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Syftet med denna studie var att undersdka hur rekryterare i bemanningsbranschen
bedomer kandidaters personliga egenskaper samt hur de resonerar om
personlighetsbedémning och objektivitet. Materialet samlades in genom semistrukturerade
intervjuer med atta rekryterare fran sju olika bemanningsforetag i tre svenska stader.
Datan analyserades genom en empiristyrd tematisk analys utifran kategorier och tematiska
enheter fOr att kartldgga resonemang. Resultatet visade att deltagarna lade stor vikt vid
kandidaters personliga egenskaper vid rekrytering. Egenskaperna bedémdes framst pa
kandidatens formaga att kommunicera dessa skriftligt och verbalt, samt pa kandidatens
upptradande. Deltagarna var av uppfattningen att det troligtvis inte gar att uppna
fullstdndig objektivitet vid personlighetshedémning, men att det &r viktigt att strdva mot

det i den man det gar. Deras forhallningssatt mot objektivitet i praxis varierade.
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Introduktion

Inledning
For de flesta verksamheter &r personalen den framsta resursen, samtidigt som det

manga ganger aven kan vara den storsta kostnaden. Enligt en undersokning gjord ar 2005
anser svenska chefer att felrekryteringar har lett till att 32 % av deras medarbetare inte
uppnar kompetenskraven, vilket i sin tur ledde till att svenska foretag forlorade totalt
13,46 miljarder kronor (Lindelow, 2008). Att misslyckas med rekrytering av personal ar
nagot av det mest kostsamma och slitsamma en organisation kan bli utsatt for, da ratt
kompetens ar en forutsattning for en organisations utveckling och 6verlevnad pa
marknaden. Att rekrytera ratt r dven av stor vikt pa individniva, da felrekryteringar kan
bidra till att individer vantrivs pa sin arbetsplats, vilket i langden kan vara skadligt for

individens hélsa (Angeléw, 2002; Bolander, 1999; Lindeléw, 2008).

Historiskt sett ansags individers personliga egenskaper inte vara korrelerade med
arbetsprestation, men idag har det visat sig att en arbetssdkandes personlighet har stor
betydelse vid rekrytering (Bolander, 1999; Danilov & Hellgren, 2010; Hogan, 2004;
Lindeléw, 2008). Enligt rekryteringsenkéaten gjord av Svenskt Naringsliv (2012) behovs
en bra matchning mellan arbete och anstalld for foretagets hallbarhet och utveckling pa
arbetsmarknaden, dér “fel” personlighetsdrag ndmns som en faktor till felrekrytering.
Generellt 6kar anstallningsbarheten med en eftergymnasial utbildning, men da antalet
individer med vidareutbildning okar fyller allt fler arbetssékande de formella kraven vid
en rekrytering, varav de personliga egenskaperna blir av stérre vikt. For manga tjanster
finns inte heller behov av sarskild formell kompetens, da ges stor betydelse at de

personliga egenskaperna, som inte méts i betyg eller diplom (Bolander, 1999; Svenskt



Naringsliv, 2012). Aven Lindeléw (2008) bekraftar vikten av arbetssokandes
personlighet vid rekrytering, da det kan forutse vad en person gor och hur hen gor det.
Danilov och Hellgren (2010) betonar ett nytt synsatt vad géller rekrytering, dar fokus har
forflyttats fran ratt person pa ratt jobb till ratt person i rétt organisation. Detta innebar att
fokus har forflyttats fran de tekniska fardigheterna i att utféra en arbetsuppgift, till att
aven ha en relation till organisationen, gruppen och chefen, vilket kan forutsatta vissa

personlighetsdrag.

Det rader daremot delade meningar om hur personliga egenskaper skall bedémas vid
rekrytering, da det riktas kritik mot saval bedémningar grundade pa matinstrument som
mot beddmningar grundade pa rekryterares intuition och magkansla (Campion, Dipboye,
Hollenbeck, Morgeson & Murphy, 2007; Danilov & Hellgren, 2010; Highhouse, 2008;
Lindelow, 2008; Riabacke, 2007). Manga foretag lagger mycket tid och pengar pa
rekrytering for att hitta ratt person och manga undersokningar tyder pa att individers
personliga egenskaper ar av stor vikt vid rekrytering, men trots det finns det inte nagra
“sikra” metoder for personlighetsbedémning. Pa grund av personlighetens vikt och de
delade meningarna gallande personlighetsbeddmning anser forfattarna detta vara ett
komplext amne och intresset vacktes for att undersoka hur rekryterare i
bemanningsbranschen beddmer kandidaters personliga egenskaper samt hur de resonerar
om personlighetsbedémning och objektivitet. Pa grund av den namnda komplexiteten i
amnet anser forfattarna detta amne vara viktigt att belysa, da att rekrytera ratt ar av vikt

for saval individ som organisation.

Tidigare forskning
Personlighet och rekrytering. Personlighet &r ett begrepp med manga definitioner

och forskare ar oense om mycket inom begreppet (Furnham, 2006; Kaufmann &

Kaufmann, 2010; Lindeléw, 2008). Vissa anser exempelvis att personlighetsdrag



grundlaggs i tidig alder och sedan foljer oss med tiden, medan andra ar av uppfattningen
att personligheten ar nagot som forandras och utvecklas genom livets skeden (Lindel6ow,
2008). Denna uppsats foljer den av Lindeléw (2008) angivna definition av personlighet,
namligen att det &r en komplex kombination av det forflutna, nutid och den forvantade
framtiden. Det &r ett monster av beteenden, tankar och kanslor, som har en viss stabilitet
over tid och som avgor hur individer anpassar sig till omgivningen. Med

personlighetsdrag menas specifika egenskaper i en individs personlighet.

Bedomningskriterierna vid rekrytering kan se olika ut, beroende pa hur den aktuella
tjansten ar utformad och vad arbetsgivaren foredrar, men fardigheter som ofta spelar roll
vid beslut ar formell utbildning och arbetserfarenhet. Det har dock visat sig att dessa
faktorer inte nodvandigtvis korrelerar med framtida arbetsprestation, da dven andra
fardigheter spelar in, exempelvis kandidaters personliga egenskaper, vilka vanligtvis
innebdr en mer subjektiv bedémning an formell kompetens (Lindeléw, 2008). En av flera
egenskaper som ofta vardesatts hos medarbetare dr den kommunikativa férmagan, da en
god kommunikation ar en forutsattning for att utveckla en halsosam arbetsplats. Vid en
rekryteringssituation har det &ven visat sig att kandidater som uppvisar extroverta och
samvetsgranna personlighetsdrag har blivit mer omtyckta av rekryterare och ofta blivit
rekommenderade for tjanster (Angeléw, 2002; Roberts, Kuncel, Shiner, Caspi &
Goldberg, 2007). Da flera rekryterare kan uppfatta samma kandidat pa olika sétt kravs att
organisationen ar enig om de behov som finns for den lediga tjansten och gemensamt
definierar kunskaps- och personlighetskrav. Detta kan géras genom vélarbetade
behovsanalyser som dr ett viktigt stod for samtliga inblandade parter vid rekrytering.
Dels tydliggor analysen internt for organisationen vad som eftersoks, dels ar den ett
underlag for den arbetssdkande som far en realistisk uppfattning om tjansten. Manga

verksamheters rekryteringar brister vid framtagandet av behovsanalysen, vanligtvis pa



grund av tidsbrist eller att det saknas metoder och verktyg for framstallandet. Bristande
behovsanalyser och kravspecifikationer kan leda till svarigheter vid bedomning da det
inte finns nagot konkret att grunda beslut pa och kandidaters personliga egenskaper blir
darmed mer fria for en subjektiv tolkning. Ytterligare hjalpmedel for beslut &r
bedomningsmatriser, dar de slutsatser som dragits om kandidaten sammanfattas
overskadligt. Med hjalp av dessa matriser kan kandidater ltt jamfoéras med varandra

(Lindeléw, 2008).

