LUNDS UNIVERSITET

Ekonomihogskolan

Institutionen for informatik

Traffa ratt vid rekrytering -
kommunicera over noderna

En studie om den datormedierade kommunikationens
traffsakerhet vid rekrytering

Kandidatuppsats 15 hp, kurs SYSK16 i Informationssystem

Forfattare: Johan Bjorkman
Max Léckgren
Martin Sundstrom

Handledare: Markus Lahtinen

Réttande larare: 0Odd Steen

Bjorn Svensson



Tréffa rétt vid rekrytering - kommunicera 6ver noderna Bjorkman, Lackgren och Sundstrom

Traffa ratt vid rekrytering - kommunicera over noderna: En
studie om den datormedierade kommunikationens
traffsakerhet vid rekrytering

Engelsk titel: Hire the right person - communicate across the nodes: A study about the accuracy
of recruitment using computer mediated communication

Forfattare: Bjorkman, Johan., Lickgren, Max., & Sundstrom, Martin
Utgivare: Institutionen for informatik, Ekonomihodgskolan, Lunds universitet
Examinator: Osama Mansour, PhD

Framlagd: Maj, 2022

Dokumenttyp: Kandidatuppsats

Antal sidor: 73

Nyckelord: Digital rekrytering, Datormedierad kommunikation, Traffsdkerhet,
Videokonferenssystem

Sammanfattning:

Den pétvingade digitaliseringen har lett till att rekryteringsprocessen har blivit mer digital, vilket
har lett till att arbetsintervjuer idag, i stor utstrdckning, sker virtuellt med hjélp av
videokonferenssystem. Samtidigt presenteras skildrande forskning kring hur detta har paverkat
rekrytering. Syftet med studien &r att fa en 6kad forstaelse for hur datormedierad kommunikation
paverkar den upplevda tréaftfsikerheten vid rekrytering hos foretag. Vidare amnar studien att ge
forslag pa hur dessa videokonferenssystem kan utvecklas for att 6ka traffsdkerhet. Resultatet
visar pa att rekryteraren har svarare att uppleva kandidaters sociala niarvaro vid virtuella
intervjuer. Detta paverkar traffsakerheten negativt for roller dér social kompetens &r en viktig
egenskap. Diremot &r virtuella intervjuer ett battre selektionsverktyg for roller dir kognitiv
kompetens ar av virde. Vidare foreslds forbattringsatgérder for videokonferenssystem som
relaterar till systemdesignsegenskaperna responsivitet, forlatelse och aterhamtning, samt
kontroll. Resultatet visar ocksé pé att rekryteraren borde anvinda systemet annorlunda beroende
pa vilken typ av intervju som utfors.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

Informations- och kommunikationsteknik innefattar teknologier som stddjer kommunikation; att
skapa, overfora, lagra, dela och utbyta information (UIS, 2019). Detta innefattar hardvara och
mjukvara som till exempel internet, datorer och radion. Ratheeswari (2018) skriver att
information och kommunikationsteknologier ofta ses som en katalysator for fordndring och att
nya kommunikationsmedium skapar moéjligheter for samhaille, ekonomi och kultur.

Ar 1994 lanserade Jeff Taylor Monster.com, vilket var virldens forsta jobbportal, en webbsida
for jobbsokning (Okolie & Irabor, 2017). P4 Monster.com kunde foretag annonsera vakanta
tjdnster genom att posta pé en digital anslagstavla, och jobbsokande kunde publicera sina CV:n
digitalt. Detta markerade borjan pa vir moderna tids jobbsdkande, som idag gar under namnet
“e-rekrytering” i akademiska ordalag, skriver Okolie & Irabor (2017). E-rekrytering &r idag ett
utbrett fenomen bland sivil arbetssokande som arbetsgivare. Enligt The Insight Partners (2021)
forvintas e-rekryteringsmarknaden vara vard $47 000 000 000 ar 2028.

Rekrytering handlar om att finna rétt person for att fylla en vakant roll i en organisation (Newell,
2009). For att gora detta behover det goras kvalificerade gissningar om framtiden: de krav som
kommer stéllas pa rollen och om personen ér tillrdckligt kvalificerad for att uppfylla dessa,
skriver Newell (2009). Hon foresprakar att foretag spenderar resurser pa att systematisera och
effektivisera rekryteringsprocessen, och belyser vikten av att rekrytera ritt person i en virld som
praglas av globalisering och 6kad konkurrens.

Enligt Malinowski, Keim & Weitzel (2005) kan rekryteringsprocessen delas in 1 tva faser:
attraktionsfasen och selektionsfasen. Attraktionsfasen innefattar aktiviteter som avser att
attrahera kvalificerade kandidater och selektionsfasen innefattar aktiviteter som stodjer selektion
av dessa kandidater, exempelvis tester och intervjuer (Malinowski, Keim & Weitzel, 2005). Inom
e-rekrytering anvands information- och kommunikationsteknologier for att forbéttra och
effektivisera dessa processer, skriver Okolie & Irabor (2017). Exempelvis har arbetsgivare
dedikerade karridr-sidor pé sina webbplatser for att attrahera arbetssokande, och for att underlétta
selektion bland dessa anvinds digitala verktyg, exempelvis videokonferensmjukvaran Zoom.

Mathis & Jackson (2006), Malinowski, Keim & Weitzel (2005), Okolie & Irabor (2017) och
Makhbul & Jayabalan (2019) anser att digitaliseringen av attraktionsfasen har haft en positiv
paverkan pé foretag och arbetssokande dé det bland annat innebér kostnadsbesparingar,
tidsbesparingar och att ett storre antal kandidater ansoker, tack vare internets granséverskridande
rackvidd. Young & Foot (2005) skriver dven att det har lett till att foretag kan utnyttja den
digitaliserade attraktionsfasen for att pa ett battre sitt sdlja in sig sjdlva som arbetsgivare pa
jobbmarknaden via sina karridrsidor och pa sé sitt forsoka oka det upplevda vérdet for
arbetstagare att soka jobb hos dem. Okolie & Irabor (2017) och Makhbul & Jayabalan (2019)
skriver att digitaliseringen av attraktionsfasen dven har haft en positiv pdverkan pa
arbetssokande, dé det ger arbetssokanden tillgang till en stor midngd lediga jobb och en frihet att
fritt bladdra bland jobbannonser vid en tidpunkt som passar.
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De senaste tvé aren har foretag under patvingade omsténdigheter snabbt varit tvungna att
adaptera digitala rekryteringsprocesser, vilket har resulterat i att arbetsintervjuer sker virtuellt
med hjilp av videokonferenssystem, skriver Joshi, Bloom, Spencer, Gaetke-Udager & Cohan,
2020). Pa sa vis har dven en digitalisering av selektionsfasen skett.

Videokonferenssystem &r en information- och kommunikationsteknologi (Ratheeswari, 2018).
Det dr mjukvara som tillhandahéller funktion for 6verforing av bild och ljud i realtid mellan tva
parter, oftast 6ver internet. Chai & Lazar (2021) skriver att dessa system dmnar att simulera
fysisk kontakt. Populdra videokonferenssystem idag dr Zoom, Microsoft Teams och Google
Meet (Singh & Awasthi, 2020). Dessa system syftar till att vara kommunikationsframjande med
funktioner i realtid som exempelvis chattar, ljud- och videométen samt gemensamma appar for
att 6ka graden av samarbete mellan olika parter (Zoom, 2022; Microsoft, 2022).

1.2 Problemformulering

1.2.1 Praktiskt problem

Humankapital dr en term som anvinds for att beskriva manniskors formagor, kompetenser och
fardigheter (Fortnox, 2022). Vidare beskrivs humankapital som en immateriell resurs som é&r
mycket viktig for att verksamheter ska utvecklas och verka effektivt, och 1 manga fall ar det en
avgorande faktor for hur konkurrenskraftigt och framgangsrikt ett foretag ar. Ett hogt
humankapital ar extra viktigt for kunskapsintensiva foretag, dar det operativa arbetet
kategoriseras av icke-standardiserade, problemldsande och kreativa uppgifter, som till exempel
konsultforetag (Fortnox, 2022). Méanniskor skapar humankapital genom ldrande och bildning,
och foretag anskaffar humankapital genom bland annat rekrytering (Becker, 2009).

Enligt Universum (2022) kostar en felrekrytering i snitt 700 000 kr {for svenska foretag och
organisationer. Denna kostnad dr dock svér att uppskatta da det ar svért att virdera alla kostnader
som dr associerade med en felrekrytering, samt att det varierar mellan olika typer av jobb och
tjénst (Universum, 2022). Detta betonar vikten av att anvinda tillforlitliga rekryteringsverktyg.

Det praktiska problemet grundar sig 1 att digitaliseringen av selektionsprocessen har skett
forhastat under patvingade forhallanden. For rekryterare dr det av hogsta vikt att finna den
arbetssokaren med storst humankapital. Traffsdkerheten ar darfor en viktig faktor, som bedoms
med hjdlp av en eller flera selektionsmekanismer. Dessa selektionsmekanismer, till exempel
intervjuer, kan ske fysiskt eller 6ver ett virtuellt medium.

Europeiska arbetsmyndigheten (2021) skriver att virtuella arbetsintervjuer dr “hér for att stanna”.
Vi avser dérfor att undersoka det datormedierade mdtets paverkan pa traffsékerheten samt ge
forslag pa hur dessa system kan utvecklas for att 6ka triaffsdkerheten.

1.2.2 Teoretiskt problem

Harrison & Zappen (2003) ndmner att det ar viktigt att ha i beaktning syftet till varfér man
skapar specifik informations- och kommunikationsteknik. Detta for att systemet dé kan mdta de
sociala behoven som dmnas att tillfredsstéllas med hjilp av tekniken. I relation till detta nimner
Kathiravan m.fl. (2021) att videokonferenssystem inte dr skapta for arbetsintervjuer, utan snarare
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som kollaborativa verktyg, eftersom att systemet inte har kapaciteten att till fullo bedoma
kandidaters kompetens.

En stor del av den forskning som finns pa &mnet ar tvetydig. McColl & Michelotti (2019) skriver
att personliga karaktdrsdrag &r svarare att avldsa digitalt, vilket kan resultera i missuppfattade
kommunikationssignaler. I en meta-analys utford av Blacksmith, Willford & Behrend (2016)
rankar intervjuare datormedierade intervjuer lagre dn face-to-face-intervjuer. Kimbrel (2021)
skriver & andra sidan, efter genomford studie, att datormedierade intervjuer bidrar till en mer
réttvis intervjuprocess och att traffsdkerheten okar. Hon papekar dock att resultaten inte ar
generaliserbara pa grund av studiens begrédnsningar i bland annat antalet medverkande.

Pé grund av att omstéllningen fran fysiska till digitala arbetsintervjuer skedde under patvingade
och forhastade forhallanden saknas det adekvat méngd akademiskt underlag om den digitala
arbetsintervjun i allménhet, och i synnerhet hur det datormedierade kommunikationsmediet
paverkar triaffsédkerhet vid rekrytering. Det finns forskning om dessa tva omraden, datormedierad
kommunikation och traffsdkerhet vid rekrytering, men denna forskning har inte sammanvavts i
den utstrackning som den bor 1 forhallande till dagens anvdndning av virtuella intervjuer. Det
saknas ocksa praktiska riktlinjer kring hur videokonferenssystem kan utvecklas och anvindas for
att forbattra traffsdkerheten med stod i forskningen om datormedierad kommunikation och
rekrytering. Detta &mnar studien bidra till.

1.3 Fragestilining
Problemformuleringen mynnar ut i féljande forskningsfragor:
Hur pdverkar virtuella arbetsintervjuer trdffsdkerheten i val av kandidat vid rekrytering?

Hur kan videokonferenssystem utvecklas for att forbdttra trdffsdkerheten i val av kandidat?

1.4 Syfte

Syftet med denna intervjuundersdkning ir att & en forstaelse for hur den datormedierade
kommunikationen paverkar den upplevda traffsiakerheten vid rekrytering hos foretag. Vidare
dmnar studien att ge forslag pa hur dessa kommunikationssystem kan utvecklas for att oka
traffsdkerheten.

1.5 Avgransningar

Forskarna av denna studie har valt att avgrinsa den datormedierade kommunikationen till
virtuella arbetsintervjuer, som utfors via videokonferenssystem. “Virtuella intervjuer” definieras i
denna studie som intervjuer som gors pa distans mellan tva parter med hjélp av ett digitalt
stodsystem som innefattar en synkron kamerastromning och ljudupptagning. Forfattarna
avgransar sig darfor dven fran asynkrona videointervjuer.

Vidare har forfattarna av denna studie har valt att avgrinsa sig till datormedierad kommunikation
som fenomen och dess tillimpning vid rekrytering. Fokus dr dérfor inte pa nagot specifikt
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videokonferenssystem, utan avser videokonferenssystem i bred bemirkelse. Det finns digital
mjukvara som innefattar helhetslosningar for rekrytering, exempelvis HireVue, men dessa
innefattar processer och verktyg som dr utanfor denna studiens omfing. Denna studie fokuserar
pa den datormedierade kommunikationen, och om denna kommunikation férmedlas via
HireVues intervjuplattform, Microsoft Teams, Zoom eller andra system spelar mindre roll.
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2 Litteraturgenomgang

Detta kapitel bestdr av sex avsnitt och utgér det teoretiska perspektivet for denna studie. Vi tar
avstamp i litteraturen om datormedierade kommunikationssystemen for att fd en tydlig bild av
fenomenets ursprung och hur det har utvecklats med tiden. Vidare diskuteras tidigare forskning
kring uppfattningen om dessa system i samband med virtuella intervjuer. Litteratur frdan den
psykologiska akademin sammanstdlls for att faststdilla vilka aspekter vid rekrytering som dr
relevanta for triffsdkerheten i val av kandidat. Ddrefter presenteras tvda modeller som
kompletterar analysen av empirin: Social Presence Theory och Systemdesign utifran
datormedierad kommunikation.

2.1 Datormedierade kommunikationssystem

For att facilitera det datormedierade motet mellan tvé individer nyttjas kommunikationssystem.
Kerr & Hiltz (1982) skriver att datormedierade kommunikationssystem anvadnder datorer for att
strukturera, lagra och processera kommunikation. Historiskt sett har de datormedierade
kommunikationssystemen framst varit textbaserade och asynkrona, det vill siga meddelanden
som skickas vid en tidpunkt och avldsas vid en senare tidpunkt, exempelvis e-post (Kerr & Hiltz,
1982). Sellers (2014) ndmner att madnga datormedierade kommunikationssystem idag &r
synkrona, vilket innebir att kommunikationen mellan parterna i systemet sker i realtid, hogst
med nagon sekunds fordrojning. Exempel pa detta dr videokonferenssystem.

2.1.1 Virtuella arbetsintervjuer

Sellers (2014) skriver att virtuella moten har forekommit sedan framkomsten av
videokonferenssystem redan pa sent 90-tal, som vidare populariserades nir nya system som
exempelvis Skype och Facetime utvecklades pa 2000-talet. Dock anvidndes detta till en borjan 1
lag utstrackning ndr det kom till videointervjuer (Sellers, 2014). Detta berodde pa att métet
mellan arbetsgivare och arbetstagare inte kunde utforas pa ett lika smidigt sitt som fysiska
intervjuer, bland annat pa grund av opalitlig internetuppkoppling och att minga av kandidaterna
saknade tillgdng till webkamera. Nar laptops och smartphones blev en dgodel av gemene man
véxte acceptansen kring videointervjuer. Vidare diskuterar Sellers (2014) kring anvéndningen av
videokonferenssystem i arbetsintervjuer, samt andra digitala verktyg, och ndmner att det &r nagot
som med stor sannolikhet kommer fortsitta anvindas och utvecklas under kommande &r.

2.1.2 Generella fér- och nackdelar med videointervjuer

Horn & Behrend (2017) skriver att fordelar som foretag identifierat med videointervjuer i en
online anstéllningsprocess ér att rekryteringskostnaderna blir mindre, samt att foretag far en
storre volym av potentiella kandidater som rekryteraren kan jobba mer effektivt med. Vidare
ndmner de att ytterligare en praktisk fordel ar att det blir littare att boka in en intervju for
rekryteraren eftersom bdde kandidaten och rekryteraren inte &r beroende av en gemensam fysisk
plats. Att inte vara beroende av en gemensam fysisk plats bidrar dven till en 6kad bekvamlighet,
bade for arbetsgivare och arbetssdkande, vilket kan bidra till ett hogre upplevt vérde av att arbeta
pa foretaget i fraga, skriver Hendrick (2011). Samtidigt menar Malinowski, Keim & Weitzel
(2005) att varaktigheten for anstdllda pa foretag har minskat vilket resulterat i att personer
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behdver matchas med arbetsgivare mer frekvent, ddrav behovs snabba och effektiva
anstillningsprocesser — vilket e-rekrytering erbjuder.

Problem som forekommer vid en rekryteringsprocess som sker helt online, med hjélp av en
videointervju, dr att rekryterarens kapacitet att 14sa av personliga karaktirsdrag forsvaras
(Barber, 2006; Joshi m.fl., 2020; McColl & Michelotti, 2019). Detta resulterar i manga fall i
etiskt kontroversiella tillvigagangssitt for att kompensera den forlorade karaktérsavldsningen.
Baykal (2020) skriver att rekryterare véljer da att efterforska om kandidaten via sociala medier,
som till exempel Facebook, Instagram, Twitter och Linkedin, for att bilda sig en mer rittvis bild
om kandidaten. Hon fortsétter med att skriva att personer véljer ofta att 1igga upp personlig men
dven yrkesmaéssig information pa dessa medier som HR-avdelningar kan anse vara relevant for
att fa en réttvis bild om kandidaten.

Vidare menar Linda Barber (2006) att kvaliteten sjunker nir kvantiteten av kandidater okar.
Screeningdelen av anstidllningsprocessen ér vildigt resursberoende och en for hog grad av
ansokningar kan ha en negativ paverkan pé e-rekryteringsprocessen. De forvantade fordelarna
frén ett tid- och kostnadsperspektiv forsvagas (Barber, 2006). Dessutom tenderar personer att
sOka vissa jobb bara for att sjdlva fa en bild om sitt eget marknadsvirde, menar Baykal (2020).
Hon menar dven att detta okar risken att kvalificerade kandidater, som faktiskt vill ha en
anstéllning, filtreras bort om en stor méngd av ansokningar inkommer.

2.2 Traffsakerhet

2.2.1 Pdlitlighet och validitet

Forfattaren Sue Newell (2009) skriver om palitlighet (reliability) och validitet (validity). Det ar
tvd begrepp som anvinds inom human resource management for att méta selektionsmetoders
prediktiva formaga for senare prestation pa jobbet. Palitlighet innebar att den metod som anvénds
vid selektion dr konsekvent dver tid och mellan kandidater, och validitet handlar om i vilken grad
prestation under selektionsprocessen dr korrelerad med prestation vid utforande av de faktiska
arbetsuppgifterna (Newell, 2009). Detta innebair att selektionsverktyg har hog validitet om en
kandidats prestation under selektionsprocessen har hog korrelation med dess senare prestation pa
jobbet. Forfattaren podngterar dock svarigheten att objektivt mita palitligheten och validiteten
for olika selektionsverktyg.

Schmidt och Hunter (1998) summerar och rangordnar de faktorer som har storst prediktiv
formaga for framtida prestation pé jobbet. De kommer fram till att kognitiva tester (Graduate
Management Assessment-tester ("GMAT”), ér det selektionsverktyg med hogst validitet. Viss
skillnad forekommer dock vid olika jobb, dir GMAT har hogre validitet for jobb med storre
ansvar (Schmidt & Hunter, 1998). Vidare ar arbetserfarenhet och samvetsgrannhet faktorer med
hog validitet. Samvetsgrannhet dr den personlighetsdimension som har hogst validitet. Faktorer
som rankas lagt dr bland annat alder och intressen. Vidare skriver Schmidt och Hunter (1998) att
den underliggande gemensamma faktorn i GMAT, arbetserfarenhet och samvetsgrannhet &r
kognitiv forméga. Personen har forméigan att uppfatta och bearbeta information, vilket resulterar
1 att personen snabbare presterar bdttre 1 sin roll.

10
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Dessa slutsatser haller Hermelin och Robertson (2001) i stora drag med om. De kategorisar olika
selektionsmetoder i tre kategorier: hog, medium och lag validitet. Metoder i kategorin hog
validitet &r strukturerade intervjuer och kognitiva tester (till exempel GMAT). Metoder 1
kategorin medium validitet dr ostrukturerade intervjuer, biografisk data och integritetstester.
Metoder i kategorin lag validitet &r personlighetstester som maéter “The Big Five” 6ppenhet,
samvetsgrannhet, extraversion, tillmdtesgaende och neuroticism.

Schmidt och Hunter (1998) skriver att de metoder som anvinds under selektionsprocessen kan
madta antingen en enstaka eller en kombination av de egenskaper som rekryteraren onskar
utvirdera kandidaten pa. En intervju kan exempelvis mita mental forméga och tidigare
arbetserfarenhet.

2.2.2 Selektionsprocessen

Newell (2009) skriver att malet med selektionsprocessen ér att utviardera en pool av kandidater
for att finna den som é&r bast lampad for den lediga positionen. For att gora detta nyttjas olika
typer av verktyg, till exempel intervjuer, kognitiva och/eller beteendemaissiga tester. Selase
(2018) utforde en studie dar hon konstaterar att rekrytering och selektionsmekanismer har
signifikant paverkan pa organisatorisk prestation. Anvandningen av korrekt selektionsmekanism
okar sannolikheten att rétt kandidat viljs for rollen, och om korrekt kandidat véljs for rollen okar
verksamhetens produktivitet (Selase, 2018; Gamage, 2014). Vidare skriver Sherman, Bohlander
& Snell (2001) att det dr absolut nddviandigt att rekryterare forstar de mal och de
tillvdgagangssitt som anvinds vid selektion, samt att valet av kandidat baseras pa adekvat mingd
data.

Information kan férmedlas via olika kommunikationsmedium, skriver Potosky (2008). Olika
kommunikationsmedium har olika karaktér, med olika strukturella och dynamiska egenskaper,
vilket paverkar kommunikationen. Detta dr viktigt att ha kdinnedom om, da dessa egenskaper
paverkar den information som delges (Potosky, 2008).

Detta exemplifieras i1 en studie utford av Kimbrel (2021). Hon kom fram till att virtuella
intervjuer resulterade i att rekryterare antog mer palitliga och objektiva selektionsverktyg @n vid
fysiska intervjuer. Detta eftersom arbetsgivare 1 mindre utstrickning beaktade icke-kritiska
egenskaper som entusiasm, sméprat och kroppssprék for att bedoma kandidaten vid virtuella
intervjuer, och 1 storre utstrackning forde en strukturerad intervju och bedomde kandidatens svar
pa intervjufrdgorna. Kimbrel (2021) fann dven att rekryterare la storre vikt vid beddmningen av
CV:n och andra dokument som efterfragas vid ansdkan. Detta resulterade 1 att traffsdkerheten
okade. Janz och Etherington (1985) samt Newell (2009) styrker Kimbrels (2021) pastdende om
att strukturerade intervjuer har béttre triffsidkerhet dn ostrukturerade intervjuer for selektion.
Detta dr sdledes viletablerat 1 forskningen.

2.2.3 Kommunikativa dimensioner

Hollandsworth, Kazelskis, Stevens och Dressels (1979) utforde en studie 1 syfte att méta i vilken
grad 7 olika kommunikativa dimensioner bidrar till en framgéngsrik arbetsintervju. Dessa
kommunikativa dimensioner &r antingen verbala, artikulativa eller icke-verbala. Den verbala
faktorn som bedomdes var lampligheten i det som ségs. Artikulativa dimensionerna innefattar
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rostens styrka samt sprakets flyt. Icke-verbala faktorer innefattar 6gonkontakt, hillning, utseende
och lugn. Forfattarna fann att alla dimensioner spelade en viktig roll vid kommunikationen
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det som rankades hogst var dock den verbala, vad som
faktiskt sades, foljt av hur det sades. De icke-verbala dimensionerna rankade lagre men
forfattarna konstaterar att alla framstegs som gors for att forbattra ndgon av ovan dimensioner
vid kommunikation &r av betydelse vid rekrytering.

2.3 Social Presence Theory

Social presence theory, som originellt dr framtagen av Short, Williams & Christie &r 1976
(citerad 1 Gunawardena, 1995), dr en teori som forklarar hur vél en person kan uppfattas som
“riktig” 1 datormedierad kommunikation, vilket forklaras som social nérvaro. Den sociala
ndrvaron dr en kvalitet som inte bara definieras fran anvdndaren, utan dven av mediumet sjélv,
vilket gor att olika medierade kommunikationsmedel kan bidra till olika nivaer av social nérvaro
skriver Short, Williams & Christie (1976, citerad i Gunawardena, 1995). Faktorer som bidrar till
vilken niva av social ndrvaro som upplevs dr hur vél den medierade kommunikationen har
mojlighet att presentera information om ansiktsuttryck, 6gonkontakt, héllning, kldder och andra
icke-verbala signalement.

Teorin presenterar tvd konceptuella faktorer for att kunna beskriva, men dven i framtiden mita
den sociala ndrvaron: intimitet (intimacy) och angeldgenhet (immediacy) (Short, Williams &
Christie, 1976 citerad i Gunawardena, 1995). Den forstndmnda fokuserar pa hur vil
kommunikationsmedlet inkluderar uppfattningen om fysisk nirvaro. Detta kan vara exempelvis
leenden, 6gonkontakt, och personliga konversationer. Ett exempel pa detta &r att anvdndningen
av TV-bild 6kar intimiteten for anviandaren till skillnad fran kommunikationer begransade till
endast ljud (Short, Williams & Christie, 1976 citerad i Gunawardena, 1995). Angeldgenhet
handlar om mattet av den psykologiska ndrvaron mellan den som ska kommunicera information
och den som informationen &r riktad till. Med andra ord 4r det kommunikationsbeteenden som
Okar narheten av en kommunikation. Detta kan framforas bade verbalt i form av vilken typ av
ton som anvénds eller anpassade ord efter situationer, samt icke-verbalt i form av fysisk nérhet,
kladkod och social kompetens (Short, Williams & Christie, 1976 citerad i Gunawardena, 1995).
De ndmner att nivin av angeldgenhet kan paverka den social nirvaron, vilket gor att den sociala
ndrvaron r en faktor relaterad till bAde medium och de som kommunicerar med varandra och
bidrar till interaktionen.

