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Genom att undersoka hur rekryterare bedomer personlig
kompetens vid rekrytering av personalvetare syftar uppsatsen till
att bidra med 6kad kunskap och forstaelse fér hur personlig
kompetens beddms och vilka tdnkbara konsekvenser dylika
beddmningar kan leda till.

Den teoretiska utgangspunkten tas i teori kring kompetens och
rekrytering i allménhet och forskning kring bedémning i
synnerhet. Fokus laggs pa utmaningar och konsekvenser av
bedémning av personlig kompetens.

Ett kvalitativt tillvagagangssatt tillampades och empirin
insamlades i huvudsak genom semistrukturerade intervjuer med
rekryterare. Genom fargkodning kategoriserades resultatet och
analyserades och diskuterades utifran teori och forskning.

Studien visar att saval personlig som formell kompetens
vérdesatts i rekryteringsprocessen. Nér de formella kompetenserna
visat sig uppfyllda flyttas fokus mot kandidaternas personliga
kompetens. Vid beddmningen anvands i huvudsak traditionella
urvalsinstrument sasom granskning av CV och betyg,
anstallningsintervju, olika typer av tester samt referenstagning.
Till hjélp i bedémningen anvénder rekryterarna en intuitiv kénsla.
Personlig kompetens har visat sig svart att tydligt definiera, vilket
leder till svarigheter i beddmningen. Beddmning tenderar ske pé
intuitiv. kénsla.  Socialpsykologiska ~ processer  paverkar
bedémningen med risk att andra aspekter an kompetens avgor
utfallet. Foljderna kan bli homosocial reproduktion, felrekrytering
och diskriminering. Slutligen visar studien hur magkéansla och
intuition aven kan liknas vid fortrogenhetskunskap.

personlig kompetens, rekrytering, beddmning, magkéansla
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Forord

Vi vill borja med att tacka de som bidragit till denna uppsats. Forst och framst ett stort
tack till de rekryterare vi har intervjuat, for att ni bidragit med empirisk data till
studien och varit sa tillmotesgaende. Vi vill dven rikta ett stort tack till var handledare
Ylva Ulfsdotter Eriksson for att du kommit med kloka rad och feedback som bidragit
till att gora var uppsats annu battre. Tack till vara kurskamrater for stod och glada
tillrop samt slutligen; tack till varandra for gott samarbete.



1. Inledning

Vi soker dig med minst 2 ars arbetslivserfarenhet ifran en bred HR-roll. Ut6ver din
arbetslivserfarenhet ser vi att du har en relevant eftergymnasial utbildning. [...] Vidare
har du skinn pa nasan och vagar visa framfétterna.

Platsannons HR-generalist, februari 2011

| de flesta verksamheter & manniskan den framsta resursen och konkurrensfordelen (Lindelow
2008:17ff). Fragan om att lyckas attrahera, bibehalla och utveckla de medarbetare som fyller
organisationens kompetensbehov darfor av avgorande strategisk betydelse. Kostnaderna for
felrekryteringar ar svara att kvantifiera, men klart &r att de kan bli mycket stora (Lindeléw
2008:1). Att rekryterares bedomningar sker sakligt utifran relevanta kriterier ar betydelsefullt
for saval samhallet, den enskilda organisationen, som individen (Mlekov & Widell 2003). For
samhéllet &r det av vikt att alla individer bidrar, bland annat utifran fragor som den
demografiska utvecklingen och arbetskraftsutvecklingen. For den enskilda organisationen
handlar det bland annat om ekonomiska fragor, dar I6nsamhet, globalisering och behovet av
marknadsanpassning spelar in. Att alla individer far samma mojligheter i arbetslivet dr dven en
viktig rattvisefraga. Samtidigt &r manniskan &r en irrationell varelse som tenderar att forenkla,
dra for langtgdende slutsatser, kategorisera och foredra individer som uppvisar likhet
(Lindeléw 2008; Smith, Nolen-Hoeksema, Fredrickson & Loftus 2003; Riabacke 2007). Hur
kan detta méanskliga beteende relateras till samhallets, organisationens och individens behov
av sakliga beddmningar?

Manniskans irrationalitet har historiskt inte nddvandigtvis varit ett problem, da kvantifierbara
indikatorer som utbildningsbakgrund och erfarenhet tillmatts stort véarde for att prognosticera
framgang inom organisationen vid rekrytering (Van Loo & Semeijn 2004:33; Brown, Hesketh,
& Williams 2002:27). Under omvandlingen fran en industriell till en kunskapsbaserad
ekonomi har individens karridr fatt en mer skiftande karaktar med byten av arbetsplatser, -
uppgifter och inriktningar, samtidigt som samhallet erbjuder allt fler individer att odla sin
anstallningsbarhet genom hdégre utbildning (Van Loo & Semeijn 2004:331f; Brown et al
2002:3ff). Paradoxalt nog leder den 6kande andelen individer med hdgre utbildning till att
utbildning och erfarenhet far allt mindre betydelse. Detta kan dels forklaras med att synen pa
kunskap forandrats da samhéllet och omgivningens forandringar kraver fortlpande utbildning
och utveckling (Andersson, Sjosten & Ahn 2003:37). | den kunskapsbaserade ekonomin ar det
avgorande hur val individen kan anvédnda sina kunskaper och vad individen faktiskt lart sig,
snarare an vilken utbildning individen deltagit i (van Loo & Semeijn 2004:336; Andersson,
Sjosten & Ahn 2003:37). Olika typer av fritidsaktiviteter som individen har agnat sig at under
de senaste aren kan saga lika lite eller mycket om individens kunskaper som ett examensbevis
fran ett prestigeuniversitet. Darmed ar en central fraga just hur bedémning av individens
kunskaper sker.



Att allt fler uppfyller de formella krav som stélls gor att traditionella matt som utbildning och
erfarenhet inte langre racker vid rekrytering (Brown et al 2002:27). Det ar inte sa svart att salla
bort personer som saknar ratt utbildning eller erfarenhet (Galfvensjo 2006:28). Daremot &r det
svarare att lista ut om den sokandes personliga forutsattningar motsvarar de krav som stélls.
Det leder aven till nya fragor kring vad som gor en person framgangsrik och vad som
vardesatts. Att bedéma saker som personlighet, drivkraft, kreativitet eller ledarskapspotential
ar svart att gora pa ett objektivt satt (Brown et al 2002:6). Samtidigt uppmarksammas sociala
och kulturella kriterier, sdisom beteende, attityd och motivation, som allt viktigare faktorer i
samband med rekrytering (Bergstrom 1998:20f). Termer som “personkemi” och “social
kompetens” anvénds i allt storre utstrackning och intervjuare anses kunna ta hansyn dven till
subjektiva aspekter. Trots att dessa typer av termer ar vaga, svardefinierade och ibland ges en
nérmast magisk innebord ar de vitt spridda och diskuterade (Mlekov & Widell 2003:117;
Bergstrom 1998:21). En storre diskussion om hur liknande kriterier kan tillampas &r dnskvard,
inte minst da dylika termer i rekryteringssammanhang tenderar resultera i att fakta helt kan
ignoreras (Bergstrom 1998:21).

A ena sidan har alltsd synen pa kunskap férandrats och allt mer fokus léaggs vid sociala och
kulturella kriterier, & andra sidan ar dessa bedomningar svarare att gora. | den citerade
platsannonsen i inledningen eftersoks en person som bland annat har eftergymnasial
utbildning och arbetslivserfarenhet; kriterier som &r tamligen enkla att bedéma och salla
utifran. Men hur bedomer rekryteraren vilka sokande som har ”’skinn pa nésan” eller “kan visa
framfStterna”? Vad séger en sidan bedomning egentligen och vad kan den leda till?

1.1 Syfte och forskningsfragor

Uppsatsens 6vergripande syfte &r att bidra med kunskap och forstaelse for hur personlig
kompetens bedéms vid rekrytering och vilka tdnkbara konsekvenser som dylika bedémningar
kan fa. Detta gors genom att undersoka hur rekryterare bedomer personlig kompetens vid
rekrytering av personaltjansteman. Det empiriska underlaget utgors av kvalitativa intervjuer
med rekryterare som vid intervjutillfallet nyligen annonserat efter personal. Den teoretiska
utgangspunkten tas i forskning om rekrytering och bedémning av personlig kompetens. For att
uppna syftet har foljande forskningsfragor formulerats:

e Vilken betydelse uppfattar rekryterare att personlig kompetens har vid rekrytering?

e Hur bedomer rekryterare personlig kompetens vid rekrytering och vilka svérigheter finns
vid bedémning?

e Vilka tinkbara foljder kan rekryterares installning och tillvagagangssatt fa?



2. Metod

For studien har en kvalitativ forskningsmetod valts. Vid kvalitativ forskning &r det inte i forsta
hand statistiska och kvantifierbara resultat som eftersoks utan att skapa en djupare forstaelse
for det omrade som undersoks (Kvale & Brinkman 2009). Inom den kvalitativa
forskningsansatsen ryms olika metoder, och de fyra framsta &r observation, textanalys,
intervjuer och fokusgrupper samt ljud- och filminspelning (Silverman 2006:18). For studiens
syfte beddms kvalitativ intervju vara den mest lampliga huvudsakliga metoden. Den
kvalitativa intervjun har som syfte att erhalla beskrivningar av den intervjuades livsvarld och
upplevelse av densamma (Kvale & Brinkman 2009:43ff). Malet ar att na specifik, djupgaende
kunskap om det studerade fenomenet. Till skillnad fran kvantitativa intervjuer, vilka
foretradesvis genomfors med ett representativt urval och med fasta valfrdgor, genomfors
kvalitativa intervjuer med Gppna fragor till ett litet urval (Silverman 2006:19). Metoden valdes
da den gjorde det majligt att erhalla en inblick i hur rekryterare forhaller sig till personlig
kompetens och vad de anser vara av vikt vid bedémningen.

2.1 Genomférande

En semi-strukturerad intervjuform med fasta frageomraden samt majlighet till uppfoljande
fragor anvandes. Intervjuguiden utformades med studiens syfte och fragestéllningar i atanke,
for att sakerstalla att vid intervjuerna fa svar pa dessa (Biliaga 1). Totalt genomfordes sex
intervjuer med rekryterare som var eller nyligen varit i en rekryteringsprocess vid
intervjutillfallet.

De forsta minuterna av en intervju ar avgorande eftersom intervjuaren da har mojlighet att
skapa en god kontakt med respondenten (Kvale & Brinkman 2009:144). Darfor inleddes
intervjuerna med en orientering dar respondenten informerades om syfte och
anvandningsomrade for undersokningen, anonymitet, konfidentialitet samt gavs mojlighet att
stalla fragor. Intervjun utformades enligt omradesprincipen, vilken innebér att intervjun inleds
med fragor som ligger i periferin till det som ska undersokas for att darefter 6verga till mer
centrala aspekter (Dalen 2008:31). Syftet var att de inledande fragorna skulle skapa en
avslappnad stamning. Intervjuerna varade i 45-60 minuter och genomfordes pa
respondenternas arbetsplats. Intervjuerna leddes av en person och den andra antecknade och
stallde kompletterande fragor. Alla intervjuer spelades ocksa in, efter uttryckt samtycke.
Utifran inspelning och anteckningar skrevs varje intervju ut.

2.2 Urval

For att uppnd uppsatsens syfte soktes respondenter som rekryterade till en yrkesgrupp som
kravde hogre utbildning, vilken ej var en tydligt avgransad profession med legitimationskrav
och dylikt. Detta da vi antog att kompetenskraven kan vara mer dynamiska i yrken som inte ar



lika tydligt avgrénsade. Yrkesgruppen vi fokuserade urvalet mot var personalvetare, och
urvalet av respondenterna skedde darefter genom att analysera platsannonser pa platsbanken, i
kategorin “Personaltjdnstemén, studie- och yrkesvégledare”. Platsannonser for studie- och
yrkesvagledartjanster sallades bort for att inrikta studien pa rekrytering av personalvetare.
Vidare valdes endast platsannonser med specificerade krav pa eftergymnasial utbildning, som
rorde tjanster om minst sex manader och med arbetsplats inom Géteborgsregionen. Utifran de
platsannonser som aterstod kontaktades angivna kontaktpersoner for forfragan om deltagande i
studien. Syftet med att vélja respondenter i en rekryteringsprocess var att svaren torde bli mer
specifika da respondenten kan relatera till en konkret rekrytering snarare an rekryteringsarbete
i allménhet. Trots detta tenderade respondenterna till viss del att vid intervjuerna diskutera
beddémning av kompetens i allméanhet.

