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Abstract
Personality tests are a common tool in recruitment. A problem that may arise is

candidates who adjust their answers in a socially desirable way to improve
their chances of employment. The research question of this study was: “How
the reporting of personality traits is affected by manipulation of the content of a
fictional job advertisement and can this be interpreted as socially desirable
responding (SDR)?” This was examined through an experimental survey study
where the participants were randomly assigned one out of two fictitious job
advertisements, where in one advert it was clearly described which personality
traits were requested while the other advert did not include any personality traits
at all. The participants then had to estimate their personality based on 50 items
taken from the Goldberg Factor Markers (GFM-100), based on the five-factor
theory. The results were then compared and showed a difference between the
experimental and control group. The study has a practical value for

organizations that use advertisements as a part of recruitment.

Keywords: social desirability; social desirable responding (SDR); personality

tests; job advertisement; five factor model



Sammanfattning
Personlighetstester r ett vanligt forekommande verktyg i rekryteringsprocesser.

Ett problem som kan uppsté ar kandidater som skonmaélar sina svar for att battra
sina chanser till anstillning. Forskningsfrdgan for denna studie var “Hur
paverkas rapporteringen av  personlighetsdrag av  manipulation av
informationsinnehdllet 1 en fiktiv jobbannons och kan detta tolkas som
skonmélning?” Detta undersoktes genom en experimentell enkétstudie dir
deltagarna slumpmaissigt tilldelades en av tva fiktiva rekryteringsannonser, dar
det i den ena annonsen tydligt beskrevs vilka personlighetsdrag som
efterfraigades medan den andra annonsen inte innehdll négra personlighetsdrag.
Deltagarna fick sedan skatta sin personlighet utifrdn 50 items tagna frin
Goldberg Factor Markers (GFM-100), baserat pa femfaktorteorin. Resultaten
jamfordes genom oberoende t-test och visade en medelvirdesskillnad mellan
experiment- och kontrollgrupp. Studien har ett praktiskt varde for organisationer

som anvénder sig av annonser i samband med rekrytering.

Nyckelord: social onskvirdhet; skonmélning; personlighetstester; jobbannons;

femfaktormodellen



Tack!
Vi vill rikta ett stort tack till alla deltagare i studien som gjorde denna uppsats
mojlig. Ett stort tack bor dven riktas till var handledare Petri Kajonius for

inspiration, motivation och inte minst hans formaga att stindigt utmana oss.



Jag ir den ni soker: En experimentell studie kring jobbannonsers effekt
pa skonmalning

Manga organisationer anvédnder personlighetstester i form av sjdlvskattningsformulér 1
sina rekryteringsprocesser. Detta gors for att sdkerstdlla en lyckad rekrytering och for att
undvika icke Onskvérda konsekvenser (Goffin & Boyd 2009; Tom 1971). En misslyckad
rekrytering kan bli kostsamt for en organisation. Aven individen paverkas, dd en misslyckad
rekrytering ofta kan leda till att en person inte trivs i rollen denne blev antagen till. Vikten av
en lyckad rekrytering dr darfor stor, inte bara for organisationen utan dven for individen.
Arbetsprestation dr ett exempel pa ett matt som anvénds for att méta utfallet av en rekrytering

(Hunter & Schmidt, 1998).

Tidig forskning har visat att méta personlighet med hjdlp av sjdlvskattningsformulér
haft hog validitet vid anvéndning i rekryteringsprocesser (Guion & Gottier, 1965). Manga av
dessa personlighetstest grundar sig i femfaktormodellen som bestar av fem olika faktorer av
personlighet; neuroticism, Oppenhet, extraversion, samvetsgrannhet och vélvillighet. Dessa
fem faktorer sdgs kunna beskriva en individs personlighet (McCrae & Costa, 2008). Denna
modell ligger till grund for manga av de personlighetstest som anvinds inom
rekryteringsprocesser idag. Forskning visar att social onskvérdhet kan vara en hogre faktor,
och spelar alltsd en storre roll &n vad ndgon utav de fem faktorerna som utgdr en individs
personlighet gor (Béckstrom, et al. 2009). Social 6nskvérdhet handlar om en individs vilja att
passa in 1 ett forum. Detta kan ske ndr personer svarar pa en enkét i en rekryteringsprocess
(Larsson, 2019). Bade Béckstrom et al. (2009) och Larsson (2019) menar att social
onskviardhet dr ett hot mot wvaliditeten hos personlighetstester som anvinds
rekryteringssammanhang.

Femfaktorteorin

Femfaktorteorin (dven kallad Big Five-teorin) ligger till grund for manga
personlighetstest som anvénds 1 rekryteringsprocesser idag. Femfaktorteorin ar en taxonomi av
egenskaper, som tillsammans bildar och forklarar en individs personlighet. Tvé av faktorerna,
extraversion och samvetsgrannhet, gar mer in pa individens interpersonella personlighet, alltsa
hur en person agerar mot en annan. Det ska dock tilldggas att de andra tre faktorerna ocksa ar
relevanta for den interpersonella personligheten, men inte i lika hog utstrackning (Costa &
McCrae, 2010).

Nedan forklaras kort de fem olika faktorer utifran McCrae & Costa (2008).



