig sjalva déar och da stadar man bort dem, for de har
inte med saken att gora uppenbarligen. Och sen renodlar man att ta bort mer och mer fragor
tills man bara har de har som verkligen handlar om hur utatriktad man &r. De korrelerar starkt
med varandra, men inte med de fragorna som har att géra med vanlighet till exempel. Man har
de har tydliga hogarna och bordet, da kan man ju se alla de har fragorna, vad verkar de handla
om? Ja, men de verkar ju handla om hur utatriktad man ér, till exempel da sétter vi den
rubriken.

S& har man ju kommit fram till vilka de har egenskaperna verkar vara att det ar just 5 i det har
fallet och inte 4 eller 8 eller ndgonting annat?

Andreas Nilsson

Det &r intressant just det har med reliabiliteten. Jag ar nyfiken pa om era kunder da som ni
levererar till, brukar den fragan dyka upp. Fragar folk om testerna haller god reliabilitet?
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Informant 1

Det ar ju ganska vanligt att kunder har liksom last om sant har och har med sig en lista pa
grejer pa viktiga saker de ska fraga. Typ att de ar nagorlunda insatt och det &r de brukar tycka
ar viktigt da det ar val liksom. Ja, men kan man lita pa de har resultaten? Vad séger det
egentligen?

En fraga som dyker upp tycker jag ganska ofta. Det ar ju just det har med risk, alltsa hur
ringar det har in risk. Det dar &r ju ett stort problem idag, namligen att sadana har
personlighetstest av typen av Neo eller The Big Five ar véldigt bra pa att ringa in potential
statistisk sannolikhetfér att den héar personen kommer att lyckas.

De &r inte sa bra pa att ringa in risk. Det finns ju alltid ganska starka inslag av

skonmalning i sadana har tester som man forsoker hantera pa lite olika sétt och visst kan man
se vissa riskfaktorer om nagon hade extremt hogt pa kansloméssig instabilitet sa kan det
finnas risk for utbrott och sa dar. Men jamfor med det har faltet som jag haller pa med
sékerhetsbedomningar dar &r ett Big Five test vart mycket lite.

Om man vill kolla om nagon &r narcissist eller har de personlighetsstorning eller om ja ni
fattar alltsa sadant som kan bli verkligt stor risk. Det later sig inte fangas riktigt i
ett sadant har test.

Det brukar en del fraga om. Men vi har en erfarenhet av att det gar ofta ganska bra med vara
rekryteringar. Vi far sjalva syn pa grejer som vi gillar och det visar sig staimma och nér vi
anvander nagon som er sa brukar det ofta bekréafta det intryck vi far och sadant har. Men for 2
ar sedan hade vi en rekrytering. Allt sag jattebra ut och sen gick at helvete och det kostade
foretaget manga miljoner. Hur gor ni for att upptacka sadant? Det &r otroligt dyrt med en
felrekrytering pa hog niva.

Och det ar ju ocksa lite svart, alltsa fran vart perspektiv for att vi tycker att det &r viktigt och
det kostar ju mer och gora en sadan bedomning och det tar mer tid och ar mer komplicerad
och kunderna marker ju ingenting. Om det gar bra sa gar det bra sa att saga. Det &r ju lite som
att kopa en forsakring pa nagot satt att det man tycker ar att den dar kostar bara

massa pengar och vad ska vi ha den till.

Det ar tydligare for dem att se att har betalade vi X antal 1000, for en rekrytering och de
rekommenderade Erik och det gick jakla bra tack for det var vart pengarna, men det ar ju bara
om det gar at pipan som man som man liksom upptacker att det ar vart.

Malcolm Wahl
Men jag tankte pa det dér, visst haller ni pa med att hjalpa till med rekryteringen av lite mer
seniora roller?

Informant 1

Ja det gor vi huvudsakligen. Alltsa det vi val ut sahér att vi har ju en blandning av vad vi
kallar for partner kunder, liksom som vi gér manga grejer med och har gjort under flera ars tid
och med dem sa kan det handa att vi gor bedémningar &ven pa lite mer juniora personer eller i
alla fall inte liksom toppchefer och sa. Men for att vi kanner de val och vi kan erbjuda ett
ganska bra pris pa det och sa dar sa att det ar liksom vettigt att vanda sig till oss. Men nér det
kommer folk som &r mera engangs grejer. Da ar det ju i stort sett bara seniora roller vi hjalper
till med.
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Och jag skulle saga, om man ska gora nagon sadan héar bred rekryterar. Nu ska vi ha

liksom 20 nya teamledare har i var organisation. Da ar det inte vettigt att vanda sig till ett
foretag som oss for det blir for dyrt.

Det ar kostar ganska mycket pengar, en san har grej. Det ar

liksom, testerna kostar pengar. Det &r ganska mycket tid bade fore och efter och sa vidare, sa
det &r inte 16nt att satsa det pa alla typer av roller.

Andreas Nilsson
Men lite avslutningsvis da. Vilka kriterier skulle du séga ar viktigast att tanka pa for en
organisation som ska anvanda sig av sadana har tester?

Informant 1

Ja, men att se till att. Det &r tydligt hur det gar till att man far veta vad mater egentligen de har
testerna och vad har ni for belagg for att de gor det och vad har ni for beldgg for att det finns
en koppling mellan det som de mater och hur det gar for folk pa jobbet. Och sen skulle jag
saga att det ar valdigt viktigt att kandidaterna far en vettig aterkoppling.

For att tyvarr ar det ofta sa att man gdra sana har test och sa hamnar de i en lada ndgonstans
och man vet inte riktigt hur det gick. Man far nagot mejl om tack for visat intresse och vi hor
av oss liksom sa kanske man gor nagonting och det dar &r ganska obehagligt som kandidat att
man blir domd av nagon och man far inte veta hur de har tankt eller vad det blev eller sa. Och
sen kanske man far dessutom da negativa besked gang pa gang och liksom &r ganska
demoraliserande sa dér. Det &r bara inte en etisk fraga, utan det &r ocksa en fraga om
arbetsgivarvarumarke for den hér personen som sokte jobb och det var oskdnt sa kommer den
personen att prata daligt om det foretaget. Det finns manga skl till att hantera det dar schysst
och om inte test leverantoren har det som en del i sin process sa tror jag det ar viktigt att man
om man anvander sig av. Digitala test att man gor nagonting sjalv av det da, att man hor av
sig till alla sa att saga och séger nagonting i alla fall.

Aterkopplingen tror jag ar viktigt och ja, att man vet hur det funkar och vad det finns for
forskning bakom allt och att det &r ett normerat test.
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Transkribering — intervju 2

Informant 2

Foretag: Academic Work

Roll: Rekryterande Konsultchef
Datum och plats: 2021-04-28 kl. 16:30
Langd: 34:28

Andreas Nilsson
Men da kor vi igang da.

Malcolm Wahl

Ja vi kan ju forst bara dra igenom lite.

Forskningsfragan ar da vilka kriterier paverkar anvandningen av digitala tester i
rekryteringsprocesser. Syftet ar da att undersoka vilka kriterier som HR personal eller folk
som anvander digitala tester bor ta i beaktning under anvandandet av digitala tester.

Andreas Nilsson
Vi kan val nagonstans bara borja med att kolla vad du har for roll och vad dina arbetsuppgifter
ar lite mer.

Informant 2

Ja, absolut. Nej, men jag, jag jobbar som rekryterande konsultchef inom IT, faktiskt sa att jag
ja, jobbar med hela rekryteringsprocessen fran start till mal och sen sa efter nar jag hittat ratt
person for ratt tjanst sa ansvarar ocksa for coachning langs med uppdraget da. Oftast inom IT
s ar man konsult via mig i ett ar och sen gar man 6ver till kunder om allt har funkat bra.

Sa jag gor egentligen alla steg inom rekryteringsprocessen vilket innebdr i vissa rekryteringar
digitala tester, men inte i alla.

Andreas Nilsson
Okej, vad har du haft for tidigare arbetserfarenheter?

Informant 2
Innan jag hade den har rollen sa jobbade jag pa Academic Work ocksa, men da var jag
rekryteringsassistent och innan dess sa har jag pluggat och jobbat i butik.

Andreas Nilsson
Du hann redan ga igenom lite grann dar om hur era processer ser ut, men om ni val tar de
digitala testerna i atanke, hur ser en sadan process i regel ut?

Informant 2
Du tanker rekryteringsprocess, eller?

Andreas Nilsson
Ja exakt nér digitala tester & med som ett komplement.

Informant 2

Ja, det &r oftast i borjan av rekryteringsprocessen, i alla fall i de processerna som jag sitter
med i. | vissa processer har jag kort pa slutet, till exempel om jag rekryterar utvecklare sa vill
kunden ibland att vi skickar ut ett kodtest. Det ar hant nagon gang och da kan vi gora det i
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slutet. Om det ar nagon kompetens som vi inte riktigt vet om personen har eller inte och vi vill
testa, men oftast nastan alltid sa ar det i borjan ja processen och da ar det alltsa innan man ens
far skicka in sin ansokan vilket &r i sitt CV och personligabrev.

Andreas Nilsson
Ni anvander er av sant kod test i slutet, men vad &r det annars for digitala tester som ni brukar
anvanda er av?

Informant 2
Det &r ofta Assessio och da har vi ett MINT-test. Vi har &ven Matrigma och Mapp-tester.

Malcolm Wahl )
Okej, och hur ser de ut? Vad gar de testerna ut pa? Ar det personligen tester och logiktester
framst?

Informant 2

Exakt sa att MAPP ar ett personlighetstest och det méter personliga egenskaper och
drivkrafter. Och sen har vi MINT som méter bendgenheten att strida mot regler pa en
arbetsplats. Sen sa har vi ett test som ar Matrigma da och det ar mer ett logiktest dar man ska
se monster osv.

Malcolm Wahl
Perfekt, hur kommer det sig att ni bérjade anvénda de har digitala testerna?

Informant 2

Ja, alltsd. Det var nog framfor allt for att vara kunder efterfragade det i vissa rekryteringar. Jag
jobbar bade med bemanning och rekrytering. Men pa rekryterings sida dar &r det manga
kunder som innan de ska rekrytera in en person som kan innebéra en ganska stor risk for
bolagen vill de ha lite tester som grund infor att de gor det. P& bemanning har vi inte lika
mycket tester, men det ar framforallt for en specifik process dar vi star infor en valdigt stor
risk om vi rekryterar fel som vi anvander tester. Sa pa grund av hur stor risken &r valjer vi att
anvénda tester ibland.

Malcolm Wahl
Och da en fraga kring utforandet. Kan ni se nagon skillnad pa kandidaters resultat utifran
alder eller tidigare erfarenheter?

Informant 2

Bra fraga. Alltsa, jag vet inte, for vi brukar inte rekrytera utifran alder sé jag fragar aldrig om
alder i en rekryteringsprocess. Utan jag rekryterar bara pa om det ar en bra person om den har
ratt ambitioner och sa vidare. Sa det ar svart att sdga, men jag kan tanka mig att om man har
gjort ett sadant test jattemanga ganger innan i livet, da kan man nog fa battre resultat pa det.
Framfor allt de logiska testerna.

Andreas Nilsson
Ja, vi ar lite nyfikna just nar det kommer till digital kdnnedom egentligen nar sadana har tester
ar i fokus. Och pa tal om det, tar ni hansyn till det pa nagot sétt? Tanker ni pa det i processen?

Informant 2
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Jag har inte gjort det. Men sen sa har ju vi en malgrupp som ar Young Professionals, sa att de
flesta som soker vara tjanster ar lite yngre.

Jag har inte riktigt sttt pa en kandidat som har de utmaningarna, men jag kan tanka mig att
det finns nagon typ av flexibilitet dar unga har lite enklare att forsta sig pa hur man ska
handskas med det.

Malcolm Wahl
Har ni nagon koll pa om man kan se vilken typ av enhet kandidaterna utfor testerna ifran, om
det ar fran en mobil eller dator?

Informant 2
Nej, det kan vara inte vad jag vet i alla fall.

Andreas Nilsson

Nu fick vi reda pa en del tester som ni anvander och det &r da namn jag hort tidigare och
hyfsat etablerade tester som jag forstar det. Men har ni koll pa vilka metoder och modeller de
har testerna ar utformade ifran.

Informant 2

Ja till viss del, till exempel sa vet jag inte hur kodtestet &r uppbyggt da jag inte &r ndgon
utvecklare. Men daremot med Assessio testerna fick vi ga en utbildning for att se vad testerna
baseras pa. Till exempel vilka personlighetstyper, hur man mater de osv. Det var ratt lange
sedan men det har vi absolut fatt lite information om.

Andreas Nilsson
Tror du att det & manga som forstar vikten i att de &r grundade pa just vetenskap? Alltsa
metoderna och modellerna?

