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Sammanfattning

Det rader delade meningar om huruvida magkanslan bor eller inte bor anvandas vid
rekryteringar. Av tidigare forskning att doma tycks magkénsla vara nagot att undvika, trots

detta menar manga rekryterare att magkanslan har en positiv inverkan pa beslutsfattningen.

Syftet med denna studie ar att undersoka hur 6 olika rekryterare i Stavanger forhaller sig till
magkanslan i rekryteringsprocessen. Det vill sdga deras syn pa och eventuella anvandande av
magkénslan. For att besvara problemstédllningen “Hur forhaller rekryterare sig till egen
magkinsla i rekryteringsprocessen?”” maste installning till magkanslan hos berérda rekryterare
samt hur magkénslan anvénds kartlaggas. Foljande tva fragestallningar har darfor formulerats:
Vilken installning har rekryterarna till anvandande av magkénslan i rekryteringsprocessen? Hur

anvander rekryterarna sig av magkéanslan i rekryteringsprocessen?

Studien ar en kvalitativ, fenomenologisk-hermeneutisk fallstudie, dar empiri samlats in genom
intervjuer med 6 kvinnliga rekryterare i Stavanger. Studien innehaller dven ett inslag av en
kvantitativ enkat, som besvarats av 64 rekryterare verksamma ¢ver hela Norge. Syftet med
enkaten var att inhdamta mer fakta att basera den semistrukturerade intervjuguiden pa, samt att
kunna jamfora informanternas asikter med en storre population. Data fran enkaterna

utvarderades med hjalp av regressionsanalyser i statistikprogrammet SPSS.

Resultatet tyder pa en stor enighet bland flera av informanterna i flera av kategorierna, men
aven en oenighet. Fyra av informanterna har en relativt positiv installning och menar att
magkanslan bor tas hénsyn till, dock med varsamhet. De beskriver magkénslan som en
varningssignal om att en grundligare kontroll maste utforas. Tva av informanterna har daremot
en negativ uppfattning av magkanslan. De menar att magkanslan ar ett allt for subjektivt verktyg
som inte bor anvandas i rekryteringsprocessen. Resultaten ar i sin helhet motstridiga och det ar
darmed inte forvanande att en oenighet existerar bade mellan teori och praktik och forskare

sinsemellan.

Oavsett positiv eller negativ installning till magkénslan ar den nagot samtliga informanter
funderar over och har en asikt om. Denna studie visar att magkanslan ar hogst aktuell i

rekryteringsprocessen, men att hur rekryterare valjer att forhalla sig till den varierar.
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1. Inledning

Detta kapitel kommer att ge en kort introduktion av vad studien &mnar undersdka och varfor.
Kapitlet startar med en redogérelse av valt tema och existerande forskning, darefter kommer
avgransningar att diskuteras samt syfte och fragestallningar att presenteras. Avslutningsvis

kommer uppsatsens struktur att redogéras for.

1.1 Introduktion

Rekryteringsbranschen har genomgatt stora forandringar genom aren. For 70 ar sedan bedom-
des ledarformagor utifran dimensionerna pa individens kranium, medan det idag finns tillgang
till en méngd olika metoder av varierande kvalitet, for att valja den bésta kandidaten. Exempel
pa dessa ar strukturerade intervjuer, stimulerade arbetssituationer och interaktiva
arbetspsykologiska tester som administreras dver internet (Skorstad, 2015). Men anvénds alltid
dessa verktyg, eller finns det andra tillvagagangssatt? Om verktygen anvéands och tva kandidater
staller lika starkt genom tester, tidigare erfarenhet och kvalifikationer — vad &r det da som avgor

vem som far jobbet? Rekryterarens magkansla?

| dagens situation rader det delade meningar om huruvida magkénsla bor eller inte bor anvandas
vid rekryteringsprocesser. Manniskan upplever ofta att nagot kanns ratt trots att det strider mot
objektiva bevis. Hon &r i hog grad benégen att tro pa det hon ser och hér. Denna kansla av att
”veta” kan uppsta oberoende av resonemang och kunskap (Skorstad, 2015). Kirkebgen (2012)
menar att det inte ar mojligt att skilja bra intuition fran dalig och magkénslan bor darfor
overvagas med skepsis. Enligt Skorstad (2015) visar forskning att beslut som baseras pa
intuition och magkansla ger slumpmaéssiga resultat. Rekryterare som anvander sig av
magkénslan bedomer samma kandidat olika. Detta innebar att den objektiva informationen om
kandidaten forsvinner till fordel for rekryterarens subjektiva tolkning. Vem som utvarderar
informationen utgdr darmed en storre avgorande faktor &n kandidatens objektiva kompetens.
Aven om objektivitet och standardiserade metoder, med syftet att reducera magkanslans

betydelse, foresprakas, anser manga rekryterare att magkanslan ar en tillgang som bor nyttjas.

Trots att rekrytering anses vara en nyckelaktivitet har omradet dgnats relativt liten
uppmarksamhet inom organisationsforskningen. Vi vet mycket om hur rekryteringsprocessen

bor ga till, men desto mindre om hur den faktiskt gar till (Bolander, 2002). Denna studie &mnar



undersoka hur det gar till i praktiken, genom att foreta sig intervjuer med 6 olika rekryterare

dér instéllning till anvandande av magkanslan kommer att diskuteras.

1.1.1 Tidigare forskning

Trots att rekryterare har ett stort antal verktyg till sin hjalp anser manga att rekrytering ar svart.
I en studie av Pernilla Bolander (2002) ansag flera av dem intervjuade rekryterarna att det finns
odndligt med aspekter att ta hénsyn till. De upplever ofta att informationen &r otillrdcklig samt
att det ar svart att tolka den information som ar tillganglig. | studien beskriver rekryterare
magkanslan som svar att definiera, men aven som en naturlig och ytterst viktig del av
rekryteringsprocessen. Rekryterarna berattar att de aldrig rekommenderar eller valjer en
kandidat nar de upplever att personkemi saknas. De menar att det &r battre att véalja den som
passar in i organisationen, &n den objektivt sett basta kandidaten. Detta motstrider Halléns
(2005) uppfattning om att en rekryterares storsta misstag ar att anstélla baserat pa personkemi.
Arthur (2012) stottar Halléns uppfattning, hon menar att kénslan bor undvikas i

rekryteringsprocessen och att en sa objektiv bedomning som majligt ar att foredra.

En annan studie med anstallande chefer och rekryterare inom ICA Sverige AB, Systembolaget
AB och Bauhaus (Danilov & Hellgren, 2010) visar att nistan 80% tar hansyn till magkanslan
nar de rekryterar. En del av deltagarna ansag att kanslan grundade sig i igenkdnning av en
tidigare upplevd situation, medan andra inte kunde relatera till tidigare erfarenheter. Flera
deltagare argumenterade for vikten av att lyssna pa magkanslan, vid nagra tillfallen var en
positiv magkansla direkt avgorande och rekryteringspartnerns asikter éversags. Studien tyder
pa ett samband mellan anvandande av subjektiva metoder, exempelvis ostrukturerade
intervjuer, och tillit till sin egen formaga. Det vill saga att de som tillskriver
rekryteringsframgang till sig sjalva ar mer benagna att anvanda sig av fri diskussion och forlita

sig pa magkanslan.

En tredje studie undersokte rekrytering av rektorer genom olika steg i Storbritannien. Syftet var
att beddéma huruvida rekryteringsprocessen var professionell och systematisk eller
slumpmassig. Resultatet visade att rekryteringsprocessen var amatérmassig och godtycklig,
framforallt pa grund av otydliga urvalskriterier. Detta ledde till att rekryterarna anvéande
kriterier som, enligt forskarna, var irrelevanta i bedomningen av kandidatens formaga att utféra
arbetet, exempelvis fick utseende och handstil oproportionerligt stor vikt och var ofta
utslagsgivande. Slutsatsen var att rekryterarna i huvudsak forlitade sig pa intuition och

magkansla (Morgan, Hall & Mackay, 1983).
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Ovan namnda studier tyder pa att rekrytering ofta ar en informell process och att anvandande
av magkénsla ar vanligt forekommande. Asikterna om huruvida detta ar klokt eller inte gar
dock isar. Aven om det rader en viss enighet inom den akademiska varlden, om att dem bésta
besluten fattas nar rekryteraren foljer rekryteringsmallen och den struktur som &r bestdmd i
forvag (Bolander, 2002), argumenterar vissa forskare for vikten av en kompetens som erhalls
genom erfarenhet. Ahrnborg-Swensson (1997) anser att det finns en sarskild yrkeskunskap som
uppnas genom standig utveckling av teoretisk och praktisk kunskap. Hon menar att
yrkeskunskapen medfor att det ibland &r béttre att forlita sig pa erfarenhet, framfor det som ar
teoretiskt viktigt i bedémning av olika situationer. Enligt Josefson (1991) ar erfarenhet ett
komplement till den teoretiska basen. Detta bekréaftas i en finsk studie som visar att
sjukskaoterskor med mycket erfarenhet kan gora battre beddmningar av patienters halsosituation
och sin egen kunskap och prestation. Sjukskoterskorna med mer erfarenhet hade béttre
sjalvuppfattning och vérderade sin kunskap battre &n dem med mindre erfarenhet (Numminen,
Meretoja, Isoaho & Leino-Kilpi, 2013). Ahrnborg-Swensson (1997) diskuterar hur en
framgangsrik rekryterare ar beroende av kanslan for att upptacka en god kandidat. Medan
Eneroth (1990) havdar att intuition ar oundvikligt och att kénslan &r palitlig da den ofta varit

hjalpsam tidigare.

Flera forskare ar dock oeniga i detta. Lindelow (2008) beskriver hur kandidatens kompetenser
kan asidosattas om rekryterarens uppfattning av kandidaten baseras pa egna vérderingar och
personlighet. Fellinger (2002) anser att det kan vara forodande att lita pA magkanslan och att
rekryterare som, medvetet eller omedvetet, paverkas av en kandidat riskerar forvranga intryck
och information till férdomar och eget tyckande. Hon menar att om rekryteraren inte féljer en
forutbestdamd mall eller strukturerad intervju okar risken att kandidatens charm snarare &n

kompetens beddms.

Denna genomgang tyder inte bara pa en oenighet mellan teori och praktik men &ven bland
forskare. Jag finner denna oenighet intressant och tror att en djupdykning i &mnet kan leda till

manga intressanta observationer, diskussioner och slutsatser.

1.2 Motiv for denna studie

Det finns en méngd rekryteringshandbdcker som beskriver hur rekryteringsprocessen olika steg
genomfors pa basta satt. Som tidigare namnts vet vi mycket om hur det bor ga till men desto

mindre om hur det faktiskt gar till (Bolander, 2002). Denna studie Onskar undersoka



verkligheten. Hur forhaller sig rekryterarna till sin magkénsla? Ar den ndgot som bor undvikas,

eller kan det ses pa som en tillgang?

Som tidigare diskuterats rader det delade meningar om huruvida magkanslan bor eller inte bor
anvandas vid rekryteringar. Av tidigare forskning att doma tycks magkansla vara nagot att
undvika, trots detta menar manga rekryterare att magkanslan har en positiv inverkan pa
beslutsfattningen. Syftet med studien &r att bringa klarhet i vad det innebér att anvanda sig av
magkanslan vid rekryteringar, samt undersoka rekryterares uppfattning i fragan. Studien 6nskar
dels att tillféra ny information till forskningsféltet, omradet &r relativt outforskat i allméanhet
och i Norge i synnerhet. Studien har &ven som mal att vara ett bidrag i att 6ka medvetenheten
bland rekryterare. Forhoppningen ar att studien ska kunna hjélpa rekryterare att hantera en

eventuell magkéansla pa basta mojliga sétt.

Temat &r aktuellt for samhallet. Dem flesta manniskor genomgar nagon gang under sitt liv en
arbetsintervju och troligtvis ar detta ndgot manga kan identifiera sig med. Det &r i allas intresse,
arbetsgivare saval som rekryterare och kandidat att en sa rattvis och korrekt bedomning som

mojligt gors.

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka hur rekryterare forhaller sig till magkénslan i
rekryteringsprocessen. Det vill sdga deras syn pa och eventuella anvandande av magkéanslan.
For att besvara syftet maste installning till magkénslan hos berorda rekryterare samt hur
magkénslan anvéands kartlaggas. Foljande problemstallning och fragestallningar har darfor

formulerats:

«Hur forhaller rekryterare sig till egen magkansla i rekryteringsprocessen?»

e Vilken instéllning har rekryterarna till anvdndande av magkanslan i
rekryteringsprocessen?

e Hur anvander rekryterarna sig av magkanslan i rekryteringsprocessen?



1.4 Avgransning av uppsatsen

Efter att 150 rekryterare, Over hela Norge, ombetts att besvara en kort enkdat kommer 6 olika
informanter att djupintervjuas. For att avgransa studien ar informanterna som tillfragats
rekryterare som enbart ar aktiva inom Stavangeromradet. For att mojliggora for sa manga
informanter som majligt har, utdver plats, inga krav pa rekryterarna definierats som exempelvis
utbildning, antal ars erfarenhet eller rekryteringsomrade. Ett hogre antal informanter hade varit
att foredra, framforallt for att kunna dra nagra generella slutsatser, men pa grund av tidsbrist
anses 6 vara ett rimligt antal. En utforlig beskrivning av urvalsprocessen kan ldsas i

metodkapitlet.

1.5 Uppsatsens struktur

Det inledande kapitlet har presenterat en kort introduktion till studien, lyft tidigare forskning
pa omradet, motiverat varfor studien ar viktig samt preciserat problemstéllning och

fragestallningar samt diskuterat avgransningar.

| nasta kapitel kommer uppsatsen att ta for sig en teorigenomgang. Ytterligare och utforligare
fakta om rekrytering, magkéansla och magkénslan i rekryteringsprocesser tillsammans med
andra relevanta begrepp kommer att presenteras. Dérefter kommer det teoretiska perspektivet

hermeneutik att diskuteras, framférallt i form av férdomar och den hermeneutiska spiralen.

Kapitel tre fokuserar pa uppsatsens metod och design. Hur, var och nar studien har utforts, vilka
val som gjorts for att bast besvara studiens problemstalining, metodiska utmaningar och hur
dessa har hanterats samt validitet, reliabilitet och generaliserbarhet &r nagra av dem aspekter
som kommer att redogoras for. Metodkapitlet avslutas med en kritisk reflektion dér olika brister

och styrkor lyfts.

| kapitel fyra presenteras den data som samlats in i forbindelse med enkatundersékningen och
intervjuerna, utifran studiens syfte och fragestallningar. | kapitel fem diskuteras och analyseras
denna data. Diskussionen kommer att genomforas utifran ett hermeneutiskt perspektiv med
fokus pa samband mellan dem empiriska resultaten och teori. Avslutningsvis kommer en kritisk

reflektion att genomforas.

Uppsatsen avslutas med en slutsats dar problemstéllningen besvaras baserat pa teori och empiri.

Till sist kommer forslag pa vidare forskning att ges.
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2. Teori

| detta kapitel kommer det teoretiska perspektivet som uppsatsen vilar pa att presenteras. Den
teori som ansetts vara bast lampad for studien ar hermeneutik. Kapitlet kommer att redogéra
for vad hermeneutik innebér, hur det kommer att anvéndas samt varfor det lampar sig val for
denna studie. Det finns mycket litteratur om hermeneutik, en mangd studier dar hermeneutik
anvants och flera olika sétt att applicera den pa. Hermeneutiken kommer att anpassas till denna
studie dar mycket fokus kommer att laggas pa begreppen forforstaelse (férdomar) och den

hermeneutiska cirkeln.

