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Studien syftar till att skapa forstielse gillande hur rekryterare ser pa betydelse av
personlighet vid anstéllning samt hur rekryterares intervjustruktur ser ut vid beddmning av
personlighet. Syftet &r dven att undersoka hur rekryterare tinker kring hinder for objektiv
bedomning av personlighet vid intervju. Studien baseras pé teori och tidigare forskning som
visar pd att personlighet pa dagens arbetsmarknad &r av allt storre betydelse samt
beddmning av personlighet kan pdverkas av fenomen, i studien kallat hinder for objektiv
beddmning. Detta beroende pd om rekryterare anvénder ostrukturerad eller strukturerad
intervjuform. Studien &dr kvalitativ och baseras pd semistrukturerade intervjuer med atta
rekryterare verksamma vid bemanningsforetag. Empirin analyserades genom deduktiv
tematisk ansats utifrin tre forutbestimda teman framtagna utifrén studiens undersdknings-
fragor. Ett fjdrde tema tillkom efter intervju med respondenterna. Resultat visar att
rekryterare anser att personlighet har en betydande roll gillande mojlighet till anstéllning,
dock beroende pd typ av tjinst. Majoriteten av respondenterna anser sig anvinda
strukturerad intervju. Dock tolkar vi att formen ar semistrukturerad d& en strukturerad
intervjumall anvdnds som underlag samtidigt som det finns utrymme for flexibilitet med
oppna foljdfragor. Det finns samtidigt partier i moétet med en kandidat som kan ses som
ostrukturerade. Respondenterna dr medvetna gillande de hinder for objektiv beddmning
som presenteras 1 studien. Det skiljer sig dock &t huruvida de anser dessa hinder é&r
problematiska. Respondenterna uttrycker dven att bedomning av en kandidat ofta gors
utifran andra aspekter dn de svar intervjufrdgorna ger. Detta géillande en helhetsbild och
“magkinsla” kring kandidaten genom handslag, kroppssprék, kladsel, 6gonkontakt och hur
vél kandidaten interagerar med Ovrig personal pa foretaget innan och efter intervju.

Nyckelord: personlighet, intervju, rekryterare, beddmning, intervjustruktur.



”Som person dr Du kreativ, orddd och har en forméga att skapa egna losningar. En-
gagemang, drivkraft och affirsmannaskap &r avgdrande egenskaper for att Du
lyckas som Konsultchef hos oss. Vi vérdesétter hdg servicekdnsla och god social
kompetens och vi ldgger stor vikt pa Din personlighet och Dina ambitioner. Vi for-
utsétter att Du har latt for att samarbeta och kommunicera samt driva och avsluta
Dina ataganden till allas fulla belatenhet” (Arbetsformedlingen, 12-03-14).

Som snart nyutexaminerade Personalvetare spenderas mycket tid med att granska
platsannonser i1 sokandet efter ett forsta kvalificerat arbete. Vi har i denna process noterat
att det i platsannonser ligger ett stort fokus vid personlighet. Onskad personlighet tar oftast
mer plats i annonser dn krav pa specifik utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet.
Samtidigt visar en enkétstudie av SHL Group Limited (refererad till i Nandorf, 2010) att
drygt hédlften av 500 medverkande personalchefer anser att det oftast dr “fel personliga
egenskaper” som bidrar till att det inte fungerar med en medarbetare pa arbetsplatsen.
Personlighet verkar onekligen fa allt storre betydelse pa arbetsmarknaden, men ar samtidigt
kanske svarast att bedoma vid rekrytering. Ett relativt enkelt tillvdgagangssitt att beddma
personlighet i en rekryteringsprocess dr genom personlighetstest eller personlighetsformu-
ldr, vilket anses ha en relativt hog prognostiskt virde for att berdkna framtida arbetsprestat-
ion (Lindelow, 2008). Trots det menar fOrfattaren att “intervjun dr troligen det absolut
viktigaste verktyget vi anvinder i kompetensforsorjningsarbetet” (Lindelow, 2008, s. 122).
I néstintill alla rekryteringsprocesser ingar intervju som delmoment och ir ofta &ven den
enda urvalsmetod som anvinds, forutom meritforteckning (Schmidt & Zimmerman, 2004).
Stort fokus ldggs vid intervjumomentet och det bor dérfor stillas hoga krav pa att intervjun
utfors tillforlitligt. Detta for att det slutgiltiga beslutet om anstéllning ska tas utifrdn
objektiv och relevant beddmning (Lindelow, 2008).

Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras en oversikt av teori och tidigare forskning som genom-
forts kring det som ovan problematiserats, gillande betydelse av personlighet pa dagens
arbetsmarknad, intervju som urvalsmetod samt svarigheter som kan finnas med att géra en
objektiv beddmning. D& begreppen personlighet och objektivitet dr centrala i studien véljer
vi forst att definiera begreppen. Objektivitet innebér ett sakligt och opartiskt forhallnings-
satt infor ndgot (Nationalencyklopedin, 12-06-04). Personlighet utgér i studien frdn Pervins
(1996) definition

“personality is the complex organisation of cognitions, affect and behaviours that
gives directions and pattern (coherens) to the persons’ life” (Pervin, 1996, s. 414).

Vidare 1 studien kommer begrepp som kandidat, rekryteringsprocess samt rekryte-
rare att anviandas. Kandidat definieras som den individ som medverkar i urvalsprocessen
for framtida anstédllning. Rekryteringsprocess definieras som den process frin det att ett
behov av arbetskraft definieras tills dess att tjénsten ar tillsatt. Rekryterare definieras som
personal som ansvarar for denna process och utfor intervjuer samt andra urvalsmetoder
under rekryteringsprocessen.



Betydelse av personlighet. Kahlke och Schmidt (2002) menar att arbetsmarknadens
krav pa individen fick en véindning under 1970-talet dd akademisk utbildning och
intelligens inte var nog for att avgdra en individs framgéng i arbetet. Istdllet skulle fokus
ligga mer pd “mjuka” kompetenser som bland annat inlevelseforméga, sjilvdisciplin och
initiativformaga. Svensson (2002) menar att det har skett en forskjutning fran arbetsuppgif-
ternas kvalifikationskrav till att istdllet handla om individers personlighet. Vidare skriver
forfattaren att den framsta forklaringen till detta ar en véxande tjénstesektor med fler yrken
déar méanskliga mdten dr i fokus.

En studie gjord av Abiala (2000) visar att hilften av undersokta platsannonser gél-
lande yrken som siljare varken hade krav pa utbildning eller arbetslivserfarenhet. Att vara
kundorienterad, utétriktad, positiv, ambitids, envis och resultatinriktad var desto mer
onskvart. Sullivan (2005) diskuterar i sin artikel att arbetslivserfarenhet under lang tid
tillbaka har setts som kaillan till kunskap, vilket ansetts vara vigen till framgéng. Synen pa
arbetslivserfarenhet har varit néstintill helig och forfattaren menar att det idag ar viktigt att
inte stirra sig blind pd hur méinga ars erfarenhet en individ har. Sullivan (2005) menar
vidare att erfarenhet idag inte séger nagot om faktisk kompetens. Detta di erfarenhet kan
bidra till kunskap som vid tiden av ny anstdllning hunnit bli gammal, vilket redan sker efter
tvd ar. Darfor méste rekryterare tdinka om och fokusera pa framtida mojligheter istéllet for
gamla meriter.

Van Loos och Semiejens (2004) studie visar pa att fokus idag bor ligga hos indivi-
ders utvecklingsmojligheter. Individer bor dven stindigt uppdatera sina kunskaper och visa
pa anvidndbara lirdomar och kunskaper de har tillforskaffat sig. Detta lyfter dven
Andersson, Sjosten och Ahn (2003) samt Brown, Hessket och Williams (2003) i sina
studier dir de forklarar kvalifikationskravens forskjutning genom att individer med hogre
utbildning har okat i samhéllet. Allt fler uppfyller dirmed de formella krav som stélls pa
arbetsmarknaden, vilket istéllet leder till att det stdlls hogre krav pd personlighet vid
rekryteringsprocesser.

Intervju som urvalsmetod. Samtidigt som intervju dr den mest anvinda urvalsmet-
oden (Schmidt & Zimmerman, 2004) har den generellt ett relativt lagt prognostiskt vérde i
en rekryteringsprocess for att berikna framtida arbetsprestation. Dock varierar det
prognostiska vérdet beroende pd struktur. Ostrukturerad intervju har prognosvirde 0.38
medan strukturerad intervju har 0.51 (Kahlke & Schmidt, 2002; Mabon, 2004; Schmidt &
Zimmerman, 2004). Detta kan forklaras genom att viarden nira 0.0 innebdr urvalsmetod
som &r virdelds och vérden over 0.40 anses istéllet ge goda mdjligheter att kunna berdkna
framtida arbetsprestation. Skalan stricker sig frdn 0.0 till 1.0.

