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Forord

Detta arbete har genomforts som en avslutande del av var utbildning logistic service
management pa Lunds universitet, campus Helsingborg. Arbetet har gett oss mojligheten att
fordjupa vara kunskaper inom personlighetstester och rekrytering och pa sa vis forsta deras
mojligheter och utmaningar. Processen har gett oss virdefulla insikter 1 vetenskapligt skrivande,

metodval och kritiskt analysarbete.

Vi vill rikta ett stort tack till alla intervjupersoner i Skdnes kommuner som generdst tog sin tid
och delade med sig av sina erfarenheter och kunskaper. Den information och de perspektiv som
framkom under samtalen har varit ovirderliga for arbetets genomforande och resultat. Vidare vill
vi rikta ett stort tack till var handledare Johan Alvehus for viardefull vigledning och stéttning

under arbetets gang.

Amanda Bollmann och Ida Lindmark

Helsingborg, Maj 2025



Sammanfattning

Denna uppsats grundar sig i att pa ett djupare plan forsta hur personlighetstester anvinds och
varfor de har borjat anvdndas 1 kommuner i1 Skdne. Syftet med arbetet var att fa svar pa frigorna
varfor och hur. Mer specifikt ville vi ta reda pé i vilket skede, vilka tester som anvénds, hur
testerna anvénds och vad motivet till inférandet var. For att £ svar pé dessa fragor har en
kvalitativ metod anvénts, dar empiriskt material analyserats tillsammans med tidigare forskning.
Det empiriska materialet har samlats in genom intervjuer med intervjupersoner frén olika
kommuner runt om i Skéne. Den teoretiska referensramen har sin grund i dversattningsteori som
ar den teori som anvénts vid en analys av det empiriska materialet. Slutsatserna som vi kommit
fram till genom var analys och diskussion ar att det finns en brist 1 struktur kring uppfoljning av
personlighetstesternas nytta. Vidare har vi &ven kommit fram till att det finns en likformighet
mellan kommunerna trots deras omedvetenhet. Svaret pa var fragestillning lyder foljande:
Testerna anvands som diskussionsunderlag i slutskedet av en rekrytering och inte som gallring.
Varfor testerna borjat anvéndas fran forsta borjan var pd grund av ett behov av ytterligare en

metod och steg att komplettera redan befintliga metoder med.

Nyckelord: Rekrytering, personlighetstester, translation theory, management fashion
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1. Inledning

“Stoppa pseudovetenskapen i arbetslivet - Evighetslanga anstéillningsprocesser och
ovetenskapliga tester haller manniskor sysselsatta till ingen nytta” (Abramowicz 2025) lyder en
rubrik som kommer upp 1 debatten om personlighetstester. I artikeln intervjuas en professor i
psykologi som sdger att personlighetstester inte dr mer tillforlitliga an horoskop men att de dnda
anvinds 1 rekryteringar i offentlig sektor. Foretagen som levererar personlighetstester haller
saklart med det andra lagret av debatten: att testerna dr vetenskapliga. De haller med om att alla
test inte dr lampliga i rekrytering men att det finns seridsa tester och att dessa ar godkidnda av
granskningsorgan (Assessio u.a.). Vilket lager man an tillhor sa ar det tydligt att

personlighetstester &r populdrt och vicker debatt.

1.1 Problembakgrund

Intresset for att forsté sig pa personligheter stracker sig tillbaka sé langt som vi méanniskor haft
intellektuellt tinkande enligt filosofin. Men det var forst vid tiden for forsta varldskriget som det
forsta formella personlighetstestet gjorde sin debut. Amerikansk militdr var da intresserade av att
maéta soldaters emotionella stabilitet. Detta var till f6ljd av att Gver en och en halv miljon
brittiska, franska och amerikanska soldater berdknades lida av posttraumatiska stressymptom péa
grund av det dem utstdtt i kriget. Som ett forsok att motverka detta frén militirens sida infordes
olika typer av personlighetstester for att identifiera och salla bort de rekryter som var mest
benégna till att fa nervosa sammanbrott (Gibby & Zickar 2008, s. 165-166). Efter krigets slut
justerades sedan testet i syfte att anvdnda det 1 de vdxande industrierna. Testet, som da var
relativt negativt kodat i den mening att fragorna syftade till att se om en person hade ett daligt
temperament, anvédndes 1 dessa industrier for att d&ven hér forsoka salla bort personer man ansag
skulle stélla till problem pa arbetsplatsen. Dessa negativt kodade tester strickte sig dnda fram till
50-talet innan det skedde ett skifte, dir testerna borjade bli mer positivt kodade istéllet och liknar
mer de tester vi dr vana vid idag. Det var dven runt denna tid som personlighetstester borjade bli

kommersiella (Gibby & Zickar 2008, s. 166-168).



Pé 60-talet borjade intresset for personlighetstester inom organisationer dock att avta. Studier
hade getts under den hér tiden som visade pa att personlighetstester saknade validitet, och dérav
inte bor anviandas inom organisationer d& de inte kunde sdga hur en person skulle prestera pa
arbetet. Denna dalande trend for personlighetstester fortsatte fram till 90-talet, ddr det &nnu en
gang skedde ett skifte. Nya studier gavs da ut som hidvdade att personlighetstester har validitet
och kan anvéndas pd arbetsplatser, och trenden 6kade igen och ér fortsatt populéra idag

(Morgenson, Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy & Schmitt 2007, s. 684-685).

Personlighetstesternas popularitet skulle &ven kunna forklaras genom teorin om
managementtrender (management fashion). Grundtanken i denna teori &r att olika
managementtekniker sprids mellan och genom aktorer for att det finns en uppfattning av att just
den tekniken ligger i1 framkanten av managementutvecklingen. I likhet med trender inom mode
s& anammar foretag en viss trend inom management for att det anses vara trendigt just da.
Foretag som inte hakar pa trenden anses vara efterslipande (Abrahamson, 1996). P4 samma sétt
skulle personlighetstesternas spridning och 6kade popularitet kunna forklaras, dir foretag ser en
trend och implementerar den da de inte vill anses ligga ldngre bak i utvecklingen an sina

konkurrenter.

1.2 Problematisering

Som konstaterats finns det olika synpunkter pa personlighetstesternas validitet, dir delar av
forskningsvérlden beskriver att testerna kan anvdndas om de matchas med arbetsuppgifter,

medan andra delar av forskningsvérlden kritiserar dess trovirdighet och anvindning.

Paul (2004) menar att det finns en 6vertro pd dessa tester, dar anvindningen ofta styrs mer av
marknadsforing &n av evidens. Emre (2019) pekar dessutom pé hur testerna utformats for
kommersiella syften snarare dn vetenskaplig tillforlitlighet, vilket sitter fokus pa kostnader och

syften snarare én effekt.

Valet av d&mne till detta arbete anses vara relevant och av stor vikt d& anvéindningen av

personlighetstester 1 offentlig sektor vicker viktiga fragor kring beslutsfattandets rationalitet och



legitimitet. Kommunerna forvaltar offentliga medel, och valet av verktyg for rekrytering méste
darfor vila pa ett tydligt kunskapsunderlag. Nér tester anvénds utan att deras effekt utvirderas,
vilket uppsatsen visar dr vanligt, uppstar ett glapp mellan forvéntad nytta och faktisk nytta.
Denna aspekt viger tungt 1 argumentation kring varfor &mnet ar viktigt. Det dr skattebetalarna
som finansierar kommunernas anvdndning av personlighetstester vilket gor det véldigt
problematiskt om pengarna finansieras pa ogrundade beslut, speciellt nér det dr en industri med
stora summor (Emre 2019, s. 275). Vidare paverkar personlighetstester vilka ménniskor som far
viktiga samhéllsroller. Om testerna inte ar tillforlitliga eller anvinds felaktigt, kan det leda till

ojamlika och ineffektiva rekryteringar.

Anvindandet av tester inom HR visar pa hur styrningsmodeller frdn naringslivet dversitts till
offentlig sektor, vilket dr ett intressant fenomen inom tjdnstevetenskap déir det finns mycket kvar
att utforska. Detta dr ett intressant omrade inom tjénstevetenskapen da det speglar en bredare
samhillstrend. Tester anvinds trots oséker validitet (Morgenson et al. 2007, s. 686), vilket
Oppnar upp for att undersoka mekanismerna bakom varfor organisationer adopterar vissa verktyg
som till exempel managementtrender och dversittningsteorin. Oversittningsteorin har sitt
ursprung i att se hur en idé¢ kan bli till handling, det vill sdga hur en uppkommen idé av en
organisationsfordndring anammas av foretag. I detta fallet hur personlighetstester som anvénts
for att méta olika personligheter, fir en annan roll nir den dversatts till ett specifikt foretag.
(Czarniawska & Joerges 1995, s. 6). Utover att studera dessa teorier inom tjdnstevetenskapens
ramar visar arbetet pa likformighet 1 anvéndning trots kommunernas intryck av sjélvstandighet,

vilket gor temat relevant for forstaelsen av organisationsbeteende.

Kunskapen om personlighetstester i offentlig rekrytering ar ett viktigt amne for flera grupper. For
HR-personal och beslutsfattare dr det avgorande att forstd konsekvenserna av de verktyg som
anvinds vid anstillningar. Inom forskningen, sérskilt inom organisationsteori och human
resource management (HRM), finns ett behov av mer kunskap om hur teoretiska koncept som
personlighetstester faktiskt tillimpas i praktiken. Aven for allménheten och arbetssokande ar
frdgan relevant, dé testerna kan paverka deras framtida mojligheter, vilket gor transparens och

rittvisa 1 processen till en demokratifraga.



Det finns ett tydligt behov av att 6ka kunskapen om hur personlighetstester faktiskt anvénds 1
kommuner, inte bara om deras teoretiska validitet, utan om de praktiska motiven bakom
anviandningen. Det handlar om att forsta vilka aktorer som paverkar besluten, vilka syften
testerna fyller, hur de anpassas 1 praktiken samt varfor de ofta anvénds utan uppf6ljning eller
tydlig effekt. Denna kunskap &r viktig for att kommuner ska kunna fatta mer informerade beslut
och for att frimja en kritisk diskussion om rekryteringsverktygens funktion och legitimitet inom

bade forskning och offentlig verksamhet.

1.3 Syfte

Syftet med den hir studien ar att 6ka forstdelsen for hur personlighetstester anvénds 1
rekryteringsprocesser inom skdnska kommuner, och varfor de har blivit en del av dessa
processer. Vi vill undersoka vilka tankar och motiv som ligger bakom anvéndningen av testerna,
och hur de faktiskt fungerar i praktiken. Genom att anvinda teorier om dversittning och
managementtrender vill vi ocksé visa hur sddana verktyg sprids, anpassas och fér faste i offentlig
sektor, dven nér det saknas tydlig evidens for att de verkligen gor nytta. Malet &r att bidra med
insikter som kan ge en mer nyanserad bild av hur organisatoriska beslut om rekryteringsverktyg

tas och vad som péaverkar dem.

1.4 Fragestéllning

Varfor anvéinds personlighetstester inom skdnska kommuner i rekryteringsprocessen och hur

anvands dem?



2. Teori

Foljande del kommer att belysa tidigare forskning inom personlighetstester och
managementtrender, for att sedan beskriva dverséttningsteori i den teoretiska referensramen och

hur idéer Gversitts 1 organisationer.

