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This survey aims to study whether self-esteem, personality, life satisfaction,
depression and stress affect the tendency of applying for a given service. This was
investigated in an experimental design through two fictional recruitment
advertisments with different degrees of challenging formulation regarding the
personal profile in the requirement specification. The recruitment advertisments
each followed by a question asking the participator to rate how likely it was that
him or her would apply for the given service. Furthermore, the recruitment
advertisments were followed by 33 questions regarding the factors self-esteem,
personality, life satisfaction, depression and stress, constructed from standardized
questionnaires. The participators were randomly assigned one of the questionnaires
unaware of the experimental design, that is, that there were another questionnaire.
The differences between the experimental group and the control group regarding
self-esteem and the tendency to apply for the given service were tested using an
independent ¢-test. The participators of the study consist of 86 students at
University of Gothenburg studying the degree programme in Human Resource
Management and Labour relations, and 2016 alumni, whom graduated from the
same programme and university (M = 26.5). The population have a gender
distribution in which 80 % of the group were women. Furthermore, the population
is in the near future about to enter a labor market where ambitious but forced
companies are struggling to attract candidates and promote themselves to several
stakeholders. As part of the society today, and all the venues that are associated
with expected performance, the individual is expected to live up to the demands
and ideals conveyed. Working life is no exception but constitutes an additional
arena where we are expected to perform, as well as live up to all society's
performance standards. The result showed no significant value (p=.132), which
means there is no significant difference between the groups in self-esteem and the
tendency to apply for the advertised service. However, the result showed that the
tendency to apply for the service, no matter the degree of challenging formulation,
increased with age. Among younger participators, the tendency to apply for the
service was comparable between advertisement types. At age, the difference
between advertisement type also increased, which mean that older participators
were less likely to apply for the challenging advertisement.
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Som en del av dagens samhélle forvéntas individen leva upp till de krav och ideal som
formedlas. Ett lyckat socialt liv och familjeliv, utbildning, ett fint hem och leva ett sunt och
aktivt liv &r endast ett urval av de arenor som é&r forknippade med forvintad prestation.
Arbetslivet och dess marknad &r inget undantag utan utgor ytterligare en arena dér vi
forvintas prestera samt leva upp till alla samhaillets prestationsnormer. Genom internet,
tidskrifter och andra medier har individen stidndigt blivit matad med nya undersdkningar och
artiklar med rubriker sdsom “Egenskaperna som ger dig dromjobbet” (Chef, 2008), “Har &r
orden som ger dig jobbet” (Metro, 2009) och liknande. I regel finns en stereotyp beskrivning
av hur kandidaten for tjénsten i fraga skall vara. Att utforma annonser pa ett normativt sétt
kan vara frdga om en strdvan att fi kandidater av rétt kvalitet forr 4n kvantitet. Det har
dessutom visat sig att foretag vill undvika en alltfor massiv kandidatpool, eftersom det skulle
innebéra en storre administrativ borda (Barber, 1998), vilket eventuellt kan ses som forklaring
till ett sddant normativt utformande. Rekryteringsannonser har dven varit kostsamma for
organisationer, vilket dr en forklaring till att det uppstatt en standardisering dér tidigare
annonser blivit forebilder och nya annonser utformats sé att de liknar andras (Helgesson,
2011).

En rekryteringsannons bor dven utformas s att den vicker maximalt intresse hos en
kandidat. Lindelow (2008) har dock funnit att malgruppen inte ensamt far styra,
organisationen i sig har en egen profil och egna vérderingar vilka pa ett lyckat vis méste
formedlas pa ett satt som bidrar till att ett tydligt budskap kommuniceras, vilket vidare kan
sakerstdlla att ratt kandidater ansoker. Att i en rekryteringsannons enbart ha en kravlista pa
vad den sokande ska leverera pa arbetsplatsen har inte visat sig vara ett bra koncept, istéllet
bor fokus vara att berétta varfor foretaget finns, vad man som foretag vill astadkomma och
varfor den som eftersoks behdvs hos arbetsgivaren (Granberg, 2011). Trots detta dr ett av
rekryteringannonsens syften likval att locka rétt personer att soka sig till tjansten, vilket har
visat sig uppnds genom att tydliggdra hur den tdnkta befattningsinnehavaren skall vara
(Helgesson, 2011). I rekryteringsannonsen har saledes en social identitet konstruerats, vilken
kan bendmnas bilden av den idealsdokande; en bild som tillhandahalls den reella sokande att
identifiera sig med (ibid). Helgesson (2011) har vidare funnit att en faktor sdsom val av
tilltalsform, det vill sdga hur kraven pa den sdkande uttrycks, spelar roll for
rekryteringsannonsen samt vidare skapar ett forhallande mellan arbetsgivaren och den
sokande.

Intressenter pa arbetsmarknaden &r, som ként, i stort behov av varandra.
Rekryteringsannonser har forutom att i forsta hand syfta till att na ut till arbetssokande och
potentiella kandidater dven inneburit en mojlighet for organisationen att marknadsfora sig,
samt vidare positionera sig mot kunder, leverantdrer, konkurrenter (Lindelow, 2008).
Rekryteringsannonsen har ddrmed kommit att utgdra dven en varumérkesbyggande funktion
(Helgesson 2011). Det har visat sig att det sitt som organisationen séljer in sig pa behdver
vara verklighetsforankrat och vil avvigt, samtidigt som anslaget bor vara av positiv karaktar
och intressevidckande (Lindelow, 2008). Lindeldw (2008) har funnit att man genom att
formedla en tydlig och detaljerad information om organisationen, vad arbetet innebdr samt de
krav som stélls pa den sokande, mdjliggor ett sjdlvurval i rekryteringsannonsen. Denna
information har saledes gjort det mojligt for den sokande som exempelvis inte finner ett
intresse for tjénstens arbetsuppgifter eller som inte lever upp till tjinstens faktiska krav, att
redan hér sjdlv dra slutsatsen att inte ga vidare i ansokningsprocessen och ddrigenom spara
bade sin egen och organisationens tid (ibid). Lindeldw (2008) har vidare funnit att ju mer
korrekt information som kan framf6ras till potentiella sokanden, desto bittre forutséttningar
ges de sokande att gora ett sddant sjilvurval.



Det faktum att huruvida en individ har hog eller 1ag sjdlvkénsla paverkar till vilken
grad denne tenderar soka sig till utmaningar i livet, paverkar mest troligt 4ven hur en individ, i
ljuset av sin sjdlvbild, uppfattar en rekryteringsannons. Detta kan i forldngningen paverka
individens benégenhet att soka sig till ett arbete. Vidare dr det mojligt att det, hur vil
organisationen dn lyckas locka och sélja in sig sjdlva och sin vakanta tjénst, inte har ndgon
avsevird betydelse hos en individ med lag sjélvkénsla eller som har drabbats av depression.

Efter att ha studerat aktuella rekryteringsannonser gar det att konstatera att det finns en
pagaende trend i att annonserna tenderar karaktériseras av en stundom obegransad mangd
utmanande krav. Ndgot som kunnat urskiljas dr att organisationer har en viss tendens att sdka
kandidater som inte bara besitter kvalifikationer som &r for tjansten avgorande eller relevanta,
utan gédrna kandidater som "har allt”. Givetvis finns det hos organisationer en vision om att
hitta den basta kandidaten for tjansten, men som HR-person eller arbetsgivare kan det vara
bra att stilla sig fragan huruvida en och samma enskilda individ 6verhuvudtaget dr kapabel att
besitta alla dessa egenskaper och kvalifikationer pa samma gang. De tva, pd engelska,
bendmnda koncepten “’person-job fit” och ”person-organization fit” behandlar matchning.
Arbetssokande individer har visat sig vilja mellan organisationer pa grundval av hur de
uppfattar matchning med jobb och organisationer (Cable & DeRue, 2002). Rekryterare har i
sin tur fattat anstillningsbeslut pa grundval av deras uppfattning om sdkandes matchning
(ibid). Sdledes har man utvecklat och anvint perceptioner av matchning ndr man mandvrerat
sig genom arbetslivet (ibid). Uppfattningar som grundar sig pa “’person-organization fit” har
som regel avsett beddmning av kongruensen mellan anstilldas personliga virderingar och en
organisations kultur, medan uppfattningar som grundat sig pd “person-job fit” huvudsakligen
avsett bedomningar av kongruens mellan anstélldas fardigheter och krav pé ett jobb (ibid). Ur
ett organisatoriskt perspektiv har denna tvafaktorkonceptualisering av
matchningsuppfattningar visat sig vara ldmplig da den framhiver det faktum att den anstéllde
i en lyckad anstdllning méste passa bade jobbet och organisationen som helhet (ibid). Vidare
har tre allménna metoder for att méita matchning kommit att uppméarksammats de senaste
aren; subjektiv matchning, uppfattad matchning och objektiv matchning (Hoffman & Woehr,
2006; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Subjektiv matchning har &mnat beddma
den direkta dverensstimmelsen mellan individer och deras miljoer (Piasentin & Chapman,
20006). I ett sddant tillvdgagangssitt har graden av matchning matts genom att frdga individer
om de tror att de passar bra med miljon i fraga (ibid). For att exemplifiera detta bedomde
Cable and Judge (1996) arbetssokandes uppfattningar om hur bra deras formégor uppfyllde ett
jobbs krav genom att stilla fradgan; "I vilken grad ‘matchar’ dina fardigheter och formagor de
som krévs av jobbet?".