Strukturerad intervju innebér att samma struktur anvédnds i samtliga intervjuer som
genomfors med aktuella kandidater. Samma fragor skall stdllas och ger dérfor battre
mdjlighet att jamfora kandidaterna ddrefter. Ostrukturerad intervju innebdr istdllet att
inneha fria hander och att vélja olika spar beroende péd vad som framtrader under intervjun
(Mabon, 2004). Schmidts och Zimmermans (2004) studie visar att det krdvs tre till fyra
ostrukturerade intervjuer for att nd upp till samma prognostiska vdrde som en enstaka
strukturerad intervju. Vid atta intervjuer av vardera struktur hade strukturerade intervjuer
fortfarande hogre prognostiskt virde dn ostrukturerade. Dock minskade differensen ju fler
intervjuer som genomfordes. Studien visar att strukturerade intervjuers prognostiska virde
ar hogre da samtliga intervjuer som utfors innefattar samma fragor. Svar pd dessa frdgor



inhdmtas sedan pa likartat sitt och bedoms utifrdn samma mall. Strukturerad intervju ger
déarfor béttre forutsittning till objektiv beddomning av en kandidat for framtida arbets-
prestation.

Rekryterare som bedémare. ”Det centrala ér att manskliga beddmningar paverkas
av manga felkdllor och att bedomarna séllan dr medvetna om att det &r sa” (Mlekov &
Widell, 2003, s. 107). En av de storsta svérigheterna med individer som bedémare vid
intervju &r att ménniskor generellt anser sig vara goda personbeddmare (Lindelow, 2008).
Forfattaren menar vidare att mdjliga hinder for att beddma en kandidat objektivt under
intervju uppstar ndr rekryterare later kénslorna vigleda vid tolkning av information som
inhdmtats. Det dr dock svért att genomfora intervju objektivt dd manniskan alltid bar med
sig virderingar, erfarenheter och personlighet i beddmning av en kandidat (Hallén, 2005).

Kahlke & Schmidt (2002) uppmirksammar ytterligare svérigheter géllande indivi-
der som beddmare vid intervju, som frimst uppstér vid ostrukturerad intervju. I socialpsy-
kologisk forskning brukar de bendmnas som kontrasteffekten, haloeffekten och rosenthal-
effekten. Kontrasteffekten innebér att rekryteraren efter en mycket bra eller délig intervju
kan gora en beddmning av nésta kandidat i totalt motsatt riktning. Haloeffekten innebér att
en positiv bedomning av en kandidat beror pd social attraktion. Det kan dven hénda att
rekryterare anser sig vara lik kandidaten gillande attityder, varderingar och beteende vilket
kan antas 6ka mojligheten till goda framtida relationer och gott samarbete. Sears och Row
(2003) bendmner fenomenet for similiar-to-me effekten. Forfattarna genomforde en studie
med 40 psykologstudenter och observerade hur stor mojligheten &r att effekten utovas vid
intervjuer. Resultatet visade att rekryterare favoriserar kandidater som visar liknande
karaktéristiska drag som de sjdlva anser sig besitta. Desto bittre matchning mellan
rekryterare och kandidat, desto storre chans &r det att aktuell kandidat blir anstdlld. Vidare
har det dven undersokts kring huruvida det handlar om en reell likhet eller av rekryteraren
upplevda likheten med en kandidat som paverkar beddmningen (Orpen, 1984). Studien
visar pd att det i storre grad handlar om upplevd likhet som 1 sin tur leder till attraktion fran
rekryterarens sida. Forfattaren menar att attraktion, eller ”personkemi”, leder till upplevd
likhet. Lin, Dobbins och Farh (1992) menar samtidigt att similar-to-me effekten leder allt
storre risk att utdvas i ostrukturerade intervjuer dn vid strukturerad. Detta dd ostrukturerade
intervjuer ger mojlighet for rekryterare att dela med sig av personliga erfarenheter eller
intressen.

Rosenthaleffekten innebér att forvéntningar pa en kandidat kan pragla rekryterares
beteende och slutgiltig bedomning i antingen positiv eller negativ riktning. Ett snarlikt
fenomen kallar Mabon (2004) selektiv varseblivning, vilket innebér att inledningsvis i en
intervju bilda en uppfattning kring en kandidat. Om synen pa kandidaten dr positiv eller
negativ tillbringas resterande tid at att samla mer beldgg for att styrka denna initiala
uppfattning. Macan och Dipboye (1990) menar att det forsta intrycket rekryterare far ofta
bestar och ofta dr detsamma efter intervjun, som innan. Doughertys, Turbans och
Callenders (1994) studie ger stod for att rekryterare soker beldgg for att bekréfta det forsta
intrycket. Studiens metod var att observera och koda totalt 79 intervjuer utforda av tre
studenter i form av rekryterare. Resultatet visar att forsta intryck av en kandidat speglar
intervjuns utfall, rekryterarens frdgestrategi samt slutbeddmning. Ett positivt forsta intryck
paverkar rekryterares beteende genom att vara mer positiv gentemot kandidaten, sélja in
foretaget, ge mer information om tjansten, inhdmta mindre information samt anvénda en



mer positiv framtoning. Tvértom géller d& forsta intrycket dr negativt. Resultatet visar
slutligen att ett forsta intryck ger sdmre objektiv beddomningsformaga da beslutet omedvetet
redan har fattats.

Vidare 1 studien kan kontrasteffekten, haloeffekten, similar-to-me effekten, rosen-
thaleffekten och selektiv varseblivning komma att bendmnas sammanfattningsvis som
hinder for objektiv beddmning. Aven om fenomenen skiljer sig 4t pa olika sitt star de alla i
végen foOr att objektivt kunna beddma en kandidat vid intervju.

Problem och syfte

Rekrytering ér ett centralt omrade, inte bara i organisationer utan dven inom Perso-
nalvetarutbildning, vilket gor att den Personalvetenskapliga relevansen i studien dr pataglig.

Tidigare forskning innefattar till stor del dldre kvantitativa studier gjorda inom om-
rddet dir manga baseras pd simulerade intervjusituationer med studenter. Vad vi dérfor
saknar dr kvalitativa ansatser med studier baserade pa reella situationer och da frimst hur
rekryterare i sin yrkesroll faktiskt ser pa den problematik studien fokuserar pa.

Syftet med studien dr att skapa forstaelse gillande hur rekryterare ser pd betydelse
av personlighet vid anstéllning samt hur rekryterares intervjustruktur ser ut. Da tidigare
forskning visar att beroende pd om intervjuformen &r strukturerad eller ostrukturerad skapar
det mer eller mindre risk for olika typer av hinder for objektiv beddmning att uppsta. Syftet
ar darfor dven att undersoka hur rekryterare tinker kring dessa hinder. Fokus ligger endast
pa att undersoka intervju som urvalsmetod. Detta dé tidigare forskning visar att intervju har
ett relativt 1agt prognostiskt vérde i jamforelse med andra urvalsmetoder, samtidigt som det
ar det vanligaste delmoment vid rekrytering. Studien har inte i syfte att analysera nidgon
form av ritt eller fel arbetssdtt och heller inte att soka mer eller mindre Onskvirda
personlighetsdrag hos en kandidat.

Undersokningsfrdagor

e Vilken betydelse anser rekryterare att personlighet har for mojligheten till anstall-
ning?

e Vilken intervjustruktur anvénder rekryterare vid intervju?

e Hur tinker rekryterare kring mdjliga hinder for objektiv beddmning av personlighet
vid intervju?

Metod

Studiens empiriska material samlades in genom kvalitativ metod som bestod av in-
tervjuer baserade pd en utformad intervjuguide (se Bilaga 2). Malet var att inhdmta
djupgéende information frdn respondenterna, de medverkande i studiens intervjuer.
Kvalitativ metod ansags vara mest ldmplig da studiens syfte var av kvalitativ karaktir vilket
Langemar (2008) menar innebir att undersoka hur nagot upplevs, gar till eller vad nagot
innebér for en individ.