Social presence theory har anvints i stor utstrickning sen dess framkomst, inte minst i
sammanhang med studier kring CMC (vidare bendmnt som datormedierad kommunikation)
(Lowenthal, 2009). Vad som har poéngterats i tidigare forskning dr att den sociala nérvaron blir
betydligt hogre vid anvindningen av datormedierade kommunikationssystem som har
tillgéngliga face-to-face funktioner, och att system som &r icke-verbala minskar den sociala
narvaron markant (Gunawardena, 1995). Dock har det visats att anviandare av medierade
kommunikationssystem, oavsett dess sociala bredd, kan fortfarande uppleva kénslan av sina egna
och andras sociala nérvaro online, &ven om det &r i olika utstrickning beroende pa vilket typ av
system som anvinds (Gunawardena, 1995; Lowenthal, 2009).
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Biocca, Harms, & Burgoon (2003) menar dock att den sociala nirvaron via datormedierade
kommunikationssystem inte helt kan jamforas med den nédrvaro som upplevs vid en fysisk
konversation, &ven om den medierade kommunikationen erbjuder video. Detta exempelvis for att
video inte mojliggdr exakt samma mojlighet till att skapa samma upplevda intimitet, exempelvis
ogonkontakt, ansiktsuttryck och kroppssprék (Biocca, Harms, & Burgoon, 2003).

Vidare nimner Lowenthal (2009) att utvecklingen av datormedierad kommunikation under tiden,
med storsta sannolikhet, kommer att minska skillnaderna mellan fysiska och digitala
kommunikationer genom att involvera teknik som kan framhédva sociala signaler, som vid
artikelns utformning, filtreras bort. Gunawardena (1995) skriver dock att det finns svarigheter i
att na slutsatser kring om dessa signaler filtreras bort pa grund av att de medierade
kommunikationssystemens funktion eller om det kommer fran anvdndarnas upplevda svarigheter
att framhdva dessa signaler nér de anviander sig av datormedierade kommunikationssystem.

2.4 Systemdesign

All typ av datormedierad kommunikation delar vissa egenskaper, skriver Kerr & Hiltz (1982).
De har gjort en lista pa olika formégor och egenskaper ett datormedierat kommunikationssystem
bor prioritera och har etablerat designriktlinjer for framtida datormedierade
kommunikationssystem. Foljande sju egenskaper dr de som ansags viktiga vid design av
datormedierade kommunikationssystem:

Tillgédnglighet

Textredigering

Humanisering

Vigledning och sjdlvdokumentation
Kontroll

Forlatelse och dterhdmtning
Responsivitet

Av dessa sju har forfattarna av denna studie valt att fokusera pa kontroll, forldtelse och
dterhdamtning, och responsivitet da dessa anses mest relevanta for dagens synkrona
videokonferenssystem. .

2.4.1 Kontroll, férlatelse och aterhdmtning

Kontroll beskrivs som anvéndarens kénsla att vara i kontroll dver systemet snarare dn att
systemet dikterar interaktionen, skriver Kerr & Hiltz (1982). En bidragande funktion till att
anvindaren kénner sig i kontroll dver systemet dr mdjlighet att kunna ta tillbaka meddelanden,
kommentaren eller en instdllning om anviandaren skulle &dndra &sikt (Kerr & Hiltz, 1982).

De menar dven att forlatelse och aterhamtning gar ofta hand 1 hand med kontroll. Forlételse och
aterhdmtning forklaras som 1 vilken utstrackning systemet forliter anvandaren vid mdjliga fel,
skriver Kerr & Hiltz (1982). Exempelvis kan det handla om hur enkelt det dr for anvdndaren att
konfigurera om systemet vid potentiell felkonfigurering, till en standardinstéllning. En tumregel
ar att det inte ska ta mer energi frdn anvéndaren att rétta ett problem 4n det tog att ta sig till
problemet frin borjan (Kerr & Hiltz, 1982). Folk som sitter och arbetar med datormedierade
kommunikationssystem dagligen anser att forlatelseaspekten i ett system dr avgorande, skriver
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Kerr & Hiltz (1982). De menar dven att panelen med designerns, som intervjuades, pekar pé att
kontroll och forlatelse av systemen é&r sdrskilt viktigt for oerfarna anvéndare.

2.4.2 Responsivitet

Responsivitet dr mdjligheten for ett system att snabbt kunna reagera pa anvéndarens handlingar
(Kerr & Hiltz, 1982). Alla de designers som intervjuades for Kerr & Hiltz (1982) skriver att
responsiviteten dr en viktig faktor vid systemdesign, och att de anstrdnger sig for att halla
responstiden 14g. Responstiden for videokonferenssystem ar praktiskt taget omedelbar om
systemaktiviteten som helhet dr 18g; dock tenderar svarstiden att avta eller bli mer oberdknelig
under hektiska perioder pa de flesta system (Kerr & Hiltz, 1982). Gray, Wong-Wylie, Rempel &
Cook (2020) belyser vikten av stabil internetuppkoppling.

2.5 Sammanstallning av litteraturgenomgangen

I foljande tabell (tabell 2.1) sammanstélls de mest centrala begrepp som presenterats i
litteraturgenomgangen.

Begrepp Forfattare Forklaring
Palitlighet e Bach (2009) Metoden som anvénds vid
e Schmidt & selektion dr konsekvent Gver tid

Hunter (1998) och mellan kandidater.
e Hermelin &

Robertson (2001)
Validitet e Bach (2009) Till vilken grad prestation under
e Schmidt & selektionsprocessen dr korrelerad
Hunter (1998) med prestation vid utforande av de
e Hermelin & faktiska arbetsuppgifterna.
Robertson (2001)
Intimitet e Short, Williams & | Den forsta faktorn som paverkar
Christie (1976) den upplevda sociala ndrvaron vid
e (Gunawardena anvindning av datormedierad
(1997) kommunikation enligt Social

e [Lowenthal (2009) | Presence Theory. Fokuserar pd hur
den fysiska ndrvaron upplevs
mellan parterna i

kommunikationen.
Angeldgenhet e Short, Williams & | Den andra faktorn som péverkar
Christie (1976) den upplevda sociala nérvaron vid
e (Gunawardena anvindning av datormedierad
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(1997)

Biocca, Harms, &

kommunikation enligt Social
Presence Theory. Den handlar om

Burgoon (2003) uppfattningen av den psykologiska
nirvaron mellan kommunikator
och mottagare.

Kontroll Kerr & Hiltz Anvindarens kénsla att vara i

(1982) kontroll 6ver systemet snarare dn
att systemet dikterar interaktionen.

Forlatelse och aterhdmtning Kerr & Hiltz I vilken utstrackning systemet

(1982) forlater anvéndaren vid mojliga
fel/errors.

Responsivitet Kerr & Hiltz Mgjligheten for ett system att

(1982) snabbt kunna reagera pa

anvindarens handlingar.

Tabell 2.1: Sammanstéllning av litteratur
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3 Metod

Kapitlet dmnar att presentera vilken vetenskaplig metod forfattarna har anvdint for att kunna
besvara studiens frdagestdllning och syfte. Inledningsvis presenteras vilket filosofiskt paradigm
som forfattarna har utgdtt ifrdan. Ddrefter beskrivs vilken forskningsansats som studien anvinder
for att sedan presentera hur datainsamlingen gick till, hur den empiriska datan analyserades,
studiens validitet och reliabilitet, samt vilka etiska ataganden som vidtogs.

3.1 Filosofisk paradigm

For att kunna besvara forskningsfragorna valde forfattarna av denna studie att anvénda sig av en
interpretivistisk forskningsfilosofi. Interpretivism beskrivs som en filosofi som varken bevisar
eller motbevisar en hypotes (Oats, 2006). Det dr en forskningsfilosofi som snarare forsoker
identifiera, utforska och forklara alla relevanta faktorer inom en séarskild social kontext. Oats
(2006) definierar det som foljande:

“Interpretive research in 1S and computing is concerned with understanding the social
context of an information system: the social processes by which it is developed and
constructed by people and through which it influences, and is influenced by, its social
setting.”

For att utfora undersokningen ar det viktigt att forsta arbetsgivarens subjektiva erfarenheter hur
traffsdkerheten upplevs efter en anstéllning som skett med hjélp av videokonferenssystem, samt
att forsta den subjektiva asikten hur ett sddant system potentiellt kan forbattras. Malet ar att
forfattarna kan skapa sig en vélgrundad forstielse av fenomenet utefter olika kontexter (Oats,
2006). Det kommer ddrav finnas olika ritta svar pa forskningsfragorna dé interpretivism belyser
vikten av att forsta och tolka den dynamiska och socialt konstruerade betydelsen av
forskningsobjektens upplevelser (Oats, 2006). Vidare skriver hon att forskare inte dr objektiva.
De egna antaganden och vérderingar som en forskare har kommer undermedvetet att forma
forskningsprocessen och péverka resultatet. Ddrav dr det viktigt som forskare att vara reflexiv
eller sjélvreflekterande utefter de svar som ges av respondeterna.

Vidare har varken en positivistisk eller kritisk forskningsfilosofi anvénts da bada
forskningsparadigm skulle vara otillridckliga for att besvara forskningsfragorna. Oats (2006)
skriver att positivism &r den dldsta paradigmen och anvénds framst inom naturvetenskaplig
forskning. Positivism har tva grundldggande antaganden dir den forsta menar att var vérld ar
regelbunden och inte slumpmissig, medan det andra antagandet menar att virlden gar att
undersdka objektivt (Oats, 2006). Filosofin sdrskiljer den fysiska viarlden med den sociala och
det finns ett réitt svar pa hypotesen som testas (Oats, 2006). Eftersom denna studie kommer att
undersdka upplevelser utefter en social kontext kommer det inte finnas ett definitivt svar, ddrav
ar positivism inte en passande forskningsfilosofi for studien.

Den sistndmnda av forskningsfilosofierna, kritisk forskning, definieras inom systemvetenskap
som ett paradigm som forsoker identifiera maktrelationer, konflikter och motsagelser, samt ge
manniskor mdjlighet att eliminera de kdllor som visar pa dominans (Oats, 2006). Hon menar
dven att forskare som anvinder sig av de andra tva paradigmen ser kritiska forskare mer som
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aktivister. Eftersom denna studie inte forsoker identifiera ndgon maktbalans &r inte kritisk
forskning ett passande filosofiskt paradigm for den bedrivna forskningen.

3.2 Forskningsansats

Da studien &mnar sig att undersdka hur virtuella intervjuer paverkar den upplevda tréiffsdkerheten
1 val av kandidat vid rekrytering, samt hur videokonferenssystem kan utvecklas for att forbéttra
den upplevda triffsdkerheten anvindes en kvalitativ forskningsmetod. Ett kvalitativt
tillvagagéngssitt passar battre for studien dn en kvantitativ metod, da en kvalitativ metod
granskar teman och kategorier utefter manniskors personliga uppfattningar (Oats, 2006). Recker
(2013) menar dven att en kvalitativ metod ar i1 synnerhet hjdlpsam nir grinsen mellan det
undersokta fenomenet och kontexten inte &r sjdlvklar. En sddan metod &r ideal nir forskare
studerar sociala fenomen relaterade till anvdandning av informationssystem (Recker, 2013). Den
kvalitativa metoden utférdes med hjélp av intervjuer, da forskningsfragorna kréver att forskarna
far en djupare forstéelse for fenomenet som studeras innan potentiella forbéttringsforslag kan
presenteras. Vidare ansags dven att traffsdkerhet ar svart att mita, och dess komplexitet kriver
forklaringar och redogorelser utefter subjektiva erfarenheter.

Oats (20006) skriver att kvalitativ forskning har kritiserats eftersom metoden inte tillhandahaller
tillrdckligt med information for analys av datan — hur primérdatan bearbetas for att uppna
slutsatsen. For att motverka detta har vi valt att analysera primardatan fran intervjuerna utefter
den teoretiska bakgrund som redogjorts i litteraturgenomgangen. Detta for att fa en bredare
forstaelse och forklaring for hur arbetsgivare upplever traffsdkerheten, samt vilka aspekter vid
anvandningen av videokonferenssystem som kan forbéttras. Vi kommer dven att vara
oppensinnade och sjilvreflekterande utefter den data som produceras for att minska risken att
paverka forskningsprocessen utefter egna vérderingar och antaganden. Detta gar dven i linje med
Oats (2006) radgivning som ndmns i foregédende delkapitel om interpretivistisk
forskningsfilosofi. Vidare har alla intervjuer utformats utefter en noggrant bearbetad
intervjuguide dér intervjufrdgorna ar tillrackligt informativa samtidigt som de inte &r for ledande.

Dérutover skickade vi dven en listan med fragor i1 forvig, vilket gjorde att intervjuobjekten hade
tid att fundera 6ver mgjliga svar och utveckla sina tankegéngar innan intervjun. Oats (2006)
menar att det kan hjdlpa forskare att etablera kredibilitet infor en intervju.

3.3 Datainsamling
3.3.1 Litteraturgenomgang

Litteraturgenomgangen 1 kapitel tva gar igenom en varierad mingd litteratur som kommer att
anvindas i denna studie. Litteraturgenomgangen &r en diskussion som endast belyser materialet
som ldsts och som é&r direkt kopplat till forskningsfragorna (Oats, 2006). Hon beskriver den
kritiska granskningen av litteraturen som en tratt. Det borjar med en generell beskrivning av det
bestimda omradet genom att ge ldsaren en dverblick inom doménen, som sedan smalnas av till
en forklaring av den specifika forskningsfragan och malet med studien, samt vilka nya insikter
som studien kommer att bidra med. Vid insamlingen av litteratur har forskarna av studien
sammansvetsat olika idéer och perspektiv som tillsammans ska ge ldsaren sammanhéngande och
overtygande argument som pavisar viardet av den bedrivna forskningen (Oats, 2006).
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Litteraturen som anvénts kommer frimst fran akademiska journaler, e-bdcker och akademiska
artiklar. Google Scholar och Lund University Library (LUBsearch) var de tvd huvudsakliga
sokmotorerna som anvéndes for att hdmta information till litteraturgenomgangen. Oats (2006)
poéngterar vikten av att vara forsiktig vid anvindning av internet for att hitta litteratur, eftersom
vem som helst kan publicera information. Dirav har majoriteten av artiklarna och e-bockerna
som anvénts hdmtats frin erkdnda databaser som SpringerLink, JStor och Sciencedirect. Fa
artiklar fran andra databaser, som t ex. ResearchGate som har kritiserats for att sldppa “non-peer
reviewed” artiklar, har anvints.

For att sdkerstélla kvaliteten 1 litteraturgenomgangen har specifika sokord anvants. Randolph
(2009) skriver att det dr viktigt att skriva ner de s6kord som har anvints nir forskare letar efter
artiklar till en litteraturgenomgang. De mest centrala sokord som anvénts ér foljande:

“E-recruitment”, “Online Recruitment”, “Effects of E-recruitment”

® “Online Interviews”, *“ Digital interviews”, “Effects of digital interviews”, “Effects of
online interviews”

o “CMC-Systems”, “Computer mediated communication systems”, “Video Conferencing
Software”, “CMC system design”, “Computer mediated communication system design”

® “CMC Theories”, “CMC user perception”

“Social Presence Theory” AND “CMC”

® “Recruitment and selection”, “Validity utility selection methods”, “Job interview”,

“Personnel selection”

3.3.2 Semistrukturerade intervjuer

Primérdatan kom i form av enskilda semistrukturerade intervjuer. I en semistrukturerad intervju
har forskaren fortfarande en lista med teman och fragor som utgas ifran. Oats (2006) skriver att
det som skiljer en semistrukturerad intervju fran andra typer av intervjuer dr att forskaren kan
dndra ordning av fragorna beroende pa hur svaren och konversationen flyter pa, efter en stélld
fraga. Hon fortsdtter med att skriva att forskaren kan dven stélla foljdfragor om personen som
intervjuas namner relevanta teman som forskaren inte har forberett fragor om.

Alla intervjuer utférdes online med Microsoft Teams som mdotesmjukvara. Detta di samtliga
intervjuobjekt var beldgna 1 Stockholmsomrddet. Eftersom alla intervjuer utférdes i form av
videointervjuer blev arbetsprocessen mer tids-, miljo- och kostnadseffektiv. Det gav oss dven
mojligheten att utdka var kandidatpool. Enligt Oats (2006) visar studier pa att personer
responderar olika beroende pa hur intervjuobjekt uppfattar den som intervjuar. De kan
exempelvis svara annorlunda beroende pa om den som intervjuar dr en student, journalist eller
polis. Ens egen sexuella liggning, dlder, etniska bakgrund och status kan ocksé péverkar
respondentens svar, menar Oats (2006). For att motverka detta valde forskarna av denna studie
att efterstriva ett professionellt och respektfullt bemdtande i alla intervjuer, med en liknande
struktur.

Alvehus (2013) skriver att det dr viktigt for den som intervjuar att kunna lyssna aktivt och lita
intervjuobjekten prata klart. Den som intervjuar ska dven kunna f6lja upp pé intressanta teman
genom att be intervjuobjekten fordjupa sig eller be om exempel vid mdjliga oklarheter. For att
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ova pé vér intervjuteknik valde vi att ha en testintervju med en nérstdende. Oats (2006) anser att
infor en intervju bor forskare utfér minst en testintervju.

Alla intervjuer hade en liknande struktur. Samtalet borjade med att vi som forskare presenterade
oss sjédlva och dven vad vér studie handlade om. Dérefter beskrev vi hur intervjun kommer att ga
till och den estimerade langden péa samtalet. Till sist fragade vi om kandidaten ville vara anonym
och om samtalet fick spelas in. Efter godkdnnande av inspelning och all formalia borjade
inspelningen.

3.3.3 Val av intervjuobjekt

Intervjuobjekten som valdes demonstreras 1 form av en sammanstéllning 1 tabell 3.1, samt visas
detaljer kring intervjun i en sammanstéllning i tabell 3.2. Samtliga kandidater valde att vara
anonyma och har dirav fatt namnen “Intervjuobjekt A-E”. De ville dven att de olika
organisationerna de jobbade for skulle vara anonyma i studien, dirav fick organisationerna
namnen “Organisation 1-5”. Vid val av Intervjuobjekten stravade vi efter att f4 en diversifierad
kandidatpool — alla som intervjuades skulle jobba pd olika foretag, vilket skulle bidra till en mer
nyanserad bild av forskningsfradgan. Anonymiteten skulle dven ge intervjuobjekten utrymme att
tala mer fritt. Valet av forsta kandidaten, Intervjuobjekt A, dgde rum i ett tidigt skede av studien.
Intervjuobjekt A bidrog med en snobollseffekt av intervjuobjekt da hen hjilpte oss att fa kontakt
med Intervjuobjekt B, som 1 sin tur hjdlpte oss att fa kontakt med Intervjuobjekt C. Intervjuobjekt
E fick vi kontaktuppgifterna till med hjélp fran Intervjuobjekt A. Efter en kort mail-kontakt med
Organisation 4, fick vi mdjligheten att intervjua Intervjuobjekt D. Alla som intervjuades arbetar
med rekrytering pé sina respektive foretag.

Samtliga foretag som respondenterna jobbar for dr verksamma i Sverige. Nagra av foretagen ar
dven verksamma utanfor Sverige. Intervjuobjekt A jobbar som operativ chef pd Organisation 1,
som dr ett konsultbolag. Intervjuobjekt A har hand om den operativa verksamheten och har
daglig kontakt med majoriteten av de konsulter som Organisation 1 hyr ut. Hen rekryterar dven
konsulter och foljer upp om uppdraget har fungerat vil, till det foretag som konsulten har blivit
uthyrd till. Intervjuobjekt B jobbar som IT-rekryterare pa Organisation 2. Foretaget dr aktiva
inom e-hilsosektorn. Intervjuobjekt B har &ven som arbetsuppgift att géra en avstimning med
avdelningen hen rekryterar till, for att kontrollera att det inte blivit en felrekrytering.
Intervjuobjekt C jobbar med bade internrekrytering och “employer branding” pa ingenjorsbolaget
Organisation 3. Hen héller kompetensbaserade intervjuer for att skapa sig en uppfattning om
vilka beteenden som kommer naturligt for den arbetssokande. Intervjuobjekt D arbetar som
affairsomradeschef for ett storre rekryterings och bemanningsforetag. Affairsomradet pa
Organisation 4 dar Intervjuobjekt D sitter, arbetar med IT och bemanning av alla olika typer av
tjénster inom IT, exklusive utvecklare. Som affairsomradeschef innebér det bide rekrytering av
folk som sitter pa fasta tjanster inom foretaget, men dven konsulter som arbetar med foretagets
kunder. Intervjuobjekt E jobbar som PR-ansvarig pd Organisation 5. Foretaget ér ett mindre
bemanningsforetag som framst hyr ut personal till restauranger, lager, hantverkarfirmor och
budfirmor. Eftersom foretaget 4r mindre jobbar néstan alla, inklusive Intervjuobjekt E, med

rekrytering.
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Intervjuobjekt Foretag Arbeitstitel Appendix
Intervjuobjekt A Organisation 1 Operativ chef Appendix 1
Intervjuobjekt B Organisation 2 [T-rekryterare Appendix 2
Intervjuobjekt C Organisation 3 Internrekryterare Appendix 3
Intervjuobjekt D Organisation 4 Affarsomrddeschef Appendix 4
Intervjuobjekt E Organisation 5 PR-ansvarig och Appendix 5
rekryterare

Tabell 3.1: Intervjuobjekt
Intervjuobjekt Datum Léingd pa motet | Appendix
Intervjuobjekt A 2022-04-21 20:14 min Appendix 1
Intervjuobjekt B 2022-04-22 22:11 min Appendix 2
Intervjuobjekt C 2022-04-26 18:25 min Appendix 3
Intervjuobjekt D 2022-05-02 25:32 min Appendix 4
Intervjuobjekt E 2022-05-03 21:22 min Appendix 5

Tabell 3.2: Detaljer om intervjuer

3.3.4 Utformning av intervjuguide

Infor intervjuerna skapades en intervjuguide som delades in i tva segment. Det forsta segmentet
var tre stycken inledande fragor vars syfte var att fa en generell uppfattning om vad
intervjuobjekten jobbade med och vilka generella erfarenheter och asikter personen hade kring
digitala arbetsintervjuer. Segment tva innefattar fragor utifran de teorier som presenterats i
litteraturgenomgéngen. Segmentet dr dven indelad i tvd kolumner: fragor och dimensioner. Alla
fragor &r kopplade till ett eller flera begrepp som introduceras 1 litteraturgenomgéngen. Det forsta
segmentet i intervjuguiden visas i Tabell 3.3. Det andra segmentet visas i Tabell 3.4:

Inledande fragor

Vad arbetar du med nu?

Har du haft erfarenhet av att genomga bade fysisk och digital arbetsintervju?

Vad ér dina generella asikter kring digitala arbetsintervjuer?
Tabell 3.3: Inledande fragor
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Fragor

Dimensioner

F1: Hur upplever du den fysiska nérvaron av
intervjupersoner i en digital intervju?
e Exempelvis ansiktsuttryck, gester,
Ogonkontakt
- Anser du att det dr viktigt att kunna
avgora denna fysiska ndrvaro i en
arbetsintervju?

Intimitet

Intimitet syftar till den fysiska ndrvaron,
vilket bidrar till den upplevda sociala
ndrvaron. Om den fysiska nirvaron upplevs
1 den datormedierade
kommunikationsmiljon, bidrar det till att
den sociala nirvaron dkar.

F2: Hur upplever du den psykologiska ndrvaron
till intervjupersoner i en digital intervju?
e Exempelvis klddkod, tonlédge, val av
sprék, social kompetens
- Anser du att det dr viktigt att kunna
avgora denna mellanmdnskliga relation i
en arbetsintervju?

Angeligenhet

Angelédgenhet syftar till den psykologiska
nédrvaron vilket bidrar till den upplevda
sociala ndrvaron. Om den psykologiska
nédrvaron upplevs i den datormedierade
kommunikationsmiljon, bidrar det till att
den sociala nirvaron okar.

F3: Anvinder ni samma system for alla
kandidater som intervjuas digitalt for en vakant
post?

- Anvdnder ni digitala intervjuer for alla
kandidater eller far kandidaterna sjdilva
vdlja om de vill utfora intervjun fysiskt
eller digitalt?

Palitlighet

Pélitligheten dr hog om intervjuprocessen
ar objektiv och konsekvent mellan
kandidater och dver tid.

F4: Efter en digital anstillningsprocess, upplever
du att kandidaten presterar pa den forviantade
nivén efter anstéllning?

- Hur stdlls detta i relation till en fysisk
anstdllningsprocess?

- Upplever du att det datormedierade
kommunikationsmediet ger en
representativ bild av personen som
intervjuas?

Validitet

Validiteten dr hog om korrelationen mellan
kandidatens prestation pa intervju och
arbete dr hog.

F5: Har du férdndrat din intervjuteknik sedan
virtuella intervjuer blev standard?
- Upplever du att detta pa nagot sdtt
paverkat triffsdikerheten i din
rekrytering?

Plitlighet

Pélitligheten dr hog om intervjuprocessen
ar objektiv och konsekvent mellan
kandidater och 6ver tid.
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F6: Upplever du att det forekommer storningar, i | Responsivitet
form av lag/fordrojning och/eller bakgrundsljud,
1 den datormedierade kommunikationsmiljon? Om det forekommer férdrojningar visar det
pa att responsiviteten dr dalig.

Kontroll
Kontrollen anses bra om det dr enkelt att

forsta hur storningar, exempelvis
bakgrundsljud, kan reduceras.

F7: Upplever du att videosystemet du anvdander | Kontroll
ar latt att korrigera 1 efter mojliga errors eller

storningar? Forlitelse & Aterhimtning
e Exempelvis felbokning av méten,
brusreducering, anvindning av filter Forlatelse och dterhdmtning anses vara

délig om det tar mer energi frén
rekryteraren att korrigera ett problem 1
systemet, dn det tog att skapa problemet.