En fordel med att olika bakgrunder representeras i studien &r att en bredare bild av det
undersokta omradet kan ges (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, Wangnerud 2004:187).
Respondenterna i denna studie har olika bakgrunder, gallande utbildning,
arbetslivserfarenheter, bransch och kon. Tre respondenter har hdgre utbildning inom
personalvetenskap, en har en dubbel samhallsvetenskaplig examen och en ar civilekonom. Tre
arbetar pa bemannings- och rekryteringsforetag, en inom offentlig forvaltning och tva inom
arbetsmarknadsprojekt i offentlig respektive privat sektor. Tre respondenter ar kvinnor och tre
ar man och de befinner sig i alderspannet 25 till 60 ar.

2.3 Analysmetod

Vid analysen av det empiriska materialet anvandes meningskodning, vilket innebar att
materialet fargkodas utifran olika forutbestamda kategorier (Kvale & Brinkman 2009:217ff).
FoOr att valja ut dessa kategorier dverblickades materialet i sin helhet, for att darefter grupperas
i olika kategorier med utgangspunkt fran syfte och fragestallningar. De kategorier som valdes
ut var urvalsinstrument, svarigheter, likhet, magkansla, matchning, bedémning pa detaljer
samt forhallande mellan olika typer av kompetens. Darefter skedde analys och fargkodning av
materialet var for sig. Resultatet av analyserna jamfordes for att undersoka om materialet
tolkats pa samma sétt, vilket visade sig Overensstamma i stor utstrackning. Kategorierna
matchning samt sma detaljer integrerades i vriga kategorier da de till viss del var
overlappande samt for att fokusera mot personlig kompetens. Da kvalitativa analyser till stor
del bygger pa forskarens tolkning av materialet har det varit en fordel att kunna jamfora vara
tolkningars dverensstammelse med varandra. Enligt Esaiasson et al (2004:248f) finns det en
fordel i att separera empiri fran analys samt anvanda citat da lasaren ges mojlighet att skapa
sig en egen uppfattning av materialet samt att det tydligt framkommer vad som &r forskarens
tolkning. I likhet med detta presenteras empiri och analys separerat i uppsatsen och citat
anvands.



2.4 Etiska reflektioner

Genom hela undersokningen har etiska fragor tagits under dvervagande och de etiska
riktlinjerna for forskning om manniskor har lett eftertanken. De etiska riktlinjerna ar
informerat samtycke, konfidentialitet och konsekvenser (Kvale 1997:107ff ). Informerat
samtycke och konfidentialitet hanterades saval vid telefonsamtal till potentiella respondenter
som vid inledning av intervjun. Varje respondent samtyckte explicit till att beskrivas i termer
av position. Utskrifterna av intervjuerna hanterades pa ett sékert sétt da endast vi tva haft
tillgang till dessa och inspelningar av intervjuerna raderades da uppsatsen var fardigstalld.
Gallande konsekvenser eller fordelaktighet diskuterades vikten av att de potentiella férdelarna
for en undersokningsperson och betydelsen av kunskapen som forvantas erhallas ska uppvaga
risker for skada for undersokningspersonen. | enlighet med principen informerades potentiella
respondenter om att deras deltagande bland annat kunde leda till 6kad kunskap fér dem och
deras arbetsplatser och alla deltagande erbjods ta del av resultaten da uppsatsen examinerats.

2.5 Validitet och reliabilitet

Det finns forskare som menar att begreppen validitet och reliabilitet inte lampar sig for
kvalitativ forskning, men Kvale & Brinkman (2009:262f) menar att begreppen kan tolkas om
sa att de passar for kvalitativa intervjustudier. Validitet handlar om franvaron av systematiska
fel och att en studie mater det som det ar tankt att den ska méata (Essaiasson et al 2007:63,;
Kvale & Brinkman 2009:264ff). For att hoja validiteten i en undersokning ar det av vikt att
den genomfors pa ett metodiskt, genomtankt satt. Vid inledningen av denna studie skedde en
ordentlig genoml&sning av metodlitteratur i syfte att faststalla en metodisk plan. En tidsplan
upprattades, for att sakerstalla att alla delar av studien gavs ratt utrymme i forhallande till
andra delar. Syfte och fragestallningar faststalldes med utgangspunkt i relevant teori och under
studiens gang fanns syftet standigt i atanke. For att minska risken att respondenternas svar
behandlade kompetens i allménhet identifierades innan intervjuerna tre personliga
kompetenser fran vardera platsannons att lagga fokus pa. Dock hade annu mer utrymme
kunnat dgnas &t att fundera kring hur studiens huvudbegrepp “personlig kompetens” kunnat
formedlas pa ett satt som sakerstéllde att respondenterna delade och asyftade samma sak med
begreppet som vi, for att minska risken for brister i kommunikationen.

Relibilitet innebér franvaro av slumpmassiga fel och paverkan fran yttre faktorer med foljd att
en undersokning bor ge samma resultat om den gérs om igen med samma forutsattningar
(Kvale & Brinkman 2009:263). Reliabiliteten kan paverkas av slarv- och slumpfel under
datainsamlingen sasom olasliga anteckningar, horfel och missforstand. Vid alla intervjuer
narvarade vi bada och materialet spelades in samt antecknades ned for att sakerstélla att det
som sades dokumenterades ordentligt. Kort efter intervjuerna skrevs de ut med hjalp av
inspelningarna. | regel holl inspelningarna god kvalitet med undantag av ett fall da
ljudkvaliteten kan ha orsakat att sma nyanser inte uppfattades. Under intervjuerna gjordes



sammanfattningar och upprepningar av det som sagts for att undvika missforstand. Dock finns
det naturligtvis fortfarande risk att respondenternas mening omedvetet kan ha uppfattats fel.

Reliabiliteten handlar vidare om huruvida respondenterna kommer att fordndra sina svar under
en intervju och ge olika svar till olika intervjuare (Kvale & Brinkman 2009:263). Under
intervjuerna forholl vi oss neutrala till det som sades och anvénde en intervjuguide for att
skapa struktur. Det ar dock mojligt att respondenterna till viss del har anpassat sina svar for att
framsta som kompetenta i sitt arbete samt attraktiva arbetsgivare infor oss som snart
nyutexaminerade personalvetare. Kvale och Brinkman (2009:263f) menar att det ar 6nskvért
att forsoka oka reliabiliteten vid intervjustudier men att allt for starkt fokus pa detta kan
hamma kreativitet och variationsrikedom, vilket uppstar da intervjuaren anvander sin egen
intervjustil, improviserar samt féljer upp de nya aspekter som uppkommer.



3. Teoretisk referensram och tidigare forskning

Under denna rubrik behandlas den teoretiska referensramen for studien, dar saval modern
som traditionell forskning berdrs. Inledningsvis diskuteras begreppet kompetens for att sedan
specificeras mot personlig kompetens. Detta foljs av en redogdrelse for en rekryterings olika
steg och de metoder som vanligtvis anvands. Som stod for att forsta svarigheter och risker
presenteras teori kring hur psykologiska utmaningar kan stéra beddmningen, hur individer
som moter komplexa problem forenklar och fattar beslut utifran intuition och hur sociala och
kulturella bedémningskriterier kan leda till homosocial reproduktion.

3.1 Kompetens

Kompetent personal &r i de flesta verksamheter den framsta resursen och konkurrensfordelen
(Lindel6w 2008:17). Fragan om arbetssokande kandidaters kompetens &r darfor central vid
rekrytering. Men vad ar da kompetens? Definitioner kan vara problematiska da kompetens &r
ett kvalitativt begrepp som inte utan vidare kan matas, véarderas eller avgransas i traditionella
kvantitativa termer (Granberg 2003:414). Trots det har manga teoretiker forsokt att fanga
begreppet och gemensamt for definitionerna &r att kompetens anvands i relation till arbete
eller en viss uppgift (Berglund 2010:62). Egidius (1994) definierar kompetens som formell
behorighet for viss uppgift eller tjanst. Denna definition skiljer sig fran Lundmarks (1998:34)
och Ellstréms (2006:21), som med kompetens avser en individs potentiella handlingsférmaga
i relation till en viss uppgift, situation eller kontext. Handlingsférmagan konkretiseras av
Lundmark (1998:34) till att avse kunskaper, intellektuella, manuella och sociala fardigheter
samt attityd, motivation och personlighet hos individen. Till skillnad fran Egidius definition
ligger fokus har pa formagan att agera snarare an pa vad individen kan enligt pappret.
Lundmarks definition anvands som stod for denna studie da den syftar till att underséka mer
an endast formella kompetenser.

3.1.1 Kategorisering av kompetens

For att gora det breda kompetensbegreppet mer hanterbart har olika modeller och
kategoriseringar utvecklats av olika teoretiker. Kategoriseringarna visualiseras, exempelvis i
kompetenshjulet, kompetensblomman och kompetenshanden (se exempelvis Granberg 2003;
Lindeléw 2008; Lundmark 1998). Modellerna syftar till att ge en 6verblick dver skillnaden
mellan olika former av kompetens. En modell som val tacker in olika typer av kompetens &r
Lundmarks kompetensmodell, den s kallade kompetensblomman. En fordel med denna
modell ar att kompetens ges en nyanserad innebdrd och att flera sidor av kompetens
innefattas, till skillnad fran modeller som endast fokuserar pa yrkesteknisk kompetens.
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Figur 1: Kompetensblomman (Lundmark 1998:35)

Lundmark (1998:35ff) grupperar kompetens i fyra former; yrkesteknisk, strategisk, social
samt personlig kompetens, samt funktionell kompetens som innebar férmaga att integrera de
ovriga kompetenserna for funktionsformaga i en konkret arbetssituation. | den yrkestekniska
kompetensen ingar grundlaggande kunskaper och fardigheter som kravs for att kunna utfora
de uppgifter tjansten inkluderar. For en personalvetare kan det till exempel handla om att ha
kunskap om intervjumetodik eller ett datasystem. En rekryterare som soker en individ med
denna kompetens kan i stor utstrackning se till dokumenterade erfarenheter, eller kunskaps-
eller fardighetstest.

Strategisk kompetens innebédr kunskaper om organisationens afféarside eller verksamhetsidé
och om verksamhetens konkreta mal. Den innefattar dven att individen forstar sin egen roll i
organisationen samt har en férmaga att kunna arbeta langsiktigt med en helhetssyn. Vid en
rekrytering kan det vara svart att bedoma strategisk kompetens i férhallande till
organisationen, da fortrogenhet med organisationen vanligtvis uppstar forst efter en tids
anstallning. Rekryterare kan hér istallet se till individens tidigare erfarenheter och till
situationsbaserad testning.

Social kompetens innebar formaga till samarbete och anpassning i sociala situationer vilket
inkluderar lyhordhet, hansynstagande samt forstaelse for kulturen i organisationen. Social
kompetens har koppling till personlig kompetens dar forhallningssatt, varderingar, ansvar och
etik ingér. Aven individens attityder och motivation infor arbetsuppgifterna liksom den
méanniskosyn som ligger till grund for hur individen fungerar i relation till andra ménniskor
inkluderas i personlig kompetens. Personlig kompetens kan vara svart att bedoma i en
rekryteringsprocess da tydliga definitioner och bedémningskriterier ofta saknas. Att
personliga kompetenser ar svara att bedoma, samtidigt som det ar en aspekt som integreras i



de flesta kompetensmodeller som en aspekt att ta hansyn till, gor att en intressant spanning
uppstar. | uppsatsen ligger fokus darfor pa personlig kompetens och hur rekryterare bedémer
sadan kompetens.