Respondenter och urval

Studiens population bestod av rekryterare, individer som arbetar med rekrytering
som huvudsaklig arbetsuppgift. Ur populationen gjordes sedan studiens urval. Flera foretag
1 goteborgsomradet, som antogs ha anstéllda med rekryteringsansvar, kontaktades via e-
post i ett tidigt skede under studiens process. Fem respondenter valde att svara och var
intresserade av att delta. Detta innebdr ett sa kallat tillgédnglighetsurval (Halvorsen, 1992).
Genom ett snobollsurval etablerades kontakt med resterande respondenter via de som
tidigare uttryckt intresse att delta. Av samtliga tillfrdgade var det endast kvinnor
verksamma vid bemanningsforetag som valde att delta, vilket Langemar (2008) menar kan
bidra till att urvalet inte dr kvalitativt representativt. Detta diskuteras vidare i studiens
diskussion.

Respondenterna bestod av individer som arbetar vid tva olika bemanningsforetag
med tjinstetiteln rekryteringsansvarig eller konsultchef. Det genomfordes totalt atta stycken
intervjuer dér det inte blev ndgot bortfall av de som hade valt att delta. Sex av responden-
terna hade en personalvetenskaplig kandidatexamen, en hade kandidatexamen i service
management och en hade magisterexamen i ekonomi och ledarskap. Respondenterna hade
arbetat med rekrytering mellan 8 méanader och 4 ar och var mellan aldrarna 23 och 33 ar,
medelalder var 27,4 ar.

Instrument

For att fa fram studiens empiriska material utformades en intervjuguide (se Bilaga
2) med en semistrukturerad intervjuform, vilket innebédr intervjuer med ett antal
fardigformulerade fragor med plats for foljdfrdgor (Langemar, 2008).

Intervjuguiden omfattades av tre teman baserade pd studiens undersokningsfragor
med innehall av forslag pé oppna fragor. Att anvdnda en semistrukturerad intervju menar
Kvale och Brinkmann (2009) skapar goda forutséttningar for mdjlighet att kunna fordndra
frdgornas form och ordningsf6ljd om det skulle behdvas for uppfoljning av svaren som
givits. Vid behov foljdes darfor respondenternas svar upp med foljdfragor. Den semistruk-
turerade intervjun underldttade mdjligheten att f6lja en rod trad samt forhindra bortfall av
viktiga frdgor under intervjun.

Tillvigagdangssditt

Intervjuerna dgde rum under sammanlagt tre dagar dér tva respondenter intervjuades
forsta dagen, fyra andra dagen och tva tredje dagen. Intervjuerna var inplanerade under
respondenternas arbetstid vid deras arbetsplatser. Enskilda rum hade bokats for att kunna
tala ostort. Intervjuerna varade mellan 35 minuter och upp till 55 minuter, med majoritet pa
cirka 45 minuter. Alla intervjuer spelades in med hjdlp av applikationen réstmemo via
androidtelefon. Inspelning anségs nddvandigt for att underlétta bearbetning och transkribe-
ring av empirin samt att undvika misstolkningar och felciteringar. Bdda uppsatsforfattarna
av studien var ndrvarande vid sex stycken intervjuer ddr huvudansvaret att leda intervjun
samt stélla intervjuguidens fragor delades upp vid varannan intervju. Den utav forfattarna



som inte vid tillfdllet hade huvudansvar observerade att alla fragor stilldes, samt kom med
eventuella foljdfragor. De resterande tvad intervjuerna fick, pd grund av tidsbrist hos
respondenterna, utforas samtidigt. D4 utfordes intervjuerna istdllet individuellt av vardera
forfattaren, som da hade fullstdndigt ansvar for intervjun och de fragor som stélldes. Innan
intervjun startade fick respondenterna information om etiska aspekter enligt HSFRs (2002)
forskningsetiska principer. Innan intervjuerna paborjades efterfrdgades ett godkédnnande av
inspelning av material. Respondenterna informerades dven om intervjuns syfte samt att de
hade rétt att avbryta medverkan utan att utséttas for patryckningar. Respondenterna blev
dven forsdkrade om deras anonymitet 1 studien samt att insamlad data endast var avsedd for
undersokningsidndamal och skulle behandlas konfidentiellt. Respondenterna blev &dven
tillfrigade efter avslutad intervju om de var intresserade av att fa tillgang till transkriberad
text samt slutresultat.

Databearbetning

Alla intervjuer transkriberades till text av den forfattare som var ansvarig for inter-
vjun. Storningsmoment som ldnga tystnader eller hostningar noterades inte i transkribering-
arna dd det inte ansdgs paverka studiens resultat eller var relevant for studiens diskussion.
Texten skrevs ut i skriftsprak i syfte att forenkla ldsning och forstielse. Studiens analys var
deduktiv tematisk genom att den empiriska data strukturerades utifrdn forutbestimda teman
framtagna utifrdn studiens syfte och undersokningsfragor (Langemar, 2008). Forfattarna
liste den transkriberade texten i sin helhet tills en god &verblick var nadd. Dérefter
fargkodades den text som ansdgs vara relevant for undersokningsfragorna och citat
sorterades utifrdn de bestdmda teman vilka var Betydelse av personlighet, Intervjuns
struktur och Hinder for objektiv bedomning. Under bearbetningen av empiri framkom dven
ytterligare ett intressant omrade som kom att bli ett fjirde tema, Vad mer bedoms?.
Slutligen sammanfattades varje tema med egna ord samt med ett par belysande citat.

Resultat

Samtliga respondenter fick presentera hur rekryteringsprocessen ser ut, vilken var
likartad vid bdda bemanningsforetagen. Forsta steget dr att ta kontakt med kund som har
behov av arbetskraft och anlitar bemanningsforetaget med uppdrag att genomfora
rekryteringsprocessen at dem. Respondenterna har sedan i uppgift att tillsdtta aktuell tjénst
som efterfrigas. Under mote med kunden utformas en kravprofil dir kunden sjdlv far ange
vilka kvalifikationer som anses dnskvérda. Dérefter arbetar respondenterna med att, utifrdn
valda urvalsmetoder, finna kandidater som stimmer Overens med kravprofilen. Samtliga
respondenter anvinder intervju som huvudsaklig urvalsmetod. Utvalda kandidater
presenteras sedan for kunden som slutligen genomfér egna intervjuer. Den eller de
kandidater kund viljer anstills sedan vid bemanningsforetaget i form av uthyrd arbetskraft.



Tabell 1

Resultatets fyra teman

Tema Resultat
1. Betydelse av Personlighet var enligt respondenterna av storsta betydelse vid
personlighet majoriteten av tjdnster jAmfort med utbildning och arbetslivserfa-

renhet. Dock fanns skillnader i krav beroende pé aktuell tjénst.

2. Intervjuns struktur | Samtliga respondenter menade att de anvinder en framtagen
intervjumall for att sedan folja upp med Oppna f6ljdfrdgor vid
behov.

3. Hinder for Respondenterna diskuterade kring hinder for objektiv bedomning
objektiv bedomning | genom att aktivt soka beldgg som styrker ett forsta intryck, att
fatta tycke for en kandidat da den liknar respondenten sjdlv samt
att lita for mycket pa kinslan av stark kemi mellan respondent och
kandidat.

4. Vad mer bedoms? | Ytterligare en infallsvinkel var att beddmning av en kandidat inte
enbart gors utifran svar pd de fragor som stélls under intervjun
utan stor del laggs dven vid andra hdndelser och beteenden.

1. Betydelse av personlighet

Manga av respondenterna menade att personlighet har en stor betydelse vid bedom-
ning av en kandidat vid intervju och att det oftast dr dar kunden véljer att ldgga fokus 1
kravprofil. Ett par respondenter uttryckte att de ser en tendens till att personlighet blir
viktigare och viktigare pa arbetsmarknaden.

“Det dr vdl det jag kdnner sdahdr spontant att det dr viktigare och viktigare med
Jjust personliga egenskaper och de hdr mjuka delarna ute hos arbetsgivarna, att det
blir mer och mer vanligt att man trycker pd personlig limplighet och att man kan
komma vildigt langt pd det.”

Vid uppmaningen att respondenterna skulle rangordna personlighet, utbildning och
arbetslivserfarenhet uttryckte samtliga att det krdvdes en kombination av samtliga delar.
Majoriteten valde dock att vdrdera personlighet hogst. Ndgra av respondenterna uttryckte
vidare att det var svart att svara pd frdgan da det beror pa tjinst, men att personlighet till
storsta del viager tyngst. Det diskuterades dven att personlighet dr av stor vikt d& kandidaten
ska kunna representera bemanningsforetagen ute hos kund.