Personlighetsbedomning. Manniskor forenklar, kategoriserar och skapar
forklaringsmodeller till sin omvarld for att lattare forsta den vilket gor att olika
arbetsgivare kan uppfatta samma kandidat pa olika satt. Forklaringsmodellerna och
kategoriseringarna kan alltsa vara bristande, da de inte alltid stimmer 6verens med
verkligheten, vilket ibland kan vara svart att upptacka och erkanna for sig sjalv. Ett
vanligt misstag vid rekrytering ar att pa grund av en positiv eller negativ uppfattning av
en kandidat, tillskriva den andra positiva eller negativa egenskaper som ngdvandigtvis
inte stammer, detta kallas halo & horneffekten. Att okritiskt grunda beslut pa sina
forklaringsmodeller kan darfor leda till subjektiva missbedémningar av individer, vilket
kan bli férodande for organisationer, da en kandidat eventuellt inte lever upp till
rekryterarens forvantningar (Anderson, 2010; Bolander, 1999; Lindel6w, 2008;

Lindeléw, 2014; Nisbett & Wilson, 1977; Teichler, 2009).

En vanlig beddmningsmetod for att undvika subjektivitet i en rekryteringsprocess ar
personlighetstester. Dessa kan bland annat anvéndas nér arbetsgivaren vill veta om
kandidaten uppfyller vissa specifika kriterier som &r av vikt for tjansten (Highhouse,
2008). Det utbredda anvandandet av personlighetstester vid rekrytering indikerar att en
positiv attityd och tillforlitlighet finns till testerna och dess resultat (Bolander, 1999;

Goffin & Rothstein, 2006). Manga forskare kritiserar dock testerna starkt for att uppna en



lag validitet och reliabilitet, och for att modifiering av svaren vid ett sjalvbedémande
personlighetstest inte gar att undvika (Campion et. al, 2007). Aven Hezlett och Kuncel
(2010) anser kandidaters personlighet vara av stor vikt for framgang vid rekrytering, men
instdmmer i att de matinstrument som existerar inte uppnar tillracklig validitet och att det
kan vara en majlig anledning till att &ven manga rekryterare valjer att forkasta dessa

instrument.

Personlighetsbedémningens problematik. Personlighetsforskningen har fatt mota
kritik for att vara problematisk, da den bestar av manga teorier harstammade ur olika
traditioner och for att synen pa personlighet dven varierar kulturer emellan (Furnham,
2004; Furnham, 2006). Trots att manga undersokningar bekréaftar att individers
personlighetsdrag ar viktig for att avgora vad och hur en individ presterar i
arbetsrelaterade situationer, finns motsattningar till detta. Enligt Furnham (2006) finns
flera anledningar som motbevisar att en individs personlighet skulle vara en tillforlitlig
prediktor for framtida arbetsprestation. Furnham menar exempelvis att yttre faktorer
signifikant kan paverka en individs beteende pa arbetsplatsen, sdsom okanda restriktioner
inom arbetet, arbetskulturella normer eller férandringar pa arbetsmarknaden. Da &ven
dessa faktorer kan paverka en individs agerande, blir personligheten mindre viktig

(Furnham, 2004; Furnham, 2006).

Enligt psykodynamisk teori &r individers personlighetsdrag foranderliga och
flexibla dver tid och kan anpassas till situationer om det sa kravs (Hogan, Hogan &
Roberts, 1996; Kaufmann & Kaufmann, 2010). Da egenskaper kan komma att férandras
eller utvecklas, kan personlighetsbedémning anses vara ett bristande moment for att

forutse framtida arbetsprestation (Furnham, Jackson & Miller, 1999).

Bemanningsforetag. Ett bemanningsforetag forser verksamheter med personal

genom att matcha tillgang och efterfragan pa arbetskraft. Bemanningsforetaget agerar



formedlare mellan de kundféretag som 6nskar hyra arbetskraft samt de uthyrda
konsulterna, for vilka bemanningsféretaget dven ar arbetsgivare. De arbetar alltsa for att
tillgodose saval de anstéllda konsulternas som kundernas behov. De
bemanningsansvariga cheferna har direkt personalansvar for uthyrda konsulter, vilket kan
komma att medféra komplexitet da de saknar reellt inflytande 6ver konsulternas dagliga

arbete (Olofsdotter, 2008).

Syfte

Syftet med denna studie ar att undersoka hur rekryterare i bemanningsbranschen
bedomer arbetssdkandes personliga egenskaper, samt hur de resonerar om

personlighetsbedémning och objektivitet.

Metod

| detta avsnitt redovisas undersokningens tillvagagangssitt. Nedan finns information
om metodval, undersokningsdeltagare, konstruktion av instrument, tillvagagangssitt,

etiska hansynstaganden, forskningskvalitet samt empiristyrd tematisk analys.

Metodval
Studien utfordes kvalitativt da den kvalitativa forskningsmetoden lagger stor vikt vid

ord och forstaelse och darmed skapas det en djupare forstaelse for manniskors attityder
och idéer som végleder dem i sina handlingar, formuleringar och beslutsfattande
(Bryman, 2011), vilket 6verensstamde med denna studies syfte. Da studien &mnade att
undersoka resonemang och forhallningssatt, ansags semistrukturerade intervjuer vara den
mest lampliga metoden till att samla data. En semistrukturerad intervju utgar fran en lista
med specifika omraden att beréra, men ger anda utrymme for deltagaren att resonera fritt

(Bryman, 2011).



En intervjuguide skapades och det genomfordes atta intervjuer med rekryterare inom
bemanningsbranschen. Intervjuerna gjordes med 6ppna fragor och foljdfragor inom ett
forbestamt ramverk (se bilaga 1). Intervjuerna spelades in och transkriberades, och
genom en empiristyrd tematisk analys gavs en inblick i hur deltagarna bedomde
kandidaters personliga egenskaper samt hur de resonerade angaende

personlighetsbedémning och objektivitet i en rekryteringsprocess.

Undersokningsdeltagare
Urvalet av deltagare utférdes malstyrt, da val av individer och bransch skedde med

direkt hanvisning till syftet (Bryman, 2011). Empirin samlades fran bemanningsforetag,
dels for att det &r en bransch dar rekrytering sker frekvent, och dels for att de rekryterar
personal till manga olika typer av branscher. Studiens deltagare var tre man och fem
kvinnor. Deras utbildningsbakgrund skiljde sig at, men samtliga deltagare hade minst sex
manaders erfarenhet av dagligt arbete med rekrytering. Empirin hamtades fran sju olika
foretag i Jonkdping, Goteborg och Stockholm for att fa en geografisk spridning och for
att undvika att spegla endast ett foretags arbetssatt och resonemang. Deltagarna
kontaktades forst via telefon eller e-mail. Da beskrevs syftet och de tillfragades om de
onskade delta. Intervjuernas langd varierade, men tog genomsnittligt 52 minuter och de
holls pa respektive deltagares arbetsplats. Deltagarna kommer i denna studie att

presenteras som Deltagare 1-8.

Konstruktion av instrument
For att sakerstalla att intervjuerna skulle ber6ra samtliga omraden i syftet skapades

tre kategorier: rekryteringsprocess, beddmning och objektivitet, som tillsammans med en
introduktion och ett avslut, Iag till grund for utformandet av intervjuguiden (se bilaga 1).
Introduktionen bestod av en orientering av situationen som ar av vikt for att folja de

etiska hansynstaganden, och skall enligt Kvale och Brinkmann (2014) innefatta en



definition av situationen, kort berdttande om syftet, be om samtycke samt ge utrymme for
deltagarna att stalla fragor innan start. Deltagarna fick signera ett sekretesskontrakt for att
bli garanterade etiska hansynstagande (se bilaga 2). Kategorin rekryteringsprocess
inneholl fragor om deltagarnas arbete samt hur de resonerar om personliga egenskaper.
Kategorin beddmning broéts ned i tre delar som behandlade forarbete, intervju och
slutgiltig bedomning, for att kartlagga de olika delarna i en rekryteringsprocess. Med
forarbete menas den forsta kontakt rekryterarna har med kandidater genom CV,
personligt brev och eventuell telefonavstamning. | kategorin objektivitet utformades
fragor om deltagarnas resonemang om objektivitet i olika situationer. Avslutningsvis fick
deltagarna utrymme att lagga till ndgonting de ansag att vi missat samt utrymme till att
beratta hur de upplevt situationen. Detta for att inte avsluta intervjun i hast, da det kan
medfdra en negativ bild av situationen for deltagarna (King, 2004). Malet med fragorna
var att framkalla reflekterande och utforliga svar for att fa inblick i deras arbetsséatt och
resonemang och det utformades eventuella foljdfragor pa delar som misstanktes skulle
kunna utvecklas. Det planerades dven att uppmuntra deltagarna till att utveckla kénslor,
da en kansla &r subjektiv och kan upplevas som diffus for utomstaende. Under intervjun

antecknades viktiga aspekter som var varda foljdfragor.