3.1.2. Kunskapens dualitet

| en individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, alltsa individens
kompetens, ryms vissa kunskaper. Detta innebdr att det &r relevant for denna uppsats att kort
diskutera kunskapens dualitet. Ulfsdotter Eriksson & Flisback (2011:82f) pekar pa hur
kunskap dikotomiseras i teoretisk och praktisk kunskap (Ulfsdotter Eriksson & Flisback
2011:82f). Den teoretiska kunskapen tillskrivs ofta ett hogre varde och den &r abstrakt och
intellektuellt driven. Den praktiska kunskapen ar erfarenhetsbaserad och praktiskt tillagnad
och for den typen av kunskap gar det inte att gora en abstraherad atskillnad mellan de
begrepp som beskriver en verklighet och den faktiska verkligheten. Den praktiska kunskapen
finns just i praktiken. Forfattarna menar dock att den starka dikotomin mellan teoretisk och
praktisk kunskap blir missvisande, da all yrkesutdvning kréaver att hand och tanke samverkar
och att det inte finns nagon som ar enbart praktiker eller teoretiker (Ulfsdotter Eriksson &
Flisback 2011:100).

Forfattarna diskuterar en ytterligare dimension av kunskap som kan sdgas ligga mellan den
teoretiska reflexiva kunskapen och den praktiska erfarenhetsbaserade kunskapen;
fortrogenhetskunskap (Ulfsdotter Eriksson & Flisbdck 2011:99). Denna fortrogenhetskunskap
utvecklas i yrkesutdvningen och kommer med erfarenhet. Ingela Josfesson (1991:28)
beskriver detta som ett “seendets mésterskap”; ndgot som inte kan beskrivas i logiska och
vetenskapliga termer. Hon visar hur lakare utvecklar detta som en formaga att kunna se att
nagot inte stiammer, dven da méatbara varden och medicinska prov inte visar pa avvikelser
(Josefsson 1991:28). Ulfsdotter Eriksson & Flisback (2011:82ff) exemplifierar hur
fortrogenhetskunskap kan utvecklas inom olika yrken av olika status; savél hos
vetenskapsman som hos sophdmtare. Samtidigt som den &r erfarenhetsbaserad kan den &ven
beskrivas som intuitiv kunskap. Dadrmed spanner fortrogenhetskunskapen éver granser mellan
teoretisk och praktisk kunskap.

3.2 Beddmning av personlig kompetens

Trots dess svarighet att bedoma gar utvecklingen mot att sociala och kulturella kriterier lyfts
upp som viktiga faktorer vid rekrytering (Berlgund 1998:20f). Fragor om beteende, attityd
och motivation &r inte langre privata angeldgenheter utanfor arbetet, utan kan
uppmaérksammas som lika viktigt som hur vél en arbetstagare faktiskt utfor arbetsuppgifterna.
Grénserna mellan vad som &r personliga kompetenser och personlighet ar darmed inte helt
klara.

Barrick, Patton & Haugland (2000) studerade hur vl intervjuare kan bedéma personlighet
under anstallningsintervju. | studien bedémdes deltagarnas personlighet av dem sjalva, en



rekryterare, en van samt en framling. Resultaten visar att rekryterarnas bedémning av
deltagarnas personlighet korrelerade hdgre med deras sjalv-klassificering an bedémningar av
framlingar, men att korrelationen var lagre &n mellan sjalv-klassificering och vanners
klassificering. Overensstimmelsen mellan rekryterares bedomning och sjalv-klassificeringen
skilde sig at mellan olika dimensioner av personlighet. Barrick, Patton & Haugland menar att
de personlighetsdrag som ar viktigast for att forutsaga framgang i arbetet ar samvetsgrannhet
och emotionell stabilitet. For just dessa personlighetsdrag var korrelationen mellan
rekryterarens beddmning och sjalv-klassificeringen lagre &n for andra personlighetsdrag. En
slutsats utifran detta &r att rekryterare i stor utstrackning kan na och bedéma stkandes
personlighet vid intervju, men inte i just de aspekter som ar relevanta for att forutséga
framgang i arbetet.

3.3 Rekryteringsprocessen och dess urvalsinstrument

Att beskriva rekrytering som en linjar och planlagd process kan vara problematiskt, da
variationer som spontanansokningar och rekrytering via kontakter riskerar exkluderas
(Granberg 2003:318, Mlekov & Widell 2003:101). Med denna reservation ndmnd
sammanfattas nedan Granbergs (2003:318ff) principiella beskrivning av hur gangen vid
anstallning bor se ut. | de forsta stegen fattas beslut om att en anstallning ska ske,
befattningskraven utreds och information om den lediga befattningen sprids. Detta foljs av en
period av gallring och urval, som borjar med att de sokandes meriter sammanstalls,
grovgallring sker och dérefter urval bland de mest intressanta kandidaterna. Vanligast
anvanda urvalsinstrument &r skolbetyg, arbetsbetyg, intervju, beteendeobservation, test,
referenser, lakarundersékning och provtjanstgoring (Granberg 2003:329ff). Fér denna
uppsats ar urvalet efter grovgallringen mest intressant.

3.3.1 Behovsanalys och kravprofil

Lindeloéw (2008:62ff) menar att analys av organisationens behov och de krav som detta stéller
pa kandidaterna ar avgorande. Vilken medarbetare som eftersoks kan inte avgoras innan
behov och krav &r faststillda. Mlekov och Widell (2003:114) framhaller att kravprofilen
enbart bor innehalla det som faktiskt kravs for arbetet for att ej exkludera. Dock sker
tillsattningen i manga fall snabbt och kravprofilen satts samman utifran en beskrivning som
redan finns tillganglig.

3.3.2 Betyg

Skolbetyg har god formaga att prognostisera framgang i hogre studier, men samband mellan
skolbetyg och framgang i arbetslivet ar litet (Granberg 2003:331). Prognosformagan okar
med likhet mellan studierna och det aktuella yrkesarbetet. Skolbetygens prognosférmaga
sjunker dock kraftigt med tiden.
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3.3.3 Anstallningsintervju

AnstélIningsntervjun &r troligen det viktigaste verktyget i rekryteringsarbetet och anvénds vid
praktiskt taget alla rekryteringar (Lindelow 2008:122). Rekryterare forlitar sig till stor del pa
den bedémning som gors vid intervjun. Det finns inga entydiga studier om
anstallningsintervjuns prognosvérde, men klart ar det varierar med intervjuarens skicklighet
och intervjutyp (Lindeléw 2008:122; Granberg 2003:332).

Intervjuns struktureringsgrad paverkar prognosformagan. Vid ostrukturerade intervjuer ar det
inte forutbestamt vilka fragor som ska stallas och rekryteraren kan darmed félja de spar som
dyker upp och anpassa fragorna efter de sokandes svar (Mabon 2004:47). Intervjuformen ar
inte sarskilt bra pa att forutsaga framgang i arbete och en risk ar att rekryteraren bemoter
olika kandidater olika, utifran sitt forsta intryck av dessa (Lindeléw 2008:123; Mabon
2004:47). Vid en strukturerad intervju stalls samma fragor till alla kandidater. Denna
intervjuform kan gora det svarare att ga pa djupet men méjligheterna att jamfora olika
kandidater 6kar.

En kompetensbaserad intervju &r en form av strukturerad intervju, dar rekryteraren forsoker
utvéardera kandidatens kompetens i relation till specifika kompetensomraden kopplade till
arbetet (Lindelow 2008:132ff). Fokus under intervjun ar arbetsrelaterade situationer utifran
tjanstens kravspecifikation. Kandidaten far beskriva situationer nar han/hon behévt anvanda
ett kompetensomrade, malet med detta, hur situationen beméttes och vilket resultat det ledde
till. Lindelow (2008:131f) menar att hypotetiska fragor bor undvikas da de kan leda till ett
svar som kandidaten tror att rekryteraren vill hora snarare an en sanningsenlig beskrivning.
Att beskriva beteende i en verklig situation ger mer tillforlitlig information om
beteendemdnster och prioriteringar (Lindelow 2008:131ff).

3.3.4 Testning

Testning ar ett val befast urvalsinstrument i det svenska arbetslivet som bland annat anvéands
for att mata begavning, fardigheter och personlighet (Kahlke & Schmidt 2002:199). Tva
huvudsakliga typer kan urskiljas; test som méater maximal prestation och test som méter
typisk prestation (Mabon 2003:55). Begavnings- eller fardighetstest ar vanligtvis av typen
maximal prestation. Utgangspunkten ar att den som testas gor sitt basta for att prestera och att
god prestation i testet predicerar god prestation i arbete dar den testade formagan kravs
(Mabon 2003:55). Begavningstest ar utformade for att 6vning inte ska kunna dka
prestationen, medan fardighetstest mater formagor som kan forbattras, sdsom att tala ett visst
sprak eller hantera ett visst redskap. Personlighetstest ar vanligtvis av typen som mater typisk
prestation. Utgangspunkten ar att manniskor kan delas in i kategorier och att personlighet ar
stabilt (Mabon 2003:63f). I testerna finns inga ratt och fel utan alla svar resulterar i en
uppmétt personlighet (Mabon 2003:55).
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For att mata och bedoma fardigheter anvéands aven tester i arbetsliknande situationer, sasom
assessment center, arbetsprover och foretagsspel (Ahrnborg Swensson 1997). Testsituationen
utformas for att i sa stor utstrackning som majligt efterlikna arbetet. Prestation i
arbetsliknande situationer har hog prognosférmaga gallande verklig arbetssituation (Mabon
2004:33ff; Granberg 2003:345). Arbetsprover kraver dock tydliga bedomningskriterier och
att testanvandarna kan anvanda testen pa ett korrekt sétt.

Testning som urvalsinstrument har mott stor kritik (se exempelvis Granberg 2003:335ff;
Kahlke & Schmidt 2002:209ff; Mlekov & Widell 2003:101ff). Kritiker menar att tester kan
verka diskriminerande och att det krévs stor kunskap for att kunna tolka och hantera
resultaten. Testen ar dessutom utvecklade utifran en idé om vad som ar normalt i en viss
kontext och kan darmed vara grundade pa normativa uppfattningar. Den som har andra
normer riskerar darmed fa negativa varden pa testernas skalor. Géllande personlighetstestning
ror kritiken aven det grundldggande antagandet att personlighet ar oféréanderligt.

3.3.5 Referenser

Referenstagning innebdr att samla information om tidigare erfarenheter, prestationer och
kompetenser fran personer med erfarenhet fran kandidatren (Mabon 2004:37f; Lindelow
2008:150ff). Det ar det vanligaste komplementet till anstallningsintervjun trots att
prognosvardet ar mycket lagt (Mabon 2004:33). Enligt Mabon (2004:37f) ar det
problematiskt att referenser oftast utgor ett selektivt urval och aldre referenser kan gora
informationen inaktuell. Referensférfarandet kan dven verka utestdngande for den som soker
sin forsta anstallning eller om referenterna inte finns tillgangliga (Mlekov & Widell
2003:126). Enligt Lindeldéw (2008:150ff) kan dock referenstagning ge vardefull information
men det forutsatter att referenssamtalet behandlas som en kompetensbaserad intervju.

3.3.6 Urvalsinstrumentens prognosférmaga

Det urvalsinstrument som kan identifiera en perfekt kandidat finns inte (Mlekov & Widell
2003:104ff; Granberg 2003:329; Bolander 1999:4; Bergstrom 1998:20ff). Granberg
(2003:329) menar dessutom att urvalsinstrumenten oftast mater mot avgransade befattningar,
trots att tjanster i dagens samhaélle sallan ar varaktiga i innehall och kontext. Detta gor det
problematiskt att koncentrera urvalet mot nuvarande jobb istéllet for mot framtida.

Rorande urvalsinstrumentens prognosférmaga finns det omfattande forskning (Granberg
2003:345). Forskningen &r inte helt entydig, men en klar tendens &r att de metoder som
anknyter till aktuell jobbsituation har hdgst prognosvarde. Mlekov & Widell (2003:101ff)
menar att urvalsinstrumentens brister kan leda till 6kad likriktning i urvalet och skapar
utrymme for saval indirekt som systematisk uteslutning av grupper. De som beddmer &r blott
manniskor, och manskliga bedomningar paverkas av manga felkallor (Mlekov & Widell
2003:105f).

12



For att 6ka prognosvardet rekommenderas anvéndande av flera urvalsinstrument, samt att
rekryteraren ha insikt om urvalsinstrumentens brister (Granberg 2003:346, Lindeléw 2003).