“Om det dr ndgot som inte fungerat sd dr det ndstintill aldrig utbildningen eller
tidigare erfarenheter utan det dr alltid personligheten det faller pa i det samman-
hanget dd, sa det dr det som dr viktigast /---/ 50 % personlighet, 25 % utbildning
och 25 pad arbetslivserfarenhet.”

Vidare menade ndgra av respondenterna att vad som fokuseras pa under intervju
beror pd vad kund eftersoker och vad som krdvs for tjdnsten. Den kravprofil som
respondenterna skapat tillsammans med kunden ansags alltid ligga till grund for beddmning
och ndgra av respondenterna ville déarfor uttrycka att de ldgger storst fokus vid den del
kunden anser dr viktigast for tjdnsten.

Négra respondenter diskuterade att krav pa en kandidat till stor del beror pd vad det
ar for tjinst. Personlighet ansags vara mer avgdrande hos en nyutexaminerad kandidat.
Négra respondenter menade darfor att det stdlls mer krav pé arbetslivserfarenhet vid framst
mer kvalificerade och seniora tjinster.

"Ndr det handlar mycket om seniora tjdnster ddr man mdste kunna mdnga olika
bitar for att kunna komma in i den rollen, men absolut jag skulle sdga att person-
lighet viiger tungt, vildigt tungt i mdnga sammanhang.”

Flera av respondenterna berittade att det vanligtvis dr yngre nyutexaminerade per-
soner som soker sig till just bemanningsbranschen och att kandidater ofta har relativt liten
arbetslivserfarenhet. Respondenterna menade vidare att kunden dr medveten om detta
vilket innebar att kraven oftast sinks nir det géller arbetslivserfarenhet och att personlighet
darfor tar storre plats vid bedomning och utformning av kravprofil. Tjénster, som
bemanningsforetag anlitas for att tillsdtta, kriver dérfor inte lika mycket arbetslivserfaren-
het och en respondent uttryckte att vissa kunder dven ser det som en fordel med en
kandidat de sjdlva kan ldra upp och utveckla.

Vid fragan om personlighet har végt upp bristande utbildning och arbetslivserfaren-
het svarade samtliga respondenter med ett dvertygande ja. Detta da en kandidat méste passa
in hos kunden, i deras kultur och bland kollegorna i organisationen de arbetar for.

“Absolut! Och det dr ju jdttekul dd tycker jag, det dr roligast néstan om det dr nd-
gon nyexad som man mdrker hur mycket potential det finns i den hdr personen. Da
forsoker jag sdlja in det som jag bara kan till kunden och hoppas att de nappar pd
det och det dr ju helt fantastiskt om de gor det.”

Négra respondenter diskuterade dven att betydelse av personlighet beror péd att
ménga kandidater inte dr 18sta till endast ett uppdrag och en tjénst. Det kan hdnda att de blir
utskickade till olika arbetsgivare dir det darfor krévs att de har en siljande personlighet,
vilket respondenterna kallade att vara “konsultmissig”.

Manga respondenter beréttade att de ett flertal gdnger har lyckats vertala kund att
ta emot en kandidat som egentligen inte passar in pd kravprofilen fullt ut. Detta hidnder nér
respondenterna anser att personlighet har vigt upp bristande utbildning eller arbetslivserfa-
renhet. Nagra av respondenterna diskuterade kring att vissa kunder har valt att nappa pa
forslagen, dér de har varit 6ppna for att sjdlva lira och utveckla en kandidat frén start.



“Trdffar vi en riktigt bra person som vi tror kommer passa in i det hdir foretaget da

far man ju lyfta det med kunden och sdga det att jag har en grym person hdr, hon
har kanske inte just den hdr utbildningen men hon har andra saker som vi tycker
vdger upp. Och kunderna litar ju oftast pa oss mdnga gdnger, ibland dr det ritt
svdrt att forhandla, men ibland sdger de ja det kan ocksd vara intressant for o0ss.”

2. Intervjuns struktur

Vid frdgan om huruvida respondenterna anvénder sig av strukturerad, semistruktu-
rerad eller ostrukturerad intervju uttryckte samtliga respondenter att de har som maél att
hélla sig till den intervjumall som utformats utifran kundens kravprofil. De kan dock vara
flexibla under intervjuns ging. Detta d4 manga av respondenterna menade att det &r viktigt
att kunna f6lja upp med foljdfrdgor for att inte intressant information som sdgs faller bort
samt att kunna folja en rod trdd genom intervjun med en kandidat. Respondenterna menade
att en kandidat ofta kan ge information som inte far falla bort pd grund av att intervjumallen
maste foljas.

“Vi ska ju anvinda samma och det ska ju vara samma fragor men jag kan sdga att
det gor jag inte, kandidaterna svarar oftast vildigt vildigt olika och skall jag da
stdlla exakt samma fragor kommer dad intervjun vara /.../ Den roda trdden kan lik-
som forsvinna, och dd maste jag ju anpassa mina fragor litegrann.”

Det diskuterades kring att det finns utrymme for att vara flexibel beroende pa vem
som skall intervjuas och vilka kvalifikationer och erfarenheter en kandidat har med sig i
intervjun. Detta var ndgot flera av respondenterna uttryckte dr grund till vilket av de
omréden 1 intervjun de véljer att lagga mer eller mindre vikt vid. Det dr upp till responden-
terna sjdlva att vilja ut fragor de anser passa bést till intervju avsedda for en specifik tjénst.

“Sedan fdar man liksom anpassa det efter vad det dr for person, om det dr en ny-
exad person sd ldgger man ju stort fokus pa utbildningen om det dr en dldre person
som kanske inte har ndgon direkt utbildning utan kanske bara gymnasieutbildning
sd ldgger vi kanske inte sa mycket tid pad det.”

Det framgick dven att det kan skilja sig &t beroende pa vilken tjénst respondenterna
avsdgs tillsdtta. Ndgra menade att en mer senior tjinst eller en chefsposition krdver mer
flexibilitet och dppna fragor varpa det dven behovs lidngre tid samt en annan typ av frigor.
Om det istillet handlar om juniora tjénster hélls d& intervjuerna i allminhet mer
strukturerade.

Samtliga respondenter péstod att de anvdnder samma intervjustruktur och intervju-
mall vid intervju av kandidater aktuella for samma tjinst. Dock diskuterades svérigheten
med att anvidnda identisk struktur d& alla intervjuer stindigt dr olika beroende pa en
kandidats kompetenser samt vad denne viljer att prata om. Respondenterna ville &dnda
uttrycka att syftet alltid dr att samma typ av beddmning av en kandidat gors under intervju.



Négra av respondenterna uttryckte att de frangér intervjumallen desto lingre de ar-
betat inom yrket. Detta for att vaga lita mer péd erfarenhet och kunskap de anses ha
utvecklat om vilka frdgor som bor stdllas under intervju.

“Vi har ju en ganska sd specad mall egentligen som organisationen har sagt att
det hdr dr viktigt och frdga om. Sedan sd i bérjan gick man ju ganska mycket efter
den for man inte visste egentligen /.../ Men nu vet man ju mer vad som man ska
frdga pd, vad som dr bra och frdga, vad man far ut ndgonting av egentligen.”

Majoriteten av respondenterna talade om vikten att fa en kandidat att kénna sig be-
kvédm vid intervju. Detta dd de dr medvetna om hur vanligt det dr att kinna nervositet infor
intervju samt att de vill skapa en bra dynamik i samtalet. Nagra av respondenterna menade
dérfor att de ofta borjar intervju med littsamma frdgor. Andra uttryckte att ldttsamma fragor
ibland inflikades under intervjun. Detta mojliggdér dven for respondenten att kunna vara
personlig under samtalet.

3. Hinder for objektiv bedomning

Vid fragan om hur respondenterna ser pa hinder for objektiv bedémning av person-
lighet vid intervju var samtliga medvetna om att det ar svart att hélla sig helt objektiv och
neutral. De upplever att kemin mellan kandidat och respondent kan vara olika stark, vilket
ar svart att undvika att paverkas av. Ett par respondenter diskuterade dven att det &r svért att

komma ifrédn “magkénsla” och de naturliga instinkterna som uppkommer vid motet med en
kandidat.

“Férst och framst att vi inte dr neutrala ndgon av oss, man klickar olika bra med
olika personer mdrker man.”

Det diskuterades kring fenomenet att vilja anstdlla en kandidat som &r lik respon-
denten sjdlv, ddr samtliga respondenter menade att de kénde igen beteendet mycket vil
samt att det dr latt hint vid intervju. Majoriteten var dndd medvetna om att det har skett
under nagot tillfdlle 1 karridren som rekryterare och kunde komma med konkreta exempel.
Négra av respondenterna talade &ven om att det kan vara till en kandidats fordel da
gemensamma intressen och erfarenheter kan bidra till att respondenterna anser att de forstar
kandidaten och vad denne klarar av d& respondenten kan ha upplevt liknande foreteelser.