Neuroticism
Neuroticism eller emotionell instabilitet, handlar frimst om negativa kénslor. Lag
sjalvkinsla, pessimistisk attityd och irrationella perfektionistiska tankar praglar denna faktorn.
Personer med hog grad emotionell instabilitet tenderar att bli deprimerade. Neuroticism tar
dven upp en persons stresstalighet. Motsatsen till neuroticism brukar kallas emotionell
stabilitet.
Extraversion
Extraversion handlar frimst om en individs sociala formagor. Det kan mitas genom
att se hur ménga vinner en person har och hur personen fungerar i sociala sammanhang.
Sallskaplighet, en kénsla av att vilja kdnna nirhet till andra och fa social stimulans ar en
tendens for personer med hog grad av extraversion.
Oppenhet
Oppenhet tar upp individens nyfikenhet, uppskattning for nya hindelser och intryck.
Ur ett jobbperspektiv sa tar dven Oppenhet upp om personer forhaller sig till rutiner kontra
variation. Vidare sd har en person med hog grad av 6ppenhet ofta en livlig fantasi.
Samvetsgrannhet
Personer med hog grad av samvetsgrannhet har ofta ocksa goda ledarskapsformégor.
De ar strukturerade och har ofta en plan for langt in i framtiden. Dessa personer kdnner ofta
starkt for att lyckas dstadkomma négot stort. Att vara ordningsam och eftertinksam gér ofta
hand 1 hand med en hég grad samvetsgrannhet.
Viilvillighet
Vilvillighet tar upp hur ménniskan fungerar inom mellanménskliga relationer. Personer
med hog grad av vilvillighet har en tendens att forsoka undvika konflikter i den méan det gar.
Vilvillighet personer har en formaga att kdnna sympati for andra.
Femfaktormodellens begriinsningar
Manga av de personlighetstest som idag anvinds i rekryteringssammanhang grundar
sig 1 femfaktormodellen eftersom modellen &r vil beprovad och visar pd hog validitet. Costa &
McCrae (1992) menar att de fem faktorerna teoretiskt sett dr oberoende av varandra. Varje
faktor ska var for sig utgora en del av individers personlighet. Ett problematiskt faktum ar
dock personlighetstest som bygger pa denna teori, exempelvis NEO-PI-R, visat relativt hoga
korrelationer mellan de olika faktorerna (Block, 1995). Detta motsdger vad Costa & McCrae

(1992) kom fram till och &r problematiskt for teorins grund. En forklaring som foreslagits &r



att det finns andra bakomliggande faktorer som har en hog inverkan pé korrelationen mellan
faktorerna. Ett exempel pa detta &r social onskvirdhet (Backstrom, et al. 2009).
Social onskvirdhet

Sjdlvskattningsformuldr dr en etablerad och populdr metod for att méta personlighet.
Forsokspersoner mots av ett antal pastdenden som skattas med hjélp av Likert-skalor och ska
ge en bild kring individens personlighet. Det kan uppstd problem vid sjdlvskattning d& det ar
svart att kontrollera huruvida svaren &r sanningsenliga eller modifierade utifrdn vad
forsokspersonen tror att den forvéntas svara eller vilka svar som anses vara socialt onskvirda.
Social onskvérdhet definieras som hur ménniskor betraktar sig sjilva, framstéller sig infor
andra i den sociala omgivningen och @ndrar sig for att passa in 1 sociala och kulturella normer
(Egidius, 2021). Vilket personlighetsdrag eller attribut som anses vara dnskvért trodde man
tidigt berodde pa vad som var vanligt forekommande inom en population samt att
forsokspersoner ville ge ett gott intryck (Edwards, 1953). Individuella skillnader dr ocksé en
faktor som péverkar graden av social Onskvirdhet hos forsokspersoner (Konstabel et al.,
2006). Det har dock framkommit i en studie att ett falskt forsta intryck, vilket social
onskvirdhet bidrar till, inte nodvindigtvis innebdr en sdmre jobbprestation (Lanyon &
Goodstein, 2014). Detta har lett till en oro kring huruvida man bor ifrdgasitta validiteten hos
personlighetstester som anvinds i rekryteringsprocesser, bland annat hur vél det egentligen gér
att forutsdga en kandidats arbetsprestation. Social dnskvéardhet ansags dock inte vara en faktor
som paverkar validiteten hos denna form av tester (Ones & Viswesvaran, 1998). Individer
tenderar att skonmala sina svar till stérre grad i s.k. “high stakes” situationer, exempelvis 1
rekryteringsprocesser (Goffin & Boyd, 2009; Sjoberg, 2015). Olika forslag har lagts fram for
att kontrollera och motverka social dnskvérdhet vid sjélvskattningsformulér. Ett av dessa dr att
inkludera en skala som méter social onskvérdhet 1 formuldret. Individer med hoga poiang pa
denna skala bor tas i beaktning eller helt tas bort fran den slutgiltiga analysen av datan
(Larson, 2019). Ett annat forslag tog Leite och Cooper (2010) fram nir de introducerade en
faktormodell som kan anvidndas for att hitta sociala onskvardhetsbias vid personlighetstest,
bland annat genom att identifiera latenta grupper som tenderar att svara pé ett socialt dnskvért
sdtt och om det finns externa variabler som bidrar till fenomenet.
Syfte