3.4 Socialpsykologiska utmaningar

| hela rekryteringsprocessen riskerar rekryteraren att gora felaktiga bedémningar pa grund av
psykologiska processers inverkan. Nedan behandlas processer som kan stéra bedémning vid
anstallningsintervjun, da det ar det vanligast anvanda verktyget (Lindelow 2008:122).

Vid det forsta motet med en kandidat riskerar det forsta intrycket, baserat pa ytlig information,
spela stor roll for hur rekryteraren forhaller sig till kandidaten (Lindeléw 2008:122). Den
forsta information vi far har storst paverkan pa uppfattning och minne (Smith, Nolen-
Hoeksema, Fredrickson & Loftus 2003:650). Méanniskan skapar intuitivt en bild som vi
darefter forsoker bekréfta. Ny information jamfors med erfarenheter for att underlatta for
individen att snabbt forsta. Processen kan hjélpa manniskor att hantera nya intryck, men risk
foreligger for felaktiga associationer och stereotypa uppfattningar som kan paverka
bedémning.

Under intervjuns gang kan rekryterarens agerande paverka den sokande. En positivt installd
rekryterare kan uppmuntra och bekrafta kandidaten sa denne kanner sig trygg, avslappnad och
ger langre svar pa fragor, medan negativ installning kan leda till motsatsen (Lindeléw
2008:123f). Detta kan aven forklaras med selektiv varseblivning, dar information som stodjer
den uppfattning som rekryteraren bildat sig tidigt i intervjun ges utrymme, medan det som
motsatter den ignoreras (Mabon 2004:45f). Positiv instélining kan leda till att neutral
information tolkas positivt och negativ information omedvetet sorteras bort.

Det fundamentala attributionsfelet ar ett av de vanligaste misstagen i mansklig kommunikation
(Smith et al 2003:655; Lindeléw 2008:124). Det innebér i korthet innebar att nér det géller att
forklara en personen beteende undervérderas situationens betydelse till forman for
personlighet och personliga egenskaper. Felaktiga slutsatser kan aven dras utifran social
attraktion och likhet i attityder och varderingar, vilket felaktigt antas 6ka mojligheten till gott
samarbete (Mlekov & Widell 2003:107).

Rekryterare kan anvanda olika strategier for att hantera riskerna. Lindeléw (2008) framhaller
struktuerade intervjuer som ger systematik och jamforbarhet. Mlkov & Widell (2003) menar
att risker minskar om det ar fler rekryterare som tillsammans utformar kravprofiler och
bedomer kandidaters kompetens. Barrick, DeGrassi & Shaffer (2008) studerade konsekvenser
som kan uppsta da kandidater forsoker framstalla sig sjalva i battre dager, genom att bland
annat lyfta fram, délja och anpassa sig efter vad rekryteraren verkar gilla. Studien visar att
arbetssokande kan skildra en bild av sig sjalv som rekryteraren uppskattar, men rekryterarens
gillande korrelerade inte med god arbetsprestation. Slutsatserna pekar pa att en vél utarbetad
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intervjuguide med strukturerade fragor minskar riskerna for att rekryteraren ska lata sig luras
av en vélputsad fasad.

3.5 Vaga kriterier kan leda till homosocial reproduktion

Sociala och kulturella kriterier blir allt viktigare faktorer i samband med rekrytering och

9% ¢

termer som “personlig ldmplighet”, “social kompetens” och “personkemi” anvénds i allt storre
utstrackning (Mlekov & Widell 2003:104f; Bergstrom 1998:20). Mlekov & Widell (2003:115)
beskriver “social kompetens” som ett exempel pa termer som endast kan definieras subjektivt,
i Sverige ofta som att upptrada “svenskt”. Att det svenska upptradandet” ar att betrakta som
social kompetens motiveras da med att det skulle 6ka méjligheten till ett bra samarbete.
Ytterligare ett exempel &r “personlig 1dmplighet” (Mlekov & Widell 2003:117). Det antas
betyda “att passa in” och forfattarna menar att bedomningar grundande pa detta ar svart att
ifrdgasatta och kritisera da termen oftast saknar definition. Arbetsgivare som stéller dessa
typer av krav bor istallet definiera vad de menar med och hur det &r relevant i arbetet. Vaga
kriterier av detta slag lamnar utrymme f6ér fordomar och stereotypa forestéllningar.

Kriterier som ar informella och inte kan bedomas systematisk kan leda till langtgaende
konsekvenser. Det handlar inte bara om att organisationen riskerar att gora en felaktig och
kostsam rekrytering utan kan &ven leda till homosocial reproduktion (Mlekov & Widell
2003:107). Begreppet syftar till att lika valjer lika; individer som inte finns representerade i
organisationens blir bortsorterade till férman for likadana individer som redan finns inom den.
Detta &r speciellt vanligt dar kriterier inte kan definieras utan beskrivs som outtalade och
sjalvklara subjektiva. Det outtalade och sjélvklara &r ofta det normativa vilket leder till att
olikheter medvetet eller omedvetet valjs bort.

3.6 Beslutsfattande utifran intuition

Beslutsanalytikern Ari Riabackes (2007) doktorsavhandling behandlar beslutsfattande under
osakerhet och svarigheter. Den méanskliga hjarnan ar inte utformad for att hantera komplexa
problem, vilket leder till att beslutsfattande i de flesta moderna organisationer sker pa ett icke-
rationellt satt (Riabacke 2007:35ff). Nar manniskan moter komplexa problem tenderar hon att
forenkla och bortse fran mojliga parametrar, alternativ och oklarheter. Detta leder till att
beslutsfattande ofta blir grundat i intuition och magkénsla, snarare &n rationell analys.
Riabacke (2007:37) menar att intuition och magkansla handlar om att besluten fattas utan
tillracklig analys. Det ar mojligt att magkansla bygger pa kunskap och erfarenhet, men det kan
likval handla om att hjarnans forenklande process bortser fran den faktiska information som
finns. Forfattaren menar att manniskor maste utveckla sina starka och svaga sidor for att kunna
hantera detta. Hans studie visar dock att ledare ofta saknar nddvéndig information for att fatta
svara beslut och att de i allménhet har stora svarigheter att inhdmta informationen. Pa grund av
detta forenklar de sitt beslutsfattande ytterligare och grundar beslut endast i magkénsla.
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Riabacke foreslar darfor att tekniker och metoder for att stotta beslutsprocessen utvecklas,
sasom battre tekniska beslutsstodsystem.
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4. Resultat

Nedan foljer en tematiserad presentation av insamlad empiri. Férhoppningen ar att lasaren
genom denna presentation ska fa en god 6verblick 6ver de teman som varit utmarkande under
intervjuerna. Dessa teman handlar om hur personlig kompetens vérderas, vilka metoder som
anvands och vilka utmaningar som ligger i beddmningen och dess forutsattningar.

| redovisningen av resultatet kommer de individer som intervjuats for insamlingen av studiens
empiri att bendmnas “respondent”. Da materialet ror rekrytering ndmner respondenterna
flertalet ganger de individer som soker tjanster som respondenterna rekryterar till. De
individer som soker eller sokt arbete hos respondenterna kommer att bendmnas “kandidater”.
For att minimera risken for forvirring gallande resultat och termer kommer de intervjuer som
respondenterna genomfor med kandidater i rekryteringsprocesser konsekvent att bendmnas
“anstéllningsintervju”.

Slutligen kommer begreppen personlig och formell kompetens att anvandas. Personlig
kompetens anvands for att beskriva saval social som personlig kompetens i enlighet med
Lundmarks (1998:35ff) definition, da dessa kompetenser till stor del sammanfaller.
Yrkesteknisk och strategisk kompetens, vilket i storre utstrackning kan beskrivas i
dokumenterade meriter, kommer i redovisningen av resultatet att bendmnas som formell
kompetens.

4.1 Personlig respektive formell kompetens

Hur mycket vikt som laggs vid formell respektive personlig kompetens skiljer sig at mellan de
olika respondenterna. Respondenterna inom offentlig sektor menar att formella meriter gar
fore vid urvalet. De framhaller att eftersom de arbetar inom offentlig sektor ar det viktigt att
kunna visa pa varfor en kandidat valts framfor en annan, da alla ansokningar &r offentliga
handlingar. En av dem uttrycker:

Forst maste man ta den formella kompetensen och se vilka som uppfyller den. Om det
ar fem som uppfylller i lika hog utstrackning da traffar vi de har fem och da kommer
personligheterna in, de personliga bitarna. Men det gar inte att ta det forst som det
kanske gor i ett privat foretag.

Kvinna, offentligt arbetsmarknadsprojekt

Aven en respondent inom privat sektor fokuserar till stor del p& formella meriter. For honom
ar det vasentligt att den som anstalls har 1ang erfarenhet av arbete inom naringslivet da han
menar att det leder till ett brett kontaktnat. Samtidigt sager han att en grundférutsattning hos
den som ska anstallas &r att ha viss social formaga for att inte stélla till det for Gvriga anstallda.
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Respondenterna inom offentlig sektor har lite olika synsétt nér det géller personlig kompetens.
En menar att personlig lamplighet inte &r en tillrackligt tydlig merit att basera en bedémning
pd, da han inte ser vad som skulle kunna medfora att ndgon ar personligt olamplig for ett
arbete. Inom hans verksamhet har de darfor i platsannonser inga krav pa hur en kandidat bor
vara som person och han menar att egenskaper inte ar relevanta, endast agerande. En annan
respondent ser istallet en majlighet till 6kad handlingsfrihet genom att trycka mycket pa
personlig kompetens i platsannonsen. Hon framhaller dock att bedémningen inte far ske
godtyckligt. De &r forst nar de formella meriterna &r uppfyllda som personlig kompetens kan
tillatas hamna i fokus. Denna prioritering delas av flera, som menar att formella meriter ar
avgorande vid grovgallringen men personliga kompetenser tar éverhanden vid
antstallningsintervjun.

Personliga kompetenser ses som avgorande for en respondent. Hon menar att den som anstalls
maste kunna hantera jargongen pa arbetsplatsen och dela organisationens varderingar. Ett
annat synsatt som framkommer fran en respondent &r att forhallandet mellan formell och
personlig kompetens beror pa vilken tjanst det galler. Han resonerar om att olika tjanster
kraver olika sorts kompetens:

Till exempel det har med data och IT, olika programmeringssprak, det ar valdigt
absoluta kunskaper. Dér gar det inte att hofta in nagon for att han har en bra
personlighet. [...] Han eller hon kommer aldrig klara av arbetet. Déar ar det verkligen sa,
dé far man i sa fall vélja bort de personliga egenskaperna och ga pé hardfakta. Ar det
daremot en tjanst dar man ska jobba i kundtjanst och man inte har jobbat med deras
datasystem eller officepaketet sa ar det en mindre del att komma in i. Det gar lite
snabbare. Ar man daremot en valdigt servicebenagen person som har latt att fa kontakt
med andra sa kanske det har en hogre sannolikhet att bli bra. Det beror lite pa tjanst.
Man, rekryterings- och bemanningsforetag

4.2 Likhet

Rekryterarna har olika satt att diskutera likhet mellan kandidat och organisation. Synsatten
varierar mellan att soka nagon som kan komplettera arbetsgruppen, att soka ndgon som passar
in i foretagskulturen samt att som rekryterare soka nagon som liknar en sjélv som person. Alla
dessa synsétt kan finnas hos samma respondent.

4.2.1 Komplettera arbetsgruppen

Personlig kompetens framkommer som vardefullt for att finna ndgon som kan komplettera
organisationen genom att besitta kvalitéer som évriga medarbetare saknar. En respondent
stravar efter att anstélla en person som kan komplettera gruppen avseende alder, erfarenheter,
personlighetstyp, kén och akademisk harkomst. Detta for att kunna skapa en god
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gruppdynamik samt igenkdnnedom och tillit hos deltagarna i det arbetsmarknadsprojekt hon
rekryterar till. En annan respondent talar om vikten av att anstélla personer med olika slags
kompetens:

Man ska passa in i foretagskulturen eller arbetsgruppen. S&g en inképsavdelning med
fem personer dar fyra dlskar att sitta och rakna pa offerter och sa. Da kanske det inte
ska vara en till sadan person utan det kanske ska vara nan som ar duktigare i sociala
sammanhang, med leveranttrer och i férhandlingar.