Informant 2

Ja kanske. Déar far man ju spekulera litegrann. Om man vet det sa blir man val mer motiverad
till att gora testerna for att de visar ett bra resultat och da kanske blir béattre pa att géra
testerna.

Andreas Nilsson

Ja fragestallningen kommer val egentligen ifran att vi markt utifran litteratur och sa att det ar
en del som inte riktigt har koll pa om testerna ar grundade i vetenskap eller inte. Vilket i sin
tur da gor att om man anvander sig av tester som inte ar vetenskapligt grundat, sa blir det
valdigt svart att bedoma resultaten utifran dem helt enkelt. Sa vi ville undersoka lite hur
belysta folk ar inom det.

Informant 2
Det blir mer professionellt om de &r grundade i vetenskap tanker jag. Da kanske det ocksa
paverkar om kandidaten vill soka jobbet eller inte? Alltsa sadana saker.

Malcolm Wahl
Vilken typ av rekryteringsmetod anvander ni er av? Anvander ni kompetensbaserad
rekrytering eller hur ser det ut?

Informant 2
Ja, det gor vi.
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Malcolm Wahl
Vad har du for forstaelse om just kompetensbaserad rekrytering?

Informant 2

Jo, men jag har bra forstaelse om amnet. Vi har en konsult da som har utbildat oss i vad
kompetensbaserad intervjuteknik innebar och hur vi ska jobba med det. Och sen far jag dven
sessions. Jag har aven haft folk som skuggar mig och ger mig feedback pa hur man ska goéra.

Malcolm Wahl

Det vi har méarkt nar vi har undersokt litteraturen sa har vi sett stora samband mellan just
kompetensbaserad rekrytering och digitala tester, alltsa att de kompletterar varandra ganska
bra. Vidare pa det, anvander ni er av behovsanalyser for att konstruera kravprofiler infor en
kandidat som ni ska anstalla?

Informant 2

Ja, men det skulle jag absolut saga alltsa att kravprofilsmaéte for mig. Det ar som en
behovsanalys i princip sa att jag stéller ju 1000 fragor till kunden for att férsoka forsta deras
behov och vad de soker for typ av person och varfor de soker en san person och varfor det ar
viktigt kopplat till rollen. Sa att det blir ju verkligen en behovsanalys kopplat till personliga
egenskaper och varfor det behdvs i rollen och sa vidare. Och utifran vart bibliotek som vi har,
for vi har ju forklaringar pa vad varje kompetens betyder ibland visar jag till och med upp det
for kunden eller berattar vad samarbetsférmaga innebar for oss och sa far vi tillsammans
liksom valja ut vilka kompetenser som kanns mest relevanta for den rollen da?

Malcolm Wahl

Nar ni gora en kravprofil eller en behovsanalys med kunderna upplever du da att det ibland
finns svarigheter med att hitta exakt vilka behov de soker och att man ibland far lasa lite
mellan raderna? Tar ni hansyn till deras foretagskultur?

Informant 2

Ja, absolut. Jag har jobbat med den har rollen nu i snart 3,5 ar. Vilket har gjort att jag har
borjat fa koll pa vilka kompetenser som vissa roller kraver och det ar nastan samma for alla
kunder. Men ibland vet inte kunden sjélv det utan jag vet det nu for att jag har jobbat med den
typen av profil sa lange sa att for vissa tjanster sa gar det ganska snabbt i kravprofilsmote for
att jag vet oftast redan.

Kunderna har ocksa ofta valdigt svart att uttrycka vad de soker sa att det kravs att jag staller
200 fragor for att vi ska landa i okej samt utvardera lite hur deras kultur ser ut. Det har ar
kdrnan, det ar det har vi ska leta efter. Man ju inte leta efter liksom 20 grejer, utan vi maste ju
skala ner ett kanske 3 grejer for annars kommer inte hitta personen sa att absolut att man far
utmana kunden ocksa i det.

Andreas Nilsson
Ja, s som jag forstar det ratt, sa ar det anda en hyfsat hdg arbetsbelastning for att utfora de
har analyserna.

Informant 2

Ja alltsa, det &r inte en hog arbetsbelastning skulle jag saga for att det ingar ju i min roll. Men
det kréavs ju mycket energi, sa det skulle jag absolut saga att det ar. Man maste ju veta vad
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man ska stalla for fragor for att fa ut ratt svar sa att absolut mycket tid och narvaro och
engagemang och energi skulle jag séga.

Andreas Nilsson
Men finns det nagra metoder eller mallar som du foljer nar du utfor en sadan analys?

Informant 2

Ja, jag har en kravprofilsmall som jag anvander mig av. Sa att det &r utgangspunkten, men sen
sd om jag marker att det &r en kund som har lite svarare att satta ord pa vad den personen
soker. Da kanske jag far stalla mer utmanande fragor sa att jag anpassar ganska mycket utefter
kunden. Men absolut grundlaggande &r en mall som jag haller mig till. Dar man fragar om
arbetsuppgifter, personliga egenskaper, krav for tjansten och sa vidare.

Malcolm Wahl
Erbjuder ni nagon utbildning till kunderna? Eller &r det framst ni som har den kunskapen?

Informant 2

Nej, alltsa for att Assessio dr en extern leverantér som har utbildat oss, sa vi har liksom fatt
det for att vi ar en kopande kund. Detta for att de vill att vi ska formedla det ratt till vara
kunder. Sen &r det ibland sa att vissa kunder ar nyfikna i hur det funkar. Till exempel, vad
baseras det har pa? Och da kan vi ga in lite mer pa djupet och forklara for de.

Andreas Nilsson
Hur omfattande var den har utbildningen? Vad gick den ut pa i férsta hand?

Informant 2

Bra fraga, det var till en specifik rekrytering som vi skulle rekrytera for. Sa alla som var med i
rekryteringen fick ga utbildningen for att vi skulle jobba med de digitala testerna da. Det gick
framst ut pa att vi skulle kunna satta oss in i kandidaternas situation och se vad testerna var
for nagonting.

Informant 2
Sa att, det var ju kanske inte vérldens mest omfattande utbildning. Det var val 2 timmar kan
jag tanka mig.

Andreas Nilsson
Var det nagon del av utbildningen som skulle hjélpa er att kunna analysera resultatet ifran
testerna?

Informant 2

Ja, men det var det. Det var ett tag sen nu men det handlade om att vardera drivkrafter men
ocksa lite foljdfragor osv om en kandidat saknade en drivkraft. Man skulle stélla dessa
foljdfragor for att kunna avgora om kandidaten kanske hade den drivkraften men att det bara
inte syntes i testresultatet.

Andreas Nilsson

Du sa att uthildning inte var jatte omfattande anda, men kanner du att utbildningen har
forenklat processen i att analysera resultaten eller kdnner att du att det kanske behovt
ytterligare lite mer utbildning for att analysera det annu béttre?
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Informant 2

Nej, alltsa jag tycker inte att tester ar det viktigaste, utan det racker med en grundlaggande
utbildning for mig. For att efter testerna gor jag alltid min egen bedémning utifran intervjuer
dar testerna fungerar mer som ett komplement. Sa jag tycker att den utbildningen jag fick var
tillracklig.

Malcolm Wahl
Kanner du om det skulle vara nagon kollega som precis hade borjat. Tycker du att den
personen skulle ta en utbildning for att fa en mer grundlaggande forstaelse?

Informant 2
Ja, men det tror jag. Jag tror det ar viktigt att ha med sig lite verktyg i form av foljdfragor och
sa vidare. Men &aven ha lite grundlaggande fakta om hur testet &r uppbyggt osv.

Malcolm Wahl
Upplever ni att testerna ger nagorlunda samma resultat om vi sager att en kandidat gor ett test
flera ganger.

Informant 2

Jag har inte jattemycket erfarenhet av det sjalv med de kandidaterna som jag har tagit vidare.
Men jag har gjort sadana tester sjalv flera ganger for att ibland &r det ganska mycket tid
mellan rekryteringar dar vi ska anvanda samma tester och da vill jag uppdatera mig pa vad det
ar osv. Nar jag sjalv gjort testerna har jag fatt olika resultat pa till exempel logik testet, sa
nagon gang fick jag 6ver medel och sen ndgon gang fick jag under medel sa att dar var det
jattestor skillnad for mig sa att det ar ju ocksa darfor jag har installningen att intervjun snarare
beddmer battre.

Informant 2

Jag markte efter jag gjort testerna att jag gjorde forsta véldigt sent pa kvéllen, vilket jag vet
kan paverka resultatet och nar jag fick bra resultat da satt jag under arbetstid och gjorde det
valdigt koncentrerat. Men med det sagt tycker jag inte att testerna séger allt.

Andreas Nilsson

Det ar vél nagonstans var uppfattning av det ocksa. Det ar val darfor vi ar lite intresserad av
att undersoka detta omrade, eftersom det anvéands sa mycket.

Aspekten att det blir lite olika resultat for en kandidat nar de utfor det flera ganger spelar
kanske inte sa jattestor roll da med tanke pa att det ar intervjun som egentligen vager mest?

Informant 2

Ja precis, jag tror nog det. Alltsg, jag tror att om man gor det koncentrerat och dedikerat da
kanske det blir mer likt resultat &n vad det blev for mig som bara typ tryckte igenom nér jag
skulle gora det infor en rekrytering andra gangen.

Andreas Nilsson
Har du markt ndgon gang att det har uppstatt tolkningssvarigheter med testerna? Da kanske
det & mer i synnerhet nar det handlar om personlighetstester och formuleringar pa fragor.

Informant 2
Nej inte for mig. Kanske nagon gang att kandidaten inte tyckte att resultatet passade honom.

Malcolm Wahl
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For att vi har ocksa upplevt nér vi sjalva har gjort testerna att det ibland &r lite svart att tyda
ratt. Ofta sa ska man antingen fordela ut olika siffror eller att man ska vélja om pastaendet
stammer helt eller delvis. Vad innebér helt eller delvis? Folk kan tolka det pa lite olika sétt.
Men det ar inget du har lagt marke till?

Informant 2

Jag har sékert fatt det nagon gang men inte som jag minns pa rak arm. Jag kan sjalv kanna
igen mig i det ni séger med att man ibland far vara véaldigt radikal i ett svar fastan man kanske
inte riktigt haller med osv. Att det inte fanns nagra béttre alternativ.

Andreas Nilsson
Lite avslutande da sa ar vi nyfikna bara veta vad du tycker egentligen ar de viktigaste
kriterierna och tanka pa nar man anvénder sig av digitala tester under rekryteringsprocesser?

Informant 2

Ja, jag tror nog att det ar viktigt att se det som ett komplement och inte stirra sig blind pa det.
Till exempel att bara for att man far véldigt hogt pa logik testet sa & man en snabbtankt och
valdigt smart person som kommer ha latt for allt pa jobbet, utan att man som sagt ser det som
ett komplement och inte mer an sa ungefar.

Andreas Nilsson

Om jag har uppfattat det ratt & de har digitala testerna just i borjan ett satt att enkelt kunna
salla bort en stor mangd. Och da antar jag val att de som far lagre resultat &r de som sallats
bort forst och inte fa chans att komma pa intervju.

Informant 2

Ja, och dar sager du faktiskt ndgonting bra som jag missat att sédga for att nar jag har anvant de
hér testerna ar det oftast for rekryteringar dar vi har en ganska hog lagstaniva for att kunna
skicka in sin ansokan. Sa att nar jag selekterar bland de kandidaterna som jag ska intervjua
som har kommit vidare till nasta steg, da ar det ganska hog niva pa dem och det ar nog
allmant till att jag inte kollar s3 mycket pa testerna. Utan att jag snarare gar pa personliga
egenskaper for att de har ju anda visat pa en hog niva. Kanske jamforelsevis med andra.

Det ar faktiskt en tankestéllare. Jag tankte inte pa det for att jag inte ser forsta urvalet. Men
jag kan tanka mig att far en kandidat valdigt lagt pa alla 3 testerna man far gora for det
programmet da kanske jag hade i ett forsta skede nog kunnat ga vidare med dem som fatt ett
battre.

Men just nar det kommer till de som har en ganska hdg niva, daribland tittar jag inte sa
mycket pa testerna utan snarare gar jag pa personliga egenskaper.

Andreas Nilsson

Jag tycker anda att det ar ganska intressant for att manga har en uppfattning som du har att de
har testerna inte egentligen séger sa jattemycket om just en kandidat, men att de anda ar hyfsat
avgorande anda.