“Ddr kan jag ju drligt sdga att jag hade en kandidat som jag liksom, ja vi hade ju
gatt pd samma gymnasium och hade samma intressen och sdddr. Da tinkte jag pa
en gdng, det hdr dr ju klockrent det dr ju taget /---/ Sedan hade en kollega ocksd en
intervju med den hdr personen och fick en helt annan bild och da fick ju jag backa,
Jja nej jag hade nog inte varit sa himla objektiv i min bedomning ddr utan jag till-
skrev nog lite egenskaper som jag tyckte passade.”

Négra av respondenterna pastod att fenomenet uppkom mer i bérjan av karridren
som rekryterare. De ansdg att risken med att falla for fenomenet har minskat d& de blivit
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varmare i kldderna som rekryterare, samt att de har lért sig att f& fram det som kunden
efterstrivar och det som eftersoks i kravprofil.

“I borjan sd kinde jag, sjdlvklart vill ju alla ha nagon som dr ambitios, engagerad
och sd, det var min forutfattade mening att alla ville ha ndagon som tjena tjena nu
koér vi /.../ Ddr har jag fdtt tinka om for det dr inte alltid kunderna vill ha det alls.”

Samtliga respondenter var medvetna om att det dr svart att hélla sig helt objektiva
vid intervju och majoriteten arbetar med att forsoka forhindra risken for det att uppsté.
Majoriteten sdg intervjumallen som stor hjdlp for att forhindra detta genom att halla sig till
den péd forhand bestimda strukturen. En respondent uttryckte att kollegor dr ett bra
hjélpmedel for att kunna stimma av med gillande gjord bedomning. Négra talade dven att
det var till hjélp att sétta sig ned efter intervju och verkligen ténka efter vad som sades vid
motet.

“"Man maste alltid vara kritisk mot sig sjdlv, det dr nagot som jag alltid dr ndr jag
gar ut ifrdn en intervju. Vinta hdr nu, gillar jag den hér personen bara for att jag
gillar den hdr personen for att den varit hér och dr som mig eller dr det sa att den
hdr personen ifraga faktiskt passar och stimmer 6verens med den kravprofilen som
jag har?”

Andra respondenter uttryckte att de d&r medvetna om fenomenet kring att vilja an-
stilla en kandidat som liknar respondenten sjdlv, men att de inte anser sig ligga nigon
storre vikt vid den kénslan i en efterfoljande bedomning av kandidaten. Det kunde handla
om att de fOrlitar sig pé intervjumallen fullt ut eller att de helt enkelt inte ser problematiken
1 det.

“Hittar du en person som dr som jag sa vet jag troligtvis lite brister och fel pd de
personerna i frdga /---/ det dr inte alltid det dr ddligt och géra pd det sdttet.”

Av de respondenter som inte kidnde igen sig lika vil vid fenomenet handlade det
framst om att de arbetar med kandidater och branscher som respondenterna inte ansdg
tillhora deras egna intresse- eller yrkesomréde. Det handlade dven om att de inte arbetar
med internrekrytering och ansdg det darfor enklare att kunna folja den kravprofil kunden
har skapat.

“Inom mitt omrdde IT dr det lite svadrt, jag upplever inte de som lika mig pad det sdt-
tet.”

Vid diskussion kring fenomenet att initialt {4 ett positivt eller negativt intryck av en
kandidat som leder till att respondenten vidare under intervjun soker efter svar eller
ageranden som bekréftar intrycket, var samtliga respondenterna medvetna om problemati-
ken. Flera ansag det svért att arbeta objektivt och att inte bilda en uppfattning alldeles for
fort. Samtidigt var de medvetna om beteendet och har som mal att fokusera pa att
genomfora en objektiv bedomning av kandidatens svar. Vanligaste orsaken till att de
upplever fenomenet dr om de verkligen vill att en kandidat ska vara s& bra som de dnskat, i
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hopp om att kunna presentera en toppkandidat till kunden. Detta menade nédgra av
respondenterna bidrar till att de inte hor de déliga svaren utan fokuserar endast pa det
positiva som sigs.

“Om jag kdnner att det dr en person som jag verkligen verkar tycka dr bra dd kan
jag nog kinna att jag blir mindre kritiskt i de hdr fragorna néir man ska leta efter
bevis ndr de berdttar hur de dr och vad de gjort tidigare.”

Flera av respondenterna uttryckte att tidspress eller brist pa kunskap kan bidra till
fenomenet da de hellre vill presentera en kandidat for kund de anser &r nagorlunda bra
istdllet for att inte presentera nagon alls.

“Det kan ldtt hdnda ndr man sitter i en pressad situation, att det ska vara tillsatt
hdr ndsta vecka, jag mdste ju hitta rdtt person och ddrifrdn verkligen onska att de
hdr personerna verkligen har de hdr egenskaperna /---/ Det dr ndgonting som jag
kédnner spontant ibland att man kanske glorifierar en person och sdtter dit egen-
skaper for att man sa himla gdrna vill.”

4. Vad mer bedoms?

En intressant infallsvinkel som framkom vid intervju med respondenterna var att en
stor del av bedomning av personlighet inte endast gors utifran svar en kandidat ger vid
intervju. Samtliga respondenter uttryckte att det handlar mycket om den helhetsbild de fér,
hur kandidaten beter sig bdde innan och efter intervjutillféllet. Innan intervju kan det handla
om hur kandidaten kommunicerar vid telefonsamtal och hur vil presenterade meritforteck-
ningar ér. Efter intervju menade respondenterna att beroende pa hur aktiv kandidaten &r
med att lamna referenser samt att tacka for ett trevligt mote dven végs in i beddmningen.

“Men det dr ju hela intrycket av en person ocksd /---/ Jag tycker att det dr frdn
forsta kontakten ndr man faktiskt far in ansokan och ser hur den dr utformad, hur
de skéter sig under intervjun och hos kund fram till att de tackar ja till jobbet.”

Majoriteten av respondenterna betonade dven att den kdnsla som fas genom forsta
intrycket av en kandidat véger in vid beddomningen, dér en respondent uttryckte att forsta
intrycket kan vara avgorande for hur kandidaten uppfattas. Dock uttryckte respondenterna
att de 4r medvetna om beteendet och menade att det &r svért att fordndra den tanken. De
pastod samtidigt att de dr oppna med att &ndra uppfattning under intervjuns gang men att
forsta intrycket fortfarande avspeglar hur resterande tid av intervjun brukar bli.

Nastintill samtliga respondenter diskuterade om andra foreteelser som sker under
sjdlva intervjun som kan védga in vid beddmning av personlighet. Foreteelser som
majoriteten diskuterade kring var dgonkontakt, kroppshallning, klddsel, kommunikativa
formagor samt dven nervositet hos en kandidat. Dock var majoriteten snabba med att
papekade att just nervositet ar fullt normalt och att de har Gverseende med detta.

Majoriteten av respondenterna uttryckte att handslaget dr viktigt vid mdte med en
kandidat. Nigra talade 4ven om hur handslaget bor vara och om génger da det har gitt helt
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fel vilket har gett dem ett negativt intryck av kandidaten som vidare varit svart att bortse
ifran.

“Jag blir ju inte jdtteintresserad av en kandidat som inte tar i hand efter att vi dr
fardiga. Det kinns inte naturligt for dd vet jag inte vad den vill eller vad den tinkte
att det hdr dr eller vad vi stdr for.”

Vidare pastod ndgra av respondenterna att det som sker i vintrummet eller recept-
ionen innan intervju kan védga in i beddmning av en kandidat. Nagra av respondenterna
uttryckte att de uppmérksammar hur vél kandidaten samspelar med respondentens kollegor
for att kunna f& en uppfattning om hur kandidaten upptrader i sociala sammanhang. En
respondent tryckte starkt pd att beteende gentemot receptionist dr en betydande del vid
beddmning.

“Ofta far jag ju ett litet mail - Nu har personen kommit och sahdr upplevde jag
personen /---/ for jag vill ju veta inte bara hur jag upplever och hur dom behandlar
mig utan jag vill veta hur dom behandlar dom ddr ute ocksd.”

