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Kandidaters attityd till tester i en rekryteringsprocess

Johanna Wéllgren

Sammanfattning. Alla tycker inte om att bli testade i samband med
rekrytering. Syftet med denna studie var darfor att undersoka vilka faktorer,
sasom kon, alder, yrkessektor och hur ndjd man var med den aterkoppling man
fatt vid tidigare testtillféllen, som kan paverka attityden till tester. Denna fraga
undersoktes med en enkét. Deltagarna (N = 79) skattade olika péstdenden
kring personlighets- och kapacitetstester for att mita deras attityd till dessa.
En regressionsanalys visade att endast néjdhet med tidigare aterkoppling (8 =
,37, p = ,00) och alder (f = ,24, p = ,03) bidrog signifikant till att forklara
varians 1 attityd till tester. Eftersom &lder inte &r péverkbart visar detta pa
vikten av bra dterkoppling till kandidaterna vid tester.

Personlighetstester och kapacitetstester dr ndgonting som anvinds allt mer av
organisationer och foretag vid rekryteringsprocesser, savél inom offentlig verksamhet
som inom det privata ndringslivet. Speciellt inom vissa segment, som till exempel statliga
myndigheter, &r kraven hdga pa hur en rekrytering ska gé till. Till exempel sa har Svenska
Institutet for Standarder (SIS, 2011), utvecklat en standard som gor det mdjligt for foretag
och organisationer att certifieras i arbetssitt for rekrytering. I standarden ISO-10667 Del
2, Bedomningstjédnster i arbetslivet (2011), beskrivs hur foretag och organisationer bor
utveckla sina processer och metoder s att bedomningarna sker s effektivt och objektivt
som mdjligt. Riktlinjerna i SS-ISO 10667 gor alltsa att rekryteringsarbetet kan bedrivas
under standardiserade former som frimjar en rdttvis beddmning. Att arbeta
evidensbaserat innebir att i rekryteringsprocessen ha ett miatbart och objektivt perspektiv
pa beddomningen av kandidaterna, det vill siga de som soker ett arbete. Det gor
personbedomningen mer effektiv och bittre anstéllningsbeslut kan fattas (SIS, 2011).
Dessa standards ska dven leda till ett dkat fortroende for bedomningsprocesserna bland
de arbetssokande. De ska ocksad verka for ett evidensbaserat och métbart arbete med
rekrytering pé en global nivé samt skapa en gemensam terminologi (SIS, 2011). Nar det
kommer till rekrytering idag handlar det alltsé inte ldngre bara om vem som kénner vem,
utan om vem som kan tillféra mest i yrkesrollen.

En rekryteringsprocess kan se ut pd manga olika sédtt och likasd &ven
urvalsprocessen. Forskningen kring ett antal av de vanligaste urvalsmetoderna har visat
att intervjun ir en av de vanligaste metoderna (Robertsson och Smith, 2001). En
anstéllningsintervju kan 1 sin tur vara ostrukturerad eller strukturerad. En ostrukturerad
intervju utgdr inte frdn forutbestdmda fragor, vilket en strukturerad intervju gor.
Forskning visar att en strukturerad intervju, dar alla fdr samma fragor, &r att foredra da
den har en hogre validitet d4n en ostrukturerad (Salgado, 1999). Utdver intervjun dr CV
och olika typer av ansokningsformuldr ocksd en vanlig urvalsmetod. Till andra
urvalsmetoder hor till exempel assessmentcenters, sjdlvbiografiska data, referenstagning,
intressen, antal ars erfarenhet, alder och personlighets- och kapacitetstest for att ndimna
nagra (Robertsson & Smith, 2001). Det finns dérfor ett flertal exempel pd hur
rekryteringsprocesser kan se ut och de kan vara olika beroende pd vilken
bransch/verksamhet man soker arbete inom.



Bakgrunden till varfor tester i rekryteringssammanhang har fétt sa stort genomslag
beror till stor del pa att de tester som dr vl utprovade har en hog validitet, och ddrmed
hog reliabilitet, ndr det kommer till att kunna forutsdga en kandidats arbetsprestation
(Mabon, 2004). Detta giller speciellt kapacitetstester som miter den sa kallade g-faktorn,
generell begavning (dven kallad General Mental Ability, GMA). G-faktorn uppkom
genom att Charles Spearman ar 1907 utvecklade metoder for att studera intelligensens
struktur genom faktoranalys. Han menade att g-faktorn var ett matt pa generell begdvning
som kan ta sig uttryck pé olika sétt (Mabon, 2004). Ett flertal studier har visat att GMA-
test dr bra och starka prediktorer for att kunna forutséiga arbetsprestation, och att de
dessutom inte tar hdnsyn till olika kulturella- eller sprakliga skillnader. Detta innebér att
det finns storre mdjlighet till objektiva bedomningar nér yttre faktorer inte paverkar
resultatet (Lievens, van Dam & Anderson, 2002). Nér det kommer till personlighetstest
ar det manga av de test som finns att tillgd som bygger fem-faktormodellen (Robertson
& Smith, 2001). Denna modell om personlighetens olika dimensioner, skapad av Costa
och McCrae (1985), bygger pa fem faktorer: neuroticism, extraversion, Oppenhet,
vénlighet/sympatiskhet och samvetsgrannhet. Till var och en av dessa faktorer hor dven
ett antal underfaktorer. Nar det kommer till arbetsprestation och personlighet har det varit
en diskussion kring vilken faktor som var den mest prediktiva faktorn for arbetsprestation.
De faktorer som har diskuterats mest dr samvetsgrannhet eller en faktor relaterad till
integritet (Robertson & Smith, 2001). Oavsett vilken faktor som dr den mest prediktiva
faktorn for arbetsprestation borde man se till vilken typ av arbete personen soker for att
testet ska kunna ge ett bra prediktivt utfall i en rekrytering (Robertson och Smith, 2001).