Rekryteringsannonsens utformning har skiljt sig bade géllande tidsperiod och
organisation (Helgesson, 2011). Ett stort foretag med personal- och
kommunikationsavdelning har inte arbetat med rekrytering och annonsering pa samma sétt
som den ensamma egenforetagaren. Likvél har en offentlig verksamhet delvis stdllt andra krav
pa processen @n en privat verksamhet (ibid). Foérutom att locka sdkande till tjinsten genom en
sdljande beskrivning, sd har ménga organisationer anvént annonsen som en
marknadsforingsmojlighet gentemot de olika intressenterna pd marknaden (Lindmark &
Onnevik, 2011). Utdver kompetensprofil och arbetsbeskrivning s& bér organisationer skapa
sig en bild av vilken typ av roller som redan finns i gruppen och vilken roll som skulle
komplettera gruppen (Lindmark & Onnevik, 2011). Om en arbetsgrupp ir Sverrepresenterad
av en typ av personlighet s bor man inte forstirka denna utan snarare soka efter en individ
som kan bidra till en balans. Detta for att det har visat sig kunna skapa forutsittningar for en
god dynamik och utveckling for gruppen (ibid).
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Vem édr det da som i forsta motet med en rekryteringsannons avgor huruvida denne
lever upp till de efterfrigade kraven, och faktiskt avgdr utfallet for rekryteringens tidiga stadie
av selektering? Svaret dr individen sjélv. Om arbetssokandes vérdering av de egna
egenskaperna inte visar sig ga i linje med vad arbetsgivare soker, kan man fraga sig om detta
langsiktigt kan bidra till ett glapp pa arbetsmarknaden och mellan dessa intressenter. Ett glapp
dér potentiella kandidater inte ges en chans till ett vidare moéte, varigenom en eventuell
matchning hade kunnat komma att upptiackas. Eftersom den arbetssokande befinner sig pd ena
sidan med en egen uppfattning om sig sjilv och sina egenskaper och stér till arbetsgivarens
forfogande som framtida arbetskraft, och arbetsgivaren stir pa andra sidan med
organisationens faktiska behov och syn pé den ideala kandidaten, kan séledes en implikation
foreligga. Det alltsé visat sig att arbetsgivare selekterar kandidater genom att formulera
rekryteringsannonser innehallande vissa egenskaper, men i och med individens egen
vérdering av dessa sé sker ytterligare en selektering, vilken vi &mnar undersoka. Givet att
individer med en negativ sjdlvbild har tenderat tdnka och bete sig pa sétt som minskar
livskvaliteten (Swann Jr., Chang-Schneider & Larsen McClarty, 2007) samt finner vérlden
ganska svérhanterlig (Judge, Locke, Durham & Kluger, 1998), viacks ddrmed ett intresse att
undersoka huruvida dven arbetssdkandet blir lidande av detta.

Med utgdngspunkt i perspektivet att mdnniskan ansetts vara organisationens framsta
resurs, bor organisationer satsa hért pa att utveckla de ménskliga resurserna, inte minst om det
finns ett intresse att bli ett branschledande foretag (Lindeldw, 2008, Lindmark & Onnevik,
2011). Genom agerande, bemdtande, kunskap och anstrangningar har individen utformat
verksamhetens innehall, tagit ansvar for problemldsning samt lagt grunden till de relationer
och lojaliteter som i sin tur sdkerstdllt organisationens 6verlevnad (Lindelow, 2008). I en
organisation som utgdrs av ritt personer for de i verksamheten befintliga uppgifterna har
mdjligheterna att forverkliga organisationen varit odndliga, vilket vidare &r vad som gjort att
méinniskan ansetts ha varit organisationens frimsta konkurrensfordel (ibid). En internationell
undersokning av Future Foundation 2005 visade p4 att svenska chefer ansdg att 32 procent av
deras medarbetare nétt och jimnt kunde anses som “tillrdckligt kompetenta”, att 7 procent av
chefernas arbetstid gick at till att ritta de fel som de anstdllda gjort, samt att detta sammanlagt
innebar att de svenska foretagen forlorade 13,46 miljarder kr, eller 0,6 procent av BNP, detta
endast pa grund av felrekryteringar (Lindelow, 2008). Sett till det faktum att felrekryteringar
fatt stora ekonomiska konsekvenser (Catasts, Hogberg & Johrén, 2012), och till vilka
mdjligheter en istéllet tréffsdker rekrytering har bidragit till att frimja verksamheten och na
dess uppsatta mal, rader det ingen tvekan om att rekrytering dr arbete av strategisk karaktar
och ddarmed avgorande for organisationens framtid (Lindelow, 2008). Att finna rétt person for
ritt uppgift har dock inte varit till fordel endast for organisationen utan foljdriktigt lika
mycket varit ett intresse hos den enskilde individen (ibid). Att en anstédlld hamnar pé fel
arbetsplats har visat sig vara ytterst kostsamt och kostat bade tid och energi likvdl som oro, i
ménga fall mer 4n vad som finns att tillga (ibid).

Givet att organisationer har tillimpat rekryteringsannonser som ett sétt att
marknadsfora sig sjélva, samt att med avsikten locka kandidater att sdka sig till
organisationen, kan det i detta skede komma att uppsta en eventuell konflikt mellan de tvé
parterna. Larsen & Buss (2010) har funnit att det foreligger individuella skillnader géllande en
individs behov av lyckad prestation, behovet av att gora saker béttre och att overvinna hinder i
strdvan att nd sina méal. I enlighet med ovan nimnda konstaterande har det vidare
argumenterats for att individer med hog grad av detta behov pa ménga sitt skiljer sig fran de
individer med 14gt behov. Ett sddant behov kan exempelvis gélla preferensen for méttliga
nivaer av utmaning, tendensen att klara sig i situationer dir de har kontroll och ansvar, samt
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intresset av att f4 feedback pa sin prestation (ibid). Generellt sett har det visat sig att individer
som har ett stort behov av att lyckas soker sig till storre, men inte omdjliga, utmaningar.
Dessa utmaningar som tillika innefattar eget ansvar och dir problemldsningsformaga eller
kreativitet dr nddvéndigt, utmaningar som faktiskt ger utdelning eller erkéinnande nidr man
lyckas, till skillnad frén sddana som enbart innebdr att man undviker att misslyckas
(Lindelow, 2008).

Bland de faktorer som har motiverat individer att soka arbete och fortsédtta med
arbetssOkande aktiviteter har, forutom socialt stod och ekonomiska svérigheter, sjdlvkénsla
varit en faktor (Sverko, Galic, Maslic Sersic & Galesic 2008). Ferris, Brown, Pang och
Keeping (2010) har beskrivit sjélvkédnsla som en individs generella positiva eller negativa
vérdering av sig sjilv. En hog sjélvkénsla har visat sig fungera som en buffert eller resurs mot
negativa hdndelser och reducera dess paverkan pa individen, en lag sjélvkénsla har visat sig
innebdra en bristfillig buffert och individen blir pé sé sitt mer paverkad av negativa
omstandigheter (ibid). En student med god sjélvkénsla som identifierar sig med att fa bra
betyg och sedan misslyckas pa en uppgift, har saledes visat sig vara mer skyddad fran &ngest,
ilska och depressiva kénslor (Cast & Burke, 2002).

Att sjdlvkinsla skulle vara av stor betydelse &r dock nadgot som bestridits. Swann Jr. et.
al (2007) har funnit att korrelationen mellan god sjdlvkénsla och framgang i utbildning och
arbete dr svag, en individs sjdlvkinsla i sig inte kan forutsdga sérskilt mycket. Att anvdnda
sjdlvkinsla for att forutséga sociala resultat har ifrdgasatts (ibid) och forskning har dven visat
resultat som indikerar pé att en individs sjdlvkénsla i sjdlva verket gar upp och ner under
dagen, eller till och med varierar fran timme till timme (Larsen & Buss, 2010).

Det rader saledes meningsskiljaktigheter i fragan, d4 andra menar att sjdlvkénslan trots
det dr ganska stabil inom omraden sasom relationer, utbildning och sin egen existens (Larsen
& Buss, 2010). Cast och Burkes (2002) forskning pekar pa att det finns en utbredd tro om att
en hojning av individers sjélvkénsla skulle vara fordelaktigt for bade individ och samhélle. I
linje med att en god sjélvkénsla innebér att individen kdnner sig kapabel och virdefull (Cast
& Burke, 2002), ar konceptet om en sddan hojning mojligen inte helt otdnkbar. Vidare har en
lag sjdlvkidnsla kénnetecknats av en stor diskrepans mellan sjilvet och idealsjélvet, det vill
sdga pd det sétt individen dr och pa det sitt individen vill vara (Larsen & Buss, 2010).

Intresset for huruvida utformandet av rekryteringsannonser samt hur individuella
faktorer hos individen péverkar benégenheten att soka ett arbete, &r ndgot vi tror skulle
behova belysas ytterligare inom det personalvetenskapliga omréadet. En forstaelse mellan
arbetsmarknadens intressenter i det aktuella &mnet kan mojligen forena snarare én att skapa
distans, inte minst pd grund av arbetsmarknadens behov av samspel och vixelverkan.

Studien syftar dven studera huruvida individens sjilvevaluering, avgrinsat till
sjdlvkinsla, i1 forhallande till egenskapskrav i en rekryteringsannons kan paverka
bendgenheten att soka en utlyst tjénst. I ndsta steg vill vi kontrollera for om personlighet,
livskvalitet, depression och stress ocksd paverkar denna bendgenhet, dé tidigare studier har
visat att man bor se dver fler faktorer for att f4 en helhetsbild av effekterna av hog eller lag
sjélvkénsla (Ferris et. al, 2010).

Femfaktormodellen, en véletablerad personlighetsteori som utgdr fran att manniskors
personligheter har urskiljbara centrala drag (Larsen & Buss, 2010), 4r den modell som har
anvints for att i studien studera personlighet. De fem personlighetsdragen extraversion,
vénlighet, samvetsgrannhet, neuroticism och dppenhet samt sjdlvkinsla har kunnat kopplas
samman fOr att predicera personlighetens paverkan pd sjélvkénsla. Individers konsekventa
beteendemdnster, tillika personligheten, har paverkat hur de uppfattar och evaluerar sig sjélva
och har dven omvint visat sig kunna spela en viktig roll i att forma personlighetsprocesser
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menar Robins, Tracy, Trzesniewski, Potter och Gosling (2001). Vidare har individer med hog
sjdlvkinsla visat sig ha en hog grad av extraversion, vinlighet, samvetsgrannhet, neuroticism
och Oppenhet (ibid). Sjdlvkénsla har en koppling till livsstil, och har ocksé, utover
demografiska egenskaper, sociala relationer och personlighet, varit en av de mest undersokta
prediktorvariablerna for livskvalitet (Kong, Zhao & You, 2012).