2.1 Personlighetstester och trender for forandringsprocesser

Personlighetstester beskrivs som “standardiserade beddmningar som anvénds for att faststélla en
persons uppsittning preferenser, egenskaper eller beteendestilar” och gors genom
standardiserade frageformulér (Lundgren, Poell & Kroon 2019, s. 176). Personlighetstester har
blivit mer och mer populdra inom HR, men trots dess popularitet inom rekrytering, som kunde

utldsas av inledningen, dr personlighetstesterna kritiserade av delar av forskningsvérlden.

Vi har i inledningen nimnt att personlighetstester dr ett amne med splittrade asikter och att
problematiken i detta &r ifall skattepengar anvénds i rekryteringsprocesser utan nytta eller
orsakar felrekryteringar till poster som bestimmer hur kommunerna ska styras. Men vad siger
forskningen kring om personlighetstesterna dr av vérde i rekryteringsprocesser eller inte och hur

mycket pengar kostar det samhallet?

Personlighetstester dr en industri som omsétter miljontals kronor varje &r och anledningen till
varfor rekryterare ofta véljer att anvénda personlighetstester som ett rekryteringsverktyg ar pa
grund av att rekryteringar dr kostsamma. Rekryterare vill dirav vara dvertygade om att de
anstéller ritt person. Risken med att anstilla fel person dr att de behdver rekrytera pa nytt vilket
kostar d&nnu mer (Stabile 2002, s.280-283). En studie gjord av JobMatch (2019) visar pa hur
mycket kommuner spenderat pa personlighetstester under de 5 tidigare aren. Studien visade att
Malmo6 kommun spenderat 3,4 miljoner kronor pa personlighetstester. 3,4 miljoner dr mycket
pengar, men det kan vara vért det om personlighetstesterna faktiskt bidrar till béttre rekryteringar,

sasom Stabile (2002) resonerat ovan. Men bidrar personlighetstester till béttre rekryteringar?



I en studie av Schmidt och Hunter (1998) undersoks olika rekryteringsmetoder och dess validitet,
det vill séga hur vil ett rekryteringsverktyg har korrelation med en kandidats prestation. I en
tabell i studien gar det att utldsa att bland annat intelligenstest, arbetsprover och strukturerade
intervjuer dr de metoder eller verktyg som har bist korrelation till faktisk prestation.
Korrelationen mellan personlighetstester och hur vil en kandidat passar for ett yrke ligger pa
tiondeplats (Schmidt & Hunter 1998, s. 272-273). Det kan ddrmed konstateras att andra metoder
ar mer traffsdkra inom rekrytering, s& varfor anvinds ett rekryteringsverktyg som ar pa
tiondeplats? Om kommunerna vill anvénda verktyg for att hitta den bista kandidaten sé finns det
nio alternativ som dr béttre lampade. Personlighetstesternas validitet kritiseras dven av
Morgenson et al. (2007, s. 686) som har undersokt en stor méngd litteratur pa dmnet for att se
vad forskningen faktiskt sdger. De kommer fram till att en kandidat kan fejka sina resultat genom
att klicka 1 det kandidaten tror att rekryteraren vill ha, och vad spelar testet dd for roll om svaren
som kommer in dnda riskerar att inte stimma? Personlighetstesterna anses dven ha
metodologiska brister da svarsalternativen ofta dr tvingande dé de bestér av ett fatal alternativ

som stélls emot varandra (Lundgren, Poell & Kroon 2019, s. 176).

Kritiken mot personlighetstesternas traffsdkerhet blir problematisk i beaktandet av att
skattebetalarnas pengar gar till detta. Informationen om att det finns andra rekryteringsverktyg
som ger bittre resultat dr enkla att hitta, men dnda dr personlighetstesterna fortsatt populdra inom
rekrytering i offentlig sektor i och med att s ménga kommuner lagger stora summor pa detta

(JobMatch 2019). Hur detta kommer sig skulle kunna forklaras genom managementtrender.

2.2 Managementtrender

Managementtrender (management fashion) ér en teori som handlar om hur olika teorier och
tekniker kan leda till vad man tror sig vara rationella framsteg inom management (Abrahamson
1996).

Management kan 1 sin tur beskrivas som olika tekniker eller processer for att se till s& att andras
aktiviteter sker pa ett effektivt och &ndamalsenligt sétt (Robins, Bergman, Stagg och Coulter
2014, s. 11). Med trender syftar vi till Abrahamsons beskrivning av fashion, dar han menar att

det 4r nagot man hakar pa for att uppna en kénsla av att inte vara eftersldpande (Abrahamson
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1996, s. 255). Managementtrender dr ddrmed en teknik eller process som man infor i sin

organisation i hopp om att vara i framkant och inte ses som eftersldpande.

Abrahamson (1996, s. 256-257) beskriver att dessa trender inom management ofta faststélls
genom olika konsultforetag som effektiva medel for att uppna viktiga mal och forbéttra sin
verksamhet. Vidare menar han att intresset for olika managementtekniker styrs av normer.
Normerna anses over tid anammas av chefer pé olika foretag, da de liksom personer styrs av
samhdllets forvintningar, vilket skapar ett behov av olika managementtekniker som chefer ska
anamma for att inte upplevas som eftersldpande. Teorin menar dven pa att om chefer inte
implementerar en viss managementteknik riskerar de att anses som mindre rationella
(Abrahamson 1996, s. 263).

I denna studie innebir det att foretagen som siljer personlighetstester skulle gora det genom att
marknadsfora dem som effektiva rekryteringsverktyg for att hitta ratt kandidat. Cheferna eller de
som styr over inforandet av personlighetstester 1 kommunerna pdverkas sedan av denna
marknadsforing men dven normer dér de ser hur andra kommuner eller foretag gor i sina
rekryteringsprocesser. Det dr denna paverkan frén yttre faktorer som kan forklara den fortsatta
populariteten av personlighetstester i rekryteringar inom kommuner. Fér &ven om
personlighetstesterna ar kritiserade for dess laga validitet, s& skulle foretagen som siljer testerna
samt andra kommuners agerande kunna skapa en kinsla av att det 4r detta verktyg som bor

anvandas for att hitta ratt kandidat.

Managementtrender kan dven séttas 1 kontrast till institutionell teori. Bdda teorierna utgar ifrén
att organisationer anammar olika innovationer frimst pa grund av att soka social acceptans, dér
effektivitet, rationalitet och framsteg ligger i fokus. Bada perspektiven belyser hur
organisatoriska val paverkas av omgivningens forviantningar snarare dn enbart intern effektivitet
(Aksom, 2020 s. 431-432). For att fordjupa forstéelsen av hur dessa idéer konkret tar form 1
praktiken och hur managementtrender dr beroende av mer 4n bara normer eller marknadsforing

for att implementeras, anvéinds Oversittningsteori som teoretisk referensram.
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2.3 Organisation och oversittning

I denna studie anvénds dverséttningsteori (Czarniawska & Joerges, 1995) och teorin om
institutionell isomorfism (DiMaggio & Powell, 1983) som analytiska verktyg for att forsta hur

och varfor personlighetstester har inforts och anvénds i skdnska kommuners rekryteringsarbete.

2.3.1 Frén 1dé till verklighet

DiMaggio och Powell (1983, s. 148—149) menar att organisationer over tid tenderar att bli allt
mer lika varandra, oavsett bransch eller storlek. Detta sker inte enbart som en f6ljd av interna
behov eller effektivitet, utan som ett resultat av en strivan efter social acceptans, legitimitet och
institutionell stabilitet. Det innebér att organisationer ofta véljer strukturer, metoder och modeller
som andra redan anvénder, eftersom det uppfattas som klokt och professionellt (DiMaggio och
Powell, 1983, s. 150). Detta kallas isomorfism, och delas in i tre kategorier: tvangsisomorfism,
som uppstdr genom yttre krav som lagstiftning eller politiska beslut, mimetisk isomorfism, som
handlar om att organisationer imiterar andra i situationer préglade av osékerhet, samt normativ
isomorfism, som bygger pad gemensamma professionella normer och utbildningsbakgrund hos

exempelvis HR-personal (DiMaggio och Powell, 1983, s. 150).

For att forstd hur idéer som personlighetstester sprids och far faste i kommuner anvidnds dven
overséttningsteori. Czarniawska och Joerges (1995, s. 6) ifragasitter traditionella forestallningar
om organisatorisk fordndring som resultat av rationell planering. De menar i stéllet att idéer ofta
sprids genom informella nétverk, sociala sammanhang och i samspel mellan aktorer, dér de
tolkas om, omformas och anpassas till den lokala kontexten. En idé¢ blir dirmed inte bara inford
utan Oversitts till nagot nytt. Detta sker ofta i flera led, dér en idé forst objektifieras, det vill sdga
far en form och ett innehall, for att sedan implementeras, ibland som en kedjereaktion
(Czarniawska och Joerges, 1995, s. 9-10). Fredriksson, Ivarsson, & Pallas (2023 s. 511) skriver
att 1980-talet var piken for organisationer att inforliva olika managementmodeller i1 deras
organisationer med hopp om forbéttring. Ménga av alla de modeller som trendade under den
perioden var helhetslosningar som presenterades for organisationerna. Helhetslosningar som

skulle hjdlpa organisationerna att utfora sina aktiviteter pa ett mer effektivt sitt.
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Ett exempel som de lyfter dr hur en reform inom offentlig sektor i Sverige under 1970-talet
spreds fran en kommun till flera andra genom personer som deltagit i processen och ville sprida
idén vidare. Kommunerna som tog efter reformen motiverade sitt beslut med att det verkade
klokt eftersom andra gjorde det, ett monster som speglar bade isomorfism och dversittning

(Czarniawska och Joerges, 1995, s. 7-9).

For att en idé ska omsattas 1 handling krévs enligt forfattarna att det finns en upplevd potential
for forbattring, att idén uppfattas som nagot lovande och nyskapande som dr virt att satsa pa.
Framgangsrika idéer &r ofta inte ett resultat av rationell planering, utan vaxer fram genom
gradvisa anpassningar i lokala sammanhang (Czarniawska och Joerges, 1995, s. 10). Det innebér
att &ven om en id¢ ursprungligen ir avsedd att fungera pa ett visst sétt, kan dess betydelse

fordndras ndr den Oversitts till en ny organisatorisk kontext.

Denna kombination av teorier dr central for att besvara studiens fragestillning om hur och varfor
personlighetstester anviinds i skanska kommuners rekryteringsprocesser. Oversittningsteorin
hjélper till att forstd hur testerna tolkas och anvinds i praktiken, medan isomorfism forklarar
varfor testerna far spridning trots att det ofta saknas uppfoljning eller vetenskapligt stod.
Tillsammans skapar teorierna en analytisk grund for att undersoka vilka organisatoriska
mekanismer, professionella normer och legitimitetssokande som kan ligga bakom anviandningen.
Detta knyter direkt an till studiens syfte att 6ka kunskapen om de praktiska och institutionella

motiv som paverkar kommunernas val av rekryteringsverktyg.