F8: Hur tror du att systemet du anvinder skulle | Kontroll

kunna forbittras for att avldsningen av Forlatelse & Aterhiimtning
kandidaten och traffsdkerheten skulle fungera Responsivitet
béttre? Validitet
- Vad anser du dr det mest betydelsefulla
du gdr miste om i en videointervju i Generell forstdelse

Jjamforelse med en fysisk intervju?

Tabell 3.4: Fragor utifrén teorin

3.4 Analysmetod

Infor analysen av intervjuerna utfordes en transkribering av samtliga intervjuer. Alvehus (2013)
skriver att transkriberingen i sig &r ett tolkningssteg, nir tal forvandlas till text. For att géra
transkriberingen sa lik intervjuerna som mojligt, valdes pauser och halvfirdiga meningar att tas
med. Daremot valdes onddiga ldten och upprepade ord att tas bort. For vissa typer av analyser &r
det lampligt att stdda upp transkriberingen och fa den mer likt skriftsprak (Alvehus, 2013). Efter
transkiberingen valde vi att isolera alla de svar som var kopplade till samma fraga. Detta for att
enklare kunna hitta gemensamma teman och monster i den empiriska datan, men @ven olikheter.
Som grupp var vi till mesta dels 6verens om vilka teman som presenterats av intervjuobjekten.
Vid de tillfillen nér vi sdg olika pé ett intervjuobjekts svar, etablerades fler synsétt som gav
utrymme till en nyanserad diskussion. Dessutom var alla intervjufragor kodade med begrepp som
presenterats i litteraturgenomgéngen, vilket underléttade analys av svaren.
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Oats (20006) skriver att en kvalitativ analysering av empirisk data kommer inte nddvéndigtvis ge
ett korrekt svar. Det dr mojligt att olika forskare kommer fram till olika, men lika giltiga,
slutsatser. Oats (2006) menar ocksa att forskarens tolkning av datan kommer att piverkas av
forskarens vérderingar. Slutsatsen méste dirav vara mer bearbetad och genomtinkta dn de
slutsatser som genomfors med en kvantitativ studie.

3.5 Studiens validitet och reliabilitet

Alvehus (2013) skriver att validitet och reliabilitet dr ett vanligt sitt att diskutera kvaliteten 1
vetenskapliga sammanhang. Reliabilitet &mnar huruvida det forskningsresultat som framtas gar
att upprepa, medan validitet amnar huruvida forskare undersoker det de vill underséka. Han
fortsétter med att skriva att problemet med validitet och reliabilitet, i en kvalitativ forskning, &r
att de inte alltid ligger 1 linje med metoden. Detta da begreppen baseras pé idén att métningar och
mitinstrument existerar oberoende av det som méts (Alvehus, 2013). Eftersom denna studie
fragar intervjuobjekten om subjektiva erfarenheter kan resultatet paverkas beroende pa
urvalsgrupp. Dessutom menar Oats (2006), som tidigare ndmnts, att &ven om resultatet ser
annorlunda ut om en liknande studie utfors pa nytt, kommer resultatet vara lika giltigt.
Reliabilitet blir alltsd mindre relevant i en kvalitativ forskning. Déremot anser vi att forskningen
som utforts har hog validitet da intervjufrdgorna som stéllts dr direkt kopplade till litteraturen
som redogjorts i litteraturgenomgangen.

3.6 Etiska ataganden

En viktig etisk princip inom forskning dr att vara medveten om ansvaret forskaren har gentemot
de personer som deltar i studien (Recker, 2013). Forskaren har ett ansvar att skydda
intervjuobjektens integritet. Recker (2013) skriver att i vissa fall véljer individer att vara
anonyma i studier. I de fallen maste forskaren kunna sékra intervjuobjektens sekretess.
Sekretessen beskrivs som att intervjuobjektet inte ska kunna identifieras (Recker, 2013). For att
sikerstélla detta valde vi att inte tilltala personen med namn eller nimna organisationen
intervjuobjektet jobbade for. Vidare var vi noggranna med att frdga om intervjun fick spelas in
och transkriberas. Efter godkédnnande valde vi att spara de inspelade intervjuerna i en molnmilj6
som endast forfattarna har tillgang till. Recker (2013) menar att som forskare maste den
primidrdata som sparas kunna forvaras pa ett sikert stille. For att sdkerstilla anonymiteten av
kandidaten ytterligare, har vi valt att anvinda ett neutralt kdnspronomen nér vi skriver om dem i
tredjeperson.
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4 Empiriskt Resultat

1 detta kapitel sammanstills resultaten fran intervjuundersékningen. Intervjuundersokningen dr
baserad pa de dimensioner som beskrivits i litteraturgenomgangen. Resultaten sammanstdlls och
presenteras nedan under respektive rubrik.

4.1 Intimitet och Angelagenhet

4.1.1 Intimitet

For att samla in data gidllande dimensionen intimitet, har den huvudsakliga fragan 1 intervjuerna
relaterat till den upplevda fysiska nérvaron i digitala intervjuer. Den fysiska ndrvaron, som
exempelvis ansiktsuttryck, gester och 6gonkontakt, har intervjuobjekten olika &sikter kring.
Intervjuobjekt A och D ndmner att det upplevs déligt i och med att det ofta inte gar att f4 en
helbild av personen, vilket limiterar kandidatens formaga att uttrycka sig med gester och
liknande. Intervjuobjekt D menar dven att den fysiska nérvaron kan paverkas redan nir motet
startas, da det dr mojligt for intervjuaren att se om personen verkligen dr redo, om den har stokigt
runt om sig och inte verkar vara forberedd pa intervjun.

Vidare anser dven Intervjuobjekt D och E att den fysiska nirvaron kan paverkas en del av
internetuppkopplingen, dven om det inte dr nagons direkta fel, dér Intervjuobjekt D anser att det
anda kan paverka en kandidat negativt i den datormedierade kommunikationsmiljon. Bade
Intervjuobjekt B och C anser att det generellt sett upplevs bra, men det dr mycket upp till
kandidatens intresse och forberedelser for att det ska fungera. Ibland kan kandidaten upplevas
distraherad nér det giller 6gonkontakten (Intervju 3, 4 & 5), dér Intervjuobjekt C antar att det
beror pa distraktionsmoment som exempelvis notiser pa datorn eller att telefonen ligger bredvid.
Intervjuobjekt E talar for att det dr svart att avgora varfor 6gonkontakten inte helt dr med,
exempelvis om kandidaten 4r distraherad eller om den bara tdnker och menar att det &r enklare
att 14sa av detta 1 fysiska intervjuer. Intervjuobjekt B och E talar mycket for att forberedelser ér
en nyckelfaktor for att en intervjuare ska kunna uppleva kandidatens fysiska nirvaron. Har
kandidaten en bra kamera och uppkoppling, ger det goda forutséttningar for att se minspel,
kroppssprak och liknande (Intervju 2 & 5), till skillnad fran om kandidaten exempelvis anvinder
mobilkamera da det inte kan representeras pd samma sitt enligt Intervjuobjekt B. Dock menar
bade Intervjuobjekt A, D och E att gester inte presenteras riktigt pad samma sétt i digitala
intervjuer overlag.

Den fysiska nérvarons betydenhet anser samtliga kandidater r av stor vikt i en intervju (Intervju
1,2,3,4 & 5), dir argumentet stédrks av att gester, kroppssprak och 6gonkontakt anses spegla
bade hur kandidaten dr som person och vilket intresse den har for rollen den soker (Intervju 1, 3,
5). Intervjuobjekt D menar ocksa att det r viktigt for att det &r inte bara dr kompetensen som
spelar roll i alla arbeten, utan dem vill 4ven forsikra sig om att kandidaten kan fora sig med
foretagets kunder. Intervjuobjekt A, B och E talar dock for att den fysiska nirvarons relevans kan
variera beroende pé vilken roll och kompetens som rekryteras. Ytterligare ndmner Intervjuobjekt
B att det kan dven bero pa hur ménga intervjuer som planeras att genomforas for en position. Om
det ar ett jobb som kriver hog social ndrvaro och interaktion med andra manniskor s& anses den
fysiska ndrvaron véldigt viktig att kunna avgora. Om det &r en anstédllning for ett jobb som
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involverar mindre sociala interaktioner, exempelvis utvecklare, si dr det mycket viktigare att
kunna avgora vad personen i fraga kan (Intervju 1, 2, 3 & 5). Intervjuobjekt A och B nimner att
da maste intervjun ocksa kompletteras av olika tester for att kunna bedéma kandidatens faktiska
kunskaper. Nar det kommer till helhetsintrycket av digitala intervjuer, anser samtliga
Intervjuobjekt att det sparar tid och det finns utrymme att intervjua fler kandidater, samtidigt som
alla 1 ndgon man uttrycker att det finns negativa aspekter under sjélva intervjun som inte
existerar i det fysiska motet.

4.1.2 Angelédgenhet

For att fa en forstaelse kring dimensionen angeldgenhet fran intervjuobjekten, sé stilldes fragan
om den upplevda psykologiska nérvaron till intervjupersonen i en digital intervju. Den
psykologiska niarvaron handlar om exempelvis klddkod, tonldge, val av sprak och social
kompetens. Intervjuobjekt A och D talar for att den psykologiska nérvaron upplevs mycket
samre 1 en digital intervju. Klddkoden &r vildigt pataglig enligt Intervjuobjekt A, da det i ménga
fall knappt gar att se vad en kandidat har pd sig. Detta talar 4ven Intervjuobjekt C och E for, dér
de dock menar att faktorn av klddkod ar nagot de forbiser lite da frdnvaron av den sticker ut mer
an de andra faktorerna. Intervjuobjekt D menar ocksa att just faktorn klddkod har paverkats
mycket vid anvindning av digitala intervjuer. Det sker mer frekvent att kandidater dyker upp
ofixade, har ndgon mindre serids trdja pa sig, eller liknande (Intervju 4).

Vidare sdger Intervjuobjekt A att det dr svart att uppmirksamma smadetaljer gillande den sociala
kompetensen i en digital intervju, exempelvis hur personen hélsar, tackar for kaffet och vilken tid
hen kommer till intervjun. Dessa faktorer anses kunna séiga ganska mycket om en person.
Intervjuobjekt A ndmner dock att franvaron av den psykologiska nérvaron i digitala intervjuer
kan vara nagot positivt. Hen menar att om det inte gér att avgora dessa mellanménskliga faktorer,
borde intervjuaren rimligtvis bli mindre partisk och fordomsfull och endast fokusera pé
kompetensen och svaret pé fragorna, vilket dr ndgot som dven Intervjuobjekt E ndmner.
Intervjuobjekt B och C anser dock att den psykologiska ndrvaron upplevs bra, d& Intervjuobjekt
C talar for att hen gor véldigt mycket kompetensbaserade rekryteringar, dér den psykologiska
ndrvaron inte ska vara en bedomningsfaktor. Hen reflekterar darfor inte sa mycket dver det.
Intervjuobjekt B och E talar vidare i liknande linje med upplevelsen av den fysiska nérvaron, att
dven om det generellt sett fungerar bra sa beror det pa hur forberedd kandidaten, dir B dven
anser att intervjuns tidsldngd kan avgdra upplevelsen. Vid en langre intervju dr det lattare att
uppmaédrksamma dessa faktorer genom att det finns mojlighet att se mer, forstd mer, kinna av mer
och tinka mer pa det under intervjun.

Viktigheten av den psykologiska nirvaron i en intervju sidger samtliga intervjuobjekt att det beror
pa, dock av olika anledningar. Intervjuobjekt A fortsétter pa sparet med att det ar lite av en
grazon, for om syftet dr att ha en helt kompetensbaserad rekrytering sa ska inte saker som social
kompetens, klddkod vid intervju eller liknande faktorer spela roll. Detta sdger Intervjuobjekt A
kanske &r ett argument fOr att fysiska intervjuer inte dr optimala, men det gir samtidigt inte helt
att resonera sd. Detta fOr att Organisation 1 jobbar ofta med att hyra ut sin personal, och da kan
de mellanménskliga faktorerna vara avgorande 1 leveransen till andra foretag (Intervju 1). Detta
menar dven Intervjuobjekt D &r en stor anledning till att den psykologiska nirvaron dr viktig att
uppleva i arbetsintervjuer for att forsékra sig om att kandidaten inte bara har kompetens for sina
praktiska uppgifter, utan dven hur personen for sig socialt. Intervjuobjekt E ar inne pa lite samma
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spar kring detta som Intervjuobjekt A, dér hen anser att efter mer frekvent anvindning av digitala
intervjuer ges inte lika mycket uppmarksambhet till den psykologiska nérvaron, vilket gor att
rekryteraren blir mindre partisk. Intervjuobjekt B, samt Intervjuobjekt E menar att vikten av den
psykologiska nérvaron i en intervju beror pa vilken roll och kompetens som eftersoks, med
samma argument som for den fysiska nirvaron. Intervjuobjekt C anser att den psykologiska
ndrvaron &r superviktig i en intervju, samtidigt som hens rekryteringar maste vara valdigt
objektiva da hen ofta anstéller folk utanfor sitt arbetsomrade och darfor inte kommer ha sa
mycket kontakt med kandidaten. Detta gor att Intervjuobjekt C sjélv inte forsoker att reflektera
over den psykologiska ndrvaron, men att det i allménhet ar viktigt.

4.2 Traffsakerhet

4.2.1 Validitet

For att undersoka intervjuobjektens upplevelse av validiteten for virtuella intervjuer inleddes
denna del av intervjun med att friga om intervjuobjekten upplever att kandidater de anstallt
virtuellt har presterat pa forvéintad niva efter anstéllning. Denna fraga foljdes sedan upp med att
be intervjuobjekten stélla svaret pa denna friga 1 relation till de fysiska intervjuer som
intervjuobjekten tidigare genomfort. Detta gjordes for att isolera kommunikationsmediet som
ensam validitetsfaktor.

Intervjuobjekt B, C, D och E upplever att kandidater de anstéllt efter en digital
anstéllningsprocess presterar pa den forvantade nivan efter anstéllning. Intervjuobjekt A dr mer
tvetydig 1 sitt svar, men anser att virtuella intervjuer som en del av en flerstegsprocess fungerar
vél. Intervjuobjekt A, C, D och E papekar dock att det har forekommit fall dir kandidaten senare
har underpresterat. Intervjuobjekt D, E och B lyfter fram att de far en tydligare bild av vissa
personliga egenskaper i en fysisk miljo, men Intervjuobjekt B och E har inte noterat ndgon
skillnad géllande beddmning av kompetens 1 en virtuell eller fysisk intervjumiljo.

4.2.2 Palitlighet

Palitligheten undersoktes med hjilp av tva fragestéllningar. Den forsta handlade om
intervjusystemet kan skilja sig at mellan kandidater som kandiderar for samma roll.
Intervjuobjekt A, B och E séger att intervjusystemet kan skilja sig mellan kandidater. De sdger
att vissa kandidater intervjuas virtuellt, medan andra kandidater intervjuas fysiskt, for en och
samma roll. Intervjuobjekt A papekar att tiden kan vara en aspekt som paverkar beslutet om att
fora en virtuell eller fysisk intervju, och Intervjuobjekt E pépekar att platsen kan vara en aspekt.

Nista fraga handlade om intervjustrukturen, och om denna skiljer sig 4t mellan intervjuobjektens
fysiska och digitala intervjuer. Denna fraga foljdes upp med att fraga intervjuobjektet om
intervjuobjektet upplever att denna fordndring paverkat triaffsdkerheten. Samtliga intervjuobjekt
papekade att det generellt sett har blivit mindre smésnack i intervjun och att virtuella intervjuer
ar mer “rakt pa sak”. Intervjuobjekt D ndmner dven att hen upplever att fragor och svar har blivit
kortare och mer koncisa. Intervjuobjekt A dr den enda som ndmner att hen aktivt fordndrat sin
intervjustruktur.
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Intervju A och E pépekar att virtuella intervjuer tenderar att vara mer strukturerade @n fysiska
intervjuer. Intervjuobjekt A ger exempel pa att hen for anteckningar vid virtuella intervjuer, men
inte vid fysiska intervjuer. Intervjuobjekt B, C och E upplever att deras intervjustruktur fordndras
vid virtuella intervjuer, men patalar inget aktivt beslut som foreligger denna foréandring. Vid
frigan om denna forandring paverkar traffsdkerheten gavs overlag tvetydiga svar. Intervjuobjekt
E, D och B upplever/tror inte att traffsdkerheten paverkats, medan Intervjuobjekt C upplever att
traffsdkerheten har blivit béttre. Anledningen till detta anser hen vara ett storre fokus pa
kandidatens svar pa intervjufrdgorna. Hen siger:

“Jag menar, om vi trdffas och borjar med en kaffe vid receptionen sa efter 3-4 minuter,
dd har ju jag ndstan redan ddr gjort en bedomning hur du kommer vara som kandidat.
Det blir ju lite ordttvist egentligen medans om man i en digital intervju egentligen bara
fokuserar pa sjdilva intervju [...] .

Intervjuobjekt B tar ocksa upp att typen av roll som négot att bejaka. Intervjuobjekt A anser
tvirtemot att traffsakerheten har paverkas nagot at det negativa, men att detta kan hanteras
genom att fora mer strukturerade intervjuer.

4.3 Responsivitet, Kontroll, Forlatelse och i-\terhémtning

Intervjuobjekten fradgades om de upplever storningar i den datormedierade
kommunikationsmiljon dar begreppen responsivitet och kontroll var i fokus. Samtliga
intervjuobjekt ér alla Overens om att det forekommer stérningar. Intervjuobjekt A podngterar att
hen tror att det dr anledningen till att tréffsékerheten blir simre, just for att det stor
kommunikationen. Intervjuobjekt A fortsitter med att séga att i sddana tillfdllen behover
kommunikationsmediet bytas ut. Ibland fungerar inte kameran eller ljudet for de kandidater som
intervjuas. Intervjuobjekt B menar att det dr en del forhéllanden som spelar roll for att dessa
storningar inte ska péverka arbetsintervjun negativt. Bra internetuppkoppling ar ofta en
avgorande faktor for responsiviteten, menar hen. Darutdver beréttar hen att rekryteraren och
kandidaten ska kunna se varandra tydligt, skirpan av kameran och distansen fran kameran ska
vara tillrdckligt bra, samt att det inte ska vara for morkt eller for ljust.

Vidare ndmner Intervjuobjekt B att bakgrundsdistraktioner forekommer, dven om kameran
fungerar bra. Det blir svart att fa det forviantade kommunikativa utbytet om dessa forhallanden ér
déliga. Intervjuobjekt C, D och E delar dsikt om att dilig ljud- och videokvalitet &r ett
storningsmoment, vantat som ovintat — &ven om mdatet fungera, med bra internetanslutning fran
bada parter, kan kameran eller ljudet ovéntat sluta fungera.

Dessutom menar dven Intervjuobjekt D och E, likt Intervjuobjekt B, att distraktionsmoment
forekommer 1 de videosystem som anvénds. Intervjuobjekt D tycker inte att det ar ett problem s&
lange kandidaten som intervjuas behandlar situationen pa ett professionellt sitt, till exempel
forklarar omstandigheterna och ber om ursédkt for dem. Dock menar Intervjuobjekt D att om
kandidaten har det stokigt 1 bakgrunden kan det paverka bedomning av kandidaten.

Intervjuobjekt E tycker att som rekryterare far man ha dverseende med att det kan forekomma
bakgrundsljud och rorelser eftersom det ar svért att undvika vid en digital intervju, &ven om hen
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stor sig pa det emellanat. Vidare podngterar Intervjuobjekt E att hen tror responsiviteten paverkas
av internetuppkopplingen, men att det hade underléttat om det gick att se tydligt vad problemet
faktiskt beror pa. Dartill tycker hen att det hade varit hjdlpsamt att kunna kontrollera den digitala
intervjun mer dn vad en rekryterare kan idag.

Fragan darpa behandlade begreppen kontroll, samt forlatelse och aterhdmtning. Kandidaterna
fick beskriva hur enkelt det var att korrigera i de system som anvénds vid mojliga errors eller
storningar. Intervjuobjekt A tycker att videosystemet de anvénder fungerar bra att korrigera i vid
administrativa errors, som problem vid métesbokning. Intervjuobjekt A menar dock att nir det
blir problem i sjdlva métet upplever hen att det dr svart att rétta till problemet, da véljer hen att
fortsétta samtalet per telefon. Intervjuobjekt B, C, D och E tycker att de videosystem de anvénder
fungerar bra att korrigera i, generellt sett. Intervjuobjekt B séger att nér det vél blir problem
brukar hen starta om systemet och det 16ser ofta problemet. Intervjuobjekt B fortsdtter med att
sdga att ndr storre problem forekommer brukar hen inte ordna det sjélv. Dock, vid smaskaliga
problem fungerar oftast det lilla hen sjilv gor. Intervjuobjekt D beréttar att vid problem som dr
svara att forstd vart det grundar sig, brukar hen kontakta foretagets IT-avdelning. Intervjuobjekt
E upplever att det dr svart att géra ndgot om det 1ater for mycket i kandidatens bakgrund.
Déremot hade hen uppskattat om nadgon funktion kunde hjélpa anvindaren vid errors eller
mojliga fel.

Slutligen fick intervjuobjekten svara pa hur de generellt sett tror att systemen de anviander kan
optimeras for att forbattra avldsningen av kandidater och stérka tréffsdkerheten; vad de ansag var
det mest betydelsefulla som de gick miste om i en videointervju jamfort med en fysisk intervju.
Intervjuobjekt A, B, D och E upplever att de saknar den fysiska kontakten. De menar att som
rekryterare uppnds en nirmare kontakt med den arbetssokande. Intervjuobjekt A, B och E
upplever att det kinns mérkligt inte kunna se hela kandidaten, utan bara frdn axlarna och uppét.
Intervjuobjekt B tycker dock att det inte dr ett problem rent traffsdkerhetsmassigt. Intervjuobjekt
B fortsdtter med att kommentera att hen alltid kommer att foredra fysiska intervjuer framfor
digitala.

Intervjuobjekt A och C menar att tekniska storningar som ljud- och videokvalitet dr ndgot som de
onskar kunde forbéttras. Intervjuobjekt C anser att det bidrar ofta till irritation fran hens sida,
vilket kan pdverka beddmningen av kandidaten. Hen upplever att vid sédana tillfdllen blir forsta
intrycket oftast sdmre, vilket resulterar i att kandidaten inte far samma forutsattningar som
kandidater som inte har haft tekniska problem.

Intervjuobjekt A tror att om intervjuerna skulle utféras via “’virtual reality” eller i ett "metaverse”
skulle det kunna kompensera, till viss del, den forlorade fysiska kontakten. Intervjuobjekt B tror
inte att systemen kan forbattras. Hen menar att det handlar om internetuppkoppling. Bade
Intervjuobjekt D och E hade velat ha ett system som kan hjdlpa rekryteraren att l4sa av
kandidatens sociala forméga. De menar att det hade kunnat forbéttra traffsiakerheten.
Intervjuobjekt E tycker dven att det hade varit bra om systemet hade en funktion som gav
kandidaten och intervjuaren samma bakgrund for att minimera visuella distraktionsmoment.
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5 Diskussion

1 foljande kapitel presenteras en diskussion kring det empiriska resultatet. Social Presence
Theory, trdffsdkerhet och systemdesign appliceras for att utveckla en djupare forstdelse for att
kunna besvara forskningsfragorna. Under de olika rubrikerna har dimensionerna fran de olika
huvudomrddena kopplats samman for att visa dess samlade paverkan pd triffsdkerhet i den
datormedierade miljon, samt ge forbdttringsforslag till systemen vid digitala arbetsintervjuer:

5.1 Social Presence Theory

I litteraturen ar validitet och palitlighet tva termer som anvinds for att beskriva traffsdkerheten
vid rekrytering (Newell, 2009). De selektionsmekanismer som anvédnds bor vara relevanta for att
avgora vilka eller vem inom en grupp av kandidater som &r bést ldmpad for att utfora de
uppgifter som rollen stélls infor, och dessa selektionsmekanismer bor vara konsekventa over tid
och mellan kandidater for att sékerstilla att samtliga kandidaterna har samma forutséttningar.
Olika kommunikationsmedium har enligt litteraturen olika karaktér och paverkar déarfér den
information som delges 6ver kommunikationsmediet. Social Presence Theory kan anvdndas som
underlag for att studera hur den datormedierade kommunikationen skiljer sig fran
kommunikation som sker mellan tva personer face-to-face.

Social Presence Theory utgér fran tva dimensioner: intimitet och angeldgenhet (Short, Williams
& Christie, 1976 citerad 1 Gunawardena, 1995). Intimiteten, i form av den fysiska narvaron i
digitala arbetsintervjuer, har presenterats med splittrade asikter fran intervjuobjekten. De
negativa asikterna kring dimensionen presenteras i form av ndgon brist i den datormedierade
kommunikationen i jamforelse med fysisk interaktion. Det kan antingen vara att kandidater inte
anvander lika mycket kroppssprak, att intervjukandidaterna inte anses fokuserade eller
intresserade utifran en beddmning av 6gonkontakten, eller att ansiktsuttrycken inte riktigt speglas
pa samma sétt i digitala intervjuer.

Intresset av att avldsa denna data ar dock att se till de ménskliga fysiska faktorerna, dér vi som
forskare frdgade om O6gonkontakten, ansiktsuttryck och gester. Svaren blev vildigt tydliga att i de
fall samtliga intervjuobjekt tyckte att det var daligt, anségs det i forsta hand upplevas sdmre
utifran kandidaternas utférande av dessa faktorer. Generellt mindre gestikulationer, att
ogonkontakten anses vara ofokuserad och kandidater inte anvénder lika mycket minspel, ér
konkreta bevis pa att det fortfarande gér att tyda dessa saker men att det anses uttryckas simre av
intervjukandidater i digitala arbetsintervjuer. Detta leder till, att nir det endast &r anvéndaren av
systemet som inte presenterar sig representativt, sa ar det svart att dra slutsatser till att det ar ett
problem med systemet utifrdn en beddmning av den sociala nérvaron.

Resonemanget kring att den fysiska ndrvaron ocksé beror pa kandidaterna sjélva och inte bara
systemet som anvinds, enligt Short, Williams & Christie (1976, citerad i Gunawardena, 1995)
kan styrkas av det bland annat Intervjuobjekt B, C och E sidger om att om kandidaten &r
forberedd och ser till att hen har rétt forutséattningar, sé fungerar digitala intervjuer bra for att
uppleva den fysiska nirvaron.