Innan hermeneutikfordjupningen kommer begreppet “magkénsla” att utvecklas. For att kunna
anvéanda begreppet finns det ett behov att fortydliga vad begreppet innebar. Nagra studier dar
magkansla och intuition har studerats kommer ocksa att lyftas. Darefter kommer en beskrivning
av rekryteringsprocessen att ta vid, dar begrepp som dr viktiga for studien exempelvis forsta
intrycket, kroppsspraket, kompetens och personlighet samt motivation kommer att lyftas.
Avslutningsvis kommer magkanslan i rekryteringsprocessen att diskuteras vidare tillsammans

med férdomar och diskrimineringar.

2.1 Magkansla

Magkansla ar en overtygelse som vi upplever som given, utan att kunna forklara varfor. Be-
greppet definieras enligt National Encyklopedin som “Upplevelse av omedelbar Gvertygelse,
som inte ar resultatet av medvetna resonemang eller rationell kalkyl” och anses ofta vara
jamforbart med intuition (Rydén, 2017). Intuition & motséttningen till reflektion, analys och
logiskt tankande. Kirkebgen (2012, p. 7) definierar det som ”En tankeprocess som get ett svar,
en losning eller en idé, utan anstrdngning och utan medvetenhet om processen bakom”. Det ar
alltsa inte mojligt att forklara hur eller varfor intuitionen uppstod (Kirkebgen, 2012). Kahneman
(2011) beskriver intuition som associationer relaterade till konkreta erfarenheter. Enligt honom
ar det en av vara framsta egenskaper, men ocksa det som bidrar till att fler slutsatser dras.
Manniskan har en formaga att se det hon ser som hela bilden, vilket innebér att hon drar
forhastade slutsatser. Han menar att det ar vanligt med helbedémningar, som ofta baseras pa
nagra fa framtradande positiva eller negativa egenskaper hos en individ, detta kallas halo-
effekten.



2.1.1 Magkénsla och intuition inom forskning

Magkanslan har framst studerats inom psykologin, med fokus pad manniskors agerande som gar
emot rationella eller logiska forklaringar. Enligt psykologiforskaren Gigerenzer (2007) kan
begreppet delas upp i tre punkter: Magkéanslan &r ett beslut eller omdome som (1) uppstar fort
i medvetandet, (2) vars bakomliggande anledningar vi inte ar fullt medvetna om och (3) &r
tillrackligt starkt att agera pa. Han menar att magkanslan fungerar genom méanniskans sa kallade
tumregler som enbart tar hansyn till den viktigaste informationen. Pa sa sétt undgas att behdva
ta hansyn till samtliga aspekter och beslut kan darmed fattas snabbare. Tumreglerna skapas
genom praktisk erfarenhet och utvecklas succesivt till formagor. Gigerenzer (2007) anser att

det & mojligt att tréna upp magkénslan till ett stadie dar den kan anvandas utan eftertanke.

Inom ndringslivet &r intresset for intuition stort. Intuition anses ofta forklara extrema
prestationer och vallyckade affarsfolk tros inte sdllan besitta en speciell kénsla (Kirkebgen,
2012). | en studie av amerikanska toppledare uppgav 45% att de baserar sig i storre grad pa
instinkt och intuition framfor fakta ndr de fattar viktiga beslut (Bonabeau, 2003). Enligt
Kirkebgen (2012) tyder psykologiskforskning dock inte pa att toppledare har en extra
valutvecklad intuition. Daremot kan en exceptionell intuition erhallas genom erfarenheter inom
vissa professioner. Exempelvis visar en studie att intuition ar direkt avgérande for brandméns
formaga att fatta korrekta kritiska beslut (Klein, Calderwood & Clinton-Cirocco, 2010). | en
annan studie upptécktes specialistsjukskoterskors formaga att upptacka prematura barn som var
pa vag att utveckla livshotande infektioner, redan innan det kunde bekraftas av tester (Crandall
& Getchell-Reiter, 1993).

Det finns dock goda skal att vara skeptisk till bedomningar baserade pd den sa kallade
expertintuitionen. Det finns studier som bevisar att simpla modeller ofta utkonkurrerar
expertintuition, trots att personerna har tillgang till avsevart mer information an modellerna
(Kirkebgen, 2012). Meehl (1954) menar att &ven nar den mest erfarna yrkesverksamme ar
opaverkad av omedvetna krafter ar hens intuitiva helhetsbedémningar ofta opalitliga. Vilket
stottas av Kirkebgen (2012) som menar att en persons sjalvsakerhet angaende sin intuitiva
bedémning &r langt ifran en garanti for att intuitionen ar palitlig (Kirkebgen, 2012). Under tidigt
60-tal studerade psykologen Stuart Oskamp (1965) hur sdkra akademiker var pa sina
bedémningar samt hur korrekta bedémningarna var. Han bad en grupp psykologer att bedéma
en persons olika egenskaper, medan han gradvis forsag dem med mer information. Desto mer

information psykologerna fick desto sakrare blev de pa sina bedémningar. Bedémningarna blev
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dock inte mer korrekta. Psykologerna fordndrade sina bedémningar allteftersom de mottog mer
information, men korrektheten av beddmningarna &ndrade sig inte. Desto mer information
psykologerna fick, desto storre 6kade avstandet mellan hur sakra de var pa sina bedémningar
och hur korrekta deras bedomningar var. James Shanteau (1992) anser att expertintuition &r
palitlig i dem tillfallen dar det som bedoms &r statiskt och inte dynamiskt, samma typ av
problem upprepar sig, beslut fattas om sak och inte beteende, problem kan delas upp, bra
aterkoppling ager rum, objektiva analyser ar tillgangliga, beslutshjalpmedel anvands samt att
det forvéntas att feloedémningar gors ibland. Desto fler av dessa faktorer som &r tillstédes, desto

storre ar mojligheten for att lara av tidigare bedémningar.

Enligt Goleman (1999) existerar inte rationellt tdinkande utan k&nsla. Han menar att tanken och
kanslan &ar oskiljaktiga och att manniskan har kanslor for allt hon gor, forestéller sig, tdnker och
minns. Genom anpassning till kanslorna kan ménniskan fa vardefull information om val hon
gor. Han anser inte att magkénslan ar viktigare an fakta men menar att den bér védgas samman
med fakta. Gigerenzer (2007) anser att kénsla och logik ofta motsager varandra, han invénder
mot att logik alltid &r det basta alternativet och betvivlar den rationella manniskan. Hans
forskning visar att manniskor oftare & nojda med beslut som baserats pa magkéanslan &n
rationella och genomtéankta beslut.

Andra studier stodjer detta. Exempelvis ett experiment dar olika affischer visades for en grupp
studenter. Halften av studenterna ombads att omedelbart valja sin favorit, medan den andra
halvan noggrant skulle tanka igenom sitt val. Tre veckor senare tillfragades studenterna om hur
ndjda de var med sina val. Studenterna som hade valt omedelbart och intuitivt var avsevért mer
ndjda an de som tankt igenom sina val (Wilson, Lisle, Schooler, Hodges, Klaaren & Lafleur,
1993). I en annan studie uppmanades basketintresserade studenter att tippa kommande matchers
resultat. Studenterna delades i tva grupper och den ena gruppen ombads att tippa resultatet
omedelbart. Innan den andra gruppen fick tippa, listade de upp och analyserade relevanta
forhallanden som kunde paverka matchutfallet. Studenterna som tippat omedelbart och intuitivt
tippade béttre &n dem som tippat efter att ha analyserat (Halberstadt & Levine, 1999).

Det finns dock forskning som bevisar att lita pa sin forsta impuls kan ha en negativ effekt. Dem
flesta manniskor har nagon gang i sitt liv stallts infor ett test med flervalsfragor, forslagsvis
med svarsalternativen A, B, C och D. Ett vanligt scenario &r att en omedelbar tanke om vilket
svar som ar ratt uppstar, exempelvis alternativ A. Efter lite eftertanke borjar ett annat alternativ,

exempelvis C, att kdnnas mer ratt. Vilket alternativ bor da valjas, A eller C? Det rader en allmén



uppfattning om att en bor halla fast vid det forsta svaret. | USA har studenter uppmanats att lita
pa forsta impulsen och vara valdigt forsiktiga med att andra svar, eftersom erfarenhet visar att
manga studenter som andrar svar andrar till fel svar. Detta ar dock fel (Kirkebgen, 2012).

En omfattande amerikansk studie visade att studenter som &ndrar svar oftare &ndrar till ett
korrekt svar an ett felaktigt (Benjamin, Cavell & Shallenberger, 1984). Daremot gramer de som
andrat fran en korrekt till ett felaktigt svar sig mer i efterhand, &n de som avstod fran att dndra
ett felaktigt till ett korrekt svar. Enligt Kruger, Wirtz, Miller och Devine (2005) kan detta vara

en stor anledning till att uppfattningen om att lita pa den forsta impulsen &r sa utbredd.

2.2 Rekryteringsprocessen

Rekrytering innebdr att anskaffa en 1amplig person till en ledig tjanst (Granberg, 2003). Enligt
Bergstrom (1998) harstammar ordet rekrytering fran det militara intresset for och behovet av
att varva manskap till nationens forsvar. En vél fungerande rekryteringsprocess, det vill sdga
att ratt medarbetare med rétt kompetens anstélls, ar av stor vikt for en organisation (Englund,
1999). Valet av ratt medarbetare forbattrar avsevart organisationens mojligheter att fullfélja
strategier och uppna mal (Bolander, 2002). Dessutom kostar en felanstéllning i genomsnitt en
och en halv arslon (Skorstad, 2015).

En rekryterares kunskaper och erfarenheter ar avgérande for en lyckad rekryteringsprocess
(Prien, 1992). Utover lamplig utbildning och arbetserfarenhet ar det enligt Helsing (1990)
viktigt att en rekryterare besitter formagan och den ratta kanslan att bedoma méanniskor. Om ett
foretag saknar lamplig rekryterare, har svart att avsétta tid till processen eller soker en kandidat
med speciell kompetens som kan vara svar att finna pa marknaden kan foretaget vanda sig till

en konsult, exempelvis en rekryteringsbyra eller ett bemanningsforetag.

Det finns en mangd rekryteringshandbdcker tillhands som beskriver hur en rekryteringsprocess
bor ga till och vad en rekryterare bor och inte bor géra. Processen bor bland annat upplevas som
rattvis, snabb, tydlig och informativ bade for kandidater som inte far jobbet saval som den som
anstalls (De Klerk, 1990). Enligt Phillips och Dipboye (1989) genomgar dem flesta
rekryteringsprocesser tre faser; forberedelser, intervju och beddmning. | forberedelsefasen
bildar rekryteraren en uppfattning om kandidaten baserad pa information fran exempelvis CV
och eventuella testresultat. | den andra fasen mots kandidaten och rekryteraren 6ga mot 6ga. |
den sista fasen, som tar vid efter avslutad intervju, beddms kandidaten och om ingen

kompletterande information behdvs fattas beslut om att anstélla eller inte anstélla.



2.2.1 Forsta intrycket

Inom vissa tjanster &r det viktigt att kunna gora ett gott forsta intryck, exempelvis for en séljare.
Men for dem flesta yrken ar ett gott forsta intryck mindre viktigt. Att lata forsta intrycket styra
uppfattningen av en kandidat ar dock ett vanligt fel manga rekryterare begar (Skorstad, 2015).
Kirkebgen (2012) menar att rekryterare som néjer sig med det forsta intrycket av en kandidat

for sitt urval riskerar att ga miste om manga lampliga kandidater och bega felrekryteringar.

Enligt Schmidt (1977) tar det i genomsnitt fyra minuter for en rekryterare att avgéra om en
kandidat matchar eller inte. Efter att detta beslut fattats riktas uppmérksamheten selektivt mot
information som bekraftar det inledande intrycket. Detta diskuteras &ven av Phillips och
Dipboye (1989) som menar att det forsta intryck som en rekryterare far av en kandidat i
inledningsfasen kan ha stor inverkan pa efterfoljande faser, det vill sdga intervju och
bedémning. Né&r en rekryterare redan innan intervjun bildat en uppfattning om kandidatens
lamplighet for tjansten, praglas intervjun av att rekryteraren soker bekraftelse for sin
uppfattning eller tolkar informationen pa ett sadant satt som styrker det forsta intrycket.
Rekryterarens intryck av kandidaten efter intervjun ligger till grund fér bedémningen. Om
intervjun préglats av det forsta intrycket tenderar beddmning att vara en bekréftelse av detta.
Vilket innebar att desto battre intryck kandidaten ger i inledningsfasen, desto battre omdéme
far hen. Enligt Kirkebgen (2012) &r detta problematiskt eftersom dem personlighetsdrag en
rekryterar lagger mérker till séllan dverensstammer med egenskaperna som avgor hur val en
kandidat kan utfora sitt arbete. Kandidaten kan charmera rekryteraren fullkomligt, men vara

obruklig i arbetet.

En aspekt av det forsta intrycket &r ett fast handslag, som ofta anses vara viktigt for att gora ett
gott intryck (Skorstad, 2015). En amerikansk studie undersokte handslagets betydelse genom
att lata 98 universitetsstudenter intervjuas av professionella rekryteringsexperter, genomfora ett
personlighetstest samt handhélsa pé fem specialtrinade “handslagsexperter”. Resultatet visade
att de som presenterade sig med ett fast handslag medan de log och sag rekryteraren i 6gonen
hade storre chans att bli positivt bedémda under intervjun (Stewart, Dustin, Barrick, Darnold
& Zedeck, 2008). Enligt Clayton (2004) &r nyckeln till ett gott forsta intryck, utdver det fasta
handslaget, att gora entré utan att tveka, ett avspént leende och 6gonkontakt tillsammans med

en upprétt, latt framatlutad och darmed uppmarksam hallning.
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En annan aspekt av det forsta intrycket &r en persons utseende. Ménniskor har en tendens att
intuitivt bedoma en individs personlighet och egenskaper relativt lika utifran hens ansiktsdrag
(Kirkebgen, 2012), vilket bekréftas i en studie vid Princeton University. | studien visades foton
pa 66 amatorskadespelare med neutrala ansiktsuttryck for en grupp studenter. Studenterna blev
ombedda att beddma hur attraktiva, utatriktade, kompetenta, arliga och aggressiva personerna
pa bilderna var, pa en skala fran 1-9. Halften av studenterna fick studera fotona hur lange de
ville, medan den andra halvan endast fick en tiondelssekund pa sig. Det var inte bara stor
Overensstimmelse mellan studenternas beddmning inom grupperna men &ven mellan
grupperna. Detta innebdr att en glimt av en frammande persons ansikte ar tillrackligt for att
bilda en uppfattning om hen. Studien s&ger dock ingenting om huruvida studenternas
uppfattning var korrekt (Willis & Todorov, 2006).

Enligt Kirkebgen (2012) gér manniskans extrema intuitiva formaga att snabbt placera folk,
arbetsintervjun till en eldandig urvalsmetod. | en studie av Prickett, Gada-Jain och Bernieri
(2002) fick tva personer sex veckors intervjutraning innan de intervjuade 59 personer.
Intervjuerna filmades och inledningsfasen, det vill sdga nar personerna knackade pa dorren,
kom in, hdlsade och satte sig, visades for folk utan intervjutrdning. Trots att de utan
intervjutraning endast fick askada inledningsfasen bedomde de intervjupersonerna nastan

identiskt med dem som fatt upplarning och hade narvarat vid hela intervjun.