Forskningskvalitet
Tva viktiga kriterier for att halla forskningskvalitet inom kvantitativ forskning ar

validitet och reliabilitet, men det & omdiskuterat om dessa begrepp ar relevanta inom den
kvalitativa forskningen. Darfor tog Lincon och Guba ar 1985 fram tva kriterier som utgor
alternativ till validitet och reliabilitet i kvalitativa studier; akthet och trovardighet
(Bryman, 2011).

Akthet. En studies akthet avgors i vilken utstrackning undersokningen verkligen

speglar det den avser att spegla, vilket kréver stor metodisk noggrannhet. Att kritiskt



granska undersokningens dkthet var inbyggt i den aktuella studiens process; i valet av
metod, valet av urvalsgrupp och slutligen vid identifiering av tematiska enheter i
analysen. Det holls dven en pilotintervju, for att fa mojlighet till att testa och korrigera
intervjuguiden infor de riktiga intervjuerna (Bryman, 2011). Trots att forskare arbetar
hart for att uppna en viss akthet i sina studier, gar det aldrig att forsakra sig om att de
intervjuade personerna talar helt &kta och sanningsenligt. Darfor fick deltagarna i den
aktuella studien mojlighet att granska respektive transkribering for att godkénna sina
uttalanden, sa kallad respondentvalidering (Bryman, 2011).

Trovéardighet. Trovardigheten av en studie forhaller sig ofta till om forskningen kan
replikeras och fa samma resultat, vilket innebér att fragorna skall vara stallda pa ett satt
att sa lite yttre faktorer som mojligt skall kunna paverka deltagarnas svar (Kvale &
Brinkmann, 2014). De atgarder som vidtogs i den aktuella studien for att forsakra sa
trovardiga svar som mojligt, var valformulerade fragor och undvikande av ledande
fragor. Det stravades aven efter en sadan naturlig och avslappnad stamning som majligt,
da dven stamningen kan bidra till svarens kvalitet. For att 6ka deltagarnas komfort holls
darfor samtliga intervjuer pa respektive deltagares arbetsplats. For att undvika
missforstand i samtalen och styrka riktigheten i deltagarnas svar, var bada forfattarna
narvarande vid samtliga intervjuer (Bryman, 2011). Enligt Kvale och Brinkmann (2014)
kan for stor tonvikt vid trovérdigheten i en intervjusituation hamma kreativitet och flodet
i samtalet och att ju spontanare procedur och fragor vid en intervju, desto storre
sannolikhet att aven svaren blir ovantade. | den aktuella studien atgardades detta genom

att folja upp svar med foljdfragor for att uppmuntra nya aspekter i intervjun.

Etiska hansynstaganden
God forskningsetik har styrt agerandet under samtliga delar av den aktuella studien,

och etisk reflektion har varit ett konsekvent inslag. Deltagarna informerades vid
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forfragan om medverkan att det kunde ge dem och deras organisation dkad insikt inom
studiens omrade och dess problematik.

Vetenskapsradet (2010) har tagit fram fyra etiska riktlinjer som foljts under
processen: Konfidentialitetskravet, informationskravet, samtyckeskravet och
nyttjandekravet. Konfidentialitetskravet innefattar att handlandet av deltagares
information och personuppgifter inte finns tillgangligt for obehoriga. I enlighet med
informationskravet informerades samtliga deltagare i studien om syftet, vilka moment
som ingick, att deltagandet var frivilligt samt att de hade ratt till att avbryta deltagandet
om de énskade. Information om studien gavs till deltagarna redan vid férfragan om deras
intresse till att delta, samt i samband med intervjun. Darefter foljde samtyckeskravet da
deltagarna hade ratt till att bestamma 6ver sitt deltagande samt till godk&nnande av den
information som kommer att ges ut (Vetenskapsradet, 2010). Transkriberingarna av
intervjuerna hanterades explicit av forfattarna for att sedan skickas till deltagarna for
godkannande. Enligt nyttjandekravet &r deltagarna aven forsakrade att resultatet som
naddes i undersokningen inte kommer att anvandas i annat syfte an det som informerats
(Vetenskapsradet, 2010). Samtliga deltagare har erbjudits att ta del av den fardigstéllda

studien.

Empiristyrd Tematisk Analys
Da studien amnade till att undersoka tillvagagangssatt och resonemang om

personlighetsbeddmning och objektivitet, ansags empiristyrd tematisk analys vara en
lamplig analysmetod. | en empiristyrd tematisk analys blir ett empiriskt material
strukturerat utefter kategorier och delas in under teman. Analysmetoden lagger tyngd pa
vad som sags snarare an hur, till skillnad fran exempelvis kritisk diskursanalys. Genom
att noggrant lasa det insamlade materialet och hitta aterkommande resonemang kan

teman och underteman identifieras, men det finns inga ytterligare specifika riktlinjer for
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tillvagagangsatt att finna teman och underteman i ett material (Bryman, 2011; Ezzy,
2002).

| den aktuella empiristyrda tematiska analysen utgick forfattarna fran de tre
identifierade kategorierna: rekryteringsprocessen, bedomning och objektivitet. Det
transkriberade materialet delades upp mellan forfattarna och lastes noggrant. De
resonemang som ansags vara relevanta for syftet antecknades under respektive kategori.
Deltagarnas resonemang jamfordes sedan sinsemellan och de mest aterkommande
sammanstalldes till tematiska enheter. Under kategorin rekryteringsprocess identifierades
risker med felrekrytering, tidsbrist och personlighetens vikt som tematiska enheter.
Under kategorin beddmning identifierades skriftlig kommunikation, verbal
kommunikation, upptradande och tredje part som tematiska enheter. Under kategorin
objektivitet identifierades magkénsla och subjektiva bedémningar som tematiska enheter.
Citat som ansags vara representativa for de tematiska enheterna valdes ut, dessa
redovisas under rubriken resultat. Vidare delades transkriberingarna aterigen upp mellan
forfattarna och de lastes ytterligare en gang per tematisk enhet, for att rakna antalet
ganger dessa namns. Detta sammanstalldes sedan i en matris for att ge en klar dverblick
Over de tematiska enheterna samt hur vanligt forekommande de var under intervjuerna
(se Tabell 1).

Resultat

| detta avsnitt presenteras de tematiska enheter som identifierades genom den
empiristyrda tematiska analysen, samt de resonemang som fordes. | Tabell 1 redovisas
antalet ganger Deltagare 1- 8 berdrde de identifierade tematiska enheterna. Vidare ar
detta avsnitt uppdelat i de tre kategorierna: rekryteringsprocess, bedémning och
objektivitet. Under varje rubrik forklaras de tematiska enheterna och deltagarnas

resonemang redovisas.
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Tabell 1

Forekommande av tematiska enheter

Tematiska enheter D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8  Totalt
Risker med felrekrytering 6 6 5 3 5 4 7 5 41
Tidsbrist 0 3 1 1 5 4 6 3 23
Personlighetens vikt 12 18 15 13 19 4 18 9 108
Skriftlig kommunikation 1 11 8 7 14 4 9 1 55
Verbal kommunikation 18 23 21 9 27 6 14 13 131
Upptradande 10 6 6 10 9 2 18 8 59
Tredje part 2 5 7 7 9 2 3 3 38
Magkénsla 8 5 3 8 11 4 11 5 55
Subjektiva bedémningar 15 14 15 19 18 13 9 8 111

Rekryteringsprocess
Inom denna kategori identifierades tre tematiska enheter ur deltagarnas svar

angaende rekryteringsprocessens helhet. | temat risker med felrekrytering inkluderades
samtliga uttalanden om konsekvenser som kan uppsta pa grund av felrekrytering, vilket
namndes sammanlagt 41 ganger. | temat tidsbrist inkluderades samtliga uttalanden om att
de arbetar under tidsbrist, vilket namndes 23 ganger. | temat personlighetens vikt
inkluderades samtliga uttalanden dér deltagarna lade vardering vid att kandidaters
personliga egenskaper ar betydande, vilket namndes 108 ganger (se Tabell 1).