Liknande exempel kan dras till angelédgenheten, dir samtliga intervjuobjekt, forutom
Intervjuobjekt B, upplever att kandidater klér sig mer avslappnat i digitala intervjuer jaimfort med
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fysiska. Detta dr ocksd ndgot som uppmérksammas, vilket d& dr ndgot som tolkas gér att visuellt
uppleva i samma grad i digitala arbetsintervjuer med video, men att det snarare dven hir handlar
om att kandidaterna utfor det pa ett samre sdtt. Tonldge och val av sprék, som ocksa ar faktorer
relaterade till angeldgenhet (Short, Williams & Christie, 1976 citerad i Gunawardena, 1995),
upplevdes dock bra generellt sett utifran intervjuobjekten. Den sociala kompetensen var den
faktorn som paverkades mest sett till intervjuobjektens svar nir det kommer till angeldgenheten
vid digitala arbetsintervjuer. Upplevelsen om att det finns vissa sociala koder som létt gas miste
om i videointervjuer delades av Intervjuobjekt A, D och E. Dock ansag bade A, B och E att
betydelsen av detta beror pa den position de rekryterar till - att bedoma en kandidats sociala
kompetens ar viktigare for roller som kréver mer social kontakt och kommunikativ forméga.

Samtidigt menar Hollandsworth m.fl. (1979) att artikulativa och icke-verbala dimensioner, som
bedomer mer sociala och mellanménskliga faktorer, har mindre paverkan pa arbetsintervjuer i
jamforelse med de verbala, som bedomer lampligheten i vad som sdgs. Detta kan da
Overensstimma med att samtliga intervjuobjekt tycker att den upplevda traffsdkerheten inte
direkt har paverkats jattemycket vid skifte till digitala arbetsintervjuer, &ven om det &r saker de
maste gora lite annorlunda 1 en digital rekryteringsprocess. Vidare papekar Hollandsworth m.fl.
(1979) att &ven om den verbala dimensionen dr den som viager tyngst vid rekrytering, ar de
artikulativa och icke-verbala dimensionerna viktiga. Dessa bidrar till att skapa ett helhetsintryck,
nagot som Intervjuobjekt A, D och E antyder att de gér miste om vid virtuella intervjuer.

Det som kan konstateras dr att kandidaterna upplevs sdmre, 1 form av bristande gestikulationer,
flackande 6gonkontakt, mer avslappnad kladstil och mindre tydliga ansiktsuttryck. Med andra
ord upplevs kandidaters fysiska och psykologiska nérvaro i den datormedierade
kommunikationen forsdmras i jamforelse med fysiska arbetsintervjuer. Detta kan bland annat
forklaras genom Short, Williams & Christie (1976) resonemang kring den sociala nérvaron i den
datormedierade miljon. De menar att den sociala nirvaron inte bara ér en kvalitet som definieras
av anvint medium, utan dven av anvéindarna sjdlva. Detta innebdr att kandidater som inte sjdlva
utnyttjar sin formaga att presentera sig pa samma sétt i en digital miljo som i en fysisk miljo,
resulterar i att den sociala nidrvaron minskar vilket kan paverka rekryterarens upplevelse av dem.
Detta leder till antaganden kring att den sociala nirvaron spelar vildigt stor roll i hur kandidater
upplevs fran en rekryterares sida i den datormedierade kommunikationen, och att de som pavisar
en hog social ndrvaro tenderar att gora ett battre intryck. Det som verkar tyckas kunna avgdras
genom en visuell brist av den fysiska och psykologiska nédrvaron, ar att dessa kandidater kanske
inte dr ldmpade for rollen om den fysiska och psykologiska nirvaron dr viktigt att kunna bedéma,
vilket séledes vid en forsta anblick borde innebéra att traffsdkerheten 6kar vid anvindning av
digitala arbetsintervjuer.

Samtidigt finns det en svarighet i att analysera den upplevda sociala ndrvaron i den
datormedierade kommunikationen enligt Gunawardena (1995). Detta for att det dr komplicerat
att forstd om signalementen for intimitet och angeldgenhet forsvinner pé grund av begrénsningar
1 systemets funktion eller om det handlar om svarigheter for anvéndare att formedla dessa
signaler i den datormedierade kommunikationsmiljon. Resultatet presenterar att kandidater inte
gestikulerar lika mycket i digitala intervjuer (Intervju 1, 2, 4 & 5), vilket tycks ha ett samband
med om kandidater har forberett sig daligt (Intervju 2 & 5). Intervjuobjekt C, D och E upplever
dven att det 1 manga fall ar svart att halla 6gonkontakt, samt Intervjuobjekt B och E anser att
ansiktsuttryck formedlas sdmre. Klddkoden anses ocksé uttryckas samre av kandidater 1 digitala
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arbetsintervjuer (Intervju 1, 3, 4 & 5), samt den sociala kompetensen uppmirksammas inte kunna
upplevas i riktigt samma grad enligt Intervjuobjekt A, D och E.

Alla dessa faktorer, som &r kopplade till intimitet och angeldgenhet — med bortseende fran
tonldge och val av sprak — anses av samtliga intervjuobjekt paverkas negativt i den
datormedierade kommunikationsmiljon. Detta skapar forstaelse for att det forekommer
svarigheter for kandidater, &ven om det inte &r fOr alla, att uttrycka dessa signaler i den
datormedierade kommunikationsmiljon, likt vad Gunawardena (1995) namner kan vara en faktor
till samre upplevd social nédrvaro i datormedierad kommunikation. Detta talar for att digitala
arbetsintervjuer inte ar en korrekt selektionsmekanism for positioner som kréaver att pricksékert
kunna bedéma en persons sociala nédrvaro, for att det kan paverka traffsakerheten negativt for
dessa positioner.

For att summera innebér detta att den datormedierade kommunikationen har en systematisk
paverkan pé arbetsintervjuer. Denna systematiska paverkan beror pa att informationen som
delges paverkas av det medium som informationen flédar genom, nagot som Potosky (2008)
skriver. For roller dir den sociala nirvaron dr en egenskap med hog validitet, minskar
selektionsmetodens validitet, och dirmed tréaffsdkerhet, om utvirderingen av denna egenskap
forsvaras. Denna systematiska paverkan har darfor en paverkar traffsdkerheten, speciellt for
arbetsroller dir den sociala kompetensen dr en viktig dimension.

5.2 Traffsakerhet

Ytterligare en intressant diskussion kring det insamlade resultatet dr att ingen av
intervjuobjekten, oavsett instdllning till digitala arbetsintervjuer, ndmner att traffsdkerheten har
okat. Detta trots att det finns styrkande argument i resultat och teori for att validiteten vid
anvandning av virtuella intervjuer 6kar, vilket resulterar i battre tréaffsdkerhet. Kimbrel (2021)
ndmner att virtuella intervjuer leder till att rekryterare anvénder “mer pdlitliga och objektiva
selektionsverktyg”, samt Janz & Etherington (1985), Newell (2009) och Hermelin & Roberston
(2001) kom fram till i1 sina studier att strukturerade intervjuer leder till 6kad validitet, minskning
av subjektiva bias och bittre traffsidkerhet.

Olika arbetsroller stéller olika krav pa de egenskaper som kravs for att prestera vél i rollen.
Sherman, Bohlander, & Snell (2001) skriver att det dr absolut nodvandigt for rekryterare att
forsta de tillvigagingssitt som anvinds vid rekrytering. Detta eftersom beroende pa vilket
tillvigagangssitt som anvénds vid selektion, paverkas sannolikheten for traffsdkerheten
rekrytering, enligt Selase (2018). En del av tillvigagangssittet som anvidnds utgdrs av det
medium som anvénds dé olika medium har olika egenskaper. Den datormedierade
kommunikationen resulterar i att arbetsintervjuer blir mer strukturerade, nagot som fungerar vél
for kompetensintensiva roller dir egenskaper som kognitiv forméga vérderas hogt och sociala
egenskaper virderas mindre hogt. Den roll som kandidaten soker dr sdledes en viktig del av hur
digitala arbetsintervjuer paverkar traffsdkerheten. Detta stirks dven av det som Intervjuobjekt A,
B och E sdger kring i vilken grad det anses vara viktigt att kunna uppleva den sociala nérvaron i
arbetsintervjuer. Alla tre ndmnda intervjuobjekt menar att f6r kompetensbaserade roller har den
sociala ndrvaron mindre betydelse och for roller som kraver hogre social kompetens &r det av
storre betydelse.
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Intervjuobjekt A och E ndmner bdda att en fordel med digitala intervjuer ar att beaktningen av de
mellanménskliga faktorerna forsvaras, vilket bor resultera i att intervjuarens kognitiva bias
minskar. Samtliga intervjuobjekt nimner att det blir mindre kallprat f6re och efter intervjun i en
digital miljo, och att intervjuerna &r mer rakt pd sak. Detta innebér att den datormedierade
kommunikationen har en strukturell paverkan pa arbetsintervjuer. En stérre andel av intervjun
baseras pé selektionsmetoder med hog validitet, vilket okar traffsdkerheten. Vidare bidrar det
aven till att 6ka palitligheten, da olika intervjuer i storre utstrackning liknar varandra over tid och
mellan kandidater. Detta gar i linje med Kimbrels (2021) resonemang och studie om virtuell
rekrytering.

5.3 Upplevd traffsakerhet

For att forsta varfor litteraturen kring att traffsdkerhet 1 synnerhet borde 6ka inte stimmer
overens med intervjuobjektens svar kring digitala arbetsintervjuer, som till storst grad antyder att
det ar pa samma traffsékra niva som vid fysiska intervjuer, sé anses Social Presence Theory
(Short, Williams & Christie, 1976 citerad i Gunawardena, 1995) kunna ge tydlighet i det.
Aterigen handlar den upplevda sociala nirvaron om en kombination av anviindarna av ett visst
medium och sjdlva mediet. Att traffsdkerheten inte har ansetts 6ka kan bero pé att rekryterarna,
som anvandare av videokonferenssystemen, dn kdnner sig begriansade av systemet i jamforelse
med det fysiska motet. Biocca, Harms & Burgoon (2003), Gunawardena (1995) och Lowenthal
(2009) ndmner att den sociala ndrvaron som upplevs via ett datormedierat
kommunikationssystem inte helt kan jamforas med den ndrvaron som upplevs i en fysisk
konversation och att framfor allt faktorerna som ingar i dimensionen intimitet inte kan speglas pa
samma sitt via video. Aven om miélet ir att systemet ska kunna presentera dessa faktorer, vilket
det utifran Intervjuobjekt B och C det gor till relativt stor utstrickning, sé tycks de nagot
negativa asikterna fran rekryterare kring digitala intervjuer i allménhet viga dver de konkreta
faktorerna som gas miste om. Saledes gér det att forsta att den sociala ndrvaron kan forsamras
lika mycket av rekryterarens anvindning av systemet, som for kandidaterna. Det dr darfor rimligt
att anta att rekryterarnas inarbetade filosofi kring att fysiska intervjuer dr battre och den upplevda
bristen pa den sociala nirvaron i digitala arbetsintervjuer har ett samband. Dérfor ses det rimligt
att malet med funktionen av digitala arbetsintervjuer borde vara att fa de att efterlikna fysiska
intervjuer s& mycket som mojligt, for de roller som kréver att social ndrvaro ska upplevas bra. Pa
sé vis kommer rekryterarnas instillning till digitala arbetsintervjuer, och konsekventiellt deras
anvindning av systemet, forbéttras. Séledes bor den sociala nérvaron parallellt 6ka i intervjuer
utforda 1 videokonferenssystem.

Ytterligare en forklaringsmodell till skillnaden mellan teorin och empirin géllande
traffsdkerhetens paverkan vid digitala intervjuer, ar att “traffsakerhet” ar ett begrepp som ar svart
att mita. Hur ska man veta om man anstillde ritt? Aven om den man anstillt presterar pa en
lagre niva dn forvantat kanske den anstéllde var den bésta kandidaten av urvalsgruppen, vilket
isafall hade varit en traffsdker rekrytering. Vi ér sociala varelser och d&ven om
personlighetsfaktorn har 1ag validitet upplever forskarna av denna studie, utifran det empiriska
resultatet, att den anses vara viktig vid rekrytering.
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5.4 Datormedierad kommunikation i jamforelse med fysisk
kommunikation

Det dr givande att fundera 6ver om det verkligen &r efterstravansvirt att datormedierad
kommunikation efterliknar kommunikation som sker fysiskt, for andamélet rekrytering. Det som
enligt litteraturen Okar triaffsdkerhet vid rekrytering dr anvdndningen av selektionsmekanismer
med hog validitet och palitlighet. Detta dr exempelvis GMAT och strukturerade intervjuer, enligt
Schmidt & Hunters (1998) forskning. Den gemensamma underliggande dimensionen som dessa
selektionsmetoder utvirderar dr kognitiv formaga. Kognitiv forméga innebér att en person snabbt
kan uppta och bearbeta information och pé sé sétt 6ka sin kompetens. Detta gar att likstélla med
att en person snabbt kan Oka sitt humankapital, som &r en viktig tillgang for manga foretag.

Personlighetsdimensioner har enligt litteraturen 14g validitet (Hermelin och Robertson, 2001).
Det innebér 1 praktiken att selektion baserat pa personlighet har 1ag traffsdkerhet jamfort med
selektion som baseras pa kompetens. Intervjuobjekt A, D och E upplever att det dr enklare att fa
sig en uppfattning om personliga egenskaper i den fysiska miljon &n den digitala miljon. Det kan
bero pa att fysiska intervjuer, enligt samtliga intervjuobjekt, har storre inslag av
relationsbyggande “smésnack” fore och efter intervju. Digitala intervjuer tenderar att vara
kortare och mer rakt pa sak, vilket ger mindre utrymme for arbetssokande och arbetsgivare att
lara kénna varandra pa ett personligt plan. Vidare har flera av de dimensioner som behandlas
inom Social Presence Theory ocksé en paverkan pa hur ltt tva personer lar kdnna varandra 6ver
ett datormedierat medium.

I praktiken innebér detta att en storre tidsandel av virtuella intervjuer laggs pa att utvirdera en
kandidat med de selektionsmetoder som dr har hog validitet jamfort med vid fysiska intervjuer.
Intervjun blir mer strukturerad och kandidaten bedoms utifran sin kompetens, inte utifran sin
sociala prestation. Intervjuobjekt C gor denna poing tydlig nir hen séger att hon redan forsta 3-4
minuterna vid kaffet i receptionen har bildat sig en uppfattning och bedomt om kandidaten ar en
bra rekrytering, innan intervjun ens har borjat.

5.5 Palitlighet

For att palitligheten ska vara sa hog som mojligt bor de selektionsmetoder som anvinds vara
konsekventa mellan kandidater och 6ver tid (Newell, 2009). Intervjuobjekt A, B och E papekar
att deras intervjusystem kan skilja sig &t mellan kandidater, att vissa kandidater kan intervjuas
fysiskt medan andra intervjuas digitalt, i man om exempelvis tid och plats. Som tidigare sagt sa
har olika kommunikationsmedium olika karaktir vilket paverkar informationen som delges, och
detta innebar i forldngningen att palitligheten minskar om kommunikationsmediet skiljer sig
mellan kandidater. Vidare ges kandidater som intervjuas fysiskt en mdojlighet att i storre grad
involvera exempelvis personlighetsdimensioner, vilket ytterligare paverkar palitligheten negativt
dé intervjustrukturen blir inkonsekvent mellan kandidater.

Fyra av fem intervjuobjekt papekade att intervjustrukturen fordndras vid virtuella intervjuer.
Detta innebdr att om en rekryterare intervjuar kandidater bade fysiskt och digitalt, far dessa
kandidater inte samma forutsittningar vilket negativt paverkar palitligheten. Samtliga
intervjuobjekt papekar ocksa att tekniska storningar dr nadgot som forekommer vid virtuella
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intervjuer, vilket ytterligare ar en faktor som bidrar till att paverka palitligheten vid mix av
fysiska och virtuella intervjuer vid rekrytering.

Tekniska forutséttningar, till exempel internetuppkoppling, kvalitet pad mikrofon och kamera med
mera, dr faktorer som, om de skiljer sig mellan kandidater, har en negativ inverkan pa
palitligheten vid digitala intervjuer. Flera intervjuobjekt papekar att dalig ljud- och videokvalitet
ar storningsmoment. Om en kandidat inte har ritt tekniska forutsdttningar och stdrningar
forekommer paverkar dennes mojlighet att prestera vid sin fulla potential. Detta paverkar
beddmningen av kandidaten, enligt Intervjuobjekt D, och i forlangning selektionens palitlighet.

5.6 Systemdesign

Med bakgrund av det resonemang som forts hittills i diskussionen sé finns det flera aspekter av
ett videokonferenssystem och den datormedierade kommunikationen som har en inverkan pa
traffsdkerheten vid rekrytering. De aspekter som dr av storst vikt enligt tidigare litteratur och
empiri, dr generellt sett den sociala ndrvaron, validiteten och palitligheten. Den relativa betydelse
av dessa dr beroende pé den arbetsrollen som det rekryteras for. Till exempel sa dr den sociala
ndrvaron viktig att kunna bedoma for traffsdkerheten vid arbetsroller som stéller krav pa social
kompetens. Genom att virdera dessa faktorer kan vi bidra till en forstaelse for hur system som
ska anvéndas vid digital rekrytering bor utformas, och vilka funktioner och dimensioner som ar
av storst betydelse.

Kerr & Hiltz (1982) beskriver att kontroll innebér att anvindaren kénner att den har kontroll 6ver
systemet snarare dn att det dr systemet som dikterar interaktionen. I de videokonferenssystem
som anvénds av intervjuobjekten dr det ingen ovanlighet att tekniska problem férekommer, vilket
paverkar den datormedierade kommunikationen. Kénslan av tappad kontroll blir till exempel
pataglig néir videokameran eller ljudet slutar fungera, vilket gor att exempelvis Intervjuobjekt A
viljer att byta kommunikationsmedium. Indirekt bidrar det till att det bestimda systemet som
anvénds dikterar hur rekryteraren kan interagera med systemet, som i sin tur paverkar den
datormedierade kommunikationen. Aven distraktionsmoment som rorelser och ljud i kandidatens
bakgrund, att kandidaten kollar pa andra webbsidor eller sig sjélv pa sd kallad “picture in
picture” under pagaende intervju kan tolkas som tappad kontroll fran rekryterarens sida, och
ndgot som enligt Intervjuobjekt B, C, D och E dr vanligt forekommande.

Da detta anses som ett problem bor videokonferenssystem som anvédnds kunna kontrollera att
dessa distraktionsmoment forsvinner, men dven att ljud och videokvalitet optimeras. Kathiravan
m.fl. (2021) ndmner att videokonferenssystem &r utvecklade for digitala moéten, alltsé inte
anstédllningsintervjuer. Dock, i och med att videokonferenssystem anvénds i sa pass stor
utstrackning for arbetsintervjuer, bor ett tillagg eller en funktion utvecklas till de nuvarande
videokonferenssystemen. Ett tilligg som innebar att rekryteraren far mer kontroll 6ver systemet
under arbetsintervjun. Exempelvis att kandidaten inte kan se sig sjélv utan bara rekryteraren, att
kandidaten har ett neutralt filter for att rekryteraren inte ska behdva bli distraherad av
kandidatens bakgrund, samt att systemet 1dser datorn eller webbldsaren medan moétet pagar. Att
implementera de foreslagna tilldggen for att forbattra kontrollen i videokonferenssystem kan
mojliggora att den fysiska nédrvaron Okar, eftersom att det leder till mindre distraktionsmoment
for kandidater och rekryterare, och fokuset ligger da helt pa intervjun. Detta leder i sin tur till
forstirkt social ndrvaro i digitala arbetsintervjuer, da det ges béttre forutsittningar for rekryterare
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att uppleva signaler som bidrar till en 6kad intimitet i den datormedierade kommunikationen.
Aven de hinder som existerar for kandidater nir det kommer till att presentera intimiteten, som ar
kopplade till distraktionsmoment, minimeras. Den datormedierade kommunikationen efterliknar
dé i stor grad det fysiska motet. Detta 0kar deras mdjlighet att presentera sin fysiska nérvaro i
digitala arbetsintervjuer.

Ytterligare en anledning till att kontrollen forbattras pa foreslagna sitt ar att palitligheten okar, da
alla digitala moten liknar varandra. Forbéattringsatgérderna innebar mer konkret att
“picture-in-picture”-funktionen forsvinner, rekryteraren ser inte om nagon eller nagot ror sig i
bakgrunden av intervjun, kandidater har inte mdjligheten att byta mellan olika program eller
flikar under intervjun, samt att de inte far upp notiser pa datorn under intervjutillfillet. Aven om
hanteringen av dessa saker skiljer sig mellan kandidater idag, sa leder foreslagna fordndringar till
att selektionsmetoden blir mer konsekvent mellan kandidater - vilket gar i linje med en
selektionsmetod som har hog palitlighet. Om paélitligheten 6kar, okar traffsdkerheten (Newell,
2009). Utveckling av kontrollen i1 systemen ses darfor bade kunna dka en
traffsédkerhetsdimension och den sociala nédrvaron i intervjuer, vilket tyder pa att dessa
forbattringsforslag hade lett till mer traffsikra rekryteringar for positioner som efterlyser hogre
social kompetens. Detta for att det finns béttre forutsittningar for rekryterare att uppleva den
sociala ndrvaron, for kandidater att uttrycka den, samt att palitligheten av videokonferenssystem 1
arbetsintervjuer 0kar med hjélp av samma forbattringsatgérder.

I kontrast till detta gér det att argumentera for att systemet inte borde lasa datorn eller
webbldsaren eftersom rekryteraren da liattare kan notera kandidatens fokus under intervjun, vilket
1 sin tur dr en indikation pd intresse och saledes skulle forenkla selektionsprocessen. Samtidigt
hinger detta fokus ihop med det som tidigare ndmnts i diskussionen kring den sociala nérvaron.
Resultatet kopplat till litteraturen bevisar att det troligt finns begrédnsningar for anviandaren nér
det kommer till att presentera vissa signalement och sig sjilv likgiltigt i en digital intervju som i
en fysisk intervju. Genom att 6ka kontrollen kan vissa av dessa begrinsningar minska i form av
att distraktionsmoment fGrsvinner.

I relation till att en forstarkt kontroll 1 den datormedierade kommunikationen kan ge utrymme for
okad social nérvaro, ses ett samband mellan kontroll och social nirvaro. Det gar séledes &ven att
anta att den brist av kontroll 1 anvénda videokonferenssystem kan vara en anledning till att den
sociala narvaron upplevs sdmre i digitala arbetsintervjuer. Gunawardena (1995) stirker detta
genom att signalement kring intimitet och angeldgenhet kan filtreras bort pa grund av att de
medierade kommunikationssystemens funktion. Dérfor ger inte videokonferenssystemen,
utformade som de dr idag en lika traffsdker rekrytering for positioner dar det efterstrivas att
kunna uppleva en hog social ndrvaro. Dock, som tidigare ndmnts, kan forbéttringsatgérderna leda
till 6kad social nérvaro, vilket leder till att digitala intervjuer kan bli en béttre selektionsmetod
for dessa typer av roller.

Forlatelse och Aterhiimtning gar hand i hand med kontroll, skriver Kerr och Hiltz (1982). Nir
kontrollen forloras vid eventuella fel, ska det vara enkelt att dtgérda problemet. Intervjuobjekten
menar att bakgrundsljud fran kandidaten kan vara ett distraktionsmoment som inte alltid ar l4tt
att utrdtta. Det dr ett problem som ska vara enkelt att atgérda. Det gér att argumentera for att ett
vélutvecklat system inte ska behdva ha en forldtelse och dterhdmtningsaspekt. Det ska vara sa
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pass enkelt att standardiserade fel inte férekommer. Om bakgrundsljud &r ett problem borde
systemen forbéttra delvis aktivering av mikrofonen frdn nér anvindaren pratar for att minimera
bakgrundsljud, och delvis fran vilken distans mikrofonen tar upp ljud frin. Detta, kombinerat
med att den som intervjuar har full kontroll 6ver moétet, bidrar till en 6kad kontroll fran
rekryterarens perspektiv, vilket indirekt dven forstiarker forlatelse och aterhdmtningens-aspekten.

Det ska dven tilldggas att manga av dessa datormedierade kommunikationssystem har en
brusreduceringsfunktion, dock verkar den inte fungera i den utstrackning intervjuobjekten vill.
Ett ytterligare alternativ dr da att den funktionen utvecklas, for att minska bakgrundsljud, samt att
funktionen ar mer ldttnavigerad. Alternativt att systemet kénner av nér det 4r mycket
bakgrundsljud och gor det automatiskt.

Manga av intervjuobjektet menar att responsiviteten av ljud- och videokvalitet, till stor del,
paverkas av anvindarens internetuppkoppling. Aven Grey m.fl. (2020) belyser vikten av stabil
internetuppkoppling vid anvdndning av datormedierade kommunikationssystem, som Zoom eller
Microsoft Teams. Intervjuobjekt B, D och E ndmner att internetuppkopplingen framforallt
paverkar hur vél det gar att uppleva kandidaters fysiska nirvaro i en digital arbetsintervju. Detta
tyder dd pa att dimensionerna intimitet och responsivitet har en tydlig koppling, vilket stirks av
det bade Intervjuobjekt B och E sédger om att nidr uppkopplingen fungerar upplevs den fysiska
nérvaron bra och vice versa. En sdmre responsivitet antas dirfor leda till simre upplevd fysisk
ndrvaro, vilket i sin tur leder till simre upplevd social nirvaro. Detta skapar ytterligare forstaelse
for att bristen av responsivitet i den datormedierade kommunikationen leder till att
traffsdkerheten for digitala intervjuer i allménhet minskar, da férmedlingen av informationen
som kommuniceras paverkas negativt, men i synnerhet for positioner ddr den sociala nirvaron &r
en dimension med hog validitet.