2.2.2 Kroppsspraket

Det finns tva sprak i motet mellan méanniskor, det verbala och det icke-verbala, det vill sdga det
muntliga spraket och kroppsspraket. En individs kroppssprak, i form av bland annat hallning,
ansiktsuttryck, gester och blickar gor intryck pa andra manniskor och ger till en viss del en bild
av hur individen ar som manniska. Kroppsspraket ar en viktig del av den sociala interaktionen
och kan férekomma medvetet saval som omedvetet (Argyle, 1988). Enligt Mannberg (2001)
forstarker kroppsspraket i basta fall det muntliga spraket. Det ar dock inte ovanligt att en individ
sander ut dubbla signaler nar hen kommunicerar. Nar det verbala och icke-verbala spraket gar

isar ar det framst det icke-verbala spraket som lyssnas till och blir lagt pa minnet.

Enligt Clayton (2004) &r att kunna motivera och mgta manniskor minst lika viktigt som formella
meriter var for 40 ar sedan. Han menar att en sadan merit ar omojlig att lara sig om en inte
forstar sig pa kroppsspraket. Clayton (2004) anser aven att endast hélften av budskapet dverfors
via det verbala spraket, resten formedlas av talarens kroppssprak. | en studie av Gifford, Ng

och Wilkinson (1985) undersoktes effekten av icke-verbal kommunikation. Resultatet visade
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att manga arbetsgivare varderar ett leende, 6gonkontakt, nickningar och gester fran kandidaten
hogre &n oavbruten verbal kommunikation. Kandidater med hog icke-verbal
kommunikationsférmaga, tillsammans med social kompetens, hade storre mojligheter att bli

anstallda. Flera arbetsgivare uppfattade denna formaga som ett smidigare satt att kommunicera.

2.2.3 Kompetens och personlighet

Utbildning och arbetserfarenhet ar exempel pa sa kallad formell kompetens. Detta sager dock
ingenting om hur en kandidat 4r som person. Hur &r hens samarbetsformagor? Ar kandidaten
ambitios eller lat? Ar kandidaten kapabel att l6sa komplexa situationer? Dessa informella
kompetenser omtalas ofta som personliga egenskaper (Skorstad, 2015). Ahrnborg-Swensson
(1997) menar att en rekryterare bor forsoka skapa sig en bild av kandidatens personlighet,
eftersom manga tjanster inte enbart kraver yrkeskunskaper och begavning utan aven en lamplig
personlighet. Enligt Skorstad (2015) var formell kompetens ofta tillrackligt for att fa ett jobb
for 20-30 ar sedan. Han anser dock att den informella kompetensen kan vara lika avgérande
som den formella for att lyckas i en tjanst. Det finns exempelvis manga ledare som &r kunniga
inom sitt falt, men som inte behérskar att leda andra manniskor. | dagens samhélle tar allt fler
hdgre utbildning, vilket innebar att fler jobbstkare besitter den formella kompetensen. Detta

har inneburit att betydelsen av den informella kompetensen har okat.

Clayton (2004 s. 76) beskriver anstaliningsintervjuer som “konstruerade situationer: korta,
intensiva perioder da man stiftar en bekantskap som kan leda till langsiktigt engagemang fran
bada sidor”. Han menar att kandidaten dnskar visa sig fran sin basta sida och emellanat lyckas
framstalla sig som rekryterarens dromkandidat, oavsett om hen ar lamplig for tjansten eller inte.
Pa samma satt kan den béast lampade kandidaten gora daligt ifran sig. Clayton (2004) anser

darfor att det ar viktigt att trdnga igenom den sociala fasaden och se personen bakom.

Nagot som kan tankas paverka rekryterare ar extraversion. Hog grad av extraversion tyder pa
att en individ ar framat och besitter en social formaga medan det motsatta, introversion, tyder
pa en mer eftertainksam och tillbakadragen personlighet (Judge, Bono, llies, Gerhardt &
Murphy, 2002). Enligt Cherry (2016) trivs ofta en extrovert person i och far energi av sociala
sammanhang, hen delger géarna sin asikt, tar initiativ och leder andra. En introvert person &r
reserverad och upplever ofta sociala sammanhang som trottande. De introverta individen
foredrar att lata andra styra gruppen och ar mer tystlaten. Det kan tanka sig att en extrovert
person gor ett battre intryck pa en arbetsintervju, men dessa egenskaper ar inte nddvandigtvis

viktiga for den aktuella tjansten.
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2.2.4 Motivation

Motivation ar en inre process som kan beskrivas som viljan att géra nagot (Robbins, 2000).
Motivation avgor vad som far en individ att agera pa ett visst satt, vad som styr beteendet samt
vad som uppratthaller det. Varje enskild anstallds olika karaktéarsdrag, exempelvis personlighet,
behov, attityder och livserfarenhet, paverkar motivationen (Drummond, 1990). Enligt Skorstad
(2015) kan motivation delas in i inre och yttre motivation. Inre motivation karaktariseras av
tillfredsstéllelse i utforandet av arbetet. Det kan exempelvis handla om spénnande
arbetsuppgifter eller trevliga kollegor. Ortqvist och Eklund (2008) menar att den inre
motivationen framkallar kreativt tankande, villighet att engagera sig i nya och fler
arbetsuppgifter samt 6kat valmaende. Yttre motivation handlar enligt Skorstad (2015) om yttre
beléning och erkannande. En central fraga ar: Vad far jag ut av det? Utover att efterstrava en
mer central tjanst, hogre 16nn eller bonus soker personen ofta aterkoppling och forvéntar

kompensation for utfort arbete.

Personlighet sager nagot om vad en person foredrar att géra, men inte ndédvandigtvis klarar av,
medan formagor sager nagot om vad en person ar kapabel att gora. En persons formaga &r ett
viktigt element men utan motivation har den ingen betydelse. Att en person kan utfora en
uppgift spelar ingen roll om hen inte vill. En rekryterare bér undersdka hur en kandidats
motivation Overensstammer med arbetsuppgifterna, organisationens varderingar och
beldningssystem. Kandidaten bor i sin tur fundera dver om arbetsplatsen ar i linje med det hen

motiveras av (Skorstad, 2015).

2.2.5 Fordomar och diskriminering

Tidigare studier har visat att faktorer som kon, alder, utseende, etnicitet, vikt och “allmént
gillande” har betydelse vid rekryteringsprocesser (Cook, 2016) och att diskriminering ar ett
vanligt problem (Carlsson & Rooth, 2007). Skorstad (2015) tror att rekrytering &r en situation
manga kanner att de beharskar och att detta bidrar till att manga forlitar sig pa subjektiva kanslor
och erfarenheter. Enligt Jung (1995) ar intuitionens paverkan inte enbart svar att forklara men
dven svar att styra och hantera. Lindeléw (2008) menar att en rekryterare paverkas av sin
intuition kan innebara att intrycket av kandidaten baseras pa egna forestillningar och
forutfattade meningar samt att rekryteraren valjer kandidater som &r lik hen sjélv eller besitter
egenskaper hen vardesitter. Enligt Jung (1995) kan detta leda till att fokus flyttas fran tjansten
och rekryteraren riskerar att anstélla en kandidat som inte ar lamplig for tjansten. Ett satt att

hantera detta kan vara att lata fler an en rekryterare narvara vid intervjun (Cook, 2016).
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Uppsatsen har tidigare namnt den sa kallade haloeffekten. Denna effekt uppstod under tidigt
1900-tal da forskare bad arbetsledare betygsétta egenskaper hos sina medarbetare. Trots att
egenskaperna var oberoende av varandra, exempelvis intelligens, palitlighet, ledarskap och
teknisk kunskap, betygssattes dem véldigt lika. Arbetsledarnas generella uppfattning av
individen paverkade betygen pa dem enskilda egenskaperna. Inte ens den mest kompetente
lyckades separera en individs egenskaper och analysera dem var for sig (Thorndike, 1920).

I rekryteringssammanhang kan detta innebdra att en rekryterare kanner till en positiv egenskap
hos en kandidat och tillskriver hen fler positiva egenskaper, trots att rekryteraren saknar
kdnnedom om dessa. Motsatsen till haloeffekten ar devileffekten. Denna kan bland annat
innebéra att en rekryterare uppmarksammar en negativ egenskap hos en kandidat och darfor ser
negativt pa samtliga av kandidatens egenskaper (Cook, Marsh & Hicks, 2003). En rekryterare
kan motverka haloeffekten genom att kanna till hur den uppstar och fungerar. En studie av
Lachman and Bass (1985) visade att desto mer information en person besitter om den som ska

beddmas desto svagare blir haloeffekten.

2.3 Teoretiskt perspektiv

Hermeneutik &r en vetenskapsteori som stravar efter forstaelse for manniskors livsvarld.
Intresset ligger inte i att veta hur varlden &r, utan i hur den uppfattas och tolkas (Hartman, 1998).
Forskaren onskar tillgang till informantens egna erfarenheter och upplevelser. Hen skapar
utrymme for utveckling av dessa genom att inte styra for hart (Westlund, 2009). Detta stimmer
val éverens med studiens syfte och gor darfor hermeneutiken till ett 1&mplig val. Eftersom
hermeneutiken dven &r en ansats som mdjliggor tolkning av informantens svar (Kvale &

Brinkmann, 2015) anses den vara det basta valet for denna studie.

2.3.1 Hermeneutik

Hermeneutik ar en lara som handlar om metoder for tolkning och forstaelse, samt beskrivning
av sjalva forstaelsen och dess villkor. Ordet kommer fran grekiskan och betyder
utlaggningskonst eller forklaringskonst (Gilje & Grimen, 2013). Till en bérjan anvandes
hermeneutik framst vid tolkning och forstaelse av texter. Detta forandrades da filosofen
Friedrich Schleiermacher vidgade laran genom att applicera den i ett storre sammanhang, som
en allmén lara (Thomassen, 2007). Idag ar foremal for tolkningen fenomen som skapats av
manniskor, sa som texter, handlingar och yttranden (Gilje & Grimen, 2013). Den hermeneutiska
forskarens uppgift &r att tolka ménniskors beteende genom att forsdka leva sig in i deras
forestallningar om varlden. Forskaren 6nskar besvara fragan: Vad ar det som visar sig och vad

ar innebdrden i det? (Hartman, 1998).
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Enligt Hyldgaard (2008) vill hermeneutiken forsta och tar utgangspunkt i manniskans centrum
och dess uttryck. Det laggs stor vikt pa forskarens forstaelse av ett fenomen, dar ssmmanhanget
ar avgorande for forstaelse av dem enskilda delarna. Enligt Bryman och Bell (2011) &r behovet
av att uppfatta ur den sociala aktdrens synvinkel stort. Gilje och Grimen (2013) menar att
samhallsforskare bemoter problemen med fortolkning och forstaelse genom att involvera
egenskaper som &r karakteristiska for manniskan. Manniskan tillskriver sina egna handlingar
och andra fenomen mening. Hon beskriver och fortolkar pa egen hand allt hon gor och det
samhélle hon lever i. Charles Taylor (2001) uttryckte det som att mdanniskan dar ett

sjalvfortolkande djur.

En av hermeneutikens grundtankar ar att nagot alltid forstas baserat pa vissa forutsattningar
(Gilje & Grimen, 2013). Hans-Georg Gadamer (1997) kallade detta forforstaelse eller
fordomar. Forforstaelsen innebar att det som formodas vara sinnesintryck i sjalva verket bestar
av en stor grad tolkning (Thurén, Gjerpe & Gjestland, 2009). Det kan sammanliknas med
begreppet situering som innebér att individen sjélv, med sina upplevelser och erfarenheter, har
betydning for vad hen uppméarksammar, hur hen paverkar andra manniskor samt hur hen sjalv
paverkas (Neumann & Neumann, 2014). Enligt Dahlberg (1997) bor forforstaelsen betraktas
som vardefull. Den kan likval vara ett hinder i ppenheten, en begransande forforstaelse kan
utgoras av en forutfattad mening eller fordom. Enligt hermeneutiken kan dock forstaelse aldrig

uppnas utan forforstaelse.

2.3.2 Hermeneutiska cirkeln

Hermeneutikens viktigaste begrepp &r den hermeneutiska cirkeln, aven kallad spiralen (Gilje &
Grimen, 2013). Enligt Thomassen (2007) handlar den hermeneutiska cirkeln om forstaelse och
symboliserar hur den &ndras och férdjupas och ny mening skapas. Enligt Gilje och Grimen
(2013) beskriver den hermeneutiska cirkeln hur all fortolkning ar standig rérelse mellan del och
helhet, mellan det som ska fortolkas och kontexten det fortolkas i, eller mellan det som ska
fortolkas och den egna forforstaelsen. For att kunna fortolka en helhet maste de olika delarna
fortolkas, for att fortolka dem olika delarna maste helheten fortolkas.

For att exempelvis kunna igenkanna en kansla som nagot maste den relateras till en situation,
som leder till en handling (Taylor, 2001). Det gar hela tiden runt i en cirkel som inte kan lamnas,
eller en spiral som majligtvis ar en battre bendmning da en aldrig blir stdende pa samma stélle
(Gilje & Grimen, 2013). Enligt Geertz (2001) &r den hermeneutiska cirkeln aven aktuell for att

kunna tranga igenom andra ménniskors tankesatt. Han menar att en uppfattning av hur en aktor
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ar aldrig kommer av sig sjélv, eftersom den da skulle vara en del av ens egna erfarenheter och
inte aktorens. Uppfattningen kommer istéllet av formagan att fortolka aktérens uttrycksformer.
Hermeneutiken ser alltid till alla aspekter och det ar inte mojligt att stélla sig utanfor sig sjalv
nar en studerar verkligheten (Odman, 2007). P& daglig basis spelar en bestamd forestallning en
grundlaggande roll i beskrivningen av manskligt beteende. Detta innebér att en handling,
situation, majlighet eller krav har en bestamd mening for en person. For att kunna forsta en
annan manniska maste en kunna satta sig in i hens situation. Handlingar upplevs som
meningsfulla och forstaeliga nar en kan se sambandet mellan en aktors handling och en
situations betydelse for hen (Taylor, 2001). Gilje och Grimen (2013) menar att det inte ar
mojligt att avgora vad en aktor gor om hens avsikter ar ok&nda, det ar inte heller mojligt att
kanna till hens avsikter utan forstaelse for vad hen gor. For att kunna forklara en aktors handling
maste kannedom om det hen vet och hur hen tanker finnas.

Att forstd ndgot genom att se sammanhangen mellan handling och mening, och handlingens

och situationens mening innebér att man ror sig inom den hermeneutiska cirkeln (Taylor, 2001).

2.3.3 Hermeneutik inom rekrytering

Kahneman (2011) lyfter ett exempel med en man som beskrivs som en hjadlpsam men
ointresserad, blyg och tillbakadragen sjal med ett behov for struktur och ett 6ga for detaljer, och
diskuterar huruvida manniskor tror att denna man &r bibliotekarie eller bonde. Trots att det
enligt statistik finns betydligt fler bonder an bibliotekarier, tror manga att denna man é&r
bibliotekarie. Kahneman (2011) menar att maénniskan inte &r en statistiker, utan
meningsskapare. Detta ar den framsta kéllan och felk&llan till insikt. Trots begransad

information om verkligheten &r hon duktig pa att snabbt bilda en uppfattning av en situation.

Att snabbt kunna fatta beslut &r i manga fall nodvandigt och livsviktigt, exempelvis talar denna
insikt om for manniskan att hon bor flykta nar hon jagas av ett lejon (Kirkebgen, 2012).