Variation i sjdlvkéansla har visat sig bidra till 6kad mottaglighet for negativa kanslor
samt negativt humor och vidare antagits ha ett positivt linjdrt samband med depression
(Oosterwegel, Field, Hart & Anderson, 2001). Sarbarhetsmodellen, en modell som redogoér
for sérbarhet for stress, pekar pd att 1ag sjdlvkéansla utgor en riskfaktor och foljaktligen bidrar
till depression, varpé the scar model” dr en modell som pekar pd det omvénda, ndmligen att
depression bryter ner sjdlvkinsla dar saledes en 1ag sjdlvkénsla ar ett resultat av, och inte en
orsak till, depression (Sowislo & Orth, 2013). Stress har visat sig ha en negativ korrelation
med sjilvkénsla, vilket indikerar pa att individer med hog sjdlvkénsla dr mindre stressade dn
de med lag, och dessutom beddms vara béttre rustade infor konsekvenserna av livets
stressfyllda hindelser (Abouserie, 1994 & Moksnes, Moljord, Espnes & Byrne, 2010).

For att kontrollera for faktorerna sjélvkénsla, personlighet, livskvalitet, depression och
stress utformades en enkét med experimentell design vilken inleddes med tvé fiktiva
rekryteringsannonser. Annonserna skiljde sig i grad av utmanande personprofil i
kravspecifikationen och foljdes av en fraga dér deltagaren uppmanades gradera hur troligt det
ar att denne skulle ha sokt tjansten. Rekryteringsannonserna foljdes darefter av 33 fragor
géllande de ovanndmnda faktorerna. Enkiten skickades sedan ut till nuvarande
personalvetarstudenter samt alumner fran 2016 pa Goteborgs universitet via ett digitalt
formulér.

Syftet med studien var att, genom en enkétstudie med experimentell design, bidra till
forstaelse for vilka faktorer som mojliggdr respektive hindrar personalvetarstudenter att
ansoka till en fiktiv HR-tjdnst beroende pd hur kravspecifikationens personprofil i en given
rekryteringsannons var formulerad. De specifika fragestéllningarna i undersékningen ér:

» Paverkar sjdlvkinsla personalvetarstudenters bendgenhet att anséka till en given
rekryteringsannons?

»  Paverkar personlighet, livskvalitet, depression och stress personalvetarstudenters
bendigenhet att ansoka till en given rekryteringsannons?

»  Medierar personlighet, livskvalitet, depression och stress forhallandet mellan
sjdlvikénsla och bendgenheten att anséka till en given rekryteringsannons?



Metod

Deltagare

Deltagarna i var studie bestér av personalvetarstudenter i arskurs ett till tre pa
Goteborgs universitet samt personalvetarstudenter som juni 2016 tog examen fran Goteborgs
universitet. Enkéten skickades ut till 293 antal studenter. Av dessa svarade 86 stycken. De 86
studenterna dr slumpmassigt fordelade i en kontrollgrupp pd 50 personer samt en
experimentgrupp pa 36 antal. Kontrollgruppen bestir av 86 % kvinnor (M s4er = 25.7, SD =
3.8). Experimentgruppen bestar i sin tur av 89 % kvinnor (M s4er = 27.6, SD = 5.9), f6r mer
information (se Tabell 1).

Tabell 1. Bakgrundstabell over studiens deltagare.
Kontrollgrupp  Experimentgrupp

Alder, M (SD) 25.7 (3.8) 27.6 (5.9)
Kvinna, n (%) 43 (86 %) 32 (89 %)
Sjalvkénsla, M (SD) 3.5 (0.5) 3.5(0.5)
Livskvalitet, M (SD) 3.1 (0.5) 2.9(0.7)
Personlighet, M (SD)
Oppenhet

2.9(0.6) 3.0 (0.6)
Samvetsgrannhet

3.2(0.6) 3.3(0.6)
Extraversion

2.9(0.6) 2.9(0.7)
Vinlighet

3.5(0.4) 3.5(0.5)
Neuroticism

2.3(0.6) 2.3(0.5)
Stress, M (SD) 2.5(0.8) 2.5(0.9)
Depression, M (SD) 1.4 (0.6) 1.6 (0.7)

Undersokningsdesign

I undersdkningen anvéndes en enkitstudie med experimentell design. En experimentell
design innebdr att forskare tillimpar jimforelser mellan experiment- och kontrollgrupper
betrdffande den oberoende variabeln. Denna typ av undersokningsdesign kan, i jamforelse
med en vanlig enkétstudie som enbart kan besvara fragor rérande samband, skapa stark tilltro
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till handfastheten och trovérdheten i kausala slutsatser. Ddrmed tenderar den hér typen av
design visa pa hog intern validitet (Bryman, 2008) i jamforelse med manga andra typer av
undersokningsdesigner.

Tillvigagangssitt

Litteraturstudier inleddes med webbaserade sokningar efter relevanta vetenskapliga
artiklar pd Goteborgs universitetsbiblioteks hemsida och funktionen “Supersok”, samt
soktjansten Google Scholar. Sokord som anvéndes var till en borjan rekrytering, sjdlvkinsla,
arbetssokande, rekryteringsannonser, sjdlvevaluering och utokades sedan till att dven innefatta
depression och stress, samt vidare kombineras med varandra i olika konstellationer.

Sokorden testades till en borjan pé bade svenska och engelska, for att sedan overga till
endast engelska, detta for att 6ka mojligheten att nd vetenskapligt granskade artiklar. Det
fanns dven en medvetenhet till studiens tdnkta malgrupp i sokandet. De tinkta deltagarna i
studien innehar eller har snart en akademisk utbildning samt skall betrdda eller har just betratt
arbetsmarknaden. Detta gjorde att artiklar som behandlade nyutexaminerade samt studenter i
hogre studier och liknande var av storre intresse. Dock visade det sig att detta inte gav ndgon
storre framgéng i1 sokandet och ddrav utdkades intresseomradet. Litteraturstudier, i fysisk och
digital form, fortsatte 16pande under hela arbetet for att komplettera teorier samt ytterligare
tillfora vetenskaplig tyngd till studien.

Beslutet om att gora en kvantitativ studie togs d& vi @&mnade undersoka en stor
maélgrupp. Darmed bdrjade utformningen av den enkit som skulle anvindas i studien. Olika
risker och mdjligheter diskuterades samt fordelar och nackdelar, detta for att fa till de fragor
som bist stimde Overens med det vi ville undersoka. Urvalet baserades ddrmed péd den
bedomda relevansen kopplat till sjdlvkénsla, personlighet, livskvalitet, depression och stress
samt fragor som ansags omfatta hela eller stora delar av begreppet. Det gjordes ett medvetet
val kring att antalet enkatfragor skulle héllas lagt, detta pd grund av att det kunde 6ka
chanserna till en hog svarsfrekvens. Nér urvalet av de standardiserade frdgorna var avklarat
skrevs fragorna in i enkdtformuléret och kategoriserades &mnesvis i den ovan nimnda
ordningen.

Utformning av fiktiva rekryteringsannonser: Nar frigorna var tillagda i enkéten
inleddes arbetet med rekryteringsannonserna, tillika den experimentiella delen av studien. En
annons skulle utformas pé ett utmanande sétt och skickas ut till en experimentgrupp och en
andra annons formuleras pa ett snillare sitt och skickas ut till en kontrollgrupp. Enkétfrdgorna
skulle dock komma att vara desamma for de tva grupperna, detta for att kunna jimfora valda
variabler da rekryteringsannonsen var det som skulle utgdra den experimentiella delen av
studien. For att utforma de tva fiktiva rekryteringsannonserna gjordes research pa webbplatser
som dagligen publicerar rekryteringsannonser, nimligen; Platsbanken, LinkedIn och
MetroJobb. Pa LinkedIn skrevs sokord som “HR”, “HR-assistent” och “Junior HR” in direkt i
sokfunktionen for att fa fram annonser som liknade de vi tdnkt utforma och anvinda i vér
studie. P4 Arbetsformedlingens sida for lediga jobb, Platsbanken, testade vi samma HR-
relaterade sokord 1 sokrutan “Jag vill jobba som” och dven pd webbplatsen MetroJobb
anviandes mojligheten att skriva dessa sokord. Néar sokresultatet pa respektive webbplats
kommit upp valde vi att ldsa annonser fran bade privat och offentlig sektor samt frén foretag i
alla storlekar. Annonstexterna granskades sedan noga och de ord och fraser som vi fann
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intressanta for vart andamal skrevs in i tvd olika dokument pa Google Docs, ett for en
utmanande annons och ett for den snéllare annonsen. Nér vi funnit tillrdckligt med material
som inspiration startades processen att skriva tvéa kravprofiler som inneholl en beskrivning av
vilken typ av kandidat som soktes. Stycket som skulle skilja sig a4t mellan de tva annonserna
rubricerades “Din profil”. Den tjdnst som skulle utlysas i rekryteringsannonserna faststilldes
gilla en heltidstjdnst. Titel, beskrivning av foretaget, arbetsuppgifter, 6nskad erfarenhet, typ
av anstéllning och kontaktuppgifter var identiska i de tvd annonserna. Detta for att det enda
som skulle divergera rekryteringsannonserna var vilken personlighet och vilka egenskaper
som soktes, 1 stycket “Din profil”, och ddirmed mgjliggéra en hog validitet. Beskrivningen av
foretaget utformades d@ven den utifran inspiration som hidmtades via Platsbanken, LinkedIn
och MetroJobb. Da tanken var att inte anvénda ett verkligt redan befintligt foretag,
tillampades insamlad inspiration for att vidare kunna beskriva ett fiktivt foretag pa ett sé
verklighetstroget sitt som mojligt. Slumpmaéssigt utformades en fiktiv inredningskedja som
fick namnet “INREDA”, dven detta for att annonsen skulle likna en neutral verklighetstrogen
annons. Annonstexternas innehall diskuterades och forbéttrades 16pande under
skrivprocessen. Avslutningsvis valdes Times New Roman som typsnitt och en enklare layout
utformades. Rekryteringsannonserna duplicerades, sparades ner i PDF-format och lades till
som en bild i enkédterna s att de pé sa sitt tydligt gick att ldsa. Den snillare
rekryteringsannonsen bendmndes “1 Unders6kning personalvetarstudenter” och den mer
utmanande rekryteringsannonsen bendmndes “2 Undersokning personalvetarstudenter”.
Under bilden med rekryteringsannonsen formulerades en tillhdrande graderingsfraga; “Hur
troligt &r det att du skulle soka till denna tjanst?” vilken tilldelades svarsalternativ pd
ordinalskaleniva som stréckte sig fran ett till och med tio, dir ett bendmndes “Inte alls troligt
och tio “Mycket troligt”.