Den storsta fordndringen som skett det senaste artiondet dr det fortroende som
forskare har nir det kommer till validiteten kring olika urvalsprocesser for att kunna
forutsdga framtida arbetsprestation (Robertsson och Smith, 2001). Detta pastdende
grundar sig i publiceringen av Schmidts och Hunters (1998) meta-analys av ett flertal
studier som gjorts under de senaste 85 &ren kring urval. Hér presenteras resultatet kring
validiteten av 19 urvalsmetoder for att bland annat forutsdga arbetsprestation. En av
urvalsmetoderna, att mita allmén mental formdga (GMA), visade sig vara den mest
relevanta for att predestinera framgang i arbetslivet oavsett roll. Resultatet visade att de
kombinationer av urval som hade bist validitet och anvindbarhet nédr det kom till att
forutsiga just arbetsprestation var; GMA tillsammans med arbetsprov, GMA tillsammans
med integritetstest och GMA tillsammans med en strukturerad intervju. En av fordelarna
med de tva sistndmnda kombinationerna &r att de kan anvidndas pd personer som soker
arbete for forsta gdngen, det vill sdga pa nybdrjarniva, sdvil som pa personer som har
erfarenhet inom yrket. Detta till skillnad fran arbetsprov som ofta anvédnds pd erfarna
personer (Schmidt & Hunter, 1998). Forutom att forutsidga arbetsprestation har GMA
dven visat sig vara det méatt som bést kan prognostisera arbetsrelaterad inldrning, det vill
sdga hur man lir sig de saker man behover for att kunna gora sitt arbete (Schmidt &
Hunter, 1998).

Tester anvdnds déarfor ofta i en rekryteringsprocess for att ge svar pd en hypotes
om vilken person som har storst forutsittningar att lyckas i den aktuella yrkesrollen, nu
och i framtiden. Tester fungerar sdledes som ett hjidlpmedel for rekryterare nér det
kommer till att fatta beslut kring fragor ndr det géller anstdllning av personal (Mabon,
2004). Personlighetstester anvédnds for att fa en detaljerad beskrivning av personligheten
och for att bedoma hur vél en kandidat kan komma att prestera i en viss roll.
Kapacitetstester anvénds for att se om kandidaten har tillrdckligt med kognitiv kapacitet
for att ta sig an en viss roll och de eventuella strategiska utmaningar som den rollen kan



innebdra (Robertson & Smith, 2001). Tester kan dven anvéndas som screening i borjan
av en rekryteringsprocess dér de kandidater som inte nar upp till faststillda grénsvirden
sedan inte gir vidare i processen. Det bor dock noteras att tester inte anvinds i alla
urvalsprocesser (Danley, 2014).

Tidigare forskning har visat pd att ndr och hur tester anvidnds i1 en
rekryteringsprocess kan spela stor roll for kandidatens prestation. I en studie kring
personer som ansokte om arbete pé hotell eller casinon i USA (bade interna och externa
sokande) fick kandidaterna initialt gora ett test som bestod av en del med numeriska
uppgifter, en abstrakt forstdelse del samt ett personlighetstest. Resultaten visade att de
som testades ett flertal ganger inom en organisation, som alltsd inte klarade de
ursprungliga kapacitetstesterna, uppvisade mer instabilitet i sina personlighetstester dver
tid jamfort med de som klarade testerna med gott resultat vid forsta forsoket. De som inte
klarade kapacitetstesterna med goda resultat uppvisade alltsd inte samma virden i
personlighetstesterna vid det andra tillféllet som vid forsta tillféllet ndr de genomforde
testerna (Hausknecht, 2010). Detta gillde bland annat faktorn samvetsgrannhet som man
tanker sig spelar en stor roll for hur vdl man presterar i jobb som involverar mycket
mellanménskliga kontakter (Mount, Barrick & Stewart, 1998). Att kandidater kan fejka
svar dr ett orosmoment for savél rekryterare som for kandidaterna. Kandidater som
genomfor test som de kénner gér att fejka blir dels frustrerade och det kan ocksa leda till
en slags osdkerhet om det finns ndgot sitt som man i de situationerna bor svara pa
(Gilliland, 1995). Det dr darfor viktigt att rétt test anvands till ratt &ndamal, och att de
som tolkar testerna &r utbildade och certifierade for att gora det (Assessio, 2019; Mabon,
2004).

Strukturen kring en intervju och forklaring av testets syfte kan ocksd paverka
kandidatens resultat pa tester. Har visar forskning bland annat pd att en strukturerad
intervju med forklaring av syftet och en ostrukturerad intervju utan forklaring till syftet
fick personerna att prestera bittre pa ett test efterat, medan en strukturerad intervju utan
forklaring av syftet fick dem att prestera simre én de andra grupperna (Bragger et al.,
2016).