Resonemanget kring att internetuppkopplingen dr av stor betydelse for responsiviteten ar tydlig.
Samtidigt sa dr det viktigt att ha i beaktning att internetuppkopplingen inte nédvéndigtvis
papekar ett fel med systemet, men det bidrar till hur vél den datormedierade kommunikationen
fungerar. Vidare kring dimensionen responsivitet menar Intervjuobjekt C, D och E att kameran
och ljudet kan ibland ovéntat sluta fungera, 4&ven om internetuppkopplingen &r bra. Intervjuobjekt
E tycker dven att det hade varit hjdlpsamt om anvédndaren kunde {2 klarhet 1 vad problemet
grundar sig 1 vid potentiella fel eller errors. Vidare tycker dven Intervjuobjekt A att nér problem
vél forekommer dr det svart att gora ndgot for att rétta till problemet. Rimligtvis borde systemen
ha en felsokningsfunktion som kan navigera problemet med kirurgisk precision. Dér d&
felsokningen visar, exempelvis, om det dr internetuppkopplingen det &r fel pa eller om
servertrafiken 4r for hog. Aven om problemet inte nddvindigtvis atgirdas kan det ge klarhet for
anvéindaren vart problemet grundar sig. En sddan funktion skulle &ven bidra till kdnslan av 6kad
kontroll, forlatelse och aterhdmtning fran anvindarens sida. Om servertrafiken ar for hog skulle
systemen kunna omdirigera samtalet till en mindre belastad server for att 6ka responsiviteten i
samtalet. Detta skulle enbart bidra till 6kad responsivitet pa marginalen da
internetuppkopplingen ér fortfarande avgdrande.

Om videokonferenssystemet har dalig responsivitet samt forlatelse och aterhdmtning kommer

traffsdkerheten paverkas, i synnerhet palitligheten, men dven validiteten. Som tidigare ndmnts
handlar palitlighet om att selektionsmetoden ska vara konsekvent dver tid och mellan kandidater.
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Det gér att argumentera for att vid de fall da det exempelvis dr mycket bakgrundsljud, dalig
internetuppkoppling som leder till sémre ljud- och bildkvalitet, samt distraktionsmoment i
systemet, leder till att palitligheten minskar. Detta for att systemet inte dr konsekvent mellan
kandidater. I de fall da dessa begransningar leder till att kandidater inte kan presenteras pa ett
representativt sétt, sa har de saledes samre chans att ga vidare i1 rekryteringsprocessen, dven om
det &r ett problem som beror pd den datormedierade kommunikationen. Detta kan hénda vilken
kandidat som helst, oavsett hur vdl den hade bidragit till en tréffsdker rekrytering eller inte. Detta
leder till att délig responsivitet, forlatelse och dterhdmtning inte bara paverkar pélitligheten, utan
dven kan paverka validiteten i slutindan av en rekryteringsprocess. Detta for att en kandidat som
ar battre ldmpad for rollen kan bli nekad tjansten till f61jd av att den utfors via
videokonferenssystem som inte dr helt felfria nér det kommer till ndmnda systemdesignsfaktorer.

Sammanfattningsvis sé dr systemdesignen for videokonferenssystem beroende pé vilket &ndamal
videokonferenssystemet anvinds for. Olika andamal kraver olika funktionalitet. Detta giller dven
for vilken typ av roll som rekryteraren rekryterar for, da olika egenskaper ar olika viktiga for
olika roller, och mgjligheten att utviardera dessa egenskaper varierar beroende pé hur systemet
designas. Systemdesignen har en inverkan pa hur information férmedlas 1 en datormedierad
miljo, och dérfor hur vél den datormedierade kommunikationen fungerar i ett
rekryteringssammanhang.

Det kan dérfor vara av vérde for rekryterare att innan intervju kunna vélja vilken typ av intervju
som ska utforas och att videokonferenssystemet anpassas utefter detta. Till exempel kan detta
vara att rekryterare inte har mojlighet att se kandidaten vid en kompetensbaserad intervju, for att
minska subjektiva bias. Da kan alla systemets resurser ldggas pa att 6ka till exempel ljudkvalitét
och responsivitet. Vid en intervju dér social kompetens dr en dimension med hdg validitet, bor
systemet 4 andra sidan anpassas for att efterlikna en fysisk intervju i sa stor utstrackning som
mojligt, genom att till exempel lasa kandidatens dator for att minimera bakgrundsdistraktioner
och ta bort mojligheten att se sig sjélv i sé kallad picture-in-picture. Vidare sa &r det av hogsta
vikt att samtliga kandidater utvédrderas i samma system for att palitligheten ska forbli hog, och att
systemet utvecklar funktionalitet for att minimera skillnader i ljud- och video-kvalitét mellan
kandidater.
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6 Slutsats

Denna studie syftar till att fa en forstéelse for hur datormedierade kommunikationssystem
paverkar den upplevda traffsdkerheten vid rekrytering hos foretag. Vidare amnar studien att ge
forslag pa hur dessa kommunikationssystem kan utvecklas for att 6ka tréftsdkerhet. For att
uppfylla detta syfte besvaras tva forskningsfragor.

Hur pdverkar virtuella arbetsintervjuer trdffsdkerheten i val av kandidat vid rekrytering?

Det datormedierade kommunikationssystemet har bade en systematisk och strukturell pdverkan
pa arbetsintervjuer. Den systematiska paverkan handlar om hur den information som delges
mellan tva parter via mikrofon och videokamera i en arbetsintervju paverkas i ett digitalt
medium. Det finns beldgg for att den upplevda sociala nérvaron férsdmras i en digital miljo
utifrdn Social Presence Theory. Detta pa grund av anvéndningen av systemet, att kandidater inte
till fullo nyttjar systemets mojligheter att formedla fysisk och psykologisk nérvaro, men dven
systemets begrinsningar i form av bristande kontroll och responsivitet.

For arbetsroller dér social kompetens ér en nyckelfaktor paverkas séledes traffsdkerheten
negativt. Detta d4 den datormedierade miljon paverkar kandidaters mgjlighet att uttrycka social
nérvaro, vilket resulterar i att det blir svirare for rekryterare att beddma och virdera dessa
egenskaper, vilket leder till att det blir svarare att gora en traffsdker rekrytering. Social
kompetens ir en egenskap med hog validitet, och om utvirderingen av denna egenskap
forsvaras, forsamras traffsdkerheten.

Den strukturella paverkan handlar om hur strukturen pa arbetsintervjun forandras till f6ljd av det
medium som anvénds. Virtuella arbetsintervjuer tenderar att vara mer strukturerade an fysiska
arbetsintervjuer, nagot som gynnar traffsikerheten, 1 synnerhet for arbetsroller med krav pa stor
expertis och kognitiv kompetens. Detta eftersom rekryterare i storre grad utvirderar kandidater
med selektionsmetoder som har hog validitet och som &r mer palitliga. Denna strukturella
paverkan, gynnar traffsdkerheten.

For arbetsroller dir expertis och kompetens dr nyckelfaktorer, dr virtuella intervjuer att foredra
framfor fysiska intervjuer da det 1) resulterar 1 att kandidater 1 storre utstrackning utvéirderas av
selektionsmetoder med hog validitet och palitlighet samt 2) minskar subjektiva bias och
personliga dsikter. Den datormedierade kommunikationens systematiska paverkan dr inte av lika
stor vikt vid rekrytering av dessa roller dd social kompetens inte &r av lika stor betydelse.

Traffsédkerheten for virtuella arbetsintervjuer paverkas saledes av den datormedierade
kommunikationens systematiska och strukturella paverkan pa arbetsintervjun, mer specifikt hur
utvdrderingen av egenskaper med hog validitet for den specifika rollen paverkas, samt hur
palitliga dessa resultat ar.
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Hur kan videokonferenssystem utvecklas for att forbdttra trdffsdkerheten i val av kandidat?

Videokonferenssystem som anvénds i rekryteringssammanhang ska utvecklas i syfte att stirka
kontrollen som anvindarna har dver systemet, forbéattra funktionalitet for forlatelse och
aterhdmtning samt oka systemets responsivitet. Dessa faktorer dr kopplade till den sociala
nirvaron, validiteten och palitligheten av att genomfora intervjuer virtuellt. Om ett system
stiarker den sociala ndrvaron som anvédndare upplever, minskar den datormedierade
kommunikationens systematiska paverkan pa samtalet, och det efterliknar i storre utstrackning
ett fysiskt samtal.

Exempel pa forbattringsatgérder som stirker kontrollen &r funktionaliteter som mojliggdr att
kandidatens system laser datorn under intervju, neutrala filter och att
picture-in-picture-funktionalitet inaktiveras. Dessa atgérder bidrar till att minimera
bakgrundsdistraktioner och stirker deltagarnas sociala niarvaro under intervjun. Vidare bidrar
dessa atgarder dven till att 6ka palitligheten, nagot som resulterar i en 6kad traffsdkerhet for
rekryterare.

Forlatelse och dterhamtning gar hand i hand med kontroll, och innebéar funktioner som gor det
enkelt for system och systemanvindare att lokalisera och korrigera eventuella fel som uppstar.
Att systemet till exempel har en vélutvecklad formaga att uppticka och justera for bakgrundsljud
ar en viktig funktion for att minimera brus i den datormedierade kommunikationen, vilket vidare
stirker bland annat palitligheten.

Responsiviteten ér systemets responstid och saledes mycket viktig for att mojliggéra och
stromning av ljud och bild i realtid i den datormedierade kommunikationen. Responsiviteten &r
delvis beroende pa systemaktiviteten och delvis beroende pa internetuppkoppling. For att 6ka
responsiviteten kan ett videokonferenssystem automatiskt omdirigera till mindre belastade
servrar och endast aktivera funktioner som ar nddvindiga for samtalet.

Vidare ar det viktigt att ha kinnedom om att beroende pé vilket &ndamal videokonferenssystemet
anvénds for, bor olika egenskaper prioriteras. For virtuella arbetsintervjuer innebér det att
systemet ska anpassas for olika typer av intervju. Om den sociala kompetensen dr en viktig
egenskap, ska systemets mojlighet att formedla social nérvaro vara god, och systemet ska
anpassas for detta andamal. Olika systeminstéllningar kan dirfor med fordel anvindas for olika
typer av intervju.

6.1 Studiens begransningar

Det finns vissa tankar efter studiens genomforande kring vilka begrédnsningar som har medforts.
En av sakerna, som inte var helt kontrollerbar sett till tidsaspekten for detta arbete, dr att denna
studie inte tdcker hela arbetsmarknadens omfang. Det gor att det har bildats en forstaelse, dven
om det inte gar att dra slutsatser kring det, att vissa arbetaryrken kan péverkas &nnu mer av att ha
digitala intervjuer dn vad som har forskats om. For roller som involverar fysisk prestation,
exempelvis hantverkaryrken, kan virtuella intervjuer tinkas fungera sdmre, pa grund av den
datormedierade kommunikationens begransningar i bedomning av fysiska attribut, en viktig
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faktor for rollen. Utifran den empiri och teori som studerats har bredare, allméngiltiga slutsatser
dragits. For att fa starkare stod for dessa slutsatser behovs ett storre studieunderlag.

En annan begréinsning &r just att studiens forskningsfrdgor har besvarats utifran subjektiva asikter
fran fem olika intervjuobjekt. D& dessa intervjuobjekt representerar fem olika organisationer, ar
det rimligt att anta att studiens reliabilitet fortfarande ar hog. Da forfattarna har beaktat manga
olika faktorer i systemdesignavsnittet for att besvara den andra forskningsfragan sa gér det att
anta att studiens pricksékerhet fortfarande dr bra. Samtidigt s tror forfattarna att den
datormedierade kommunikationen handlar vildigt mycket om anvindarna. Det finns begrinsade
forbattringsmajligheter for all teknik, men vill inte anvéndaren utnyttja hela systemets funktion,
eller ens anvidnda det 6verhuvudtaget, sa finns det inte s& mycket man kan gora i praktiken
oavsett vad teorin foreslar kan forbéttras.

6.2 Forslag till framtida forskning

Da digitala arbetsintervjuer ar ett relativt nytt fenomen sett till dagens anvindning av tekniken,
sa finns det manga intressanta aspekter att beakta i framtida forskning kring dmnet.
Intervjuobjekt A ndmner dven en intressant tanke. Hen hade velat se att arbetsintervjuer utfors
med hjilp av “virtual reality” eller i ett “metaverse”. Det hade varit intressant att gora en
liknande studie, som denna, fast da undersoka hur traffsdkerheten upplevs vid
anstillningsintervjuer under sddana forhallanden, och hur detta paverkar till exempel upplevelsen
av social nédrvaro, nir “metaverse” blivit en storre del av var verklighet.

Ytterligare hade det varit intressant att géra en studie om hur nyanstillda ser pa traffsikerheten
utifrdn en liknande studie som denna. Hur de upplever sin egen och rekryterares sociala nirvaro,
samt stilla rekryteringen som sker via datormedierad kommunikation i jimforelse med deras
egna upplevda traffsikerhet av anstillningen. Visserligen édr det med stor sannolikhet vissa andra
faktorer som behover beaktas for en sddan studie men det hade fortfarande varit av intresse att
gora en undersokning frdn den andra partens perspektiv i denna datormedierad kommunikation.
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7 Appendix

7.1 Appendix 1

Intervju 1

Foretag: Organisation 1

Intervjuare: Martin Sundstrom & Max Lackgren
Intervjuobjekt: Intervjuobjekt A

Transkribering

Martin: Det hér dr intervju med “Intervjuobjekt A” som har valt att vara anonym. Vi kommer
inte tilltala hen med namn och hen ville dven att organisationen hen jobbar for ska vara
anonym sa vi kommer inte ndmna den heller. Vi har dven fatt samtycke for att spela in den hér
intervjun. Vilkommen!

Intervjuobjekt A: Tack sa mycket.

Max: Ja men vi kan borja med lite inledande fragor forst. Vad arbetar du med nu?
Intervjuobjekt A: Jag arbetar som operativ chef pa ett rekryteringsforetag.

Max: Har du haft ndgon erfarenhet av att genomfora bade fysisk och digital arbetsintervju?
Intervjuobjekt A: Ja det har jag.

Max: Toppen! Sista inledande fragan ar: vad 4r dina generella sikter kring digitala
arbetsintervjuer?

Intervjuobjekt A: Alltsa det positivt tycker jag dr vdl anda. Det &r ju liksom ur ett perspektiv
av att jobba med det sa dr det ju bra for det dr effektivt. Man hinner med mer, man hinner triffa
fler kandidater pa en dag och sa. Sa det &r vil bra men det finns ju, det finns ju negativa sidor
ocksa.

Martin: Saklart, vi kommer g4 in pa lite mer faktorer sen sd kan du uttrycka dig lite mer
specifikt dd. S& vi gér vidare till de teoretiska fragorna. Hur upplever du den fysiska nidrvaron
av intervjupersoner i en digital intervju? Exempelvis ansiktsuttryck, gester, och 6gonkontakt?

Intervjuobjekt A: Vildigt délig tycker jag. Eller ja, men délig i alla fall. Alltsd sé hér det ar
ju: Det ar véldigt stor skillnad pa att traffa nagon fysiskt mot digitalt just pa sddana aspekter.
Séhdr, man ser ju bara ndgons huvud, man ser ofta inte hela kroppen och ja uttryck, hur man
uttrycker sig och sa. Och, och dven om négon forbereder sig bra med placering av kamera och
sa... sa tycker jag dnda att gester och kroppssprak o sant inte presenteras riktigt pa samma sétt
1 digitala intervjuer. S& daligt ar val min &sikt.
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Martin: Anser du att det dr viktigt att kunna avgora den fysiska nirvaron i en arbetsintervju?

Intervjuobjekt A: Ja det tycker jag men med reservation for vad vilken roll och vilken
kompetens du rekryterar till. Det finns ju nyanser i det och finns kanske inte ett svart eller vitt
svar, men jag skulle anda sdga att det dr viktigt i stor del for att det sdger ganska mycket om
vem personen dr och det dr en viktig aspekt i rekrytering. Men aterigen dér gar vi tillbaka till
vad det dr for roll och vad som ar viktigt for den rollen. Det kan vara mindre viktigt och mer
viktigt beroende pa vad du rekryterar for jobb.

Martin: Har du nagot exempel pa vilket jobb som skulle kunna vara mer viktigt och vilket
som skulle kunna vara mindre viktigt for den hér avgor den hér fysiska nérvaron?

Intervjuobjekt A: Ja men i all allménhet sa skulle jag séga att jag tycker att det &r viktigare i
arbetaryrken dn tjinstemannayrken, men déremot, till exempel, kan ju vara om du ska
rekrytera till en restaurang eller servicepersonal och butikspersonal eller ndgot som kréver
kundkontakt eller ddr du ska géra ndgonting sént - da kan sadana diar sma detaljer vara viktigt
och hur for sig i ett rum. Men ska du rekrytera en, jag vet inte, en utvecklare som bara ska sitta
och programmera och inte har s& mycket kontakt med andra personer, dé kanske det inte ar
lika viktigt med de smé detaljerna i hur man &r som personer som hur viktigt det ar att
exempelvis kunna koda, skulle jag sdga. Da dr det viktigare att exempelvis ha tester for att se
om personen kan gora sitt jobb. Det &r alltid viktigt men beror saklart pa rollen. Vill ocksa
tilldgga att det jag menar med arbetaryrken ar jobb som kriver det lilla extra socialt eller om
du ska prata med kunder kan det ocksé jatteviktigt om man ska ha kontakt med andra personer.

Martin: Just det. Jitteintressant!

Max: Hur upplever du den psykologiska ndrvaron till intervjupersonen en digital intervju? Da
menar vi exempelvis klddkod, tonlédge, val av sprak och social kompetens. Alltsa de har
grejerna som kanske inte &r lika fysiska men som man énda kanske ldgger marke till pa nagot
satt.

Intervjuobjekt A: Jag tycker dven dér att man plockar upp det sé otroligt mycket béttre
fysiskt verkligen. Jag tror att en arbetssokande kanske kénner att det &r lite laskigare fysiskt
och den kanske generellt sett blir lite mer avslappnad i digitalt for de sitter hemma i sin trygga
zon och det blir da kanske ibland att den pa nagot sétt blir mer social och s&. Men jag upplever
verkligen att det kommer fram och uppmérksammas annorlunda fysiskt. Sen vad var det mer?
Psykologisk eller social kompetens, juste. Ja klddkod och sént dér dr ockséd extremt patagligt.
Som sagt, man ser ju bara lite kanske vad nagon viéljer att pa sig men vad nagon dnda viljer att
ha pa sig till intervjun, vilken tid man kommer, hur man tackar man for kaffet. Jag vet inte
riktigt. Alla de dir smé detaljerna kan ju &nda sdga sa mycket om en person och de sma
nyanserna utdver det man bara svarar pd frdgor far man ju inte digitalt. Det kanske man i och
for sig kan argumentera &r for 4r mer ett sétt att vara kompetensbaserad. Man kanske blir mer
“biased” eller lite mer fordomsfull fysiskt for man kollar pé vad personer sitter pd sig. Det
kommer definitivt fram mycket mer fysiskt.

42



Tréffa rétt vid rekrytering - kommunicera 6ver noderna Bjorkman, Lackgren och Sundstrom

Max: Men anser du da att det dr viktigt att kunna avgora den hér psykologiska ndrvaron ocksa
1 en arbetsintervju?

Intervjuobjekt A: Ja alltsd som jag nimnde, det kan man ju argumentera for att det &r en
valdigt gra zon. Vill man hélla sin rekrytering hundra procent kompetensbaserad, nej dé ska ju
egentligen inte kladkod eller de sakerna spelar in 6verhuvudtaget. Sa pa séddant sétt s kanske
man inte ens ska ha fysiska intervjuer for att inte ens spela in den faktorn men jag kan uppleva
nér jag har jobbat pé ett foretag dir var affarsmodell gir ut pa att hyra ut personal och
kompetenta personer sa kan ju sadana diar sma detaljer verkligen vara avgorande i leveransen.
Sa jag skulle séga att det dr viktigt, men vill man f6lja regelboken i hur man rekryterar pa
kompetens och pa ett fordomsfritt sitt, nej. Men om man verkligen vill géra en traffsiaker
rekrytering, enligt mig frdn min liksom “rekryterarhatt”, sa skulle jag siga att det dr viktigt.
Aterigen dock, det beror pa jobbet. En person som ska va ute och triffa kunder och
representera ett foretag - jatteviktigt att veta hur den personen for sig nir den kommer till en
annan plats, till nya ménniskor. Men en person som bara ska sitta framfor en dator och koda,
ja, kanske inte jétteviktigt liksom.

Max: Ja men bra. Kor du niasta Martin?

Martin: Yes. Anvinder ni samma system for alla kandidater som intervjuas digitalt fér en
vakant post? Och anvénder ni digitala intervjuer for alla kandidater eller far kandidaten sjélv
vélja om den vill utfora intervjun fysiskt eller digitalt?

Intervjuobjekt A: Kandidaten far inte sjdlv vilja, med reservation for om nagon blir sjuk
kanske. Vi anviander inte samma for alla utan vi anvander... det kan faktiskt bero pa rollen vad
vi véljer att anvénda och tidsaspekten spelar roll. Hur tight deadline man har och sédana saker.
Men nér det kommer till vilket system vi anvénder sa anvdnder samma men vi anvénder inte
samma kélla eller kanal for alla intervjuer.

Martin: Och lite det vi var inne pa innan kanske men dnda virt att fraga om du upplever att
det datormedierade kommunikationsmedlet, exempelvis som vi dr i Google Meets eller Teams,
ger en representativ bild av personen som intervjuas?

Intervjuobjekt A: Inte alltid. Till stor del ja, beror pa vad man kollar pa. Det beror pa vad
man vill bedéma kandidaten pa skulle jag siga. Vad man ska bedoma for kompetens. Ar de
sociala koderna viktigt att bedoma? Det kanske inte &r det, ja d& fir man jétterepresentativ bild.
Sen upplever jag inte att en intervju i nagot fysiskt eller digitalt ar tillrdckligt for att bedoma
kompetens. Jag tror att det finns ménga andra steg man ocksd maste genomga for att géra en
bra rekrytering. Men som intervju, bara intervjuskeendet, sa tycker jag att man far det till
kanske sjuttio procent.

Martin: Skulle du vilja ge ndgot exempel pa vad de hér andra trettio procenten skulle kunna
vara da?

Intervjuobjekt A: Da dr det, som jag har ndmnt, hur man for sig i ett rum. Jag har haft
situationer ndr jag har intervjuat en kandidat och da forst intervjuat kandidaten digitalt och
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sedan fysiskt och da det 4r sina saker, som att personen kommer in och tar inte av sig
ytterjackan eller inte tar ut horlurarna nir man pratar med den. Det ir ett jittetydligt exempel.
Det dr inte konstigt att sitta i en digital intervju med horlurar saklart men det dr ganska
otrevligt fysiskt att sitta med horlurar och det &r en sén hér social kod man dé kanske plockar
upp eller sdna diar smasaker och det ar viktigt 1 vissa roller séklart. Sen finns det mycket av de
sma sakerna man kan feedbacka kandidaten pa men just de sociala koderna dr vil de trettio
procenten. Hur personen presenterar sig nar man kommer in pé ett kontor eller, ja, aterigen
tacka av kaffet och alla de dér sma detaljerna vilket kanske kan kdnnas ganska onodiga vissa
fall men det ger andé en bild av vem man &r som person.

Max: Ja juste. Men efter en digital anstillningsprocess, upplever du dé att kandidaten, eller
kandidater i allménhet, presterar pa den forvéntade nivén efter anstillningen?

Intervjuobjekt A: Det beror séklart pa. Generellt sett sa skulle jag sdga att det tenderar att
vara... Eller ja det ar ju jattesvart att svara pa det for det dr sa himla olika. Men jag skulle séga
att har man gjort en gedigen rekryteringsprocess med andra steg, som jag ndmnde att jag tror
inte bara det racker med en intervju men det har man gjort en véldigt gedigen
rekryteringsprocess, dd kommer nog kandidaten antagligen prestera pa den nivan man tror. Jag
upplever dock att det finns extremt manga tillfallen dar det inte har varit sé for att saker missas
pa ett annat sétt i digitala intervjuer.

Max: Ja jag tror att det svarade egentligen pé vér foljdfrdga pa den med hur det stills i relation
till fysisk anstdllningsprocess, sa vi kanske ska vi hoppa till nésta kanske?

Intervjuobjekt A: Ja men det kindes sa, sa det kan vi gora.

Martin: D4 ér frigan: har du fordndrat din intervjuteknik sedan virtuella intervjuer blev
standard?

Intervjuobjekt A: Ja absolut det har jag. Jag tycker att i allmdnhet s dr digitala intervjuer
mer strukturerade én fysiska och fysiska later man lite mer de har sociala sméa sakerna paverka
en. Det blir mer smésnack. Digitala blir mycket mer strukturerade helt enkelt. I digitala
intervjuer tar jag exempelvis anteckningar. Jag tar aldrig anteckningar i fysiska intervjuer. For
aterigen, det ser inte sé trevligt ut kanske att man sitter och tar anteckningar. Sa ja det ar
jéttestor skillnad.

Martin: Och da ér en foljdfraga: upplever du att detta pa nagot sétt har paverkat
traffsdkerheten i din rekrytering?

Intervjuobjekt A: Nej, jag upplever att skulle jag ha... Min tes dr att man behdver vara
mycket mer ordentlig, strukturerad och griava djupare i digitala intervjuer, for man tappar vissa
av de hér, ja som jag har ndmnt, sociala koderna och smasakerna man bara lir sig av personen
genom att man traffar den. S& jag tror att det... forlat kan du upprepa fragan?

Martin: Du ndmnde att intervjutekniken har forédndrats sedan det virtuella blev standard och
da var fragan d4 om du upplever att det hér pa nagot sitt har paverkat traffsdkerheten 1 sjélva
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rekryteringen? Om den har blivit bittre eller om den har blivit simre exempelvis.

Intervjuobjekt A: Jag tycker att traffsédkerheten i allmdnhet med digitala intervjuer blir lite
samre. Gillande min intervjuteknik s& upplever jag att man méste vara mer strukturerad for att
inte triaffsdkerheten ska bli sdémre. Skulle man varit lika ostrukturerad och spontan, som man
kanske tenderar att vara i fysiska intervjuer sa skulle triaffsikerheten vara betydligt simre. Men
haller man sig relativt strukturerad och verkligen djupgraver for att forsoka gréva fram de hér
sakerna som man kanske dndé plockar upp biéttre fysiskt s& blir det 4nda relativt samma.