For att forklara enkétens syfte och innehéll, samt for att instruera deltagarna,
upprittades en beskrivning i enkétens inledning. Det forklarades hur enkédten skulle gé till,
bland annat att deltagaren inledningsvis skulle granska en rekryteringsannons for att sedan
gradera hur troligt det dr att hen skulle soka till tjinsten och sedan svara pé foljdfragor om
bland annat personlighet och livskvalitet. Vidare forbereddes det for ett forsta utskick av den
fardiga enkéten.

Forstudie: For att testa om annonserna skiljde sig tillrdckligt mycket at samt upptacka
eventuella forbéttringar skickade vi de tva enkéterna i pilotversion till sammanlagt 51
personer i tva grupper med blandat kon och &lder. Nér enkéten stingdes faststélldes
forstudiens svarsfrekvens till 45. Urvalet till forstudien var ett sa kallat bekvémlighetsurval,
vilket kan forklara den hoga svarsfrekvensen (Bryman, 2008). Det betyder att bortfallet var
sex personer. Forstudien skickades ut digitalt med hjélp av en link till Googleformuléret och
besvarades sedan av testdeltagarna. Experimentet i forstudien gjordes medvetet med samma
tilltdnkta metoder och instrument, detta for att till exempel provkdra Googleformulédr som
verktyg for var studie. For att halla oss inom den for uppsatsens forutsatta tidsram sa sattes en
deadline for deltagarna att svara pa enkdéten till fem dagar. En deadline pé fem dagar var dven
tankt att anvdndas i var huvudstudie. Detta gjordes for att testa om antalet dagar var en rimlig
tidsfrist for deltagarna att svara pd enkiten. Efter analysering av de 51 svaren fann vi en
skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp. En korrigering som gjordes var att
samtliga fragor i enkéten genom en instéllning i Google Formulér gjordes obligatoriska.
Denna instdllning gjorde det mojligt for oss att gardera oss fran att fa in icke kompletta
enkétsvar. Det motiveras vidare av mojligheten att kunna sékerstélla att fullstaindig data
samlas, detta d& ofullstdndig data vid datainsamling &r en, i jamforelse med strukturerade
intervjuer, nackdel med anvindandet av enkét (Bryman, 2008). Vi lade dven till en automatisk

10

bl



bekriftelse till deltagaren att dennes svar registrerats. For att ytterligare minimera risken for
missforstand tillades ett fortydligande i beskrivningen om att deltagarna skulle granska den
fiktiva rekryteringsannonsen som att det givna foretaget “INREDA” var en for dem attraktiv
arbetsplats att arbeta pa. Vi insdg att det fanns en risk att vr mélgrupp eventuellt skulle
gradera sitt intresse for att soka sig till tjédnsten ldgt pa grund av det fiktiva foretagets specifika
bransch.

Utskick av enkit: For att samla in enkdtsvar delades ldnken till enkéterna i1 de olika
klassgrupperna pd Facebook. Det faktum att det fanns tvd olika enkéter var dock utanfor
maélgruppens vetskap. Fordelningen blev foljande; “1 Undersdkning personalvetarstudenter”
delades till arskurs ett och “2 Undersokning personalvetarstudenter” delades till arskurs tva
och tre. Innan utskicket utformades ett inldgg i Facebookgrupperna som bestod av en kort text
med beskrivning av innehall och syftet samt en motivering for att locka studenterna att delta.
Beskrivningen skilde sig 4t ndgot mellan arskursgrupperna da studenter i arskurs ett och tvi,
av naturliga skél pa grund av sina studier, inte har mgjlighet att i dagsldget ta en
heltidsanstillning. Vid utskick av enkéten togs darfor detta till hansyn och beskrivningen
formulerades sé att att deltagarna ombads svara pé enkéten som om de redan nu var beredda
att arbeta heltid.

Valet att anvinda digitala medier som verktyg i var studie motiveras av enkétens
tillgénglighet for deltagarna, ett effektivt utskick samt en snabb 6verblick av resultatet. Ett
digitalt alternativ var saledes ett tidseffektivt sétt att nd var malgrupp, samt for att uppna en
snabb spridning. Googles formuldrfunktion erbjuder dessutom en snabb automatisk
behandling av resultatet, d& det sé fort ett svar dr registrerat, kan ses i procentform av
enkétens dgare. Denna sammanfattning bidrog vidare till att svaren kunde ses i direkt
anknytning till ett registrerat deltagande samt i samma stund analyseras pa gruppniva i
forhallande till andra deltagares svaranden. Om en deltagare angett kvinnligt kon s& adderades
denna information exempelvis med tidigare deltagare som angett kvinnligt kon automatiskt i
ett cirkeldiagram samt redovisades i procent med en decimal.

Vid ett forsta utskick i klassgrupperna registrerades ett tiotal svar pa vardera enkit.
Responsen ansdgs lag i forhallande till mélgruppens totala storlek, vilket resulterade i att
paminnelseutskick planerades. En misstanke fanns om att detta skulle behdva goras oavsett
vad den exakta svarsfrekvensen efter det forsta utskicket skulle att sluta pa.
Péaminnelseutskicken fanns pa sa vis med i berdkningen och péverkade séledes inte studiens
tidsdisposition i negativ bemirkelse. Svarsfrekvensen var efter forsta utskicket hdgre 1 “2
Undersokning personalvetarstudenter” da den skickats ut i tva arskurser, detta var dock nagot
som skulle komma att balanseras efter paminnelseutskicken. I de tre arskursernas
klassgrupper skickades tva pdminnelser ut i vardera grupp. De forsta pdminnelseutskicken
gjordes tva dagar efter enkédterna gick ut for forsta gdngen. Darefter skickades paminnelser ut
en andra géng varpa “1 Undersokning personalvetarstudenter” och “2 Undersdkning
personalvetarstudenter” fordelades utifrdn hur deltagandet for de bada sag ut. Infor den tredje
omgangen pdminnelseutskick var svarsfrekvensen pa 31 respektive 38 svar. Efter att tva
paminnelser skickats ut i respektive klassgrupp stagnerade svarsfrekvensen vid 80 svar och
darmed togs ett beslut om att utdka den tilltdinkta mélgruppen. “1 Unders6kning
personalvetarstudenter” vilken var den enkit som, vid tillfdllet bedomdes ha férst svar,
beslutades skickas ut i de redan examinerade personalvetarstudenternas klassgrupp. Foljande
dag skickades en paminnelse ut dven i denna klassgrupp. Paminnelseutskicket till
alumniklassen blev endast ett, till skillnad de andra klassgrupperna dér antalet
paminnelseutskick slutade pé tvé stycken vardera. Detta motiveras av att tillrdckligt minga
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samples samlats in for att utfora de analyser som var tilltdnkta. Svarsfrekvensen noterades till
totalt 86 deltagare.

Instrument

Den digitala enkdt som deltagarna fick ta del av skickades ut som en lénk via
klassgrupper pé Facebook som inkluderar alla Facebookanvidndande personalvetarstudenter i
arskurserna. Enkédten utformades i “Google Formulér” och inneholl tva fiktiva
rekryteringsannonser samt 33 efterfoljande frigor, vilka utformades utifrén standardiserade
frageformuldr. Fragorna dmnade mita de oberoende variablerna sjdlvkénsla, personlighet,
livskvalitet, depression och stress.

Sjilvkinsla: Sjdlvkinsla méttes genom att ett index skapades med hjdlp av fem
standardiserade fragor hdmtade fran Rosenberg Self-esteem Scale (1965). Ett exempel pa en
sadan fraga &r; “Jag klarar av saker och ting lika bra som de flesta andra ménniskor”.
Sjalvkénsla uppmiittes till ett Cronbach alfa-vérde pa 0.885.

Personlighet: Med hjilp av 19 standardiserade frdgor mittes personlighet utifran
femfaktormodellen, det vill sdga dppenhet (Cronbach alfa 0.602), samvetsgrannhet (0.698),
extraversion (0.857), vinlighet (0.680) och neuroticism (0.650). Oppenhet miittes med hjilp
av tre frdgor och resterande egenskaper med hjélp av fyra fragor vardera (Donnellan et al.,
2006).

Livskvalitet: Livskvalitet mittes med fyra frgor, ett exempel pa en sadan friga ér:
“Hur ndjd eller missndjd ar du for nérvarande med ditt liv? Omsténdigheterna i mitt liv ar
utmarkta”. Mojliga svarsalternativ var fran 1, “Stdmmer inte alls” till 4, “Stdmmer helt och
hallet”. Livskvalitet mitte ett Cronbach alfa-vérde pa 0.834.

Depression: Depression méttes med hjalp av frdgan: “Hur ofta under den senaste
veckan kédnde du dig pé foljande sétt? Jag kinde mig deprimerad”, med svarsalternativ fran 1,
“Aldrig/séllan/ mindre dn 1 dag senaste veckan” till 4, “Alltid/néstan alltid/5-7 dagar den
senaste veckan”.

Stress: Stress méttes med fragan: “Under den senaste veckan, hur ofta har du ként dig
nervos och stressad?”. Mojliga svarsalternativ gick frén 1, “Inte ndgon gang”, till 4, “Flera
génger om dagen”.