Informant 2

Ja exakt, det tror jag ocksa. Men det ar inte jag som har bestamt att de processerna ska se ut
sd. Och vad som ligger bakom det beslutet vet jag inte heller riktigt. Men det hander ganska
ofta att det ar flera 1000 personer som soker de har utbildningarna, sa det ar valdigt tryck sa
att om vi rekryterare ska ga igenom alla ansokningar da hade det tagit valdigt mycket tid for
0ss, sa jag tror kandidaterna vid ett forsta skede maste na en viss niva.
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Andreas Nilsson

Jo saklart. Det ar val liksom en av de storre anledningarna till att det anvands véldigt mycket
ocksa for att just trycket ar sa otroligt hogt idag. Just med all digitalisering sa blir det mer och
mer vanligt med Al baserade rekryteringsprocesser ocksa for att det ar sa otroligt manga
ansokningar. Sa vi forstar helt varfor det anvands pa det sattet men att det &r intressant att
undersoka.

Informant 2
Ja, det &ar verkligen intressant.

Malcolm Wahl

Ja, men som vi var inne pa tidigare sa ar det oftast foretagen sjalva som lagger krav pa att de
vill ha digitala tester. Men tror du att de gor det mer for att det ar en stor trend just nu eller
tror du de har nagon verklig bakgrund till varfér dom vill ha det?

Informant 2

Jag kan tanka mig att kunderna paverkas mycket av vad de hor och att det ar trendigt. Sen har
inte jag s& manga av mina kunder dar jag anvéander tester eller dar de efterfragar om att
anvanda det. Men jag jobbar som sagt mest med bemanning, det vill sdga att de vi anstaller
medfor inte en sa stor risk for kunden. Men jag kan tanka mig att de pa rekryteringssidan som
jobbar mer med direktrekrytering till foretag kanske far fragan flera ganger. Men jag har inte
sd mycket erfarenhet av det.
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Transkribering— intervju 3

Informant 3

Foretag: Alecta Pensionsforsékring
Roll: HR Specialist

Datum och plats: 2021-04-29 kl. 13:00
Langd: 40:39

Andreas Nilsson
Sé nu ar vi lite nyfikna pa vem du ar, vad du har for roll sa att saga.

Informant 3

Jag heter ju da Carina Johansson och jobbar pd Alectas HR avdelning och min roll ar HR
specialist. Jag tror att ett vanligare namn ar HR businesspartner. Jag stéttar da chefer pa tva
av vara avdelningar, vilka ar IT och kundavdelningen, i alla typer av HR fragor allt fran nar vi
rekryterar in nagon. Till nar en person lamnar oss av olika anledningar. Det kan ju vara att
man sager upp sig sjalv eller att man hamnar i nagon situation som gor att man inte kan

vara kvar. Men aven allt det som sker under en anstéllning t.ex. rehabilitering och sa. Det ar
en valdigt bred roll och jag har jobbat pa Alecta lange, snart 20 ar. Men jag har haft ansvar for
olika avdelningar sa det har anda inte varit liksom samma roll som jag har nu. Den jag har nu
har jag haft ca 15 ar men pa olika avdelningar.

Malcolm Wahl
Okej, har du jobbat med nagot annat tidigare?

Informant 3

Jag har jobbat med andra delar innan jag borjade pa Alecta. Jag har alltid jobbat med
manniskor pa ett eller annat satt. Men innan jag kom till Alecta sa var jag pa TV4 och sa har
jag varit pa Lansforsékringar.

Malcolm Wahl
Perfekt och om jag forstatt det hela ratt sa anvander ni er av Sandahls Partner da ibland nar ni
rekryterar lite mer seniora roller. Hur ser den rekryteringsprocessen ut?

Informant 3

Ja, vi anvénder oss av Sandahls Partner nér det galler chefstjanster och nér det &r kvalificerade
specialisttjanster. Det kan vara ndgon som ska jobba med IT

sakerhet. Andra medarbetare som handlaggare, kundservicepersonal, da

anvander vi inte Sandahls Partner utan det &r ju nér det &r de har lite tyngre rollerna som vi
anvander dem. Da brukar processen se ut sa har att vi intervjuar, pa Alecta sa ar det alltid 2
intervjuer. Ar det en chefstjanst? Dé borjar vi med att jag och den rekryterande chefen har en
forsta intervju och sen de kandidater som vi tycker ar bra alternativ. Da gar man vidare till
intervju nummer 2 och da far man traffa liksom den 6verstallda chefen sa att sdga
avdelningschef om det handlar om en gruppchefstjanst. Och utifran det da nar vi har kommit
fram till att det har kandidater som vi &r intresserad av. Da tar vi kontakt med Sandahls
Partner och sa skickar vi de har personerna till dem sa att de far gora de har ganska
omfattande testerna. Jag tror att det var sa att visst hade ni pratat med Alexander pa Sandahls
Partner.

Malcolm Wahl
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Exakt.

Informant 3

Sa att da genomfors ju de har testerna. Vissa gors hos oss, t.ex. sjalvskattningstest. Sen ar det
ett antal tester som gors fysiskt pa plats hos dem. Och sen darefter sa far de en aterkoppling
till det har tillsammans da med en av deras psykologer.

Informant 3

Ja och sedan far vi som arbetsgivare da en aterkoppling fran den har psykologen. Da sitter vi i
ett samtal dar vi pratar om liksom styrkor och mera utvecklingsomraden. Saker som &r viktigt
att tanka pa sa man kommit fram i de har testerna. Sen har vi dven anvéant oss av de ibland om
man behdver jobba vidare med en grupp, till exempel med en ledningsgrupp. Da ser
processen ut att man gar dit och gor de hér testerna. Det ar ju samma tester vi har anvant oss
av da, men da brukar aterkopplingen ske da mellan psykologen och den som har testats. Men
sen brukar vi ocksa ha trepartssamtal eller 4 part med den da som har blivit testad.
Psykologen, narmsta chef och sa ndgon fran HR sa har vi ett samtal om det har. Sedan har vi
da jobbat vidare i gruppen for att titta pa. Har har vi vara styrkor och har ar vi kanske inte alls
lika starka. Och hur ska vi kommunicera battre med varandra sa vi har anvént testerna dven ett
sadant syfte.

Andreas Nilsson

Jag blir lite nyfiken da saklart nar det galler de har testerna som utfors for jag forstar att ni
sitter och diskuterar ihop med de har. Men tar ni del av det resultatet pa nagot satt? Jag tanker
mer utifran tolkningsfragor av resultatet. Ar det bara Sandahls som for fram resultatet pé ett
begripligt sétt eller kan det ibland vara svart att forsta allt?

Informant 3

Nej, jag skulle inte saga att det ar svart. Vi har jobbat lange sa vi har val fungerande relationer
och vi som far den har aterkopplingen ar ju vana att fa den har typen av aterkoppling. Ibland
kan det vara svart att forsta olika skalor. De tittar ju pa om kandidaten ligger kanske hogt pa
vanlighet, men ligger lagt pa att man &r orolig till exempel. Ibland kan det vara svart att fa
ihop den har bilden, men da brukar de visa graferna for oss och forklara hur de fungerar. Sa i
det sammanhanget tycker jag inte det ar svartolkat. Utdver det kan det dock vara svart ibland
att forsta vad de menar da det latt blir ganska svara ord. Men da sager jag bara det sa forsoker
de forklara pa ett annat satt.

Malcolm Wahl

Och det ar ocksa en intressant fraga hur kandidaterna da som ni skickar till Sandals Partner,
hur de tycker da om att utféra de har digitala testerna? Om hur de kanner sig bekvama med
det. Har ni fatt nagon respons dar?

Informant 3

Ja, i de allra flesta tycker att det &r valdigt spdnnande. En del blir ju lite stressad, framfor

allt de testerna som de gor pa plats hos Sandahls Partner. Da sitter man som i en skolsal dar
det sitter 2 personer och dvervakare eller de sitter i samma rum vilket gor att man far

lite prestationskrav pa sig. Men de allra flesta tycker att det har ar som sagt bara.

Jag tror kanske inte att det &r just de digitala testerna som de tycker & mest spdnnande, utan
det &r nog aterkopplingssamtalen. For aven om man inte far jobbet hos oss sa far man ju med
sig valdigt mycket att fundera pa och som gor att man kanske kommer vidare i sin egen
utveckling.
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Andreas Nilsson
Ja, det var verkligen ndgonting som ***** sa ocksa under var intervju med honom.

Informant 3
Ja, och det hér aterkoppling samtalet, det ar ju ungefar 2 timmar, sa det &r inte nagot man
rasar igenom utan man diskuterar verkligen. Och ar det nagonting som man inte haller med
om, da kan man resonera med de och sa ser man det fran lite olika hall. Personligen da nar jag
gjorde det sa tyckte jag att det var lite skrammande hur bra testerna anda stamde
overens. Utifran mitt perspektiv traffade de valdigt ratt. Jag hade jobbat ganska manga ar nar
jag gjorde de hér testerna sa jag hade vél ganska bra insikt om vad som var mina starka sidor
och vad som var mina nya utvecklingsbara och det visade ju de har testerna ocksa. Det var
valdigt tydligt.

Malcolm Wahl
Har ni nagon koll pa vilka metoder eller modeller som ligger till grund for de har
testerna? Har ni blivit upplysta om det?

Informant 3

Ja alltsd, vi har ju haft genomgangar av testen, men inte sjélva bakgrundsvariabler

och sant. Men vi har haft genomgangar i hur man kollar pa sjalva resultatet. Det som jag
tycker ar mest intressant ar det har samtalet med psykologen. For personen kan ju da kanske
inte alls halla med om saker och ting, men det visar anda pa nagonting annat, s det ar
kombinationen dar som jag tror gor att vi har sa stor anvandning av det.

Andreas Nilsson

Jag for att anledningen att vi staller den fragan mer eller mindre &r utifran den litteraturen vi
har last. Det rader en brist i hur pass upplysta manniskor ar som anvander sana hér tester i
form av hur pass vetenskapligt grundade de &r. Manga ganger kan foretag vélja att anvanda
sig av tester pa grund av trender eller utifran att man vill digitalisera osv. Vilket kan leda till
att man bortser fran hur pass vetenskapligt grundade de é&r, vilket kan skapa problem i hur
pass trovardiga de ar.

Informant 3

Och det ar ju det som gor att vi anvander oss av Sandahls Partner. Alla deras tester

kommer ifran forskarvarlden. Dom har en valdigt bra grund att sta pa. Jag vet, det har varit
mycket diskussioner i media om de hér olika farger testerna som finns. Vi anvander oss av ett
sadant som heter Extended Disc. Det jobbar vi aktivt med pa Alecta i olika grupper och sa
dar, men dar handlar det ju mera om att det inte finns nagra ratt eller fel. Det finns ingenting
som ar bra eller daligt utan vi har anvant det i syfte att forbattra kommunikationen mellan
manniskor. Sa i det verktyget sa att saga sa har ju jag da certifierat mig. Sa dar far jag gora de
har aterkopplingarna men det &r ju inte nagot i djupgaende. Och vi fick lite kritik da nar det
var en mediahype kring sadana tester. Men man behdver inte om man inte vill. Vi tvingar
ingen utan ser det som att pa ett kul och lite annorlunda satt forbattra sin kommunikation. Ta
till er det ni tycker stammer och ar det nagot som inte staimmer sa kan man sléppa det.

Malcolm Wahl

Om jag har forstatt det ratt s anvander ni er av just kompetensbaserad rekrytering. Vad ar din
forstaelse och erfarenhet kring det arbetssttet?
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Informant 3

Ja, det ar en fordel att jobba pa det séttet i och med att man hanterar kandidaterna pa ett
valdigt likvérdigt satt. Sen blir inte varje intervju exakt likadan for det handlar om att man
ska gora en bra intervju och lyssna pa vad kandidaten sager och vad den inte séger. Det &r
ocksa jatteviktigt att stalla foljdfragor utifran. Men jag tycker att det

ar en bra grundstomme med att fokusera pa kompetenshaserat da man hanterar alla pa samma
satt. Det har varit en valdig fordel och det underlattar ocksa for cheferna.

Andreas Nilsson

Vi har ju ndgonstans markt ett samband mellan att anvanda sig av digitala tester och just
kompetensbaserad rekrytering. Eftersom det oftast blir tydligt att kunna utforma nagon form
av kravprofil som man speglar kompetenser mellan. Och just med tanke pa det, anvander ni er
av behovsanalyser for att just utforma de har kravprofilerna.

Informant 3

Ja men det gor vi men kallar allt det for en kravprofil. Men vi &r valdigt restriktiva nar vi ska
rekrytera framfor allt om vi ska extern rekrytera. Sa just den har behovsanalysen ar alltid det
forsta vi gor. Da stéller vi oss fragorna, att behdéver vi verkligen en ny person? Ska det vara en
likadan som den som slutade eller hur ska personen vara? Kan nagon annan ta den har
tjansten? Kan man omfordela arbetsuppgifterna sa man inte behover rekrytera? Osv. Den

gor vi tillsammans med verksamheten. Det &r vi fran HR da tillsammans med rekryterande
chef och ibland ocksa aven avdelningschef som tar den diskussionen. Men det ska kréavas ratt
mycket att vi ska behova anstalla nagon ny. Vi blir bara farre med aren med tanke pa att vi
digitaliserar mycket.