Max: Toppen. Vi gar vidare till ndsta dd. Upplever du att det forekommer
storningar i form av lag och fordréjningar eller bakgrundsljud i den datormedierade
kommunikationsmiljon?

Intervjuobjekt A: Ja, absolut. Vilket dr en anledning till varfor jag tror ocksé att
traffsdkerheten gar ner for att det blir séna dér storningar och det hackar, och sen sa pa grund
av det sa tvingas man byta till att ha en telefonintervju, vilket gor att du inte ens ser personen
eller jag haft jaitteménga exempel dér vi har haft kandidater som inte har en fungerande
kamera, till exempel. Niar man da forvintar sig att man ska se kandidaten, sa gor det sjalvklart
att intervjukvaliteten blir simre s& absolut det upplever jag, extremt mycket.

Martin: Upplever du att videosystemet anvénder, eller mdtesmjukvaran da, ar 1att att korrigera
1 efter mojliga errors eller storningar? Exempelvis om du skulle gora felbokning av mdte, om
du kan &ndra det snabbt. Om det ar brusigt 1 bakgrunden for dig sjilv eller kandidaten att du
kan reducera bruset eller anvindning av filters kanske ocksa for den delen?

Intervjuobjekt A: Ja jag ser det dir som tva olika saker. Om man skickar fel tid pa en
kalenderinbjudan, sa hela den biten jatteenkel. All administration kring det tycker jag ar
supersmidig. Vi har ménga system som integrerar med varandra ocksa sa det har varit
jattesmidigt. Nér det kommer till liksom, ndr man dr 1 sjdlva métet sa upplever jag inte att det
finns ndgot man kan gora utan funkar det inte da &r det bara att byta till telefon helt enkelt.

Max: Ja men super. Da dr vi pa sista fragan med en foljdfraga. Hur tror du att systemen som ni
anvéander skulle kunna forbéttras for att avlasningen av kandidater och traffsdkerhet skulle
fungera bittre?

Intervjuobjekt A: Hur tror vad skulle kunna forbéttras?

Max: Alltsa systemet ni anvinder och man kan inte stélla det i relation till fragan: vad tycker
du ar mest betydelsefulla du gar miste om i en videointervju jamfort med fysisk intervju? Om
du fick vélja vad systemet hade kunnat gora egentligen for att 6ka traffsdkerheten?

Intervjuobjekt A: Ja alltsd d& skulle man vil vilja ha nagon form av system... Det r svért att
sdga men jag upplever att mycket det man saknar kan vara det hir att man ses, hilsar, gér och
satter sig nagonstans, istillet for att man bara ser en kandidats huvud. Jag vet inte om det
egentligen dr ndgonting, men det dr vil att gi in pa det hir med liksom virtual reality eller
metaverse. Sa nagot sint skulle vil kunna forbattra de bitarna eller gora det mer motsvarande
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en fysisk intervju. Men jag tror ocksé for att forenkla det mer sa 4r vil sddana hér saker som att
det blir tekniska storningar och sént &r vél en jittelagt hangande frukt, som skulle kunna
forbattra det och oka traffsédkerheten och gora att man inte far kompromissa lite med vad man
har, skulle jag séga.

Max: Ja men snyggt. Dé har vi inga fler frdgor faktiskt.

Martin: Nej precis. Sa da far vi tacka s& mycket for den hér intervjun och for att du valde att
stélla upp

Intervjuobjekt A: Tack sjdlva
Max: Ja tack sa jattemycket!

Martin: D34 stoppar jag inspelningen dér.

7.2 Appendix 2

Intervju 2

Foretag: Organisation 2

Intervjuare: Martin Sundstrom & Max Lackgren
Intervjuobjekt: Intervjuobjekt B

Transkribering

Martin: D4 har vi intervju med “intervjuobjekt B”, vi kommer inte tilltala hen med namn da
hen har valt att vara anonym. Hen vill dven att foretaget hon jobbar pa ska vara anonymt. Vi
har dven frdgat om samtycke for att spela in den hér intervjun och den har vi fatt. Vilkommen!

Intervjuobjekt B: Tack.

Max: Ja vi kan ju borja med bara lite inledande fragor for att f en bild av dig och sa. Forsta
fragan ér vad arbetar du med nu?

Intervjuobjekt B: Jag arbetar som... ja min titel &r ”growth partner tech”. Sa jag gor vil en
tech-rekryterare kort sagt. Jag jobbar med att hitta och attrahera framforallt utvecklare och sen
ar jag med 1 den rekryteringsprocessen och dr med pa ”on-boarding”.

Max: Har du haft erfarenhet att halla i bade fysisk och digital arbetsintervju?
Intervjuobjekt B: Ja det har jag.

Max: Och sen ir det sista innan frdgan vad dr dina generella dsikter kring digitala
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arbetsintervjuer?

Intervjuobjekt B: Jag tycker att det funkar vildigt bra. Jag tycker att det ar vildigt praktiskt.

Manga génger sa har jag intervjuer med folk som antingen inte bor i Sverige eller bor det i alla
stider och da dr det jittepraktiskt. Aven om det saklart ir trevligare med fysiska méten... men
min generella asikt ar att det funkar vildigt bra. Det ar jéttebra att det finns.

Martin: Alright, da kan jag komma in p& huvudfrdgorna nu. Den forsta fragan ar: Hur
upplever du den fysiska nirvaron av intervjupersoner i en digital intervju? Exempelvis
ansiktsuttryck, gester och 6gonkontakt?

Intervjuobjekt B: Jag tycker att man... det beror pa... dels sa beror det pa liksom hur en
person har forberett sig infor ett mote. Ocksé hur sjdlva intervjun gar till. Vissa kandidater
sétter sig ned med en dator vildigt tydligt vid skrivbord. Man far se kanske lite mera kroppen,
man far se hur de pratar med hinderna och si. Medan andra kér mobilkameran med liksom att
man bara ser typ en haka och pa 6gon. Da far man ju inte se nagot kroppssprak och da &r det
dven svart att se liksom minspelet. Jag skulle sdga att sitter man med en dator och det liksom
ar sa att man ser mycket av person, dé tycker jag att man kan fa ett valdigt bra intryck dnda.
Forutsatt att det dr en bra kamera sa att man ser liksom personen tydligt. D4 tycker jag man
kan fa en bra bild 6ver minspel och kroppssprak och sant. Men ibland sé ar ju folk &r ganska
oforberedda, och det kanske &r problem med internet, och plotsligt sé blir det en mobilkamera 1
soffan... Da dr det ju betydligt svarare att fa en bild av personen. Men jag skulle sdga att sa
hir: gors det pa rétt sitt och s som man ska gora — Jag tycker i alla fall att man ska sitta vid en
dator och att man inte ska vara jitte inzoomad — Sa tycker jag dnda att det gér att fa en bra bild.

Martin: Ja vi kan ta f6ljdfragan d& ocksa. Den svarar du lite pd men den lyder: Anser du att
det ar viktigt att kunna avgdra den har fysiska nirvaron i en arbetsintervju?

Intervjuobjekt B: Alltsa vad menar ni exakt med fysisk nirvaro? Ar det ir liksom hur
personen...

Max: Det vi pratade om lite innan. Ansiktsuttryck och gester och 6gonkontakt. Det hér liksom
fysiska motet pa nagot sétt liksom, dér du kan uppfatta lite hur jag och Martin exempelvis
haller pa bakom skdrmen. Och typ 6gonkontakten och sa liksom.

Intervjuobjekt B: Juste, var din friga nu igen Martin?

Martin: Det var om du anser att det dr viktigt att kunna avgdra den hir fysiska ndrvaron i en
digital intervju?

Intervjuobjekt B: Ja det dr det. Men alltsa, det beror ju pa séklart lite liksom vad det &r for
roll och det beror pa hur manga intervjuer det ska vara. Ska det exempelvis vara en intervju pa
plats vid ett senare tillfélle dr det ju inte lika viktigt. Da dr det ju att man ska fa forsta feeling.
Det beror verkligen pé vad det dr for typ av intervju, vad det ar for typ av roll och vad det ar
for typ av krav. Det kanske &r en roll som ska vara vildigt... jag menar... att dér
personligheten dr valdigt véldigt viktig. Da ar det ju viktigare. Nagon annan roll kanske ska
sitta med ndgonting valdigt valdigt tekniskt och kanske inte har kontakt med s& mycket
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ménniskor och dé dr det snarare viktigare vad personen faktiskt kan &n hur den dr som person.
Sa att ja... det dar skulle jag sdga att mycket beror pa. Sen ocksé, ska det bara vara digitala
intervjuer sa behover vi iséfall nagon och intervju diar man ser lite mer da... D& kan mycket
bara vara de hir med dalig mottagning och mobilkamera. Det &r svart och séna en hel process
dven om det gar att ha ett forsta samtal lite sa, det funkar ju. Men d& maste man ha nagon mer
ordentlig intervju ocksa.

Max: Ja men jéttebra! Hur upplever du den psykologiska nérvaron till intervjupersoner i en
digital intervju? D4 handlar det mer om kladkod, tonlédge, val av sprak och social kompetens.

Intervjuobjekt B: Nu ska vi se... vad sa du? Hur upplever jag den...

Max: Psykologiska ndrvaron till intervjupersonen en digital intervju. Da &r det med dom hr...
Alltsé det kallas for mellanménskliga faktorer. Som liksom det finns dédr 4ven om det kanske
inte ar det forsta du tinker pa med en person. Men liksom klddkoden och tonlédge, val av sprak
och sd. Hur dessa kan representeras i en digital intervju.

Intervjuobjekt B: Ja jag skulle siga sa mitt svar blir lite samma dér liksom — att allt beror pa
lite hur den hér intervjun &r, men dven langden... alltsa ska man hélla en ldngre intervju sa kan
man ju fa mer forstéelse om personen och man kan kanske se mer. Ska man hélla liksom en
kortare intervju sd kanske man kénner lite mer, eller liksom jag menar, sa kanske det ar svéarare
att fa snabbt liksom forstd och se och saddana saker. Liksom lagger mérke till saker. Sa dir ar
ocksa som jag jamfor med... liksom manga ganger har jag en forsta intervjun som brukar vara
30 minuter intervju och da tycker jag att det kan vara ganska svart att f4 supermycket
forstaelse for allting. Men jag tycker om man har en timme en halvtimme s& kan man ocksa se
mer, forsta mer, kdnna av mer och hinna ténka mer pa saker och ting. Sé ja, det beror verkligen
pa men jag tycker fortfarande pa samma sitt att har man intervju med bra kamera, med bra
avstind, att man sdger att man dr koncentrerad och att bada lagger tid och energi pa att man
faktiskt vill ha kontakt och att man vill fa bra ett bra samtal sa tycker jag att det fungerar
valdigt véldigt bra digitalt 4nda.

Max: Jittebra och jag tror egentligen du kommer hamna i samma svarspool eller vad man ska
sdga. Men anser du att det &r viktigt att kunna avgora denna psykologiska distans i en
arbetsintervju?

Intervjuobjekt B: Ja alltsa det r vil, som sagt, som jag sa det beror ju pa lite vad det &r for
roll vad som &r det absolut viktigaste i rollen. Alltsa vi har ju roller dér séttet en person agerar
och personligheten ér det absolut hogsta pd en meritlista. Liksom, det har ska vara en person
som &r supersocial, har ritt instéllning, kan nédtverka som liksom dr det absolut viktigaste. Sen
ar utbildning och vad han gjort tidigare inte alls lika viktigt. Men och samma sak dir. Jag sitter
med mycket tekniska roller, da ar det ju vissa tekniska roller som innebar véldigt mycket social
kontakt medan andra har alltsé typ inte alls det. Dér &r verkligen viktigt att du kan din grej och
sen sd behover du inte snacka med jatteméanga och da &r det kanske inte lika centralt. Da skiter
jag fullstindigt 1 ganska mycket. Sa att ja det skulle jag séga.

Martin: Jittebra. Anvander ni samma system for alla kandidater som ni intervjuar som
intervjuas digitalt for en vakant post? Alltsa, anvinder ni typ digitala intervjuer pa alla
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kandidater eller kandidaten sjdlv vdlja om hen vill utfora intervjun fysiskt eller digitalt?

Intervjuobjekt B: Nej alltsé det dr inte som att vi antingen eller... Det dr véldigt blandat. Det
ar lite tidseftektivt &nd4 att kora digitala intervjuer som en forsta intervju, eller borjan pa
processen, for att det dr ganska skont for den som blir intervjuad ocksa. Det tar lite mer tid det
hir med att man ska motas upp i receptionen och sadana saker. Da tycker jag det ar skont att
man forst kor digitalt, for att kandidaten inte heller ska lagga ner den tiden att behdva éka till
ett kontor pa forst intervjun. En ganska kort intervju behovs for att ens veta om kandidaten &r
intresserad, sa alla sana forsta avstimningen tycker jag &r jattebra att kora digitalt. Men sen ar
det lite olika. Vissa processer dr helt digitala, till exempel sa anstiller jag ganska manga som
inte bor i Stockholm och da tvingar jag inte en person att komma till Stockholm for en
intervju. Utan da séger vi att vi kor vi allt digitalt. Vissa personer bor i Stockholm men har inte
riktigt tiden eller ett superintresse av att se kontoret och da &r jag ocksé ganska lugn med det.
Jag har inte ett krav att personen maste komma in pa en fysisk intervju da, utan det funkar
jéttebra kora processen digitalt tycker jag. S& det 4&r mycket upp till kandidaten. Nu pratar jag
mycket for mina roller och jag sitter med liksom rena utvecklare. Dar har jag sdllan ett krav.
Da ér det snarare om personen vill komma och triffa mig och triffa folk i teamet eller se
kontoret. Men manga jobbar ju mycket remote som det dr. Manga av véra utvecklare ar dnda
bara inne pa kontoret 2 ganger i manaden och da &r det inte... eller heller liksom viktigare att
ha den hér remote-kontakten. De kommer &nda sitta mest remote med sina kollegor. Sa da
kinns det inte lika viktigt. Sa att nej det ar véldigt olika. Vissa processer &r typ bara massa pa
kontoret och fysiska intervjuer. Kanske mer ledarpositioner och typ... Jag tror inte heller man
skulle rekrytera ndgon pd HR bara med digitalt till exempel. For att HR inne jattemycket pa
kontoret. Vi har krav pa att vara inne mycket. Vi maste liksom ja... Kunna mota médnniskor
fysiskt och det &r véldigt viktigt i var roll. Sa att dér skulle jag aldrig kunna till exempel ha en
process bara digitalt. S& det beror pé lite vad det &r for roll och vilken avdelning och sa.

Max: Jag tinkte bara om det for en och samma roll. Om vi sédger att ni ska anstélla... eller du
har flera kandidater till en och samma roll. Erbjuds de hér kandidaterna da olika
forhallandena? Exempelvis, dr det att nagon som kan kdra sin process digitalt om nadgon kan
kora den fysiskt -- for en och samma roll?

Intervjuobjekt B: Ja det kan vara lite olika ja.

Martin: Jittebra. Max, fragan dr om vi ska kora nésta fraga? Jag tycker den ar vél besvarad
jag skulle jag séga.

Max: Jag héller med, vi kor nésta fraga. Efter en digital anstillningsprocess upplever du att
kandidaten presterar pd den forvéintade nivén efter anstillningen?

Intervjuobjekt B: Ja det tycker jag. Jag sjdlv inte vart jag har varit med om under tiden jag
arbetat att det varit nagon chock s4, nej det har jag inte.

Max: Och egentligen da liksom.... I och med att ni siga att det funkar bra, men hur stélls
detta i relation till fysiska anstéllningsprocessen? Tycker du det ar ganska lika eller tycker
du...?
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Intervjuobjekt B: Alltsa ja, jag tycker inte att det varit ndgon skillnad. Det &r vél bara att
man alltsa... Det ar klart att... Som vi pratar om det hir med liksom vad man ser digitalt och
man... Jo man fér ju en annan connection fysiskt, sa ar det ju. Och det &r klart att for min egen
del, har jag haft en digital process med kandidat och sa traffade jag den sen pa kontoret, da har
jag absolut en... Det &r lite mer distans fran borjan. For att sa hér, ”’ja men juste ja, vi har ju
traffats” men vi har tréffat digitalt. Traffar man fysiskt innan s ar ju absolut att man liksom
om man tréiffas for andra gangen fysiskt, sa blir det ju lite mer connection snabbare. Men det
set jag inte heller som ett problem, utan jag upplever inte att det blir nagon skillnad i séttet
alltsa att de presterar pa. Alltsd det ar liksom inga mer felrekryteringar tycker jag for att man
kor hela processen digitalt. Utan det, nej sa men sen sdklart, man marker ndr man tréffats en
gang innan fysiskt... Det & man far en liten mer connection, det far man ju.

Max: Intressant.

Martin: Ja verkligen. Nu nér virtuella intervjuer har blivit standard da, kénner du att du har
fordndrat din intervjuteknik?

Intervjuobjekt B: Jag tror att jag har ja lite alltsd. Generellt sé tror jag att det 4ndé ar jag
ganska likt. Det &r ju ofta sa att man gar lite mer rakt in ndr man har digitalt och det &r kanske
nagonting som inte dr bra att man gor. Men jag upplever att nir jag hade fysiska intervjuer sa
var det mycket mer kallprat i borjan. Det &r ocksé for att man men hinner kallprata mer istéllet
for att Oppna upp en skdrm man borjar intervjun, da gar det liksom inte att kallprata om hur det
gétt komma hit och hur man hittade... Men har jag kontakt med en person och vi éker upp
hissen, och sen ska vi triffas i receptionen, och sen ska jag fraga om de vill ha kaffe, och sen
ska vi hitta till motesrummet. D& hinner man ju snacka lite liksom innan det faktiskt &r i gang.
Sen sa gér man in 1 rummet, man sétter fram allting, och liksom man star dir med varsin
kaffekopp och liksom dé blir det lite mer tid att snacka. Det blir inte s& pa digitala intervjuer,
utan d& d4r man mer att man borjar ganska snabbt. mer “allt bra? Allt ar bra. Ja kul, fint vider
idag? Ja men dé kor vi”. D4 ér det liksom mer sd. Det dr frimst det. Men hur jag sittet upp
intervjuer med fragor och sént, det dr vildigt likt ja.

Martin: Men som en foljdfradga: vi har varit inne pa det lite, men jag ténker att jag stéller den i
alla fall. Upplever du att det hér, pa nagot sétt, har paverkat traffsdkerheten i din rekrytering?

Intervjuobjekt B: Jag tror inte att det har det. Jag har inte upplevt det, men det &r ocksa svart
att veta om man hade fétt en alltsa en annan bild av kandidaten om de hade haft hela processen
fysiskt. om ni hade fordndrats liksom. Men jag har inte mérkt att de rekryteringarna gjort helt
distans, att det har varit att saker gatt fel eller att det har blivit diliga rekryteringar. Utan jag
tycker att de har kommit in bra, och det funkar bra. Men sen, som sagt, s tror jag ocksa att det
verkligen beror pé vad det ar for typ av roller. Just for utvecklare fungerar det vildigt bra, for
dér &r allt typ digitalt i arbetet. Men hade nog inte gatt till manga andra team s dnda. Ja det ar
mitt svar.

Max: Super. Upplever du att det forekommer stdrningar, typ i form av lag och fordrojning
eller bakgrundsljud, i den datormedierade kommunikationsmiljon? Typ Teams eller Meets.

Intervjuobjekt B: Ja men det kan det absolut gora. Ibland blir det ju fel pé internet, att nigon
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far fel. Ibland sa springer det ett barn i bakgrunden. Det kan vara sa att det r svért att hora
ibland vad den andra sdger. Sant kan ju 4nda liksom paverka och da &r det ju simre. Men nér
allt ar bra pa digital intervju som vi har just nu liksom. Vi ser varandra tydligt, det &r bra bild,
det ar bra ljus, det dr bra uppkoppling. D4 tycker jag att det &r jattebra. Men sen finns det
séklart dom hér... Det paverkar faktiskt. Alltsa det paverkar 4nda negativt om man inte hor
eller om det blir problem med internet och sant. D4 dr det svarare att fa kontakt med en person,
s ar det. Men nér det funkar sa funkar det véldigt bra.

Martin: Ja, och vidare da pa ett tekniskt perspektiv. Upplever du att videosystemet, alltsd som
sagt, dir Team eller Meets, eller vad ni anviander. Upplever du att det ar 1itt att korrigera, efter
mojliga errors eller storningar? Exempelvis om du skulle har gjort en felbokning, om det ar
brusigt och bakgrundsljud kan du da enkelt brusreducera, eller anvdandning av filter?

Intervjukandiat B: Alltsa jag brukar inte vara med om att det ar jattemycket problem dnda.
Vi anviander Teams och jag tycker det fungerar bra. Det dr vl nagon gdng man har behovt
liksom gé in 1 moétet sa har det blivit nagot fel, sa att jag har gétt ut ur métet har gétt in igen.
Eller nagot sént, och da brukar det fungera bra. Eller om man sétter ndrmare ndgon router. Men
ja sen inte jag hallit pa... Alltsa har det blivit ndgot problem har jag inte suttit och fixat
jattemycket heller. Men ja, jag tycker liksom det lilla jag gor, det tycker jag andéd funkar
ganska bra. Men med Teams sa upplever jag inte jattemycket problem. Ofta s& gér intervjuerna
bra liksom utan problem.

Max: Yes. D4 ér vi pa sista fragan. Men det dr en foljdfraga pa den ocksé. Men hur tror du att
systemet du anvinder, eller systemen som ni anvinder om ni skulle anvinda flera, skulle
kunna forbittras for att avldsningen av kandidaten och triaffsdkerheten skulle fungera béttre?
Alltsé, 1 en perfekt vérld... man kan nog kanske stilla det lite till att s& har...Vad anser du ar
det mest betydelsefulla du gir miste om i en videointervju i jamforelse med fysisk intervju?
Som du fick vélja om systemet kunde gora nagonting for att bli battre, och kunna 6ka
traffsdkerheten, vad hade du valt da?

Intervjuobjekt B: Alltsé jag har aldrig ténkt pé att det 4r ndgonting jag saknar i sjdlva
videosystemet. Att det 4r nagonting som skulle kunna gora det bttre... Det kidnns som att det
ar andra saker, att det &r daligt internet ibland och sant. Det kdnns som att det inte spelar nagon
roll vad det ar for system. Ibland sa sitter ndgon nagonstans dar det dr daligt internet. Oftast &r
det internet det handlar. Om bilden fryser och sént. Jag vet inte om det gar att undvika sa
mycket. Det kommer alltid vara sa att ndgon sitter ndgonstans och sa dr det internetproblem.
Men nér allt fungerar bra och nér internet fungerar bra, sé tycker jag att allt fungerar bra. Av
det av Microsoft Teams liksom, det jag anvénder. Jag tycker att det &r ingenting som jag sitter
och saknar. Liksom nista steg dr ju en fysisk intervju, och jag tycker videointervjuer ar ett
jattebra komplement till fysisk intervju. Sa jag har inte pa att gud, sa dar skulle det verkligen,
sé jag skulle vilja ha det. Utan jag tycker det fungerar bra. Och vad var andra fragan dar?

Max: Vad dr det mest betydelsefulla du gir miste om i en videointervju i jamforelse med en
fysisk intervju. Eller om det ens dr ndgonting du kinner att du gar miste om liksom.

Intervjuobjekt B: Ja men det r vl den hér alltsa... Man kommer varandra lite ndrmare dnda
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pa en fysisk intervju, och som jag berittade lite om det hdr med att det blir lite mer kallprat.
Man ser ocksé... Ja men du ser ju ocksé hela personen. Det dr ju alltsa... Varfor det blir sa det
ar ju lite att forklara exakt. Men det &r sé, sitter man 1 ett rum fysiskt sa dr det en annan gre;.
Men jag tycker dnd4 inte att det gor att det blir ett problem i rekryteringsprocesser. For att det
funkar jéattebra med digitala intervjuer. Men sen tycker jag personligen att det dr roligare att ha
fysiska intervjuer. For att som sagt, man kommer varandra lite ndrmare att pa kortare tid av att
se att personen fysiskt. Sa ja, jag kommer nog alltid gilla fysiska intervjuer fore det digitala.
Just for det &r for det dr roligt att mdta personer i1 verkligheten. Men jag tycker digitala
intervjuer, om man liksom traffsdkerhetsméssigt, sé tycker jag dnda att det ar jittebra.

Martin Grymt. Tack. Da stoppar jag inspelningen.

7.3 Appendix 3

Intervju 3

Foretag: Organisation 3

Intervjuare: Johan Bjorkman & Martin Sundstrom
Intervjuobjekt: Intervjuobjekt C

Transkribering

Martin: D4 har vi intervju med “Intervjuobjekt C”. Hen har valt att vara anonym sa vi
kommer inte tilltala hen med namn. Aven organisationen hen jobbar p4 vill hen ska vara
anonym sa vi kommer inte heller att bendmna den med namn. Vi har dven fatt samtycke for att
spela in den hér intervjun sa ja, vilkommen!

Intervjuobjekt C: Tack snilla.
Martin: D4 kan vi borja med de inledande fragorna. Vad arbetar du med nu?

Intervjuobjekt C: Jag jobbar som rekryterare pa ett ingenjorsbolag, sa jag jobbar med bade
internrekrytering och employer branding.

Martin: Har haft erfarenhet av bade fysiska och digitala arbetsintervjuer?

Intervjuobjekt C: Inte pd min nuvarande arbetsplats men absolut tidigare har jag det, och
framst innan pandemin, d& var det ju mer mer vanligt men sedan pandemin har jag faktiskt inte
haft en enda fysisk intervju utan bara digitala.

Martin: Vad ir din generella &sikt kring digitala arbetsintervjuer?

Intervjuobjekt C: Min generella asikt dr att det funkar véldigt bra jag tycker att det dr véldigt
effektivt och ja, det det enda som kan vara ibland ar vil just det hiar med tekniken som inte
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alltid funkar men det &r ju inte det dr ju inte majoriteten utav gdngerna. S& min generella
instdllningar &r att det funkar bra tycker jag.