Kon och alder: Deltagarens kon markerades i en kryssruta. Svarsalternativen som
fanns att tillgd var “kvinna”, “man” samt “ickebindr”. I enkiten efterfragades dven alder dér
deltagaren angav sin alder som fri svarstext.

Definition

Betriffande de fiktiva rekryteringsannonserna som anvénds i studien avser vi att
omndmna dessa som “den snilla” och “den utmanande” annonsen. Med snéll menas i detta
avseende en mer vilkomnande och mindre utmanande beskrivning av vilken typ av kandidat
som soOks for tjdnsten. Den utmanande annonsen avser att uppfattas som mer kriavande och
utmanande i1 jimforelse. Kandidaten som eftersoks forvéintas exempelvis prestera hogt fran
start och ta for sig i storre man @n i den snédlla annonsen. Géllande bendmningen “dldre

12



deltagare” syftar vi till deltagare fran 37 ar och uppat, d& dessa utgdér Qs och Qa, det vill sidga
den tredje och fjarde kvartilen deltagare.

Validitet och reliabilitet

Den interna validiteten kan motiveras med att kontrollfaktorer har anvénts i studien.
Det kan dock inte garanteras att ytterligare variabler &n de vi kontrollerat for, sjdlvkénsla
personlighet, livskvalitet, depression och stress, paverkar benidgenheten att soka eller inte soka
tjansten.

Enligt studievigledare for Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap pé
Goteborgs universitet (personlig kommunikation, 28 april 2017), dr 73 av 88 studenterna
kvinnor 1 arskurs ett, 48 av 66 ar kvinnor 1 arskurs tva och i arskurs tre dr 55 av 66 studenter
av kvinnligt kon. Alumnerna fran 2016 utgjorde totalt 73 individer varav 59 var kvinnor.
Totalt utgdrs malgruppen dirmed av 80 % kvinnor. Detta gor att konsfordelningen i var studie
ar representativt for spridningen pé personalvetarprogrammet. Ingen angav alternativet
ickebinar.

Det faktum att enkéten &r i digital form har mojliggjort att deltagarna kan svara i lugn
och ro pé valfri plats. Deltagarna har 4ven kunnat svara utan direkt kontakt med andra
deltagare och dédrmed kunnat undvika patryckningar. Den ekologiska validiteten kan ha
paverkats positivt tack vare att miljon ej pd nigot sétt var konstlad, ddremot kan det faktum
att vi inte kan kontrollera eller veta i vilken slags miljo deltagarna har svarat vara pa bade gott
och ont. En mer professionellt betonad miljo, till exempel ett klassrum, hade mojligen bidragit
till att malgruppen insett enkétens seriositet och ddrmed svarat 1 hogre grad.

D4 enkaéten skickades ut via Facebook fanns ett antal faktorer som kan komma att ha
paverkat studiens svarsfrekvens. Vidjan om malgruppens deltagande att svara pa enkéten
innebar att enkéten delades som ett inldgg i respektive klassgrupp. Att dela ett inldgg pa
Facebook synliggdr personen som delar inldggets namn. Det faktum att vara namn var synliga
for deltagarna samt vér relation till malgruppen skulle exempelvis kunna utgora en risk for att
deltagandet sker med detta 1 beaktning, till exempel att deltagandet sker i syfte att vara oss till
lags. Det inldgg dir enkéten bifogades och malgruppen uppmanades att svara pa densamme
innefattade dven ett textstycke som forfattades 1 syfte att presentera och beskriva inlédggets
syfte. Hur personligt textstycket var varierade beroende pa i vilken arskursgrupp som texten
skulle delas i. Exempelvis formulerades, av naturliga skél, det inldgg som skrevs i var egen
klassgrupp pa ett lite mer personligt och vénskapligt sétt.

Da deltagarna var medvetna om vilka som utgjorde mélgruppen for studien fanns risk
for oro kring studiens anonymitet. Exempelvis da det dr allmént ként att endast ett fatal pa
programmet dr >40 &r, vilket kan ha utgjort en oro som kan komma att ha paverkat huruvida
de studenter tillhoérande detta dldersspann stillde sig till att delta eller e;.

En viss osdkerhet finns gillande studiens begreppsvaliditet. Detta da det d&r mojligt att
ifrdgasdtta huruvida mattet for begreppet sjilvkénsla verkligen speglar det som begreppet
anses beteckna.

D4 studiens enkaét ar av skriftlig karaktar forutsétter dess design att deltagarna har
tillrdcklig lds- och skrivformaga, vilket dessvérre medfor att studien inte tar hdnsyn till att
malgruppen innefattar eventuella dyslektiker. Ytterligare ndgonting som kan mojliggdra
bortfall 4r det faktum att enkéten skickas ut via Facebook, vilket gor att de
personalvetarstudenter som inte dr Facebookanvédndare dérav inte har mojlighet att delta. Ett
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sadant bortfall dr for studien mdjligt da inget alternativt sitt att delta erbjudits. Denna typ av
socialt medie ansags trots detta vara ett effektivt och lattillgangligt sétt att nd ut till var
population sett till den digitala kontext som vi lever i idag.

Studien har en hog extern validitet. Bakgrundsvariablerna visar att urvalet ar
representativt for den valda populationen. For att testa enkitens interna reliabilitet utfordes
Cronbach’s alfa, som testar att till exempel frdgorna om sjilvkénsla korrelerar med varandra
och miter just sjdlvkénsla. Siffran 0.8 anses vara en acceptabel niva, men ett Cronbachs alfa
pa 0.7 kan ocksé ses som acceptabelt (Bryman, 2008). Nagra av vara koefficienter har saledes
enligt tumregeln ett for 14gt viarde. Da fragorna som anvindes var beprovade och vedertagna
sa utgdr dock detta virde inget hot mot den interna reliabiliteten.

Enkéten som anvéndes i var studie inneh6ll en kort beskrivning med syfte att
medvetandegora for och informera om den respekt vi som forskare har for deltagarnas
integritet, anonymitet, konfidentialitet och frivillighet. Genom beskrivningen av enkéten
tydliggjordes att deltagandet exempelvis inte kommer att innebéra en risk for deltagaren och
hinsyn togs ddrmed till Informationskravet, Samtyckeskravet, Konfidentialitetskravet samt
Nyttjandekravet (Bryman, 2008).

Analys

For att besvara om sjdlvkénsla paverkar personalvetarstudenters bendgenhet att ansdka
till en given rekryteringsannons samt om faktorerna personlighet, livskvalitet, depression och
stress medierar i forhdllandet mellan sjdlvkinsla och bendgenheten att ansoka till en given
rekryteringsannons utfordes oberoende #-test och Cohen’s d. Vidare gjordes dven
kompletterande analyser for att genom Pearsons korrelation undersdka om alder och de
oberoende variablerna: sjdlvkinsla, personlighet (6ppenhet, samvetsgrannhet, extraversion,
vénlighet, neuroticism), livskvalitet, stress och depression samvarierar.

Cohen’s d ér ett standardiserat effektstorleksmétt dér medelvirdesdifferensen mellan
experiment- och kontrollgrupp divideras med standardavvikelsen for kontrollgruppen.

d __ my—my

S pooled
Figur 1. Formel for Cohen’s d.

Figuren ovan (Figur 1) beskriver formeln for Cohen’s d och anvéndes sélunda for att
berdkna fram ett virde pa effektstorlek. Analys av data gjordes utifrén en, for studien vald
signifikansniva pa .05. Vidare utfordes ett ANOVA-test for att undersoka interaktionseffekter
mellan sjilvkénsla och dvriga faktorer.

Resultat

Databearbetningen inleddes med att testa skillnaderna mellan kontrollgrupp och
experimentgrupp gillande sjélvkénsla, personlighet (0ppenhet, samvetsgrannhet, extraversion,
vénlighet, neuroticism), livskvalitet, depression och stress (Tabell 1).
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I databearbetningens nista steg testades skillnaderna mellan experimentgrupp och
kontrollgrupp géllande sjdlvkinsla och bendgenheten att soka den utlysta tjdnsten. Detta
gjordes genom att utfora oberoende #-test. Resultatet visade inget signifikant vérde (p =.132),
vilket betyder att det inte finns ndgon signifikant skillnad mellan grupperna i sjidlvkénsla och
bendgenheten att soka den utlysta tjdnsten. Det som kan utlésas dr dock att fler deltagare som
svarade pé den snédllare annonsen hade sokt till tjansten &n vad deltagarna med den mer
utmanande annonsen hade sokt den utmanande tjdnsten. Trots att detta inte nddde en
signifikant niva sa dr det sdledes mer troligt att personalvetarstudenterna hade sokt en tjénst
med en mer snéllt formulerad annons.

Direfter undersoktes om livskvalitet, personlighet, stress och depression medierade
forhallandet mellan annonstyp och benégenheten att soka den utlysta tjansten. Dessa test
resulterade i icke-signifikanta samband (p > .05). Dock visade analyserna, genom ett
ANOVA-test, ett samband mellan dlder och annonstyp for bendgenheten att soka den utlysta
tjansten (£ .84= 7.59; p = .007). De yngre deltagarna tenderade att, oavsett snéll eller
utmanande formulering, soka till tjansten i lika hog utstrackning. Daremot angav dldre
deltagare en storre bendgenhet att soka den snédlla annonsen i jamforelse med den
utmanande.

Experiment
10,004

we== Utmanande
Snall

8,00

6,00

Bendgenhet

4,004

2,00

.00

T T T T T T T T T T T T T T
20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46

Alder

Figur 2. Illustration dver att skillnad for bendgenheten att soka snéll och utmanande annons
okar med alder.

For att undersoka dlder ndrmare utfordes vidare kompletterande analyser. Genom
Pearsons korrelation undersoktes potentiell samvariation mellan &lder och de oberoende
variablerna: sjdlvkinsla, personlighet (6ppenhet, samvetsgrannhet, extraversion, védnlighet,
neuroticism), livskvalitet, stress och depression fanns. Ett svagt negativt samband pétraffades
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mellan &lder och neuroticism (7=-.24). Likasé pétriffades ett svagt negativt samband mellan
alder och stress (r=-.47), men utdver dessa erholls inga andra signifikanta korrelationer. Dessa
samband visar att neuroticism och stress tenderar att minska med okad alder.