2.3.2 Teorier for oversittning

For att forstd hur nya idéer tas in och anvinds i organisationer kan man behdova titta frén flera
hall. Managementtrender handlar om hur foretag lockas av nya trender och forédndringar som
verkar moderna och lovande, ofta for att behélla sin trovardighet utdt (Abrahamson 1996).
Oversittningsteorin visar samtidigt att det inte riicker att bara ta in en idé, den méste anpassas,
omformas och goras begriplig i det sammanhang dér den ska anvdndas (Waraas & Nielsen,
2016). Tillsammans ger dessa perspektiv en bredare forstaelse for hur idéer ror sig mellan olika

organisationer och hur de faktiskt blir en del av vardagen.
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Denna del av den teoretiska referensramen fokuserar pa hur kunskap oversitts i organisationer,
vilket dr centralt for att forstd studiens syfte och fragestéllning. For att kunna besvara frigan om
varfor och hur personlighetstester anvinds i kommunala rekryteringsprocesser, behdver vi forst
forsta hur idéer och kunskap om séddana verktyg overfors, tolkas och anpassas inom
organisatoriska sammanhang. Genom att analysera Overséttningsprocessen kan vi fa insikt i vilka
mekanismer som péverkar att ett verktyg som personlighetstester introduceras, legitimeras och

tilldmpas i en viss organisatorisk kontext.

Rovik (2016, s. 291) vidareutvecklar dversdttningsteorin inom organisationsteori genom att visa
hur kunskap och idéer inte bara dverfors, utan oversitts. Detta genom kunskapsteorin som har
fokus pé hur kunskap kan spridas mellan individer, grupper eller organisationer. Det centrala hér
handlar om att kunskap inte bara kan §versittas mellan olika aktdrer utan den méste tolkas,
omarbetas och anpassas for att de ska bli forstaeliga for andra parter (Waraas & Nielsen, 2016,
s.s 244- 245). Kunskap ses ddrmed inom denna teori for 6versittning inte som en teknisk process
eller fardigt paket som en organisation kan bdrja anvinda direkt, utan idéer formas om nér de

fors in 1 nya kontexter (Rovik 2016).

Det bakomliggande drivet till att 6verfora kunskap handlar oftast om att organisationen vill
aterskapa vissa observerade och 6nskade metoder, samt resultatet av dessa. Vad giller resultatet
av en kunskapsoverforingsprocess finns det stor variation, vilket visar pa utstrackningen den nya
kunskapen kan anta och hur den integreras 1 organisationen. Detta forklarar dven varfor till
exempel personlighetstester kan anvédndas pé olika sitt trots att det &r samma verktyg (Rovik
2016, s. 294). Som svar pd denna variation i resultat beskrivs tre argument dér det forsta handlar
om avkontextualisering, som dven kan bendmnas dekontextualisering (se figur 1). Med detta
menar han att det forsta och kanske svaraste steget i overséttningen &r att se till att all viktig
kunskap foljer med for att kunna forsta hur kunskapen ska anvindas i praktiken. Det finns dven
tyst kunskap vilket dr svart att Gversitta och kan gora att viss vdsentlig kunskap gas miste om
(Rovik 2016, s. 294-295). Den andra delen handlar om kontextualisering. Denna del handlar mer
om att gora de nddvindiga anpassningarna som behovs for att kunskapen ska passa in i deras
egen kontext. GOr man inte detta riskerar en organisation att kopiera en strategi som inte fungerar
likadant 1 deras sammanhang, och ddrmed gér miste om kunskap pa det séttet. Det handlar om 1

vilken mén den nya kunskapen ersitts, laggs till eller implementeras med den redan befintliga
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kunskapen (Ravik 2016, s. 295). Figur 1 nedan illustrerar avkontextualisering och

kontextualisering, det vill sdga nér idé gar frén en praktik till en annan.

Bérande idé
Idén placeras in och

Idén himtas ut omhéndertas genom
genom kontexualisering
dekontexualisering
-_—
-—
w

Figur 1: Visar hur en idé gar frin en praktik till en annan genom en birande idé.

Vidare tar Rovik (2016, s. 296) upp fyra 6versittningsregler som utgar fran: oversattning av
kunskap dr regelbaserade aktiviteter. Dessa &r kopiering (man kopierar kunskap och infér den
som den dr i sin egen verksamhet), tilligg (att man ser kunskapen som ett tillagg till ens
befintliga kunskap), utelamnande (att ta bort viss kunskap i 6verséttningen som inte passar ens
verksamhet) och transformation (att man anpassar kunskap sa att den stimmer 6verens med ens
verksamhet). Det sista argumentet som Revik (2016, s. 298) tar upp, antyder att sjdlva
overséttningen kan forklara resultatet av kunskapsoverforingsprocessen. I praktiken ser vi att ny
kunskap ibland infors formellt men inte anvénds i det dagliga arbetet. I andra fall drgjer det lange
innan den borjar paverka organisationens sitt att arbeta, medan den i vissa sammanhang leder till
genomgripande och bestaende fordndringar. Traditionell forskning om kunskapsoverforing
forklarar sddana variationer genom att peka pa olika typer av hinder. Det kan handla om att
kunskapen ér svér att formulera och ddrmed svér att fora vidare, att det rdder osdkerhet kring
vilka faktorer som leder till framgang, eller att mottagande organisationer saknar forméga att
identifiera och tillgodogora sig ny kunskap. Dessutom kan kvaliteten pa relationen mellan den
som dverfor kunskapen och den som tar emot den spela stor roll, exempelvis om det finns brist

pa fortroende eller samarbetsproblem (Rovik 2016, s. 298-299) .
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Trots tidigare forskning om personlighetstesters funktion och spridning som managementtrender
(Abrahamson, 1996) saknas djupare kunskap om hur dessa verktyg faktiskt oversitts och
anviands i offentliga organisationer. Det finns ett tydligt forskningsgap kring vad som hénder med
idéer som personlighetstester nir de infors 1 praktiken, vilka tolkningar och anpassningar som

gors, av vem och varfor.

Det ér detta dversattningsgap, mellan idé och faktisk tillimpning, som vér studie vill belysa.
Genom att undersoka hur och varfor personlighetstester anvands i skanska kommuner bidrar vi
med forstéelse for hur organisatoriska beslut formas i praktiken, och hur legitimitet,

professionalitet och nytta balanseras i offentlig rekrytering.
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3. Metod

Detta kapitel handlar om hur vi har gétt tillviga for att samla in empirin for studien.

3.1 Metodansats

I och med studiens syfte sa har vi valt en kvalitativ metod. Vid en kvalitativ metod ligger
tyngden vid ord snarare &n siffror. Den kvalitativa metoden dr tolkande och bygger pé att
forskaren vill forsta den sociala verklighet som ligger till grund for hur personer tolkar sin
verklighet genom ett samspel mellan individer (Bryman 2021, s. 454-455). Detta stimmer
overens med det vi avser att undersdka, dir personerna vi intervjuat gett sin bild av
personlighetstesternas anvindande for att vi ska kunna forsta hur de resonerar kring dmnet. For

att ta reda pa detta har vi anvént oss av intervjuer.

Studien grundar sig i en abduktiv ansats. I en induktiv ansats sa samlas empiri in och man later
sig guidas av denna data for att komma fram till teorier och i1 den deduktiva ansatsen skapas
teorier som blir en hypotes, och det insamlade materialet ska dé bekrifta eller dementera
hypotesen (Bryman 2021, s. 47-49). Den abduktiva ansatsen ligger istillet ndgonstans
mittemellan, 4ven om den séger sig vara induktiv i sitt synsitt. Dar framstélls ingen hypotes, men
arbetet guidas genom empirin med en redan teoretisk forstaelse (Bryman 2021, s. 478). I vart fall
innebér det att vi under arbetets gdng valt de teorier som vi grundat studien 1 och lutat oss mot
for att kunna ge en bild av hur personlighetstester sprids och anpassas inom kommunerna.
Intervjuguiden har formats med teorierna i tanken och i analyseringen av empirin har vi vigt den
mot teorierna och forsokt se vad vi kommer fram till. Vér fragestillning &r dock 6ppen och gor
att vi inte forsoker bekréfta en hypotes, utan snarare se vilken ny kunskap vi kan bidra med inom

amnet.

3.2 Intervjuer for insamling av empiri

For att kunna undersoka syftet, som till stor del belyser hur personerna som arbetar med detta

resonerar, sa valdes kvalitativa intervjuer. Det finns olika typer av strategier for intervjuer, och vi
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anvinde oss av semistrukturerade intervjuer. Anledningen till att den semistrukturerade intervjun
valdes ar for att den har en viss struktur 1 form av teman med frdgor att forhalla sig till,
samtidigt som den tillater viss frihet (Alvehus 2023, s. 114). Den semistrukturerade intervjun
gjorde att vi kunde stilla foljdfragor, nagot som varit viktigt 1 arbetet for att f4 fram den fakta vi
behdver i form av intervjupersonernas resonemang och att ga in pa djupet i imnet. . Amnet vi
undersoker handlar bland annat om intervjupersonernas asikter kring testerna kombinerat med
fakta om hur de anvinder dem, och de olika intervjuerna har dirmed varit olika varandra
beroende vad vi kommit in pa for &mnen med just den intervjupersonen. Dessa delar &r 1 linje
med vad Bryman (2021, s. 561) beskriver om den kvalitativa intervjun. Den strukturerade
intervjun, som &r kvantitativ och istillet liknar en enkét, anségs for sndv for den fragestéllningen
vi valt i och med att vi vill ha de mer fylliga svaren, och den ostrukturerade intervjun ansags
istillet for fri d& den inte utgér efter en guide pa samma sitt (Alvehus 2023, s. 114.
Intervjuguiden (se bilaga i 8.1) har delats upp 1 olika teman med tillhérande fragor. Vi
tematiserade intervjuguiden efter att ha arbetat igenom det som Kvale och Brinkmann (2014, s.
148-150) beskriver som varfor och vad. Det handlar om att klargora forskningssyftet och att 1dsa
in sig pa dmnet. Detta gjorde vi tidigt 1 processen da vi snabbt kom fram till syftet och léste in
oss pa relevanta teorier. Intervjuguiden har, som ndmnts i metodansatsen, konstruerats med
teorierna i dtanke. Fragorna i guiden har dock inte setts som ndgot som maéste stéllas, utan mer
som en minneslista. Mélet infor varje intervju har varit att det ska vara ett samtal utifrdn dessa
teman, och att stilla varje fraga vid varje intervju har dirmed inte varit av vikt, &ven om det
funnits en del fragor som varit viktigare att fa svar pd i och med arbetet med teorierna kontra
empiri. Detta gér 1 linje med det Bryman (2021, s. 565) skriver om utformningen av en
intervjuguide for semistrukturerade intervjuer, dir guiden ska behandlas om en minneslista och

forsoka lata varje intervju ha sin ging.

Intervjuerna genomfordes med relevanta personer inom HR i skdnska kommuner. Det har funnits
en blandning mellan HR-personal och HR-chefer och totalt har 11 personer intervjuats, varav 8
intervjuer rdknas som djupintervjuer, da de dr 6ver 1 timme langa. Totalt har vi intervjumaterial
pa ca 11 timmar (se tabell 1). Alla intervjuer har genomforts digitalt via Teams dér bada
intervjuare varit nirvarande vid alla intervjuer. Anledningen till att de genomforts digitalt ar dels

pa grund av distansen till olika kommuner runtom i Skdne men dven att intervjupersonerna
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foredragit det for att fa ihop det med deras men dven vara scheman. Alla intervjuer dr dven

inspelade med en diktafon.