Att det &ven ar storsta felkéllan till insikt gor dock rekrytering till ett utmanande arbete. Likt en
forskare bar en rekryterare alltid med sig och paverkas av sina egna erfarenheter genom
rekryteringsprocesser. For att kunna gora en korrekt beddmning maste en rekryterare reflektera
over sig sjalv. Vem ar hen? Hur forstar hen varlden? Vilka véarderingar har hen? Vad bringar
hen med sig in i situationen? Dem flesta analyser blir battre om en lyckas skilja mellan det som
skadas, tankar om det som skadas samt kanslor som uppstar. Detta bidrar till att information
lattare kan hanteras samt att egna upplevelser kan skiljas at fran andras. Forforstaelsen kan

sdttas inom parantes genom medvetenhet (Neumann & Neumann, 2014).
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Detta kan vara viktigt da magkanslan inte bor tas hansyn till i beslutsfattningen, flera tidigare
namnda studier (Numminen et al., 2013; Ahrnborg-Swensson, 1997; Eneroth, 1990) har dock

visat att magkénslan ar ett anvandbart verktyg som varken kan eller bor undvikas.

Som tidigare diskuterats &r det viktigt att kunna satta sig in i en annan manniskas situation for
att kunna forsta denne. Infér och under en anstéllningsintervju formulerar rekryteraren fragor
och inleder med hjalp av dessa en dialog med kandidaten. Utifran olika intryck och tolkningar
bildas nya fragor som leder till ny dialog. Detta innebar att rekryteraren ror sig inom den
hermeneutiska cirkeln. En rekryterare kan inte avgéra om en kandidat ar rétt for organisationen

om rekryteraren inte forstar kandidaten (Taylor, 2001).

For att en rekryterare ska kunna forsta en kandidat maste alla olika delar, sa som tidigare
erfarenheter, kvalifikationer, personlighet och liknande séttas samman till en helhet. Det
empiriska datamaterialet, exempelvis kandidaters testresultat ar sjalvstandigt, samtidigt som det
alltid finns i ett sammanhang, situation och tidsanda. Testresultatet maste inga som en del i
helhetstolkningen, likt alla andra delar. Samstdmmighet mellan del och helhet &r viktigt inom
hermeneutiken, desto fler delar som stottar rekryterarens tolkning, desto rimligare &r den
(Westlund, 2009).

2.3.4 Rekryterarens beddmningsformaga

Det &r aldrig mojligt att vara helt saker pa att en fortolkning ar korrekt, den ar endast mer eller
mindre trovérdig eller sannolik. Nar olika fortolkningar existerar bor det finnas en 6ppenhet for
att andras fortolkningar kan lyfta sadant en sjélv inte ser och darmed bidra med nagot viktigt,
detta kalas metodologisk tolerans. Metodologisk tolerans kan fungera som ett visst skydd mot
overdriven sjalvsakerhet men dven mot en stark paverkan av omedvetna delar av sin egen
forforstaelse (Gilje & Grimen, 2013).

Sakerhet uppstdr nar ndgot upplevs som logiskt och grundar sig inte i verklig insikt. Okad
sjalvtillit bidrar till att individen blir tryggare i sin roll, inte pa verkligheten. En lakare som
staller diagnoser utifran tidigare erfarenheter forlitar sig mer pa sin intuition och ar mer
sjalvséker an hen borde. Desto sakrare ldkaren ar pa sig sjalv desto storre ar risken att hen gar
miste om viktiga fakta och drar fel slutsatser. Det ar av den anledningen tryggare att ga till en
osaker lakare framfor en séker, chansen att ytterligare en lakares asikt efterfragas ar da storre.
Att nagot anses logiskt ar ett varningstecken, istallet bor fundersamhet efterstravas da det ligger
narmre en I6sning. Méanniskan foredrar dock évertro, effekten av att verka Gvertygad sjalv ar

overtygande (Kahneman, 2011).
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Uppsatsen har tidigare diskuterat en sérskild yrkeskunskap som kan innebéra att det ar béattre
att forlita sig pa erfarenhet framfor teori (Ahrnborg-Swensson, 1997). Enligt Kahneman (2011)
ar dock expertintuition endast palitlig nar varderingar i omgivningen eller situationer ar sa
regelbundna att dem kan forutsagas, eller nédr en individ har mojlighet att lara genom praxis.
Vilket forutsatter att hen far aterkoppling pa antaganden, hypoteser och forsok att hantera
situationer pa lampliga satt. Skorstad (2015) menar att ett vanligt problem med rekrytering ar
att det sallan gors uppféljningar. Da inga klagomal framkommer antas anstéllningen vara

vallyckad. Rekryterare kan darmed inte antas uppfylla kravet om aterkoppling.

2.3.5 Varfor hermeneutik lampar sig for denna studie

Nar en hermeneutisk ansats anvands gors en formedling av upplevelser kring olika fenomen.
Detta kan appliceras pa olika empiriska material exempelvis texter, intervjuer och handelser
(Westlund, 2009). Denna uppsats kommer att praglas av ett hermeneutiskt forhallningssatt da
syftet ar att, genom intervjuer, soka forstaelse for hur andra méanniskor, sociala fenomen,

upplever en situation och vad det innebar for beslut och handlingar.

Hermeneutik anses ofta vara en god forskningsstrategi nar en kvalitativ metod anvénds
eftersom det bidrar till 6ppenhet i forskningsprocessen. Kvantitativa data kan dock férdjupa
tolkningen och anvandas som stdd for att starka en rimlig tolkning (Westlund, 2009) och déarfor

kommer dven en kort och enkel enkat att skickas ut till rekryterare 6ver hela Norge.

Som tidigare namnts ar hermeneutik hogst aktuellt vid rekrytering. Rekryteraren maste vara
medveten om sin egen forforstaelse (Neumann & Neumann, 2014) for att undga
felbedomningar, rekryteraren maste forsta dem olika delarna for att kunna se helheten men dven
forsta helheten for att forsta dem olika delarna (Gilje & Grimen, 2013). | denna uppsats kommer
dock hermeneutik att vara &nnu mer aktuellt i tolkningen av den empiri som samlas in genom
intervjuer. Nar en hermeneutisk ansats anvands spelar egna upplevelser, forforstaelse och
kanslor en betydande roll (Thurén et al., 2009) och ar nagot en maste forhalla sig till genom
hela tolkningsprocessen (Westlund, 2009). Inom hermeneutiken ar det grundldggande att
reflektera 6ver egen forforstaelse och vara kritiskt installd gentemot det egna séttet att tolka
(Gadamer, 1997). Vid forsok pa att forsta vad rekryteraren sagt, varfor hen sagt det och vad
detta innebé&r ar egna erfarenheter och omdéme avgorande for tolkningen (Gilje & Grimen,
2013). Kunskapen forskaren besitter tillsammans med forforstaelsen, intryck, kanslor och
tankar bor ses pa som en tillgdng och inte ett hinder for att tolka och forsta forskningsobjektet

(Patel & Davidson, 2011).
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Empirin kommer att genomarbetas utifran det hermeneutiska perspektivet med avsikten att
upptacka mer &n det konkreta och uppenbara. Hermeneutiken &r ett anvandbart hjalpmedel for
att urskilja monster och en struktur som vid forsta anblick inte ar fullt synlig (Gadamer, 1997).
Fokus ligger pa att finna djupare satt att forsta foreteelser i var vardagsforstaelse, framfor att
soka absoluta sanningar (Odman, 2007). Uppsatsen 6nskar inte besvara huruvida magkansla
bor eller inte bor anvandas i rekryteringsprocesser och soker alltsa inte en sanning. Istéllet
efterstravas en djupare forstaelse for rekryterares syn pd anvandande av magkanslan, vilken

endast kan uppnas genom en djupare tolkning.

Enligt hermeneutiken skapas den egna livsvérlden utifran forforstaelse av det nuvarande och
forgangna. Studien Onskar analysera rekryterarnas forforstaelse av magkanslan genom att
tranga djupt in i deras livsvarld och darmed, enligt den hermeneutiska ansatsen, uppna ett mer
tillforlitligt resultat (Egidius, 2000). Genom att uppna en bredare och djupare forstaelse av
rekryterarnas livsvarld kan samband och handlande lattare forklaras. Enligt Odman (2006) &r
det mojligt att tranga djupt in i en annan manniskas livsvarld, men aldrig att helt forsta hennes

inre tankar.
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3. Metod

En av forutsattningarna for att den kvalitativa forskningsprocessen ska kunna uppna palitliga
forskningsresultat ar att samtliga metodval &r explicita (Blaikie, 2010). Av den anledningen
kommer alla dem val som gjorts under férberedelserna och genomféringen av studien att

redogoras for i detta kapitel. Utmaningar som dykt upp kommer ocksa att diskuteras.

Studien onskar uppna en forstaelse for vilka tankar kring och erfarenheter av, rekryterare har
med anvandande av magkanslan i rekryteringsprocesser. Val av forskningsdesign och metod
har gjorts med detta mal i atanke. Bade kvalitativ (intervjuer) och kvantitativ (forstudieenkat)

metod har anvéants men valen har gjorts framst utifran ett kvalitativt perspektiv.

3.1 Val av forskningsdesign och metod

Aase och Fossaskaret (2014) menar att det som skiljer dem kvalitativa och kvantitativa
tillvagagangssatten fran varandra ar att de beror olika aspekter av ett socialt fenomen. Enligt
Dalland (2007) fokuserar det kvantitativa tillvagagangssattet pa fenomenets spridning och
jamforelse mellan enheter. Medan det kvalitativa tillvagagangssattet lagger fokus pa att lyfta

det saregna med och ge ny forstaelse for ett fenomen.

I valet av forskningsmetod &r det viktigt att klargora vilken form av information som 6nskas
(Blaikie, 2010). Det &ar avgorande att metoden som véljs stimmer val Gverens med studiens
syfte och ar bast agnad att utforska eller ge svar pa det som ska undersokas (Malterud, 2003).
For att kunna besvara studiens syfte fanns ett behov av forstaelse for rekryterarnas utsagor, det
var darfor viktigt att ga pa djupet och saledes anvéandes en kvalitativ metod. Férdelen med den
kvalitativa metoden ar att den mojliggor utfyllande svar och storre forstaelse for en individs
asikt i en viss fraga kan darmed uppnas (Johansson & Svedner, 2006). Kvantitativ metod har
begrénsningar nér det géller subjektiva upplevelser (Blaikie, 2010) och i denna studie var det
rekryterarnas personliga asikter och uppfattningar som énskades tillgang till. Det kan tankas att
sidor av rekryterarnas upplevelser inte hade kommit fram genom en kvantitativ metod. Studien
onskade dock tillgang till fler rekryterares asikter, dels for att kunna gora en optimal kvalitativ
undersékning men aven for att kunna undersoka fenomenet pa ett bredare plan, och hade darfor

ett inslag av en kvantitativ enkét i form av en forstudie.

I denna studie har varken sekundér eller tertidrdata, utan endast primérdata anvénts. Primardata

ar data som genererats i direkt kontakt mellan forskare och kélla. Férdelen med att anvanda
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primardata ar att forskaren sjalv har kontroll 6ver kvaliteten pa insamling och analys av data
(Blaikie, 2010).

3.1.1 Vetenskapsteoretisk grund

Ett paradigm ar en metodologisk tradition som sager nagot om hur verkligheten antas vara
uppbyggd. Enligt Blaikie (2010) bor forskaren ha forankring i ett paradigm och lata det vara
stod for beslut genom hela processen. Malterud (2003) menar att ett lampligt tillvagagangssétt
for att studera individers upplevelser & genom en fenomenologisk tillndrmning i form av
kvalitativa intervjuer. Hon menar att inom kvalitativa metoder ligger fokus pa teorier om
mansklig erfarenhet (fenomenologi) och tolkning (hermeneutik). Enlig Kvale och Brinkmann
(2015) ar syftet med intervjun att inhdmta beskrivningar av informantens livsvarld genom
fortolkning av dem beskrivna fenomenen. Beskrivningar av informantens livsvarld refererar till
en fenomenologisk tillndrmning medan fértolkningen av dem beskrivna fenomenen kan

relateras till hermeneutisk teori.

Syftet med fenomenologiska studier &r att underséka olika fenomen sa som dem upptréader for
manniskan i konkreta situationer i vardagen (Giorgi, 1985). Det ar vidare en dnskan att dra
meningsfulla essenser fran det fenomen som ar i fokus, genom att studera manniskans
erfarenheter med fenomenet (Lindseth & Norberg, 2004).

For att kunna uppna detta kravs det att tidigare antaganden om fenomenet asidosatts och en
oppenhet ager rum. Asikterna om huruvida det &r mojligt att asidosatta denna forforstaelse, eller
vilka aspekter av den som &r nddvandiga for att 6verhuvudtaget kunna forsta fenomenet, varier
mellan olika teoretiker (Bengtsson, 1999). Variationen &r kopplad till fenomenologi och
hermeneutik (Kvale, 1983). Enligt Lindseth och Norberg (2004) &r det viktigt att undga att ha
uppfattningar och dra slutsatser pa forhand. Medan den hermeneutiska positionen argumenterar
for att det existerar en oundviklig och nédvéandig forforstaelse och att denna ska tydliggoras i

forskningsprocessen (Kvale, 1983).

Med utgangspunkt i dem olikheter som finns mellan fenomenologi och hermeneutik har det
utvecklats metoder som betonar perspektiven olika mycket. (Till exempel Giorgi, 1985; Kvale
& Brinkmann, 2015; Lindseth & Norberg, 2004; Smith, 2001) Da det teoretiska perspektivet
for studien var hermeneutik valdes ocksd en metod som betonade hermeneutiken.
Fenomenologisk-hermeneutik utvecklades av Lindseth och Norberg (2004) efter inspiration av

Ricoeurs (1976) filosofi. Metoden innebdr en process mellan en texts helhet och delar,
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forstaelse och forklaring, dekontextualisering och rekontextualisering samt mellan distansering

och integrering. | denna studie ar texten dem transkriberingar som skrivits utifran intervjuerna.

Naiv lasning, strukturanalys, tolkande helhet och sammanvégd forstaelse ar viktiga begrepp
som lyfts inom fenomenologisk-hermeneutik. Syftet med den naiva lasningen &r ett
kanslomassigt narmande av texten. Dar en forsta ytlig forstaelse av texten som helhet bildas,
och gissningar om textens inneb6rd dger rum. Strukturanalysen innebar en dekontextualisering
dar forskaren distanserar sig fran textens forfattare och ursprungliga situation. Syftet ar att
bekréafta eller forkasta gissningar fran den naiva lasningen. Den tolkade helheten &r en
rekontextualisering av meningen med texten, den pekar mot dem mojligheter som finns i
“virlden framfor texten” (Lindseth & Norberg, 2004). Tillsammans utgor forskarens
forforstaelse, den naiva lasningen, strukturanalysen och relevant litteratur grunden till den
sammanvagda forstaelsen av texten (Ricoeur, 1976). Hur detta har applicerats i denna studie

kommer att beskrivas i kapitlet databearbetning.

3.1.2 Forskningsstrategi

Enligt Blaikie (2010) ska forskningsstrategin hora ihop med valda fragestallningar.

I denna studie har bade “hur” och vilken” frigestillningar anvints. Hur-fragor 6nskar forklara
olika handlingar eller fenomen, vilket ocksa var syftet med fragestdllningen Hur anvander
rekryterarna sig av magkinslan vid rekryteringsprocesser?”. Vilken-fragor onskar istallet
beskriva eller undersoka, vilket stimde vél 6verens med fragestdllningen ”Vilken instélining
har rekryterarna till anvdndande av magkénslan i rekryteringsprocessen?”. (Bukve, 2016)
Utifran valda fragestallningar ansags en abduktiv forskningsstrategi vara bast lampad for
studien. Patel och Davidsson (2011) beskriver den abduktiva ansatsen som ett samspel av
induktiv och deduktiv ansats. Blaikie (2010) menar att medan den induktiva strategin bést
besvarar vad-fragor” och den deduktiva ”varfor-fragor”, anses den abduktiva strategin lyfta
sadant som dem andra ignorerar. Det vill sdga betydelser och tolkningar, samt motiv och

intentioner som praglar en individs vardagliga liv och styr hens beteende.