Anvindningen av testverktyg hjdlper de som arbetar med rekrytering, under
forutséttning att testerna har en god validitet och reliabilitet, till att géra en réttvis och
prediktiv bedomning infér en nyanstillning (Mabon, 2004). Dock é&r det idag inte sa att
rekryterare fir en stor méngd ansokningar fran kvalificerade personer till alla tjdnster.
Inom ménga organisationer och foretag dr kompetensforsdrjning en stor utmaning. Det
finns helt enkelt inte tillrdckligt ménga personer som &r kvalificerade eller som vill arbeta
inom ett visst yrke (Sveriges Kommuner och Landsting, 2015). Kompetensforsorjningen
sags som ett av de storsta problemen inom HR redan 2002 da Lievens, van Dam och
Anderson (2002) genomférde en mindre studie i Belgien. Andra utmaningar var den
tekniska utvecklingen, som stdller krav pa okad eller ny kompetens, och att specifika
urvalsmetoder kunde gora sd att attraktiva kandidater avstod frdn att delta i
rekryteringsprocessen. For mer dn 20 dr sedan, nér det oftast fanns fler kvalificerade
kandidater som sokte en tjinst, kunde man i stort sett alltid radkna med att den som blev
erbjuden tjénsten ocksé tackade ja. Idag ser det, som tidigare ndmnts, inte ut pd samma
sdtt och det pagar vad som kan kallas for ett ’talangkrig” (Lievens et al., 2002). En central
frdga har darfor varit hur man kan attrahera kandidater och dven behalla dem. Employer
branding handlar om att kunna visa upp sina vérderingar och andra faktorer som kan
attrahera nya talanger. Organisationens image, 16n och storlek har lange varit viktiga
faktorer for vad som ansags gora en organisation attraktiv eller inte. Det har dven pavisats



en effekt av rekryterarens roll d& dessa personer péd ett sdtt blir ansiktet utat for
organisationen eftersom de oftast dr de forsta personerna som en kandidat traffar (Turban,
Forret och Hendrickson, 1998). Det faktum att det dr svéart att attrahera och behalla
kompetent personal gor saledes att hela rekryteringsprocessen blir otroligt viktig for att
en kandidat inte ska hoppa av eller bli erbjuden ett béttre erbjudande under tiden (Lievens
et al., 2002).

Nir tester anvénds i en rekryteringsprocess okar som tidigare ndmnts rekryterarens
traffsakerhet och prediktion for framtida arbetsprestation. Men utifrdn
kompetensforsorjningens problem och att det &r svarare att attrahera kandidater ar det
intressant att se pd vad kandidaterna sjdlva har for attityd till att tester anvénds i en
rekryteringsprocess.

Attityder &r ett stort forskningsomrade inom socialpsykologin och definitionen av
en attityd har varit vida diskuterad. En definition av attityd dr: ” a psychological tendency
that is expressed by evaluating a particular entity with some degree of favor or disfavor”
(Eagly & Chaiken, 1993, s. 1; Eagly & Chaiken, 2007). Med det menas att man, antingen
medvetet eller omedvetet, gor en utvirdering av en enhet eller objekt. Denna utvérdering
riktas till enhet eller objekt som kallas for attitydobjekt. Attitydobjektet kan till exempel
vara en person, en ideologi eller en byggnad. Dessa attitydobjekt kan alltsd vara sdvil
abstrakta fenomen som konkreta saker. Enligt denna definition &r attityd ndgot som finns
inom individen. Pa detta sétt kan tidigare erfarenheter bidra till hur en individ utvirderar
ett attitydobjekt som positivt eller negativt (Eagly & Chaiken, 2007). Den svenska
definitionen av attityd &r enligt Nationalencyklopedin (2019) en (tydligt visad)
instéllning.

Tidigare forskning har fokuserat mycket péd att forstd urvalsprocessen utifrén
organisationers eller foretags perspektiv (Hausknecht, Day, & Thomas, 2004). Den
senaste tidens forskning har dock fokuserat mer och mer pa kandidatens perspektiv av
processen. Detta eftersom det, som tidigare ndmnts, numera ocksé ér kandidaterna sjélva
som styr vart de vill arbeta. Det dr darfor viktigt att forstd hur kandidater upplever och
reagerar pa olika urvalsprocesser (Hausknecht et al., 2004). Om en kandidat har en
negativ attityd till urvalsprocessen kan det fa ett antal konsekvenser. Dessa kan bland
annat vara att kandidaten hoppar av processen, farre rekommendationer kring foretaget
till andra potentiella kandidater, att man tappar de bésta kandidaterna eller att antalet
kandidater som blir erbjuda en tjinst tackar nej (Chapman, Uggerslev & Webster, 2003).

Det har ocksd undersokts vilka urvalsmetoder kandidaterna sjidlva foredrog. Nér
det kom till kapacitetstester hamnade dessa pé plats nummer nio av tretton. I denna studie
fick en grupp gé en kurs kring urval och en grupp gick inte denna kursen. De som hade
gétt kursen hade lika negativ attityd ndr det kommer till kapacitetstester som de som inte
hade gatt kursen. Detta menade forfattarna antingen tydde péd att kursledarna inte
formedlade validiteten kring dessa tester korrekt, eller att det helt enkelt rddde en ganska
skeptisk attityd kring tester (Rynes & Connerley, 1993).