Tabell 2. Korrelationstabell.

Alder Sjdlvkinsla Oppenhet ~ Samvetsgrannhet Extraversion  Vinlighet Neuroticism  Livskvalitet Stress Depression
Alder
Sjilvkinsla 125
Oppenhet 97 170
Samvetsgrannhet .057 -.024 -.189
Extraversion .004 A11** 253* -.164
Vinlighet -.107 185 269* 107 .193
Neuroticism -.240* -390 ** -.004 -.244* 011 -.078
Livskvalitet -.044 373%* -.026 -.342%* 0.96 224* -.052
Stress -465%*  -229% -171 -251* -.103 .169 A438%* .010 -
Depression -.006 -204%* 167 -274* -.055 -.033 A427** -436** .180

*p <.05, **p <.01

Diskussion

Syftet med studien var att studera om sjélvkénsla paverkar personalvetares benégenhet
att ansoka en given tjénst. I nésta steg var syftet att studera om personlighet, livskvalitet,
depression och stress paverkar bendgenheten, for att till sist se om personlighet, livskvalitet,
depression och stress medierar forhéllandet mellan sjalvkansla och benégenheten att ansoka
till en given rekryteringsannons.

Resultatet visade inte pd att sjdlvkinsla padverkade bendgenheten att ansoka till den
givna tjdnsten for ndgon av de tva grupperna. Generellt sett angav deltagarna i bdda grupperna
att de hade en hog sjilvkinsla (M=3.5). Det kan dock inte uteslutas att sjélvkénsla dr nagot
som kan variera mellan dagar och situationer (Larsen & Buss, 2010), vilket dr ndgonting som
man bor ha i dtanke ndr man tar del av studiens resultat. Det finns d&ven en mojlighet att
individer med hog sjilvkénsla avsiktligt doljer brister i personligheten och forhojer
fordelarna, eller ocksa svarar drligt men &r forvillad kring sina egna personlighetsdrag
(Robins et al., 2001) Med denna eventuella variation samt subjektivitet gillande sjélvkénsla,
kan studiens stabilitet, en av de tre faktorer som tas hansyn till for att avgora om ett matt ar
reliabelt eller ej (Bryman, 2008), ifrdgaséttas. Studiens resultat visade att inte heller faktorerna
personlighet, livskvalitet, depression och stress paverkade bendgenheten.

Forutom huvudeffekten testade vi for interaktionseffekter. Ingen interaktionseffekt
uppmiittes for faktorerna personlighet, livskvalitet, depression och stress. Det visade sig dock
finnas en sddan effekt mellan alder och benigenhet att soka till den givna tjinsten. Ju édldre
personalvetarstudenten var, desto mindre troligt var det att denne skulle ansoka till den mer
utmanande tjdnsten. De yngre deltagarna tenderade att, oavsett snéll eller utmanande
formulering, soka till tjansten i lika hog utstrackning. Robins & Trzesniewskis (2005) studie,
visar att en individs sjidlvkénsla tenderar att 6ka gradvis med dldern. Detta sker da individer i
och med vuxenlivet i allt hdgre grad upptar status och maktpositioner som i forlangningen
framjar kinslan av egenvirde (ibid). Vilken faktor som forklarar att en hogre lder har en
effekt pd benéigenheten att soka den utmanande tjansten dr ndgot som testades i
kompletterande analyser. De negativa samband som patrdffades var mellan &lder och
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neuroticism, samt alder och stress, vilket betyder att de dldre deltagarna angav en ldgre grad
av neuroticism och stress. Att dldre blir mer emotionellt stabila bekriftas i viss forskning
(Larsen & Buss, 2010), men bestrids i annan. Specht, Egloff & Schmukle (2011) har
undersokt stabilitet och fordndring av personlighet under livets gang och finner vidare att
emotionell stabilitet, vilket kan likstdllas med neuroticism, 6kar med aldern. Géllande alder
och stress finns en del motsdgande forskning. Almeida och Horn (2004) menar att
medelaldern, tillika en bit in i vuxen élder, kan vara en stressande tid pa flera sétt. Vid denna
tid sker rollférandringar inom familj och arbetsplats i hdgre grad, barn flyttar hemifrdn och
individer tar vanligen kliv framét eller bakat i karridren (ibid). Samma studie redovisar att
yngre individer upplever daglig stress 1 hogre grad @n dldre, men att dldre deltagare & andra
sidan upplever en farligare typ av stress (ibid). Stress dr dock ett komplext fenomen och véra
fynd gillande sambandet mellan alder och stress, samt alder och neuroticism kan inte ge oss
ndgon forklaring till varfor dldre var mindre benégna att ansoka till den utmanande annonsen.
I och med detta resultat finns det skél att studera detta vidare i framtida forskning.

Det finns individuella skillnader gédllande hur benégen man é&r att soka sig till
utmaningar i livet (Larsen & Buss, 2010), vilket mest troligt 4ven pdverkar en individs
bendgenhet att soka sig till en, i en rekryteringsannons, utmanande formulerad tjinst.
Lindelow (2008) finner vidare att individer har olika stort behov av att uppna lyckad
prestation. Individer med ett stort behov av att lyckas tenderar i storre utstrdckning soka sig
till stérre, men inte omdjliga, utmaningar (Lindeldw, 2008). Studiens 86 deltagare dr endast
ett stickprov av personalvetarstudenter samt alumner pd Goteborgs universitet. Att sjdlvkénsla
inte visade sig ha ndgon storre paverkan pa huruvida man soker en tjanst, som formulerats pd
ett utmanande sétt eller ej, skulle mgjligen kunna forklaras genom ovan ndmnda individuella
skillnader. En mgjlig forklaring dr ddrmed att studiens deltagare slumpmaéssigt tenderar att
vara den typ av personer som inte i sa hog grad soker sig till utmaningar, alternativt personer
som inte har nagot storre behov av att nd lyckad prestation. Den laga svarsfrekvensen
kombinerat med individuella skillnader och behov, ér alla faktorer som péverkar
generaliserbarheten och vidare gor att vi inte kan séga ndgot om den stdrre populationen.

Cast och Burke (2002), finner att det rdder en utbredd tro om att sjidlvkénsla ar en
avgorande framgangsfaktor for individ och samhiélle. Individer med hog sjdlvkansla blir mer
séllan deprimerade (Baumeister, Campbell, Krueger & Vohs, 2005, Oosterwegel, Field, Hart
& Anderson, 2001), tenderar att prestera béttre i grupper (Baumeister et al, 2005) och kénner
sig kapabla och virdefulla (Cast & Burke, 2002). Trots att en insats for att hoja sjdlvkinslan
hos befolkningen séledes verkar vara en bra 10sning sé finns det forskning som ifrégasitter
detta, da det inte skulle bidra med ndgra fordelar for samhéllet forutom ndjet for de individer
som deltar i satsningarna (Baumeister, Campbell, Krueger & Vohs, 2005). Man skulle dock
kunna stilla sig frdgan om det, trots detta, finns en efterfrdgan om sjilvkénslohdjande
aktiviteter i samhéllet? Skulle inte en 6kad sjdlvkénsla ha en positiv inverkan i ett samhélle
som &r praglat av prestation samt stéller krav pa individer att mandvrera livets upp- och
nedgéngar?

Anvindbarheten av sjédlvkénsla for att forutsiga viktiga sociala resultat har ifrdgasatts
och vidare hivdas att effektstorleken som kopplar sjélvkénsla till vitala resultatvariabler dr
liten och obetydlig (Swann Jr., Chang-Schneider & Larsen McClarty, 2007). Korrelationen
mellan god sjilvkénsla och framgéng i skola och arbete har visat sig vara svag och slutsatser
har dragits kring att sjidlvkénsla inte kan forutsdga mycket om ndgonting alls (ibid). Vad sager
egentligen en individs grad av sjdlvkédnsla om hur denne kommer att handla i livet och spelar
sjdlvkinsla i den bemaérkelsen i sddana fall inte ndgon betydande roll? I linje med en sddan
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fragestéllning skulle man vidare kunna friga sig huruvida vi rentav tar for mycket hénsyn till
sjdlvkinsla som maéttstock i olika ssmmanhang?

Det kan tyckas att arbetsgivare bor visa ett storre intresse att formulera
rekryteringsannonser som dr 6ppna och vilkomnande snarare én utestdngande och kravfyllda.
Inte minst eftersom detta forhoppningsvis Oppnar dorren till, for arbetsgivaren, intressanta
kandidater som inte hade sokt till en utmanande annons. Det finns en risk att arbetsgivare
fastnar i tankar om att vilja ha en kandidat som “har allt” och ddrmed utlyser krav i annonsen
som egentligen inte existerar eller &r nodvéndiga for tjdnsten. Finns behovet av en
medarbetare som inbringar tio poéng i social kompetens och extraversion nér tjinsten innebér
ett jobb 1 ensamhet? Det &r viktigt att i annonsen stélla motiverade krav for att undvika att
forsdtta en medarbetare 1 en otillfredsstillande position (Lindelow, 2008). Det ér vidare
viktigt att inte stdnga dorren for kvalificerade kandidater, som genom sjdlvevaluering latt
riskerar att salla bort annonsen i1 hogen bland andra, pa grund av att hen inte anser sig passa in
1 kravspecifikationen.

Genom en kompetensbaserad personalstrategi forsoker man komma ifran den
oundvikliga subjektiviteten som uppstar i en rekryteringsprocess. Ett exempel pa subjektivitet
ar nér arbetsgivare soker den “bekvéma likheten, istéllet for den kreativa olikheten”
(Lindmark & Onnevik, 2011). Om foretag foljer trenden och ser andra rekryteringsannonser
som forebilder, standardiseras rekryteringsannonser (Helgesson, 2011), vilket riskerar
resultera i mindre fokus pa vem som kommer vara att framgéngsrik i tjansten och passa in i
den specifika organisationen. Formuleringen av personprofilen i en kravspecifikation har i var
studie trots allt visat sig ha en viss betydelse.