I den abduktiva forskningsstrategin ar utgangspunkten dem sociala aktorernas konstruktion av
verkligheten och deras tysta kunskap. For att forsta aktérernas motiv och betydelser i sociala
aktiviteter maste deras varldar antras (Blaikie, 2010). Danermark (2001) beskriver abduktion
som en malsattning om att genom forskning visa mojliga och val motiverade sammanhang,
vilket aven var malet med denna studie. Ansatsen ligger dessutom nara hermeneutiken och

ansags darfor vara det basta valet for studien. Enligt Blaikie (2010) leder den abduktiva ansatsen
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till att studien far en subjektiv vinkling som baseras pa rekryterarnas egna upplevelser och
fortolkningar. Detta innebéar att bade forskarens och rekryterarnas forutsattningar maste tas i
betraktning. Rekryterarnas redogorelse av verkligheten maste tolkas mot bakgrund av det

sociala sammanhanget de befinner sig i.

3.1.3 Fallstudie

I en fallstudie (case study) studeras specifika fall, exempelvis en grupp, person eller fenomen
pa djupet. Intresset ligger i vad som forsiggar i miljon men aven i forklaringar till varfor dessa
handelser intraffar. 1 och med denna typ av studie kan detaljerade beskrivningar goras,
alternativ kan jamforas eller vissa aspekter i en situation redogoras for. Informationen anvands
aven for att forsta bakomliggande orsaker till varfor det som observerats i studien uppstod. Den
informationen fallstudier ger ar viktig i sig, den kan foresla nya véagar att utforska eller forklara

hur aspekter i fallet sammanflatas (Denscombe, 2014).

Fallstudier lampar sig val till smaskaliga studier genom att koncentreras pa ett eller nagra fa
utrymmen (Denscombe, 2014). Data inhamtas fran nutidens verklighet och studieobjektet ar
avgransat i tid och rum (Yin, 2014). Denna studie var relativt liten da 6 rekryterare i Stavangers
uppfattning av magkéanslan var fenomenet som utforskades. Eftersom malet var att undersoka
och beskriva detta fenomen ansags fallstudie vara ett naturligt val i utformningen av studien.
Fallstudier &gnar sig aven val nar en inte 6nskar manipulera eller styra en situation eller dem

individer som &r involverade, vilket var viktigt vid intervjuerna av rekryterarna (Yin, 2014).

Trots att fallstudier endast behandlar en enskild enhet anvands metoden ofta for att ge en
djupare forstaelse av ett eller flera fenomen eller tema, utifran en grundlig och omfattande
beskrivning av det enskilda fallet (Yin, 2014). Aven om det inte kan argumenteras for att
uppfattningen hos dem 6 rekryterare som deltagit i studien &r en allman uppfattning bland
rekryterare, kan denna grundliga studie vara av intresse for manga rekryterare och sakerligen
stdmma val éverens med uppfattningen hos vissa andra rekryterare. Detta diskuteras vidare i
kapitel 3.9.4 Generaliserbarhet.

3.2 Forstudie

Da litteraturgenomgangen tydde pa att teori och praktik ofta gick isér, fanns ett behov av nagot
mer konkret att forankra studien i. Av den anledningen genomfordes en forstudie i form av en

enkat. Syftet med enkaten var att uppna en béttre forstaelse for verkligheten och darmed kunna
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utforma en intervjuguide av hog kvalitet. Enkaten bestod av 6 fragor (se bilaga 3) som ytligt

berorde rekryterares installning till anvdndande av magkanslan.

Enkaten var webbaserad och skapades med hjélp av Google Formulér. Denna typ av enkét
gjorde det mojligt att na ett storre urval. Det ansdgs aven vara det mest tidsbesparande
alternativet, framfor exempelvis post- eller handutgivna enkéter. Webbenkatverktyget hade
olika typer av svarsalternativ, mojliggjorde for e-postutskick och sammanstallde dem svar som
mottogs. Ett exempel pa en fraga som anvandes var ”Vad dr din instillning till anvindande av
magkdnslan i rekryteringssammanhang?” dér skalan 1-4 anvandes, eftersom detta tvingade
rekryterarna att ta stallning och frantog dem majligheten att placera sig i mitten. For att undvika
bortfall gjordes fragorna obligatoriska att svara pa innan nya fragor kunde besvaras. En fordel
med webbenkéten &r att respondenten sjalv kan vélja nar enkaten besvaras, vilket &r viktigt for
kvaliteten. Denna frivillighet kan dock leda till ett hdgre bortfall (Ejlertsson, 2005).

Enkaten kvalitetssdkrades genom téatt samarbete med handledare och skickades darefter ut till
150 rekryterare verksamma Over hela Norge. Rekryterarna hittades genom sokningar i
jobbannonser pa Finn.no, Linkedin och pa hemsidor till diverse bemanningsforetag och
rekryteringsbyraer. Vilket kan beskrivas som ett bekvamlighetsurval dér informanterna som
tillfragades var dem som var lattast att fa tillgang till vid den aktuella tidpunkten (Jacobsen,
2015). Efter tva veckor skickades en paminnelse ut, som uppmanade dem rekryterare som &nnu
inte besvarat enkéten att gora det. Totalt mottogs 64 svar vilket ger en relativt lag svarsprocent
pa 43%.

Aven om huvudsyftet med enkéten var hjalp till utformning av intervjuguiden, samt att inte
enbart rekryterare i Stavanger har besvarat enkaten, har intressanta fynd diskuterats i uppsatsens
diskussionskapitel tillsammans med data fran intervjuerna. Som tidigare namnts kan
kvantitativa data fordjupa en tolkning och anvandas som stod for att starka en rimlig tolkning
(Westlund, 2009). Enkéten lamnade dock inget utrymme for utfyllande svar eller kommentarer.
Sannolikt hade ytterligare intressanta fakta hittats om denna mojlighet hade givits. Detta
diskuteras vidare i kapitel 3.9.1 Enkat tillsammans med bortfall samt for- och nackdelar med

enkaten.
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3.3 Den kvalitativa intervjun

Inom kvalitativ metod finns det olika metoder for att samla in data, exempelvis observation,
gruppintervju och individuellintervju (Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). 1 denna studie
valdes individuella intervjuer da denna &gnar sig val for sma urval, samt nar tillgang till enskilda
individers tolkningar och asikter efterstravas (Jacobsen, 2015). For att mojliggora for
foljdfragor och uppféljning av intressanta teman valdes en semistrukturerad intervju. Fordelen
med den intervjun &r enligt Blaikie (2010) att den bidrar till stor frihet och flexibilitet gallande
den data som framkommer i undersokningen. Kvale och Brinkmann (2015) menar att den
semistrukturerade intervjun bade ger utrymme for att andra pa fragor under intervjuns gang,

samtidigt som den bibehaller en struktur som minskar risken att viktiga fragor gloms.

En intervjuguide med forutbestamda amnesomraden och 6vergripande fragor i logisk foljd
utarbetades (se bilaga 4). For att erhalla sa fullstaindiga svar som mojligt anvandes Gppna
intervjufragor (Trost, 2005). Det var dock viktigt att fragorna var tillrackligt precisa for att
kunna besvara studiens syfte och fragestéllningar. Intervjuguiden utarbetades i forbindelse med
teorigenomgangen och fragorna formulerades utifran studiens syfte och fragestallningar.
Fragorna utformades utifran ett hermeneutiskt perspektiv med inspiration fran tidigare studier
om magkansla, intuition och rekrytering. Enligt Blaikie (2010) ar det oundvikligt for en forskare
att inte ha utvecklat en forforstaelse for vilken data som kan uppsta i studien. Blaikie (2010)
anser att denna forforstaelse i storsta mojliga man bor asidoséattas i arbetet med att inhamta data.
Om den egna uppfattningen paverkar rekryterarna riskerar forskaren att studiens validitet
forsamras. Yin (2014) betonar vikten av ett neutralt forhallningssatt gentemot det tema som ska
undersdkas och beskriver det som viktigt att personliga asikter inte lyser igenom och paverkar
informanten.

For att undga en situation dar informanten kande att hen borde svara pa ett visst sétt undveks
ledande fragor (Andersson, 2001). Ett exempel pa en fraga som anviindes var *Vad tycker du

om att anvinda magkéanslan som ett verktyg i rekryteringsprocesser?”

Efter att intervjuguiden sammanstallts diskuterades den med handledare samt testades pa en
person utanfor projektet. Syftet var att kvalitetssékra intervjuguiden genom att underséka om
fragorna upplevdes som relevanta och begripliga, testa ljudupptagning via diktafon samt
undersoka hur lang tid intervjuerna kunde tankas ta. Detta bidrog till att forskaren kande sig val
forberedd och minskade aven risken for oonskade missforstand. Informanten var en 27 arig

man, som dock inte hade nagon kunskap om rekrytering.
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3.4 Urval

Ett mejl innehallande information om projektet, férsakran om anonymitet och konfidentiell
behandling av resultat samt en forfragan om det fanns ett intresse att delta, skickades ut till 24
rekryterare verksamma i Stavangeromradet (se bilaga 1). Av dessa visade 25%, det vill séga 6
stycken, intresse for studien och tackade ja till medverkan. Samtliga var kvinnor. Informanterna
hittades genom sokningar efter rekryterare i jobbannonser pa Finn.no och diverse hemsidor.
Vilket kan beskrivas som ett bekvamlighetsurval dar informanterna som tillfragades var de som

var lattast att fa tillgang till vid den aktuella tidpunkten (Jacobsen, 2015).

En viktig del i forskningsprocessen ar valet av informanter, dér forskaren definierar vem som
ska intervjuas (Andersen, 2006). Eftersom det upplevdes som problematiskt att fa tag i
informanter gjordes bedémningen att inte specificera nagra kriterier for att medverka i
studien, utover att vara verksam i Stavangeromradet. Om ett stérre intresse hade funnits hade
exempelvis en viss tid inom yrket, kon eller bransch kunnat specificeras. Specifika kriterier
bedémdes dock som dverflodiga da studien inte 6nskade undersoka en specifik grupp inom
rekrytering utan rekryterare i allmanhet. Det fanns likval ett nskemal om att intervjua
rekryterare fran olika omraden inom rekrytering, vilket ocksa blev fallet. Det fanns aven ett

onskemal om att intervjua bade manliga och kvinnliga rekryterare, vilket inte blev fallet.

For att sakerhetsstélla informanternas anonymitet kodades de om till IP (intervjuperson) 1, 2,
3, 4,5 o0ch 6 i studien.

- IP1 &r en kvinna som arbetar med rekrytering inom ett bemanningsforetag. Hon har 2
ars erfarenhet inom rekryteringsbranschen.

- IP2 &r en kvinna som arbetar med rekrytering pa kommunal niva. Hon har 17 ars
erfarenhet inom rekryteringsbranschen.

- IP3 &r en kvinna som arbetar med rekrytering i en rekryteringsbyra. Hon har 9 ars
erfarenhet inom rekryteringsbranschen.

- IP4 &r en kvinna som arbetar med rekrytering i ett bemanningsforetag. Hon har 9 ars
erfarenhet inom rekryteringsbranschen.

- IP5 &r en kvinna som arbetar med rekrytering i ett bemanningsforetag. Hon har 9 ars
erfarenhet inom rekryteringsbranschen.

- IP6 &r en kvinna som arbetar med rekrytering inom ett oljeféretag. Hon har 10 ars

erfarenhet inom rekryteringsbranschen.
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Vidare diskussion kring fér- och nackdelar med detta urval foretas i kapitel 3.9 Kritisk

reflektion.

3.5 Genomfdrande

Den forsta intresseforfragan (bilaga 1) skickades ut i bérjan av januari. Dem rekryterare som
visade intresse for studien informerades om att de skulle bli kontaktade med mer information
vid ett senare tillfalle. Dérefter startade arbetet med metod- och teorival, litteraturgenomgang
och utformning av enkaten. Som tidigare namnts skickades enkaten till 150 rekryterare och dem
64 svaren analyserades i samband med formulering av fragorna till intervjuguiden. Ett andra
mejl sdndes ut till de rekryterare som visat intresse for studien i mitten av februari (se bilaga 2).

Mejlet foreslog tidpunkt for intervjutillfalle och 6 intervjuer bokades in.

| slutet av februari och borjan pa mars genomférdes samtliga intervjuer. Efter dnskemal av
informanterna genomfordes intervjuerna, i ett ostort rum, pa var enskild informants arbetsplats.
Intervjuerna pagick i cirka 30 minuter beroende pa hur mycket informanten hade att séga.
Nagon berattade ouppmanat om sina erfarenheter medan andra svarade mer konkret pa
fragorna. Intervjuguiden inneholl flera uppféljningsfragor som anvandes déar det fanns behov
for dem. Vid flera tillfallen besvarade rekryterna fragor redan innan dem stallts och darfor
stalldes inte alla fragor i intervjuguiden. Vissa fragor upplevdes som otydliga och
omformulerades under processens gang. Samtliga informanter svarade pa alla fragor, var

tillmotesgaende och bidrog med vérdefull information till studien.

3.6 Databearbetning

Efter att intervjuerna transkriberats, enkéaterna sammanstéllts och transkriberingarna kodats
presenterades resultatet. Darefter startade arbetet med att analysera den empiri som studien
samlat in. Enligt Westlund (2009) finns det inget generellt arbetssétt for analys- och
tolkningsprocessen inom hermeneutisk forskning. Forskare har olika forforstaelse och kan
utifran det vélja olika angreppssatt for att forsta och tolka sitt empiriska material. | denna studie
har analysen genomforts utifran Lindseth och Norbergs (2004) tredelade fenomenologiska-

hermeneutiska analys som kommer att beskrivas nedan.

3.6.1 Transkribering

For att sékerstalla att ingen viktig information gick forlorad anvéndes en diktafon under
intervjuerna. Enligt Jacobsen (2015) bidrar anvadndande av diktafon till att forskaren kan

koncentrera sig pa att lyssna och vara intresserad i samtalet, utan att behdva oroa sig over att
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nagon information gloms eller aterges felaktigt. Samtliga informanter gav sitt godkannande till
anvandande av diktafon och tycktes inte paverkas av det faktum att intervjun spelades in. Direkt
efter varje enskild intervju genomférdes transkriberingen ord fér ord. Dels for att detaljerna
skulle vara farska i minnet men aven for att kunna radera inspelningen sa fort som mojligt. Vid
flera tillfallen var det svart att hora vad som blev sagt, detta markerades med (...). Pauser och

tveksamhet noterades ocksa, liksom skratt.

3.6.2 Sammanstallning av resultat

Sammanstallningen av resultatet underlattades av att intervjuguide utformades utifran studiens
fragestéllningar. Vid bearbetningen av data lastes transkriberingarna igenom ett flertal ganger,
for att se vilka olika typer av svar som framkom (Patel & Davidson, 2011). Transkriberingarna
kodades och koderna kategoriserades sedan in i grupper som sattes i kontext till varandra. Néar
tydliga dver- och undergrupper framgick paborjades redovisningen av resultatet (Kvale &
Brinkmann, 2015). Rubriker baserade pa problemstallning och fragestéllningar anvandes for att

oka lattoverskadligheten (Olsson & Sdrensen, 2011).