Man, bemannings- och rekryteringsforetag

4.2.2 Passa in

Flera rekryterare talar om att de stravar efter att finna en kandidat som kan passa in i
organisationen och dela de varderingar organisationen representerar. En respondent sager att
hon vill att de ska vara som en familj pa arbetsplatsen. En annan menar att det ar viktigt att
personen som anstélls har en social medelintelligens for att inte fordérva for andra och att de
soker nagon som passar in i organisationen:

Manga ganger ar det inte ar den tekniska, formella kunskapen och erfarenheten utan
det ar hur personen dr som manniska nar vi fragar pa bolaget.
Vad kan det vara for saker?
Det kan vara att det ar en ung arbetsplats det &r inga ledare som tar kommandot, man
pratar med varandra, fattar beslut i konsensus. Da kanske det ar svart att fa dit en
person som ar for dominant.

Man, rekryteringsforetag

Att passa in kan dven handla om yttre faktorer. En person exemplifierar med rekrytering till en
tjanst pa advokathyra, dar hon ser det som betydelsefullt att ha forstaelse for den kladkod som
géller.

Det dr hemskt att man ska bedéma pa yttre faktorer, men samtidigt &r det ju faktiskt
ocksa sa att kommer man hit och soker en tjanst pa en advokatbyra da ska man ha tankt
igenom det innan och da ska man veta att dar galler kostym. Kommer man hit och inte
motsvarar det da kan det tyda pa att man kanske inte riktigt forstar rollen eller forstar
branchen eller foretaget.

Kvinna, bemannings- och rekryteringsforetag

En respondent uttrycker att det dr viktigt att vara vaksam nér det géller ord som “att passa in” i
rekryteringssammanhang eftersom det kan vara baserat pa fordomar. Han menar att de har
mott kunder med mer fordomar an vad som &r nyttigt och att de ibland har avsagt sig uppdrag
hos foretag pa grund av att kravprofilen varit alltfér smal eller konstig.
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4.2.3 Lik rekryteraren

Forutom att vilja matcha den organisation dit rekryteringen sker finns det en tendens att
foredra personer som liknar dem sjdlva. En respondent sdker en person som tanker och agerar
pa samma sétt som hon sjdlv. Hon sammanfattar vad hon séker med “en kloning av mig sjilv
ndstan”.

... eftersom jag dar en idéspruta sjalv. Da behover jag en likasinnad ocksa, som kan
tdnka likadant.
Kvinna, privat arbetsmarknadsprojekt

En respondent i 60-arsaldern med lang erfarenhet fran naringslivet anger att han inte tar in
yngre personer som rekryteringskonsulter. Detta da rekrytering handlar om erfarenhet och
kontaktnét, vilket &r ndgot som tiden ger. Darmed so6ker han nagon med liknande bakgrund
som han sjalv har.

Vi vill ha erfarna konsulter. Att vi har varit med om det sa vi har en bred erfarenhet. Vi
har det i ryggraden sé att saga. Och sen dd inte ha s& himla brattom. Ar man ung sa har
man ofta valdigt brattom for man vill avancera, det ska ga fort framat i karriaren. Vi
har hoppat 6ver det, vi har gjort det redan. Vi ar pa en fas dar att leverera ett bra jobb
ar valdigt viktigt. Det ar det sakert for de unga ocksa, men man har brattom. Man tror
att nésta dag ar den sista dagen.

Man, rekryteringsforetag

4.3 Urvalsinstrument

Respondenterna presenterar ett antal olika metoder och instrument som de anvénder vid
beddémning av personlig kompetens. Dessa &r granskning av personligt brev, CV och betyg,
anstallningsintervjuer, tester samt referenstagning. Bedémningen av de sokande sker alltid
gentemot nagon form av kravprofil, varfor resultat kring detta inleder avsnittet.

4.3.1 Behovsanalys och kravprofil

Behovsanalysens och kravprofilens vikt varierar mellan olika respondenter, fran att betraktas
som det mest grundldggande vid rekrytering, till att snarare beskrivas som ett papper med
tomma ord. For respondenter som rekryterar at kund &r det i regel kunden som avgor vad
kravprofilen ska innehalla. Bland dessa respondenter framkommer en svarighet att forklara
innebdrden av de personliga kompetenser som kravprofilen innefattar. En respondent
eftersoker en person med ”’skinn pa ndsan” som vagar visa framfotterna”. Vid fragor kring
bedémning av sadan kompetens menar respondenten att kunden ofta ger henne klyschartade
ord som hon sjalv far lagga in sina egna varderingar i. En annan respondenten har driv som en
av de eftersokta egenskaperna. Vad “driv” innefattar har han dock svart att definiera och
menar att det ar uttryck som anvéandes mer an det borde:
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Driv ar val egentligen en... vad ska man séga...? Det &r val en slarvig hopséttning av
olika egenskaper. Det ar sant som dyker upp i munnen pa manga. [...] Vi anvéander det
sakert ocksa mer an vad man kanske egentligen skulle. Men det ar olika egenskaper
som ar ihopsatt till nagonting.

Man, rekryterings- och bemanningsféretag

4.3.2 Betyg

Ett sétt att understka personlig kompetens &r att studera kandidatens betyg. En respondent
sager sig anvanda betyg vid bedémning av analytisk formaga:

| borjan fragar vi vad de har for mattebetyg. Det ar det forsta vi tittar pa. [...] Har man
femma i matte till exempel da har man en viss kunskap och analytisk formaga.
Man, rekryteringsforetag

4.3.3 CV och ansdkningsbrev

Granskning av CV och/eller ansokningsbrev ar nagonting alla respondenter anger att de
anvénder sig av vid rekryteringen, framst for att beddma formella kvalifikationer. Om de
formella kvalifikationerna inte uppfylls kan i vissa fall det personliga brevet vdga upp om
kandidaten dar kan motivera varfor denne ar lamplig. CV-granskning vid bedémning av
personliga kompetenser tillimpas ocksa. Driftighet bedoms exempelvis av en interjvuperson
genom att i CV:t se hur aktiv kandidaten varit utéver studier och noggrannhet bedéms genom
att kontrollera stavning och grammatik i ansokan.

4.3.4 Anstallningsintervju

Alla respondenter betonar anstallningsintervjun som ett betydelsefullt urvalsinstrument for att
undersoka personlig kompetens. Respondenterna anvander situationsbaserade,
semistrukturerade intervjuer for att se hur kandidaten anvént en specifik kompetens i tidigare
situationer eller hur kompetensen skulle anvandas i en hypotetisk situation. En fordel som
framhévs med att ha samma grundstomme vid alla anstallningsintervjuer & mojligheten att
utvérdera svaren och jamfora olika kandidater mot varandra. En respondent sarskiljer sig
genom att inte strukturera utan istallet ga pa kansla. Hon staller klassiska fragor om bland
annat styrkor och svagheter men mest for att stallt dem &n for att hon tror att de ger nagot.
Materialet visar att ytterligare ett tillvigagangssatt ar att beskriva organisationen for att ta reda
pa kandidatens forhallningssatt till och motivation for det aktuella arbetet. Resultatet visar att
respondenterna vanligen traffar kandidater flera ganger for att underlatta bedémningen.
AnstélIningsintervjuer med flera intervjuare &r aven det ett vanligt forekommande
tillvagagangssatt.
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4.3.5 Testning

Materialet visar att testning anvands, framst da det handlar om tillsattning av mer kvalificerade
tjanster. De respondenter som arbetar med rekrytering at kund anger att kunden avgor om
testning ska inga. For att undersoka nagons personliga kompetens ar det framst
personlighetstest som anvénds. De anvandningsomraden for personlighetstest som
framkommer &r att undersoka ledarskapsprofil, social formaga, saljegenskaper samt vilken roll
nagon tar i en grupp. En respondent namner att de ibland anvéander sig av assessment center
med heldagstester vid tillsattning av chefstjanster. Arbetsprover forekommer i flera fall. En av
respondenterna menar att testning ar ett mycket tillforlitligt urvalsinstrument med hég
prognosformaga:

Ett test ar oftast valdigt bra for det gar inte att manipulera ett test om man inte ar
valdigt manipulativ sjalv. Da kan man gora det. Men det ar valdigt svart att gora det for
man vet inte var de olika fragorna i testet hamnar nagonstans. Jag brukar alltid saga det
nér jag gor avstimning med testen: "Kom ihag att du fyllt i frigorna och svaren sjilv.
Det hér dr vad du har svarat pd. Det dr resultatet.” Man ska inte tro att det man far
fram i ett test inte stammer alls. Ofta stammer det till 99 procent.

Man, rekryteringsforetag

4.3.6 Referenstagning

Referenstagning anvands da nagra fa kandidater aterstar. En respondent utmarker sig genom
att ibland kontakta personer kandidaten arbetat med utan att denne informeras. Exempel pa att
kandidater efter en tids anstallning visat sig prestera mindre bra trots goda omddmen fran
referenter framkommer i intervjumaterialet. Referenstagningens laga prognosformaga
bekraftas av en respondent som uppger att det andock anvands pa grund av tradition:

Det kénner ni sakert till, ni som l&ser det i skolan. Referenstagning hamnar ganska
langt ner.
Ar referenstagning nagonting ni anvander?
Vi anvander referenstagning. Man vet ju om att det séger véldigt lite om nagonting.
Men sa ér det. Varfor man gor det tror jag till stor del ar pa grund av tradition i
Sverige, det ar vedertaget.

Man, rekryterings- och bemanningsforetag

4.4 En kansla i mage och ryggrad

Ett dterkommande tema ar intuition, vilket namns i termer av kéansla, magkansla och
ryggradskansla. Olika satt att diskutera denna kénsla framkommer; dels som nagot som bygger
pa en helhetsbedoémning av all tillganglig information, dels som nagot som bygger pa detaljer.
Helhetsbedémningen beskrivs vara grundad i erfarenhet och utgar fran det sammanvagda
intrycket av kandidaten. Det sammanvagda intrycket kan antyda att nagot inte stimmer, som

21



ar svart att specificera. En respondent beskriver en rekrytering dar kandidaten uppfyllde alla
krav, men dar ryggradskanslan sade honom att nagot var fel. Han kontaktade dérfor bekanta
som arbetat med kandidaten, vilka berdttade om kandidatens alkoholproblem och dérmed
bekréftade ryggradskanslan av oegentlighet. En annan respondent beskriver hur magkéanslan
bestar av mindre delar vilket sammantaget leder till en kénsla:

Jag litar ganska mycket pa min magkansla, jag tror att det ar viktigt att man gor det.
Nar jag gjort det har det blivit valdigt bra. Nar man maéter nagon, alla faktorer
sammanvagda. Vad personen ger for intryck, vad man har for kroppshallning, vad man
ger for svar... alla de dar faktorerna tror jag ar det som ger mig en magkénsla i
slutandan. Jag vager samman dem pa nagot satt.

Kvinna, offentligt arbetsmarknadsprojekt

Det andra séttet att diskutera k&nslan ar som grundad i mindre detaljer och yttre faktorer. Detta
ses av respondenter bade som nagot negativt som bor undvikas, nagot utan vardering som
man gor oavsett konsekvenser och grund, samt som nagot positivt och rimligt. En av
respondenterna trycker pa att en korrekt rekrytering inte bor handla om kandidatens
personlighet, da den bedémningen handlar sa mycket om rekryterarens personliga asikt. Han
menar att vaga argument som att “det inte kiindes bra” bor undvikas. En annan respondent
aterkommer till fragor om sokandes handslag, kladsel och kroppsutsmyckningar. En
intressant aspekt i hennes resonemang ar att hon reflekterar dver att bedémning grundad i sma
detaljer riskerar att bli missvisande, samtidigt som hon menar att det ar sa hon gor:

Det kan vara nar nagon stiger ut ur hissen och man halsar. | manga fall kan jag saga
direkt dar ute, utan att ens ha haft intervjun, att det &r den har personen som kommer fa
tjansten. Och i véldigt manga fall blir det sa.
Vad finns det for fordelar eller risker med det?
Riskerna &r ju att man &r valdigt mycket mer positivt installd. Att man glommer att
grava, for man har redan beslutat sig innan. Man &r véldigt jakande, man uppmuntrar,
visar pa ett tydligt satt att man tycker det den sager ar bra. Hor man nagot negativt
kanske man inte alltid, nastan, gréver i det. Det ar sjalvklart den stora risken. Det &r en
jattestor risk att det blir sa.