Personlighetstest ~4r anvindbara psykometriska verktyg, inte minst i

rekryteringsprocesser. De anvinds i vissa fall for att salla bort kandidater, och i andra fall {for



att  avgora ifall en kandidat kommer utféra arbetet vil. Ett problem med dessa
personlighetstest &r att deltagare kan skonmaéla sina svar, vilket ger en skev bild av kandidatens
personlighetsdrag. Kandidater som egentligen inte skulle gétt vidare i processen gor det pa
grund av felaktiga anledningar. Detta kan innebdra en risk for felrekrytering, inte bara for
organisationen, utan dven for den arbetssokande som hamnar i en position som hen egentligen
inte passar for. Det huvudsakliga syftet med denna studie var att undersoka i vilken grad
individer skonmalar sina svar 1 ett personlighetstest utifrin en manipulation av
informationsinnehallet i en fiktiv rekryteringsannons. Alltsd om kandidater kan identifiera rétt
skattning av personlighetsdrag, utifran en annonsbeskrivning, som stimmer 6verens med vad
organisationen soker. Risken att kandidater skonmalar sina svar har undersokts 1 flera tidigare
studier, dock endast i ett fatal verkliga rekryteringsprocesser. Avsikten var att skapa en sé
verklig situation som mdjligt for att se hur manniskor anviander sig av jobbannonsers innehall
for att skonmaéla sin personlighet. Detta ansdgs vara av stor vikt for organisationer som
anvinder sig av annonser for att locka eventuella kandidater till sina tjanster. Syftet var inte att
foresla ett bittre tillvigagingssitt kring hur organisationer ska formulera sina
rekryteringsannonser, utan att 6ka medvetenheten kring skonmalning inom rekrytering och
inspirera till framtida forskning inom omradet.

Forskningsfraga: Hur paverkas rapporteringen av personlighetsdrag av manipulation av
informationsinnehallet i en fiktiv jobbannons och kan detta tolkas som skonmalning?

Metod

Studiens deltagare bestod av 152 deltagare som svarade pa en enkét innehallande ett
slumpmassigt tilldelat stimuli under tidsperioden 11/11-16/11 2021. Konsfordelningen for
experimentgruppen var 47 kvinnor (66.2%) och 24 mén (33.8%). 1 kontrollgruppen var
konsfordelningen 49 kvinnor (61.3%), 30 mén (37.5%) samt 1 icke-binér (1.2%). Deltagarnas
alder delades in i 4 olika grupper: 18-29, 30-49, 50-69 och 70+. Aldersfordelningen for
experimentgruppen var 66 st inom 18-29 (91.7%), 30-49 5 st (6.9%) och 1 st 50-69 (1.4%) och
for kontrollgruppen var 52 st 18-29 (65.8%), 13 st 30-49 (16.5%) och 14 st 50-69 (17.7%).
Instrument

Innehéllet 1 enkéten bestod av demografiska fragor sdsom alder och kon, forméatning av
deltagarnas Big Five-profiler (se appendix 1), stimulimaterial (se appendix 2), 50 items fran
Goldbergs Factor Markers (GFM-100) (Goldberg, 1992) (se appendix 3) samt en

kontrollfraga.



Formétningen bestod av fem péstdenden som var och en var kopplade till varsin Big
Five faktor. Exempelvis gavs pastaendet “Jag dr ofta orolig”, kopplat till neuroticism, och
deltagarna 1 studien fick skatta detta pastdende pd en fem-gradig skala dar 1 motsvarade
“Stammer inte alls” och 5 motsvarade “Stdmmer mycket bra”.

Det som skiljde enkdterna &t var stimulimaterialet, det vill sdga den fiktiva
rekryteringsannonsen. I experimentgruppens annons beskrevs utforligt vilka Big Five
egenskaper som efterfrigades, till skillnad frén kontrollgruppens annons dir inga Big
Five-egenskaper togs upp.

For att mita deltagarnas personlighet efter manipulation anvindes 50 items fran
GFM-100. Extraversion utgjorde 10 items och reliabiliteten var a = 0.80. Vilvillighet
utgjorde 10 items och reliabiliteten var a = 0.90. Samvetsgrannhet utgjorde 10 items och
reliabiliteten var a = 0. 80. Neuroticism utgjorde 10 items och reliabiliteten var a = 0. 70.
Oppenhet utgjorde 10 items och reliabiliteten var a = 0.77. Samtliga alpha-nivaer indikerar
god reliabilitet (Nunnally & Bernstein, 1994). Skonmélning méttes genom antagandet att en
skillnad mellan experimentgruppen och kontrollgruppens personlighetsdrag skulle ha skett pa
grund av skonmaélning.

Kontrollfragan formulerades “I vilken utstrickning anpassade du dina svar utifrdn vad
annonsen sokte?” dér deltagarna skulle uppskatta sina svar pa en femgradig skala dér 1
motsvarade “Jag anpassade inte mina svar allt” och 5 motsvarade “Jag anpassade mina svar
mycket”.

Design

Studien var en experimentell randomiserad tvirsnittsstudie med kvantitativ ansats.
Samtliga deltagare, oavsett enkit, limnades ovetande om studiens syfte, forskningsfraga samt
fragornas kopplingar till resultatet (se appendix 4). Den oberoende variabeln var de
slumpmaissigt tilldelade annonserna och den beroende variabeln utgjordes av forandringar hos
deltagarnas respektive Big Five-profiler vid f{or- och eftermdtning. Urvalet var ett
bekvamlighetsurval dd personer i forfattarnas befintliga sociala nédtverk kontaktades och
ombads svara pa enkdten. Randomiseringsverktyget Allocate Monster anvdndes sedan for att
randomisera vilken enkét deltagarna fick svara pa (Fergusson, 2016).

Procedur
For att undersoka forskningsfrdgan samlades data in genom en enkit. Deltagarna

rekryterades via Facebook och LinkedIn. Kriterium for att delta i studien var att deltagarna



skulle vara minst 18 &r. Deltagarna delgavs en lank som genom randomiseringsverktyget
slumpmadssigt utforde tilldelningen av stimulimaterialet.