Slutligen diskuterade ett par respondenter om “kemi” och “magkénsla” som kan
uppstd vid métet med en kandidat. Aven om vissa av dem uttryckte en medvetenhet fran
tidigare utbildningar att det inte dr ndgot de bor ligga betydelse vid ansdg de dndéd att
“magkénsla” brukar stimma 6verens med hur det framover fungerar med kandidaten.

“Mycket dr dven magkdnslan, det hér lilla som bara man inte kan peta pd riktigt
som inte finns i testresultat och referenserna heller.”

Diskussion

Syftet med studien var att skapa forstdelse gillande hur rekryterare ser pa betydelse
av personlighet vid anstéllning samt hur rekryterares intervjustruktur ser ut. Syftet var dven
att undersoka hur rekryterare tinker kring hinder for objektiv beddmning av personlighet
vid intervju.

Betydelse av personlighet

Den sammantagna bilden frén teori och tidigare forskning (Abiala, 2000; Andersson
et al., 2003; Brown, et al., 2003; Kahlke & Schmidt, 2002; Sullivan, 2005; Svensson, 2002;
Van Loo & Semiejen, 2004) visar att det har skett en fordndring pd arbetsmarknaden
géllande vilka krav som stills pd arbetsverksamma individer och arbetssokande kandidater,
dér allt mer fokus verkar ligga pa personlighet. Detta dr nagot vi anser att studiens resultat
styrker d4 samtliga respondenter uttrycker att personlighet ofta kan védga upp bristande
utbildning eller arbetslivserfarenhet. Aven det faktum att majoriteten av respondenterna
berdttade att de ett flertal gdnger har lyckats dvertala kunden att tillsdtta en kandidat som
inte uppnétt de formella krav som angetts for den aktuella tjinsten. Respondenterna menar
att detta gors genom att lyfta fram personligheten hos kandidaten och visar att denne har
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mdjlighet till att utvecklas, pd vad respondenten tror, i positiv riktning hos kunden. Detta
diskuterar @ven Van Loo och Semijen (2004) dd de menar att fokus idag ligger vid
individens utvecklingsmojlighet.

Att personlighet har stor betydelse vid anstillning idag kan det vidare diskuteras
kring vilka konsekvenser det ger for individer som inte passar in i denna “personlighets-
mall”. Det kan handla om introverta och blyga individer som kanske inte kan framhéva sig
lika vél vid intervju. De kan mdjligtvis ses som mindre attraktiva for anstédllning da
Svensson (2002) menar att allt fler tjanster kraver méten med ménniskor och dirav dven
social kompetens. Att medvetet ta ett samhillsperspektiv i rekryteringsprocesser ligger
bade pa individers och organisationers ansvar och ndgot som i en Personalvetenskaplig
utbildning bor lyftas till diskussion.

Det kan diskuteras kring att studiens samtliga respondenter arbetar vid bemannings-
foretag. Arbetet innebdr ett stort kundfokus dér respondenterna sjilva inte definierar krav
till den kravprofil som sedan anvdnds vid urval av kandidater. Vi anser dirfor att
respondenterna inte fullt ut kan besvara studiens undersokningsfragor d& de styrs av vad
kunden eftersdker. Respondenterna utgdr dérfor inte ifrdn vad de sjdlva anser dr av storst
vikt 1 jimforelse med en rekryterare som arbetar med interna tjdnster. Bemanningsforetag
bygger sin verksamhet pd ndjda kunder och &r inte i position att kunna véga in ett vidare
perspektiv, som ovan diskuterat, utan ansvaret som sadant ligger hos kunden.

Respondenterna menar att krav pa arbetslivserfarenhet &r storre da det giller mer
kvalificerade och seniora tjénster. Men da bemanningsforetag i storre utstrickning arbetar
med mestadels okvalificerade och juniora tjinster kan personlighet fA mer plats i sjdlva
bedomningen. Vad vi hidr ser, och vad flera respondenter uttrycker, &r att kunder &r
medvetna om att bemanningsforetag arbetar med yngre kandidater vilket kan bidra till att
de soker sig till bemanningsforetag vid behov av rekrytering for juniora tjdnster. Detta kan i
sin tur ha paverkat respondenternas ésikt gillande hur stor betydelse personlighet anses ha
idag. Slutresultatet visar dérfor hur det ser ut i bemanningsbranschen men styrker &nda det
som i teori och tidigare forskning diskuterats.

Intervjuns struktur

Studiens resultat visar att majoriteten av respondenterna uttrycker att de anvénder
en strukturerad intervju. Efter uppfoljning och foljdfragor kring omradet anser vi dock att
vad de menar med strukturerad intervju i sjélva verket innebér semistrukturerad intervju.
Detta da respondenterna har i syfte att utgé fran en strukturerad intervjumall men att kunna
vara flexibla och f6lja upp en kandidats svar med 6ppna foljdfrdgor. Detta menar Mabon
(2004) inte &r en strukturerad intervju da en sddan innebdr att stdlla exakt samma frégor i
samma ordningsfoljd. Det finns darfor inte ndgot utrymme for spontana foljdfragor i en
strukturerad intervju. Klart &r dock att respondenterna inte anvédnder sig av en ostrukturerad
intervju da respondenterna utgér ifrdn en strukturerad intervjumall. Slutsatsen av detta &r
darfor att vi kan se att samtliga respondenter varken anvénder strukturerad eller ostrukture-
rad intervjuform ddr utfallet istdllet blir en semistrukturerad intervju. Detta menar Kahlke
och Schmidt (2002) innebér en halvt planerat intervjuform med flexibel styrning.
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Resultatet visar dven att intervjun blir mer ostrukturerad desto mer erfarenhet res-
pondenterna far inom rekrytering. Detta dd ndgra av respondenterna uttrycker att de végar
lita pa sin egen kunskap och erfarenhet desto mer de arbetat och dérfor vagar de frdnga den
strukturerade intervjumallen allt mer. Dock har majoriteten av respondenterna arbetat inom
branschen under en relativt kort period. For att kunna diskutera problematiken i ett vidare
perspektiv anser vi déarfor att vi hade behovt ett mer varierat urval av respondenter dir fler
arbetat med rekrytering en langre tid.

Samtliga respondenter uttrycker att de dven stéller littsamma och spontana fragor
till en kandidat for att fi denne att kidnna sig bekvidm under intervju. Denna typ av fragor
tolkar vi som ostrukturerade. Vad respondenterna inte verkar vara medvetna om é&r att
intervjuerna dérfor dr semistrukturerade med inslag av ostrukturerade partier. Lin, et al.
(1992) menar att ostrukturerad intervju gor att rekryterare far mdjlighet att dela med sig av
personliga erfarenheter eller intressen. Utifran studiens resultat tolkar vi att respondenterna
dérfor har mojlighet att gora detta vid partier dé de ldttsamma och spontana fragorna stills.
Séaledes kan vi se att det &r den hir typen av fragor som hindrar en objektiv beddmning av
en kandidat da frigorna ger utrymme for alltfor personliga inslag samt att de inte &r
strukturerade.

Tidigare forskning (Lindelow, 2008; Schmidt & Zimmerman, 2004) menar att in-
tervju dr den absolut vanligaste urvalsmetod och &r svér att bortse frdn. Vad som &r
intressant &r att intervju anvénds i sépass hog grad samtidigt som den har en relativt lagt
prognostiskt virde (Khalke & Schmidt, 2002; Mabon, 2004; Schmidt & Zimmerman,
2004). Vidare kan det diskuteras om det i framtida rekryteringar kommer finnas nya typer
av urvalsmetoder med hogre prognostiskt virde eller finns det en ménsklig aspekt kring
viljan att genomfOra intervju som inte gér att bortse ifran.