Kvinna, bemannings- och rekryteringsforetag

4.5 Utmaningar vid beddmning av kompetens

Respondenterna upplever flera olika typer av utmaningar vid bedémning av personlig
kompetens. Materialet visar exempel pa hur bedémning av kandidaters kompetens senare visat
sig felaktig. En respondent beréttar om en allvarlig missbedémning av en kandidat som
grundat sig i att denne just kunnat hantera liknande arbetsuppgifter val tidigare, men att detta
inte predicerade framgang i framtiden.
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| ett fall visade det sig att en person som rekryterats som key account pa ett stort bolag,
fran forsta dagen han kom aldrig hade lyft telefonen eller ringt en kund en enda gang.
Han hade fatt total blackout. Den personen hade dnda jobbat med liknande pa ett
konkurrerande bolag och han hade fatt jattefina referenser.

Man, rekryteringsforetag

Respondenterna menar att det ar svart att bedéma kandidaternas kompetens inom omraden dar
de sjéalva inte ar sa kunniga. Detta eftersom det kandidaterna sager later valdigt bra for nagon
som inte ar insatt. En annan aspekt som kan paverka bedémningen ar rekryterarens agerande.
Vikten av ett professionellt bemotande framhavs av respondenterna da de menar att
rekryterarens humar och beteende kan paverka och stora bedomningen. Om rekryteraren inte
kan lagga ovidkommande saker at sidan kan det leda till en felaktig bedomning.

Kandidatens framstéllning av sig sjalv kan férvanska rekryterarens beddmning. Ett
aterkommande tema ar hur personer som soker arbete framstéller sig som battre an vad de
faktiskt ar, eller atminstone framhaller sina bésta sidor. Detta diskuteras i huvudsak pa tre
olika satt. Det forsta sattet ar som ett konstaterande; kandidaten framhaller sina basta sidor
vilket ses som helt normalt. Det andra sattet ar att kandidaten inte endast framhaller sina basta
sidor utan &ven doljer eller fabricerar vissa detaljer. Det tredje sattet handlar om hur en
sokande narmast oreflekterat och omedvetet kan presentera en bild av sig sjalv som inte
stdimmer Gverens med verkligheten. En av respondenterna resonerar kring att en person som
inte ar medveten om sina begransningar inte heller kan formedla dem. En svarighet vid
beddmning av personlig kompetens handlar om hur villig kandidaten ar att 6ppna sig och prata
om personliga aspekter, vilket diskuteras av en respondent:

Vissa trivs inte i intervjusammanhang, tycker inte det ar roligt eller givande att svara
pa fragor. Kanner inte att de vill dela med sig sa mycket av sina personliga egenskaper
eller hur de &r som person. Tycker inte att det &r relevant for arbetet utan ser det som
att det enda som kravs ar att man har jobbat med nagot liknande tidigare.

Man, rekryterings- och bemanningsforetag

En aterkommande yttre faktor som kan forsvara bedomningen ar brist pa resurser.
Respondenterna lyfter fram att olika typer av tester anvands i rekryteringar, men att det ar en
kostnadsfraga. Respondenterna verksamma i rekryteringsforetag diskuterar att deras kunder
har inflytande 6ver val av urvalsinstrument. En av dessa reflekterar éver att det ultimata
scenariot for att uppna god validitet vore att anvanda personlighetsformular, personlighetstest
och kompetensbaserad intervju, men sa sker inte da det ar upp till kunden att fatta beslut kring
huruvida testning ska anvéndas.
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En annan utmaning &r tidsbrist, da rekryteringen genomfors under en begrénsad tidsperiod. En
respondent papekar att det kan medfdra att kravprofilen tvingas andras om ratt kandidat inte
finns pa marknaden da rekryteringen genomférs. Foljden av tidsbrist kan ocksa vara att
rekryteraren inte har mojlighet att inhdmta all information som behdvs for att kunna gora en
korrekt beddmning. Respondenterna talar om att det kan finnas vinster med att gora flera
anstallningsintervjuer men att det av tidsbrist inte alltid & mojligt. En respondent beréttar om
hur en missbeddémning kunnat undvikas om rekryteringen getts mer tid, men att det bara fanns
tid for en anstéllningsintervju.
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5. Analys och diskussion

Pa en Gvergipande niva syftar denna uppsats till att bidra med 6kad kunskap och forstaelse
kring hur personlig kompetens bedéms och vilka tdnkbara konsekvenser dylika beddmningar
kan leda till. De resultat som redovisats i foregaende kapitel kommer nedan att analyseras
gentemot tidigare forskning och den teoretiska referensram som ligger till grund for uppsatsen.

5.1 Ogripbara termer

Kompetens ar ett kvalitativt begrepp som teoretiker forsoker stoppa in i kvantitativa termer
(Granberg 2003:414). Studien bekré&ftar att definitioner kan vara problematiska. Intervjuerna
har skett med respondenter som idag befinner sig i en verklighet langt ifran akademin. Det
tycks vara l4tt att glida mellan att tala om de personliga kompetenser som &r kvalifikationer
for den utlysta tjansten till att i samma andetag tala om vikten av rétt personlighet, varderingar
och fritidsintressen. Termer som personlig kompetens, egenskaper, personlighet och personlig
lamplighet anvénds utan tydlig distinktion och reflektion, vilket visar att exakt definition av
personlig kompetens ar svart.

Vaga kriterier kan resultera i innehallsloshet och subjektiva beskrivningar (Mlekov & Widell
2003:115ff). Ett empiriskt exempel ar svarigheter hos respondenter pa rekryteringsforetag att
beskriva ord de fatt fran kund, vilket kan tyda pa att rekryteraren skapar egna definitioner om
detta inte klargjorts av kund och rekryterare tillsammans. Féljden kan bli att rekryteraren inte
letar efter den kandidat som kunden soker, da de har olika syn pa vad de efterfragade
kompetenserna innebar.

5.2 Betydelsen av personlig kompetens

Den hogre utbildningens vérde har devalverat i den kunskapsbaserade ekonomin (Van Loo &
Semeijn 2004:331f; Brown et al 2002:3ff). Vid rekrytering vardesatts andra faktorer allt mer
(Brown et al 2002:27; Bergstrom 1998:20). Det empiriska materialet visar att rétt utbildning
och erfarenhet vardesétts vid grovgallring och att det inte ar sa svart att salla bort personer som
saknar rétt utbildning eller erfarenhet, i 6verensstdimmelse med teorin (Galfvensjo 2006:28).
Materialet bekraftar dven att det oftast ar personliga kompetenser som faller avgorandet sa
snart de grundlaggande formella kraven ar uppfyllda.

Ett synsatt som framkommer i empirin &r att betoning pa personlighetsegenskaper ger
handlingsutrymme vid rekryteringen. Det tyder pa att respondenterna soker storre utrymme att
basera bedomningen pa subjektiva kriterier. I materialet finns &ven ett resonemang om att det
inte dr yrkesteknisk kompetens som dr avgdrande utan ”hur personen dr som ménniska.” vilket
ger visst stod for Bergstroms (1998:20f) resonemang om att subjektiva kriterier
uppmarksammas mer an fakta. Respondenterna soker i stor utstrackning kandidater som inte
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bara uppvisar 6nskvart beteende, utan som &r pa ett visst satt. Det tyder pa att egenskaper ses
som ofdrénderliga och att intervjupersonerna ser kandidaternas egenskaper som viktigare an
deras agerande.

Att personlig kompetens &r ogripbart och svardefinierat kan innebéra att det ar svart att mata
och bedéma. Bedomningen sker till stor del sker med hjalp av en intuitiv kdnsla vilket i sig
kan tyda pa att personlig kompetens har stor betydelse for respondenterna. For formella
kompetenser sasom utbildning och arbetslivserfarenhet kravs det antagligen ingen intuitiv
kansla da examensbevis och intyg torde racka. Darmed kan respondenternas fokus pa
beddmning med hjélp av en intuitiv k&nsla visa att de vardesatter personlig kompetens hos
kandidaten och soker finna sétt att beddma denna kompetens.

Andra delar av materialet visar en strdvan att undvika att soka efter personliga kompetenser
for att inte riskera godtyckliga och subjektiva beddmningar. Ord som att passa in menas vara
viktigt att vara vaksam pa da det ses som baserat pa fordomar. Synsattet liknar Mlekov &
Widells (2003) resonemang om hur subjektiva Kkriterier kan lamna utrymme for stereotypa
forestallningar.

5.3 Urvalsinstrumenten och dess svarigheter

Saval det empiriska som det teoretiska materialet visar pa en rad svarigheter kopplade till de
urvalsinstrument som anvénds for att bedémma personlig kompetens (jmf Brown et al
2002:6). Definitionen av en viss kompetens kan paverka vilket urvalsinstrument som anvands
for att bedoma kompetensen i fraga. Materialet visar hur en respondent bedémer analytisk
formaga med hjalp av skolbetyg. Analytisk formaga kan bland annat avse analys av abstrakt
foreteelse, analys av @mne eller matematisk analys (Nationalencyklopedin). Vilken typ av
analytisk formaga som kravs och hur vél skolmatematiken tranar denna typ ar darfor
avgorande for ur val betygen prognosticerar framgang i det aktuella arbetet (Granberg
2003:331). For att kunna vélja ett lampligt urvalsinstrument ar det darmed av vikt att
rekryteraren ar pa det klara med vilken form av viss kompetens som eftersoks. Det blir dven
betydelsefullt att rekryterare och kandidat har samma syn pa vad denna kompetens innebar, for
att kandidaten ska kunna férmedla hur denne besitter den aktuella kompetensen.

Testning &r ett annat urvalsinstrument som anvands av respondenterna och pekas ut som
mycket tillforlitigt, i motsats till teorins kritik om testutformning och risk for normativitet
(Kahlke & Schmidt 2002:209ff; Mlekov & Widell 2003:104f). Ett problem med att se
testresultatet som mycket tillforlitligt ar att riskerna negligeras och att testresultatet ses som
sanningen. Utan reflektion kring testutformning och situationsanpassning samt hur detta kan
hanteras finns det risk att testet inte kan visa hur val kandidaten kommer att klara det aktuella
arbetet. | forhallande till ovanstaende diskussion om hur specifika kompetenser kan definieras
pa olika satt blir svarigheterna sarskilt tydliga.
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Anstallningsintervjun &r ett betydelsefullt urvalsinstrument vid bedémning av personlig
kompetens. For att bedoma hur vél kandidaten kan hantera en framtida situation
rekommenderas i teorin kompetensbaserad intervju med fokus mot tidigare anvandande av
aktuella kompetenser (Lindeléw 2008:131f). Kompetens handlar dock om individens
handlingsformaga i forhallande till en framtida uppgift, situation eller kontext (Lundmark
1998:34; Ellstrom 2006:21). Intervjumaterialet visar att god hantering av tidigare situationer
inte automatiskt forutsager framgang i framtiden. Respondenterna tenderar att bega det
fundamentala attributionsfelet och undervardera situationens betydelse i férhallande till
personliga egenskaper hos individen (Smith et al 2003:655). Detta kan leda till ett antagande
att kandidatens tidigare framgang eller misslyckande beror pa denne som person och darmed
kommer att besta aven i framtiden.

Trots att teorin visar att en strukturerad intervjugudie kan minska risker for felbeddmningar
(Barrick, DeGrassi & Shaffer 2008; Lindeléw 2003) anvands det inte alltid. N&r rekryteraren
inte anvander manus vid intervjun utan gar istallet ga pa kansla finns en risk att olika
kandidater bemots pa olika satt beroende pa rekryterarens forsta intryck. Socialpsykologiska
processer och ménniskans hjarna kan orsaka forenklingar och forhastade slutsatser (Mabon
2004:45ff; Lindelow 2008:123f; Riabacke 2007:35ff). Empirin visar att saval selektiv
varseblivning och bedomning pa forsta intryck ar vanligt vid anstallningsintervjun.