Aterkoppling av testresultat och information om urvalsbeslut 4r en visentlig del
nér det kommer till rekryteringsprocesser, och den kan paverka kandidatens attityd savil
till foretaget som till testerna som anvédnds (Gilliland, 1995). Att ge kandidaten
aterkoppling kring vad som hénder i processen &r viktigt for att inte tappa kandidater.
Detta dr en relativt kostnadseffektiv atgard for organisationer som tappar manga
kandidater att tdnka pd. Oavsett om man inte har nagon information att ge s é&r
information kring nir man kommer att kunna ge informationen lika uppskattad av



kandidaterna. Bristande aterkoppling kunde leda till att kandidaten fick en délig attityd
kring foretaget och inte ville soka fler anstéllningar dér (Gilliland, 1995).

Att tillfredsstédlla kandidatens behov, visa upp en bra bild av foretaget och att kunna
rekrytera rétt person till uppdraget utifrn ett objektivt synsétt &r som tidigare nimnts
véldigt viktigt. Det finns forskning som visar vad personlighet- och kapacitetstester kan
bidra med for foretagets del i1 rekryteringsprocessen, men inte sa mycket om kandidaters
attityder till anvindningen av dessa. I detta arbete ville jag dérfor undersoka kandidaters
attityd kring anvindandet av personlighets- och kapacitetstester i rekryteringsprocesser
genom en enkdt. Min fragestéllning var: Finns det ett samband mellan attityd till tester &
ena sidan och kon, alder, yrkessektor och hur ndjd man var med den aterkoppling man
fatt vid tidigare testtillféllen & andra sidan? Genom detta ville jag ocksé ta reda pa om
mén och kvinnor eventuellt har olika attityd till tester samt om attityden till tester kan
dndras med aldern. Jag ville ocksd undersoka om var man arbetar kan paverka attityden
till tester och om ndjdhet med tidigare dterkoppling kan péverka attityden till tester.

Metod
Deltagare

I denna undersdkning anvindes ett bekvamlighetsurval da jag skickade ut och
spred enkdten via ldnk till personer i min ndrhet via mail, Facebook och Linkedin.
Hundrasextioen personer dppnade och borjade fylla i enkéten. Av dessa utgdr 16 personer
bortfall da de inte fullfdljde enkiten, vilket innebér att totalt 145 personer svarade pa
enkéten. Av dessa 145 var 75 kvinnor och 70 mén. Deltagarna var i dldrarna 18—-67 och
dldre ddr majoriteten av deltagarna, 76, var i dldern 28-37 &r. Antal deltagare i de Gvriga
aldersgrupperna var: 18-27 ar= 21, 3847 ar=15, 48-57 &r= 14, 58—67 ar= 13 och 67 ar
och dldre= 6. Nar det gillde yrkessektor svarade 26,2 % att de arbetar inom offentlig
sektor, 63,4 % inom privat sektor och 10,3 % 6vrigt. Deltagarna fick dven fragan om de
hade deltagit i en rekryteringsprocess ddr personlighetstester har varit en del av processen.
Pé denna frdgan svarade 58,6 % av deltagarna Ja”, 39,3 % ”Nej” och 2,1 % Vet ej”. De
fick ocksa svara pd om de hade deltagit i en rekryteringsprocess dér kapacitetstester har
varit en del av processen. Hir svarade 47,6 % av deltagarna “Ja”, 47,6 % “Nej” och 4,8
% “Vetej”.

Vid senare analys av data frén de deltagare som svarat togs Vet ej” svar bort,
vilket innebar att alla deltagare som svarat Vet ¢j” pd ndgon av fragorna inte var med i
den slutgiltiga analysen. Antal deltagare i studien var darfor 79, det vill sdga alla de
deltagare som skattat fullstindigt pd alla pastdenden utan att vélja ”Vet ej”. Dock
anvindes fortfarande alla svar, 145, for att beskriva ovrig statistik.

Instrument

For insamlingen av data anvdndes en webbenkdét, gjord i Qualtrics (se Bilaga 1). I
introduktionstexten till enkdten definierades vad som menas med personlighetstest som:
test som undersoker olika dimensioner av personligheten (Sjoberg, 2008).
Kapacitetstester definierades som: test som maiter generell, verbal, numerisk eller spatial
formaga (Mabon, 2004). Enkéten bestod av 24 fragor/pastdenden, som skapades och



sammanstélldes av mig sjidlv och min handledare. De forsta fem fragorna handlade om
fakta och demografiska data kring kandidaten sdsom kon (Kvinna/Man/Annat), alder
(fran 18—67 &r och uppat uppdelat 1 sex svarsalternativ, till exempel 18-27, 28-37 osv.),
vilken sektor de arbetar inom (Offentlig/Privat/Ovrigt) och om de deltagit i en
rekryteringsprocess dér tester anvints (Ja/Nej/Vet ¢j).