Malcolm Wahl
Ja med tanke pa det sd later det som att det kanske &r rétt omfattande arbete? Vad tycker
du? Hur lang tid tar det? Ar det hog arbetsbelastning for att just skapa de har kravprofilerna?

Informant 3

Nu har jag ju varit sa lange, sa det &r mycket sant har som liksom sitter sa himla naturligt for
mig sa det tar inte sa lang tid. Det ar ju att kommunicera med chefen att fa chefen att forsta att
ja, men behovs verkligen det har eller behdver ni liksom bara stuva om lite. Sa jag tycker inte
att det ar sa tidskravande. Jag skulle saga att det kanske i snitt tar 2-3 timmar per tjanst.

Andreas Nilsson
Och nar ni val utfor dem finns det en tydlig mall eller metod som ni utgar ifran?

Informant 3

Vi anvénder oss av ett rekryteringsverktyg som heter Reach Me och i det verktyget sa finns
det ett antal fragor som man ska svara pa. Men vilka erfarenheter, vilken utbildning, vad

ar meriterande och vad ar lar det for krav pa vad den har personen eller

kandidaten ska kunna. Den ar ocksa kopplat till just det har med personliga egenskaper. Vad
ser vi ar viktigt? Vad lagger vi i att vara serviceminded till exempel och sa har vi liksom vissa
fardigheter definierade som finns i systemet.

Andreas Nilsson

Har ni markt pa nagot satt nar ni genomfor de har analyserna och kravprofilerna att det pa
nagot satt kan paverka foretagskulturen? Har ni fatt nagon respons pa anvandandet?
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Informant 3

Jag tycker att det paverkar utifran att pa Alecta sa har vi en genomsnittlig anstallningstid pa
14 ar, vilket ar ju valdigt lang tid och vi har ju ett behov av att fylla pa med liksom nytt blod
sd att sdga. Sa dar har vi tittat pa framforallt de sista 3 aren att vi vill fa in personer som &r
valdigt sjalvgaende som vagar ifragasatta saker och det har krockar ju lite ibland. Da vi

har en valdigt vanlig och snall kultur hos oss dar det generellt ar sa att alla ska fa vara med
och tycka om allt. Vilket gor att det blir lite tung jobbat emellanat och s kommer da de har
nya personerna in kanske da 10, 15, 20 ar yngre an sadana som mig som har jobbat har
lange. Men vi ser enbart positivt pa det utifran HR-avdelningen.

Vi har haft en konsult som kom in i december t.ex. Och hon staller massor med fragor vilket
ar bra da vi ibland staller oss fragan, varfor gor vi det har? Sa vi ser det som att det har

en valdigt positiv paverkan pa kulturen att man far in andra personer som tanker pa ett
annorlunda satt.

Andreas Nilsson
Men verkligen, jag kan forsta att det blir lite som att ens arbete blir valdigt familjart och att
man jobbar som pa en rals med tanke pa att man jobbar sa pass lange i genomsnitt.

Informant 3

Ja verkligen, vi startade for forsta gangen faktiskt i Alectas historia, ett traineeprogram och
det har ju varit en jatteutmaning att gora det. Vi beslutade det har da i januari forra aret och
sen kom pandemin, men vi sa vi kor anda. Sa vi tog emot de har 8 traineerna mestadels da
digitalt och det i sig har ju varit en jatteutmaning men ocksa otroligt nyttigt. Det har &r pa IT
avdelningen som alla de hér 8 ar och de har ju gatt 6ver till ett agilt arbetssétt pa IT, vilket var
en forutsattning for att vi skulle kunna ta emot traineers.

Det har ju varit otroligt nyttigt for de har teamen att fa in liksom ny-

examinerad systemvetare dar allihop ser saker och ting pa ett helt annat sétt. Det har gett en
otroligt positiv paverkan, faktiskt lite imponerad 6ver vara medarbetare hur val de anda har
tagit emot dem.

Andreas Nilsson

Det &r ju superintressant for det har ju verkligen varit saker som vi har pluggat ocksa, just
med det hér att det ar valdigt svart att komma in och andra en foretagskultur som ar valdigt
etablerad med nyténkande och speciellt nér det ar liksom unga méanniskor som kommer in och
ska andra pa saker. Men det ar superkul att hora att det har fungerat bra.

Informant 3

Ja, men det har varit jattebra och jag tror att dels har cheferna varit duktiga pa att liksom sélja
in det har. Sen sa &r det vi pa IT da sa jobbar man i en stor datormiljé. Det &r ingen som
utbildar sig i stordator langre utan det far vi utbilda i sjalva sa att for att hitta det har var ju ett
maste for oss att géra det har, for annars skulle vi inte ha nagra som kunde fortsatta

utveckla vart forsakringssystem. Framfor allt eftersom om nagra har vi véldigt stora
pensionsavgangar som kommer.

Malcolm Wahl

Men skulle du saga att du tror att varumarket andras om vi sager att jobbsokare da ser att ni
anvander er av sadana har typer digitala tester. Att det pa nagot satt kanske kan dra at sig lite
mer ungt och nytdnkande folk &n om man skulle ha mera traditionella rekryteringsprocesser?
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Informant 3

Jag tror att det finns 2 sidor av det. Ja, det kan nog attrahera en del pa ett tydligare satt, men
jag tror ocksa att det kan latt bli lite inflation i det har att det blir liksom lite for mycket tester
att det tar liksom innan man far ivég sin ansékan sa ska man ha gjort 8 olika steg

med exempelvis CV och olika tester. Jag tror att ménniskor kan tappa suget lite. Att herregud
ska det vara sa har omstandligt?

Jag vet inte om vi framéver kommer att borja anvandas av sadana tester. Vi skulle vilja bygga
upp nagonting, kanske da kopplat till just vilka grundkunskaper kandidaterna har. Men det
handlar nog da om lite praktiska arbetsuppgifter skulle jag tro. Det &r ju inte s& betungande for
0ss att hantera eftersom vi dr bara 300 anstéllda. Vi &r inget stort foretag, vi har ju inte
tusentals ansokningar varije ar liksom, sa det ar inget som vi har diskuterat i dagslaget.

Andreas Nilsson

For jag tankte precis fraga om anstéllningstrycket, for det ar oftast en stor anledning till att
man faktiskt véljer att anvanda sig av sana har tester for att det hjalper till att salla bort en
valdigt stor del av alla ansokningar. Far man in flera 1000 ansokningar sa blir det valdigt svart
att utfora intervjuer med alla.

Informant 3

Exakt, jag tanker nar vi just skulle kéra igang med traineeprogrammet da samarbetade

vi med Academic Work. Da hade det varit lite 6verméktigt for mig att hantera alla
ansokningar sjalv. Jag tror det var ca 300 ans6kningar och det ar ovanligt mycket for att vara
pa Alecta sa att det hade ju varit jattetufft att hantera det internt hos oss bara vi sjalva. Det
hade aldrig gatt. Sa det samarbetet funkar jattebra, vi ar jattendjda.

Andreas Nilsson
Jag vet att du var inne pa lite utbildning och mer certifiering tidigare. Men just nar det galler
testerna, hur ser den utbildning eller certifieringen ut ndr man ska tolka de hér resultaten?

Informant 3

Ja, jag tror att det ar valdigt olika beroende pa vad det &r for tester. T.ex. de héar testerna

som Sandahls erbjuder, ja da maste man ju vara psykolog for att géra den har

aterkopplingen. Det ar inte aktuellt att vi sjalva skulle ha en san utbildning. Men nér det galler
det digitala testet som handlar om sjélvskattnings, alltsd Extended Disc dar var det fraga om 2
eller 3 dagars utbildning. Jag var dven pa en annan utbildning till ett annat test som

hette PAPI. Dar var det samma som med Extended Disc, ca 2—3 dagar dar man larde sig mer
om hur man skulle tolka svaren pa testerna. Om vi dock skulle borja med digitala tester mer
etablerat sjalva for att fa in lite yngre folk séa skulle vi behova en psykolog pa plats som skulle
kunna hjélpa till att tolka osv.

Malcolm Wahl

Absolut, och det dar ar ju ocksa intressant nar ni har haft utbildningar, skulle du séga att det
har forenklat processerna i att analysera de hér testerna? Skulle du sdga att det &r en
nddvandighet att ge just utbildningar nér man erbjuder digitala tester?

Informant 3

Ja, och jag tror att de foretag som tillhandahaller den har typen av verktyg och inte kraver att
man blir certifierade. Da ar man inte riktigt seriés. Man behover lara sig hur man ska tolka det
hér resultatet. Finns det nagot som ar ratt eller fel eller vad hander? Men aven att man faktiskt
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kan ha nagot satt att kunna ta emot eller hantera manniskor som far ett resultat av nagot
slag. Sa jag skulle saga att om ett foretag bara gér massa digitaliserade tester som inte har
nagon validitet pa det sattet att det &r ordentligt genomganget. Da tror jag inte det skulle
uppfattas som sa seriés. Vi skulle aldrig anvanda oss av nagonting som inte ar etablerat pa
marknaden dér det finns utbildningar osv.

Andreas Nilsson

Det &r ju anda valdigt dyrt med en felrekrytering sa att manga tar val det valdigt

seriost. Fortsattningsvis, tycker du att den utbildningen som ni har fatt har varit tillracklig,
alltsa 2-3 dagar?

Informant 3

Ja, jag skulle saga att det ar lite. Sen finns de foretaget da som tillnandahaller dessa tester som
sitter standby som support. Men jag upptackte att ndr jag gjorde utbildningarna i forsta
grupperna hade jag svart att folja med. De stallde vissa féljdfragor som jag inte riktigt forstod
mig pa. Sen har jag inga problem da och fraga om de skulle kunna fortydliga det. Men med
det sagt tycker jag att utbildningarna borde vara lite mer omfattande.

Malcolm Wahl
Upplever du att resultaten pa de héar testerna ibland blir olika och samma person skulle gora
ett flera ganger? Alltsa reliabiliteten.

Informant 3

Extended disc som vi anvander oss av. Dar finns det en funktion som gar ut pa att om inte

en person ar konsekvent sa marker testet det och ger da inget resultat. Sadana variabler finns
inbyggda i testet. En annan del som &r intressant ar att vissa personer inte blir helt néjda med
sina resultat. De tycker inte att resultatet stdammer dverens. T.ex. om du tror att du ar en “Rod”
person som har egenskaper som naturlig ledare och driven. Men blir da istéllet en “Gron”
person som har egenskaper som att man varderar gruppen valdigt mycket. Gruppen ar
viktigare an arbetsuppgifterna osv. Da kan det bli sa att personen vill géra om testet, ofta blir
det valdigt likt svar med bara nagra smaandringar. Men om personen forsoker anpassa sig for
mycket och inte ar konsekvent s kanner systemet av det.

Andreas Nilsson
Har ni fatt feedback pa just formuleringarna av fragorna? Alltsa tolkningssvarigheter som kan
generera lite oérliga svar och lite fel data?

Informant 3

Extended Disc som jag har mest erfarenhet med staller 4 fragor som handlar om samma
egenskap men de stalls pa olika satt. Vilket gor att om folk inte riktigt fattar sa kommer det
fler fragor. Ibland far jag dven feedback att inga av pastdendena stammer Gverens pa en fraga.
Alltsa att det blir lite pest eller kolera. Da sager jag oftast att personen fa ta den som ar minst
pest eller kolera.

Andreas Nilsson

Har det varit diskussioner om ni ska géra om formuleringarna pa fragorna? Nu gor inte ni
testerna men att ni har kontaktat leverantéren och fragar till exempel att det har varit mycket
tolkningssvarigheter med den har fragan?

Informant 3
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Nej det har vi inte riktigt gjort men vi har kontaktat de om andra saker. Till exempel eftersom
testet kommer ifran Finland sa har det ibland varit lite underliga 6versattningar nér en
kandidat far en forklaring pa att sina styrkor och saker som kan jobbas pa. Jag tror dock att
leverantdren tittar pa den fragan oftare.

Malcolm Wahl
Forstar, lite avslutande da. Vilka kriterier tycker du ar viktigast att tanka pa nar en
organisation ska anvénda sig av digitala tester?