Enkéten inleddes med en instruktion dér deltagarna ombads forestélla sig att de deltog i
en riktig rekryteringsprocess. Personlighetstestet motiverades vara av  vikt i
rekryteringsprocessen och deltagarna ombads svara pa pastdendena med avsikten att de ville fa
den fiktiva tjdnsten. Deltagarna blev informerade om att de nédr som helst kunde avsluta sitt
deltagande, samt att inga personuppgifter skulle hanteras. Direfter genomfordes forméatningen
som bestod av fem items som var kopplade till varsin Big Five faktor. Deltagarna fick sedan
ldsa igenom stimulimaterialet, det vill sdga den annons de blivit tilldelade. Direfter fick
deltagarna svara pa 50 items tagna frdn GFM-100. Efter detta fick deltagarna svara pa en
kontrollfraga samt mojligheten att ge feedback och ta del av studiens slutgiltiga resultat genom

att ldmna en mailadress.
Analys

For att analysera datan anvédndes statistikprogrammet Jamovi (Version 2.0.0.0).
Deskriptiv data togs fram for att kunna identifiera potentiella skillnader mellan grupperna samt
mellan for- och eftermétning pa deras Big Five-profiler. Shapiro-Wilks test for normalitet
visade en Overtrddelse av antagandet om normalitet pa faktorerna ‘“extraversion”,
“vilvillighet” och “samvetsgrannhet”. Levene’s test for lika varians avsldjade signifikanta
skillnader péd faktorerna “vilvillighet”, “samvetsgrannhet” och “neuroticism”. Flera tvasidiga
oberoende t-test (Welch’s) genomfordes for att jimfora skillnaderna mellan de olika
gruppernas medelviarden. Flera tvdsidiga oberoende t-test (Welch’s) anvindes ockséd for att
jamfora gruppernas Big Five-profiler innan och efter manipulation av den beroende variabeln.
Skillnader ansags statistiskt signifikanta vid p < 0.05.

Etiska overviganden

Enligt Lag (SFS, 2003:460) om etikprovning som avser ménniskor framgar att en
etikprovning krdvs om studiens uppfyller ett antal kriterier, exempelvis behandling av kénsliga
uppgifter eller studier som innebir ett fysiskt ingrepp pé deltagarna. Da studiens design inte
uppfyllde ndgon av dessa krav ansdgs en etikprovning inte vara nddvindig. Enligt
Personuppgiftslagen (SFS, 1998:204) ska ett samtycke inhdmtas vid lagring av
personuppgifter, ddr mailadresser ingér. Deltagarna i studien hade i slutet av de bada enkéterna
mojlighet att frivilligt limna feedback och anmidla sitt intresse for att ta del av den slutgiltiga

rapporten. For att ta del av rapporten ombads de frivilligt ldmna en mailadress for att



underlétta delning, vilket kan anses vara en personuppgift. Ingen lagring av mailadresserna har
forekommit. For att inte riskera att studiens resultat skulle bli missvisande valde forfattarna att
inte skriva ut studiens syfte trots att detta hade varit onskvért. Deltagarna gavs dock mojlighet
att kontakta forfattarna via utlimnade mailadresser efter genomford enkét for att ta del av
syftet.
Resultat

Studiens forskningsfrdga var “Hur péverkas rapporteringen av personlighetsdrag av
manipulation av informationsinnehéllet i en fiktiv jobbannons och kan detta tolkas som
skonmélning?”. For att besvara forskningsfrdgan behdvdes det sdledes finnas en signifikant
skillnad i medelvirdet pa ndgon av de fem faktorerna for de olika grupperna, beroende pa
vilken enkét de blivit tilldelade. I den deskriptiva datan kunde en skillnad i medelvéarden tydas
vid eftermétningen. For att testa om denna skillnad var signifikant genomfordes flera
oberoende t-test som visade att det fanns en signifikant skillnad mellan grupperna pa samtliga

Big Five-faktorer efter manipulation. Faktorn vélvillighet visade storst medelvardesskillnad,

1.58 (Se tabell 1 och 2).

Tabell 1

Deskriptiva data for gruppernas medelvdrden pd Big Five-faktorerna efter manipulation

Experimentgrupp Kontrollgrupp
Big Five-faktor N M SD N M SD
Oppenhet 70 3.85 051 80 4.10 048
Samvetsgrannhet 70 4.08 0.63 78 3.63 0.40
Extraversion 70 3.57 0.54 80 325 0.52
Vilvillighet 70 435 049 80 2.78 0.20
Neuroticism 70 2.30 0.51 79 2.85 0.27

Noteringar: NA:s i alla variabler. N = antal deltagare, M = medelvérde, SD = standardavvikelse,



Tabell 2

Oberoende t-test (Welch's) av skillnaden mellan gruppernas medelvdrden efter manipulation.

Big Five-faktor t df MD SE p
Oppenhet -3.01 142.4 -.24 .08 .003
Samvetsgrannhet 5.16 144.9 46 .09 <.001
Extraversion 3.79 146 33 .09 <.001
Vilvillighet 26.21 89.5 1.58 .06 <.001
Neuroticism -6.75 88.7 -.55 .08 <.001

Noteringar: Skillnaden ar signifikant vid p < 0.05, ¢ = t-vdrde, df = frihetsgrader, MD = medelvirdesdifferens, SE = standardfel

For att kunna styrka att skillnaderna faktiskt uppkommit pa grund av manipuleringen
av den beroende variabeln, annonsen, och att skillnaden mellan grupperna inte existerade sen
innan jamfordes gruppernas deskriptiva data for formétning (Se tabell 3). Sedan gjordes ett
t-test pd deltagarnas Big Five-profiler innan manipulering. Testet visade att det inte fanns
nigon signifikant skillnad (p < .05) mellan grupperna inom faktorerna neuroticism,
extraversion, samvetsgrannhet innan manipulation. For faktorerna ppenhet och vélvillighet
fanns det ddremot en signifikant skillnad mellan grupperna. Medelvérdeskillnaden var dock

endast .55 for 6ppenhet och -.24 (Se tabell 4).