Hinder for objektiv bedémning

Samtliga respondenter kdnner igen fenomenet att vilja anstélla en kandidat som é&r
lik respondenten sjélv. Majoriteten menar att det ir ett beteende som relativt enkelt kan
uppsta ndr respondenten moter kandidaten for forsta gangen. Beteendet dr ndgot som kan
forklaras genom similar-to-me effekten (Sears & Row, 2003). Nigra respondenter uttrycker
att det dven kan vara till kandidatens fordel gillande mdjligheten till anstdllning. Detta &r
nagot Sears och Row (2003) diskuterar, dér forfattarna menar att en kandidat har storre
mdjlighet att f& anstdllning ju bédttre matchningen géllande personlighet &r mellan
rekryterare och kandidat. Likheten mellan rekryterare och kandidat, eller snarare olikheten,
ar ndgot som ett par utav respondenterna diskuterar. De uttrycker att de inte tycker sig se
likheter med kandidater aktuella for intervju da respondenterna tillsétter tjdnster inom
yrkesomraden som inte liknar deras egna. Detta bidrar till att risken blir betydligt mindre
for similar-to-me effekten att f4 utrymme dé respondenterna inte kan relatera till kandidaten
i lika stor utstrickning. Vidare kan vi dérfor dven diskutera om det &r den reella likheten
eller den upplevda likheten som dr av vikt i avgdrande av matchningen rekryterare och
kandidat emellan. Orpen (1984) menar att det ofta handlar om den upplevda likheten och
inte den reella. Om sa &r fallet 4r det mojligen intressant att se pa hur rekryterare ser pa sig
sjélva 1 form av personlighet de anser sig besitta. Detta di det saledes kan vara intressant att
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tillimpa placering av rekryterare pa en sddan position dédr de tillsdtter tjanster dar
potentiella kandidater generellt besitter personlighet som befinner sig langt ifran den
aktuella rekryterarens sjilvupplevda personlighet. Dock bir det med sig ett etiskt perspektiv
om huruvida individer kan kategoriseras pé detta vis.

Vidare finns en skillnad pd om respondenterna anser fenomenet som ett problem
eller inte. Nigra anser sig inte kunna relatera till fenomenet da de alltid utgar fran kundens
kravprofil. Hér ser vi att vi hade kunnat fa ett annat resultat om vi hade undersokt
rekryterare for interna tjdnster da kandidaten i sé fall blir en kollega att behdva samarbeta
med. Detta dé tidigare forskning menar att fenomenet uppstér enklare d& respondenter tror
sig kunna samarbeta med kandidaten vél i framtida arbetssituationer (Sears & Row, 2003).

Vi kan sammantaget se att respondenterna uttrycker att de dr medvetna om hinder
for objektiv bedomning, men som Lindelow (2008) beskriver det, att minniskor ofta tror att
de dr bra beddmare dven om de inte dr det. Det &r i studien svért att avgéra huruvida
respondenterna uppfattar sin medvetandegrad som den i realiteten faktiskt &r. D4 Mlekov
och Widell (2003) menar att bedomare véldigt séllan dr medvetna om att de paverkas. Det
kan sjdlvklart vara si att de har en viss medvetandegrad av vad som sker och att ndgra
aktivt forsoker motverka péverkan utav i studien aktuella fenomen, eller hinder for objektiv
beddmning.

Samtliga respondenter kdnner igen fenomenet att initialt fa ett positivt eller negativt
intryck av en kandidat som leder till att respondenten vidare under intervjun soker efter svar
eller ageranden som bekriftar intrycket, vilket tidigare forskning bendmner selektiv
varseblivning (Mabon, 2004). Det ér inte ménga av respondenterna som kan ge specifika
exempel pé att detta skett. Men som studien tidigare pévisat dr beteendet ofta omedvetet
(Mlekov & Widell, 2003). Flera av respondenterna diskuterar istdllet 10st kring att det kan
ske, men 1 sé fall att det ofta beror pé att de kdnner press fran kund att kunna presentera en
bra kandidat. Att de dd tenderade att bli mindre kritiska gdllande beddmningen samt nér de
soker bevis pa erfarenheter eller kompetenser genom fragor. Detta kan enligt ett par av
respondenterna ske ndr de verkligen vill att en aktuell kandidat ska vara en toppkandidat,
for att bevisa att de gor ett bra jobb infor kunden. Vi ser dirfor en tendens att fenomenet 1
dessa situationer uppstar ldttare.

Majoriteten menar att tidspress fran kund kan bidra till fenomenet da de hellre pre-
senterar en kandidat som kénns ndgorlunda bra istéllet for att inte presentera ndgon alls.
Detta anser vi inte behdver uppstd vid en intern rekrytering i lika stor grad dé& organisation-
en styr processen sjalv. Det kan da finnas utrymme for att vara mer flexibel i den tid det tar
om ingen bra kandidat hittas, da det endast dr organisationen sjilv som stiller kraven.

Dougherty, Turban och Callender (1994) visar i sin studie pa det som respondenter-
na uttrycker hinder. Att forsta intryck av en kandidat speglar intervjuns utfall, rekryterarens
fragestrategi samt slutbedomning. Studien visar dven att ett positivt forsta intryck paverkar
rekryterares beteende genom att vara mer positiv gentemot en kandidat, silja in foretaget,
ge mer information om tjénsten, inhdmta mindre information samt anvinda en mer positiv
framtoning. Fragan dr om viljan till ett positivt intryck fir samma genomslag som ett reellt
positivt intryck. Det dr i denna studie inte undersokt men vil vért att lyftas for vidare
diskussion. Vi ser hér inte denna koppling tydligt da respondenterna inte vill uttrycka att
deras struktur eller fragor forédndras beroende pa hur de uppfattar en kandidat.
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Storsta svarigheten, som majoriteten av respondenterna uttrycker, ar att halla sig
helt objektiv gillande beddmning av en kandidat under intervju. Det &r dven svért att
undvika kénslan av olika stark “personkemi” och den “magkinsla” som mdtet med
kandidaten ger. “Magkénsla” och “personkemi” kan kopplas till att rekryterare anser att
kandidaten &r social och trevlig, vilket det i fenomenet haloeffekten talas om (Kahlke &
Schmidt, 2002). Rekryteraren bor sd ldngt som mgjligt bortse frdn “magkédnslan™ da det
tillsammans med fOrsta intrycket paverkar rekryterare mer &n vad som &r medvetet och
minskar mdjligheten for att kunna gora en objektiv bedomning (Lindelow, 2008).

Vad mer bedoms?

Vad som inte var studiens grundldggande syfte var att undersdka vad mer som pa-
verkar bedomning av personlighet gillande vad som sker innan, under och efter intervjun.
Dock tog denna del stor plats vid vad respondenterna ldgger sin vikt vid sjdlva bedomning-
en och vi finner det dérfor relevant att ta del av diskussion kring d&mnet. Vi vill koppla detta
till vad for typ av struktur respondenterna anviander vid bedomning och vad vi skulle kalla
ar en ytterst ostrukturerad form. Studiens resultat visar att samtliga respondenter véger in en
helhetsbild av en kandidat vid beddmning av personlighet. Det handlar mycket om hur
kandidaten beter sig innan och efter intervju genom avstimning via telefon, hur denne
agerar 1 vintrummet samt om hur aktiv kandidaten &r med &terkoppling. Under sjidlva motet
vid intervju menar samtliga respondenter att andra faktorer spelar in vid beddmning av
personlighet som handslag, 6gonkontakt, kroppshallning, kladsel, kommunikativa formagor
samt nervositet. Vad vi hér tolkar in dr en omedveten bedomning fran respondenternas sida.
Detta kan samtidigt vara ett beteende som &r svart att undvika men desto mer viktig att vara
medveten om. Om nu tidigare forskning menar att de ostrukturerade foreteelserna vid
intervju skapar hinder for objektiv bedomning av en kandidat ar det darfor har medveten-
heten bor finnas.

Implikationer

Bemanningsforetag har ett specifikt arbetssitt gillande rekrytering dir fokus ligger
pa kundens behov. Darfor dr inte studiens resultat talande for rekryterare i allminhet utan
endast for rekryterare verksamma vid bemanningsforetag, vilket inte var ett grundldggande
syfte.

Att samtliga respondenter dr verksamma vid bemanningsforetag kan dven ha péver-
kat resultat i bemirkelsen att respondenterna har ett likartat arbetssitt, vilket i sin tur kan
bidra till ett entydigt resultat. Att bredda variansen av respondenter hade darfor bidragit till
ett mer nyanserat resultat géllande befattningar och foretag de dr verksamma vid. Att
respondenterna dr anstillda vid sammanlagt tva foretag kan dven bidra till ett entydigt
resultat, da vi inte kunnat undersoka flertalet olika typer av arbetsprocesser.

Som tidigare ndmnt menar Langemar (2008) att en studie med respondenter som &r
allt for likartade inte kan vara kvalitativt representativt. Vad som kan ha péverkat studiens
empiri dr att samtliga respondenter dr kvinnor, i liknande &ldrar samt att majoriteten har
arbetat med rekrytering under en relativt kort tid. Frdgan ar dédrfor huruvida resultatet hade

17



blivit annorlunda och breddat med infall av manliga respondenter samt respondenter i hdgre
aldrar som varit verksamma 1 branschen under en lingre tid. Vi ser dock en tendens att
bemanningsbranschen har en dominans av kvinnor i yngre aldrar. Detta gar att hirleda till
Personalvetarprogrammets konsfordelning som antas vara ndgorlunda lik den vi ser i
bemanningsbranschen. Vi har dven en hypotes om att ménga nyutexaminerade Personalve-
tare paborjar sitt forsta kvalificerade arbete inom branschen. Slutsatsen av detta dr darfor att
vi kan ana en tendens till kvalitativ representativitet trots respondenternas liknande
forutséttningar dd urvalet kan representera verkligheten, bade pd arbetsmarknaden samt vid
Personalvetarprogrammet.