Informant 3

Ja med den erfarenheter jag har tror jag det &r viktigt att testerna har nagon form av

substans. T.ex. de testerna som Sandahls Partner levererar. Att testerna har grund i forskning
och att det finns underlag for de. Sen tror jag att det &r valdigt viktigt med att jobba mycket
med aterkoppling efter testerna. Om vi t.ex. skulle infora fler test skulle vi absolut ha med
aterkoppling. Du kanske inte skulle behtva vara psykolog men manga av de héar testerna ar ju
kanske vikten det har samtalet efterat alltsa aterkopplingen ar det viktigaste, tror jag.
Kriteriet att bara ha ett digitalt test som bara kommer tillbaka pa skarmen jag tror inte att det
ger sa jattemycket. Skulle vi vélja nagot att ha da skulle vi vélja nagot dar det ar en personlig
aterkoppling eller att man har ett samtal, sen kanske det inte kravs att man ska vara psykolog
for det. Men att kunna halla ett samtal efter for att forklara att inget kanske &r svart eller vitt
utan att det oftast ar en gra skala dar mitt emellan som ocksa ar viktig att ta del av och lyssna

pa.
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Transkribering — intervju 4

Informant 4

Foretag: Anonymt

Roll: HR Business Partner

Datum och plats: 2021-05-4 kl. 10:15
Langd: 31:37

Malcolm Wahl
Ja, vi kan dra igang forst med vad du har for roll idag och vad du har for erfarenheter kring
digitala tester?

Informant 4

Jag ar Businesspartner pa ***** och ***** vyilket ar varat globala huvudkontor och i mitt
arbete ingar allt tankte jag sdga. Men allt fran att rekrytera till att avveckla medarbetare och
allting som hander daremellan. Om man kopplar det till tester s ar det ju dels vid
rekrytering, men ocksa om vi ska bedéma saker internt for att hitta utvecklingsinsatser och se
hur vi kan utveckla medarbetare &nnu mer och kanske ta mer avancerade rollar internt. Och
tidigare har jag jobbat i andra hall med liknande roller ocksa, men &ven mer mot rekrytering
som t.ex. konsultchef pa *****

Andreas Nilsson

Och en san har rekryteringsprocess da. Jag forstar att det sakert ar olika om det sker internt
och externt. Men hur ser de processerna oftast ut nér det géller anvandningen av digitala
tester?

Informant 4

Om man tittar pa tester sa anvander vi oss av exempelvis Sandahls Partner, eller nagon annan
partner som gor testerna at oss och huvudkontoret. Och det galler bade néar vi

gor potentialbeddmningar eller interna rekryteringar men aven externa

rekryteringar. Och anledningen till att vi gor sa och inte har sana héar

snabbtester eller urvalstester. Det ar ju ett for att vi ofta anvander rekryteringsbyraer men jag
kan dven kanna sjalv att nar man anvander sana har screening tester sa har de blivit mer och
mer omfattande vilket gor att man kraver ganska mycket av alla kandidater medans de far
ganska lite tillbaka.

Sen ar ocksa aterkopplingen mycket mer vardefull nar man gor lite mer omfattande

tester tycker jag sa att det vi brukar gora ar att vi anvander typ Sandahl Partner, sen far
kandidaten ha en intervju dar de far aterkoppling pa sina tester och sen sa om vi anstaller
personer sa brukar vi ha 3 parts mote med den psykologen som gjorde testet och chefen och
medarbetaren ungefar 6 manader in i anstallningen och prata lite aterkoppling till testet.
Och prata om hur det har an sa lange? Hur kan vi fa mer utvéaxling av den har

relationen mellan chefen och medarbetaren.

Andreas Nilsson
Manga anvander lite snabbare tester for att snabbare salla ut en stor mangd kandidater. Far ni
in ett stort antal ansékningar?

Informant 4

— 68 —



Arbetet med digitala tester vid rekrytering Andreas Nilsson och Malcolm Wahl

Alltsa, jag vet ju att rekryteringsbolag anvéander sadana dar ibland. Ofta gor de det inte sa
initialt men det har bérjat bli allt vanligare. Alltsa rekryteringsfirmor som nischar sig mot just
den delen. Men fran vart perspektiv varierar det ganska mycket men vi kan fa manga
ansokningar om vi till exempel har ett internship eller liknande.

Andreas Nilsson
Okej, men finns det nagot satt att anvanda testerna for att salla ut den mangden da i borjan?

Informant 4

Man skulle kunna gora det. Och jag kan tanka mig att vissa rekryteringsbyra gor det, men vi
har inga egna sadana test. Nar jag dock arbetade pa ***** sa anvande vi tester for att salla
bort kandidater som man kunde koppla pa annonsen. Men det som &r viktigt dar ar att man
maste veta varfor man har vissa test. Det ar ofta en grej det dar att ibland kanns det som att ja,
men vi tar det har testet ocksa for det verkar bra. Ja, ok, men det spelar inte sa stor roll om den
hér personen ar superduktig pa, vad ska vi saga, 6verslagsrakningar eller sa darfor att den ska
jobba med etikfragor exempelvis. Det maste finnas en relation till tjansten och jag tycker inte
att det alltid gor det om jag ska vara &rlig. Jag tror att urvalstester ar bra generellt sett, men jag
tror att vi anvander dem lite markligt, &n sa lange.

Andreas Nilsson

Jo, men det har vi ocksa forstatt nar vi last litteratur om amnet. Men det ar val ett resultat av
att urvalsprocessen blir allt mer omfattande med tanke pa att antalet ansokningar okar. Det &r
enklare att soka jobb vilket i sin tur kan leda till att det blir for manga kandidater for nagra
rekryterare att hantera alla pa ett rattvist satt.

Malcolm Wahl
Vet du vilka tester som kandidaterna behdver genomfora nar de kommer till
Sandahls Partner?

Informant 4

Ja, det beror lite pa vilken tjanst det handlar om men dven om de kan prata svenska eller inte.
Eftersom det finns logiska tester som ar kopplade till sprak och da vill vi inte ha det om det &r
nagon som inte har svenska som modersmal. Men ofta anvander de Matrigma, NEO,
Emotional Intelligence (EI) och Understanding Personal Potential (UPP). De brukar kora
dubbla personlighetstester for att se diskrepansen daremellan. Sen har vi daven varit med om
att de har anvént andra varianter av tester.

Andreas Nilsson
Har du koll pa hur processen gick till nar ni valde er for att anvanda er av digitala tester eller
rekryteringsfirmorna som anvénde sig av de?

Informant 4

Alltsa, det finns en historisk aspekt genom att manga av vara seniora roller har gjort det under
en langre tid. Och da gor vi det for att fylla i historiken. Men sen har vi dven globala riktlinjer
pa en viss niva dar vi maste ha gjort tester pa vissa personer dar vi har upphandlade
leverantorer for testerna. Men sen har vi dven valt att gora tester pa samtliga av vara anstéllda
da vi ar sa nara koncernen. Men det sistnamnda var innan min tid. Sen jag kom har vi
utvecklat testerna lite och skapat kontakter med leverantorer av testerna.

Malcolm Wahl

— 69—



Arbetet med digitala tester vid rekrytering Andreas Nilsson och Malcolm Wahl

Men hur ser er relation med exempelvis Sandahls Partner ut? Later ni de skota allt med
testerna eller &r ni med under nagra steg?

Informant 4

Alltsa ofta gar det till sa att vi noterar att vi anvander ett rekryteringsbolag sa tar de fram ett
antal kandidater och sa valjer vi vilka vi vill traffa pa intervju. Sen sa nar vi har en eller 2
slutkandidater da brukar jag skicka dem till Sandahls Partner som gor tester da som ett
komplement till de 6vriga intervjuerna och exempelvis CV-granskning och liknande som vi
har. Sen ger Sandahls Partner en aterkoppling pa testresultaten sa far vi vardera tillsammans
med alla andra delar. Det jag kan sdga ar att deras ord véger valdigt tungt men att det séllan ar
nagot helt nytt som uppstar som man inte sjalv trodde.

Det ar ju mer starkt, okej, men den har farhagan besannades liksom och da far vi ga

vidare med en annan kandidat.

Malcolm Wahl
Men, har du lagt marke till att det har uppstatt svarigheter med att gora sadana tester utifran
digital kannedom? Ser du nagon skillnad pa alder eller mojligtvis tidigare erfarenheter?

Informant 4

Alltsa inte sa att de inte klarar det, det tycker jag alla gor. Sen kanske rekryteringsfirmorna
marker sant mer da de jobbar mer med det. Daremot kan jag marka att yngre ar betydligt mer
vana att gora dessa tester och sedan bli bedémda pa det. Medan éldre personer som kanske
inte bytt jobb pd manga ganger kan kanna sig lite stotta Gver att de maste gora tester for att
sedan bli utvarderade och &ven reflektera sjalva 6ver sina utvecklingsmojligheter.

Andreas Nilsson

Ja, jag tankte pa det ocksa i samband med det, sa eftersom lite yngre oftast varit med om att fa
gora flera digitala tester. Sen har vél vi insett att man kan bli lite “duktig” pa de. Att man
kanske kan anpassa sitt personlighetstest lite utefter rollen men aven fa béttre pa
logiktesterna. Ar det ndgonting ni tar hansyn till?

Informant 4

Nej alltsa. Vi anvander ju deras normgrupper sa att det &r ju vad det &r. Vi tanker inte
exempelvis sa att bara for att du ar ung sa har du hunnit tréna pa dessa tester. Utan det blir
mer att om du har tranat och blivit battre sa har du faktiskt tagit situationen seriost. Det &r
heller ingen garanti for att det blir en perfekt match, for det & massa saker som ska funka.
Den matchningen blir ju utifran den 6nskelistan som vi har satt upp som bolag men om vi inte
har liksom gett en rattvisande bild av rollen. Da kommer ju inte det hér bli bra anda. Och det
ar flera saker som ska stamma, relationen mellan chefen och att man ska tycka bolaget ar
okej. Ja, men ni vet hur det &r nar man borjar pa ett jobb. Att ibland kanns det instinktivt bra
ibland sa kanns det inte bra av ndgon anledning.

Malcolm Wahl
Ja men jag tankte kolla lite hur pass upplysta ni ar pa vilka metoder eller modeller som de héar
digitala testerna ar uppbyggda pa. Vet ni om de har nagon vetenskaplig bakgrund?

Informant 4

Det &r lite olika dar. De testerna som Sandahls Partner erbjuder har jag bra koll pa och de &r
oppna med denna typ av fraga. Daremot har jag inte sa bra koll pa hur rekryteringsfirmorna
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anvander for metoder och modeller. Det beror nog pa att det &r sa manga olika tester. Men om
manga anvander samma kan vi absolut ha en diskussion om det.

Andreas Nilsson

For det, det var ju lite som du var inne pa tidigare ocksa, att man bara anvander sig av ett
tester ibland. Man kan inte riktigt veta syftet pa det, men aven just den har validiteten bakom
testerna om de faktiskt ar vetenskapligt grundade eller om ménniskor bara anvander sig av
testerna fOr att man bara ska gora det. Exempelvis folja digitaliseringen eller olika trender helt
enkelt.

Informant 4

Ja ni kanske har hort talas om de har Disc testerna som &r valdigt populéra, de som ar med
farger. De tycker kandidater och chefer om att gora och att prata om. Men om man har gjort
ett sadant test sa beror resultatet mycket pa min dagsform. Och jag forstar att det ar liksom det
ar latt att ta till sig. Men vardet i det dr ganska begransat, skulle jag séga.

Malcolm Wahl
Ja vi kan ga vidare till hur er rekryteringsmetod ser ut, om ni anvander er
av kompetensbaserad rekrytering eller hur ser den ut hos er?

Informant 4

Alltsa, vi har ju kompetensbaserad rekrytering. Vi borjar ofta med stolpar som innehaller vad
den har rollen innefattar. For oftast har man haft rollen innan och da kanske det finns en
gammal befattningsbeskrivning men sen har rollen utvecklats 6ver tid. Sa det vi brukar gora
ar att skriva en kravprofil tillsammans med rekryterande chef. Sen &r det ocksa en sak som &r
valdigt viktigt for oss, vilket ar att titta pa teamet. FOr jag skulle saga att vi kommer fran en
historia dar man alltid har rekryterat den som hade bést pa det logiska testet. Det resulterade
da i att vi hade en valdigt stor grupp av individualister. Sa det vi gor nu ar att vi kollar 5 ar
tillbaka i tiden pa det teamet som ska fa en ny medarbetare och funderar ut exakt vad vi
behdver och da tittar vi pa kon, personlighet, alder och bakgrund. Det blir en slags kravprofil
for teamet i sig. Sen finns det en del som bolaget vill sakerstélla som handlar mer om vara
varderingar och sa vidare.

Andreas Nilsson

For att vi har ju ndgonstans sett en tydlig koppling mellan kompetensbaserad rekrytering och
just de hér testerna som gor att det manga ganger ar hyfsat latt att spegla den héar
kravprofilen resultaten fran testerna. Och kravprofilerna goras oftast genom en variant

av behovsanalys. Och vi har val fatt uppfattningen att det ofta kan ta ratt mycket tid och att
det finns svarigheter med att skapa en. Vad ar din uppfattning om den processen att utfora de
hér analyserna?