Studien visade att sjdlvkinsla inte dr en markant paverkande faktor vid bendgenheten
att soka en given tjdnst, inte heller personlighet, livskvalitet, depression och stress. Det fanns
emellertid tendenser till en stdrre benéigenhet att ansoka till en tjinst med en snéllare
formulerad annons. Vidare forskning inom omradet, forslagsvis med ett urval baserat pa
studenter fran fler ldrosdten alternativt arbetssokande dverlag, hade kunnat bevisa om denna
tendens resulterat i ett signifikant resultat. For att fa 6kad kunskap kan dven fler psykologiska
aspekter mitas, vilket inte rymdes inom ramen for denna studie. Identitet, self-verification
(sjalvverifiering) och self-efficacy (sjalvformaga) dr intressanta begrepp som &r beforskat men
dnnu inte kopplats till ans6kningsbenédgenhet till givna tjdnster. En mer omfattande studie
hade vidare gett &mnet det utrymme som krivs for att dra négra storre slutsatser.

En hog trovérdighet och intern validitet dr resultatet av en experimentell enkétstudie
som, till skillnad fran vanliga enkétstudier, kan besvara mer 4n endast samband (Bryman,
2008). Dirav utgor studiens undersdkningsdesign en styrka.

Exempel pa begriansningar i studien dr att konsfordelningen dr skev d& populationen,
personalvetarstudenter pa eller nyss examinerade fran Goteborgs universitet, domineras av
kvinnor och deltagarna kom dirmed att bestd verviigande av kvinnor. A andra sidan #r detta
en styrka i studien da deltagarnas, trots allt skeva, konsfordelning &r representativ for
maélgruppen. Totalt utgdrs personalvetarstudenterna samt alumnerna av 80 % kvinnor.
Andelen kvinnor som deltog i studien var 87 %.

Ytterligare en begridnsning utgors av att studiens enkéter skickades ut via klassgrupper
pa Facebook. Sociala medier som kommunikationskanal begransar kontrollen av deltagandet i
hogre grad 4n om enkéten givits ut i fysisk form under mer kontrollerade former, exempelvis
nér klasserna var samlade. Att trots detta anvédnda ett socialt medie motiveras av virdet i att
snabbt néd ut med enkéten, samt den effektivitet som digitala verktyg erbjuder.

Vidare utgdrs en av studiens svagheter av bortfallet, som berdknas till 71 % (utifrén
samtliga mojliga medverkade studenter pa personalvetarprogrammet arskurs 1-3 samt
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alumner frdn 2016). Bortfallet kan ha sin grund i att alla studenter ej &r Facebookanvindare
eller hade det givna mediet aktiverat under tiden enkéten var 6ppen for deltagande. Det kan
dven bero pa att mélgruppen kunde vélja att vara passiv och avsté fran deltagande utan att
kravdes en aktiv handling. Ytterligare en faktor till ett stort bortfall kan bero pé att det
upplevts finnas en risk for de dldre deltagarna att anonymiteten féorsummas pa grund av den
forhallandevis laga medeldldern pa personalvetarprogrammet. En lag medeldlder pa
programmet kan endast delvis bekréftas bland enkétens deltagare (M = 26.5).

Vidare kan studien ha forstirkts med ytterligare enkéatfragor gillande sjdlvkénsla,
personlighet som avgrénsats till femfaktormodellens fem personlighetsdrag, livskvalitet,
stress och depression. Fragorna som anvédndes var beprovade och vedertagna, men ett storre
antal fragor med en alfa-koefficient som indikerar pa en hog intern reliabilitet (Bryman, 2008)
hade kunnat bidra till en bredare och mer omfattande bild av faktorerna. Motiveringen till att
dndd anvinda en kortare enkét var for att 6ka mojligheten till hog svarsfrekvens och
deltagarantal.

Studiens resultat kan vidare ha sin grund i var, som forfattare, egen subjektivitet 1
utformningen av de fiktiva rekryteringsannonserna. Det som exempelvis upplevs utmanande
for oss kan i deltagarnas 6gon ses som icke-utmanande. Implikationen har sin grund i detta
samt att likasé en alltfor utmanande annons kunde anses vara manipulerande, da vi fatt ett
experiment som var for uppenbart.

Utifrén syftet att bidra till forstaelse for vilka faktorer som mojliggor respektive
hindrar personalvetarstudenter att ansoka till en fiktiv tjénst, fann vi genom studiens tre
fragestéllningar inga signifikanta resultat. En effekt uppticktes mellan &lder och bendgenhet
att soka den utmanande annonsen, det vill séga ju dldre deltagare desto ligre var
bendgenheten att ansoka till den utmanande annonsen. De indikationer som studien redovisat
ar intressanta bidrag till HR-féltet d& de redovisar hur organisationer kan tanka kring
formulering av kravspecifikationer samt fa forstaelse for individers ans6kningsbenégenhet
och sjélvevaluering. Rekrytering, som ett vitalt verktyg inom personalvetenskap, bestdr av
ménga dimensioner och vi hoppas genom var studie att fler far upp 6gonen for vilka faktorer
som paverkar ansokningsbenégenhet. Forutom att inspirera véra framtida
personalvetarkollegor hoppas vi med studiens fynd och indikationer &ven kunna bidra med
nya insikter till arbetsmarknaden 1 stort.
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Bilaga 1

Undersokning personalvetarstudenter

Syftet med undersdkningen ar att studera personalvetarstudenters benagenhet att séka en given
rekryteringsannons. | férsta steget i enkaten kommer du att métas av en rekryteringsannons.
Darefter kommer du att fa gradera hur troligt det ar att du skulle ha ansokt till tjansten. Efter detta
kommer du att fa svara pa nagra fragor gallande personlighet och livskvalitet.

Enkaten ar anonym (kén och alder efterfragas) och kommer att studeras pa gruppniva. Du kan
avbryta enkaten nar du vill utan att nagon information lagras, med undantag om du klickat pa
"SKICKA".

Tack pa forhand!

*Obligatorisk

Rekryteringsannons
Annonsen ar fiktiv men inspirerad av verkliga kvalifikationer och arbetsuppgifter.
Granska annonsen som om INREDA var en for dig attraktiv arbetsplats.
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Junior HR Assistant

Ar du i borjan av din HR-karridr och redo att ta nasta steg? INREDA soker nu en Junior HR
Assistant till huvudkontoret | Goteborg med start juni 2017.

INREDA ér sedan 1992 en svensk detaljhandelskedja fér mébler och heminredning och
numer véstra Sveriges storsta inredningskedja med 200 butiker i runtom hela landet. Vi ser
kunden som den viktigaste intressenten och arbetar standigt for att aktivt forbattra var
kundndjdhet. Vart mal &r att bli Nordens néasta inredningsjatte och leverera hogkvalitativa
inredningsdetaljer med professionell service.

Nu utokar vi var personalstyrka och soker en Junior HR Assistant som kan stétta upp
HR-avdelningen i Goteborg. Arbetsuppgifterna kommer i huvudsak besta av att boka och
genomféra intervjuer, researcharbete, ringa referenser, stotta rekryterande chefer samt
forbereda introduktion for nyanstéllda. Kontakt med myndigheter, personaladministration,
arbetsmiljoarbete och Iénehantering kan ocksa forekomma. t av hog kvalitet. Du forvéntas
vidare ta initiativ och |6sa problem sjélvsténdigt. For att lyckas i rollen bér du &ven ha skinn
pa nasan och vara prestationsorienterad. Vi erbjuder en nytdnkande attraktiv arbetsplats
varpa vi forvantar oss att vara medarbetare arbetar efter uppsatta mal for att bidra till
verksamhetens fortsatt goda resultat.

Din profil

For dig som ar ny inom branschen tror vi att tjdnsten som Junior HR Assistant hos oss ar en
bra méjlighet att utveckla dina kunskaper och fa nya erfarenheter. Vi gissar att du har
intresset for att arbeta med och nara manniskor samt en positiv instélining. For att trivas i
rollen tror vi att du finner dig val tillratta i en miljé under sténdig utveckling. Vi erbjuder dig ett
omvaxlande arbete i en nytdnkande organisation dar du kommer vara en del av en grupp
som kanner stor arbetsgladje och arbetar som ett team for att skapa bra processer och goda
resultat i verksamheten. For att lyckas i rollen ser vi darfor garna att du har god samarbets-
samt kommunikationsforméaga. Vi lagger stor vikt vid personlig lamplighet och personliga
egenskaper.

Utbildning/Arbetslivserfarenhet

Minst 30 hp inom personal- eller arbetsvetenskap alternativt arbetslivserfarenhet som
arbetsgivaren bedomer likvardig.

Anstéliningsform Lon

Heltid, tillsvidare Enligt avtal
Sista ansokningsdag Kontaktperson
5 juni Vanessa Santos
Foretagets adress

Hallstensvagen 43
411 13 Goteborg
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Hur troligt ar det att du skulle soka till denna tjanst? *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Inte S ~ — —_— Jp— = - = . s
als () ) E i € ) € @ % € {\fg;?gliet
troligt
Koén *
() Man
() Kvinna
() Ickebinar
Alder *

Hur uppfattar/ser du pa dig sjalv?