Tabell 3

Deskriptiv data for gruppernas olika medelvirden vid formdtning av big-five profil.

Big Five-faktor Experimentgrupp Kontrollgrupp

N M SD N M SD
Oppenhet 71 4.10 0.96 80 3.55 1.02
Samvetsgrannhet 72 392 092 80 390 1.05
Extraversion 72 422 0.81 80 436 0.70
Vilvillighet 72 4.13 0.77 80 436 0.60
Neuroticism 72 2.89 0.51 80 2.69 1.10

Noteringar: 1 missing value i faktorn 6ppenhet. N = antal deltagare, M = medelvirde, SD = standardavvikelse

Tabell 4

Oberoende t-test (Welch's) av skillnaden mellan gruppernas medelvirden innan manipulation.

Big Five-faktor t df MD SE p
Oppenhet 3.40 149 55 16 <.001
Samvetsgrannhet .10 150 .02 16 917
Extraversion -1.15 150 -.14 A2 257
Vilvillighet -2.16 150 -.24 A1 .037
Neuroticism 1.16 150 .20 17 25

Noteringar: Skillnaden &r signifikant vid p < 0.05, ¢ = t-vérde, df = frihetsgrader, MD = medelvérdesdifferens, SE =

standardfel

Kontroll av experiment

For att kontrollera om deltagarna medvetet édndrat sina svar stilldes en kontrollfrdga i
slutet av enkiten, dir deltagarna ombads skatta till vilken grad de anpassat sina svar utifran
annonsen pa en skala 1-5 dér 1 = inte alls &ndrat sina svar, 2 = till liten grad dndrat sina svar, 3

= till viss grad dndrat sina svar , 4 = till stor del &dndrat sina svar och 5 = helt och hallet dndrat



sina svar. For grupp 1 var M = 2.21 (SD = 1.24) och for grupp 2 var M = 2.06 (SD = 1.18),
vilket indikerar att deltagarna i bada grupperna till viss grad pastar att de inte dndrat sina svar
utifrdn annonsen.
Diskussion
Resultatdiskussion

Studiens  huvudsakliga syfte var att undersoka ifall skonmalning 1
rekryteringsprocesser péaverkas av jobbannonsers utformning. Detta testades genom att
konstruera tva enkéter didr den ena innehdll en annons som tydligt beskrev vilka
personlighetsdrag som efterfragades, och dir den andra inneh6ll en annons som inte beskrev
nagra personlighetsdrag alls. Det uppstod en skillnad i medelvirden hos deltagarnas Big
Five-profiler mellan experiment och kontrollgrupp. Vér tolkning dr att den manipulerade
rekryteringsannonsen kan vara en orsakande faktor till detta, samt att skonmalning 1 sin tur ar
en av de bidragande faktorerna till att skillnaden uppstatt. Det gér dock inte att utesluta att
andra faktorer haft en inverkan pa skillnaden, exempelvis eftersom bade antagandet om
normalitet och varianshomogenitet krankts pa ett antal faktorer. Hansyn har dock tagits kring
krankningen av antagandet om varianshomogenitet vid valet av Welch’s t-test for ojamlika
varianser vilket dr relativt robust mot den typ av avvikelser frdn normalférdelningen vi
drabbats av. Faktorn vilvillighet uppvisade storst skillnad i medelvdrden mellan grupperna.
Ett antagande dr ddrmed att personer med hog grad av vilvillighet till stérre grad kommer att
anpassa sina skattningar i ett personlighetstest, utifran ett annonsinnehall som beskriver vilka
personlighetsdrag som eftersoks. Det far anses rimligt da en delaspekt av att vara vilvillig dr
att anpassa sig i sociala och kulturella sammanhang. Detta har pavisats dven i en tidigare
studie, dir individer med hog grad av vélvillighet anpassade sina svar pa ett socialt onskvért
sdtt 1 storre utstrackning dn vad individer med 1&g grad av vilvillighet gjorde (Stavrova &
Kokkoris, 2019).

Vidare minskade graden av neuroticism frdn formétningen till eftermétningen for
deltagarna som blev tilldelade den beskrivande annonsen. Eftersom annonsen tydligt beskrev
att en person med emotionell stabilitet eftersOktes talar detta for att deltagarna i studien
skonmaélade sina svar dven pa denna faktor. Det ska dock tilldggas att studien inte motsvarar
en autentisk rekryteringsprocess, och viljan hos deltagarna att passa in kan dérfor ifrigasittas.
Sannolikt kommer kandidater 1 verkliga rekryteringsprocesser 1 annu hégre grad att skonmala

sina svar nér det verkligen géller, 1 s.k. “high stakes”-situationer, vilket dven tidigare studier
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visat pd (Goffin & Boyd, 2009; Sjoberg, 2015). Resultaten skulle formodligen varit &nnu mer
utmérkande ifall en liknande studie genomforts 1 en riktig rekryteringsprocess.