Attityd till tester. Sexton fragor/pastdenden formulerades som var avsedda att
miéta attityd kring tester och 3 fragor var relaterade till dterkoppling. Pdstdenden som
géllde attityd kunde vara “Jag tror att andra faktorer dn resultat pd personlighetstest
spelar storre roll for hur vil man presterar i sitt arbete” och ”Jag tycker det dr bra med
kapacitetstester vid urval eftersom det bidrar till en objektiv bedémning”. Péstdendena
var alltsd bade positivt och negativt formulerade. Deltagarna fick sedan ange i vilken grad
de instimde med pastdendena genom att skatta en 4-gradig likertskala som strackte sig
fran Instdmmer inte alls (1), Instammer delvis inte (2), Instimmer delvis (3) Instdmmer
helt (4), alternativt Vet e¢j (0). Vet ej valdes som ett svarsalternativ, istillet for ett
mittenalternativ, eftersom jag inte ville att personer skulle uttrycka en positiv eller negativ
attityd nér de helt enkelt inte visste. Direkta pastdenden som “Min instdillning till att
kapacitetstest anvdinds i en urvalsprocess dr...” anvindes ocksa med svarsalternativ pa en
5-gradig likertskala fran Mycket negativ (1) till Mycket positiv (5). Ju hdgre vérden, desto
positivare attityd kring tester i en rekryteringsprocess. Pastdendena som matte attityd hade
en reliabilitet, Cronbach’s alpha, pd ,90 vilket tyder pé att svaren korrelerar med varandra
och miter samma konstrukt.

Avslutningsvis 1 enkdten stdlldes en friga kring vilken typ av &terkoppling
deltagarna hade fatt pa sina tester med alternativen Personlig dterkoppling,
Telefondterkoppling, Ingen dterkoppling alls eller Vet ej, har inte gjort tester. Den sista
frdgan berorde hur de hade velat fa sin aterkoppling, med samma svarsalternativ som
foregaende.

Tillviigagingssitt

I denna undersdkning anvindes en icke-experimentell design i form av en
tvirsnittsstudie eftersom jag ville undersbka om det fanns ett samband mellan
kandidatens attityd kring tester och de olika variablerna kon, alder och hur ndjd man varit
med den typen av aterkoppling man fatt vid tidigare testsituationer. Innan enkéten
skickades ut fick ndgra personer i min narhet géra enkéten for att undersdka om nédgonting
behovdes dndras. Ndgra mindre justeringar gjordes i form av hur svarsalternativen
formulerades. Enkédten skapades i Qualtrics med information om undersdkningen och
information om hur ldnge data sparas, att deltagarna har rétt att avbryta nir som helst och
kontaktuppgifter till mig och min handledare. Innan de kunde gé vidare var de tvungna
att trycka i en ruta dér de ldmnade sitt samtycke for att visa att de samtyckte till att delta
1 undersokningen pé det sitt som den beskrevs. I denna undersékning anvédndes, som
tidigare ndmnts, ett bekvamlighetsurval da jag skickade enkdten till personer i min nérhet
via mail och Facebook messenger. Enkiten lades ocksé upp som en status pad Facebook
och Linkedin dir personer sedan gillade och delade inldgget vilket gjorde att jag kunde
nd fler personer. Under de elva dagar som enkdten var aktiv gjordes ytterligare
uppmaningar om att delta i studien tvd ganger. Under denna tiden analyserades data och
dé kunde vissa grupper identifieras dir det behovdes mer svar, till exempel var personer



som var over 37 &r och arbetade i offentlig sektor underrepresenterade. Vid detta tillfalle
kontaktades personer mer specifikt. Detta var personer som jag visste arbetade i offentlig
sektor eller var i medeléldern och éldre. Jag bad dem sedan att svara pd enkéten och att
dela inldgget vidare i forsok att jimna ut grupperna.

Databearbetning

Medelvérdena 1 attityd till de tva olika testerna personlighetstest (N = 125) och
kapacitetstest (N = 121) jamfordes. En korrelationsanalys av attityd till
personlighetstest, M = 2,7, s = 0,6 och attityd till kapacitetstest, M = 2,7, s = 0,6 visade
pa ett positivt starkt samband (r = ,65, p < ,01). Det innebér att ju positivare attityd
deltagarna hade till personlighetstester desto positivare attityd hade de ocksé till
kapacitetstester. Det bedomdes dérfor inte vara meningsfullt att analysera dessa test-
typer separat och resultaten for attityderna till personlighetstester och kapacitetstester
slogs dérfor thop under bendmningen “’tester”.

Den deskriptiva statistiken analyserades och tvd oberoende t-test (2-tailed)
genomfordes for att undersoka om det fanns nagon skillnad mellan attityd till tester
mellan kvinnor och min samt mellan vilken yrkessektor man arbetade inom, offentlig
eller privat.

De oberoende variablerna kon, élder, yrkessektor och ndjdhet med tidigare
aterkoppling kontrollerades ocksé for att det inte fanns nadgon korrelation mellan dem,
det vill sdga multikollinearitet. Mellan de fyra oberoende variablerna radde ingen stark
korrelation. Dock fanns ett svagt/medelstarkt (» = ,23) samband mellan alder och
ndjdhet med tidigare aterkoppling samt ett néstintill medelstarkt (» = ,27) samband
mellan kon och ndjdhet med tidigare aterkoppling. Eftersom det inte radde nagra starka
samband mellan de oberoende variablerna analyserades data vidare med en multipel
regressionsanalys. Vid denna regressionsanalys togs Vet ej svaren bort eftersom de inte
hade négot virde for positiv eller negativ attityd. Detta resulterade dock i att ett antal
svar fran deltagare inte togs med i analysen (n = 66). P& grund av att Vet ej svar
raderades analyserades de svar som var fullstindiga (N = 79) utifran Instimmer inte
alls (1) till Instdmmer helt (4). De pastaenden som var negativt formulerade i enkéten
kodades om sd att hogre siffor innebar mer positiv attityd till tester.