Informant 4

Ja, det beror ju mycket pa chefen, men ibland har man lite svart att tanka nytt. Man tanker att
ersatta person x da tar jag en likadan for det verkar bra. Det har ju funkat hittills istéllet for att
tanka pa. Okej, men vad behdver vi framat da. Vad ser vi pa 5 ars sikt och pa 10 ars sikt att vi
behover. Har &r det viktigt mellan HR och chef, men &ven ibland rekryterarna att ha en
diskussion. Rekryterarna kan ofta komma med jattebra infallsvinklar i det hela. Men
rekryterarna behdver ju denna kravprofil for att kunna matcha med nagot. Detta gor ett foretag
som Sandahls Partner mer manuellt med olika tester men jag har ocksa sett foretag som
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genererar olika grafer eller procenthalter dar det star hur pass mycket en kandidat matchar
med rollen.

Och det ar spannande tanke men jag vet inte hur det funkar i verklighetenverkligheten. Men
man skulle vilja se om matchningen kanns sa bra sen ocksa nar man har anstallt.

Andreas Nilsson
Men kanner du att det finns nagra begransningar med att det till exempel tar valdigt lang tid
att gora en kravprofil? Anvander ni nagon typ av mall som hjalper?

Informant 4
Jag tycker inte det r sa jobbigt, vi har ju en mall. Det jobbiga ar att borja rekrytera och inte
veta vad det & man vill ha eller att komma pa det halvvégs in i rekryteringen.

Andreas Nilsson
Kan det vara svart att tolka om ni nu ska jamfora sadana har kravprofiler med resultaten fran
tester?

Informant 4

Det ar framst testbolagen som gor den jamforelsen och sa far vi en skriftlig rapport pa
resultatet. Men sen har vi oftast en diskussion om resultatet och det blir mer nyanserat &n
rapporten. Under diskussionen ar det lattare att kunna ta upp konkreta exempel. Exempelvis,
hur skulle det har funka eller vad tror du skulle handa har. Sen &r det oftast svart att ticka av
alla olika boxar. Da har du antagligen tagit en person som é&r lite 6verkvalificerad for den
rollen. Det kravs att man vrider och vander lite pa diskussionen for att komma fram till nagot
vettigt.

Malcolm Wahl
Nar ni anvander er av rekryteringsfirmor. Vet ni om de da anvander sig av nagon form
av screening-process for att salla bort en stor del av alla kandidater?

Informant 4

Jag tror att rekryteringsbolagen har gjort det ibland. Men da har det handlat mer om seniora
tjanster dar de har behovt kdra numeriska tester eller logiska tester som de bara ska klara
av och na upp till en viss niva. Vi har inte anvéant nagon personlighetstest som
screeningverktyg vad jag vet.

Andreas Nilsson
Jag forstar, men har ni blivit erbjudna nagon typ av utbildning eller certifiering nér det
kommer till att analysera testresultat eller kunna diskutera de senare i processen?

Informant 4

Vi har ett bolag som vi anvande och dom sa att vi kan fa ga deras utbildning i Saville som
det heter. Sen har ju tidigare jobb, men da har vi ju anvant testerna sjalv och tolkat resultaten
sjalv ocksa. Och da var det en utbildning via Assessio och sen har jag gatt nagon via Cut-

e ocksa.

Andreas Nilsson

Har du tyckt att det har varit svart att tolka de testerna dven nar du gjorde det sjalv da
tidigare?
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Informant 4
Ja, det &r ju en bra fraga. Det jag tyckt varit svarast ar att ha en kvalitativ och bra intervju
efterat med kandidaterna.

Andreas Nilsson
Men kénner du da kanske att den utbildningen inte var riktigt tillracklig nagra ganger da att
det kanske hade behdvt lite mer eller tror du att det mer bara handlar om erfarenhet av det?

Informant 4

Jag tror att erfarenhet ar viktigt i det hela. Det ndgon som hade nagon kandidat med noll i
malmedvetenhet. Men da kunde de ge ett perspektiv pa det har. Ja, men att det faktiskt
hander. Oftast tror jag man haller sig i normal zonen eller liksom mot de lagre men da ar det
bra med st6ttning for att fa en béattre forstaelse.

Malcolm Wahl

Okej, men har du haft kandidater som har gjort ett test flera ganger? Du namnde innan att
Sandahls Partner anvéande sig av tva olika personlighetstester for att jamfora resultaten. Har
du markt att testresultaten ibland kan skilja sig fast det & samma person som gjort de?

Informant 4

Alltsa, Sandahls Partners brukar ju saga vad diskrepansen &r och att det finns en skonmalning
tendens. D& brukar de berétta vilka omraden de kan se dessa tendenser i genom att jamféra
resultaten. Jag tror att det forekommer i princip jamt men mer eller mindre, ska jag saga.

Och det viktiga, kanske inte ligger i att man skonmalar sig heller for att jag tanker att det
ligger lite i manniskans natur. | en rekryteringsprocess sa ar det ju en

skonmalning tendens bade fran egentligen kandidaten men &aven fran foretaget som skonmalar
sig oftast. P4 ett satt kanske det ar sunt, men det galler val att det inte ar for stora skillnader
och att man som medarbetare kan reflektera dver sitt sin egen personlighet och sitt beteende.
Det tycker jag oftast ar viktigare.

Det &r darfor jag ar lite fundersam pa den har typen av test som satter en procentsats pa
huruvida val en person skulle passa en tjanst det &r lite som att svara ratt pa ett prov. Vad
betyder det, darfor att jag vill ju ha en person som kan ldra sig och kan ténka sig att utvecklas.
Det viktigare att man reflekterar 6ver sitt eget beteende an att man har en perfekt

matchning mot vara varderingar eller vad det nu kan vara.

Malcolm Wahl

Ja det dar &r ju intressant, men om vi gar tillbaka lite till kravprofilerna. Vad kanner du till att
det kan vara manga som sallas bort genom att de kanske inte dr sa bra pa de logiska testerna
eller inte har en personlighetstyp som ar den normalt eftertraktade. Att de helt enkelt har svart
att fa chansen att traffas pa en forsta intervju.

Informant 4

Nej vet du det dar &r svart samtidigt sa tror jag att manga av de har testerna har ju kommit till
for att manniskor sallar bort personer som inte ar lika dem sjélva. Alltsa man har sa

himla mycket unconscious bios sjélv vilket gor att man anvander tester. Men samtidigt kan
man fundera pa om man kan fanga allting i ett test. Jag sjalv tror inte det sé jag tror att

man istallet maste ha olika typer av rekryteringsforfaranden. Ibland kan jag tycka om man
exempelvis ska ha logiska tester maste man ha det motiverat for rollen. Da maste rollen kréava
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att du ska vara duktig pa att analysera och pa sa satt ha ett komplext jobb. Men att bara ha ett
logiskt test for att ha ett logiskt test kanns inte sa nédvandigt. Darfor tror jag att man maste
vara véal medveten om vad man ska anvanda i vilka rekryteringar. Jag tror &ven att det &r
viktigt att ha flera olika perspektiv sa att man inte sallar bort ndgon i onodan.

Andreas Nilsson

Ja det dar ar en viktig aspekt att ha i atanke och det leder in mig pa nasta fraga vilka kriterier
du anser &r viktigast med anvandandet av digitala tester inom rekrytering? Forutom det du sa
nu da.

Informant 4

Jag tycker att man maste diskutera innan man far resultaten for ibland sa bérjar man att salla
bort kandidater direkt bara for att de fatt 1agt pa exempelvis logiktestet. Det &r manga chefer
som rétt snabbt tanker hur det ska ga for den kandidaten osv. Det ar alltsa latt for personer
som inte rekryterar sa ofta eller gjort manga digitala tester att tanka att ett hogt resultat alltid
ar bra. Och det ar inte fallet da det beror helt pa vad rollen kréaver. Till exempel om du ska
sitta med ett valdigt monotont jobb sa kommer din hdga kapacitet antagligen leda till att du
blir valdigt uttrakad. Det handlar om att anvanda manniskorna pa ratt test vilket gor att vi
maste anvéanda testerna pa ratt satt ocksa.

Malcolm Wahl

Ja, det ar faktiskt intressant att du sager det da vi hade en intervju haromdagen som anvande
det har fargtestet vi pratade om tidigare. Men mer da i ett internt syfte ur en
kommunikationssynpunkt.

Informant 4

Ja, jag tror utifran fargtesterna som man ofta anvander i syfte om att Gppna upp en grupp och
borja diskutera vad man kan tanka pa. Men jag kan tycka att det samtidigt &r lite skrammande,
vilket féste det har tagit. Eftersom det mer fungerar som ett horoskop dér man till och med
kan byta farg om man inte haller med i vissa fall. Men jag tror att det kan bero lite pa att det ar
lattillgangligt
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Transkribering - intervju 5

Informant 5

Foretag: Foretag inom forsakringsbranschen
Roll: Talent Acquisition Specialist

Datum och plats: 2021-05-04 kl. 14:00
Langd: 38:15

Informant 5

Jag kanske lutar mot att garna vara anonym. Men att man skriver kanske ett bolag inom
forsakringsbranschen, till exempel om man liksom vill koppla till bransch mer &n bolag om
det skulle vara okej. Men vi kan aterkomma till den.

Andreas Nilsson
Absolut.

Malcolm Wahl

Ja, men det I6ser vi, det ar inga problem, men da skulle vi kunna dra igang. Vi kan borja med
att fraga lite vad du har for roll idag och lite mer mot vad du har erfarenheter av att anvanda
digitala tester?

Informant 5

Men jag jobbar pa varan HR avdelning och min roll &r talent acquisition specialist. Det ar
liksom rekryteringsspecialist kan man val saga da pa svenska. Alltsa, jag ar den som jobbar
framst med att stotta vara chefer i rekryteringsprocesserna.

Och hér har jag jobbat i drygt 2 ar. Jag borjade i januari 2019 da man pa ***** valde att
liksom rekrytera en rekryteringstjanst egentligen.

Innan har man kopt tjansterna rent fran liksom ja rekryteringsbolag pa marknaden, sa da valde
man att plocka hem rekryteringen for att kunna ta lite storre 4gandeskap i hela processen fran
ja, men delvis kandidat-resan, men ocksa sjélva processen att kunna, ja ha den lite mer
inhouse och dven utifran ett kostnadsperspektiv att kunna, ja kostnadsminska egentligen. Vi
har ganska stora tunga kostnader pa just uppkdp av rekryteringstjanster innan.

Och innan dess jobbade jag drygt 3 ar pa ***** da som &r ett rekryterings och
bemanningsbolag och da jobbar jag med rekrytering och hela processen, bland annat med
tester, sa jag ar certifierad i 4 olika test, alltsa testverktyg eller testcertifieringar. Sa jag har
jobbat ganska mycket med online testning, digitala tester.

Andreas Nilsson

Ja och det &r vél egentligen det vi ska avhandla i uppsatsen.

Vi vill ju lokalisera kriterier for att anvanda sig av sadana har tester helt enkelt och se vad det
ar som faktiskt avgor ett vardefullt nyttjande av dem.

Malcolm Wahl
Vi kan ju borja med att kolla lite. Hur ser er rekryteringsprocess ut idag?

Informant 5

Da har vi, man kan séga sa har, cheferna i sig har ganska stort ansvar. Vi ser det som en
ganska viktig del i deras roll som chef och ledare att rekrytera sa att de liksom gar in i
uppdraget med att dom &nda har liksom ett agandeskap och lagger stort engagemang i sina
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egna rekryteringar. Dér finns vi som stod och da &r det framforallt jag da i min roll som
rekryteringsspecialist.

Kortfattat ser det ut sdhar. Man borjar latt sa har. Ett behov identifieras. Det kan vara att man
ser att det ar en tillokning dar man &r i behov av ny kompetens. Det kan ju vara lite bade och,
men behovet identifieras hos cheferna eller hos den avdelningen och sen sé tar man kontakt
med oss da pa HR eller med mig. For att starta igang en rekrytering.

Och d& utgér vi fran en kravprofil. Ar det da en tjanst som har funnits sedan tidigare gor vi
sma justeringar eller en helt ny tjanst. Sa det &r lite beroende pa det sa blir den mer gedigen.
Eller ja, men nu soker vi en till kundtjanstmedarbetare. Det &r den vanligaste tjansten, da ar
det ganska enkelt att liksom lagga ut den annonsen. Sa det beror lite pa vad det &r for typ av
tjanst. Men sen brukar det vara da en oftast. Ja, i de absolut basta fall sa sker ju en form av
annonsering.