Benimning Léingd pa intervju Titel
(timme:minut)
Intervjuperson 1 01:08 HR-strateg
Intervjuperson 2 00:43 HR-specialist
Intervjuperson 3 01:03 HR-specialist
Intervjuperson 4 01:07 HR-konsult
Intervjuperson 5 00:49 HR-konsult
Intervjuperson 6 01:01 HR-direktor
Intervjuperson 7 01:06 HR-konsult
Intervjuperson 8 01:25 Bemanningschef
Intervjuperson 9 01:11 HR-konsult
Intervjuperson 10 01:03 HR-strateg
Intervjuperson 11 00:45 HR-chef

(Tabell 1: Intervju-data)

3.3 Val av intervjupersoner

Valet av intervjupersoner har varit ett strategiskt urval (Alvehus 2023, s. 97). Detta pa grund av
att vi behovt intervjua HR-personal vid kommuner som anvénder sig av personlighetstester,
vilket ddrmed var ett kriterium. Insamlandet har gjorts genom att strategiskt soka upp
kontaktuppgifter till HR-avdelningar i skanska kommuner da vi visste att vi skulle fa kontakt
med de personer som studien ror. Kontakten togs genom att skicka ut me;jl till
intervjupersonerna. Att undersoka kommuner i Skdne var den inriktning vi tinkte att vi ville ha
nir vi borjade kontakta dessa personer. Men att det endast skulle hallas till Skane eller endast
kommuner var dock inte en sjélvklarhet dé vi inte visste hur manga intervjupersoner vi skulle

kunna f3 tag i. Det landade dock i den riktning vi tédnkt d& vi fick tillracklig respons.
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3.4 Hur empirin analyserats

Transkriberingarna for intervjuerna gjordes i s& néra anslutning till intervjutillfallet som mdjligt
for att inte riskera att information om sammanhang ett visst svar gavs i skulle gldommas bort. Vi
har valt att ta bort mindre delar av inspelat material i transkriberingen, sdsom instimmanden och
tillfallen da ljud hackat i och med att intervjuerna genomforts digitalt. Det har gjorts da det

materialet inte tillfort ndgot till analysen. Utdver detta har inga justeringar gjorts.

Da arbetet utgatt ifran en abduktiv ansats har teorierna om dverséttning och managementtrender
som namnts varit pd plats redan innan intervjutillfallena, tillsammans med en fragestillning vi
ténkt att studien skulle utgd ifran. Materialet har darfor analyserats med teorin i tanken da vi
syftar till att undersoka &mnet i forhallande till teorin. Vi har valt att anvinda oss av en tematisk
analys i det hér arbetet, och ett tema kan beskrivas som en kategori som definierats av forskarna
som ar kopplade till forskningens fokus. De bygger 1 sin tur pa koder som utgor ett tema
(Bryman 2021, s. 703). I sokandet efter teman sa har vi sokt efter repetitioner, samt letat efter
likheter och skillnader (Bryman 2021, s, 705). Det forsta temat vi kunnat komma fram till &r
varfor personlighetstester infordes, som 1 sin tur bestar av subteman dir vi kunnat urskilja
likheter, skillnader och repetitioner. Dessa subteman éar: att det fanns ett behov av ytterligare
verktyg 1 processen, upplevelsen av att inte blivit paverkad av andra kommuner, att testerna
marknadsfors av leverantorerna, att de inférs genom en upphandling i kommunen och att de
sedan inte f6ljs av uppfoljning av resultat. Det andra temat ar hur personlighetstesterna anvinds
(eller Gversdtts) 1 kommunerna. Det bestér 1 sin tur av subteman som dven dér har likheter,
skillnader eller repetitioner. Genom en analys av materialet kom vi fram till att
personlighetstesterna anvinds for att ta rationella beslut, att kvalitetssdkra och att skapa
legitimitet. Dessa utgdr darfor subteman till temat om hur de anvénds. Vi urskiljde till sist ett
sista tema som var kommunernas likformighet, dir vi driver en analys om hur det kommer sig att
de &r sé likformiga i tidigare teman. Materialet har sedan reducerats for att kunna presenteras i

analysen 1 enlighet med litteraturen om hur detta gors (Rennstam & Wisterfors 2015, s. 103).
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3.5 Etiska principer

Med intervjuer finns det etiska riktlinjer som forskare bor forhalla sig till for att sdkerstilla
konfidentialiteten och undvika etiska problem. Darfor har Kvale och Brinkmanns (2014, s. 99,
105) etiska riktlinjer tagits i beaktande i intervjuarbetet. Den forsta riktlinjen dr informerat
samtycke. Den som intervjuas ska vara informerad om syftet, potentiella risker och att personen
deltar frivilligt (Kvale & Brinkmann 2014, s. 107). Detta har applicerats genom att skicka ut ett
missivbrev till intervjupersonerna, samtyckesdokument samt ytterligare forsdkring om samtycke
under intervjuernas start (Se bilaga 8.2 och 8.3). I missivbrevet fanns information om syfte, att
deltagande ar frivilligt och att de kan dra sig ur nir som helst, samt hur deras information och
intervjumaterial kommer att lagras. I samtyckesdokumentet har vi fordjupat oss 1 hur deras

information kommer anvandas och hur det inspelade materialet kommer behandlas.

Konfidentialitet ar nésta riktlinje och berdr hur informationen kring intervjupersonerna
behandlas, vem den ska vara tillgédnglig for och hur deras information skrivs ut 1 studien (Kvale
& Brinkmann 2014, s. 109). Information om personen, sdsom namn och exakt vart denne
personen arbetar, dr endast kint for oss som intervjuar. Personernas namn har bytas ut till
intervjuperson 1, intervjuperson 2 och sa vidare. Den tredje riktlinjen &r konsekvenser och
handlar om de eventuella konsekvenser intervjun riskerar att fora med sig for intervjupersonen
(Kvale & Brinkmann 2014, s. 110). Aven om den studie vi genomfor inte gar in pa privata
angeldgenheter dr vi medvetna om att deras medverkan kan riskera deras rykten inom arbetet.
Det &r dérfor vi tagit de dtgirder som ndmnts ovan. Den sista riktlinjen &r forskarens roll. Den
handlar om det krav som stélls pa oss som forskare med att uppnd hog vetenskaplig kvalitet. Det
som publiceras ska vara sa korrekt som mgjligt, kontrollerat och ha validitet (Kvale &
Brinkmann 2014, s,111). Arbetets validitet diskuteras i nésta stycke. Arbetet kommer att vara
kontrollerat av flera parter och det har hela tiden funnits en strdvan att presentera resultaten pa ett

sa korrekt sitt som mojligt.
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3.6 Studiens validitet

For att bedoma och analysera om den valda metoden varit framgangsrik anvidnds validitet, som
handlar om 1 vilken mén studien uppfyller sitt mal och det den faktiskt ska undersoka (Kvale
1995, s. 21-22). Det handlar &ven om hur den forstés i studiens kontext, roll och sociala samspel.
Kvale (1995) delar in validiteten i tre olika delar; validitet som hantverk, kommunikativ validitet

och pragmatisk validitet.

Validitet som hantverk tar upp frdgan kring om studien undersoker det den faktiskt ska
undersoka. Det handlar om att ha en kritisk instdllning som forskare av studien, samt att granska
den kontinuerligt. Vi ska dven vara medvetna om att vara fordomar eller tidigare antaganden kan
paverka hur vi ser pd tolkningen av resultatet (Kvale 1995, s. 26-28). Vi anser att vi haft en
kritisk instillning genom att kontinuerligt analysera materialet. Under intervjuerna har vi latit
intervjupersonen bestimma riktning och instéllning till &mnet da vi inte vill farga dem, s vi
kunnat {4 sa drliga svar som mgjligt da delar av det empiriska materialet vi hoppades pa att fa in
var hur dem ser pa personlighetstesterna. I analysen har vi varit noga med att inte ldgga in vara
antaganden eller tolkningar. Vi har héllit det sant till empirin som insamlats.

Den kommunikativa validiteten handlar om att validiteten testas genom granskning av andra
forskare eller att tolkningarna som gjorts dr 6ppna for kritik och diskussion for att se om de ar
trovardiga (Kvale 1995, s. 30-31). Detta har gjorts genom de opponeringar som genomforts av
studien frén de andra studenterna, granskning frdn handledaren samt granskning frén
examinatorn.

Den pragmatiska validiteten menar att om en tolkning leder till forstaelse 1 den verkliga vérlden
sé anses den som giltig. Fungerar resultaten i praktiken? Ett exempel inom intervjuforskning ar
att studien kan ha validitet om den leder till en paverkan pé intervjupersonerna dir de fordndrar
sina beteenden baserat pa intervjun (Kvale 1995, s. 34). Vi anser att studien leder till en
forstaelse for hur personlighetstester anvands i rekryteringsprocesser och hur dess anvéndande
kan forklaras genom managementtrender och overséttning. . Ddrmed fungerar resultaten i
praktiken. Att studien kommer leda till att de personer vi intervjuat fordandrar sina beteenden kan
vi inte svara pa. De kommer f4 ta del av det godkédnda arbetet, sa det skulle eventuellt kunna

dndra deras syn.
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4. Personlighetstester 1 skanska kommuner

Denna del av analysen behandlar omradet kring varfor personlighetstesterna har valts att
anvédndas i kommunerna fran forsta borjan, och vad anledningen till beslutet var. Vidare kommer

vi dven analysera hur testerna har oversatts.

4.1 Ett svar pa ett behov: varfor personlighetstester infordes

Varfor just kommunerna i1 Skane valt att anvénda personlighetstester i de enskilda kommunerna
finns méinga olika anledningar till. Det generella svaret pd fraigan om varfor testerna valts fran
forsta borjan dr ndgot sd enkelt som att det fanns ett behov. Ett behov av ytterligare ett verktyg
for att sidkerstilla att rekryteringen blir sa traffsaker som mojligt. Intervjupersonerna menar att
personlighetstesterna skulle leda till att skapa en stabil grundad kunskapsbas som kan hjédlpa dem
att ta rationella beslut. Trots denna enade bild om att personlighetstesterna skulle leda till en mer
stabil kunskapsbas som i sin tur sékerstéller mer triaffsikra rekryteringar, finns det ingen statistik
eller s mycket som en reflektion om det faktiskt har fungerat. “Jag skulle sdga sa hir, vi har inte
gjort den utvarderingen pa det sittet. Utifran min erfarenhet sa tycker jag att det &r s&”
(intervjuperson 4). Citatet ovan &r ett svar som intervjuperson 4 svarade pa frdgan om deras

kommun utvirderat testernas faktiska nytta. Intervjuperson 9 svarade foljande pa samma fraga:

Nej, det har vi inte. Och det dr ju s manga parametrar involverade. For testet i urvalet dr
en sak. Det man kan jobba med i s fall. Jag har inte gjort det nu hér. Vi gjorde det dér jag

jobbade tidigare. D& gjorde vi ndgon form av uppfoljning (intervjuperson 9).

Ingen kommun har gjort nagon form av uppfoljning eller analys av hur vil personlighetstesterna
har fungerat for just dem, eller om testerna har bidragit till mer rationella beslut. A ena sidan
fyller personlighetstesterna ett tidigare tomrum och behov, men om det inte finns nagon
uppfoljning pd om tomrummet faktiskt blivit fyllt, hur vet kommunerna dé att personlighetstester
ar rétt vag att g&? Enligt Czarniawska och Joerges (1995, s.10) sker en fordndring endast om det
anses leda till det béttre. Just pd grund av detta kan det anses vara dnnu mérkligare att

kommunerna valt att inte f6lja upp om det faktiskt lett till en forbattring.