Medelvirdet av attityd och de oberoende variablerna kon, alder, sektor och
ndjdhet med tidigare aterkoppling analyserades genom en multipel linjéir
regressionsanalys och metoden “Enter”, vilket innebér att alla oberoende variabler
analyserades samtidigt.

Resultat

Min frégestéillning var om det fanns ett samband mellan attityd till tester
(beroende variabel) & ena sidan och kon, alder, sektor och ndjdhet med tidigare
aterkoppling (oberoende variabler) 4 andra sidan. Medelvérdet for det sammanslagna
mattet attityd till tester (N = 115) var M = 2,8 , s = 0,5, och medelvérdet for ndjdhet
med tidigare aterkoppling var M = 2,8 , s = 1,0. Den deskriptiva statistiken kring
deltagarna analyserades genom en frekvenstabell for att se hur de olika variablerna var
fordelade. Detta gjordes dven pé fragorna kring hur man hade fitt sin dterkoppling och



hur man 6nskade att fa den. Har kunde urskiljas att de flesta (n = 57), det vill sdga 39,3
% hade fatt personlig aterkoppling, men ocksa att 13,8 % (n = 20) inte hade fatt nagon
aterkoppling alls. 59,3 % (n = 86) svarade att de helst hade velat personlig aterkoppling.

Vidare visade den deskriptiva statistiken pd méns attityd till tester (M =3,4 , s
= 0,9) och kvinnors attityd till tester (M = 3,2 , s =0,9). Ett oberoende t-test visade att
det inte fanns ndgon signifikant skillnad 1 attityd till tester mellan kénen, #(143)=-0,79,
p = ,43. Nér det kom till vilken sektor man arbetade inom hade de som arbetade inom
privat sektor ett medelvirde pd M = 3,4, s = 1,0. De som arbetade inom offentlig sektor
hade ett medelviarde pd M = 3,0, s = 1,0. Ett oberoende t-test mellan dessa grupper
visade att det inte fanns ndgon signifikant skillnad, #(128)=-1,69, p = ,009.

En multipel linjir regressionsanalys anvindes for att se om kon, &lder,
yrkessektor och ndjdhet med tidigare aterkoppling kunde predicera attityd till tester, se
Tabell 1. Resultatet tyder pé att dessa fyra variabler tillsammans, i detta stickprov, kan
forklara 23 % av variansen i attityd till tester (R? =,23, F' (4, 74) = 5,60, p <.001). Om
man tittar pa de enskilda variablerna kan man se att endast ndjdhet med tidigare
aterkoppling (B =,37 , p =,00) och alder (f =,24 , p =,03) signifikant bidrog till att
forklara varians 1 attityd till tester.

Tabell 1

Summering av variabler for att predicera attityd till tester (N = 79)

Attityd till tester
Variabel B SE B S t p
Alder 0,10 0,45 0,24 2,21 ,03%
Kon -0,16 0,12 -0,15 -1,37 17
Yrkessektor 0,13 0,10 0,14 1,34 ,18
Nojdhet med 0,21 0,06 0,37 3,48 ,00%*
tidigare
aterkoppling
R 23
F 5,50%*

Not. Alder kodas som 1=18-27, 2= 28-37, 3= 38-47, 4= 48-57, 5= 58-67, 6= 67 och éldre.
Ko6n kodas som 1= Kvinna, 2= Man, 3= Annat.

Yrkessektor kodas som 1= Offentlig sektor, 2= Privat sektor, 3= Ovrigt.

Nojdhet med tidigare aterkoppling kodas som 1= Instdmmer inte alls, 2= Instdmmer delvis
inte, 3= Instimmer delvis, 4= Instimmer helt.

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



Diskussion

I denna studie undersokte jag om det fanns ndgot samband mellan attityd till
tester & ena sidan och kon, élder, sektor och ndjdhet med tidigare aterkoppling & andra
sidan. Resultaten visade att de fyra faktorerna alder, kon, yrkessektor och ngjdhet med
tidigare dterkoppling tillsammans kunde forklara cirka en fjdrdedel av variansen i
attityd till tester. De variabler som visade pa ett signifikant samband nér det kom till
attityd till tester var Alder och Nojdhet med tidigare dterkoppling. Alltsd, ju dldre man
ar desto mer positivt instélld till tester, samt ju mer ndjd man var med tidigare
aterkoppling desto mer positivt instélld till tester. Om man &r kvinna, man eller 6vrigt
har alltsa inget signifikant forklaringsvirde for variansen nér det kommer till attityd,
och inte heller vilken sektor man arbetar inom. Det kunde inte heller visas pa nagon
signifikant skillnad 1 attityd till tester mellan dessa grupper, man/kvinna eller
privat/offentlig sektor. Sjdlvklart kan det finnas andra variabler som ocksé kan paverka
attityden till tester, men att undersoka alla hade tyvérr inte gatt inom ramen for detta
arbete. Orsaken till varfor lder har ett positivt samband med attityd till tester gar i detta
lage bara att spekulera kring, da jag inte hittat nagon tidigare forskning som diskuterar
det utifrdn den aspekten. Det kan vara sa att ju dldre man &r desto fler jobb har man
ocksa sokt och dé kanske gjort tester i storre utstrdckning. Kandidaterna har kanske da
fatt information kring hur rekryterare anvédnder testerna, och dven information kring
dess reliabilitet och dess validitet. Dock sd visade ju Rynes och Connerleys (1993)
forskning pa att information kring reliabiliteten och validiteten for testerna inte hade
ndgon positiv inverkan nér det kom till vilka urvalsmetoder kandidaterna féredrog. Det
kan alltsd vara andra variabler som har paverkan hédr och det skulle kunna vara
intressant for kommande forskning att undersoka vilka dessa ér.