3.6.3 Analys

Analysen inleddes med att lyssna igenom inspelningarna och lasa igenom transkriberingarna
flera ganger. Detta blev utgangspunkten for den naiva forstaelse som formulerades, vilket kan
beskrivas som anteckningar om forsta intrycket av intervjun som helhet. Antagande om textens
innebord (den naiva forstaelsen) bekraftades eller forkastades i strukturanalyser, detta ledde till

nya idéer for ny forstaelse vilket genererade nya strukturanalyser.

Det forsta steget i strukturanalysen var att dela in texten i meningsbérande enheter, det vill sdga
ord, meningar eller stycken som horde ihop genom sitt innehall. Dem meningsbarande enheter
som togs ut motsvarade studiens syfte och fragestallningar. Samtliga meningsbarande enheter
lastes ett flertal ganger. Dels for att fa en inblick i informanternas erfarenheter och upplevelser,
men aven for att fa en forsta forstaelse att senare kunna formulera teman och subteman utifran.
Darefter gick forskaren tillbaka till den tidigare naiva forstaelsen innan dem uttrycka
meningsharande enheterna kondenserades till att bli inneborder i vardagssprak. | dem
kondenserade meningarna soktes likheter och skillnader, for att kunna formulera abstrakta
subteman och teman. Samtidigt som den tematiska strukturanalysen tolkades datamaterialet i
tva steg, med syftet att uppna en djupare forstaelse. Det forsta steget bestod av att forfattaren
forklarade vad texten sa, medan det andra steget bestod av att forfattaren fick forstaelse for vad

texten handlade om (Lindseth & Norberg, 2004).
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Nagra exempel pa hur den tematiska strukturanalysen genomfordes:

Meningsbarande enhet: ”Jeg har aldri lagt noen i nei-boken, fordi vedkommende gjorde et
darlig ferste inntrykk.”

Kondensering: Ett daligt intryck ar inte avgdrande.

Subtema: Betydelsen av det forsta intrycket.

Meningsbarande enhet: ”Det var etter noen sanne erfaringer at jeg sa til meg selv, na skal du
begynne a hore etter pa magefolelsen.”
Kondensering: Magkéanslan har fatt stérre betydelse i samband med mer erfarenhet.

Subtema: Mer erfarenhet - mer magkansla?

Meningsbarande enhet: ”Jeg ser pa magefolelsen som en form for intuisjon, som gjerne
signalerer att noe ikke stemmer.”
Kondensering: Magkénslan ar en varningssignal.

Subtema: Syn pa magkanslan.

Utifran dem olika meningsbérande enheterna formulerades 10 olika subteman. Dessa subteman

delades in i tva huvudteman, baserade pa studiens fragestallningar.

Tema 1: Vilken installning har rekryterarna till anvdndande av magkanslan i
rekryteringsprocessen?
Subteman: Rekryteringsprocessen, syn pa magkanslan, rekryterarens roll, om att ga emot egen

magké&nsla samt mer erfarenhet - mer magkansla?

Tema 2: Hur anvander rekryterarna sig av magkéanslan i rekryteringsprocessen?
Subteman: Betydelsen av det forsta intrycket, vikten av referenskontroll, kandidatens

motivation, personliga egenskaper och nar tva kandidater stéller lika starkt.

Den tredje och sista delen bestod av att tolka datamaterialet som en helhet utifran naiv
tolkning och forforstaelse. Den nya forstaelsen uppnaddes utifran relevant litteratur och
forskning vilket presenteras i diskussionskapitlet. Denna tolkade helheten &r studiens
sammanfattning och reflektion (Lindseth & Norberg, 2004).
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3.7 Validitet och reliabilitet

Validitet refererar till forskningens giltighet och om forskaren har besvarat dem fragor som
stallts. Nar intervju anvands som metod skiljs det mellan intern (inre) och extern (yttre)
validitet. Den interna validiteten avgors utifran hur giltiga resultaten ar i forhallande till det som
undersokts. Den externa validiteten visar i vilken grad resultaten ar éverforbara till andra urval,

det vill sdga i vilken grad resultaten &r generaliserbara (Skog, 2013).

Under intervjuerna upprepades nagra av informantens uttalanden, for att kontrollera att dem
blivit korrekt uppfattade. | och med detta gavs informanten majligheten att fortydliga asikter
eller tillféra mer information. Efter intervjun tillfragades informanten om hon énskade tillagga
nagot och det fanns utrymme for frdgor och kommentarer. Det sakerstélldes aven att forskare
och informant hade tillgang till varandras kontaktuppgifter om fragor skulle uppsta i efterhand.
For att undga att detaljer och nyanser skulle blekna genomfordes transkriberingarna direkt efter
varje enskild intervju och analysen gjordes strax dérefter. Dessa faktorer tillsammans med att
intervjuguiden pilottestades, att intervjuerna fangade upp det som studien &mnade undersoka
samt att fragestallningarna kunde besvaras bidrar till att den interna validiteten bor anses som
hdg (Hassmén & Hassmén, 2008). Huruvida resultaten dr generaliserbara kommer, som tidigare

namnts, att diskuteras i kapitel 3.9.4 Generaliserbarhet.

Reliabilitet, det vill sdga trovardighet, handlar om huruvida en studie ar palitlig. En studie anses
vara palitlig nar andra kan genomfora samma studie och komma fram till samma resultat.
(Bukve, 2016). Nyckelord inom reliabilitet ar tillforlitlighet, palitlighet och upprepbarhet.
Eftersom kvalitativ forskning ofta bygger pa forskarens egna reflektioner och tolkningar, ar det
problematiskt att den upprepande forskningens resultat maste 6verensstamma med den tidigare
forskningen (LeCompte, Preissle & Tesch, 1993).

Hur informationen inhdmtas och analyseras &r faktorer som paverkar studiens reliabilitet (Skog,
2013). Intervjuerna dgde rum pa rekryterarnas arbetsplatser vilket bor anses som trygga miljoer.
Ledande fragor undveks, relevanta uppfoljningsfragor bringade klarhet och intervjuerna
transkriberades ordagrant. Dessa ar faktorer som bidrar till hog reliabilitet. Det ar dock svart att
garantera att rekryterarna varit fullkomligt arliga under intervjuerna. For att sakra hdg grad av
reliabilitet i allmanhet och &rlighet i synnerhet, lades det vikt pa att forsakra rekryterarna om
fullstdndig anonymitet, samt att ingen information skulle komma att anvédndas mot dem. Det
var darfor viktigt att en tillits- och respektfull kontakt mellan forskare och informant var

tillstades.
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For att 0ka studiens validitet och reliabilitet ytterligare har studien kontinuerligt genomgatt
kritisk provning och noggrann bearbetning, i form av ett ndra samarbete med handledare
(Holme & Solvang, 1997).

3.8 Etiska aspekter

Nér en studie genomfors ar det viktigt ta hansyn till etiska avvagningar och utmaningar. Den
norska forskningsetiken bestar av tre grundlaggande krav relaterade till férhallandet mellan
forskaren och informanten, dessa ar; informerat samtycke, krav pa privatliv och krav pa att bli
korrekt framstalld (Jacobsen, 2015).

Att delta i en studie ska vara frivilligt, vilket innebar att informanten ska ge sitt samtycke till
att medverka i studien. Samtycke maste dven vara informerat, vilket innebéar att informanten
har kannedom om alla sidor av deltagandet i studien. Informanten ska &ven ha mojlighet att
narsomhelst dra sig ur studien utan konsekvenser (Jacobsen, 2015). For att sékerstélla att
informanterna kénde till sina rattigheter informerades dem om att deltagande var frivilligt och
oftrpliktigande, samt att alla upplysningar skulle komma att behandlas konfidentiellt och att
de skulle forbli anonyma. Ingen av informanterna gav utryck for att de inte 6nskade att delta.
Som tidigare ndmnts transkriberades intervjuerna ordagrant och forskaren var noga med att

framstalla rekryterarna pa ett korrekt och rattvist satt.

3.8.1 Anmalningskrav

Nér en studie behandlar personupplysningar med hjalp av elektroniska hjalpmedeler, kan ett
anmalningskrav foreligga enligt personupplysningslaget § 31 a) (2000). Huruvida studien &r
anmalningspliktig maste dvervagas baserat pa om upplysningarna méjliggor identifiering av

enskilda personer i efterhand.

I denna studie anvandes en diktafon, men ingen data lagrades digitalt och informationen
raderades fran diktafonen omedelbart efter transkribering. Ljudinspelningen inneholl varken
namn eller kontaktinformation. | transkriberingen och under resten av projektet skildes
informanterna at genom kodnamnen IP1, IP2, IP3 och sa vidare. Kodnamnen var slumpméssiga
och kunde inte kopplas till enskilda rekryterare. Utifran dessa faktorer gjordes bedomningen att
det inte foreligger nagot anmalningskrav for studien enligt personupplysningslagen § 31 a)
(2000).
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3.9 Kritisk reflektion

Studien bygger, liksom annan kvalitativ forskning, i stor grad pa enskilda uttalanden. Att fa
tillgang till méanniskors subjektiva upplevelser ar en stor fordel, men kan dven innebéra en del
svagheter (Blaikie, 2010). En av svagheterna i denna studie &r att det finns en mojlighet att
informanterna tillbakahallit information, som de upplever inte talar till deras fordel. Det kan
exempelvis handla om att de inte vill framstéllas som oprofessionella och att de foérknippar
anvandande av magkénsla med amatérméssiga metoder, trots att dem anvander sig av den.
Samtliga informanter upplevdes dock som Oppna och villiga att dela med sig av sina

erfarenheter och asikter. Detta tros darfor inte ha haft en negativ inverkan pa studiens resultat.

3.9.1 Enkéaten

Enkatens huvuduppgift var att inhamta mer fakta att basera intervjuguide pa, men édven att
jamfora resultaten fran intervjuerna med ett storre urvals asikter. Studien har tagit for sig
rekryterare verksamma i Stavanger. Bedomningen gjordes dock att det inte fanns tillrackligt
med rekryterare i Stavanger att skicka enkaten till och darfor inkluderades rekryterare dver hela
Norge i enkaturvalet. Enkaten besvarades av bade kvinnor och man medan intervjuerna endast
genomfordes med kvinnor. Det hade varit intressant att intervjua nagra man for att kunna géra
en mer detaljerad jamforelse mellan konen. | efterhand hade fler fragor med fordel kunnat
anvandas i enkaten. Utover kon hade det bland annat varit intressant att jamfora arbetsomraden
och hur uppfattningen forandrats dver tid. Det hade &ven varit lampligt med ett kommentarsfalt
dar rekryterarna gavs utrymme att utveckla sina svar. Nar analyserna genomfordes upplevdes
fragorna Tycker du att magkinslan ir ett bra verktyg vid rekrytering?” och “Vad #r din
instédllning till anvindande av magkénslan i rekryteringssammanhang?” som relativt lika och
den ena borde mojligtvis ha strukits alternativt omformulerats. Dessa insikter uppnaddes dock
inte forran efter att intervjuerna genomforts och enkaten var avslutad. Nagra jamforelser har

andock kunnat goras utifran den empiri som enkaten bidrog till.

Enkéaten uppnadde en svarsprocent pa 43%, da 86 personer av 150 valde att inte besvara den.
Enligt Ejlertsson (2005) bor bortfallet vara sa lagt som mojligt for att undga att det paverkar
mojligheterna att generalisera resultatet. Ett litet bortfall &r dock att foredra eftersom det 6kar
trovardigheten i svaren. Bortfallet i denna studie ar svart att redovisa eftersom det saknas
kdnnedom om exakt hur manga rekryterare som enkéaten har natt ut till. 150 mejl har sénts,
daremot mottogs en del svar om att mejladress inte langre var i bruk, att personen slutat arbeta

pa foretaget samt att personen befann sig pa mammaledighet. Hur manga av dem som mottog
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mejlet men valde att inte delta ar alltsa okant och siffran 86 ar darmed osaker. Det var dven
svart att folja upp enkaten eftersom den besvarades anonymt. Paminnelsemejlet skickades ut
till samtliga rekryterare, med en informationstext om att detta endast berérde dem som inte
besvarat enkaten. 43% beddmdes likval som ett rimligt och tillréckligt stort urval for att kunna
anvanda sig av empirin, dven om generaliserbarheten inte kan anses som hdg. Att kunna

generalisera har dock inte varit malet med studien.

Det finns flera nackdelar med en enkat. Exempelvis tolkar inte alla respondenter skrift likadant.
Respondenterna har olika forutsattningar for att lasa och tolka utifran deras bakgrund, vilket
kan innebéra att ett pastdende i en enkét kan uppfattas olika. Det finns dven alltid en risk da
kansliga fragor stalls i enkatstudie. Denna typ av sjalvbedémningsundersokning kan resultera i
ett ndgot skevt resultat av verkligheten och bor darfor aven tolkas darefter (Ejlertsson, 2005).

Detta forsokte motverkas genom att skriva tydliga och enkla fragor.

Enkéaten uppnadde sitt mal i och med att den bidrog till en stérre forstaelse for hur verkligheten
ser ut. Detta bidrog i sin tur till att en intervjuguide av hég kvalitet kunde utformas. Darmed

anses enkaten, trots dess brister, ha varit ett lyckat inslag i studien.

3.9.2 Urvalet

Ett grundldggande problem i dem flesta studier &r att det inte & mojligt for forskaren att
undersoka alla aspekter eller intervjua alla involverade. Forskaren maste darfor gora vissa
prioriteringar utifran studiens syfte. Detta ar sarskilt aktuellt vid kvalitativa studier eftersom
metoden ar bade tidskravande och kostsam (Jacobsen, 2015). Ett stérre och bredare urval hade
sannolikt varit att foredra. Enligt Hartman (1998) kréver dock kvalitativa urval inte en stor
mangd individer, utan handlar istéllet om att finna individer som kan ge den information

forskaren ar ute efter. 6 personer bedémdes darfor som tillrackligt.

Blaikie (2010) &r kritisk till bekvamlighetsurval och menar att risken att urvalet inte ar
representativt ar hdg. Enligt Jacobsen (2015) &r en av bekvamlighetsurvalets storsta svagheter
att forskaren saknar oversikt 6ver vilka informanter som utesluts fran urvalet eller vilka som
tackar nej till att delta. Detta kan leda till snedfordelning i urvalet. Anledningen till att dem 18
personer som aldrig besvarade mejlet om intervju inte ville delta i studien ar okand. Det kan ha
berott pa allt ifran att de inte ansag sig ha tillrackligt mycket information att dela med sig av till
att de inte hade tid eller lust att delta. Da forskaren inte hade tillgang till rekryterare pa nagot

annat satt ansags bekvamlighetsvalet andock vara det enda och basta valet, trots dess brister.
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3.9.3 Egen roll

Intervjumodellen som anvéndes var semistrukturerad, vilket dkar chansen for ett naturligt
samtal och minskar risken att informanten kanner sig hammad (Andersson, 2001). Olsson och
Sorensen (2011) anser att en nackdel med att inte anvanda sig av en standardiserad intervju ar
att risken att intervjuaren har ett inflytande 6ver informanten okar. Eftersom mycket litteratur
hade studerats pa forhand var det oundvikligt att en bild av hur en rekryterare bor handla hade
skapats hos forskaren. Det upplevdes darfor som svarare &n forvantat att bibehalla en neutral
position och undvika ledande fragor. Detta uppméarksammades efter att ha transkriberat den
forsta intervjun. I kommande intervjuer var forskaren darfor extra observant pa sina uttalanden.
Forskaren var dven medvetet tyst mellan fragorna for att lata informanterna hinna tanka efter,

vilket upplevdes som svart men effektivt.