23



Niér fragan om varfor just dessa tester valts 1 kommunerna kom upp, svarade néstan alla
intervjupersoner att de skedde genom upphandling med leverantor. Dér har alla leverantorer pa
nagot vis marknadsfort och dvertygat kommunerna om att deras tester var bést anpassade for att
uppfylla deras behov. Personlighetstesterna valdes utefter vilken leverantér som kunde erbjuda
bist pris, eller i vissa fall dér leverantoren sjélv ringt och sélt in sitt forslag. De tester som flest
kommuner anvént sig av dr Assessios och Aon som béda grundar sig i big five, andra tester som
namnts dr Garuda, Jobmatch, Verify, DISK, OPQ och PAT. Intervjuperson 1 och 2 svarade

foljande pa fragan om hur de har gatt till viaga nér det valt vilka tester som ska anvédndas:

Ja, jag tror att det #r folk som ringer och siger s& hir: Ah, vi har ett jittebra test pa
marknaden hir. Skulle du vilja testa? S& hér gér det ofta till nimligen. Och sa ar det
nagon som siger, ja jag kan testa. Och sen far de ett resultat som de tycker stimmer in pa

dem. Och dé har de sagt, ah det hir var ett jattebra test. Det stimde pa mig (Intervjuperson

).

Men jag tror ju att vdra chefer ute i kommunen de blir nog ganska nedringda. som vill
erbjuda testning och rekryteringshjilp 6ver huvud taget. Och det far jag ocksa mejl. Inte
lika mycket nu, men innan fick jag ju det. S& det ar véldigt, védldigt populirt att séklart

erbjuda rekryterings- och testtjénster till oss (Intervjuperson 2)

Som citaten ovan visar ringer ménga leverantorer och hor av sig till olika kommuner 1 hopp om
att kunna sélja in sina personlighetstester. Leverantdrerna ringer i forsta hand till cheferna i
kommunerna, det vill sédga, inte HR-personalen som faktiskt &r de personer som arbetar med
testerna. Leverantren viljs sedan utifran behovet och upphandlas vanligtvis tva ar framat. Som
svar pa fragan varfor just ett specifikt personlighetstest och leverantor valts 1 de enskilda
kommunerna, kan man se ett starkt samband till marknadsforing. Det &r oundvikligt for cheferna
1 kommunerna att inte paverkas av den dagliga marknadsfoéringen som nar dem, antingen via
mail eller telefonsamtal. Detsamma géller ndr kommunerna sjdlva gett sig ut pa marknaden och

uppgett sitt behov.
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Czarniawska och Joerges (1995, s.10) tar upp fordndring som en kedjereaktion, nagot litet borjar
véxa fram hos ndgon som sedan fortsétter vixa genom en kedja av reaktioner. Utifran
intervjupersonernas svar finns det inget tydligt samband att det skulle finnas en kedjereaktion
hos kommunerna. Men gemensamt med alla kommuner &r deras uttryckliga behov. Trots att
intervjupersonerna inte sagt rakt ut att paverkas av varandra kan DiMaggio och Powell (1983, s.
150) teori om normativ isomorfism hjélpa till att forklara. Kommunerna upplever ett behov pa
grund av trender och normer. Det &r trenderna och normerna som andra kommuner hoppar pa
som gor att de enskilda kommunerna upplever ett behov. Om personlighetstesterna inte funnits
fran forsta borjan hade behovet aldrig upptickts. Trender och normer ger upphov till ett behov, i
detta fall ett behov av ytterligare ett verktyg, som gor att kommunerna hoppar pa dessa trender
och pé sé vis slutar upp 1 nagon form av kedjereaktion och likformighet, vilket kan forklaras

genom institutionell teori (DiMaggio och Powell, 1983, s. 148-149).

Tva svar stack ut dér det framgick att det troligtvis tagit rygg pd ndgon annan kommun och pa si
vis anvint sig av samma test. Intervjuperson 11 menade att valet av deras leverantdr gjordes

genom tips och asikter fran ett ndtverk med flera andra kommuner.

Men jag tror att det har varit nagon annan vi har tagit referens pa. Alltsa nagon
annan kommun som har anvint Garuda. Och sen ddrefter har vi tagit in det pa det

tillvigagangsséttet (Intervjuperson 7).

4.2 Hur oversitts personlighetstesterna 1 kommunerna?

Denna del belyser processen for hur personlighetstester anvands och ddrmed Oversatts pa olika

sétt 1 skdnska kommuner for att de ska kunna anvéndas vid rekrytering.

4.2.1 Rationella beslut

Att infora personlighetstester 1 de skdnska kommunerna dr inte samma sak som att ta ett fardigt

verktyg och fran ingenstans borja anvénda det. Det dr snarare, 1 linje med Czarniawska och
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Joerges (1995), en process av dversittning. Det handlar om hur en idé omformas for att anpassa
de olika &ndamélen, i1 detta fall hur personlighetstester som utét sett ser ut som ett neutralt,
vetenskapligt verktyg oversitts till ett verktyg dér det primért inte handlar om att uppna onskat
resultat. Svaret pa fragan varfor testerna borjat anvindas menar intervjuperson 6 och 4 ér
foljande:
Vi forsoker skapa sa mycket information sa nér vi fattar ett beslut sa har vi olika delar
som vi har kunnat f& information kring som gor att vi kénner oss hyfsat trygga.

(Intervjuperson 6)

Det handlar ju om att professionellt utdka sin bedomning eller skapa ytterligare en
beddmningsgrund. Dér tinker jag att vildigt minga &r eniga att detta dr en bra

beddmningsgrund (Intervjuperson 4).

Hair handlar det inte bara om att fatta logiska beslut i teknisk mening, utan ocksé om att skapa
kinslomaissig trygghet i beslutsfattandet. Virdet i testet ligger delvis 1 att det kan signalera att ett
gediget och vdlunderbyggt beslut har tagits. Det centrala blir inte nodvandigtvis att testet
fordandrar beslutet, utan att det ger stod for beslutet. De skanska kommunerna har borjat anvinda
sig av personlighetstesterna och gjort precis som Czarniawska och Joerges (1995) menar, startat
en process av dverséttning. Citatet nedan antyder att testerna ofta bekréftar en redan formad
uppfattning om kandidaten, snarare én att tillféra ny information. Det innebér inte nddvéndigtvis
att testerna saknar vérde, men deras funktion kan 1 praktiken bli bekrédftande snarare dn
avgorande. Det kan tolkas som att testerna fungerar mer som en stodstruktur 4n som en
sjalvstiandig beslutsgrund. Pa frdgan vad syftet med personlighetstesterna dr svarade en

intervjuperson:

Ibland &r det ocksa sd att ett test bekriftar hela bilden som vi har fétt av personen vid
forsta intervjun dd uppfyller det ett sant syfte ocksé att okej, det 4r nog sa om vi bada har
hort det, sett det, men ocksa far det pa ett test da 4r det kanske annorlunda att det faktiskt

ar sa som personen ar sé det dr syftet tycker jag (Intervjuperson 10)
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Czarniawska och Joerges (1995, s. 10) menar att framgangsrika idéer vixer fram efter hand som
en del av processen och inte blir framgéngsrika pd grund av rationella beslut. Citatet ovan
antyder att testerna ofta bekriftar en redan formad uppfattning om kandidaten, snarare an att
tillféra ny information. Det innebér inte nodvéndigtvis att testerna saknar virde, men deras
funktion kan 1 praktiken bli bekriftande snarare &n avgorande. Det kan tolkas som att testerna
fungerar mer som en stodstruktur dn som en sjdlvstindig beslutsgrund. Det som gar att urskilja
hir &r att testerna under sin process av Oversittning har formats till ndgot som anpassats till just
de lokala sammanhangen. Testerna anvénds inte som den priméra beslutsgrunden utan som nagot
som kan styrka det redan kidnda. Det innebér att &ven om idén ursprungligen var avsedd att
fungera pé ett visst sitt, kan dess betydelse forédndras nédr den oversitts till en ny organisatorisk

kontext (Czarniawska och Joerges, 1995, s. 10).

Och sen sé tyckte man da att istéllet for att kopa in testet s& ar det ocksa ett sitt att
halla kompetenser for HR-konsulterna att hyra, dd@ man blir mer géngbar pa
arbetsmarknaden om man ocksa har den hir delen med sig, den hir licensieringen.

Sa det var ménga olika delar i det. (Intervjuperson 7)

Citatet som svarar pa fragan varfor de borjade med testerna visar att anvindningen av
personlighetstester ocksa sker genom kompetensutveckling. Licensieringen blir ett sitt att skapa
effektivitet och kontroll i organisationen, samtidigt som den stiarker HR-personalens
professionella stéllning. Det handlar inte bara om att gora "ratt" val i rekryteringsprocessen, utan
ockséd om att fatta beslut som kan motiveras utifran struktur, kompetens och langsiktig nytta,
vilket ar centralt for begreppet rationalisering 1 ett institutionellt sammanhang. Detta knyter an
till normativ isomorfism (DiMaggio & Powell, 1983, s. 150), dir gemensamma utbildningar,

certifieringar och yrkesideal bidrar till att forma hur yrkesrollen utovas.

Sammanfattningsvis visar empirin att personlighetstesterna inte framst anviands for att ge ny
information, utan for att bekréfta tidigare intryck och skapa trygghet 1 beslutsfattandet. Testerna
blir ett sétt att visa att besluten dr genomtéinkta och professionella. Det handlar om att skapa en

bild av rationellt handlande snarare 4n att nddvéndigtvis uppna mer rationella resultat.
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4.2.2 Utbildning som kvalitetssdkring

Ovan klargjordes hur kommunerna rittfardigar personlighetstesternas anvindande. Men for att
sedan pa en praktisk nivd kunna anvidnda personlighetstester inom rekrytering behdvs kunskap.
Pé frdgan om hur de far tillgang till denna kunskap sé beréttar samtliga kommuner som utfor
testerna sjdlva att de gatt utbildningar for att fa ett certifikat som visar att de har tillricklig
kunskap att genomfora testerna. Det gér i linje med kunskapsteorins forsta steg,
avkontextualisering, dir personalen i kommunerna forsoker fa s& mycket kunskap som mojligt
(Rovik 2016, s. 294-295). Men fragan om de far utbildningar séger inte mycket kring dess

kvalitet. P4 frigan om detta far vi delade svar frin intervjupersonerna:

Man fir sitta bredvid och titta ocksa pa hur man gor det i1 praktiken. S& det tar ett tag
innan man kopplas pa att faktiskt fi anvinda sig av att ge aterkoppling pa tester och ha

tester (Intervjuperson 5).

De flesta leverantorerna brukar erbjuda olika paket. Nir jag har gjort det sd har jag blivit
certifierad i det som jag har aterkopplat i. Och dé& far man en utbildning med bolaget som

oftast dr psykologer (Intervjuperson 1).

Jag tror man fick gora ett test som man fick géra om hur ménga ginger man ville. [
slutindan kommer man ihag alla svar. Jag minns att vi hade ockséd sanna seminarier dér vi
skulle jobba med testerna och dva pa varandra och tolka det, men jag gick inte pa dom

(Intervjuperson 10).