Vid intervjuerna med deltagarna fick de berétta fritt om hur respektives
rekryteringsprocess gar till. Samtliga arbetade pa liknande satt med kundméte,
utformande av kravspecifikation, annonsskrivande, sallning av kandidaters ansokningar,

telefonavstamning, personlig intervju, referenstagning och kandidatpresentation hos
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kunden. Ordningen pa momenten kunde dock skilja sig och for sju av atta foretag tog
kunden alltid det slutgiltiga beslutet.

Samtliga deltagare ansdg att en val genomford rekryteringsprocess var otroligt
viktig. Deltagarna var eniga om att en bristande rekryteringsprocess medfor stora risker
for ett bemanningsforetag, varav en majoritet huvudsakligen ndamnde bristande
fortroende hos kunder och darmed minskad kundkontakt. En merpart menade aven att en
felaktigt skott rekrytering kan leda till daligt rykte for foretaget, vilket kan avskracka sa
val kunder som arbetssokande kandidater. Halften av deltagarna uppgav bristande
fortroende bade hos kandidater och konsulter, en knapp majoritet papekade att foretagets
ekonomi kan bli lidande vid felrekryteringar och ett fatal deltagare namnde

diskriminering av kandidater som ytterligare risk:

Slarvar man med nagot steg sa far man ju tillbaka det sen. Antingen
genom att det &r en missndjd konsult eller missnojd kund eller i vérsta

fall bada tva, vilket ju skadar vart varumarke (Deltagare 5).

En majoritet av deltagarna menade att de ofta praglas av tidsbrist i sina processer.
Flera deltagare forklarade att det inte ar ovanligt att kunder ber om kandidater pa kort
varsel och att det darmed blir snabba ryck, vilket kan ga ut éver noggrannheten i
processen. Flera deltagare dnskade darfor effektivisering pa olika plan som atgard for att
minska risken for felrekryteringar. En forklarade att processen latt blir tungrodd da de har
manga intervjumallar att folja och effektiviserar darfor genom att salla och anpassa
fragorna till den aktuella tjansten. Trots tidsbrist och énskemal om effektivisering var

samtliga deltagare ndjda med hur deras rekryteringsprocess genomfors.
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Samtliga deltagare ansag de personliga egenskaperna vara av stor vikt for en lyckad
rekrytering, och de specifika personliga egenskaperna kandidaten dnskas besitta beslutas
gemensamt med kunden i utformandet av en kravspecifikation, vilken ar utgangspunkten
for samtliga rekryteringsprocesser. Ett fatal deltagare menade att till vissa mindre
kravande tjanster kan ett beslut tas endast pa de uppvisade personliga egenskaperna utan
héansyn till formell kompetens. Daremot menade en majoritet att personliga egenskaper
ibland kan véaga 6ver formella kompetenser hos kandidater och de kan da delvis bortse

fran kravspecifikationen:

Alltsa vi kan bortse om vi hittar en person som kanske inte har sa

lang erfarenhet eller just haft den erfarenhet som foretaget soker om

vi tror att personen ar valdigt duktig anda, och den har andra egenskaper
som kan vaga 6ver om man séger, att de kanske saknar en viss kompetens
eller erfarenhet. Sa det kan vi géra, men da handlar det om att da far vi
sélja in den till foretaget, varfor vi tror att den hér personen skulle funka.
Sa det hander, det ar inte alltid man prickar av alla kompetenskrav, utan
mycket ar vad vi far fram nér vi intervjuar och traffar dem ocksa, sa den

kan vi bortse fran (Deltagare 4).

Kravspecifikationen innehaller de kompetenser, erfarenheter och personliga
egenskaper som kandidaten skall, och bor besitta for att vara aktuell for tjdnsten och ar
tankt agera stod for samtliga parter vid rekrytering. Da vissa kunder soker en
”supermanniska” och inte alltid &r uppdaterade 6ver hur arbetsmarknaden ser ut,
papekade en 6verhangande majoritet att det ar viktigt att sarskilja vilka egenskaper och

kompetenser som &r krav och vilka som ar meriterande. Under intervjuerna kom nagra
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personliga egenskaper pa tal, som enligt deltagarna ofta véager tungt vid beslut. En
overhangande majoritet av deltagare ansag det vara viktigt att kandidaten pavisar en
social formaga. En majoritet namnde &ven att de vill uppleva ett driv och engagemang
hos kandidaten. Ett par deltagare berdttade dock om lyckade rekryteringar, dar
kandidaterna inte besatt dessa egenskaper. Dessa deltagare holl sig tveksamma till att

anstalla dem pa grund av detta, men det resulterade anda i lyckade rekryteringar:

En av vara basta konsulter ar jattetystlaten. Ofta soker man ju efter
nagon som &r social och kan fora sig lite sa dar, men den har personen
vet jag han ar jattetyst men han ar vansinnigt produktiv. Sa han &r en av
vara basta konsulter, han gor ett otroligt bra resultat, han ar engagerad,
han jobbar superenkelt och han ar varldens teamspelare, sa det kan vara

svart, for han séger inte ett ljud (Deltagare 7).

Samtliga deltagare beréattade dven att de nagon gang varit med om en situation dar de
felbedomt en kandidat, vilket resulterat i en felrekrytering. Hélften av deltagarna kunde
dock inte ange nagon orsak till feloedomningen. Nagon forklarade att det alltid finns
kandidater som kan “slinka igenom” och att en intervjusituation trots allt inte &r som en
arbetssituation. Andra deltagare ndmnde tidsbrist som en generell faktor till
felrekrytering, da processen ibland gar valdigt fort.

Samtliga foretag anvéande personlighetstester pa kundens forfragan till vissa, ofta
hogre tjanster. Detta var for samtliga deltagare dock mer undantag an regel och
majoriteten ansag inte personlighetstester vara ett palitligt bedomningsverktyg pa grund

av bristande trovardighet. Ett fatal deltagare ansag det daremot vara ett bra instrument for
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att uppskatta individers personlighetsdrag. Tva deltagare med skilda asikter forklarade

det s& har:

... men jag tror att det kan variera om samma person gor samma test
med ett halvars mellanrum sa tror jag att det blir, eller chansen finns att
det blir lite olika. Jag tycker det &r battre att tréffa personen och skapa

sig en uppfattning (Deltagare 5).

Sen finns det ju miljontals tester egentligen, men 9 av 10 ganger tycker
jag att man far en valdigt klar bild nar man val lar kdnna personen sen.
Om man exempelvis har gjort ett personlighetstest, sa ser man véldigt

tydligt att det 6verensstammer (Deltagare 1).

Beddmning
Inom denna kategori identifierades fyra tematiska enheter som Iag till grund for

deltagarnas personlighetsbeddmning av kandidater. I temat skriftlig kommunikation
inkluderades samtliga uttalanden om att deltagaren gor en personlighetsbedémning
grundat pa deras skriftliga formaga i deras CV och personligt brev, vilket namndes 55
ganger. | temat verbal kommunikation inkluderades samtliga uttalanden om att
deltagaren gor en personlighetsbedomning grundat pa kandidatens verbala utlatanden vid
telefonavstamning och intervju, vilket namndes 131 ganger. | temat upptradande
inkluderades samtliga uttalanden om att deltagaren gor en personlighetsbedémning
grundat pa hur kandidaten agerar, vilket namndes 59 ganger. | temat tredje part
inkluderades samtliga uttalanden om att deltagaren gor en personlighetsbedémning med
hjalp av en tredje part, i dessa fall referent och kollega, vilket namndes 38 ganger (se

Tabell 1).
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Samtliga deltagare ansdg det vara svart att genomfora en bedémning av en kandidats
personliga egenskaper vid den skriftliga kommunikationen. En majoritet av deltagarna
forklarade att de ser till hur kandidaterna har beskrivit sig sjalva i skrift samt hur vél
strukturerade deras textdokument &r. De var av asikten att om ett textdokument ar fullt av
stavfel, kan det tyda pa bristande noggrannhet hos kandidaten och de gar darfor
vanligtvis inte vidare i processen. Ett fatal deltagare namnde &ven att de uppskattar
skriftliga ansokningar som sticker ut ur méngden, och att det anses vara positivt att
koppla sin ansokan till den tjanst de soker. Att lagga ner tid pa att anpassa och
korrekturlasa sin ansokan tyder pa en vilja att fa den aktuella tjansten. Flera deltagare
forklarar att de till vissa tjanster far in ett oerhort stort antal ansokningar och att det pa
grund av tidsbrist & en omojlighet att ga igenom samtliga. Ett fatal deltagare forklarade
dock att de alltid laser samtliga CV och personligt brev, och anser det vara viktigt for att
ge alla sbkande en chans.