Ett par av informanterna undrade vad tidigare informanter hade svarat samt vad som
foresprakades i teorin. For att undvika att informanterna paverkades av forskaren eller andra
rekryterares asikter besvarades inte dessa fragor forran efter intervjun avslutats. Det blev dven
tydligt att forskaren och informantens personlighet och kemin dem emellan kunde paverka hur
mycket och vilken information som framkom. Det lades darfér vikt pa att hitta en balans mellan

narhet/6Gppenhet och analytisk distans.

Den egna rollen och tidigare namnda forforstaelsen hos forskaren har tagits hansyn till och

diskuterats vidare i studiens diskussionskapitel.

3.9.4 Generaliserbarhet

Syftet med kvalitativ forskning &r ofta att studera det sarskiljande och unika hos just den grupp
eller miljé som undersoks (Hassmén & Hassmén, 2008), i det hér fallet &mnades rekryterares
magkénsla undersokas. Att generalisera kvalitativ forskning till en vidare population &r séllan
mojligt (Starrin & Svensson, 1996). Fynd fran denna studie kan vara relevant for
rekryteringsbranschen i allmanhet och manga rekryterare kan tiankas ha nytta av den. Det &r
dock problematiskt att sdga att detta ar fallet vid samtliga rekryteringsprocesser efter att ha
intervjuat endast 6 rekryterare. Att studien &ven baserar sig pd en enkat Okar
generaliserbarheten. Enkaten var dock kort och enkel och gav inte utrymme for rekryterarna att

utveckla sina svar.
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3.10 Metodslutsats

Denna studie var en kvalitativ, fenomenologisk-hermeneutisk fallstudie, som genom intervjuer
undersokte rekryterares installning till anvandande av magkanslan i rekryteringsprocessen.
Aven om studien hade ett inslag av en kvantitativ enkat har dem val som gjorts, gjorts utifran
ett kvalitativt perspektiv. Genom att fundera 6ver olika metodval och bestamma sig for dem
mest optimala tidigt, har det funnits tydliga riktlinjer att forhalla sig till genom hela processen,

vilket har upplevts som en stor fordel.

Likt andra kvalitativa studier har studien genomforts i ett sasmmanhang och &r inte atskilt fran
tid och plats eller fran forskaren. Enligt Martin (2002) bor forskaren vara sjalvreflekterande
over sina intressen och hur det kan paverka det egna forskningsarbetet. Av den anledningen har
en medvetenhet efterstravats, bade gallande egna attityder samt att bakgrund kan paverka saval
val av forskningstema som fokus under processens gang. Studien har praglats av ett
hermeneutiskt tillvagagangssatt dar en djupare mening séks och fenomen kan tolkas pa fler

nivaer.

Resultaten ger en inblick i ett falt som &r relativt lite utforskat och kan vara av intresse och

igenk&nnande aven for andra rekryterare.
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4. Resultat

Resultaten fran enkaterna respektive intervjuerna kommer att presenteras separat, for att sedan
analyseras samlat i diskussionskapitlet. Efter att nagra statistikbegrepp redogjorts for, kommer
enkatresultatet att ge en dversikt over hur manga som besvarat enkaten samt fordelningen over
var enskild fraga. 4 olika analyser som bedémts som intressanta kommer ocksa att presenteras.

Darefter kommer intervjuresultatet att presenteras dar huvudfynd och intressanta data lyfts.

4.1 Enkatresultat

For att ge en Oversikt dver respondenternas svar i enkatfragorna har cirkeldiagram tillsammans
med tabeller anvénts. Ddrefter har regressionsanalyser genomforts. Syftet med en
regressionsanalys ar att visa effekten av en oberoende variabel pa en annan, beroende, variabel
(Anderson, Sweeney, Williams, Freeman & Shoesmith, 2010). Da fler &n en oberoende variabel
har anvéants har multipla regressionsanalyser genomforts. Eftersom studien huvudsakligen
praglas av ett kvalitativt perspektiv och enkéaten bér ses pa som ett komplement, har endast
enklare analyser genomforts. Analyserna kommer inte att diskutera utan endast ndmna
forklarad varians, standardfel F-varde eller diverse andra statistiska begrepp som hade kunnat

vara av intresse. Dem begrepp som kommer att diskuteras forklaras nedan.

Analysprogrammet som har anvénts ar IBM SPSS Statistics (SPSS). For att kunna fora in data
i SPSS samt rakna ut medelvardet, och darmed fa en indikation pa respondenternas
genomsnittliga uppfattning, har dem olika svarsalternativen poédngsatts. Detta har markerats
med en siffra inom parantes efter varje svarsalternativ i Tabell 2-5. Podngsattningen upprepas

aven i regressionsanalyserna.

N = Antal respondenter som besvarat fragan.

Regressionskoefficient = Den oberoende variabelns koefficient som visar hur enhetsokning i

den oberoende variabeln paverkar den beroende variabeln (Anderson et al., 2010).

Signifikans = Regressionerna tolkas med hjalp av ett signifikansvérde. Trots att 0,05 &r ett
standardvarde for denna typ av analys har 0,10 valts eftersom datasetet endast innehaller 64
enheter. Om det sa kallade p-vérdet for en variabel ar under 0,10 kan det med 90% sakerhet
bekraftas att det finns ett samband. Ett hogre varde innebér att ett samband inte finns och att
resultaten darfor inte ar generaliserbara (Anderson et al., 2010). Signifikansniva har markerats

med *.
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Kjgnn (64 svar)

Figur 1. Kénsfordelning av respondenter i enkat

Tabell 1. Kénsférdelning av respondenter i enkét

N %
Kvinnor 34 53,1
Mén 29 45,3
Okant 1 1,6
Totalt 64 100,0

@ Kvinne
@ Mann
0 Vill ikke spesifisers

Hvor lenge har du arbeidet med rekruttering? (64 svar)

Figur 2. Arbetserfarenhet hos respondenter i enkat

Tabell 2. Arbetserfarenhet hos respondenter i enkét

N %
Under 1 &r (1) 3 47
1-2 &r (2) 5 7,8
2-548r (3) 11 17,2
Over 5 &r (4) 45 70,3
Totalt 64 100,0
Medelvarde 3,6313
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Syns du at magefglelsen er et bra verktgy ved rekruttering? (6« svar)

[ WF
@ | visse tillfeller
Mei

Figur 3. Fordelning av huruvida respondenterna bedémer magkéanslan som ett bra verktyg

Tabell 3. Fordelning av huruvida respondenterna bedémer magkanslan som ett bra verktyg

N %
Ja (1) 11 17,2
| vissa tillfallen (2) 35 54,7
Nej (3) 18 28,1
Totalt 64 100,0

Medelvarde 2,1094

Hvor ofte benytter du deg av din magefglelse i rekrutteringssammenheng?

(64 svar)

@ Alitid

@ Ofte
Sjelden

@ Aldri

_..-‘
——

43,8%

Figur 4. Anvéndningsfrekvens av magkanslan hos respondenter i enkéat

Tabell 4. Anvandningsfrekvens av magkénslan hos respondenter i enkét

N %
Alltid (1) 2 3,1
Ofta (2) 28 43,8
Sallan (3) 32 50,0
Aldrig (4) 2 3,1
Totalt 64 100,0
Medelvarde 2,5313
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Hvor palitelig anser du at din magefglelse er i rekrutteringssammenheng?
(64 svar)

@ Sveert palitelig
@ Palitelig

Lite palitelig
@ Upailitelig

Figur 5. Uppfattning av egen magkanslas palitlighet bland respondenter i enkét

Tabell 5. Uppfattning av egen magkanslas palitlighet bland respondenter i enkat

N %
Mycket palitlig (1) 8 12,5
Palitlig (2) 29 45,3
Lite palitlig (3) 19 29,7
Opalitlig (a) 8 12,5
Totalt 64 100,0

Medelvarde 2,4219

Pa en skala fra 1 til 4, hva er din innstilling til bruk av magefglelsen i

rekrutteringssammenheng?
(64 svar)

21 (32,8 %)

20

11 (17,2 %)
8(12,5 %)

1 2 3 4

Figur 6. Installning till anvdndande av magkénsla bland respondenter i enkéat

Tabell 6. Instéllning till anvéndande av magké&nslan bland respondenter i enkéat

N %
Mycket negativ (1) 11 17,2
Negativ (2) 24 37,5
Positiv (3) 21 32,8
Mycket positiv (4) 8 12,5
Totalt 64 100,0

Medelvarde 2,4063
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4.1.1 Presentation av SPSS-analyser

Detta kapitel kommer endast att presentera analyserna som gjorts. Analyserna kommer sedan

att diskuteras i diskussionskapitlet, tillsammans med resultat fran intervjuerna.

Ett urval av mojliga analyser har genomforts i SPSS. Det beddmdes som intressant for studiens
syfte att jamfora kon och arbetserfarenhet med dem olika uppfattningarna. Da en person valt
att inte specificera sitt kon har dennes svar exkluderats fran analyserna, som darfor har

genomforts utifran 63 respondenters svar.

Innan analyserna genomférdes kodades kvinnor om till 0 och man till 1. Arbetserfarenhet
kodades om till O (kort erfarenhet), vilket inkluderar svarsalternativen: Under 1 ar, 1-2 ar och
2-5 &r samt 1 (lang erfarenhet) for alternativet Over 5 ar. Det bor dock namnas och tas i
betraktning att medelvérdet for respondenternas arbetserfarenhet var 3,5p (se Tabell 2), vilket
innebér att majoriteten (70,3%) av dem som besvarat enkadten har, vad som i denna studie

klassats som, lang arbetserfarenhet.

Tabell 7. Resultat sammanstéllt av SPSS-analyser

Uppfattning av Uppfattning av Instdllning till

magkdnslan som Anviéndningsfrekvens  egen magkdnslas magkdnslan

verktyg pdlitlighet
Konstant 1,940%** 0,398** 2,321 %** 2,640%**
(0,168) (0,223) (0,215) (0,225)
Kén 0,162 0,206 -0,014 -0,166
(0,172) (0,227) (0,221) (0,231)
Erfarenhet 0,138 0,067 0,186 -0,262
(0,187) (0,1238) (0,240) (0,251)
N 63 63 63 63
Adjusted R? -0,006 0,018 -0,023 -0,003
F-viirde 0,809 1,565 0,301 0,905

% 1) <0,01 ** p <0,05 * p <0,10

Tabellen visar ostandardiserade regressionskoefficienter med standardfel inom parantes.

SPSS-outputen som Tabell 1 skapats fran aterfinns i Bilaga 5.
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Uppfattning av magkanslan som ett bra verktyg
Den forsta analysen undersoker sambandet mellan kon och uppfattning av magkénslan samt
sambandet mellan arbetserfarenhet och uppfattning av magkénslan. Uppfattningen méttes med

hjélp av svarsalternativen: Ja (1p), | vissa tillfallen (2p) och Nej (3p).

Resultaten i Tabell 7 tyder pa att kon har en icke signifikant positiv effekt pd magkanslan som
verktyg. Regressionskoefficienten (0,162) visar hur mycket den beroende variabeln
(uppfattning av magkanslan som verktyg) andrar sig nar den oberoende variabeln (kn) 6kar
med 1, det vill sdga fran kvinnor till man. Detta innebdr att mén i genomsnitt placerar sig 0,162
poang hogre pa skalan 1-3 &n kvinnor, alltsd narmre ett nej. Resultaten visar ocksa att
arbetserfarenhet har en icke signifikant positiv effekt pa uppfattning av magkanslan.
Regressionskoefficienten (0,138) visar att de med lang erfarenhet i genomsnitt placerar sig

0,138 poang narmre nej an de med kort erfarenhet.

Statistisk signifikanstestning ar en metod for att undersoka om ett observerat samman-
hang/skillnad kan ténkas vara ett slumpmaéssigt resultat (Skog, 2013). | det hér fallet &r resultatet
inte signifikant eftersom p-varde &r hdgre &n 0,10 (se bilaga 5), vilket visas genom avsaknad av
* efter regressionskoefficienterna i Tabell 7. Detta innebdr att resultatet inte kan generaliseras

for alla rekryterare, utan endast géller for dem respondenter som besvarat enkaten

Anvandningsfrekvens av magkanslan som verktyg
Andra analysen underséker sambandet mellan kén och anvandningsfrekvensen av magkanslan
samt sambandet mellan arbetserfarenhet och anvandningsfrekvens. Anvandningsfrekvens har

kodats om till O, for svarsalternativen Alltid och Ofta samt 1, for alternativen Aldrig och Sallan.

Resultaten i Tabell 7 tyder pd att kon har en nastan signifikant positiv effekt pa
anvandningsfrekvensen. Regressionskoefficienten (0,206) visar att man i genomsnitt placerar
sig 0,206 poang hogre pa skalan, vilket innebéar att de anvander magkanslan mer sallan an
kvinnor. P-vérdet 0,109 (se bilaga 5) &r n&stan signifikant och det kan ddrmed vara mojligt att
generalisera resultatet. Arbetserfarenhet har en icke signifikant positiv effekt pa
anvandningsfrekvensen. De med lang erfarenhet i genomsnitt placerar sig 0,067 poang hogre
pa skalan. Det vill séga att de anvander magkanslan som ett verktyg mer sallan an dem med
kort erfarenhet. Resultatet ar dock inte signifikant och kan d&rmed inte anses som

generaliserbart.
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Uppfattning av egen magkanslas palitlighet

Den tredje analysen undersoker sambandet mellan kon och uppfattning av egen magkanslas
palitlighet samt sambandet mellan arbetserfarenhet och uppfattning av egen magkanslas
palitlighet. Uppfattningen mattes med hjélp av svarsalternativen: Mycket palitlig (1), Palitlig
(2) Lite palitlig (3) och Opalitlig (4).

Resultaten i Tabell 7 tyder pa att kon har en liten, icke signifikant negativ effekt pa
uppfattningen av palitligheten. Att en effekt av en variabel ar negativ betyder att hoga varden
pa denna variabel ger lagre varden pa den beroende variabeln, alltsa: man som ar kodat 1 (hogt
varde), ger lagre varde pa palitlighetsskalan. Regressionskoefficienten (-0,014) visar att man i
genomsnitt placerar sig 0,014 poang lagre pa skalan och darmed har en, nastan obefintligt,
storre tilltro till sin magkansla an kvinnor. Resultaten visar ocksa att arbetserfarenhet har en
icke signifikant positiv effekt pa palitligheten. Regressionskoefficienten (0,186) visar att de
med lang erfarenhet i genomsnitt placerar sig 0,186 poang hogre pa skalan. Det vill séga att de
anser att magkanslan ar mindre palitlig an dem med kort erfarenhet. Resultaten &r inte

signifikanta och galler endast for dem respondenter som deltagit i studien.

Installning till anvandande av magkanslan

Analysen undersoker sambandet mellan kdn och installning till anvdndande av magkénslan
samt sambandet mellan arbetserfarenhet och installning till anvdndande av magkénslan.
Instaliningen méttes med hjélp av svarsalternativen Mycket negativ (1), Negativ (2) Positiv (3)

och Mycket positiv (4).