Referenstagning anvands av respondenterna i rekryteringsprocessens slutskede. |
intervjumaterialet framkommer exempel pa att goda referenser inte alltid kunnat forutsaga
framgang i arbete, vilket Gverensstammer med teori om referenstagningens laga
prognosformaga (Mabon 2004:33). En respondent visar medvetenhet kring detta, men sager
sig anvénda referenstagning av tradition. Att respondenten anvander referenser trots insikt om
att det har lag prognosférmaga kan tyda pa att val av urvalsinstrument inte alltid sker helt
rationellt. Det skulle &ven kunna bero pa att kunskaps- och kompetenskrav utvecklats i takt
med samhéllet, utan att de traditionella urvalsinstrumenten utvecklats i samma hastighet (Van
Loo & Semeijn 2004:331f; Brown et al 2002:3ff). Om urvalsinstrumenten &r anpassade for att
bedéma traditionella kompetenser kan det vara svart att med hjélp av samma urvalsinstrument
beddma nya kompetenskrav. Detta skulle kunna vara en forklaring till att valen av
urvalsinstrument inte alltid upplevs som helt rationella - om det inte finns nagot rationellt val
att traffa.

Respondenterna visar en Kluvenhet géllande hur vél de kan beddéma kandidaternas
personlighet och personliga kompetens, dar samma respondenter uttrycker att det ar tydligt
och enkelt att se for att i nésta andetag tala om hur situationen kan paverka och férsvara. Det
kan tyda pa att repsondenterna upplever att vissa personlighetsdrag kan bedémas, medan andra
ar svarare att na (jmf Barrick et al 2000).
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5.4 Intuitivt beslutsfattande

Personlig lamplighet &r problematiskt, med den ungefarliga betydelsen att passa in (Mlekov &
Widell 2003:107). Personlig lamplighet definieras séllan, vilket lamnar utrymme for fordomar
och stereotyper. Empirin visar exempel pa svarigheter att definiera vissa av de personliga
kompetenser som eftersoks, samtidigt som tendenser att féredra personer som passar in
organisationen eller paminner om rekryteraren sjalv forekommer. Kandidaters benagenhet att
framstélla sig sjdlva som annorlunda an de ar framhé&vs av respondenterna, vilket skulle kunna
vara tecken pa att kandidaterna forsoker anpassa sig efter de krav rekryteraren stéller. | de fall
da rekryteraren letar efter ndgon som passar in kan féljden bli homosocial reproduktion, dar de
som verkar likna individer som redan finns inom organisationen véljs ut och dvriga sorteras
bort (Mlekov & Widell 2003:107). Dessutom finns en risk att den kandidat som valts ut pa
grund av sin personliga lamplighet fortsatter forsoka anpassa sig efter den norm som rader
inom organisationen vilket kan hamma kreativitet och oliktankande pa arbetsplatsen.

En orsak till homosocial reproduktion kan vara att magkénsla och socialpsykologiska
processer tar 6verhanden. Empirin visar hur intuitiv magkénsla kan vara en reflexmassig
beddémning grundad i mindre detaljer, vilket kan jamforas med Riabackes (2007) teori om
beslutsfattande utifran intuition. Respondenterna forefaller dra langtgaende slutsatser utifran
sma detaljer, utan att begrunda konsekvenserna av dessa forenklande antaganden. Trots att de
uttrycker att de har erfarenheter av att beddmningar senare visat sig vara felaktiga, och darmed
borde se att deras bedomningar inte &r felfria, visar de fa tecken pa sjalvreflexion. En mojlig
forklaring till detta kan vara att beddmning av kompetens ar sa komplext att forsta att
respondenterna for att forenkla for sig sjalva forklarar felaktiga bedémningar med yttre
faktorer.

Respondenterna beskriver dven magkénsla, ryggradskansla och intuition i termer som kan
kopplas till fortrogenhetskunskap, alltsa den typen kunskap som grundas i bade teori och
praktik och som utvecklas med erfarenhet (Ulfsdotter Eriksson & Flisbéck 2011; Josefsson
1991). Materialet tyder pa att rekryterare kan utveckla denna typ av fortrogenhetskunskap
géllande bedémning av personliga kompetenser. De flesta respondenter har en akademisk
utbildning, i vilka krav stalls pa analys och reflektion. Alla respondenter har &ven arbetat flera
ar som rekryterare och de lyfter fram att de lart sig av erfarenheten. Dessa lardomar kan dels
vara av teoretiskt slag utifrdn medveten reflexion och abstrahering, dels mer inlard och
praktisk. Om denna typ av intuition i beddmningen &r att betrakta som fortrogenhetskunskap
skulle den kunna leda till mer véalavvagda bedémningar.
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6. Slutdiskussion

| detta avslutande kapitel presenteras de slutsatser studien lett fram till, diskussion kring
studiens resultat samt forslag pa framtida forskning.

6.1. Slutsatser

Slutsatserna presenteras utifran studiens forskningsfragor, for att tydliggora och underlatta for
lasaren.

6.1.1 Vilken betydelse uppfattar rekryterare att personlig kompetens har vid
rekrytering?

| rekryteringsprocessen vardesatts saval personliga som formella kompetenser. Vid inledande
urval vérderas formella kompetenser hogst. Darefter 6vergar rekryteringsprocessen till mer
socialt inriktade metoder och personliga kompetenser tar 6verhanden. Rekryterarens
beddmning av kandidaternas personliga kompetenser ar oftast det som avgor
rekryteringsprocessens utfall. Att stalla krav pa personlig kompetens upplevs av rekryterarna
ge storre handlingsutrymme, vilket ses bade som efterstravansvart och som riskfyllt.

Studien visar att personlig kompetens ar ogripbart och svardefinierat. Tydliga skiljelinjer
mellan personlig kompetens och personlighet i allmanhet ma vara mojliga att dra i teorin, men
i praktiskt arbete ar det svart att gora en klar distinktion. Gransdragningsproblematiken kan
leda till att rekryterarna lagger vikt dven vid aspekter som inte &r kvalifikationer for tjansten
utan att reflektera om huruvida detta &r en del i personlig kompetens. Klart definierade
formella kompetenser kan i storre utstrackning beddmas med hjélp av traditionella
urvalsinstrument. Svarigheten i bedémning av personliga kompetenser hanteras i stor
utstrackning genom att ta hjalp av en intuitiv kansla. Att rekryterare varderar kanslan sa hogt
ar ett tecken pa att personliga kompetenser varderas hogt.

6.1.2 Hur bedoémer rekryterare personlig kompetens vid rekrytering och vilka
svarigheter finns vid bedémning?

Studien visar att personliga kompetenser anses kunna bedémas. Vid bedémningen anvénds i
huvudsak traditionella verktyg sdsom granskning av CV och ans6kningsbetyg,
anstallningsinterviju, olika typer av tester samt referenstagning. Dessa metoder anvands saval
vid bedémning av personliga som formella kompetenser. Rekryterarnas val av
urvalsinstrument tenderar att ske utifran vana snarare an rationella 6vervaganden. Detta kan
mojligen forklaras med att kunskaps- och kompetenskrav har utvecklats i takt med samhallet
men att urvalsinstrumenten inte har utvecklats i samma hastighet.

Kompetensbaserad anstéllningsintervju ar det urvalsinstrument som rekryterarna framst
anvander och litar till. Studien visar dock en svarighet i att utifran tidigare framgang inom ett
kompetensomrade forutsaga framtida framgang. Det visar pa att kompetens &r
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situationsberoende och bor bedomas i forhallande till uppgiften. Rekryterarna tenderar att se
kompetenser som nagot som kandidaten har eller inte har, utan att reflektera kring hur
situationen kan paverka och hur kompetensen kan utvecklas. Bedémningarna tyngs inte sallan
ned av det fundamentala attributionsfelet. Rekryterarna tenderar att vardera dispositionella
eller personlighetsbaserade forklaringar htgt samtidigt som situationen undervérderas nar
kandidaternas beteende ska forklaras.

Vidare ses personliga egenskaper som oféranderliga och fasta. Utan reflektion och hénsyn till
situationens betydelse forsvaras bedémningen. Rekryterarna férsoker hantera svarigheterna
genom att lita pa sin intuitiva kansla i bedomningen. Kanslan leder inte noédvandigtvis till att
det ar kandidaternas kompetens som avgor vem som far arbetet. Bedémning pa intuitiv kansla
kan leda till att andra faktorer faller avgorandet, sasom forsta intryck. Den kandidat som
anpassar sig efter och uppvisar likhet med rekryteraren kan intuitivt bedémas som mer
passande. Rekryterarna upplever i stor utstrackning att den intuitiva kanslan ar vardefull och
ger god vagledning i beddmningen. Samtidigt visar denna studie att bedémningarna brister
och kan leda till allvarliga foljder.

6.1.3 Vilka tankbara féljder kan rekryterares installning och tillvagagangsséatt fa?
Studien visar inte nagra entydiga slutsatser, men tendenser kan skonjas. Rekryterarens
installning ar att personliga kompetenser varderas hogt men tillvagagangsséttet vid bedémning
visar brister. Beddmning pa férenklande, intuitiv kansla kan leda till att andra faktorer &n
kompetens féller avgorandet. Den kandidat som anpassar sig efter och uppvisar likhet med
rekryteraren kan ocksa intuitivt bedémas som mer passande. Homosocial reproduktion ar
alltsa en tankbar foljd av att rekryterare fokuserar pa personlig kompetens utan att pa ett
systematiskt satt kunna beddéma det.

Allt detta riskerar leda till att kandidaters kompetens beddms felaktigt och att organisationen
inte rekryterar ratt personer. Foljderna av detta kan bli langtgaende. Felrekryteringar kan for
organisationen leda till stora kostnader, forlorade intdkter och hammad kreativitet och
utveckling. Om individer som rekryteras forsoker anpassa sig efter normen inom
organisationen kan detta forstéarkas.

For individen kan ett 6kat fokus pa personlighet, kombinerat med att bedémningarna brister,
leda till att individer som inte uppfyller normen utesténgs fran arbetsmarknaden. Den
rekryterare som medvetet eller omedvetet varderar fastheten i handslaget, aldern och likhet
med rekryteraren sjalv kan salla bort den mest kompetenta individen. Oavsett hur individen
vidareutvecklar sina fardigheter och férmagor kan denne inte havda sig pa en arbetsmarknad
dar dessa faktorer, snarare an kompetens, blir avgérande.
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6.2. Diskussion och framtida forskning

Inom personalvetarens tvarvetenskapliga kompetens ryms forstaelse for individ, organisation
och samhélle samt hur dessa samverkar. Denna breda kompetens ser vi som vasentlig for att

kunna hantera de utmaningar och fragestallningar som denna studie lyfter och som diskuteras
nedan. Avslutningsvis foljer ett resonemang kring uppsatsens personalvetenskapliga relevans.

Ur ett samhallsperspektiv &r det av vikt att alla individer ges likvardiga mojligheter i
arbetslivet, varfor samhallet inte ser med blida 6gon pa diskriminering. Pa individniva ar
kompetensbaserade rekryteringar aven en viktig rattvisefraga. Fragan ar dock vad som &r
arbetsgivarens ansvar i fragan. Har arbetsgivaren skyldighet att se till att alla individer satts i
arbete? Som vi ser det ar arbetsgivarens uppgift inte att vara en god samarit som anstéller en
individ endast pa grund av dennes behov av arbete. Juridiskt har arbetsgivaren inte heller
nagon skyldighet att anstalla den individ som &r mest kompetent, utan endast att inte valja bort
en individ utifran ndgon diskrimineringsgrund. Daremot ser vi att arbetsgivaren och darmed
rekryteraren har en moralisk skyldighet att anstélla den som &r mest kompetent. Yittre,
irrelevanta faktorer kan inte tillatas styra bedomningen, da det inte bara leder till att
arbetsgivaren gar miste om kompetens, utan aven att kompetenta individer gar miste om
arbete. Rattvisa innebar darmed att se till att den som kan utféra arbetet bast dven far en chans
att gora det.