En annan intressant aspekt &r resultatet fran kontrollfrdgan dir deltagarna fick skatta
till vilken grad de anpassat sina svar utifrdn annonsen. Det ldga medelvirdet indikerar att
deltagarna havdar att de inte skonmaélat sina svar, medan undersdokningen och de statistiska
testerna faktiskt visar att skonmélning skett. Deltagarna menar sjilva att de inte skdnmalat
sina svar, men trots detta s& finns det signifikanta skillnader mellan deltagarna som fick den
beskrivande annonsen mot de som fick den icke-beskrivande. Detta kan bero pd manga
faktorer, déribland att skonmalningen skett omedvetet eller att deltagarna helt enkelt fornekar
att de skdnmalat sina svar. Bada alternativen har lyfts i tidigare studier (Davis et al., 2010;
Helmes & Holden, 2003). En intressant tanke som vicktes var att det kan finnas likheter
mellan att skdnmala sig och att dverskatta sina formagor. Skonmalning kan vara ndgot som
manniskor utfér medvetet, medans Overskattning dr nagot som sker undermedvetet. Detta
hade kunnat forklara varfor deltagarna i studien till s& 1ag grad menar att de inte skonmalat
sina svar, och att de egentligen kanske bara har dverskattat sina formagor.

Metoddiskussion

Valet av metod for denna studie gjordes utefter vad som ansags genomforbart givet
tidsspannet. Tidsbegrinsningen pdverkade inte bara studien ur aspekten att det hade varit
onskvért lata datainsamlingen pdga under ldngre tid med fler deltagare utan det hade &ven
varit onskvart att gora en liknande studie pd en eller flera riktiga rekryteringsprocesser.
Darfor beslutades det att genomfora en fiktiv rekryteringsprocess i form av en enkétstudie
med tva olika annonser. Det finns for- och nackdelar med detta. En nackdel &r att det finns
studier som visar pd att individer skdnmalar sina svar i “high stakes”-situationer (Goffin &
Boyd, 2009; Sjoberg, 2015). I detta fall kan det ha inneburit att deltagarna inte tagit annonsen
och personlighetstestet pa tillrdckligt stort allvar eftersom det inte var en “high
stakes”-situation, vilket gor det svart att generalisera studiens resultat till en verklig kontext. I
en verklig rekryteringsprocess kan dock flera utomstdende och svarkontrollerade variabler ha
en inverkan pa resultatet. Fordelen med en simulerad situation r att det littare gar att minska
antalet variabler som anses kunna ha en effekt pad resultatet. Detta okar mdjligheten att
undersoka ett visst fenomen 1 en isolerad miljo (Dawes, 1996). Dock ar vi medvetna om att
omstdndigheterna for studien inte uppfyller de krav som finns for att den ska anses vara ett

vetenskapligt experiment och att vi dirmed inte kan utesluta att andra faktorer &n
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skonmélning pdverkat deltagarnas svar.

En kortare formétning gjordes 1 form av ett item kopplat till var och en av Big
Five-faktorerna. Detta gjordes for att styrka att grupperna inte skiljde sig &t innan
manipulation. Resultaten av formitningen gav en indikation pa att grupperna inte skiljde sig
at innan manipulation, men en frdga per faktor kan inte anses vara tillrackligt 1 jimforelse
med ett storre set av items. En mer omfattande formétning hade sjilvklart varit att foredra
men ansidgs dventyra deltagarnas intresse och pd sd sitt riskera icke-slutférda enkéter. En
16sning pa detta skulle kunna vara att minska antalet items i eftermétningen och 6ka antalet i
formétningen. Detta hade minskat risken for bortfall av deltagare pd grund av enkétens
omfattning, och givit ett mer balanserat dataunderlag att analysera. Det hade varit 6nskvért
med en mer balanserad storleksfordelning mellan for- och eftermédtning, for att definitivt
kunna utesluta risken att det var olikheter i grupperna som ledde till resultatet av studien.

D4 vi valde att skriva vara egna rekryteringsannonser maste vi dven vara medvetna
om riskerna med detta. Huruvida det gér att sdga att den icke-beskrivande
rekryteringsannonsen dr neutralt stimuli &r inte helt fastslaget. Att den inte &r lika utforligt
beskrivande kring vilka personlighetsdrag som efterfragas dn den manipulerade annonsen kan
med relativt stor sdkerhet sdgas. Man bor dock vara medveten om att dven den
icke-beskrivande annonsen kan ha en paverkan pa deltagarnas vilja att anpassa sina svar pa
personlighetstestet. Exempelvis skulle deltagarna mojligtvis kunna tolka uttrycket
“sdljorienterat arbete” som en indikation pa att annonsen efterlyser personer med hog grad av
extraversion. En tredje enkit helt utan stimulimaterial hade mojligen varit onskvért, dd vi
kunnat jamfora denna grupp mot experiment- och kontrollgrupp for att ytterligare stirka
antagandena om att rekryteringsannonsen hade en péverkan pd fordndringarna hos
deltagarnas personlighetsskattningar och att dessa skillnader inte uppstatt slumpmaéssigt. Vi ar
dock medvetna om riskerna kring att tolka resultatet som ett orsakssamband enbart utifran att
det uppstitt fordndringar mellan métningar som foljer varandra kronologiskt.