Och dér vi letar kandidater via annons och samtidigt som det forsoker vi fa in tips via da alltsa
fran interna som kan tipsa om tidigare kollegor eller ja vanner, bekanta och till viss del kan
ocksa vara via uppsokande rekrytering da att vi soker till exempel pa LinkedIn, kanske hos
konkurrenter eller dar det finns kandidater och det &r liksom annons slash letandet av
kandidater.

Det rekryterande cheferna haller i de forsta intervjuerna dar de plockar ut ett antal kandidater
lite baserat pa hur manga som vi far in som har en passande profil. Eller ibland kanske det
bara ar 1. Men férhoppningsvis att det finns flera att valja mellan, men att de haller i de forsta
intervjuerna.

Dar de aven gor storre delen av urvalet ocksa eftersom det ar dom som har béast koll pa vilka
personer som passar tjansten och dér blir det med stdd av oss kan man val.

Och nagonstans efter andra eller tredje intervjun. Da gar vi in i testning, sa vi anvander tester
mer i slutet pa processen. Det kanske &r att innan testning sker ar det ofta att dem traffar
chefen eller att dem gor ett case. Det beror lite pa vad det ar for typ av tjanst sa att nar
testningen sker ar kandidaterna redan screenade utifran kompetens genom nagon form av
forsta intervju.

Och efter det sa gar vi in i testfas dér det ar kanske en till 3 kandidater lite beroende pa,
aterigen hur manga det finns som &r passande. Dem gor da tester och sen traffar jag dem for
aterkoppling egentligen av deras testresultat och intervjuer baserat pa personlighetstest.

Malcolm Wahl
Okej.

Informant 5

Och ibland ar en chef med i det métet och liksom far aterkopplingen, han kanske sitter tyst
och men lyssnar in aterkopplingen och den dar djupintervjun &r da baserat pa
personlighetstesten. Alternativt sd gor jag det sjalv med kandidaten och sen bokar jag in chef i
efterhand och liksom ger en summerad bild eller delger resultatet. Ja hur samtalet har gatt och
en sammanfattad bild egentligen av resultatet.

Sa att testning ligger ganska sent for oss och vi anvander inte liksom screening tester som
standard sa har vi haft vissa processer dar vi har anvant det tidigare dar vi har olika bulk-
rekryteringar. Till exempel nér vi har rekryterat till ett internship. Men som standard nér vi
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soker en specialist eller generalist pa en pa en roll da anvander vi det mer som en second
opinion. Ocksa referenser och bakgrundskontroll, det ar nagonting vi gér innan anstéllning.

Andreas Nilsson

Har du tidigare erfarenheter dar du mer anvander testerna som en, som du var inne pa det har
lite mer som en bulk for att salla bort en stérre mangd nar det ar sa ett hogre tryck pa
ansokningar?

Informant 5

Ganska lite, pa ***** kan vi ha gjort det nagon gang. Men jag har oftast upplevt att dom
tjanster som jag har rekryterat till ar det séllan sa manga ansokningar. Utan att det ar ganska,
om man tanker pa ***** vad vi far in som standard kanske &r mellan 10 till 40 ans6kningar
och manga oftast valdigt bra. Men manga av vara tjanster sa soker vi kollegor fran branschen.
Det ar liksom forst att kolla pa kompetensen som nagon slags minimum och att de sen blir
testade. Sa jag har inte sa stor erfarenhet av mer screening. Att man forst utgar fran
testresultaten och sen kor liksom intervjuprocessen. Aven om jag ar medveten om att det
steget finns och att det &r ett satt att jobba pa sa har det nog inte bara passat de flesta
rekryteringarna som jag har jobbat med.

Malcolm Wahl
Jag forstar. Men du sa dar att ni hade lite aterkoppling efter personlighetstesterna. Menar du
att ni har anvant er av andra digitala tester ocksa, sa som logiktest eller sadana?

Informant 5

Ja, det brukar vara det. Dér blir det mer att aterkopplingen valjer vi ofta att ge direkt efter,
alltsd sammanfattade att ja, men du hamnar inom normalspannet. Att man far den
aterkopplingen och dar blir det inte sa mycket just utifran logiska analytiska tester finns det
inte kanske lika mycket att ha liksom 1 timmes mote och diskutera dom utan det blir ju lite
mer svart pa vitt. Har presterat normalt, ver eller under. Sa just i personlighet sa foljer vi upp
med en intervju for att det dar blir det ju svarare utifran min erfarenhet och liksom kanske vad
forskning séger ocksa att veta hur nagon &r baserat pa for det blir ocksa pa hur konsekvent har
de varit.

Manga kan uppleva att det &r ganska svart att &ven om det inte & samma utmaning som med
ett logiskt test. Jag tycker att ett personlighetstestsresultat kan vara ganska ointressant utan att
fa hora vad kandidaten kommer med for exempel. For det ar sa svart att se, ah den har ar sa.
Men vi gor ocksa logiska och analytiska, sa det blir som ett paket. Dels personlighet och sen
sa kanske 2 till 3 olika logiska analytiska tester, men de blir mer liksom OK den har
kandidaten ligger inom en forvantad niva och blir inte lika mycket fokus pa aterkoppling till
kandidater utan det kanske blir nagonting vi mer da tar hansyn till da. Ja, men den &r bra eller
med den kan det finnas utmaningar med.

Andreas Nilsson
Ja, har du bra koll pa hur det kom sig till att ni borjade anvanda er av tdigitala tester i
rekryteringsprocessen?

Informant 5

Nej alltsa. Det var innan jag borjade sa att det har val varit ett satt att liksom strukturera upp
det lite, men jag tycker att ett ganska bra satt att ha nagot mer konkret att ga pa an bara kansla
eller liksom det har k&nns bra. Utan det kdnns som ett ganska bra komplement till en process
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dar chefer vanligtvis tar ganska stort ansvar. Det ar lite svar att kontrollera, da kanns det
ganska tryggt att fa komma in med nagot verktyg som &r mer an magkanslan. Och jag kan
tanka mig att det var sakert nagot sant som det borjade med sen sa har vi vl borjat jobba dnnu
mer med det i och med att vi ocksa tagit 4gandeskapet 6ver hela processen.

Att det & mer standard for har det nog kanske varit sa har, men det ar bra det finns att
anvanda. Nu &r det mer att vi gor det och framférallt nér jag borjade sa har vi valt &nda att
lagga till logiska, analytiska, alltsa problemldsningstester i alla tjanster i alla fall. Innan var
det kanske att de bara gjordes pa vissa roller och bara fokusera pa personlighet.

Och det ar anda ett bra komplement att fa nadgon kansla for ja ens formaga att l6sa problem
eller da till exempel inlarningsférmaga eller hur? Ja, hur kommer man hantera nya situationer
eller roller.

Malcolm Wahl
Har du sett nagon typ av skillnad i resultat om man ja men tanker utifran alder eller tidigare
erfarenheter?

Informant 5

Jag har inte gjort nadgon sadan analys faktiskt.

Det finns val vissa tester dar man pratar om det har. Liksom tester som kan vara lite mer
inlard formaga, sa som numerisk formaga, verbal formaga skulle till exempel kunna vara att
man har lite mer inlard. Alltsa att man har lart sig eller som jag har lart mig efter att ha gatt de
hér utbildningarna kan det vara de férmagorna man ju faktiskt kan lara sig lite med alder. Till
exempel induktiv formaga som handlar om att se ménster om man pratar om den
problemldsnings delen sa kanske den kan bli svar att bli battre pa med aldern.

Men det &r sa jag har bara fatt lara mig nar jag gatt de har kurserna, men inget jag har sett.
Jag kan vl se eller sa hr, det har blir kanske lite subtilt, men det jag har en kansla av &r att
generell problemlsningsformaga kanns lite battre hos unga, till exempel nér vi rekryterar till
vissa juniora tjanster. Men som sagt, jag har inte liksom fort nagon statistik pa det, men det ar
en kénsla jag har.

Andreas Nilsson
Nar det galler sana har de har testerna da, vad ar din vetskap kring hur vetenskapligt backade
testerna ar liksom. Och vad ar de ar grundade pa? Alltsa validiteten av testerna.

Informant 5

Ja, men det gar man ju igenom. Alla som jobbar med testerna och utfor aterkoppling &r ju
certifierade sa att vi jobbar ju bara med tester som liksom kréaver en certifiering. Ska man vara
administrator for testerna ska man ju ha gatt en utbildning.

Allt sant har ju inte fastnat. Men jag vet ju att alla de pratar om att det ar mycket grundar sig i
personlighet pa i det har Big Five i alla fall och att det & mycket forskning som ligger bakom
att man pratar mycket saklart om att det ar valida tester.

Till exempel att det inte ska ga att trana upp. Sa om man gor ett test nu, liksom januari och
mars och januari nasta ar, att det inte ska vara tydlig forbattring. Alltsa det inte ska vara sa
mycket kopplat till inlard formaga utan att det ska vara mer, antingen har man det eller sa har
man det inte att inte. Det &r val sadana tester vi har valt att anvanda som har nagon slags
bransch-certifiering i alla fall. Annars kénns det oproffsigt tycker jag.

Andreas Nilsson

Det forstar jag. Vi har nog lyckats lokalisera lite genom litteratur, att det &r en del som
anvander sig av tester och inte har sa bra koll pa just validiteten av dem och att det &r en sa
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pass Viktig aspekt av det. Eftersom man nagonstans skapar ett varde av att faktiskt anvanda
sig av dem nar det kommer till resultaten och sa vidare.

Men fortsattningsvis sa funderar vi lite kring om ni anvander er av kompetensbaserad
rekrytering?

Informant 5

Ja, det dar ar lite. Jag kan séga den intervjun jag har aterkopplingen slash intervjun baserat pa
personlighet skulle jag vilja séga &r liksom kompetensbaserat. N&r jag ofta ber om exempel
eller ber dem forklara hur dem gjort den hér situationen. Vi har stdd och mallar men dar
skulle sdga att det ganska svart att sikerstalla, for det ar alldeles for tidskravande att sitta med
i alla intervjuer som cheferna har sa ar det svart att saga exakt hur dom sker.

Sa lite semi, skulle jag vél saga.

Andreas Nilsson

FOr vi har ju lyckats se ett samband mellan kompetensbaserad rekrytering och just
anvandandet av sadana har digitala tester eftersom det vanligtvis utifran en kompetensbaserad
rekrytering sa har man ju en kravprofil som sedan ar hyfsat enkel att spegla mellan resultaten
fran testerna.

Men just nar det kommer till behovsanalyser &r det nagonting ni utfor regelbundet for att
kunna skapa de har kravprofilerna?

Informant 5

Jag skulle inte séga att det kanske sker sa strukturerat att man sager att det finns en
behovsanalys utan det blir lite mer som jag sa att antingen utgar man fran att vi har tjansten
idag eller inte.

Till exempel for 2 ar sen gjorde vi om varan saljorganisation dar vi skapar ett x antal nya
roller. Da har man ju egentligen gjort sa klart en behovsanalys for att mata marknaden. Vad
behdver man ha for typ av tjanster for att kunna leverera mot kund. Men nu ar det ju sa att vi
har en account manager, det finns en sales account manager och radgivare till exempel.

Och sa sen blir det nar vi ska rekrytera dessa. Da har ju vi liksom ganska tydlig
rollbeskrivning pa det, sa da gar vi inte att gora in en specifik behovsanalys for att den har ju
redan skett ndr man har satt organisationen eller man ska saga.

Och vi har ganska manga tjanster som ar indelade i grupper eller vad man ska saga alltsa, det
ar en tjanst, kanske 20 roller.

Nej, det gors inte per varje, men det ar klart det finns ju nagon form av behovsanalys i
grunden utifran den delen av organisationen sa att man har gjort en behovsanalys.

Kanske pa storre an hall. Till exempel tech, vad behdver vi gora. Vi behéver ha mycket kring
automatisering. Vi har dom har 2 projekten med digitalisering och automatisera och dar
nagonstans sker ju analysen.

Da utgar det fran den strukturen, men inte att det sker per rekrytering skulle jag séga utan det
blir lite mer sa har. Men nu ar den har tjansten, perfekt och da kor vi igang.

Och s vissa roller &r nya roller, d& blir det ju mer &n en behovsanalys. Aterigen, tar chefen
ganska stort ansvar vilket de gor var valdigt bra, de ar véldigt mana saklart om att hitta ratt
kompetens till sitt team. Mycket for att kunna méta kundernas behov. Sa att det sker mycket
lokalt kan man ju séga.

Malcolm Wahl

Och dér da nar det sker lite mer lokalt hos cheferna, vet du om de anvander nagon slags mall
eller metod for att utféra med den hér varianten av behovsanalys?