Den o6kande andelen individer med hogre utbildning i samhallet innebér paradoxalt nog att
personlig kompetens far storre utrymme vid rekrytering. Detta vacker en undran om vad som
skulle kunna bli féljden om utvecklingen mot storre fokus pa personlig kompetens fortsatter.
Som namnt ovan har rekryteraren ett stort ansvar att sakerstélla att ratt kandidat far arbetet,
men hur mycket ar relevant att ta hansyn till i bedomningen? For att fa en arbetsplats med
utrymme for oliktdnkande &r det av vikt att vid rekryteringsprocessen forséka undvika
homosocial reproduktion. Men innebér det att rekryteraren aktivt bor soka efter en kandidat
som skiljer sig fran dvriga anstéallda? Eller &r det irrelevant vilka varderingar och egenskaper
den som anstalls har sa lange denne i sin yrkesroll agerar pa ett korrekt satt? Diskussionen
kring vad som &r relevant att undersoka hos kandidaten handlar till stor del om hur mycket
arbetsgivaren bor ha ratt att begara fran kandidaten; vart gransen for det privata gar. Samtidigt
ar en aterkommande aspekt svarigheten att pa ett tydligt sétt definiera personlig kompetens.
Vidare studier kring innebdrden av personlig kompetens och dess betydelse i framtidens
rekryteringsarbete vore darfor av stor relevans.

Ett uppseendevackande resultat av denna studie for var del ar att intuitiv magkénsla éven
skulle kunna ses som en form av fortrogenhetskunskap. Under utbildningens gang upplever vi
oss ha fatt inprantat att magkansla ar nagonting negativt, som bor undvikas. Denna studie visar
dock att det kan finnas olika former av magkansla, varav den ena &r en reflexmassig och
forenklad tolkning av yttre faktorer och den andra &r ett seendets konst grundad i erfarenhet

31



och teoretisk kunskap. Detta samband skulle vara intressant att understka narmare. Av
intresse dr dven att de intervjuade rekryterarna visar stor ivrighet att framhava magkanslan
som betydelsefull vid bedomning av personlig kompetens. Kanske kan detta vara tecken pa att
formagan att bedoma med hjalp av magkansla gors till en unik kompetens for rekryterarna.
For en yrkesgrupp utan tydlig avgransning kan magkanslan vara det som gor rekryterarna
speciella, och sarskiljer dem fran dvriga. Framhavandet av magkéansla kan alltsa vara en del i
personalvetarnas professionsutveckling. Ytterligare studier kring magkansla, dess inneboérd
och anvandningsomrade skulle kunna ge ny vardefull kunskap inom omradet.

Det finns dven andra omraden av intresse for vidare forskning. Studien visar att val av
urvalsinstrument tenderar att ske av tradition snarare an rationellt urval, vilket skulle kunna
forklaras med att nya kompetenskrav utvecklats i rask takt men att urvalsinstrumenten inte
hangt med i utvecklingen. Vi ser har ett mojligt behov av forskning inriktad pa
urvalsinstrumenten i forhallande till nya kompetenskrav. Vidare framkommer i studien
kundfokus som ett framtrddande drag hos bemannings- och rekryteringsféretagen. En
jamforande studie av rekryterares installning till personlig kompetens i forhallande till
uppdragsgivares installning vore déarmed av intresse. Delar kunderna de varderingar som
uppvisas hos rekryterarna? Aven en studie av kandidaters forhallningssatt i forhallande till
rekryterares hade kunnat berika bilden. Slutligen vore studier av rekrytering till andra
yrkesgrupper av intresse for att se om personlig kompetens upplevs som lika svarbedomt vid
rekrytering till mer tydligt avgransade professioner.

Fragan om bedémning av personlig kompetens och tankbara konsekvenser av dylika
beddémningar har visat sig vara av stor personalvetenskaplig relevans. Denna studie bidrar med
att belysa komplexiteten i beddmingen av personliga kompetenser. Att lyfta upp och
medvetandegdra organisationen om utmaningarna ar en viktig del i att kunna hantera dem
vilket torde vara personalfunktionens ansvar. | uppsatsens inledning lyfts att manniskan i de
flesta organisationer ar den framsta resursen och konkurrensfordelen, vilket innebar att fragan
om kompetensforsorjning ar av storsta strategiska vikt. Detta visar ytterligare pa
personalvetarens centrala roll for organisationens utveckling. Vidare identifieras ett antal
omraden dar framtida forskning fordras. For att individens, organisationens och samhallets
intressen och krav ska kunna jamkas samman kréavs en bredare och hogre diskussion. Vi
menar att de aspekter som lyfts i denna diskussion ryms inom personalvetenskapens
mojligheter. Personalvetarens tvarvetenskapliga forstaelse for dessa nivaer och hur de
samverkar &r har en avgorande styrka.

32



7. Kallforteckning
7.1. Tryckta kallor

Ahrnborg Swenson, S. (1997). Rekrytering i fokus — konsten att valja nya medarbetare.
Smedjebacken: Svenska Forlaget Liv & Ledarskap AB

Berglund, L. (2010). Pa spaing efter arbetsplatsvalidering. En studie av fyra organisationers
synligg6ande av kompetens. Umea: Universitetstryckeriet

Bergstrom, O. (1998). Att passa in. Rekrytering i ett kunskapsintensivt foretag. Sverige:
Livréna Grafiska AB

Dalen, M. (2008). Intervju som metod. Malmé: Gleerups Utbildning AB
Egidius, H. (1994). Psykologilexikon. Stockholm: Natur och kultur

Ellstrom, P-E. (2006). Kompetens, utbildning och larande i arbteslivet. Problem, begrepp och
teoretiska perpektiv. Stockholm: Norstedts Juridik AB

Esaisson, P., Gilljam, M., Oscarsson, H. & Wangnerud, L. (2004). Metodpraktikan — konsten
att studera samhalle, individ och marknad. Vallingby: Norstedt Juridik AB

Esaisson, P., Gilljam, M., Oscarsson, H. & Wangnerud, L. (2007). Metodpraktikan — konsten
att studera samhalle, individ och marknad. Vallingby: Norstedt Juridik AB

Galfvensjo, A. (2006). Rekrytering. Stockholm: Jure Forlag AB

Granberg, O. (2003). PAOU. Personaladministration och organisationsutveckling. Stockholm:
Natur och Kultur

Granberg O. (2004). Lara eller laras - Om kompetens och utbildningsplanering i arbetslivet.
Lund: Studentlitteratur

Josefsson, 1. (1991). Kunskapens former. Det reflekterade yrkeskunnandet. Malmé: Carlssons
Bokforlag

Kvale, L. (1996). Den kvalitativa forskningsinterjvun. Lund: Studentlitteratur

33



Kvale, L. & Brinkman, S. (2009) Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur
Lindeléw, M. (2008). Kompetensbaserad Personalstrategi. Stockholm: Natur och kultur

Lundmark, A. (1998). Utbildning i Arbetslivet. Utgangspunkter och principer for planering
och genomférande av personalutbildning. Lund: Studentlitteratur

Mabon, H. (2004). Arbetspsykologisk testning: om urvalsmetoder i arbetslivet. Stockholm:
Assessio

Mlekov, K. & Widell, G. (2003). Hur méter vi mangfalden pa arbetsplatsen? Lund:
Studentlitteratur

Silverman, D. (2006). Interpreting Qualitative Data. Cornwall, Great Britain: TJ International
Ltd

Silverman, D. (2006) Interpreting qualitative data: methods for analyzing talk, text and
interaction. London: Sage

Smith, E. Nolen-Hoeksema S, Fredrickson B & Loftus G. R (2003). Atkinson & Hilgard's
introduction to psychology. Belmont, California: Wadsworth/Thomson Learning

Ulfsdotter Eriksson, Y. & Flisback, M. (2011) Yrkesstatus - erfarenhet, identitet och
erkédnnande. Malma: Liber AB

7.2 Elektroniska kallor

Andersson, P.; Sjosten, N-A; Ahn, S. (2003) Att vardera kunskap, erfarenhet och

kompetens. Perspektiv pa validering. Myndigheten for skolutveckling, Forskning i fokus, nr 9
Tillgénglig 2011-05-20:
http://www.skolverket.se/sb/d/193/url/0068007400740070003a002f002f00770077007700340
02e0073006b006f006c007600650072006b00650074002e00730065003a00380030003800300
02f00770074007000750062002f00770073002f0073006b006f006c0062006f0060002f0077007
000750062006500780074002f0074007200790063006b00730061006b002f005200650063006f
00720064003f006b003d0031003800330031/target/Record%3Fk%3D1831

Barrick M, Patton, G & Haugland S. (2000). Accuracy of interviewer judgments of job
applicant personality traits. Personnel Psychology, Vol 53, Issue 4, p 925-951
Tillganglig 2011-05-02
http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/j.1744-6570.2000.tb02424.x/pdf

34



Brown, P., Hesketh, A., Williams S. (2002). Employability in a Knowledge-Driven Economy.

Tillganglig 2011-05-20:
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf

Bolander, P. (1999) Perspektiv pa rekrytering. Stockholm: SSE/EFI Working Paper Series in
Business Administration No. 1999:11.

Tillganglig 2011-05-20:

http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastbal999 011.pdf

Nationalencyklopedin, sokord analys och analytisk.
Tillganglig 2011-05-10:
http://www.ne.se

Riabacke, A. (2007). Development of elicitation methods for managerial decision support.
Mid Sweden University Doctoral Thesis 24.

Tillganglig 2011-04-20:

http://miun.diva-portal.org/smash/get/diva2:1995/FULLTEXTO01

Van Loo, J. & Semeijn, J. (2004). Defining and Measuring Competences: An Application to
Gradute Surveys. Nederlanderna: Kluwer Academic Publishers

Tillganglig 2011-04-12:
http://www.springerlink.com/content/x45073qwk33885p0/fulltext.pdf

35


http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.caerdydd.ac.uk/socsi/resources/wrkgpaper26.pdf
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://www.google.com/url?q=http%3A%2F%2Fwww.caerdydd.ac.uk%2Fsocsi%2Fresources%2Fwrkgpaper26.pdf&sa=D&sntz=1&usg=AFQjCNHfr9TWah1Oi306X4PWVcOcTqE-6Q
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://swoba.hhs.se/hastba/papers/hastba1999_011.pdf
http://www.ne.se/sve/analytisk
http://www.ne.se/sve/analytisk
http://www.ne.se/sve/analytisk
http://www.ne.se/sve/analytisk
http://www.ne.se/sve/analytisk
http://www.ne.se/sve/analytisk

Bilaga 1

Intervjuguide:

Information

» Uppdraget

* Anonymitet

» Konfidentialitet
» Samtycke

Respondenten

* Vill du beritta lite om hur din roll ser ut?
- arbetsuppgifter

- ansvarsomraden

Aktuell rekrytering
* Ni soker nu en xxx, vilka kompetenser eftersoker du hos den som ska anstéllas?

Beddmning av kompetens

* Hur gor du for att lista ut vem av kandidaterna som rétt for det hir jobbet?
- Metoder

- Verktyg

- Ytterligare satt

* Om flera kandidater uppfyller de formella krav som stélls, som exempelvis examen och
sprakkunskap, hur valjer du da mellan olika sokande?

Specifikt om en personlig kompetens * 3

« (Géllande personliga kompetensen som respondenterna sjélva angett alternativt personlig
kompetens ur annonsen)

* Hur gor du for ta reda pa hur xxx kandidaten &r / har?

- metoder

- verktyg

- ytterligare satt

Utmaningar vid bedémning
* Hur upplever du att det dr att bedoma nigons personliga kompetenser?

- Vad ar det som gor att du kanner att det ar (inte ar) svart?
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- pa vilket satt var det svart, hur visade det sig att det var svart?
- vad har du for satt att hantera sadana svarigheter?

Konsekvenser av bedémning

« Kan du beskriva ndgon ging nir beddmning av en persons personliga kompetens har gatt
fel?

- hade du kunnat gora nagot annorlunda?

- om en sokandes personliga kompetens missbedéms, vad kan det resultera i for
organisationen?

- & andra sidan: om bedoémningen sker korrekt, vad kan det resultera i for organisationen?

Avslutning
- nagot mer att tillagga?
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