Johan: Hur upplever du den fysiska nédrvaron av intervjupersoner i en digital intervju? Med
fysisk ndrvaro sa menar vi exempelvis ansiktsuttryck, gester och 6gonkontakt.

Intervjuobjekt C: Nej men jag upplever den édnda bra, sen har man ju séklart mérkt ibland att
liksom ja men just 6gonkontakten kan flacka lite ibland och det kanske har, nu gissar jag, men
det kan ju ha liksom saker att géra med att det dyker upp nigot pa datorn samtidigt eller
ndgonting pa telefonen som ligger bredvid. Jimfor man med en fysisk intervjuer sa du har inte
med dig telefonen pa samma sitt eller har inte nagra andra distraktioner sé det dr val nagonting
som jag liksom har tdnkt pa ibland att man liksom funderade lite grann pa och dr den har
personen 100 % nérvarande 1 motet eller dr den kanske bara till 80 % nérvarande.

Johan: Och skulle du séga da att det dr viktigt att personen man intervjuar ar fysiskt
nérvarande?

Intervjuobjekt C: Absolut ja men det dr det méste jag dnda séga. Vi ska ju dndé ha ett samtal
och mirker jag att personen 1 fraga inte riktigt 4r med mig da kan jag ju kdnna att sa hér vad
g0r vi hir vad varfor har vi bokat det hiar med att att om om det inte ens verkar intressant. S&
det blir ju liksom kopplat till just det har med intresse liksom, som man speglar da i i
kroppssprék och och gester och sa dir. Ja lite den den analysen som jag gor i alla fall.

Martin: D4 ér nésta friga hir. Hur upplever du den psykologiska nirvaron till
intervjupersoner i en digital intervju? Da menar vi exempelvis klddkod, tonldge val av sprak
och social kompetens.

Intervjuobjekt C: Ja alltsd det dr ju en fraga man néstan fétt flytta ner till de olika delarna, det
ar ju vildigt olika bitar men tittar vi klddkod sé skulle jag sdga att man nog tummar lite mer pé
den 1 och med det digitala motet. Vad sa du mer for faktorer?

Martin: Tonldge, val av sprék och social kompetens

Intervjuobjekt C: Just det ja. Jag tycker dnd4 att de bitarna kan man 4nd4 fa med ganska bra
igen 1 en digital intervju och sen sé ar jag sa van vid att jobba kompetensbaserat och dir
liksom, jag bedomer kandidaten utifrén hur kandidaten svarar kring de frdgorna jag stéller och
det tycker jag dnda har funkat véldigt bra. Och ja, nu har man gjort s ménga intervjuer sa att
man liksom baserar vildigt mycket pd ens tidigare erfarenheter och man har ju tréffats av
valdigt ménga olika manniskor sa att dir jag tycker mig dnda fi en ganska bra kénsla utifran
de bitarna. Just klddkod ar vil det som kanske sticker ut lite generellt sett.

Martin: Och om vi skulle stélla det i1 relation da till en fysisk intervju, upplever du att du far
en mer rattvis bild av kandidaten vid en digital eller fysisk intervju utifrdn dessa dimensioner?

Intervjuobjekt C: Nej alltsd dér tycker jag att det dr ganska samma dnda. Jag hade nog gjort
ganska samma bedomning oavsett om jag hade traffat kandidaten digitalt eller inte om jag
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tédnker tillbaka pa de kandidater som jag liksom dnda har tréaffat sa att det tror jag inte &r nagon
storre skillnad for min del i alla fall.

Martin: Ytterligare en foljdfrdga da. Anser du att det dr viktigt att kunna avgora det som
brukar kallas for den mellanménskliga relationen, den hér psykologiska narvaron, i en
arbetsintervju?

Intervjuobjekt C: Ja den dr séklart super superviktig. Sen sa det &r ju som nagonstans blir for
mig 4r ju att jag behdver ju ndgonstans vara ganska objektiv i min roll, for att den hér personen
kommer inte att jobba direkt for mig eller liksom med mig i1 framtiden, vilket gor att jag
kanske inte lika mycket tar in de bitarna som kanske ndgon som som faktiskt ska ha den hér
personen som sin medarbetare. Jag fokuserar pa hur personen svarar pa fragorna jag stéller
egentligen och vad jag fir for svar utifran det.

Johan: Toppen. Anviander ni samma system for alla kandidater som intervjuas digitalt? Och
med det vi menar dér &r med samma system da om du har en roll som ska tillséttas dr det
exempelvis samma fragor och dr intervjuerna strukturerade pa samma sétt for varje kandidat
som ni intervjuar digitalt?

Intervjuobjekt C: Ja det ar det skulle jag dnda sdga. Sen sa kan man ju alltid liksom eller jag
tror inte att att frdgorna &ndras, men jag tror lite att fragorna kan ibland stéllas i lite annan
ordning lite men annars héller jag det pd samma sitt liksom oavsett kandidat egentligen ja.

Johan: Toppen. Upplever du att det datormedierade kommunikationsmedlet ger en
representativ bild av personen som intervjuas?

Intervjuobjekt C: Absolut jo men det &r ja dr vil det korta svaret absolut det det tycker jag
anda.

Martin: Bra da gér vi vidare. Upplever du att kandidaten som anstélls presterar pa den
forviantade nivan efter den digitala anstillningsprocessen?

Intervjuobjekt C: Ja. Men det ér klart att man har haft vissa fall dir det dé inte har funkat.

Martin: Okej, men de gdngerna som cheferna haft digital kontra fysisk intervju, hur har det
gétt 1 for de som man anstéllt?

Intervjuobjekt C: Men jag tror att mycket av det handlar nog lite om instdllningen hos
cheferna, vilka som som kénner att de behdver ha det har fysiska for att liksom kunna fa en
uppfattning. Men sen har jag ocksd haft vissa ganger dér cheferna har har haft en helt och
hallet digital process, speciellt nédr det var verkligen brinnande pandemi, om man inte ens fick
vara pa kontoret och dé liksom tycker jag d4ndé att det har liksom blivit en bra bra match till
slut, och att man dnda har kunnat hitta den kandidat som har varit till mycket bra. Sa att det, ja,
nej men absolut pa det stora hela tycker jag &nd4 att det &r det funkar.
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Johan: Och du ndmnde ju tidigare att du har haft fysiska intervjuer ocksd. Om du da skulle
stdlla det i relation till digitala anstéllningsprocesser, ar léttare for dig att avgora om du tror att
den hir kandidaten kommer prestera pa den forvintade nivéan, och far du en tydligare bild av
kandidaten efter intervjun?

Intervjuobjekt C: Aterigen s tycker jag inda att jag har kunnat géra samma typ av
beddmning egentligen oavsett om det har varit digitalt eller inte sa att ja, det dr nog liksom den
generella bilden jag har faktiskt.

Johan: Grymt. Har du foréndrat din intervjuteknik sedan virtuella intervjuer blev standard?
Det kan till exempel vara hur du ska strukturerar intervjun, och sa vidare.

Intervjuobjekt C: Det dr inte lika mycket kallprat i1 en digital intervju. Det dr ganska pang pa
méste dnda sidga. Forut var det &nda att man hélsade pa varandra i receptionen och tog en kaffe,
och sé skulle man gé in och sétta sig och det var ganska liksom det var dnda, ja men 3-4
minuter, 5 minuter ibland, som man liksom &nda ja var tvungen att halla igang. Det &r liksom
lite utanfor sjédlva intervjuandet och det ér ju inte samma sak idag med det digitala den. Den
biten forsvinner ju ndgonstans. Idag det dr ju mer s, ja hur mar du, bra, men ska vi sitta igang
da liksom. Sé det dr jag ska ju sdga att jag det har ganska mycket kortare intervjuer tror jag
digitalt &n vad jag har fysiskt.

Johan: Intressant. Kénner du att detta har paverkat traffsakerheten vid rekrytering? Alltsa att
du till exempel kan ldgga mer tid pa den faktiskt intervjun da jamfort med tidigare?

Intervjuobjekt C: Ja, alltsd ndgonstans fir man ju se till att man &r ju bara ménniska och jag
man har ju ldst hur manga undersokningar som helst och studier dar dom liksom, hur snabbt vi
uppfattar andra, hur snabbt det gar att gora det liksom en en beddmning utav en ménniska. Jag
menar, om vi traffas och borjar med en kaffe vid receptionen sé efter 3-4 minuter, da har ju jag
néstan redan dir gjort en beddmning hur du kommer vara som kandidat. Det blir ju lite
ordttvist egentligen medans om man i en digital intervju egentligen bara fokuserar pa sjdlva
intervjun dé kan jag kdnna att, da blir det lite mera objektivt kanske, dn tidigare, dven fast det
ar en omedveten process som sker ndr man traffas fysiskt och liksom anvand forsoker
connecta. Men den biten forsvinner ju vid en digital intervju da da kanske det blir sa att i den
digitala miljon sé blir det mer fokus pa kandidaten och kandidatens svar.

Martin: Toppen, d& kommer vi till lite mer tekniska frdgor som handlar mer om systemet du
anvinder, om det dr Teams eller om det 4r Zoom eller vad ni vad ni kor med. I alla fall,
upplever du att det forekommer stdrningar i form av lag eller fordrojning eller att det blir
bakgrundsljud i den datormedierade kommunikationsmiljon?

Intervjuobjekt C: Nej men det dr snarare kan uppleva ér just ljudproblem, eller att videon
inte fungerar ibland. S& det &r vissa gdnger som man, ja, kameran drar inte igéng eller att det ar
inte att det inte funkar av ndgon anledning. Sa det &r mer sddana bitar.
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Johan: Yes. Upplever du att systemet du anvander ar latt att korrigera i efter mojliga errors, fel
eller olika storningar?

Intervjuobjekt C: Jo men det tycker jag vil generellt sett. Eller det &r ingenting som jag har
funderat pé eller att det har varit ndgon typ av stdrningsmoment.

Martin: D4 ér vi pa pa sista fragan nu. Hur tror du att systemet du anvdnder skulle kunna
forbattras for att for att avldsningen av kandidaten och traffsédkerheten skulle fungera bittre vid
rekrytering?

Intervjukandiat C: Oj ja.. Det skulle isdfall vara det hér strulet aterigen med video och ljud.
Det kan ju bli liksom ett irritationsmoment som kanske i vissa ldgen paverkar bedomningen av
kandidaten. Att det alltsa inte blir en positiv upplevelse. Sen gor ju jag sdklart det jag kan for
att anda forsoka halla mig objektiv och liksom dndé fokusera pa kandidaten men borjar vi ett
mote med att ha ett teknikstrul pa 10 minuter s& kommer man ju inte in i intervjun riktigt pa
det sédttet att man skulle vilja. Sa att det ar vil kanske det jag kan kénna att om man hade
kunnat radera det irritationsmomentet sa hade ju alla kandidater fatt samma chans. S4 ja, det ér
det jag kan sdga pa rak arm.

Johan: Grymt. Da stoppar jag inspelningen dér.

7.4 Appendix 4

Intervju 4

Foretag: Organisation 4

Intervjuare: Max Lickgren & Johan Bjorkman
Intervjuobjekt: Intervjuobjekt D

Transkribering

Max: Vilkommen!
Intervjuobjekt D: Tackar.

Max: D4 kor vi igang intervju med “Intervjuobjekt D”. Hen har valt att vara anonym sa dérfor
kommer vi inte ndmna dig vid namn och organisationen kommer ocksa att hdllas anonym. Vi
har dven fatt samtycke for att spela in intervjun. Sa ja, jag tdnker att vi kan borja med de
inledande frdgorna. Vad jobbar du med nu?

Intervjuobjekt D: Min titel ar affairsomrideschef och jag dr ansvarig for ett omrdde inom IT,
dér vi jobbar med rekrytering och bemanning av IT folk inom ja, alla typer av tjanster inom IT
egentligen, forutom utvecklare. Vi har mest fokus pd, ja men kanske IT support, IT tekniker,
projektledare, systemforvaltare, mycket sdnt dar. Och s jobbar vi bdde med fasta tjanster och
konsultuppdrag till vara kunder som ar inom bade privata och offentliga sektorn.

56



Tréffa rétt vid rekrytering - kommunicera 6ver noderna Bjorkman, Lackgren och Sundstrom

Max: Intressant. Har du haft erfarenhet att genomfora bade fysisk och digital arbetsintervju?

Intervjuobjekt D: Alltsa jag har jag satt och fundera pé det jag har faktiskt bara gjort digitala
intervjuer. Jag har jobbat hir i 5 ar men den hir tjdnsten fick jag precis ndr pandemin startade
och tjénsten jag hade innan det hér var inte sa operativ eller den hade inte s& mycket med
kandidater att gora, utan det ar forst nu nér jag fatt denna tjansten som jag har jag har borjat ha
hand om kandidater ocksa och da hade man ju bara digitalt liksom. Sa jag tror inte gjort en
enda intervju face to face, jag har ju haft kundméten och sé face to face, men inte intervjuer.

Max: Men jag tror vi kommer kunna anvédnda det and&, vi vill bara stélla fragan for att se,
liksom vissa foljdfradgor handlar om att stilla det i kontrast med fysisk intervju, men dé kan det
bli sé att du kan ju tdnka vad det kanske kan bero pa eller ndgonting sant liksom.

Intervjuobjekt D: Ja precis och jag tinker dnda att kundmdéten och dr ju liknande som en
arbetsintervju faktiskt sa jag har 4nda lite att jimfora med.

Max: Okej men dé kor vi den sista inledande frdgan. Vad ér dina generella asikter kring
digitala arbetsintervjuer?

Intervjuobjekt D: Alltsa forst och framst sa &r det ju valdigt tidseffektivt, det &r vildigt
smidigt bade for mig och for kandidaten. Man behdver liksom inte resa ivdg ndgonstans, det ar
mycket lattare att ta det liksom ja, pa studs, man kan ta det liksom 6ver lunchen eller bara
smita in 1 ndgot rum eller sadar. S& det ar vil den stora fordelen, att man hinner med fler
intervjuer pa en dag én vad man kanske annars hade gjort. Sen sé &r det ju sdklart, tror jag, en
nackdel ibland, for att man far kanske inte samma bild av en person ndr man bara ses digitalt
for att ja, man missar ju hela det hdar med kroppsspraket och personkemin och allt sant. I borjan
var det ju mycket svarare dn vad det dr nu, nu har man ju lért sig lite hur man ska tdnka och se
och titta pa personen och s dir. Sa det dr vdl bade positiva och negativa aspekter pé det
digitala motet. Jag tror andé att det &r at det héllet det kommer ga mer och mer liksom, jag har
svart att tro att alla méten kommer vara fysiska efter det hér.

Johan: Vi kommer in lite pa det som du ndmnde diar med kroppsspréket som du gav som
exempel. Hur upplever du den fysiska ndrvaron av intervjupersoner i en digital intervju? Och
med fysisk ndrvaro s& menar vi exempelvis ansiktsuttryck, gester och 6gonkontakt.

Intervjuobjekt D: Ja exakt. Det dér dr sa olika fran person till person, men jag tycker att om
man liksom startar upp en intervju och sé ser man direkt att personen sitter lite s& hér, du vet,
inte har nagon bakgrundsbild och har det vildigt stokigt hemma, och det dr saker som pagér 1
bakgrunden. Da far man direkt en ganska sd negativ kédnsla och dé gér det vildigt fort och da
har man liksom redan bedomt personen utefter det liksom, som man inte hade mérkt om man
hade setts fysiskt. S& det och det kan ju vara lite sdhir, saker som stor i bakgrunden, folk som
har hundar hemma eller barn hemma och sa dér och det gor liksom att hela intervjun blir lite
mer stokig. Men da kdnner jag d4 kan man ju da kan man ju liksom doma personen pé att, ja
det kanske hade man tréaffat den personen fysiskt sa har man inte markt det har men det far
man ju se liksom dr hemma och da kan man ténka sa hér ja det verkar inte vara sé strukturerad
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person det hér varfor har han eller hon inte liksom ordnat upp det lite infér den hér intervjun
liksom sé dé& far man dndé den aspekten att doma pé ocksa.

Och sen ir det ocksa grejen med internetuppkoppling och sant diar som kan stoka till det, och
det kan ju vara ja om att det hackar sa det kan ju vara sant som ingen kan hjélpa eller gora
ndgonting &t men det &r 4nd4 ett negativt intryck och det inte dr kandidatens fel liksom. Och
sen ja, men det ar ju latt liksom att man kanske tittar bort at andra hall, och det &r svart att halla
ogonkontakt ndr man kor digitalt man har man inte allt liksom, sa det &r ju ndgonting man
maste kanske tridna lite pa som kandidat ocksa att det verkligen ar att fundera pa, att jag maste
faktiskt stdda undan lite har hemma for det kommer synas, och kl4 pa mig nagot som ér lite
anstindigt, och si. Aven att anviinda sitt kroppsprak mer &r ju nagot jag kinner att kandidater
overlag maste trana lite mer pa, for det marks att det inte anvénds lika mycket i... 1 digitala
intervjuer, skulle jag sdga.

Sa det &r valdigt létt att skapa sig en bild om personen vialdigt snabbt niar man far liksom en
inblick i deras hem och sadéar ibland. Sa pé det séttet sa kan det vara alltsé lite svarare att hélla
det digitalt for att man just inte far man fér inte ta det handslaget liksom som man gor ndr man
ses fysiskt, och verkligen fa en start som man fir annars nir man ses fysiskt. Men det ar sd
himla olika fran kandidat till kandidat, vissa ar skitgrymma pa det och det kinns som att man
sitter fysiskt hir och vissa behover verkligen tridna pa det. Dom kanske hade gjort mycket
battre intervju om man hade setts, det dom sdger kanske &r jattebra men allting blir liksom ja,
nu horde inte vad du sa for din hund skéllde, eller nu kom det in ett barn i bilden hér, du har
byggarbetare hemma, som gor att det blir hela upplevelsen blir mer mycket mer negativ.

Max: Du har ju pratat lite om alltihop nu egentligen men den forsta fragan var ju om alltsa hur
du upplever den fysiska nirvaron, och sen sd da tinkte vi fraga istéllet hur upplever du den
psykologiska nérvaron till intervjuperson i den digitala intervju? Da éar det exempelvis
kladkod, tonldge, val av sprak och social kompetens.

Intervjuobjekt D: Ja exakt ja, alltsa det det kan ibland kénnas som att kandidater kan typ
glomma bort lite eller sa ta det lite littare pa att det har digitalt &n va dom hade gjort om det
var fysiskt. S att det liksom blir sé& hér, hade man sett fysiskt i ett motesrum s& hade man
ocksa liksom suttit mer rakt upp och ner pa stolen sa hiar och med strickt rygg, men nér man
sitter hemma 1 sin datastol s& kan det létt bli att man typ, lutar sig bakat och liksom, kan
glomma bort att jag faktiskt ser dig hela tiden for att man inte &r dér fysiskt. S& det kan man
uppleva ibland, och det kan vara lite mer mot yngre personer kan kénna, som sa hir, ja men
lutar sig lite mer tillbaka och kanske inte har ndgon, kanske inte s& hir, ja man kanske sitter
med en Star Wars trdja och sé dér har inte tidnkt pa att man kanske borde kli upp sig lite. Sen
behdver man inte ha kostym pa sig men man kanske dndé kan fixa till sig lite &ven om det ar
digitalt, se lite anstdndig ut. Det kan jag uppleva att vissa ibland struntar i om det ar digitalt, att
man bara logga in lite slarvigt sa.

Och ja jag vet inte, ndr man ser fysiskt tror jag ocksa att man pratar mer med hinder och man
ger en annan typ av energi dn vad man gor nir man sitter hemma i sin trygga narvaro liksom.
Vad sa du mer?
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Max: Tonlédge, val av sprik, social kompetens.

Intervjuobjekt D: Ja men den sociala kompetensen tror 4nd4, den tror jag da stimmer
overens. Jag tror att man kan kanske, man kanske kénner, om man ér lite blyg sé tror jag att
man kanske blir lite mer bekvam nér det ar digitalt faktiskt. S& det dr nog ingenting som jag
mérker ndgon skillnad pa sé riktigt. Man dr nog mer nervés om man ska komma hit pé plats
och da kan det ge ett lite nervdsare intryck och att man blir lite mer blyg liksom &dn vad man
g06r om man dr hemma. Sen kan det ocksa dé som jag sa falla over till att man blir lite vél
bekvam, och kanske sa hér sitter hemma 1 soffan, lite tillbakalutad och blir distraherad av
grejer. Man ser att, om det plingar pa dorren, eller man ser att det, ”oj jag har glomt stinga av
spisen”, alltsa lite sddana saker kan gora att man distraheras nér man sitter hemma. Att man
har velat kolla och sen titta runt lite pa grejer. Sitter man hér sa blir man ju som en liten
fangelsehéla sa finns det inget du tittar pa eller kan storas av liksom. S4 ja det dr verkligen
sahir bade och. Vissa skoter det skitsnyggt och sitter sig liksom i en liten garderob eller ett
litet kontor om man har det hir varit s& manga som har det har i Stockholm men, de flesta
sitter ju liksom i sitt vardagsrum eller sovrum eller sa och dé tycker jag det dr létt att man blir
lite for bekvdma och att sitta och blir lite vél avslappnad ibland.

Max: Sen sa tdnker jag ocksa, du har touchat pé bada delarna av fysisk nérvaro och
psykologisk nédrvaro, men anser du att det dr viktigt att kunna avgora den psykologiska
ndrvaron i en arbetsintervju?

Intervjuobjekt D: Ja det tycker jag. For jag kommer ju skicka vidare det hiar kandidaten till
vara kunder sen och da blir det oftast en fysisk intervju nir de vél ska vara till kunden. Och da
vill jag ju kdnna mig séker pa att den hir personen kommer liksom bete sig, for det handlar
inte bara om kompetensen nir den vdl kommer till kunden utan det handlar om verkligen hur
man for sig pad intervjun och hur man liksom hélsar ndr man kommer dit, och hur man, ja men
sahér klader och sant spelar inte jattestor roll alltid, men att man &nda ser lite uppstyrd ut och
tillfixad ut sa. Sa jag tycker dnda att om jag intervjuar en kandidat som jag vet har jéttebra CV
och svarar jéttebra pa frdgorna men jag ser bara liksom fran nésan uppat for att man sitter sa
tillbakalutad, och man tittar bort hela tiden sa hér, och da far jag inte sé bra intryck av personen
dnda da kanske jag kénner att jag kanske inte vill skicka denna kandidaten till kund, f6r hur
kommer han eller hon sitta da pé intervju dar? Sa jag tycker sant &r jétteviktigt hur man for sig
1 en intervju. Man ska inte bara lita pd att man har en bra erfarenhet och kompetens utan det
handlar mycket om det sociala och sa dar runt omkring ocksé. For ofta sd ska ju den hir
personen traffa vildigt mycket folk pa sitt jobb eller kanske ska triffa kunder, och dé géller det
att man kan fOra sig bra dér ocksa, sa sant kan vara lite svarare for att avgora digitalt ibland.

Johan: Anvinder ni samma system for alla kandidater som intervjuas digitalt for en vakant
post? Och med system da, det vi menar &r hur ni strukturerade intervjuerna och sjilva
intervjuprocessen — att den dr konsekvent dver alla kandidater som intervjuas.

Intervjuobjekt D: Ja jo men det skulle jag nog sédga ungefar. Vi har en grundmall pa vilka
fragor vi ska stdlla, som dr vildigt sd hédr generella liksom om dem som personer. Sen anpassar
man ju sig efter vad det ar for uppdrag, eller for liksom jobbet vi intervjuar for. S& man brukar
kora liksom en ganska sa generell intervju forst och sen kommer man in lite mer pa tjdnsten
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och dé blir det mer specifikt om just foretaget som vi intervjuar dt eller om den hér tjénsten
och saddr men ganska sa lika skulle jag nog séga att intervjuerna r. I alla fall det forsta skedet.
Vi gor ju vildigt minga forutséttningslsa intervjuer, att vi kanske inte har ett jobb till den hér
kandidaten just nu, men vi vet att det kommer komma in jobb och da vill vi d har vi fétt in ett
bra cv sa da vill vi liksom fanga upp den hir kandidaten direkt, och sen nér vi vél fétt ett jobb
vill vi liksom kan vara snabba och skicka ut den hér kandidaten. S& da blir det véldigt generellt
liksom, att fa en kénsla 6ver personen och, liksom vad den kan i grunden, vad den har for
grundkunskaper och sant dér. Sa att vdran HR-avdelning har ju liksom gjort mallar for
intervjuer, och vad man ska tdnka pa, och sant dér och sen anvénder vi alltid Teams nér vi
intervjuar.

Johan: Snyggt. Och da, for att binda ihop lite med dom tidigare frdgorna: upplever du att det
datormedierade kommunikationsmediet ger en representativ bild av personen som intervjuas?

Intervjuobjekt D: Ja alltsa jag tror det, och sen de flesta, eller néstan alla som jag har
intervjuat har jag ju aldrig traffat fysiskt forrén i jobbet sen liksom, och da har jag ute och
traffat dem pa lunchen och sant dar, om de dr konsulter, men det dr sa hér, det ar alltid svart
att... Alltsa jag tycker att det dr da stimmer Overens ganska bra med den upplevelsen man fér
ndr man val triffar dem men de flesta har jag inte traffat i fysiskt nagon gang.

Max: Nista fraga da: efter en digital anstdllningsprocess upplever du att kandidaten presterar
pa den forvintade nivan efter anstéllning?

Intervjuobjekt D: Ja det tror jag. Sen finns alltid undantag. Nar det géller liksom fasta
rekryteringar sldpper vi ju alltid kontrollen efter att de har borjat sitt jobb liksom, sa dér har
inte vi, ja, ndgonting att géra med dom. Men é&r det konsulter sé har vi ju liksom sténdig
uppfoljning med kunder och kandidater och sa dér, sa da tycker jag att det har att det har, alltsa
om man har fétt si hir en bild av en person, hon var lite blyg och ja, kanske inte dr den som
liksom héller lada pa jobbet, ja det brukar stimma ganska bra dverens med vad kunden sdger
sen ocksa. Men att kompetensen liksom den &r bra, sa dér, man behover inte vara den som dr
den mest sociala och sadir. Sen finns det ju alltid liksom undantag, nir man har blivit
grundlurad liksom och tréffat en person som verkar supernajs och jittebra, och sen har det
borjat hos kund och han eller hon var ju kndpp. Men det tror jag inte har med det digitala méotet
att gora utan det innebar att personen i frdga kanske har visat en annan bild av sig sjélv som
man inte har kunnat ldsa igenom. Ménga génger gar det vildigt fort nér vi ska ta intervju och
sen dagen efter sd borjar de jobbet ibland liksom. For ibland géar det superfort, ibland tar det
valdigt langt tid, sa det ar vildigt olika. Och nér det &r si har konsultuppdrag och s4, sa ska
dom ju ofta bara vara inne en kanske kortare period och d4 behdver man ibland bara
kompetensen och det sociala kanske inte alltid spelar sé jéttestor roll nar man ska komma in
for ett projekt, utan da behdver man bara in och bomba med sina kunskaper och sen dr man
klar liksom. Men ja, lite olika men oftast sa tycker jag att det stimmer overens.