Citaten visar olika bilder av hur kunskapen oversitts frdn utbildningarna. Utbildningen &r en
chans for personalen att fanga upp sd mycket kunskap som mdjligt for att sedan kunna ga vidare
till resterande steg vad géller kunskapsteori pa ett korrekt sétt. Att det &r utbildade psykologer
som undervisar i hur personlighetstesterna ska ga till stiarker avkontextualiseringen, tillsammans
med svaret om att det dr en 1ang process innan de far sitt certifikat. Intervjuperson 10 gav dock

en annan bild. Dir ar risken att steget med avkontextualisering inte ger personalen tillrdcklig
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kunskap for att tolka testerna korrekt (Rovik 2016, s. 294-295). Dessa svar visar pa att kvaliteten
pa utbildningarna av personalen i kommunerna varierar, och ddrmed varierar kunskapen for
korrekta rekryteringar. Det ger dven en bild av att certifikatet fungerar mer som en symbolisk

kvalitetssdkring snarare n att skapa faktisk kvalitet.

Dock har inte alla kommuner vi intervjuat valt att certifiera sina egna medarbetare, vilket vi kan
kalla for intern testning. En del véljer att genomfora testerna externt. Sdhér beskriver dessa

intervjupersoner det:

Det finns ett beslut i .... att vi inte ska testa kandidater internt. Men det dr sagt just for att
det ska vara kvalitetssikrat och svért att uppritthalla kompetensen inhouse

(Intervjuperson 8).

Vi ar inte sjilvcertifierade utan vi har handlat upp testet for aterkoppling fran JobMatch,
och det &r ju en fordel pa det sittet att de blir véldigt vassa pa att tolka tester

(Intervjuperson 9).

Som vi ser av ovan citat betyder extern testning att en leverantor utfor personlighetstestet pa
kandidaterna och sedan ger sin beddmning till de som anstéller inom kommunen. Att utfora
testerna pa detta sétt kan ségas motverka riskerna i avkontextualiseringen néstintill helt (Revik
2016, s. 294-295). Anledningen till det &r att det &r de personer som besitter den starkaste
kunskapen som utfor testerna och steget dar kunskapen ska foras over fran en instans till en
annan avldgsnas. Att gora testerna externt kan alltsd gynna kunskapsteorin och kommunerna om

malet &r att f en sa bra analys som mdjligt av en kandidat.

4.2.3 Legitimering

Enligt kunskapsteorin s ar dock inte avkontextualiseringen det enda som réknas. Vid
oversittning av kunskap ar det dven viktigt med steg tva som &r kontextualiseringen (Revik
2016, s. 295). I kommunernas fall innebér det att personalen behdver gora anpassningar for att

personlighetstesterna ska passa in 1 deras verksambhet.
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Rekommendationen ligger oftast i att man ska gora detta (testerna) tidigt for att 4 med
sig s& mycket information som mgjligt om kandidaterna. Men vi anvénder dem véldigt

ofta i slutet av vara processer (Intervjuperson 4).

Ja, det ar slutskedet dd. D4 har det ju varit en intervju innan. Och da brukar det som sagt

vara tva, max tre kandidater som vi tar ut till testning (Intervjuperson 7).

Ovan citat svarar pa fragan om i vilket skede de anvinder personlighetstesterna i rekryteringen.
Vir studie visade att samtliga intervjupersoner och deras kommuner har personlighetstesterna i
ett slutskede. Detta trots uppmaningar fran leverantorerna av personlighetstesterna att ha det som
ett forsta steg 1 processen. Kommunerna kan hir sdgas gora de anpassningar som de kdnner ar
nodvindiga istillet for att kopiera en foreslagen strategi, vilket ar i linje med den
kontextualisering Rovik (2016, s. 295) rekommenderar. Pa frdgan om hur de anvinder

personlighetstester med andra rekryteringsverktyg svarar foljande intervjupersoner:

Jag brukar sdga att det (personlighetstestet) dr en tredjedel av rekryteringen. Vi har sjilva
intervjun, vi har referenstagning och vi har kompetensprofilen slash logiktest

(Intervjuperson 3).

Utover testerna har vi dé intervjutillfallet, vi har referenstagning, ibland har vi
arbetsprover och assessment och liknande. S& vi testar en tirtbit, en ingrediens som vi da
hanterar s vi kan matcha mot referenserna, vi kan matcha det mot intervjun och liknande

(Intervjuperson 6).

Pé liknande sétt svarar de flesta intervjupersoner. Kommunerna visar i och med detta att de inte
kopierar kunskapen rakt av, d& de inte foljer leverantérernas rekommendationer helt. De kan
istéllet sdgas se personlighetstesterna som ett tilligg dir de anvénder dem tillsammans med
rekryteringsverktyg de redan besitter (Rovik 2016, s. 296). De kan dven sédgas anvdnda

personlighetstesterna som den transformation som Revik (2016, s. 296) beskriver, dir de
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anpassar testerna for att de ska passa in i1 deras verksamhet. Foljande citat belyser

transformationen starkare:

Ska vi offra eller ska kandidaterna lagga sd mycket tid pa ett test som man inte kommer
nagonstans vid for att ge oss mer information att ta beslut pa till exempel. For ska man ta
tid av en kandidat sa tinker jag att man ocksa behover ge ndgonting till kandidaten i till
exempel ett hopp om att man kommer ganska ldngt i den hér processen (Intervjuperson

4).

Han var favoriten men testet sa ndgot annat. Och jag minns att min kollega sa till mig
“Staten haller nog pé att anstilla (en annan kandidat) 4nda.” Jag tyckte testet var sé pass
daligt och orittvist. Jag tyckte att de har dnda tagit referenser. Han har ju arbetat som
rektor pa andra skolor och gjort ett valdigt bra jobb nér det géller detta. Han var som
klippt och skuren for tjansten. S& det &r just det dér att man kan inte gd 100% pa vad

testet sdger (Intervjuperson 7).

Det intervjuperson 4 beskriver dr ndgot som flera intervjupersoner bendmner, och kan ses som en
viss moralisk ideologi kring hur kandidater bor behandlas, och att de transformerat kunskapen
kring personlighetstesterna utefter det. Men intervjuperson 7 belyser dven att transformationen
av kunskapen om personlighetstesterna paverkat kommunernas sitt att arbeta och inte bara ar
nagot som de infor {or att sedan inte lagga stor vikt vid (Revik 2016, s. 298-299). Risken med
detta dr att de anvénder testverktyg som riskerar att ge fel svar och sedan baserar rekryteringarna
pa det, precis som intervjuperson 7 beskriver en oro kring. Svaret frin intervjuperson 7 visar
dven pa en medvetenhet att ett personlighetstest inte alltid kan redogéra for hur en person

kommer att prestera pa arbetet.
Det syftar till att fa ett fordjupat diskussionsunderlag. Det jag ser véldigt mycket dr att

man anvinder de hér testerna som en form av facit och det ar jag ju starkt emot

(Intervjuperson 1).
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Intervjuperson 1 dr pd samma spar nér vi fragar hur stor vikt de ldgger vid resultatet av testet.
Némligen att validiteten inte &r tillrdckligt stark for att kunna lita pa resultaten. Att kommunerna
anvinder personlighetstesterna i ett senare skede dn rekommenderat samt att de utfors
tillsammans med andra verktyg sent 1 rekryteringsprocessen skulle kunna vara ett resultat av att
vilja kringga denna bristande validitet. Istillet for att anvinda det som ett facit, sésom
intervjuperson 1 beskriver, sd legitimerar kommunerna sitt anvindande av personlighetstester

genom att gora de anpassningar som kunskapsteorin beskrivit.

4.3 Jamforelse av kommunernas anvdandande av personlighetstester

Denna del analyserar kommunernas anvdndning av personlighetstester i relation till trender,
normer och institutionell padverkan. Resultaten visar att &ven om kommunerna inte nddvéandigtvis
anvander samma leverantorer, finns en tydlig likformighet 1 hur testerna anvinds. Detta speglar

en anpassning till vad som uppfattas som professionellt och legitimt.

Organisationer anpassar sig ofta till sin omvérld for att uppfattas som moderna och uppdaterade,
vilket kan leda till att samma processer och arbetssitt anvédnds i flera kommuner (Fredriksson,
Ivarsson & Pallas, 2023, s. 511). Ett exempel dr kompetensbaserad rekrytering, som nimns som
en tydlig trend som svar pa frdgan om intervjupersonerna tror att testerna anvands som en f6ljd

av en trend:

Jag vet inte riktigt om det finns just kopplat till testerna. Men jag tanker att vissa trender
lever ju ibland. Vi har ju exempelvis trenden kompetensbaserad rekrytering. Det &r ju en
trend. Och liksom sa dr det ganska manga kommuner som anvénder sig av det. S jag kan
tanka mig att det finns lite trender. Men jag har inte riktigt uppfattat det si kopplat till
tester. Nej. Det har jag faktiskt inte gjort (Intervjuperson 5).

Trots detta ser vi en stark likformighet i hur personlighetstesterna anvénds. Alla kommuner
anvander dem i rekryteringens slutskede, aldrig som ett gallringsverktyg. Detta uppfattas som ett
kontroversiellt tillvigagidngssitt som riskerar att pdverka organisationens legitimitet. Som svar pa

fragan i vilket skede personlighetstesterna anvinds svarade intervjuperson 11 och 3 féljande:
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Ja, vi har det inte som ett gallringsverktyg sd. Utan det dr som ett komplement i

rekryteringen. (Intervjuperson 11)

Men det &r ju ocksa ett signalvérde for oss for d& far man som arbetsgivare att vi blir
valdigt attraktiva, att man gor detta och att man far aterkoppling. Bara det ar viktigt
istillet for att man bara skickas vidare eller far direkt ett avslag. Sa jag tror det ligger ett
litet vdrde 1 det ockséd ndr man som chef &r pa intervju och genomfor de hér bitarna hos

oss. (Intervjuperson 3)

Anvindningen i slutskedet ger intryck av kvalitet och omsorg 1 processen, nagot som stérker
kommunens image. Att anvédnda tester i ett tidigare skede uppfattas diremot som opersonligt
eller till och med oetiskt, &ven om det i vissa fall férekommit. Intervjuperson 1 svarade foljande

pa frdgan om personlighetstesterna anvdnds som ett gallringsverktyg i deras kommun:

Men det finns ju vissa foretag som arbetar med, alltsd redan 1 borjan av rekryteringen.
Nér man ser pa jobb som man gor personlighetstest 1 borjan. Det dr helt forvirrat. Jag tror

det ar oetiskt faktiskt. Att man testar sa pass tidigt. (Intervjuperson 7).

Det finns ocksa tydliga likheter i hur testerna anvdnds. De genomfors efter forsta intervjun och
foljs upp 1 den andra, dér man tillsammans med kandidaten gar igenom resultatet. Citaten nedan

redovisar svaret pa fragan: Hur testerna anvénds?