De kandidater som gar vidare i processen blir uppringda av deltagarna for en
nérmare avstamning over telefon. En dverhdngande majoritet av deltagarna ndmnde att
de ofta far en kansla av personen vid telefonavstamningen, grundat pa bland annat hur de

pratar:

Jag kor alltid en kortare telefonintervju kan man sdga och bara kanner
lite pa kandidaten. Staller lite fragor och later de intresserade, later de
taggade eller hur &r installningen, hur &r bemotandet, hur pratar de?

(Deltagare 1).

Nér det &r dags for en personlig intervju beskrev hélften av deltagarna att de har

strikta riktlinjer och intervjumallar som de inte bor franga, den andra héalften arbetar mer
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fritt. En 6verhangande majoritet av deltagarna uppger att de anvénder exemplifierande
fragor i intervjuerna, varav halften av dem tillampar en kompetensbaserad intervjuteknik
som strategi. Kandidaterna ombeds da att svara med exempel pa hur de har hanterat
situationer fran tidigare arbeten och darmed far deltagarna en uppfattning om
kandidaternas personliga egenskaper samt hur de eventuellt kommer att hantera liknande
situationer i framtiden. Huvudparten av deltagarna bedémer kandidater utifran vad de
svarar. En knapp majoritet av deltagarna beskrev att de d&ven bedémde hur kandidaten

svarade pa fragorna, bland annat genom deras sétt att prata och formulera sig:

Vi tog in en tredje person som var jattenervos pa intervjun, men sattet
den pratade pa gjorde anda att man fick kanslan av att det &r en trygg

person som troligen kommer kunna gora ett bra arbete (Deltagare 7).

Samtliga deltagare betonade vikten av kandidatens upptradande och det forsta
personliga bemé&tandet. Punktlighet, dgonkontakt, kroppssprak och kladsel namndes som
exempel pa faktorer som paverkar forsta intrycket. Nagra forklarade som exempel att om
en kandidat kommer for sent eller ikladd “mjukiskldder” till en intervju, kan de ténka att
kandidaten inte &r ansvarstagande eller professionell. Ett fatal deltagare papekade att hur
de sjalva beter sig mot kandidaten kan paverka vilket bemdétande de far tillbaka. Far de
exempelvis kandidaten att kdnna sig mer bekvam kan de personliga egenskaperna
framtrada pa ett annat satt &n om kandidaten ar obekvam. Vidare namnde en stor
majoritet att de har dverseende med nervositet vid sina bedémningar, da nervositet kan
vara ytterligare en faktor till att kandidaten inte uppvisar sina personliga egenskaper pa

ett rattvist satt;
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For ar det en nervos person sa kan den uttrycka det genom kroppsspraket
att den ar nervos och da far man lite grann forbise det tycker jag [...] eller
att det kommer fram att man &r nervos for da agerar man annorlunda

(Deltagare 2).

Samtliga deltagare uppgav att de tar hjalp av referenser vid den slutgiltiga
bedémningen av kandidatens personliga egenskaper. Férhoppningen pa
referenstagningen ar att referenten skall bekréfta deltagarnas uppfattning av en kandidat.
Deltagarna anser referenserna vara viktiga vid beslut om anstéllning, da de har sett
kandidaten i ett professionellt sammanhang. Ett fatal deltagare papekade dock att de inte
nodvandigtvis litar till fullo pa referenten, da den exempelvis kan ha en privat relation till
kandidaten, och darfor inte ange en fullt rattvis bild. Finns misstankar om detta forklarar
nagra deltagare att de kan stélla lite svarare fragor, for att testa referenten. Majoriteten av
deltagarna forklarade dven att de kan ta hjalp av en kollega om de &r osékra vid ett beslut.
Ett fatal av deltagarna utgar dven fran bedémningsmatriser, vilket motiverades som
positivt nar flera rekryterare intervjuat samma person, for att se om de uppfattat

kandidaten lika:

Vi brukar ofta hjalpas at, det gor vi. Ibland sa sitter vi tva pa intervjun
ocksa, jag kan ju uppfatta saker pa ett satt och min kollega pa ett annat

[...] s& det &r oftast ratt bra att kunna vara tva faktiskt (Deltagare 4).

Deltagarna gor en kandidatpresentation pa de kandidater som anses vara lampliga for
tjansten, som sedan presenteras for kunden. | kandidatpresentationen sammanstalls CV,

personligt brev, vad som framkommit under intervjun, av referenserna samt deltagarnas
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egna kommentarer om kandidaten. En majoritet av deltagarna forklarade att de vanligtvis
presenterar flera lampliga kandidater till kunden for att ge utrymme till valméjlighet. Vid
kundens beddmning av de presenterade kandidaterna beréttade halften av deltagarna att
de ofta kan grundas pa mer subjektivitet och kansla. Deltagarna forklarade att de da
behover be kunderna om en mer utforlig motivering till hur de grundar sina beslut for att
kunna aterkoppla till kandidaten.

Majoriteten av deltagarna forklarade att den slutgiltiga bedémningen av kandidatens
personlighetsdrag gors pa en sammanstéllning av samtliga steg genom processen, fran
intrycket av kandidatens CV och personliga brev till referenstagningen. Samtliga
berattade dock att den uppfattning som tidigt bildats inte alltid matchar den uppfattning
som vidare utvecklas under intervjun. Samtliga deltagare uppgav att deras uppfattning
kan utvecklas i saval positiv som negativ riktning. Halften av deltagarna forklarade att
om det forsta intrycket via ansokan och telefonavstamning var tveksamt men att
kandidaten gjorde en bra intervju, blir uppfattningen om kandidaten dnda ofta positiv.
Daremot om intervjun inte var sa bra som férvéntat, blir bilden av kandidaten oftast inte
lika klar. Nagra deltagare forklarade att de da brukar lyssna lite extra till referenser for att
klargora bilden, men en deltagare forklarade att om kandidaten inte kan beskriva sig sjélv
val vid intervjun, sa faller det ofta.

En majoritet forklarade att de brukar far en kansla av kandidaten under intervjun som

sedan anvands som underlag, men att det kan vara svart att satta fingret pa vad det ar:

... det handlar mycket i de dér tysta kunskaperna, att man far en
fingertoppskénsla for sitt arbete men sedan kanske man inte kan peka
ut vad det &r som gor att man gor den bedémningen. Man skaffar sig

en bild av att, den har personen tror jag ar sahar och sahar och agerar
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sahdr i olika situationer (Deltagare 8).

En stor majoritet av deltagarna forklarade att personlighetsbedémning av kandidater
upplevdes som relativt svar till en borjan, men att det har blivit lattare med erfarenhet. En
deltagare papekade dock att en problematik med erfarenhet ar att det istéllet ar ltt att dra
forhastade slutsatser om en kandidat, utifran tidigare liknande situationer. Ett fatal
deltagare ansag dock bedémningen av kandidaters personlighetsdrag fortfarande vara
svar att gora vid den personliga interaktionen och nagra ansag svarigheten bero pa den

aktuella tjanstens utformning och darfor variera fran situation till situation.

Objektivitet
Inom denna kategori identifierades tva tematiska enheter om hur deltagarna

resonerar om objektivitet vid sina personlighetsbedémningar av kandidater. | temat
magkansla inkluderades samtliga uttalanden om att deltagarna bedémer kandidater
utifran en kansla, vilket namndes 55 ganger. | temat subjektiva bedomningar
inkluderades samtliga uttalanden dér deltagarna bedémer kandidaters personliga
egenskaper pa uttalade personliga eller osakliga grunder, vilket namndes 111 ganger (se
Tabell 1).

Samtliga deltagare ansag objektivitet vara viktigt i en rekryteringsprocess av olika
anledningar, dar majoriteten betonade det vara av vikt for att bedéma alla arbetssokande
pa samma premisser och darmed ge alla samma majlighet till att fa ett jobb.