Max: Men hur tror du da att detta stélls 1 relation till en fysisk anstéllningsprocess, alltsa just
det hdr med att kandidaten prestera pa den forvdntade nivan?

Intervjuobjekt D: Ja alltsd jag vet inte riktigt hur hér stor skillnad dr egentligen. For att det
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sociala, alltsa hur man pratar och for sig sé dér, det fir man 4nd4 en bild av nir dom &r digitala
men det dr som det hir som du sa, med kroppsspraket och hur man klér sig och hur man
liksom f6r sig bland folk och sant, det dr det som &r svért att se. Men jag vet inte skillnaden
riktigt faktiskt med tanke pd att jag inte har s mycket erfarenhet av de fysiska intervjuer. Men
alla kan ju ocksa ldgga pa en fasad, &ven om de ses fysiskt liksom, sa kan man &nda spela
niagon som man alltsd man kan ju vara supernervos just forstar det men sen niar man jéttelugn
ndr man vl borjar sitt jobb det eller tvartom liksom sa det sa svart att sdga.

Johan: Och nista fraga kanske i och med att du inte har haft fysiska intervjuer dr svart att
besvara men ja, om du kinner till gillande Organisationen i allminhet. Har du fordndrat din
intervjuteknik sedan den virtuella intervjuer standard?

Intervjuobjekt D: Ja alltsa jag har ju vildigt ménga kollegor som har jobbat ldnge hér liksom
har haft det fysiska intervjuer tidigare och sen gétt dver till digitala nu liksom. Vi pratar ju
mycket om det har, hur man ska ldgga upp intervjun och sa, och det som man har tappat
vildigt mycket pa det digitala ar ju det hir och lull-lull” snacket liksom. Ses man fysiskt blir
det ofta sd att de forsta 10 minuterna kanske blir att man pratar om vara lokaler, hur det ser ut
hir, man kanske far sig en rundvandring, man pratar om ”0j vad fin utsikt”, ja alltsa sddana
saker. Det tappar man helt ndr man har det digitalt och det &r ju sédna saker som tyder pa hur
pass, amen, sahér, social kompetens, hur mycket man vill kallprata och sant och det kan vara
ganska sa trevligt att ha det forsnacket innan man borjar intervju. Nu blir det mer att man
pratar om véder och corona kanske, om man ska ha nagot alls, och det dr inte sé inspirerande.

Sa det ér vl det som manga kinner forsta skillnaden - att man har ja, men tappat liksom
kallpratet och liksom testat den hér sociala biten lite och s& dir. Och sen da att jag tror ocksa
att fragorna och svaren blir ganska mycket kortare i det digitala. Det blir lite mer sa har strikt
typ. Jag skulle inte séga att vi dndrat intervjumallar och s&, utan vi har nog ungefar samma
fragor som vi hade dven nér det var fysiskt. Det &r vdl mer pa att det dr det gar lite snabbare
och det blir lite kortare svar och kanske inte sa mycket runt prat kring alltihop som det blir nar
man ses fysiskt.

Johan: Upplever du att det hir pa nagot sitt har paverkat traffsdkerheten i rekryteringen?

Intervjuobjekt D: Nej men det dir har vi ocksa pratat mycket om i organisationen. Fran
borjan sé tror jag att det kanske gjorde det nér, ingen var van vid att ha digitala intervjuer, f6r
att vi har ju alltid kort fysiskt liksom. Nu i efterhand kan inte fatta varfor vi alltid har gjort det
for det ar sa smidigt med digitalt. Vissa kandidater bor ju jitteldngt bort sa att, det ar ju véldigt
enkelt att ta det digitalt. Men nu nér det gétt lang tid och vi har kommit in i det sa tror jag inte
att det har paverkat trafiksdkerheten faktiskt. Lite 1 borjan, men och man maéste ju liksom
chansa lite eller s& dédr, men nu tror jag att alltsa ... Det har gatt vdldigt bra for oss under den
dér senaste tiden si att jag skulle inte séga att det har paverkat sa mycket.

Max: Da gér vi vidare till ndsta. Upplever du att det forekommer storningar 1 form av lag,
fordrojning, bakgrundsljud i den datormedierade kommunikationsmiljon?
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Intervjuobjekt D: Ja ibland. Ibland tycker jag att internet, och det kan vara fran min sida
ocksa, att det gér segt liksom eller att det laggar ndgon anledning eller kandidaten, som jag
sagt innan att s, ja men ibland kan man maérka att de har familjer hemma liksom. Nagot barn
skriker, det kommer en hantverkare och plingar pa dorren eller ndgon som kommer och lamnar
ett paket och sen blir det lite sdnna saker som kan stora lite. Och da mérker man ju ocksa att
kandidaterna blir lite sa hér, att de skdms lite typ eller blir lite nervosa. Allt handlar om hur de
hanterar den situationen ocksi. Ar man sihir ” du jag ber verkligen nu plingade det pa dérren
hir jag méste verkligen 6ppna” och sen s gor man och sen kommer tillbaks, men om man tar
det lite séhidr “ja, jag ska bara ga in med barnen och leksak...”, alltsé det tar lite mer
nonchalant typ, da kan det bli att man stor sig lite pa det och blir lite irriterad men beroende pé
hur man hantera sadana hir ljud och grejer i bakgrunden, eller forsoker ater-uppkoppla sig pa
nétet eller starta om alltsé 16sa problemet, da har man har forstaelse for att det ar det &4r som det
ar liksom. Jag skulle séga att beroende pa hur man hanterar sa far man olika upplevelser men
absolut att det kan stora ibland saker.

Johan: Yes, upplever du att vi i systemet du anvindare létt att korrigera i efter mdjliga fel,
errors eller storningar? Kan vara ja exempelvis da anvdndning av filter sjélv, felbokning av
mdten och sa vidare.

Intervjuobjekt D: Jag tycker att Teams &r enkelt att anvénda och &r det nagot som krénglar,
da har vi en IT-avdelning som hjélper oss. Sa jag brukar inte uppleva att jag har sa mycket
problem med det, jag tycker inte att det ar sd svart att med det liksom. Det var sékert det i
boérjan men nu tycker jag inte att det r ndgot problem.

Max: Da gér vi vidare till sista fragan. Hur tror du att systemet som ni anviander skulle kunna
forbattras for att avldsningen av kandidaten och traffsdkerheten skulle bli battre?

Intervjuobjekt D: Ja bra fraga...

Max: Om du ténker s hér typ, vad anser du...Nu ér det kanske svért i och med att du inte haft
fysiska intervjuer, men vad du anser dr det mest betydelsefulla man géar miste om i
videointervjuer i jamforelse med fysisk intervju?

Intervjuobjekt D: Ja men som jag sa innan, jag har haft mycket kundméten fysiskt och nu har
jag dven kundmdéten digitalt. Om jag jamfor med det, som jag sa, man tappar det hér runt
snacket. Att s& hér liksom, ldra kdnna personer pé kort tid, genom att ja, man gér lite
rundvandring pa kontoret, man pratar lite om hur sitter, och det var létt att ta sig hit och hur tog
du dig hit. Alltsa allt sdnt dér liksom tappar man ju, och sint det &r faktiskt ganska si ett
trevligt nda, dven om det inte dr sa jdtteinspirerande att prata om varan utsikt hir, men man
far 4nda en liten bild av personen, hur det for sig i sociala sammanhang nér jag tréffar en ny
person och det tycker jag man tappar helt 1 det digitala. Men inte ja, inte med alla vissa, &r bra
pa det digitalt ocksa, men generellt tycker jag att det &r det som &r den storsta skillnaden. Och
hur man ska éndra det vet jag inte, det dr ganska svart. Man kan inte liksom kora rundvandring
med datorn séhdr, ja, men man far gora det basta man kan.
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Max: Men superbra, dd har vi inga fler fragor. Tack s mycket for att du stillde upp pa
intervju!

Intervjuobjekt D: Ingen fara, lycka till nu!

Max: Jag stoppar inspelningen dar.

7.5 Appendix 5

Intervju 5

Foretag: Organisation 5

Intervjuare: Max Liackgren & Martin Sundstrém
Intervjuobjekt: Intervjuobjekt E

Transkribering

Martin: Det hér dr intervju med “Intervjuobjekt E”, som har valt att vara anonym. Vi kommer
darfor inte att bendmna dig vid ditt namn eller namnet pa din organisation i studien eller
transkriberingen. Vi har dven fatt tillatelse att spela in denna intervjun. S& med det sagt,
vilkommen!

Intervjuobjekt E: Tack s& mycket!

Max: Ja men jag tanker att vi satter igdng med lite inledande fragor. Sa forsta fragan ar: vad
arbetar du med nu?

Intervjuobjekt E: Jag jobbar som frimst med PR, men eftersom vi dr ett litet
bemanningsforetag sa rekryterar jag ocksa en hel del. Nastan mer rekrytering én PR skulle jag
sdga. Sa jag antar att man skulle kunna kalla mig PR-ansvarig och rekryterare.

Max: Har du haft erfarenhet av att genomfora bade fysiska och digitala arbetsintervjuer?
Intervjuobjekt E: Ja, ja det har jag.

Max: Super! Sista inledande fragan lyder: vad ar dina generella asikter kring digitala
arbetsintervjuer?

Intervjuobjekt E: Jo men... alltsd det har ju bade sina fordelar och nackdelar. Men jag skulle
sdga att just generellt sett fungerar det &ndé bra. Det sparar mycket tid, man hinner med att
intervjua fler personer per dag, per vecka. Sen sé dr det saker med sjdlva intervjuerna som
ibland kan ses lite som ett hinder 1 jamforelse med fysiska intervjuer men... men ja, i det stora
hela &r det bra att det finns.

Max: Ja men precis. Vi kommer ga igenom lite mer specifika fragor efter dessa sa dar kanske
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du mer specifikt fir mojlighet att beskriva fordelarna och nackdelarna.
Intervjuobjekt E: Ja men det later bra.

Martin: Ja men vi gér in pa de teoretiska fragorna da. Hur upplever du den fysiska nérvaron
av intervjupersoner i en digital intervju? D& menar vi exempelvis, ansiktsuttryck, gester och
ogonkontakt.

Intervjuobjekt E: Jag tycker att det fungerar bra nér det funkar helt enkelt, men det hdander
dnda en del ganger att det inte gor det tyvarr. Det handlar ofta om vilken “setting” den man
intervjuar sdtter sig i och hur, ja hur férberedd personen &r. Sitter man med en dator placerad
pa typ ett skrivbord, eller ja ett bord, och har bra bild och sa, sa fungerar det bra. Men det ar
ofta som det kanske... ja men finns lite hinder for det. Gesterna tycker jag ofta forsvinner mer
i digitala intervjuer, vilket jag inte vet om det dr bekvamligheten for vissa kandidater eller sa.
Ibland kan man ocks& méirka att uppkopplingen dr ibland lite seg vilket kan gora att ens
reaktioner inte blir helt synkade med det man sdger vilket gor att jag sjdlv ger... ja men som en
efterreaktion till kandidatens reaktion vilket kan sabba tempot lite och uppfattningen av den
andra. Sen sa méarker man dven ibland att 6gonkontakten inte &r helt med och det ar svart
ibland att forstd om det ar for att ndgot hiander i bakgrunden, om personen kanske bara ténker
lite eller sd. Det kdnns mycket ldttare att avgéra 6gonkontaktens... ja men syfte typ, just i
fysiska intervjuer maste jag dnd4 séga. Samtidigt s& har man vil lite forstaelse for detta i
digitala intervjuer idag nir man har haft s ménga, men det upplevs ju inte riktigt pa samma
satt digitalt dnda.

Martin: Ja vi kan kora pa foljdfragan da till den fragan. Anser du att det ar viktigt att kunna
avgora den hér fysiska nédrvaron i en arbetsintervju?

Intervjuobjekt E: Ja det skulle jag dnda sdga. Sadana saker kan ofta sdga en hel del om vem
kandidaten dr som person. Sen sa beror det lite pd ocksa. Utfor man intervjuer for en position
som dr mer kompetensbaserad sé ér det saklart viktigare att veta vad personen kan och dé far
man gi mer pa vad personen svarar pa fragorna och gé igenom CV och tidigare erfarenheter
och s&. Men just for att utfora en bra intervju sa spelar den hir... vad sa ni? Juste fysiska
nérvaron, den spelar roll &nda. For, som sagt, det beskriver mycket hur en person for sig och
hur den ér, vilket ibland kan vara viktigt for positioner dir det krdvs mycket kontakt med
kunder, eller att de ska passa ihop i ett specifikt team som arbetar tillsammans och sa.

Max: Ja men bra. Vi gér vidare till ndsta fraga. Hur upplever du den psykologiska nérvaron till
intervjupersonen i en digital arbetsintervju? Exempelvis klddkod, tonldge, val av sprék och
social kompetens?

Intervjuobjekt E: Alltsa, det skulle jag nog édnda sidga upplevs bra, det har i alla fall blivit
mycket bdttre med tiden. Forut kunde man mérka att folk kanske satt med keps eller mycket
mer avslappnade klédder till exempel, det hidnder aldrig nufortiden skulle jag &ndé séga. I borjan
var det ju en ovana ocksa att bara kunna se ansiktet egentligen, men det har vil blivit en sddan
sak man inte riktigt tanker pd eller analyserar pé... pa samma sétt langre. Sen typ social
kompetens, det dr svart o ge ett entydigt svar pd men... men jag skulle 4nda séga att det
upplevs bra. Ibland gér man missar pa den biten ocksa i fysiska intervjuer sé det handlar vil
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dven hér lite om hur forberedd kandidaten dr och kanske hur van den r vid att ha intervjuer
och sa. Sen... var det ndgot mer dér?

Max: Ja tonldge och val av sprak.

Intervjuobjekt E: Jo men det tycker jag &ndd man upplever bra. De tillfillena man inte gor
det ar det kanske inte nagons fel direkt. Da dr det ju kanske mer, ja men uppkopplingen som
jag sa innan eller att det dr lite bakgrundsljud. Det ar klart att det stor, men tycker 4nda att det
fungerar bra generellt sett i digitala intervjuer.

Max: Ja men super. Vi har en foljdfraga dér ocksé, likt pa forsta frdgan. Anser du att det ar
viktigt att kunna avgora den psykologiska distansen, som vi precis pratat om, i en
arbetsintervju?

Intervjuobjekt E: Ja, alltsa det ar ju svart att komma ifrén att den inte ar viktigt, for samma
sak hir, jag... eller man kan &nd4 forsta lite bittre vem personen dr om det gér att avgora dessa
faktorer. Sen sa dr det vl ndgot som gar att diskutera saklart. Nu nér man inte tanker pa dessa
saker lika mycket, kanske det dr nagot bra for, ja men strukturen av en intervju. Man har vant
sig lite vid att inte tidnka lite mycket pa dessa saker och det kanske gor att man inte blir lika...
partisk eller vad man ska séga. Sen beror det saklart pd, ibland &r dessa faktorer ndgot som é&r
superviktigt for oss just for en specifik position och da méste man ju kunna avgora exempelvis
den sociala kompetensen. Men jag tycker ju 4nda att man kan fa en bra bild i de flesta fall
kring det, sa ja, det funkar vél bra helt enkelt.

Martin: Super. Vi tar nésta di. Anviander ni samma system for alla kandidater som intervjuas
digitalt for en och samma position?

Intervjuobjekt E: Ja, ja men precis det gor vi. Vi anvinder oss av Teams, och det tycker vi vél
alla fungerar bra. Nu kinns det som att det inte bara &r vi pa foretaget som ar vana vid det utan
alla verkar veta hur det fungerar sa det ir ju ett plus.

Martin: Yes, men anvadnder ni digitala intervjuer for alla kandidater eller far kandidaterna
sjdlva vélja om de vill utfora intervju fysiskt eller digitalt?

Intervjuobjekt E: Det beror lite pa faktiskt. Vi forsoker att se till att alla ska f& samma
mdjlighet till sitt val, da vi ibland intervjuar folk som bor i andra stiader och s&. D4 vill vi inte
tvinga nagon frin, jag vet inte, Luled exempelvis, for att komma till Stockholm och da kénns
det ju bra att man kan erbjuda olika alternativ till skillnad frdn om ndgon till exempel bor i
Stockholm. Men vi forsoker, 1 de olika stegen, att halla oss till samma format. Det ar
exempelvis att vi ofta har en inledande intervju med kandidater, och dé ar allas intervju
digitalt. Sen senare 1 processen vill vi girna traffa kandidaten, eller kandidaterna som har gatt
vidare, och da erbjuder vi att triffa dem fysiskt pa plats, men ibland &r ju distansen lite av ett
problem for vissa kandidater och da far de kora digitalt om de trivs bittre med det alternativet.

Martin: Ja men bra. Men upplever du da att det datormedierade kommunikationsmedlet ger en
representativ bild av personen som intervjuas?
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Intervjuobjekt E: Ja, det méste jag 4nda sdga. Annars hade det varit lite problematiskt for oss
att ha olika intervjuformer.

Max: Ja precis. Efter en digital anstéillningsprocess dé, upplever du att kandidaten presterar pa
den forvédntade nivan efter anstéllning?

Intervjuobjekt E: Det korta svaret ér vil ja. Ibland har man vél dnda gjort vissa
missbeddmningar nir man har utfort digitala intervjuer, men det brukar ofta uppmirksammas
ndr man senare ses fysiskt. D& handlar det vél om vissa kanske sociala koder och sa som inte
riktigt kommit fram digitalt. Jag personligen foredrar vl dndé fysiska intervjuer for jag tycker
att man far ett annat intryck av personen da och kidnner mig fortfarande lite mer séker pa min
beddomning vid fysiska intervjuer och det gor att det blir vl en béttre traffsdkerhet dd. Men
maste dnda sdga att det dr vildigt fa tillfallen som personen inte presterar ens likt den
forvintade nivén efter en digital anstdllningsprocess, dock med forbehall for att vi dd i en... ja
men i en helt digital anstillningsprocess anviander oss av fler steg &n bara en digital intervju.

Max: Juste. Du svarade ju lite pa det men jag tinker att vi kor fragan dnda. Hur stills detta i
relation till en fysisk anstillningsprocess?

Intervjuobjekt E: Ja men som jag var inne pa sa far man vél en lite bittre uppfattning av
personen personliga... egenskaper kan man vél sidga, da i en fysisk intervju och
anstéllningsprocess i jamforelse med digitalt. Sen sa pratade jag ju lite om det innan.
Kompetensen for positionen tycker jag andd bedoms likadant i digitala och fysiska
arbetsintervjuer. Men ibland letar vi efter personer som... ja men ska passa bra i vissa grupper
och teams, som ska ha mycket kontakt med kunder och dven internt. Dessa faktorer tenderar
vil att inte uppfattas pa exakt samma sétt i digitala intervjuer, och med det sagt si kan da
traffsdkerheten for dessa positioner paverkas om man inte genomfor flera digitala intervjuer
eller case till exempel, eller om vi inte har en kompletterande fysisk intervju.

Martin: Jittebra! D4 tar vi nésta frga: har du fordandrat din intervjuteknik sedan virtuella
intervjuer blev standard?

Intervjuobjekt E: Bade ja och nej... alltsé... Jag vill sdga att upplagget for sjdlva intervjun
ser likadan ut som innan vi borjade kora intervjuer i Teams, men typ... jag tror dnda att med
digitala intervjuer sa dr det mer fokuserat pa sjdlva fragorna. S& det dr vél en skillnad.
Smépratet innan forsvinner skulle jag sdga. Annars skulle jag friga kandidaten om han eller
hon vill ha kaffe, eller ett glas vatten. Jag tror andé& den har férdndrats d&ven om jag inte sjdlv
har tankt pa det jittemycket. S4 ja...

Martin: Okej, da har vi en foljdfraga ocksa: Upplever du att detta pa nagot sétt pdverkat
traffsakerheten i rekryteringen?

Intervjuobjekt E: Generellt sett skulle jag sdga nej, men det har varit tillfdllen da vi kort en
hybridvariant och vid sista intervjun har jag upplevt att kandidaten varit annorlunda. Eller inte
annorlunda sa, men alltsa... det blir &nda lattare att 1dsa av personen nar man ser den. Ett
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exempel ér liksom att en person som skulle komma till sista intervjun till en kund hade bara en
arm. Och vi far saklart inte diskriminera personen pa grund av det men jobbet var ett
serveringsjobb och dé kanske vi kunde matchat kandidaten med ett annat jobb som inte kravde
lika mycket fysisk armstyrka. Och eftersom forsta intervjun var digital var det inget jag sag.
Dé paverkades triaffsdkerheten skulle man vél kunna sdga. Men annars har digitala intervjuer
for det mesta fungerat vildigt bra.

Max: Jitteintressant! Nu tdnkte vi stélla lite mer tekniska fragor, den forsta &r om du upplever
att det forekommer storningar, i form av lagg/fordrojning och/eller bakgrundsljud, i den
datormedierade kommunikationsmiljon?

Intervjuobjekt E: Ja det gor det ibland. Ibland kan intervjun gé vildigt flickfri men helt
plotsligt fryser bilden eller ljudet borjar hacka och da forsoker jag ofta koppla in en
nétverkskabel snabbt for att inte forlora for mycket av konversationen. Men ibland fungerar
inte det heller, da ar det formodligen nagot fel pa kandidatens internet. Men det hade varit
skont att veta varfor det hiander s& dér plotsligt ibland. Det var ndgot mer ni nimnde? Vad var
det?

Max: Ja precis, om det ocksd forekommer bakgrundsljud under en digital intervju?

Intervjuobjekt E: Ja juste. Jo men det forekommer vil, framfor allt om kandidaten sitter pa
ndgot kafé eller liknande. Sen om kandidaten kanske bor med négon eller har barn, da ar det
inte omgjligt att man hor nagot ljud 1 bakgrunden. Det &r vil grejer man stor sig pa da och da,
men jag tycker man far ha dverseende med det nér vi véljer att ha digitala intervjuer.

Martin: Nésta friga da: Upplever du att videosystemet du anvénder &r ldtt att korrigera i efter
mojliga errors eller storningar? Da kan det exempelvis vara felbokning av méten i
videosystemet du anvénder eller mojligheten att kunna brusreducera. Sen ocksa anvindning av
filters.

Intervjuobjekt E: jo... alltsa... Felbokning av moéten ar vél inte jéttesvart att dndra. Och alla
som ska vara med far ju ett mail da ocksa, sa nej det &r vél ganska enkelt skulle jag sdga dnda.
Men som sagt, om det later for mycket kanske man far ha lite 6verseende eftersom det ar
digitala intervjuer. Men om det later s& pass mycket att det blir svért att koncentrera sig pd vad
kandidaten sdger paverkar det ju intervjun negativt sdklart. Och vi anvénder alla samma filter
hér pé foretaget ndr vi intervjuar en kandidat, det &r det ni ser nu i bakgrunden. Diaremot har
jag bett kandidater ibland sitta pa filter for att sudda ut bakgrunden och det kanske har varit
lite knepigt ibland for den som inte dr sé teknisk att forstd. Men jag tycker det blir enklare da
att fokusera pa sjdlva kandidaten da. Det blir liksom en mer neutral stimning. Kandidaten kan
enbart se mig och inte ndgon annan och samma for mig. Forlat nu pratade jag pa for mycket,
vad var frdgan nu igen?

Martin: Nej det dr lugnt, det &r jatteintressant. Grundfragan dr om det dr latt att korrigera
eventuella errors eller storningar, dér du da tagit upp lite exempel nu.

Intervjuobjekt E: Kort sagt skulle jag vél sdga att det &r hyfsat enkelt &ndd. Men stdrningar
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som ljud och bild kan vél vara lite svarare att forstd. D4 hade det vil behdvts ndgot som hjélper
en lite pa traven. Men mycket kanske handlar om internet ocksa. Jag vet inte riktigt faktiskt.
Men ibland dr det svért och ibland inte.

Max: Hérligt, da &r vi pa sista frdgan, men det dr en foljdfrdga ocksa: Hur tror du att systemet
du anvinder skulle kunna forbattras for att avlasningen av kandidaten och triaffsdkerheten
skulle fungera battre? Och da kan man forklara det som: Vad anser du dr det mest
betydelsefulla du gar miste om i en videointervju i jamforelse med en fysisk intervju?

Intervjuobjekt E: Oj... Det mest betydelsefulla som forsvinner kanske dr fokuset och lugnet.
Vi en fysisk intervju sitter ju jag med kandidaten i ett rum och ingenting runtomkring stér mig
eller kandidaten. Sa om systemet skulle kunna gora ndgot sant hade det varit grymt. Sen
kanske lite det jag var inne pa tidigare, om man pa nagot sitt kunde se hela kandidaten, det
hade ocksé varit bra. Det kanske &r lite svart att fixa om man inte ber kandidaten stélla sig upp
en snabbis. Sen dr det ju roligare med fysiska intervjuer. Jag kinner iallafall att det ar l4ttare att
lasa av personen da ocksa. Vi har ju personlighetstester infor en intervju sa ska komplettera
med det men jag far inte alltid samma kénsla. S& ja, alltsa jag &r ju inte sa teknisk som ni
kanske 4r men om man kan efterlikna det med en fysisk intervju mer sa hade det varit grymt.
Annars sddana ddr smasaker som att det dr en neutral “’setting” for mig och kandidaten. Sen
finns det vdl massa mer saker man kan fixa men, ja, ndgot sant.

Martin: Tack, da stoppar jag inspelningen.
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