Markera det svarsalternativ som du anser stimmer bast med din egen uppfattning.

a) Jag kdnner att jag ar vardefull, minst lika vardefull som andra *

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

b) Jag tycker att jag har manga goda egenskaper *

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet
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d) Jag har en positiv syn pa mig sjalv *

Instammerintealls () () Instdmmer helt och hallet

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

\

Hur skulle du vilja beskriva dig sjalv?
Markera det svarsalternativ som du anser stammer bast med din egen uppfattning.

a) Jag ar den som haller igang pa sociala tillstéllningar *

A

Stammer inte alls l;ﬁ) I /* Stammer helt och hallet

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

J/ . J/ .

c) Jag skjuter inte upp saker utan gor dem pa en gang *

Stammer inte alls 77\, C ) ‘\ 7\ Stammer helt och hallet

stammerintealls () () () () sStammerhelt och hallet
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e) Jag har en livlig fantasi *

1 2 3 4

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet
f) Jag éar tystlaten *
=

stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

S N

g) Jag dr inte sa intresserad av andra ménniskors problem *

stammerintealls () () () () stammer helt och hallet

h) Jag glommer ofta att Iagga tillbaka saker pa sin plats *

1 2 3 4

\

stammerintealls () () () () stammerhelt och hallet

i) Jag ar avslappnad for det mesta *

1 2 3 4

stammerintealls ( ) ( ) ( ) ( ) Stammer helt och hallet

j) Jag ar ointresserad av abstrakta idéer *

1 2 3 4

stammerintealls ( ) (C ) ( ) ( ) Stammer helt och hallet
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k) Jag pratar med manga pa sociala tillstéllningar *

Stammer inte alls

1 2 3

et L O

4

O

1) Jag kan avldsa andra manniskors kénslor *

Stammer inte alls

1 2 3

N

L)Ly €

m) Jag tycker om ordning och reda *

Stammer inte alls

1 2 3

OO O

n) Jag blir latt upproérd *

Stammer inte alls

1 2 3

O O O

-

o) Jag har svart att forsta abstrakta idéer *

Stammer inte alls

1 2 3

O OO

p) Jag haller mig gérna i bakgrunden *

Stammer inte alls

4

D)

NS
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Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet



q) Jag ar egentligen inte sa intresserad av andra manniskor *

stammerintealls () () ( (") stammer helt och hallet

stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

s) Jag kdnner mig sdllan nere *

stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

Hur nojd eller missnoéjd ar du for narvarande med ditt liv?
Markera det svarsalternativ som du anser stammer bast med din egen uppfattning.

a) Det mesta i mitt liv ar ndara mitt ideal *

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

stammerintealls () () () () stammerhelt och hallet

c) Jag ar nojd med mitt liv *

stammerintealls ( ) ( J € ) () Stammer helt och hallet
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d) Sa hér langt har jag fatt det jag anser viktigt i livet *

Stammerinte alls | ) ) ) ) Stammer helt och hallet

e) Om jag kunde leva om mitt liv skulle jag nédstan inte &ndra nagonting *

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

Hur ofta under den senaste veckan kdnde du dig pa

foljande satt?
Markera det svarsalternativ som du anser stammer bast med din egen uppfattning.

a) Jag kdnde mig deprimerad *

) Alltid/nastan alltid (5-7
() dagar den senaste
veckan)

Aldrig/séllan (mindre an1dag ~— e
senaste veckan) S

Under den senaste veckan, hur ofta har du...
Markera det svarsalternativ som du anser stdmmer bast med din egen uppfattning.

a) ... kdnt dig nervos och stressad? *

Intendgongang () () 174?'1 Flera ganger om dagen
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Bilaga 2

Undersokning personalvetarstudenter

Syftet med undersdkningen ar att studera personalvetarstudenters benagenhet att séka en given
rekryteringsannons. | férsta steget i enkaten kommer du att métas av en rekryteringsannons.
Darefter kommer du att fa gradera hur troligt det ar att du skulle ha ansokt till tjansten. Efter detta
kommer du att fa svara pa nagra fragor gallande personlighet och livskvalitet.

Enkaten ar anonym (kén och alder efterfragas) och kommer att studeras pa gruppniva. Du kan
avbryta enkaten nar du vill utan att nagon information lagras, med undantag om du klickat pa
"SKICKA".

Tack pa forhand!

*Obligatorisk

Rekryteringsannons
Annonsen ar fiktiv men inspirerad av verkliga kvalifikationer och arbetsuppgifter.
Granska annonsen som om INREDA var en for dig attraktiv arbetsplats.
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Junior HR Assistant

Ar du i bérjan av din HR-karriér och redo att ta nasta steg? INREDA soker nu en Junior HR
Assistant till huvudkontoret | Géteborg med start juni 2017.

INREDA &r sedan 1992 en svensk detaljhandelskedja fér mébler och heminredning och
numer véstra Sveriges storsta inredningskedja med 200 butiker i runtom hela landet. Vi ser
kunden som den viktigaste intressenten och arbetar standigt for att aktivt forbattra var
kundnéjdhet. Vart mal &r att bli Nordens nasta inredningsjatte och leverera hogkvalitativa
inredningsdetaljer med professionell service.

Nu utdkar vi var personalstyrka och soker en Junior HR Assistant som kan stétta upp
HR-avdelningen i Géteborg. Arbetsuppgifterna kommer i huvudsak besta av att boka och
genomféra intervjuer, researcharbete, ringa referenser, stétta rekryterande chefer samt
foérbereda introduktion for nyanstéllda. Kontakt med myndigheter, personaladministration,
arbetsmiljoarbete och I6nehantering kan ocksa forekomma.

Din profil

Som Junior HR Assistant hos oss kommer du in i ett snabbfotat géng med ambition och vilja
som framsta drivkraft. | rollen bér du vara orddd och trivas med ett hogt arbetstempo, da vi
ar ett foretag under standig utveckling. Vi ser att du har hdg social skicklighet och ar
noggrann med att leverera resultat av hdg kvalitet. Du forvantas vidare ta initiativ och 16sa
problem sjalvstandigt. For att lyckas i rollen bor du dven ha skinn pa nasan och vara
prestationsorienterad. Vi erbjuder en nytdnkande attraktiv arbetsplats varpa vi forvantar oss
att vara medarbetare arbetar efter uppsatta mal for att bidra till verksamhetens fortsatt goda
resultat.

Utbildning/Arbetslivserfarenhet

Minst 30 hp inom personal- eller arbetsvetenskap alternativt arbetslivserfarenhet som
arbetsgivaren bedomer likvardig.

Anstéliningsform Lén

Heltid, tillsvidare Enligt avtal
Sista ansokningsdag Kontaktperson
5 juni Vanessa Santos
Foretagets adress

Hallstensvéagen 43
411 13 Goteborg
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Hur troligt ar det att du skulle soka till denna tjanst? *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Inte S ~ — —_— Jp— = - = . s
als () ) E i € ) € @ % € {\fg;?gliet
troligt
Kon *
() Man
() Kvinna
() Ickebinar
Alder *

Hur uppfattar/ser du pa dig sjalv?

Markera det svarsalternativ som du anser stimmer bast med din egen uppfattning.

a) Jag kdnner att jag ar vardefull, minst lika vardefull som andra *

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

b) Jag tycker att jag har manga goda egenskaper *

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

32



d) Jag har en positiv syn pa mig sjalv *

Instammerintealls () () Instdmmer helt och hallet

Instammerintealls () () () () Instammer helt och hallet

\

Hur skulle du vilja beskriva dig sjalv?
Markera det svarsalternativ som du anser stammer bast med din egen uppfattning.

a) Jag ar den som haller igang pa sociala tillstéllningar *

A

Stammer inte alls l;ﬁ) I /* Stammer helt och hallet

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

J/ . J/ .

c) Jag skjuter inte upp saker utan gor dem pa en gang *

Stammer inte alls 77\, C ) ‘\ 7\ Stammer helt och hallet

stammerintealls () () () () sStammerhelt och hallet
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e) Jag har en livlig fantasi *

1 2 3 4

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet
f) Jag éar tystlaten *
=

stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

S N

g) Jag dr inte sa intresserad av andra ménniskors problem *

stammerintealls () () () () stammer helt och hallet

h) Jag glommer ofta att Iagga tillbaka saker pa sin plats *

1 2 3 4

\

stammerintealls () () () () stammerhelt och hallet

i) Jag ar avslappnad for det mesta *

1 2 3 4

stammerintealls ( ) ( ) ( ) ( ) Stammer helt och hallet

j) Jag ar ointresserad av abstrakta idéer *

1 2 3 4

stammerintealls ( ) (C ) ( ) ( ) Stammer helt och hallet
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k) Jag pratar med manga pa sociala tillstéllningar *

Stammer inte alls

1 2 3

et L O

4

O

1) Jag kan avldsa andra manniskors kénslor *

Stammer inte alls

1 2 3

N

L)Ly €

m) Jag tycker om ordning och reda *

Stammer inte alls

1 2 3

OO O

n) Jag blir latt upproérd *

Stammer inte alls

1 2 3

O O O

-

o) Jag har svart att forsta abstrakta idéer *

Stammer inte alls

1 2 3

O OO

p) Jag haller mig gérna i bakgrunden *

Stammer inte alls

4

D)

NS
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Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet

Stammer helt och hallet



q) Jag ar egentligen inte sa intresserad av andra manniskor *

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

s) Jag kdnner mig séllan nere *

S pr=—\ ) \

Stdmmerintealls () ( Stammer helt och hallet

Hur nojd eller missnoéjd ar du for narvarande med ditt liv?
Markera det svarsalternativ som du anser stammer bast med din egen uppfattning.

a) Det mesta i mitt liv ar ndara mitt ideal *

=4 =N s

Stammerintealls () () () () Stammerhelt och hallet

b) Omstédndigheterna i mitt liv ar utmarkta *

Stammer inte alls \ \ ) Stammer helt och hallet

c) Jag ar nojd med mitt liv *

stammerintealls ( ) () () () Stammerhelt och hallet
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d) Sa hér langt har jag fatt det jag anser viktigt i livet *

Stammerinte alls | ) ) ) ) Stammer helt och hallet

e) Om jag kunde leva om mitt liv skulle jag nédstan inte &ndra nagonting *

Stammerintealls () () () () Stammer helt och hallet

Hur ofta under den senaste veckan kdnde du dig pa

foljande satt?
Markera det svarsalternativ som du anser stammer bast med din egen uppfattning.

a) Jag kdnde mig deprimerad *

) Alltid/nastan alltid (5-7
() dagar den senaste
veckan)

Aldrig/séllan (mindre an1dag ~— e
senaste veckan) S

Under den senaste veckan, hur ofta har du...
Markera det svarsalternativ som du anser stdmmer bast med din egen uppfattning.

a) ... kdnt dig nervos och stressad? *

Intendgongang () () 174?'1 Flera ganger om dagen
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