En 6verh&dngande majoritet uttryckte en medvetenhet om att deras
personlighetsbedémningar av kandidater ibland styrs av subjektivitet och flertalet
deltagare forklarade detta med att da “lika gillar lika™ blir subjektiviteten svar att undga.
Deltagarna forklarade dock att de forsoker bibehalla objektivitet i den man det gar och en

majoritet ansag sig vara bra pa det.
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Samtliga deltagare forklarade att de gar pa magkansla i nagon man vid sina
beddmningar, varav en knapp majoritet holl sig positiv till den och halften menade att
den &r oundviklig att franga. Halften av deltagarna forklarade att nar de far en kénsla av
en kandidat forsoker de harleda den till dess orsak for att forsta vad den betyder och
darefter gora sin bedomning. Vid fragan om vad de tror magkansla &r, ansag merparten
av deltagarna det vara svart att besvara och tvekade. En 6vervagande majoritet forklarade
magkéanslan som nagonting undermedvetet varav halften ansag den komma fran
erfarenhet, nagra menade &ven att magkanslan blir battre med tiden. Majoriteten hade en
kritisk installning till att ta beslut pa magkansla, men nagra hade en betydligt mer positiv

bild av det. Har redovisas tva skilda asikter om att grunda beslut pa magkénsla:

Det &r valdigt svart men man liksom, man kanner att det har kanns
inte bra eller det har kanns bra. Och en objektiv intervju gar ju inte
ut pa vad du kéanner och darfor ska man da forsoka utreda varfor man

kanner sa innan man agerar utefter det (Deltagare 3).

Magkanslan &r jatteviktig [...] jag tror att har ni en magkansla, sa
stammer den till 99,9 % av gangerna. Och den tycker jag att man ska

lita pa. Alla dagar i veckan (Deltagare 1).

Diskussion

Syftet med studien var att understka hur rekryterare i bemanningsbranschen
beddmde arbetssdkandes personliga egenskaper, samt hur de resonerade om

personlighetsbedémning och objektivitet. Genom den empiristyrda tematiska analysen
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framkom deltagarnas resonemang inom de tre kategorierna och de nio identifierade

tematiska enheterna.

Rekryteringsprocess
Deltagarna namner flertalet ganger att felrekryteringar kan medfora stora risker. Att

finna och rekrytera ratt kompetens har visat sig vara av stor betydelse, dels for foretagets
I6nsamhet och utveckling, men &ven for individers hélsa och ett lands ekonomi
(Angelow, 2002; Bolander, 1999; Lindeléw, 2008). Dessa asikter bekraftas av deltagarna
som papekar konsultrelationer, ekonomi och varumérke som risker av en mindre vél
genomford rekryteringsprocess. Bemanningsforetag anstéller kandidater fér uppdrag hos
kunder (Olofsdotter, 2008), vilket dven innebér att kundrelationen &r en viktig aspekt, da
det &r vedertaget att ett serviceforetag ar beroende av nojda kunder. Ingen deltagare
namnde svarigheter i balans mellan néjda kunder och néjda konsulter, vilket upplevs
forvanansvart da det enligt Olofsdotter (2008) finns en komplexitet med att
bemanningsforetagen saknar reellt inflytande 6ver konsultens dagliga arbete. Det finns
darfor en forestallning fran forfattarnas sida att ett bemanningsforetag latt kan komma i
klam vid forsok att tillgodose saval kundens som konsultens behov och att det darfor
skulle vara vanligt férekommande att nagon part blir mindre néjd an den andra.
Kommunikation och kontakt med saval kunder som konsulter verkar vara hogt prioriterat
for deltagarna, vilket mojligtvis forebygger konflikter med de andra parterna, nagot som
stérks av Angelow (2002) som betonar att en god kommunikation ar av stor vikt for en
hélsosam arbetsplats.

Manga deltagare namner aven flertalet ganger att deras arbete préaglas av tidsbrist.
Enligt Olofsdotter (2008) har ett bemanningsfcretag ansvar att tillgodose bade kundens
och konsultens behov. Som serviceféretag ar de beroende av ndjda kunder, men &ven

nojda konsulter, da deras varumarke och éverlevnad pa marknaden star pa spel. Flera
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deltagare forklarar att de ibland far uppdrag fran kunder att tillsatta tjanster med oerhort
kort varsel, vilket bidrar till att kvaliteten pa arbetet inte alltid blir som 6nskat, da de
exempelvis inte far tid att utforma en ordentlig behovsanalys. Pa grund av tidsbrist
namnde flera deltagare effektivisering som mojlig forbattringsatgard, for att sakerstalla
lyckade rekryteringar, goda kund- och konsultkontakter och darmed sékra sin plats pa
marknaden.

Under intervjuerna ndmner deltagarna frekvent vikten av kandidaters personliga
egenskaper. Detta bekriftas av undersdkningar som visar att “fel” personlighetsdrag kan
vara en faktor till felrekrytering och att eftersom fler arbetssokande idag uppfyller de
formella utbildningskraven an tidigare, laggs storre vikt pa kandidaters personliga
egenskaper (Svenskt Naringsliv, 2012; Bolander, 1999). En majoritet av deltagarna
tillampar exemplifierande fragor vid intervjun for att fa en uppfattning om kandidaternas
personliga egenskaper och hur de kan komma att hantera framtida situationer, vilket
bekréaftas av Lindeléw (2008) som menar att de personliga egenskaperna ar en indikator
for hur en person kan komma att agera. En majoritet av deltagarna menar att de
personliga egenskaperna till och med kan vaga 6ver de formella skallkraven och ett fatal
deltagare menar att ett beslut kan tas enbart pa grund av en kandidats personliga
egenskaper, till vissa tjanster.

Som Lindeléw (2008) betonar finns ett behov av en vél genomarbetad
kravspecifikation for att sdkerstélla en verksamhets egentliga behov, vilket bekraftas av
deltagarna som forklarar att kravspecifikationen sammanstalls tillsammans med kunden.
Det leder ofta till en bra profil, enligt deltagarna, da kunden forstar foretagets behov och
rekryterarna forstar arbetsmarknaden och kandidatflodet. Denna kravspecifikation &r
sedan grunden for samtliga bedémningar av kandidater, vilket bland annat minskar risken

for diskriminering, da kandidater bedoms pa samma premisser (Lindelow, 2008). Trots
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att samtliga deltagare &r av asikten att kravspecifikationen &r oerhort viktig vid beslut
forklarar en majoritet av deltagarna att de till vissa lattare tjanster delvis kan franga den
vid beslut, om kandidaten besitter vissa personliga egenskaper som de anser véager 6ver
de formella kraven. Enligt Lindeléw (2008) &r kravspecifikationen tankt agera stod for
saval arbetsgivare och kandidat vid rekrytering, men nagra deltagare menar att den ratta
kandidaten ibland besitter andra egenskaper an de forbestdmda. Daremot finns risk att
kandidater blir sarbehandlade i rekryteringar, da vissa kravspecifikationer foljs striktare
an andra. Forfattarna tolkar aven avvikelsen fran kravspecifikationen som en konsekvens
av den tidsbrist flera deltagare ndmnde vara ett hinder. En gedigen kravspecifikation kan
ta lang tid att sammanstalla, vilket det eventuellt inte alltid finns tid till, ndgonting som
aven Lindelow (2008) forklarar vara en vanlig anledning till bristande
kravspecifikationer. En ytterligare mojlig konsekvens av tidsbristen kan vara att de inte
har tid till att invanta en kandidat som uppfyller samtliga kriterier. Att de personliga
egenskaperna stundtals kan véga over formella krav, bekréftar att kandidaters
personlighetsdrag har mycket stor betydelse vid rekrytering (Danilov & Hellgren, 2010;

Hezlett & Kuncel, 2010; Lindel6w, 2008).

Beddmning
Hezlett och Kuncel (2010) menar att de existerande méatinstrumenten for att bedoma

personliga egenskaper inte uppnar tillracklig validitet och reliabilitet, vilket bekraftades
av en majoritet av deltagarna som istéllet grundar beslut om kandidaters

personlighetsdrag pa andra metoder.

Deltagarna lagger en viss vikt vid kandidaters skriftliga kommunikation vid
personlighetsbedomning. Samtliga deltagare anser det dock vara svart att genomfora en
personlighetsbedomning utifran den skriftliga ansokan och utgar darfér snarare fran de

formella skallkraven vid ett forsta urval innan de gar vidare till personlighetsbedémning.
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Enligt deltagarna anses det generellt vara positivt att det i den skriftliga ansdkningen
framgar att kandidaten har lagt ner tid pa sin ansokan, da det tyder pa en vilja som dven
anses forutse ett driv hos kandidaten. Viljan marker deltagarna genom ett korrekt sprak,
bra formuleringar, struktur och att det personliga brevet &r anpassat efter den tjanst de

sOker.