Att ndjdhet med tidigare aterkoppling kan predicera attityden till tester var inte
s forvanande. Precis som Gilliland (1995) menade sé ér aterkoppling en visentlig del
1 en rekryteringsprocess och for att kandidaten ska fd eller behalla en positiv bild av
savil processen som av foretaget eller organisationen. Aterkopplingen handlar alltsa
inte bara om att ange vad personlighetstesten eller kapacitetstesten visar pa till
kandidaten, utan om att ge en forklaring till varfor de anvénds och hur resultaten tolkas
(Gilliland, 1995). Detta kan ocksd vara viktigt att formedla till kandidaten innan
testsituationen sa att kandidaten forstir varfor testerna ska genomforas och pa vilket
sdtt det ar relaterat till arbetet. Gilliland (1995) fann att en forklaring till varfor man
anvinder den urvalsprocess man gor kan minska negativ attityd hos kandidaterna.
Gilliland (1995) foreslog ocksa tio regler som kan forklara kandidaternas reaktion nér
det kommer till proceduren av urval. En av reglerna var Job relatedness, det vill siga
hur vil ett test verkar mita det som é&r relevant for arbetet. En annan av reglerna var
Feedback som handlade om att ge bra aterkoppling, bade ndr det kommer till
tidsmissigt och kring testresultat. Ytterligare en regel var Selection information dér det
handlar om att ge information och att rittfdrdiga urvalsmetoderna och besluten. Detta
visar ytterligare pa vikten med en bra dterkoppling och information till kandidaterna s&
att de inte far en negativ attityd till de urvalsprocesser som anvénds, till exempel tester.
I riktlinjerna SS-ISO 10667 kan man utldsa att nér aterkoppling ges ska kandidaten fa
tillfalle att diskutera resultaten med en person som &r behdrig att tolka testerna. Denna
aterkoppling bor ske pa ett konstruktivt och stddjande vis, samt att kandidaten forstar
resultaten och hur de anvénds i processen (SIS, 2011). Detta &r dock bara riktlinjer och
inte ndgot som alla foretag eller organisationer foljer. I detta stickprov var det vissa



deltagare som inte hade fitt ndgon aterkoppling 6verhuvudtaget, och det kan i sin tur
paverka deras attityd till tester eftersom tidigare erfarenheter kan paverka ens framtida
attityd (Eagly & Chaiken, 2007). I detta fall vet vi inte hur de 6vriga kandidaterna fatt
sin aterkoppling, men att de dr ndjda med den ar huvudsaken. I stickprovet kunde det
urskiljas att de allra flesta personer foredrog personlig dterkoppling framfor att fa
resultatet skickat till sig, och det beror féormodligen pé att det dr lattare att kunna stélla
foljdfragor i en séddan situation.

Som beskrivits sa foresprakar girna forskare och rekryterare anvindningen av
tester som har hog validitet och reliabilitet. I och med detta dr det kanske inte sa konstigt
att mingden test som finns att tillgd pa marknaden har 6kat (Dakin, Nilakant, & Jensen,
1994). Tyviérr har detta ocksa lett till att det finns tester som inte méter det som de avser
att médta. Det har till exempel forts en livlig debatt kring hur de olika fargerna gul, rod,
bla och gron ar kopplade till personlighet (se exempelvis Pollnow, 2018). Att denna
diskussion har fétt en sa stor plats i medier kan ocksa pdverka attityden nér de kommer
till tester och for vidare forskning hade det varit intressant att undersdka hur denna typ
av diskussioner i samhillet paverkar den allménna attityden.

En begrinsning med denna studie kan vara antalet deltagare. Som 1 alla
undersokningar foredras ett sa stort och jimnt underlag som mojligt. Trots ett flertal
forsok att jimna ut grupperna blev de inte helt jamna. Att svarsalternativet Vet ej togs
bort resulterade ju ocksa i att vissa svar, och dirmed deltagare, tyvirr blev bortfall.
Detta gjorde i sin tur underlaget mindre. For att béttre kunna undersdka dlder hade
denna studien gynnats av att fraga efter exakt alder istillet for att svarsalternativen var
uppdelade. Hade deltagarna kunnat uppge exakt &lder hade man kunnat rikna ut
medelvérde och standardavvikelse pé alder till exempel.

Eftersom man som rekryterare inte kan paverka kandidaters dlder kan denna
variabel inte sdga oss s& mycket om vad man skulle kunna gora for att fler ska fa en
positiv attityd till tester. Dock kan ndjdhet med tidigare dterkoppling gora det och tar
man de forslag som ndmnts ovan i beaktning ndr man anvénder sig av tester kanske
kandidaterna kan fa positivare attityd nédr det kommer till anvdndning av tester i en
rekryteringsprocess. Om kandidaten i sin tur har en positiv attityd till tester kan detta
leda till att foretag och organisationer inte 16per lika stor risk for att till exempel tappa
kandidaterna under processen. I detta talangkrig” (Lievens et al., 2002) som rader ar
darfor aterkopplingen en viktig faktor att se dver i organisationer och foretag for att
kunna attrahera och behalla kompetent personal.