Det maste vara ett, som du sa, diskussionsunderlag. Ndgonstans som vi kan stélla

vér bild. (Intervjuperson 2)

Men jag hade ju inte velat ta tester utan efterfoljande samtal med kandidaten. Det
hade inte varit s& mycket vart. Det ar liksom det kombinationen som gor det

intressant. (Intervjuperson 7)

Varfor kommunerna dr likformiga i sitt anvindande av personlighetstesterna gar att forklara
genom begreppet isomorfism. Isomorfism behandlar de strukturella faktorer som ligger till grund
for vilka beslut som anses vara rationella och kloka. Det finns olika strukturella faktorer som kan
paverka organisationerna till de val de gor, och vad de péverkas av. I detta fall {or att forklara

kommunernas likformighet dr normativ isomorfism bést ldmpad. Dér dr professionalisering som
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ar forklaringen till varfér kommunerna slutat upp sa likformiga (DiMaggio och Powell, 1983, s.
150). DiMaggio och Powell (1983) menar att normativ isomorfism uppstér genom gemensamma
uppfattningar om professionella normer. Som framgatt ovan menar alla kommuner att
personlighetstesterna leder till 6kad traffsidkerhet, ett ytterligare verktyg och ndgot som ger en
starkare grund. Detta visar pa delad uppfattning inom professionen om vad som ar en ”god” och
’serids” rekryteringsprocess. HR-personalen 1 de olika kommunerna kan tolkas utga fran samma
ideologi. Testernas anvéindande och synen pé vikten av personlighet och egenskaper vilket gor att
de utgar fran samma normativa uppfattningar om hur de ska anvindas. Detta illustrerar hur starkt
institutionella mekanismer paverkar dven lokala beslutsprocesser och hur professionalisering

formar vad som uppfattas som det sjélvklara sittet att agera.
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5. Diskussion

I denna del av uppsatsen kommer en avslutande diskussion att genomforas. Diskussionen
kommer att ske med hjilp av det empiriska materialet och analysen tillsammans med den

teoretiska bakgrunden.

5.1 Personlighetstesternas paverkan pa rekrytering

I analysen framgér det att kommunernas processer liknar varandra, vilket vi kopplade samman
med isomorfismen. Men dessa likheter skulle dven kunna vara en foljd av managementtrender
(Abrahamson 1996, s. 263). Dessa processer som kommunerna skapat kan dock ha bade positiv

och negativ paverkan pé rekryteringen.

Precis som analysen visade s& anser kommunerna att personlighetstesterna leder till rationella
beslut. Detta trots att de sedan redogdr for att personlighetstesterna bekréftar en bild de redan har
av kandidaten snarare &n dementerar den, vilket betyder att de faktiskt inte tillfor ndgon ny
information. Personlighetstesterna anvidnds snarare som ett sétt att forsoka rationalisera sin
rekryteringsprocess dér de kan hivda att de gor rétt saker, vilket dé dr en del i anvindandet som
fungerar sdmre. Detta kan dven kopplas samman med empirin om att kommunerna inte har niagra
uppfoljningar efter personlighetstetsernas inforande kontra processen innan. Denna avsaknad gor
att de inte vet om det blivit béttre eller simre rekryteringar till foljd av personlighetstesterna,
vilket dr problematiskt och dven det en del i processen av anvindandet som kan ses som att det
fungerar mindre bra. Att kommunerna anammar en idé€ utan att reflektera kring dess faktiska
nytta och den tro de har av att de har en gedigen rekryteringsprocess skulle kunna forklaras
genom managementtrenderna. Teorin om managementtrender visade att foretag eller
organisationer som inte anammar en viss managementtrend, sdsom personlighetstester, kommer
att ses som efterslipande och mindre rationella (Abrahamson 1996, s. 263). Det édr denna blinda
tro pa att personlighetstester fungerar 1 och med att s& manga kommuner anvénder sig av dem,
som skulle kunna ligga till grund for att kommunerna inte tinkt pa att de behover reflektera kring

dess faktiska nytta.
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Annu en problematisk del i anvindandet eller inforandet av personlighetstesterna i kommunerna
ar den varierande kvaliteten pd utbildningarna. I empirin framgick det att en del intervjupersoner
ansag sig vara ndjda med utbildningen, medan andra inte var lika ndjda. Att det finns personal
som ddrmed rekryterar personer till viktiga poster inom en kommun som inte har en gedigen
utbildning i att kunna analysera personlighetstesterna ér oroande. Fragan man kan stélla sig ar
vad personlighetstesterna da ger for nytta om de riskerar att anvédndas felaktigt. Svaret skulle
kunna vara att de anvénds for att ge en kénsla av att kommunen har en kvalitetssdkring for
omgivningen. Den varierande kvaliteten av utbildningar tillsammans med avsaknaden av
uppfoljningar och en avsaknad av ny information fran personlighetstesterna skapar en
problematisk bild kring vad den faktiska nyttan med testningen dr. Abrahamson (1996, s.
256-257) beskriver just trender inom management som nagot som trendar i och med att
organisationer eller foretag profilerar dem som effektiva medel som kan forbéttra verksamheten.
Detta kan ses som att kommunerna enbart dvertygas om att personlighetstesterna kommer hjilpa
deras organisation, men att de sedan inte goér det i och med eventuell bristande utbildning och
brist pd uppfoljning och analysering av dess nytta. Istillet for att trenderna inom management
hjalper dem att bli mer eftektiva, ser vi hir en mer problematisk bild av trender ddr kommunerna

manipuleras till att tro att det de gor &r effektivt.

Det som en del kommuner dock gor som kan anses vara mer positivt dr att de later testningen ske
externt. Som vi ndmnt ovan 1 analysen betyder det att personlighetstesterna gors och analyseras
av de som arbetar pa foretagen som siljer testerna. Det dr da ofta utbildade psykologer som gor
dessa analyser. Dér dr chansen for en mer kvalitativ analys av en kandidat storre, och fradgan ar
da varfor manga kommuner inte gor pa det séttet istillet om mélet med personlighetstesterna &r
att anstdlla den mest ldmpliga kandidaten.

Ytterligare en positiv aspekt dr de d&ndringar som kommunerna faktiskt gjort i och med inférandet
av personlighetstesterna i deras processer. Istillet for att ha personlighetstesterna i ett forsta steg
och dirmed testa alla kandidater, s& har de valt att anvidnda det senare i processen. Det gor att den
kritiken som finns mot den bristande validiteten av personlighetstesterna dér kandidaten kan
ljuga exempelvis skulle kunna ségas goras mindre relevant da de inte anvdnds som facit utan

som ett underlag for diskussion. Om kandidaten fir chans att dementera en felaktig analys dér
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kandidat och rekryterare kan diskutera hur denne tinker istéllet, s spelar det faktiska resultatet

inte lika stor roll (Morgenson et al. 2007, s. 686).

Den del som dock inte gér att forbise med personlighetstesterna ar att de dr dyra, vilket vi kunnat
lasa i teorin (JobMatch u.&. 2019) samt det faktum att de inte verkar tillféra ny information da
uppfoljning av dess effektivitet inte utforts. Dessa pengar skulle kunna ldggas pa
rekryteringsverktyg som faktiskt tillfor ny information eller som &r mer trovardiga, alternativt

laggas pd samhéllet istéllet.

5.2 Resultat och foljder av testbaserade beslut

Anvindandet av personlighetstester i de skdnska kommunerna bér med sig delar som bade
fungerar bra, samt delar som fungerar mindre bra. Som en foljd av detta bidrar anvindandet av
personlighetstester till bade forhinder och utveckling. Som ndmnt ovan sa vet kommunerna inte
om den forvédntade nyttan matchar med den faktiska nyttan, eller om testerna dr nagot mer 4n
bara ett beslutsstod utan att tillfora ndgot. Konsekvenserna av detta blir manga dér den storsta

konsekvensen uppstér pa grund av att testerna anvands inom den offentliga forvaltningen.

Utifrdn Job Matchs studie (u.a. 2019) om kostnaderna for testerna framgar det tydligt att det
handlar om stora summor. Malmé kommun har spenderat 3,4 miljoner kronor pa
personligheterna de fem &ren som ledde upp till 2019. Detta blir extra problematiskt dé testerna
finansieras med skattepengar. Néar offentliga resurser anvénds for att finansiera tjdnster som inte
kan visa pa kvalitet eller effektivitet uppstar en risk for felprioritering. Det behdver inte betyda
att testerna ar helt bortkastade pengar, men det faktum att det &r offentliga resurser borde
medfora hirdare uppfoljningar av effektivitet. Att dessa tester anvinds inom den offentliga
forvaltningen innebér ocksa att konsekvenserna far en annan tyngd dn om det hade rort sig om
privata aktorer. Den offentliga sektorn har ett sérskilt ansvar att agera kostnadseffektivt och med
medborgarnas bésta 1 fokus. Om personlighetstester anvinds utan tillrdcklig evidens eller utan

kontinuerlig uppfoljning riskerar man att forsdmra fortroendet for den offentliga sektorn 1 stort.
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Emre (2019) menar dven att personlighetstesterna utformats for kommersiella syften snarare dn

vetenskaplig validitet, vilket kan forklara de stora summorna.

En annan betydande konsekvens av anvdndningen av personlighetstester, sarskilt mot bakgrund
av att deras effektivitet for att skapa mer réttvisa och traffsikra rekryteringar inte har kunnat
bevisas, dr risken for felrekryteringar. Nar beslutsfattare lutar sig mot testresultat som inte
nddvindigtvis speglar individens faktiska kompetens, arbetsformaga eller langsiktiga potential,
okar risken att oldmpliga kandidater anstélls samtidigt som ldmpliga kandidater sorteras bort.
Aven detta blir mer problematiskt di den offentliga sektorn rekryterar personer med
samhillsviktiga tjanster. I ett citat ovan 1 texten beskriver en av intervjupersonerna hur en
kandidat valts bort pa grund av déliga testresultat, men dir referenser, erfarenhet och kompetens
visat ndgot annat. [ detta fall valdes den andra kandidaten som egentligen inte var bast ldimpad
for rollen, da den hade fatt béttre testresultat. Nar det handlar om felrekryteringar pa grund av ett
arbetsverktyg, som inte kan bevisas leda till det béttre, blir konsekvenserna stora. Det handlar om
ekonomiska termer, ordttvisa mot kandidaterna, organisationens effektivitet och sé langt som de
enskilda skolorna vid felrekrytering av en rektor. Aven om intervjupersonerna i denna studien
inte rekryterar ldkare dédr konsekvenserna av en felrekrytering kan leda till doden for en patient,
kan det dndé padverka manga ménniskor i samhéllet. En felrekrytering &r s4 mycket mer 4n stora
summor pengar, dven om det kan vara nog forodande dd det leder till ytterligare en rekrytering
och kostnaderna for den (Stabile 2002, s.280-283). Nir det kommer till orédttvisa mot kandidaten
handlar det om bade kandidaten som viljs, samt kandidaten som blir bortvald. Om fallet &r
sadant att en kandidat viljs fore en annan pa grund av bittre testresultat, men alla andra steg i
rekryteringen visar pa det motsatta, blir konsekvenserna déliga for bdde kandidaten och
foretaget. Om en kandidat véljs utan att ha varken kompetens eller erfarenhet som krivs kommer
det missgynna organisationen samt att kandidaten troligtvis inte kommer att trivas pa

arbetsplatsen och tjinsten och inte bli sa langvarig.

Studien av (Schmidt och Hunter, 1998) visar pa att det finns manga andra verktyg utdver
personlighetstester som visat sig vara mer pélitliga och leda till battre rekryteringar. Daribland
framgér det att arbetsprover och strukturerade intervjuer ligger hdgre upp pa listan dn

personlighetstesterna. Detta visar pd att utvecklingen snarare blivit ett forhinder. Nigot som
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tidigare anvéants och fungerat har bytts ut i takt med utvecklingen och i detta fall kanske blivit till
det sdmre. Detta pekar pa ett behov av att atervinda till evidensbaserade urvalsmetoder och att
sdkerstilla att nya verktyg inte infors enbart pa grund av trender om objektivitet, utan pa grund

av deras dokumenterade effektivitet och relevans for den aktuella verksamheten.