En kandidats verbala kommunikation vid den personliga intervjun ar den mest
férekommande bedémningsgrunden enligt deltagarna, vilket forutsatter att kandidaten &r
kommunikativ och kan férmedla sina personliga egenskaper verbalt. God kommunikativ
formaga ar enligt Angeléw (2002) aven en viktig egenskap for medarbetare, da god
kommunikation ar en forutsattning for en halsosam arbetsplats. Deltagarna forklarar att
de personliga egenskaper som oftast vager tungt vid rekrytering &r social formaga och
engagemang, da de anses predicera god gruppdynamik och arbetsprestation. Dessa
egenskaper borde kandidater darfor kunna uppvisa vid en intervju, enligt deltagarna. Ett
par deltagare berattar dock om tillfallen da de var tveksamma till att anstalla kandidater
som upplevdes vara tystlatna, men som anda resulterade i lyckade rekryteringar. | dessa
exempel tillskrivs de tystlatna kandidaterna egenskaper som att inte heller vara drivna
eller produktiva, vilket dock motbevisades nar de vl blev anstéllda. Detta vacker
funderingar hos forfattarna om vilka personlighetsdrag som vérdesétts hogt, att vissa blir
tillskrivna egenskaper och om dessa personlighetsdrag da &r representativa for framtida
arbetsprestation. Enligt halo- & horneffekten tillskriver ménniskor egenskaper och
personlighetsdrag till andra baserat pa deras utseende och beteende utifran tidigare
erfarenheter (Nisbett & Wilson, 1977). Deltagarnas exempel bekréftar &ven den
forskning som visar att rekryterare ofta vardesatter kandidater med extroverta

personlighetsdrag (Roberts et. al, 2007).
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Deltagarna ndmner att en kandidats upptradande ligger till grund for
personlighetsbedomning. De forklarar att de far ett forsta intryck av kandidatens
bemotande och agerande under intervjusituationen av bland annat kladsel, kroppssprak
och dgonkontakt. Flera deltagare forklarade att om en kandidat ar kladd pa ett visst sétt,
forvantas denne agera darefter, vilket ocksa kan tolkas som tillskrivandet av egenskaper
och bekraftas av halo- & horneffekten (Nisbett & Wilson, 1977). Deltagarna forklarar
dock att dverseende for nervositet finns, da det kan hamma uppvisandet av sina

personliga egenskaper.

Vid personlighetsbeddmning ndmner samtliga deltagare att de tar hjélp av en tredje
part. Samtliga deltagare forklarar att de lyssnar till kandidatens referenser innan
slutgiltigt beslut, med férhoppning att de skall bekrafta deras uppfattning av kandidaten
och darmed undvika att bedémningen &r for subjektiv. En majoritet forklarar dven att de
ibland &r tva rekryterare vid intervjutillfallet eller att de radfragar en kollega innan beslut
tas, dven detta for att undvika att beslutet blir for subjektivt. Att undvika subjektivitet vid
rekrytering ar viktigt dels for att det finns systematiska fel i manniskors
forklaringsmodeller av omvarlden, och dels for att tillskrivning av egenskaper kan bidra

till felbeddmningar (Lindeldw, 2014; Nisbett & Wilson, 1977).

Utifran deltagarnas svar antar forfattarna att de bedomningsmetoder for personliga
egenskaper som tillampas idag ar av sadan karaktar att en icke-kommunikativ kandidat
far det svarare dn en som besitter mer kommunikativ formaga. Deltagarna forklarar att
Overseende fOr nervositet finns. Ddremot ndmndes inte Overseende for kandidater med
mindre bra verbal formaga som pa grund av det inte kan framhava sina personliga
egenskaper vid intervjun. Enligt deltagarna &r den personliga intervjun véldigt viktig vid
beslut om anstéllning. Halften av deltagarna beréttar att sa lange intervjun &r bra, finns en

positiv bild av kandidaten, &ven om 6vriga intryck inte &r lika positiva. En deltagare
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beskriver till och med att en kandidat kan falla om den inte kan beskriva sig sjalv

tillrackligt bra vid intervjun.

Objektivitet
Deltagarna forklarade att de far en kansla av kandidaten som ofta ligger till grund for

beslut. Samtliga deltagare anser att objektivitet &r viktigt vid rekrytering, framst for att ge
alla arbetssokande samma chans och for att utféra rattvisa beddomningar. Samtliga
forklarar aven att de i ndgon man gar pa magkanslan. Deltagarnas forhallningssatt till
magkéanslan som beslutsunderlag skiljer sig at. En knapp majoritet av deltagarna forhaller
sig tveksamma eller negativa, men menar att den ar oundviklig att franga. Resterande ar
betydligt mer positiva. Trots att ungefar halften av deltagarna haller sig positiva till sin
magkéansla som grund for beslut hade en knapp majoritet av deltagarna svart att svara pa
vad magkanslan &r och var den kommer fran, mer &n att det ar nagonting undermedvetet.
Enligt Anderson (2010) utvecklar méanniskor en vardagskunskap genom kategorisering
av tidigare erfarenheter. En reflektion véacks hos forfattarna om att vardagskunskap kan
vara en del av begreppet magkansla. Alltsa att magkanslan delvis harstammar ur de
forklaringsmodeller vi undermedvetet skapar utifran erfarenheter. Enligt Lindeléw
(2014) stammer dessa forklaringsmodeller nédvéndigtvis inte 6verens med verkligheten,
vilket kan innebdra att grunda beslut pad magkénsla medfor en risk for feloedomning.
Halften av deltagarna forklarar att de forsoker undvika att lita blint pa sin magkéansla, och
att de istéllet forsoker harleda den och att de da ofta tillslut hittar en orsak till kénslan
som i vissa fall harstammar ur tidigare erfarenhet.

Under intervjuerna namns det manga ganger att deltagarnas bedémningar av
kandidater styrs av subjektiva varderingar. Da personalen ar ett foretags framsta resurs &r
det viktigt att forsoka undvika subjektivitet vid rekrytering, da det latt kan bli

missbedomningar av personer vilket i sin tur kan leda till férodande konsekvenser for ett
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foretag (Lindelow, 2008; Lindelow, 2014). | ett rekryteringssammanhang &r det
manniskor som beddmer manniskor, vilket innebar att subjektivitet ar en faktor som inte
gar att undvika och det framkom i samtliga intervjuer att manga beddmningar grundas pa
deltagarnas subjektiva varderingar. Fran kravspecifikationen finns forbestamda
egenskaper som rekryterarna letar efter, en vanlig egenskap é&r till exempel engagemang.
Definitionen av en engagerad person kan dock skilja sig beroende pa vem du fragar,
vilket gor beddmningen subjektiv. En ytterligare vanligt forekommande
bedémningsgrund &r en kénsla de far for personen, vilket grundar sig i personlig smak
och erfarenhet och alltsa &ven dar skiljer sig fran person till person. Enligt Lindelow
(2014) har vi generellt svart att erkanna var egen subjektivitet for oss sjalva. Detta anser
forfattarna vara intressant, da samtliga deltagare medger sig vara medvetna om att deras
beddmningar grundas i subjektivitet. En majoritet av deltagarna anser sig till och med
vara bra pa att hantera detta och bedéma kandidater objektivt. For att undvika subjektiva
beddmningar lyssnar samtliga deltagare till referenstagningen. Daremot &r det endast ett
fatal deltagare som ifragasétter referensernas trovardighet och menar att dven deras
uppfattning av kandidaten &r subjektiv.

Forfattarna instimmer med forskning och deltagarna i att objektivitet &r viktigt att
strava mot vid rekrytering, da subjektivitet kan leda till stora missbedémningar av en
individ. Daremot ar det komplext, da trovardiga instrument saknas till detta och deras
arbetsuppgift trots allt &r att géra en bedémning av en individs personliga egenskaper och
dess lamplighet till en arbetsplats. Samtliga deltagare ar n6jda med sina respektive
arbetssatt, vilket tyder pa att de formodligen arbetar med néjda kunder och konsulter och
att denna delvis subjektiva beddmning visar sig ge positiva resultat. Skulle all
subjektivitet forsvinna fran rekryteringsprocesser, forsvinner dven den manskliga faktorn

som ar nyckeln for manga verksamheter.
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Studiens begransningar

Forfattarna har stott pa en del begransningar under studiens gang, varav en var
tidsbrist, som ledde till att det endast fanns utrymme att utfora atta deltagarintervjuer. Det
fanns en énskan fran forfattarnas sida att halla fler for att fa hora fler rekryterares
resonemang och for att kunna dra sakrare och mer generella slutsatser. Det upplevdes
dven vara svart att fa rekryterare att stalla upp pa intervjuer, da dven de, som namnt i
studien, ofta har en arbetssituation som praglas av tidsbrist.