En teoretisk implikation handlar om att mycket av tidigare forskning &r engelsk-
sprakig och de begrepp studien bygger pa verkar ha ménga olika bendmningar. Detta kan
leda till bortfall av forskningsomraden dir nyckelord har varit avgdrande vid sdkning i
olika databaser.

Studiens bidrag till forskningsomrddet

Studien stimmer till stor del 6verens med forskningsomradets tidigare resultat och
har inte bidragit med nédgon ny vetenskaplig grund. Dock &r branschen bemanningsforetag
en ny koppling till problematiken som inte &r ett, vad vi kan se, vl utforskat omrade. Vi
anser darfor att studien har tillfort nagot nytt i den mening att en ny infallsvinkel antagits.
Studien ar kvalitativ, till skillnad frdn majoriteten av tidigare forskning inom omrédet.
Studien syftar dven pd det reella arbetet yrkesverksamma rekryterare utfor istéllet for
simulerade situationer som stor del av tidigare forskning bygger pa.

Vidare forskning

Da studien dr genomford med ett relativt litet urval kan vidare forskning innebéra
att undersoka liknande omrade med en storre bredd. Detta genom att anvénda observations-
studier av rekryterares mote med kandidater. Dock anser vi den kvalitativa ansatsen mest
intressant for att utveckla det nuvarande breda forskningsomrddet med kvantitativ ansats.
Att det existerar mycket tidigare forskning med simulerade situationer som metod gor att
det finns utrymme for en annan typ av studier inom omrédet vilka istéllet kan baseras pa
reella situationer. Det dr dven intressant att undersdka vidare kring vad kraven pa
personlighet kan ha for konsekvenser for individer i samhéllet som inte ingar i den
“personlighetsmall” som idag &r dnskvérd pd arbetsmarknaden.

Slutsats

Studiens resultat styrker vad teori och tidigare forskning diskuterar kring att person-
lighet har storre betydelse pd dagens arbetsmarknad. Detta uttrycks genom att responden-
terna vill mena att personlighet ofta véiger upp bristande utbildning eller arbetslivserfaren-
het. Respondenterna menar dven att de ett flertal gnger lyckats overtala kund med en
kandidat med “rétt” personlighet men mer bristande utbildning eller arbetslivserfarenhet.
Dock menar respondenterna att det beror pé tjanst da de uttrycker att mer seniora tjénster
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kraver mer arbetslivserfarenhet och personlighet blir inte lika betydande. Vi anser dock att
resultatet dr vinklat i det avseende att respondenterna ér verksamma vid bemanningsforetag
dit ofta unga personer soker sig. Att respondenterna arbetar efter en kravprofil som é&r
framtagen av kunden anser vi dven péaverkar resultatet genom att respondenterna styrs av
denna profil gillande vad som anses dr av betydelse.

Samtliga respondenter anvidnder semistrukturerad intervju dé en strukturerad inter-
vjumall anvinds som underlag samtidigt som flexibilitet finns med 6ppna foljdfrdgor. Det
finns samtidigt delar i motet med en kandidat som kan ses som ostrukturerade. Detta i form
av spontana och littsamma frdgor, bedomning av handslag, 6gonkontakt, kroppssprak,
kladsel, kommunikativa formagor samt nervositet. Det framgick dven att respondenterna
ansdg att beteende innan och efter intervju viger in vid bedomning av en kandidat.

Resultat styrker vad tidigare forskning presenterat om vilka hinder det finns med
objektiv beddmning vid intervju. Respondenterna uttrycker hinder som att fa ett intryck allt
for tidigt for att sedan finna beldgg till detta, att fatta tycke for en kandidat da denne liknar
respondenten sjdlv samt att lita for mycket pa kéinslan av stark “kemi” mellan respondent
och kandidat. Vad som inte stimmer lika vdl Overens dr att forsta intryck speglar hur
respondenterna beter sig gentemot en kandidat under intervju. Respondenterna ser dock
olika pé problematiken ddr négra forlitar sig pd en utarbetad intervjumall och erfarenhet
inom yrket. Andra menar att de arbetar med kandidater som inte &dr lika dem sjilva.
Samtidigt menar tidigare forskning (Lindeléw, 2008; Mlekov & Widell, 2003) att
rekryterare ofta &r omedvetna om att det sker vilket gor det svart for oss att veta hur stor
medvetenhetsgraden egentligen dr. Slutsatsen ar dérfor att rekryterare kan vara blinda for
hur subjektiva de faktiskt &r vid intervju.
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Bilaga 1
Hej!

Vi ar tvd studenter vid Goteborgs Universitet som snart ska paborja vart examensarbete
inom Personalvetenskap. Vért syfte ér att undersoka kring beddmning av personlighet vid
intervjumoment och vi soker darfor er som arbetar med rekrytering som huvudsaklig
arbetsuppgift som skulle vara intresserade att delta i studien genom intervju.

Intervjuerna kommer vara under cirka 30 till 45 min och vi berdknar att de kommer ske
ndgon gang under veckorna 14, 15 och 16. Intervjuerna kommer att spelas in vilket ni
sjalvklart forst far godkénna.

Vi hade varit vildigt glada for all hjdlp vi kan fa. Inga namn eller foretagsnamn kommer
avsldjas 1 studien, vi forsdkrar att dina svar dr anonyma och behandlas konfidentiellt.
Resultatet anvénds endast i undersokningssyfte och ni har sjélvklart rétt att avbryta er
medverkan utan att utsdttas for patryckningar fran oss.

Hoppas négra av er finner det intressant att delta och vi dr tacksamma for svar snarast om
mdjligheten finns.

Tack pa forhand!
Med Vinliga Hilsningar

Maria Lindgren och Sarah Karlsson
maja.lindgren@hotmail.com, karlssonsarah@hotmail.com
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Bilaga 2
Intervjuguide

1. Bakgrund

- Alder.

- Utbildning.

- Befattning och arbetsuppgifter.

- Total yrkeserfarenhet inom rekrytering.

2. Intervju som urvalsmetod

- Hur ser rekryteringsprocessen ut vid ert foretag?

- Hur stor vikt ldgger du vid intervjumomentet vid bedomning av en kandidat?

- Hur styrker du beldgg for bedomningen du féar?

- Hur strukturerar du dina intervjuer?

- Anvinds samma struktur for alla kandidater?

- Anser du dig anvinda strukturerad, semistrukturerad eller ostrukturerad intervju? Pa vilket
satt?

- Anvinds intervjuguide? Hur ser den ut? Till hur stor del arbetar du med den?

- Vart under intervjutillféllet tror du att du bygger upp mest uppfattning om kandidaten?

3. Personlighet

- Hur bedémer du personlighet vid intervju? Ge exempel.

- Finns det annat du bedomer én sjélvaste svaren vid beddmning av personlighet? Utveckla.
- Vilken vikt ldgger du pd kandidatens personlighet gentemot utbildning och arbetslivserfa-
renhet?

- Vad véger oftast hogst? Rangordna.

- Har personlighet ndgon gang vigt upp “bristande” utbildning eller arbetslivserfarenhet?
Utveckla.

4. Svérigheter

- Vad anser du det finns for svarigheter med att bedoma personlighet vid intervju?

- Hur mycket vet du vanligtvis om kandidaten innan intervjun? Hénder det att du dndrar
uppfattning? Andrar du uppfattning om kandidaten fler éin en gdng under intervjun?

- Kénner du igen beteendet att snabbt fa en positiv eller negativ instéllning till kandidat och
sedan dgna resten av intervjutiden till att soka beldgg till den uppfattningen? Utveckla. Ge
exempel.

- Kénner du igen beteendet att rekrytera kandidater som liknar dig sjélv eller speglar
organisationens befintliga personalstyrka? Utveckla. Ge exempel.

- Hur arbetar du for att forhindra dessa beteenden?

5. Avslutning

- Nagot du onskar tillagga?
- Informera att det fas tas del av transkribering samt slutresultatet om sé onskas.
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- Godkénnande om att f4 aterkomma vid behov av fortydliganden eller svar pa nagot
ytterligare.
- Tacka for medverkan!
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