For att méta deltagarnas personlighetsdrag anviandes 50 items fran GFM-100, ett
standardiserat test vid mitning av Big Five-faktorer. Antalet items motiverades vara
tillrackligt ménga for att ge en relativt stabil indikation pa deltagarnas personlighetsdrag och
samtidigt minska risken for bortfall pa grund av icke slutférda test. Detta har ocksa visats i en
tidigare studie, att det test som anvdndes har nést intill lika hog validitet som andra test med

fler items (Yarkoni, 2010).
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Att genomfora enkitstudie var relevant d4& minga organisationer anvinder sig av
digitala verktyg med liknande struktur och karaktdr som enkdéter i sina rekryteringsprocesser.
Detta anses inte vara en brist, utan snarare som en fordel for studien. Verktyget som anvéndes
for att randomisera tilldelningen av enkét var ocksa till stor nytta, d& effekten av att vi som
forskare skulle paverka tilldelningen av enkiter eliminerades. Randomisering &r ett av
grundkraven for att en design ska anses vara experimentell. En experimentell design behovs
for att kunna uttala sig om orsak och verkan, vilket var huvudsyftet med studien. Testet
utfordes dock pé valfri plats for deltagarna vilket forsvarar mojligheterna att kontrollera att
testes genomforts utan yttre paverkan. Ett problem uppstod dock vid randomiseringen av
deltagarna. Tanken med randomiseringen var att jimna ut eventuella kinda/okénda
confounders mellan kontroll- och experimentgrupp. Detta har inte fungerat dd andelen
deltagare inom alderskategorin 50-69 var betydligt hogre 1 kontrollgruppen. Detta dr nagot
som bor tas hinsyn da det inte med sédkerhet gar att sdga att denna skillnaden i alder mellan
grupperna inte paverkat resultatet av undersdkningen. Det finns dock forskning som pekar pa
att personlighetsdraget vilvillighet inom Big Five inte fordndras betydligt over tid, vilket man
tidigare trott (Graham et al., 2020).

Ett bekvamlighetsurval anvindes for att f& fram deltagare till studien. Deltagarna &r
framst personer som ingdr i1 forfattarnas existerande sociala nitverk, vilket forsdmrar
generaliserbarheten. Sammanlagt deltog 152 personer 1 studien vilket ansags tillrackligt for
att svara pa hypotesen samt kunna gora statistiska jimforelser. Fler svar hade kunnat 6ka
studiens statistiska styrka och mojligtvis gett fler signifikanta resultat.

Studiens nytta

Personlighetstest inom rekrytering ar mycket aktuellt och vél utbrett i dagens
arbetsliv. Denna studies resultat och dess ekologiska validitet belyser problemet skonmélning
for organisationers rekryteringsprocesser. Att skonmalning féorekommer vid personlighetstest
ar inte en ny upptickt, det finns gott om tidigare forskning pd omradet (Béackstrom et al.,
2009; Kallio Strand et al., 2021; Ones et al., 1996; Ones & Viswesvaran, 1998). Det har dock
inte tidigare, i en experimentell studie, undersokts om rekryteringsannonsens utformning och
innehall kan ha en paverkan pa i vilken utstrickning kandidater kan ténkas skonmaéla sina
svar. Om organisationer kan formulera annonser som minskar risken for kandidaters
skonmalning okar mojligheterna att rekrytera medarbetare som inte bara vet hur de ska svara

pa ett personlighetstest, utan som faktiskt uppfyller de personliga egenskaper som leder till
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framgdng for och inom organisationer. Detta fir anses vara studiens storsta
anvandningsomrade.
Framtida forskning

Personlighetstest kommer med stor sannolikhet att fortsétta anvdndas i framtida
rekryteringssammanhang. Syftet med denna studie var begrénsat till att undersdka och oka
medvetenheten kring fenomenet skonmalning vid annonsutformning och personlighetstester.
Syftet var inte att foresld nya eller alternativa tillvigagéngssétt for att undvika skonmalning i
detta sammanhang. Ett forslag for framtida forskning kan dérfor vara att fokusera pé
ytterligare kartlaggning av inre och yttre faktorer som bidrar till kandidaters skonmalning
samt hur organisationer kan utforma annonser utan att avsldja hur en kandidat bor svara pé ett
personlighetstest.

Denna studie har inte undersokt hur demografiska variabler sisom kon och alder
paverkar graden av skonmalning, vilket ocksa kan till ligga till grund for framtida forskning.

En annan fragestdllning vird att undersoka dr vilka personlighetstyper som &dr mer
benidgna att skonmaéla sig, vilket tidigare forskning inom omradet studerat (Kajonius, 2014).
Slutsats

Det huvudsakliga syftet med studien var att undersoka i vilken grad individer

skonmalar sina svar 1 ett personlighetstest utifrdn en manipulation av informationsinnehallet i
en fiktiv rekryteringsannons. Detta undersoktes genom att formulera tva olika
rekryteringsannonser. Den ena annonsen var detaljerad i beskrivningen kring vilka
personlighetsdrag som efterfrigades och den andra annonsen saknade detaljer kring
personlighetsdrag. Enkéterna tilldelades dérefter slumpmadssigt till studiens deltagare.
Resultaten tyder péd att annonsens utformning och innehdll kan ha haft en paverkan pé
deltagarnas personlighetsskattningar. I relation till forskningsfrdgan gar det att gora ett
antagande om att skonmalning har forekommit, da det finns en signifikant skillnad mellan
experiment- och kontrollgrupp. Daremot gér det inte utesluta att andra faktorer ocksa har haft
en inverkan pa resultatet, diribland bristen pa experimentell kontroll samt den bristfdlliga
randomiseringen. Detta innebér att studiens resultat bor tolkas med forsiktighet.

For att stirka studiens generaliserbarhet behovs vidare forskning med fler deltagare,

starkare experimentell kontroll och forslagsvis i verkliga rekryteringssammanhang.
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Appendix 1 - Formitning

Vid faljande pasthenden vill vi att du uppskattar hur du generellt sett uppfattar
dig sjilv som person.