Angaende en eventuell framtida replikering av studien finns en medvetenhet om att
resultaten skulle kunna skilja sig at. Detta for att arbetsmarknaden forandras och de svar
som gavs vid intervjusituationerna var deltagarnas subjektiva asikter och resonemang,
vilka kan komma att se annorlunda ut i framtiden.

Ytterligare en begransning med studien &r forfattarnas ovana vid forskning. Trots
pilotintervjun kunde forfattarna i efterhand upptécka forbattringspotential i
intervjuguiden. Bland annat genom att forhindra irrelevanta fragor, da en hel del svar
gavs som inte var i direkt koppling till syftet och presenterades darfor inte i resultatet. |
och med tidsbristen hade det sparat mycket tid dels vid transkribering av intervjuerna,
och dels hade det underlattat identifiering och analys av de mer relevanta delarna.
Daremot dr forfattarna av uppfattningen att det ar béttre att samla “f6r mycket” empiri
och sedan salla, &n tvartom.

Pa grund av ovana finns dven somliga metodiska brister. En metodisk reflektion ar
att tva av de identifierade tematiska enheterna, magkansla och risker med felrekrytering,
styr forfattarna delvis in deltagarna pa genom fragor i intervjuguiden, se bilaga 1.
Forfattarna motiverar det anda som empiristyrda tematiska enheter, da majoriteten av
deltagarna sjalvmant namner dessa teman, utan att fragorna stallts.

I och med att studien endast grundas pa atta deltagares resonemang, kan det inte dras

nagra storre generaliseringar till en hel bransch.
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Ytterligare en begrénsning for studien har varit den kritik som ar riktad mot
personlighetsforskning och den problematik personlighetsbedomning vid rekrytering
medfor. Det har funnits en medvetenhet om att personlighet kan definieras olika
beroende pa tillhérande skola, dar vissa anser personligheten vara mer eller mindre
hallbart 6ver tid och darmed mer eller mindre tillforlitligt for att forutse framtida
arbetsprestation. Enligt Furnham (2004; 2006) spelar aven yttre faktorer stor roll for
personalens arbetsprestation, vilket innebar att personligheten inte spelar sa stor roll.
Déremot &r forfattarna av uppfattningen att personliga egenskaper &r av stor vikt i hur en
person hanterar dessa yttre faktorer, vilket ar komplext, da det endast gar att spekulera
om eftersom det & omojligt att forutse framtida beteenden. Trots kritiken mot &mnet
visar manga undersékningar att bedomningen av en kandidats personliga egenskaper &r
ett viktigt moment i rekrytering (Bolander, 1999; Danilov & Hellgren, 2010; Hogan,

2004; Lindeldw, 2008), vilket &ven bekraftas av samtliga deltagare i studien.

Framtida forskning
Under studiens gang fick forfattarna uppfattningen om att bemanningsbranschen

arbetar under utmanande forutsattningar som tredje part vid rekrytering. Forfattarna fick
aven uppfattningen att det &r en bransch under tillvéxt, men noterade att forskningen
inom branschen framst &r inriktad mot de uthyrda konsulternas arbete och arbetsmiljo.
Mer forskning pa de anstéllda inom bemanningsféretaget och deras arbetssatt och
arbetsmiljo skulle kunna vara av intresse for saval hyrande kunder som 6vriga aktorer

inom bemanningsbranschen.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Introduktion

Vi presenterar oss, forsékrar konfidentilitet, berdttar om syftet, ber om samtycke,

och informerar om att de ska fa godkanna transkriberingen samt fa tillgang till uppsatsen
nar den ar slutford. Skriver pa kontrakt.

Ber om en introduktion av dem.
- Utbildning,

- Position i foretaget,

- Antal ar inom tjansten?

Beratta om verksamheten?
- Antal anstallda,

-Antal kunder,

- Antal konsulter?

Rekryteringsprocessen

Hur viktig anser du en vél genomford rekryteringsprocess vara?
- Risker med felrekryteringar?

Vad ar din definition av personliga egenskaper?
- Egenskaper som generellt &r viktiga for att utfora ett bra arbete?

Vad ar din personliga asikt om personlighetstester vid rekryteringar?
- Varfor/ Varfor inte?

Hur faststéller ni kompetensbehovet for tjansten?
- Formella/ Icke-formella
- Hur viktiga ar dessa genom processen?

Beddmning:

Hur ser processen for rekrytering/bemanning ut?

- Anvands personlighetstester,

- Vilka typer av tjanster tillsatts (Niva, Aldersgrupp),
- Vilka ramar och riktlinjer/ specifik metod anvands,
- Fordelar / nackdelar med processen?

Finns erfarenhet av andra rekryteringsmetoder?
- Om ja: fordelar/ nackdelar med de olika?

Forarbete:

Hur beddmer du personliga egenskaper vid ansokan (personligt brev + CV)?
- Latt/Svart,
- Vad letar du efter i en ansokan?
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Intervjun:

Hur beddmer du personliga egenskaper vid en intervjusituation?
Latt/Svart,
- Vad letar du efter i den personliga kontakten?

Slutgiltig bedémning:

Beratta hur den slutgiltiga bedomningen av en arbetssokandes personlighet gar
till?

- Om Personligt brev & intervjuintryck inte matchar,

- Referenstagning,

- Fordelar/ nackdelar med bedémningsmetoderna i alla steg?

Hur hade du dnskat att personlighetsbedomningen gatt till?
- Mer/ mindre riktlinjer,
- Tester?

Kan du ge exempel pa en situation dar en nyanstalld inte levt upp till
forvantningarna?
- Vad tror du var orsaken?

Kan du ge exempel pa en situation dar en nyanstalld levt upp till férvantningarna,
kanske oOvertréaffat?

- Vad tror du var orsaken,

Vilka egenskaper (inte bara personlighet, &ven formella) brukar vara avgérande
for ett beslut,

- Kan ett beslut tas endast pa personliga egenskaper?

Objektivitet

Hur resonerar du om objektivitet generellt vid en rekrytering?
- Anser du det vara viktigt? Varfor/ Varfor inte,

- Gar det att vara helt objektiv?

Hur resonerar du om din objektivitet som rekryterare?

Hur tror du att din egen personlighet reflekterar/paverkar hur du sedan ser pa
andras personlighet?
- Kan det paverka resultatet at nagon riktning? (Bade positivt och negativt).

Hur resonerar du om en arbetsintervjus trovardighet?
- Hur vél tror du att en intervju forutser den faktiska framtida arbetsprestationen,
- Hur stéller du dig till att folk “f6rskonar” sig?

Vi antar att du redan har en uppfattning om personen som kommer in pa intervju,
p.g.a. CV och personligt brev. Stammer det?

- Om ja: Hur resonerar du kring att en existerande uppfattning om en person kan
paverka motet,

- Positivt/ negativt?



e Hur resonerar du kring magkansla?
- Hur resonerar du kring att ta beslut pa magkénsla,
- Varfor/ varfor inte?

e Vad ar magkénsla?

Avslut
« Finns det nagonting du tycker att vi har missat att fraga?

e Hur har du upplevt den har intervjun?
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Bilaga 2

Sekretesskontrakt
Vi, Mattias Markenstrand och Sofia Strand, forsékrar att samtlig information som delges

vid intervjun infor examensarbetet om rekryterare inom bemanningsbranschens
personlighetsbedémningar och resonemang om objektivitet, kommer att behandlas
konfidentiellt. Vi forsakrar att varken svar eller identitet kommer kunna kopplas till
deltagaren eller organisationen. Den information som deltagarna delger kommer heller

inte anvéndas i annat syfte an till examensarbetet.

Deltagandet ar frivilligt och ni har ratt till att inte besvara fragor och kan nar som helst
avbryta intervjun och medverkandet i studien, utan nagra paféljder.

Datum & Ort Datum & Ort Datum & Ort
Underskrift Underskrift Underskrift
Namnfortydligande Namnfortydligande Namnfortydligande

Mattias Markenstrand Sofia Strand