— 79—



Arbetet med digitala tester vid rekrytering Andreas Nilsson och Malcolm Wahl

Informant 5

Jag tror inte det. Jag vet inte med oss att vi har en mall som vi ger till dom, sen finns det ju
forutom min roll da, som jobbar mycket med rekryteringen sa har vi en people business
partner alltsa en HR partner som jobbar tillsammans for att stétta vara delar av organisationen.
Sa att dar dr klart nar man pratar om sadana liksom forandringar dar man dar man ser dver
behov och kompetenser. Da finns det nog en struktur pa det. Men det kanske inte per specifik
rekrytering, alltsa de har vanliga rekryteringarna jag pratar om utan det blir nog mer. Nu gor
vi kanske om den héar delen av var organisation eller nu behover vi se 6ver detta osv.

Jag har inte sett den mallen, sa jag kan val tanka mig att det &r lite halvflytande kanske, men
jag kan tanka mig att mina kollegor som jobbar med det &nda har en struktur.

Det ar inte sa att vi har ett dokument som vi skickar ut. Det &r nog lite mer kanske rad, liksom
coachning stottande radgivande samtal med cheferna.

Malcolm Wahl

Tror du att med tanke pa att ni inte har nagon mall och att det flyter pa ganska bra av sig sjalv
ar pa grund utav att det blir det blir en storre arbetsbelastning eller liknande for att ha sadana
mallar som alla maste gora varje gang, tror du?

Informant 5

Jag tror att det funkar bra som vi gor det, men jag tycker att det &r en bra tankestallare som ni
anda ger. Man skulle kunna ha ndgon mer form av dokumentation eller stod. Men sen ar svart
att gora exakt samma for alla eftersom det skiljer sig ganska mycket baserat pa vilken typ av
roll det ar. Men det skulle ju kdnnas bra att kunna ge ut, att det finns ett stod. Man har inte sett
over den processen kanske, men det skulle faktiskt vara bra att det fanns en.

Andreas Nilsson

Du har ju redan varit inne lite pa just utbildning och certifiering kring de har testerna.

Men vi &r lite nyfikna pa om du kéanner att de har certifieringarna och utbildningarna har
hjalpt till mycket med att kunna analysera de har resultaten. Har det varit till mycket hjalp att
faktiskt fa en certifiering i det?

Informant 5

Ja det kdnns ndstan som standard att man ska géra dom.

Vi anvander EIONSs tester, Cute och jag gick precis forra veckan en utbildning. Dem har
liksom uppféljning for att fa sin certifiering permanent. Man gar forst 2 dagar och sen sa
gjorde vi en nu da dar man skulle presentera ett case som blev varderat och gjorde man det
bra sa fick man sin certifiering permanent.

Sa att det finns ju anda en struktur, men det ar klart att man alltid skulle kunna fa mer for att
bli battre i analys och tanker att det ar ganska mycket erfarenhet. Det kraver att man gor
ganska manga for att kunna identifiera typ, den har typen av profiler har jag sett forut och
liksom veta vad det innebér.

Det skulle nog vara jattebra att fa annu mer utbildning i det dar for att bli battre i sin analys.
Att aterkoppla eller liksom skicka ut testerna i systemet ar inga konstigheter utan det ar ju
analysen egentligen som &r den lilla utmaningen eller det som &nda ar svarast. Sa absolut
skulle man kunna fa mer utbildning och stod i det.

Malcolm Wahl

Ja jo, men det var vi ocksa markt att det ar just analysen och informationshanteringen som kan
vara den svara delen.

Men en san har utbildning da. Hur har den varit upplagd? Hur har den sett ut?
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Informant 5

Jag, men om jag tanker den senaste som jag gick da var det 2 heldagar. 2 dagar &r nog
standard. Man gar igenom lite bakgrund, forskning. Sen gér man testerna sjalv innan for att
testa det. Och sen far man préva pa att gora aterkopplingar, och da ar aterkopplingen oftast
baserat pa personlighet. Men fokus ar oftast pa analysen anda av personlighetstesten och
liksom knyta det till en jobbprofil eller en annan tjanst.

Och sen kanske nagon form av uppféljningsdag da som det var i alla fall pa det har testet som
vi jobbar med. Men man vill sakerstélla att man ha forstatt vad det innebar och att man kan
hantera testerna.

Andreas Nilsson

Och fortsattningsvis lite kring just testerna och om en person skulle gora ett test flera ganger.
Upplever ni att den kandidaten i sa fall skulle kunna fa samma resultat pa alla de testerna, det
vill sdga reliabiliteten av testen?

Informant 5

Ja alltsa forskningen pa de tester som vi anvéander oss av nu av sager ju att det ska vara bra
reliabilitet. Alltsa att man inte ska kunna forbattras baserat pa nar man gor det. Och vi testar
inte samma utan vi gor test pa en person och sedan anstalls val den eller inte.

Sen tror jag personligen saklart att det kan finnas lite strategi i de har testerna ocksa. Jag har
sjalv gjort testerna i och for sig flera olika ganger bara for att jag vill testa for att det ar lite kul
och jag kan ju se olika resultat. Kanske framfor allt pa personlighet for att det ar lite baserat
pa hur man mar och vad den jobbar med idag.

Men problemldsningstesterna tror jag personligen att det anda finns lite strategi bakom, alltsa
att man aven om férmagan kanske ar det samma kan man ju ha kanske haft en dalig strategi.
Att man satt och tankte for mycket och da har man tappat en minut och da kommer man ju fa
ett samre resultat pa ett test som kanske ar 6 minuter. Och skulle man ha en annan strategi att
man inte dubbelkollade utan istallet litar pa magkanslan sa skulle man ju fa ett battre resultat
saklart.

Men det ar ju kanske egentligen inte &r testet reliabilitet utan da blir det lite mer att kandidater
inte har presterat utifran sin fulla formaga for att man hade fel strategi.

Andreas Nilsson
Tycker du sjélv att det ar en viktig aspekt att det ska halla god reliabilitet?

Informant 5
Ja, det tycker jag.
Annars ar det ju mer ett arbetsprov. Det har ar ju mer tester som man vill se om man kan utan
att liksom trana for det. Har man férmagan eller har man den inte. Med intranad formaga kan

man ju mer gora ett arbetsprov. Liksom ett case eller s3, sa har kanns det valdigt viktigt for att
det visar vad en kandidat anda ligger pa och har for formaga, sa det tycker jag ar viktigt.

Andreas Nilsson

Det gar ju vél i linje ocksa med det vi var inne pa tidigare, just med erfarenhet och alder i sana
héar typer av tester. Jag vet ju med mig sjélv att varenda rekryteringsprocess man har varit med
om har man ju varit tvungen att gora sana har tester. Men for 20 ar sen kanske det inte alls var
likadant.
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Informant 5
N4 precis.

Malcolm Wahl

Har du fatt nagon respons pa att det har varit tolkningssvarigheter med de olika testerna?

Vi har varit med om sadana att det kanske ska vara, instammer helt eller stimmer delvis och
det kanske kan vara lite svart ibland att veta vad som exakt stammer helt och vad som inte
stdmmer.

Informant 5

Ja dem vi gor nu fungerar pa sa sett att man fordelar poang. Man far 3 olika pastaenden och sa
fordelar man poangen.

Det finns 6 bollar att fordela och sen 3 olika pastaenden och sa fordelar man dom utifran vad
man tycker stimmer in bast. Och da kan det till exempel vara 6, 0, 0 eller 2 2 2 men alla
kanns jamforbara. Sa i det har testet behdver man ta stallning till alla.

Annars kan det vara sa att man valjer ett och lamnar en alltsa vilken passar bast, vilket passar
samst in. S& har behéver man liksom ta stéllning till alla, men jag upplever att kandidater
ibland kan ha svart for det. Det ar lite strategi ocksa att vissa blir valdigt aggressiva i sin
utdelning.

Medan vissa kanske &r lite mer forsiktiga, da blir det 2 2 2 och da blir det svarare att se
skillnader pa dem medans vissa da tanker jag utgick fran det som jag verkligen tyckte. Alltsa
om jag tankte att jag var mer social an tavlingsinriktad skulle det varit en sexa. Men vissa har
da varit lite forsiktiga i sin viktning, sa det ar ocksa lite sa har hur man ar som person.

Jag tycker anda att man forsoker gora sa bra som mojligt med beskrivningar. Overtank inte
utan ta det som kanns spontant och sa. Men det &r klart att det &r ju tolkning for sa ar det ju
med sjalvskattning.

Alla utgar fran sin bild av vad nagot betyder, liksom tavling i sig kan ju betyda valdigt olika
for olika personer. Darfor kanns det viktigt det har med att kunna folja upp det med ett en
intervju for att fa exempel pa det. Ja, men vad betyder det for dig for de tolkar ju allt de laser
saklart och det kan man ju verkligen gora pa olika sétt.

Andreas Nilsson
Ja och lite avslutningsvis da sa tankte vi stalla den breda fragan med vilka kriterier du anser &r
viktigast att tanka pa nar man ska anvanda sig av digitala tester i rekrytering?

Informant 5

Ja vilken bra fraga alltsa. Det &r ju o6vervakat eftersom kandidaterna gor det sjalva, sa det bor
man vl alltid anda att tanka pa.

Ja i och med det sa vet man ju egentligen inte vem som gor det, aven fast man liksom hoppas
saklart att det ar kandidaten som gor det sjalv. Men det &r ju en aspekt att det ar o6vervakat
for var sida att man gor det.

Sa sen sa tanker jag ocksa att man bor tanka att det har ar ett moment som ganska manga
tycker ar jobbigt att det man blir bedomd. Det kan finnas ganska mycket kanslor. VVad hénder
om jag far daligt resultat? Sa jag tycker vél att det ar ganska viktigt att forklara for kandidaten
varfor vi gor det har steget och vad som &r viktigt och dven ha det har uppfoljningsmotet for
att kanske trygga.
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Jag tror att det kan ge en ganska dalig kansla att man bara gor testerna och sen vet man inget
mer, man far inget resultat. Alltsa varken digitalt direkt efter eller muntligen.
Anvandarupplevelse eller kandidatupplevelse som kanske skulle kunna paverka ett varuméarke
negativt.

Malcolm Wahl
Ja vi har hittat i mycket av det som du har namnt i litteratur och sa och tycker val anda att det
ar viktiga aspekter att ha i atanke.

Andreas Nilsson
Ja vi vill belysa lite kring vad som faktiskt kan vara viktigast att tanka pa helt enkelt.

Informant 5

Ja, det blir det del utifran upplevelsen och det bor man ju alltid tanka pa en rekrytering utifran
arbetsgivarvarumarket och varumarket att det &r viktigt med en god kandidatupplevelse. Att
det ar viktigt med en tydlig information. Det finns en liten del som tycker det ar véldigt kul
med digitala tester men desto fler tycker inte riktigt det. Att det kdnns som om man kommer
tillbaka till skolan dar man kanske inte var sa bra pa matte, vilket kan gor folk lite nervosa.
Darfor &r det viktigt med bemdétandet och ge tydlig information om att det ar exempelvis
odvervakat och att det da finns risk for sjalvmalning. Eftersom man ar man om att man vill ha
det hér jobbet.

Och sen &r ju testerna ganska bra pa att ge oss den hér konsistensen. Exempelvis att den hér
kandidaten var véldigt bra att vara konsekvent i sina svar och att det kanske inte fanns sa
mycket tendenser till skonmalning. Och det ar val lite manskligt tanker jag att man vill gora
bra ifran sig och att man vill passa in. Sa den risken finns alltid.

Aven om det ar hog kvalitet pa testerna finns det saklart alltid negativa aspekter. Men
samtidigt ar det bra att kunna fa en struktur och inte endast behdva ga pa upplevelse efter en
intervju eller sd. Sa aven om testerna har hog kvalitet sa tycker jag att det ar viktigt att folja
upp med andra metoder och inte bara ga pa om en kandidat far ett bra resultat pa ett test.

Andreas Nilsson
Ja, dér tror jag att vi var klara i alla fall. Det ar om du har nagra fragor?

Informant 5
Nej, jag hoppas att det att det gav nagonting och att det inte var for luddigt och att ni kan fa
gora nagot bra av svaren.

Malcolm Wahl
Ja, men absolut, det ar jattebra.

Andreas Nilsson

Det ar jag saker pa.

Vi delar jattegarna med oss av uppsatsen nar vi ar klara ocksa. Om du &r intresserad?
Informant 5

Ja men det far du géarna gora.

Men jag tanker att det skulle nog kannas bast om ni det var anonymt men ni kan namna
forsakringsbranschen tanker jag. Da far man lite forstaelse for vilken bransch det ar.

Andreas Nilsson
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Definitivt, det l6ser vi. Da far vi tacka sa mycket igen.

Informant 5
Tack sa mycket och lycka till.
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