Jag ar ofta arolig

1 2 3 4 5

Stammer inte alls D O O D O Stdmmer mycket bra

Jag ér en social person

1 2 3 4 5

Stammer inte alls O O O O O Stdmmer mycket bra

Jag ér en kreativ person

1 2 3 4 5

Stammer inte alls D O O D O Stdmmer mycket bra

Jag ér en lagspelare

1 2 3 4 5

Stdmmer inte alls D O O D O Stdmmer mycket bra

Jag ér en strukturerad person

1 2 3 4 5

Stammer inte alls O O O O O Stdmmer mycket bra
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Appendix 2 - Stimulimaterial
Annons experimentgrupp
Vi rekryterar nu in ny personal for att utdka var verksamhet. For att du ska trivas och

kunna gora ett bra jobb soker vi dig som dr emotionellt stabil, vilket innebér att du har ett
stabilt humor och ar lugn, dven i stressiga situationer. Vidare sd ser vi girna att du ar
extrovert, vilket innebdr att man trivs i sociala situationer och dr utatriktad. For denna tjdnst
passar det sig bdst om du dr mer praktiskt lagd, och gillar att folja rutiner och scheman. Att
vara tillmotesgdende ser vi som en sjdlvklarhet, vilket innebdr att du é&r tillitsfull och
deltagande. Sist men inte minst ser vi att du dr ordningsam, vilket innebdr att du &r
strukturerad, vélorganiserad och plikttrogen. Andra krav for denna tjénst &r innehavande av
korkort och att vara obehindrad i svenska och engelska i tal- och skriftsprak.
Annons kontrollgrupp

Vi rekryterar nu in ny personal for att utoka var verksamhet. For att du ska trivas och
kunna gora ett bra jobb soker vi dig som har tidigare erfarenhet frén allt ifrdn administrativa
uppgifter till mer sédljorienterat arbete. Foretaget bestér av en hirlig mix individer med olika
alder, erfarenhet och intressen. Andra krav for denna tjdnst ar innehavande av korkort och att

kunna kommunicera obehindrat pa svenska och engelska i tal- och skriftsprak.
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Appendix 3 - Items tagna frin GFM-100

5-gradig skala pa samtliga pastdenden dir 1 motsvarar “Stdmmer inte alls” och 5 motsvarar

“Stdmmer mycket bra”.

Jag dr den som héller igang pa ett party
Jag kdnner mig inte speciellt bekymrad om andra
Jag ar alltid forberedd

Jag blir 1att stressad

Jag har ett rikt ordforrad

Jag pratar inte mycket

Jag dr intresserad av manniskor

Jag ldmnar mina saker liggande 6verallt
Jag ér avslappnad for det mesta

Jag har svart att forsta abstrakta ideér
Jag trivs med ménniskor omkring mig
Jag toroldmpar folk

Jag uppmirksammar detaljer

Jag oroar mig over saker

Jag har en livlig fantasi

Jag héller mig i bakgrunden

Jag sympatiserar med andras kénslor
Jag skapar oreda omkring mig

Jag kinner mig séllan nere

Jag r inte intresserad av abstrakta idéer
Jag sitter igdng konversationer

Jag ér inte intresserad av andra médnniskors problem
Jag gor hushéllsarbete genast

Jag blir 1att stord

Jag har utmaérkta idéer

Jag har lite att sdga

Jag har ett gott hjarta

Jag glommer ofta att 14gga tillbaka saker pé sin plats
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Jag blir latt upprord

Jag dr fantasilos

Jag pratar med massa olika ménniskor pé fester
Jag dr egentligen inte intresserad av andra

Jag tycker om ordning

Jag har ett humor som svinger mycket

Jag forstar saker snabbt

Jag tycker inte om att dra uppmérksamhet till mig
Jag tar mig tid for andra ménniskor

Jag smiter undan mina plikter

Jag har ofta forekommande humorsvéngningar
Jag anvénder svéra ord

Jag har inte ndgot emot att vara centrum for uppmérksamheten
Jag kénner andra méinniskors kéanslor

Jag foljer ett schema

Jag blir latt irriterad

Jag dgnar tid at att fundera pa saker

Jag dr tyst tillsammans med framlingar

Jag far méanniskor att kdnna sig vl till mods
Jag dr grundlig i mitt arbete

Jag kinner mig ofta nere

Jag ér full av idéer
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Appendix 4 - Information till enkitdeltagare
Hej! Vi dr tva studenter fran Lunds universitet som skriver var kandidatuppsats i psykologi.

Vi véinder oss till personer som dr 18 ar eller éldre.

Nedan kommer du fi delta i en rekryteringsprocess som &r baserad pa verkliga scenarion. Du
kommer att f& ldsa en kort jobbannons och sedan svara pé nagra pdstdenden kopplat till din
personlighet. Vi onskar att du ldser annonsen noggrant och sétter dig in 1 en situation dér du
verkligen vill ha jobbet och att dina svar i enkéten spelar en stor roll i vare sig din ansdkan
blir lyckad eller inte. Det &r viktigt att du fyller i enkéten enskilt och endast utgér fran dig

sjalv.
Deltagandet ér frivilligt och du kan nédr som helst avbryta din medverkan. Deltagandet ar helt
anonymt och inga personuppgifter kommer sparas. Insamlade data kommer att anvindas i var

kandidatuppsats. Det tar ca 5-10 minuter att genomfora enkiten.

Vid eventuella fragor och funderingar, kontakta Felix Wallin (felix.wallin@hotmail.com) eller

Karl-Johan Kjellberg (karl.johan.kjellberg@gmail.com).

Tack for din medverkan!
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