Sammanfattningsvis vore det intressant om framtida forskning vill undersoka
mer kring de variabler som kan péverka attityd till tester genom att undersoka just vad
det 4r som gor att alder verkar ha en inverkan pd attityd, vilken/vilka dr de
bakomliggande variablerna? Intressant vore ocksa att undersoka mer djupgaende vilken
typ av aterkoppling som predicerar positiv attityd till tester.
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Bilaga 1
Hej!
Jag heter Johanna Wallgren och skriver nu min kandidatuppsats vid Géteborgs Universitet inom

kursen PX1500, Forskningsmetod och kandidatuppsats.

Jag &mnar i studien via denna enkét undersdka personers instéllning till att personlighetstester
och kapacitetstester anvands i en rekryteringsprocess. Enkéten tar cirka tre minuter att fylla 1.

Personlighetstester= Test som undersoker olika dimensioner av personligheten.
Kapacitetstester= Test som méter generell, verbal, numerisk eller spatial formaga.

Det é&r helt frivilligt att delta i undersdkningen och du kan avbryta nir som helst. Enkéten ér
anonym och inga personuppgifter kommer att sparas. All data kommer att raderas nir uppsatsen
ar klar och godkénd.

Kontaktuppgifter vid fragor:
Johanna Willgren, johwal@student.gu.se

Handledare: Maria Larsson, maria.larsson@psy.gu.se

Genom att markera ”samtycke” nedan samtycker du till att delta i undersékningen pa det
sitt som den beskrivs ovan, samt intygar att du fyllt 18 ar.

Samtycke

Hur gammal ér du?

18-27
28-37
38-47
48-57
58-67

67-
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Vad identifierar du dig som?

Kvinna
Man

Annat

Inom vilken sektor jobbar du?

Offentlig sektor
Privat

Ovrigt

I nésta del kommer du nu att fa svara pa ett antal pastdenden.

Jag har deltagit i en rekryteringsprocess dir personlighetstest har varit en del av processen

Ja
Nej

Vet ¢j
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Jag har deltagit i en rekryteringsprocess dir kapacitetstest har varit en del av processen

Ja

Nej

Vet ¢j

Min instéllning till att personlighetstest anvénds i en urvalsprocess ér...

1 2 3 4 5

Mycket Mycket
negativ positiv

Min instéllning till att kapacitetstest anvinds i en urvalsprocess 4r...

1 2 3 4 5

Mycket Mycket
negativ positiv

Nedan foljer ett antal pastdenden. Ange i vilken grad du instimmer med pastdendet genom att
klicka i en fyrgradig skala som strécker sig frén "Instdmmer inte alls" till "Instdmmer helt",
alternativt "Vet €j". Om du gor enkiten via mobilen och vill dndra ditt svar trycker du pa pilen
till hdger om péstéendet for att se svarsalternativen igen.
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Instimmer Instimmer
inte alls delvis inte

Jag forstar varfor
personlighetstester
anvénds i en
urvalsprocess

Jag forstar varfor
kapacitetstester
anvands i en
urvalsprocess

Jag tror att
resultaten pa ett
personlighetstest
spelar stor roll for
hur man presterar
pa sitt arbete 1
framtiden

Jag tror att
resultaten pa ett
kapacitetstest
spelar stor roll for
hur man presterar
pa sitt arbete 1
framtiden

Jag tror att andra
faktorer 4n
resultat pa

personlighetstest

spelar storre roll
for hur vl man
presterar i sitt
arbete

Jag tror att andra
faktorer dn
resultat pa

kapacitetstest
spelar storre roll
for hur vl man
presterar i sitt
arbete

Jag tror att
personlighetstester
ger en sann bild
av hur en person
ar

Jag tror att
kapacitetstester
ger en sann bild
av en manniskas

forméga
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Instimmer
delvis

Instimmer
helt

Vet ¢j



Jag tycker det &r
bra med
personlighetstester
vid urval eftersom
det bidrar till en
objektiv
beddémning

Jag tycker det &r
bra med
kapacitetstester
vid urval eftersom
det bidrar till en
objektiv
beddémning

Jag tycker det &r
onddigt att
anvinda
personlighetstester
vid urval

Jag tycker det &r
onddigt att
anvinda
kapacitetstester
vid urval

Jag tycker det &r
for privat att
utvérderas genom
personlighetstest

Jag tycker det &r
for privat att
utvérderas genom
kapacitetstest

Jag ar, rent
generellt, n6jd
med den typen av
aterkoppling som
jag har fétt nér jag
har genomfort
tester
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Niér det kommer till dterkoppling av test har jag oftast fatt...

Personlig aterkoppling

Telefonéterkoppling

Ingen éterkoppling alls

Vet ej, har inte gjort tester

Niér det kommer till dterkoppling av test hade jag velat ha...

Personlig aterkoppling

Telefonéterkoppling

Ingen éterkoppling alls

Vet ej, har inte gjort tester
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