For att skapa en mer réttssdker och effektiv rekryteringsprocess i offentlig sektor kravs darfor en
kritisk granskning av vilka verktyg som anvénds, pa vilken vetenskaplig grund de vilar, och hur
de samverkar med andra urvalsmetoder i en helhet diar badde kandidaters réttigheter och

organisationens behov tas tillvara
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6. Slutsats

I denna del kommer vi presentera slutsatserna och den framtida forskning vi kommit fram till

behovs.

6.1 Undersokningens slutsatser

Denna studie visar att personlighetstester har blivit en etablerad del i1 rekryteringsprocesserna
inom skénska kommuner, men att deras anvindning préiglas av flera problematiska aspekter.
Trots kommunernas fortroende for testerna som ett verktyg for rationella och objektiva beslut,
framkommer att testerna i praktiken ofta bekréftar redan existerande uppfattningar snarare én
tillfor ny och relevant information. Bristen pa systematisk uppfoljning och utvérdering gor det
omgjligt att veta om testerna faktiskt forbattrar rekryteringsresultaten, vilket skapar ett gap

mellan forvintad och faktisk nytta.

Vidare visar studien att den varierande kvaliteten pé utbildning kring testernas tolkning och
anvandning riskerar att minska deras trovardighet och effektivitet, vilket kan leda till
felrekryteringar. Det &r en allvarlig konsekvens, sérskilt inom offentlig sektor dér rekryteringarna
paverkar samhiéllsviktiga funktioner. Det faktum att offentliga resurser anvénds for att finansiera
dessa tester utan tillricklig evidens eller uppf6ljning vicker ocksa frdgor om prioritering och
ansvarstagande i forvaltningen. Utifran detta blir det tydligt att personlighetstester ofta fungerar
mer som ett uttryck for en managementtrend och ett sétt for kommunerna att framstd som
moderna och professionella snarare dn som ett verktyg med bevisad effekt. Den blinda tilltron till
testerna utan kritisk granskning och reflektion riskerar att skapa mer hinder &n utveckling 1

rekryteringsprocessen.

Svaret pé fragestéllningen blir dirmed att personlighetstester anvinds inom skénska kommuner
for att legitimera rekryteringsprocessen och skapa en kénsla av objektivitet, men pa grund av
bristande evidens, uppfoljning och varierande utbildning ar deras faktiska anvdndning och nytta 1

rekryteringen problematisk.
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6.2 Framtida forskning

En av de mest framtrddande slutsatserna i denna studie &r avsaknaden av strukturerad
uppfoljning kring personlighetstesternas effektivitet i rekryteringsprocesser inom kommunal
verksamhet. Kommunerna saknar i1 dagsléget systematiska metoder for att utvirdera om
anvandningen av dessa tester faktiskt leder till mer traffsékra eller langsiktigt hallbara
rekryteringar. Det finns heller ingen tillgdnglig statistik eller dokumenterad erfarenhet som
kopplar testresultat till faktiska utfall. Ett tydligt spar for framtida forskning vore darfor att
genomfora en studie dér rekryteringar som inkluderar personlighetstester f6ljs upp och jamfors
med rekryteringar dar dessa tester inte anvinds med fokus pa till exempel anstillningens
varaktighet, prestation eller organisationsanpassning. En sddan studie skulle kunna bidra med
empiriskt underlag som idag saknas, och dédrmed hoja kvaliteten pa det praktiska anvédndandet av

personlighetstester i offentlig sektor.

En annan mojlig inriktning for framtida forskning ror fragan om institutionell padverkan och
likformighet. I vér studie uppgav kommunerna att de inte paverkas av varandra eller foljer
trender, vilket kan tolkas som en medveten distansering fran trender. . Trots detta visar resultatet
att manga kommuner dndé gor liknande val, tilldmpar snarlika metoder och anvédnder samma
leverantdrer. Det finns hir ett intressant gap mellan det upplevda oberoendet och den faktiska
likformigheten, vilket pekar mot omedvetna institutionella krafter. For att fordjupa forstdelsen
vore det darfor vardefullt med vidare forskning som fokuserar péa de beslutsfattare, exempelvis

kommunchefer eller upphandlingsansvariga som dr mest exponerade for dessa paverkanskaéllor.
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8. Bilagor

Nedan presenteras den bilaga som berdr studiens empiri.

8.1 Intervjuguide for personlighetstester

Inledning:
1. Intervjupersonen far introducera sig sjilv och beritta om sin position, vad rollen innebir

och hur ldnge den arbetat inom rekrytering.

Tema 1: Bakgrund till varfor testerna inforts

1. Vilket eller vilka personlighetstester anvénder ni er av?

2. Vilka mal vill ni uppnéd genom att anvénda personlighetstest inom rekrytering?
3. Vad fyller personlighetstesterna for syfte 1 er kommun?
4

Hur har ni valt vilket test ni ska anvinda er av?

Finns det sérskilda kriterier som man géar efter?

5. Har ni gjort ndgon typ av ‘research’ av testerna innan ni borjade anvdnda dem?
6. Hur sdkerstiller ni att de test ni anvander er av ar palitliga?

7. Finns det specifika personlighetstester som valts bort?

8. Vart fick ni hora om personlighetstester forsta gdngen?

9. Vet ni om andra kommuner anvinder sig av personlighetstester?

10. Marknadsfor sig aktorer pa marknaden som erbjuder personlighetstester till er?

Tema 2: Personlighetstesternas anvindande
1. Utfor ni sjélva testerna eller dr det en extern leverantdr som utfér dem?
- Om ni har en leverantér som utfor dem, vad far ni ta del av 1 form av resultat?
- Om ni utfor dem sjélva, har ni blivit erbjuden utbildning 1 testet och vad tyckte du om
den?
2. Tvilket skede av processen gors personlighetstesterna?
3. Vilka andra verktyg anvinds i er rekryteringsprocess?
4. Hur integrerar ni personlighetstesterna i er process? Hur mycket véger vilken del av

rekryteringsprocessen?
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5
6
7.
8
9

Hur gér sjélva testet ni anvénder er av till?

Anvinds testerna for alla typer av tjénster?

Har ni anpassat testerna utifrdn er kommun och ert behov?

Hur vél stimmer den bilden ni har av en kandidat in pé resultatet av testet?

Har ni varit med om att en kandidat valts bort pa grund av testets resultat?

10. Finns det tillfallen dar, eller risk att, resultaten av testet feltolkas?

11. Finns det nagra nackdelar med testerna?

12. Finns det ndgra farhagor med att anvéinda sig av tester?

Tema 3: Tyckande eller jimforande

1.

® =N @

Vilken uppfattning hade ni om testerna innan ni bdrjade anvénda er av dem och har er syn
fordndrats over tid?

Har alla i er kommun samma instéllning till att utfra tester?

Vad skulle du séga att kandidaternas instdllning till att utfora testerna ar?

Skulle du sédga att testerna ger en réttvisare och mer objektiv beddmning av kandidater
jamfort med traditionella rekryteringsmetoder?

Har ni ndgon statistik pa att det lett till battre rekryteringar?

Upplever du att de tester som anvénds idag dr anpassade for offentlig sektor?

Finns det ndgot du saknar med testerna?

Finns det en risk att personlighetstester anvinds pé ett sédtt som skapar en dverdriven tro

pa deras formaga att forutsdga prestation?

Avslutande del:

1.
2.

Kommer ni fortsétta anvidnda er av personlighetstester framdver?

Finns det ndgot du vill lagga till innan vi avslutar intervjun?
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8.2 Missivbrev

Hej!

Vi ar tva studenter inom Service Management och Logistik frdn Lunds Universitet som ska
skriva vart examensarbete nu under varen 2025. Syftet med examensarbetet &r att forsta hur och i
vilket skede personlighetstester anvénds vid rekrytering. Var mélgrupp &r personer som arbetar
inom HR.

Darfor kontaktar vi dig som arbetar inom detta med en forfragan om att delta i en intervju. Vi
berdknar att intervjun kommer att ta mellan 30-60 minuter att genomf6ra, och att den kommer att
ske under april manad. Intervjun kan hallas fysiskt men dven digitalt.

Den kunskap du besitter ar viktig for arbetet vi genomfor dd den kommer ge oss en inblick i hur
personlighetstester anvénds 1 praktiken.

Deltagandet ér frivilligt och du kan ddrmed nér som helst avbryta din medverkan i studien.
Intervjun dr sekretessbelagd och du kommer att hdllas anonym genom hela studien. Den kommer
att spelas in, men de enda som har tillgang till inspelningen kommer att vara Amanda och Ida,
som genomfor intervjuerna. Dérefter kommer materialet att transkriberas och analyseras 1
studien. Nér arbetet dr godként kommer allt inspelat material att raderas. Vill du fa tillgdng till
det godkénda arbetet sd skickar vi det girna till dig.

Vi hoppas att du vill medverka i var studie och att vi kan f4 ta del av din kunskap!

Kontakta oss gédrna sé fort som mojligt om du kan medverka eller inte, samt om du vill ha mer
information om studien.

Med Vinliga Hélsningar,
Amanda och Ida

Amanda Bollmann
070-923 66 23
amandabollmann@]live.se

Ida Lindmark
072-736 80 91
idaalindmaark@gmail.com
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8.3 Samtyckesdokument

LUNDS

UNIVERSITET

[Samtycke till deltagande i examensarbete vid
Sambhillsvetenskapliga fakulteten

Jag samtycker till att medverka 1 Examensarbete om personlighetstester.

Intervjuerna gors 1 syfte att kunna besvara fragestillningen, som handlar
om hur kommuner anvénder sig av personlighetstester vid rekrytering och
i vilket syfte de anvinds. De teman som kommer tas upp i intervjuerna
handlar dels om bakgrundsinformation till vilka tester de anvinder och i
vilket skede av rekryteringen,

Information om personuppgiftsbehandlingen
Filjande personuppgifier kommer att behandlas:

Intervjun kommer vara nanonym, dérav kommer varken namn, adress eller
liknande att samlas in vid intervjun.

Personuppgifierna kommer att behandlas pd foljande sdtt:

Intervjun ér sekretessbelagd och du kommer att hallas anonym genom
hela studien. Den kommer att spelas in, men de enda som har tillgang till
inspelningen kommer att vara Amanda och Ida, som genomfor
intervjuerna. Dérefter kommer materialet att transkriberas och analyseras
i studien. Nar arbetet 4r godkéint kommer allt inspelat material att raderas.
Vill du fa tillgang till det godkénda arbetet sa skickar vi det gamna till dig.

Vi delar inte dina personuppgifter med tredje part.

Lunds universitet, Box 117, 221 00 Lund, med organisationsnummer
202100-3211 &r personuppgiftsansvarig. Du hittar Lunds universitets
integritetspolicy pd www.lu.se/integritet
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Du har ritt att fi information om de personuppgifter vi behandlar om dig.
Du har ocksa ritt att fa felaktiga personuppgifter om dig sjélv rittade. Om
du har klagomal pa var behandling av dina personuppgifter kan du kontakta
vért dataskyddsombud via dataskyddsombud@lu.se. Du har dven ritt att
inge klagomal till tillsynsmyndigheten (Integritetsskyddsmyndigheten,
IMY) om du tycker att vi behandlar dina personuppgifter pa ett felaktigt

sétt.

Jag samtycker till medverka i Examensarbete om personlighetstester.
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