Resultaten i Tabell 7 tyder pa att kon har en icke signifikant negativ effekt pa installningen till
magkanslan. Regressionskoefficienten (-0,166) visar att méan i genomsnitt placerar sig 0,166
podang lagre pa skalan. Man har darmed en mer negativ installning till anviandande av
magkanslan dn vad kvinnor har. Aven arbetserfarenhet har en icke signifikant negativ effekt pa
installningen. Regressionskoefficienten (-0,262) visar att de med lang erfarenhet i genomsnitt
placerar sig 0,262 poang lagre pa skalan. Vilket innebér att de med lang erfarenhet har en mer
negativ installning till magkénslan som verktyg framfor dem med kort erfarenhet. Inget av

resultaten dar signifikanta utan galler endast for respondenterna i enkaten.
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4.1.2 Sammanfattning enkatresultat

Analyserna visar att dem manliga respondenterna har en mer negativ instéllning till magkénslan
overlag och anvénder den i mindre grad an dem kvinnliga respondenterna. Analyserna visar
aven att dem med mer erfarenhet har en mer negativ instéllning till magkanslan dverlag och
anvander den i mindre grad, &n dem med mindre erfarenhet. Som tidigare ndmnts har dock
framst rekryterare med lang erfarenhet besvarat enkaten (70,3% av respondenterna har éver 5

ars erfarenhet), vilket tas i betraktning nar resultaten analyseras i diskussionskapitlet.

4.2 Hur forhaller rekryterare sig till egen magkéansla i
rekryteringsprocessen?

For att besvara fragestallningarna har dem tidigare namnda subteman: beslutsfattningen, syn pa
magkanslan, rekryterarens roll, om att ga emot egen magkansla och mer erfarenhet - mer
magkansla? skapats samt betydelsen av det forsta intrycket, vikten av referenskontroll,
kandidatens motivation, personliga egenskaper och nar tva kandidater staller lika starkt. Inom
dem kategorier dar informanterna uttryckt sina asikter kommer dessa att redogoras for.
Exempelvis kommer samtliga informanters syn pa kandidaters motivation inte att beskrivas,
eftersom samtliga informanter inte lyft det &mnet. Dem flesta informanter kommer dock att
namnas i dem flesta kategorier. Forst kommer dock en kort bakgrundsinformation om

rekryterarna att ges.

4.2.1 Bakgrundsinformation om rekryterarna

Intervjuperson 1 (IP1) jobbar i ett bemanningsforetag och har 2 ars erfarenhet fran
rekryteringsbranschen. Hon &r inte utbildad inom rekrytering, men har en masterutbildning i
pedagogik. Hon har haft mycket upplarning pa foretagen hon jobbat hos och lyfter att hon

onskar fordjupa sin kunskap.

Intervjuperson 2 (IP2) arbetar med rekrytering pa kommunal niva och har 17 ars erfarenhet.
Hon har l&st en del kurser inom personalledning och projektledning, men har en

sjukskoterskeutbildning i grunden.

Intervjuperson 3 (IP3) arbetar i en rekryteringsbyra som primart rekryterar ledare och
fackspecialister. Hon har 9 ars erfarenhet av yrket. Hon har en ekonomi- och
administrationsutbildning med specialisering inom marknadsféring. Hon har &ven en

kandidatexamen i nyskapningsledarskap, samt en master inom ledarskap.

43



Intervjuperson 4 (IP4) jobbar i ett bemanningsforetag, dar bade uthyrning av personal samt
rekrytering till fasta tjanster utfors. Hon har 9 ars erfarenhet fran branschen och har en
kandidatexamen i internationella relationer, hon har aven ett ars personallednings- och

organisationspsykologistudier.

Intervjuperson 5 (IP5) arbetar framst med rekrytering av vikarier, i en bemanningsbyra. Hon
saknar utbildning men har 9 ars erfarenhet inom omradet. Hon har genomgatt olika kurser dar

hon tranats i intervjuteknik och hur hon bast kontrollerar kompetens.

Intervjuperson 6 (1P6) rekryterar i ett oljebolag och har 10 ars erfarenhet. Hon har snart fullfort
en Master of Management och har dven studerat diverse HR-kurser, foérandringsledning och

projektledning.

4.2.2 Vilken installning har rekryterarna till anvandande av magkanslan i

rekryteringsprocessen?

Rekryteringsprocessen

Bade IP1, IP4 och IP5 har ensamt ansvar for dem rekryteringar som genomfors, men forhaller
sig till en kravprofil som utformats tillsammans med kunden. Efter att de funnit en eller flera
lampliga kandidater presenteras dem for kunden, som fattar beslutet. IP4 forklarar dock att
kunden ofta genomfor en egen intervju innan beslut fattas, medan IP1 berattar att kunder hon
arbetat med tidigare ofta litar pa hennes omdome och anstéller den/dem hon rekommenderar.
IP4 saval som IP3 menar att stora delar av deras arbete ligger i att kartlagga kundens behov och
hur de bast kan mota dessa. Tillsammans med sin kollega och kunden lotsar IP3 kandidater
genom en process av screenings (sallning), forsta och andra gangs intervjuer, tester och
presentationer dar kunden fattar det sista och avgorande beslutet. Aven IP4 anvander

personlighets- och/eller formagatester till sin hjalp i viktigare tjanster.

IP2 och IP6 ingar i rekryteringsprocesser tillsammans med ledaren for aktuell avdelning samt
ofta en kollega fran egen avdelning. IP2 har utarbetat en mall som majliggor jamforelser mellan
kandidater. Bedomningsmallen fokuserar pa olika tema sa som kvalifikationer, utbildning,
arbetserfarenhet, samarbetsformaga, personliga egenskaper och palitlighet/stabilitet. Nar
tjanster pd hog niva ska tillsattas, exempelvis kommunchef, kopplas dock rekryteringsbyraer
in. IP6 beréattar att hon ofta inkluderar ett praktiskt moment i rekryteringsprocessen sa som

diverse tester, presentationer eller uppgifter som ska losas pa plats.
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Syn pa magkanslan

Bade IP1 och IP5 har en positiv instéllning till att anvanda magkénslan, men menar att den
maste anvandas med varsamhet. IP5 dr noga med att papeka att hon aldrig skulle basera en
rekrytering pa magkéanslan, men att den &r en viktig inre rost som sager henne nagot hon inte
lyckats satta fingret pa. Hon séager att hon: “Ser pd magefolelsen som en form for intuisjon, som
gjerne signalerer att noe ikke stemmer.” Ocksa IP2 har valt att se pa& magkanslan som en
varningssignal, som informerar henne nar hon maste géra en grundligare kontroll. Hon
beskriver magkanslan enskilt som en opalitlig och vardelos kalla, hon menar att den maste
kopplas till den kunskap som inhdmtas. IP4 anser att magk&anslan bor anvandas aktivt, men att
detta inte nodvandigtvis innebar att alltid lata sig styras efter den. Hon tycker det ar viktigt att

Overvdga vad magkéanslan sager till henne och beddma huruvida hon ska f6lja den eller inte.

IP6 daremot har i 6verlag en negativ installning till att anvanda magkanslan som ett verktyg.
Hon beskriver sig sjalv som professionell och serids och magkénslan &ar inget hon férknippar
med dem kéannetecknen. IP6 sager att hennes fokus inte ligger pa magkanslan. Hon anvénder
istallet en metod hon kallar beteendebaseradefragor, som innebar att kandidaten berattar om
olika situationer fran sin vardag. Hon menar att svaren pa dessa fragor hjalper henne att bedoma
kandidaten. Ocksa IP3 beskriver sig sjalv som rationell i sina val och sager att "Jeg har jobbet
sa mye med dette at jeg ikke har magefalelse lenger." Hon menar att hennes personliga
magkansla inte ar av betydelse, men att det ar viktigt att lyssna nar kundens magkansla sager
nej. Hon anser att det ar oklokt av en kund att ga emot sig sjalv och anstilla ndgon nar
magké&nslan sager nej. Enligt IP3 &r en bra ké&nsla hos kunden av stor vikt ndr en kandidat ska
anstallas, dock ser hon en bra kansla som en indikation pa att ett grundligare arbete maste

utforas.

Rekryterarens roll

IP4 berattar att hon blivit mer uppmarksam pa sitt satt att beddma manniskor och forsoker
kontrollera sin egen attraktion. Hon tror att det ar lattare att tycka om manniskor som &r
utatriktade, ler och har ett fast handslag, men att dessa faktorer inte nddvandigtvis ar viktiga i
manga tjanster. Bade IP4 och IP1 anser att det ar viktigt att bedéma kandidater utifran det dem
faktiskt ska arbeta med och inte deras personliga asikter. IP1 och IP2 pratar om vikten av att
forhalla sig neutral och att alla kandidater ska fa lika villkor. IP2 ser intervjusituationen i sig

som en opalitlig kalla. Hon menar att hon paverkar kandidaten, liksom kandidaten paverkar
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henne och att ansvaret inte enbart ligger pa kandidaten att gora ett gott intryck. Hon kan

exempelvis ha en dalig dag eller fraga fel fragor.

IP5 pratar om vikten att forhalla sig objektiv i dem forsta faserna. Hon skiljer pa “need to have”
och “nice to have” kvaliteter hos en kandidat. Efter att kandidater som inte uppfyller “need to
have” kravet sallats bort anser hon att den personliga framtoningen hos en kandidat far
betydelse. Hon berattar hur kunder vill att hon ska anvanda sina “people skills” for att gora en
bedémning av kandidaten. Hon menar att de ar intresserade av hennes intryck och inte enbart

utifran kandidatens CV eller personliga brev.

IP3 och IP6 menar att ett objektivt forhallningssétt ar nodvandigt for att ge alla kandidaten
samma chans. IP3 har en stor tilltro till och fokuserar mycket pa tester. Hon menar att
magkanslan bor undgas men framforallt aldrig anvandas ensam. Hon anser att alltid finns fakta
att basera sina beslut pa och att det ar det enda séattet. IP6 tror att om hon hade baserat sitt intryck
pa magkanslan, hade hon och en kollega kunnat fa helt skilda uppfattningar av samma kandidat.
Hon menar att personkemi kandidat och rekryterare sinsemellan skulle fa allt for stor betydelse

och att det ddrmed skulle vara avgdrande for utfallet vem som utférde intervjun.

Om att ga emot egen magkéansla

IP1 ogillar att ga emot sin magkénsla. Hon berattar om nagra tillfallen dar hon tvingats gora
det. Exempelvis da en kund befunnit sig i en krissituation och varit i behov av hjélp fort. Hon
har da behovt skicka nagon trots en dalig kansla och hallit tummarna for att det ska ga bra,
vilket det inte gjort. Aven IP5 berattar om hur hon gatt emot egen magkénsla, da inga objektiva
svagheter har hittats. Hon har inte velat framsta som oprofessionell framfor kunden genom att
saga att kandidaten &r perfekt pa pappret, men att hon anda har en oroande kansla som inte kan
forklaras. Idag har hon dock insett att kunden ofta uppskattar denna typ av kommentar, eftersom
det leder till extra noggrannhet i valet. Hon beréttar att de kandidater som anstallts trots en dalig

magkansla, ofta har visat sig inte fungera i efterhand.

Mer erfarenhet - mer magkansla?

IP1 anser att det har blivit lattare att forhalla sig till och anvanda sin magkénsla i samband med
mer erfarenhet. Vilket stottas av bade IP4 och IP5 som berattar om hur de ville framsta som
professionella i borjan av sina karriarer, nagot de badar forknippar med att folja boken — det

vill saga att forhalla sig objektiv och darmed undvika att lyssna pa magkanslan. Med mer
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erfarenhet har de dock insett att det ofta finns nagot ratt i magkénslan och att den darfor ar en
viktigt del. IP4 berattar hur hon Gversett magkanslan ett par ganger och i efterhand insett att
hon borde ha lyssnat mer pa den, vilket ocksa namnts tidigare av bade IP1 och IP5. IP4 berattar
dven att de diskuterat magkanslan pa kontoret och menar att det rader en allman uppfattning
bland dem som varit i branschen lite langre om att de anvander magkénslan mer nu an vad de

gjorde i borjan av sina karridrer.

Aven IP2 bekraftar denna uppfattning, hon berattar hur hon sa till sig sjalv efter nagra &r inom
rekrytering, att hon skulle borja lyssna pa magkanslan. Hon beskriver tre olika kandidattyper.
Den forsta &r latt att intervjua, gor ofta ett gott intryck och &r bekvam i intervjusituationen. Hon
tvivlar séallan pa att personen faktiskt ar som hen framstaller sig sjalv och i nio ganger av tio
bekraftas hennes intryck av referenser. Den andra typen ar de som tydligt inte passar in i
organisationen, saknar ratt kompetens eller erfarenhet och darfor utesluts direkt. Medan den
tredje typen beskrivs som svarbeddmd. Hon menar att dessa personer att svara att lasa och dven
om allt sett bra ut pa pappret har det ibland varit nagot som fatt henne att tvivla. Hon har gett
vederborande en chans men sa har det visat sig att det inte fungerar. Hon sager: “Det var etter

noen sanne erfaringer at jeg sa til meg selv, nd skal du begynne d hore etter pd magefolelsen.”

IP3 & andra sidan anser att hon aldrig anvént sig sarskilt mycket av magkanslan, utan lyfter
istallet att hon har fatt mer respekt for testerna genom aren. Medan IP6 séger att hon bytte fokus
da hon borjade med dem beteendebaseradefragorna, men att magkéanslan aldrig haft nagon

betydelse.

4.2.3 Hur anvander rekryterarna sig av magkéanslan i

rekryteringsprocessen?

Betydelsen av det forsta intrycket

IP1 anser att det forsta intrycket &r viktigt, eftersom hon vanligtvis endast har 30—40 minuter
med en kandidat. Men hon anser dven att det &r viktigt att vara 6ppen och flexibel och att ett
forsta intryck inte & nagot som ar skrivet i sten. Ocksa IP6 tycker att det forsta intrycket &r
viktigt. Hon lyfter faktorer som vardad kladsel, ett fast handslag och 6gonkontakt, vilka ocksa
namns av IP3 och IP5. IP6 beréttar att hon ar noga med att notera diverse hdndelser och
utforskar dessa vidare om en negativ kansla uppstar. Det kan exempelvis rora sig om att
kandidaten varit dalig pd att svara i telefon eller kommer forsent till intervjun. Sa lange
kandidaten har en acceptabel forklaring valjer hon dock att bortse fran handelserna.
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IP4 har lart sig att den forsta uppfattningen inte dr att lita pa. Hon beréttar att manniskor aldrig
slutar dverraska och nar hon tror att hon placerat en kandidat sa visar sig placeringen vara
felaktig. IP3 delar denna syn och menar att det hor till att foérdandra sin uppfattning av en
kandidat. Hon anser dock att det kan ha en viss betydelse, eftersom hon forknippar det med
kandidatens motivation. Hon menar att det trots allt ar viktigt att férsoka visa den basta sidan

av sig sjalv.

Bade IP2 och IP5 har lart sig att inte doma pa bakgrund av det forsta intrycket. Bada
informanterna beskriver situationer dar en kandidat presenterat sig med ett slappt handslag.
Trots att forsta tanken om anstéllning varit otankbar anstélldes bada tva, som sedan visade sig
gora ett fantastiskt jobb. Aven om IP5 menar att de tidigare namnda faktorerna: ett fast
handslag, vardad kladsel och 6gonkontakt &r viktiga sager hon att: "Jeg har aldri lagt noen i
nei-boken, fordi vedkommende gjorde et darlig forste inntrykk.” 1P2 sager att hon &ven har mott

kandidater som gjort ett utmarkt forsta intryck, som sedan visat sig inte halla mattet.

Vikten av referenskontroll

Samtliga informanter namner referenser som en viktig komponent i beslutsfattningen. IP1
menar att hennes magkénsla avgér om hon ska jobba vidare med en kandidat eller inte. Men
hon lyfter ocksa vikten av att kontrollera referenser. Aven om hon anser att referenserna ofta
bekraftar det hon kanner eller inte kdnner, har en referens intryck ibland varit det raka motsatta
mot hennes eget. Det har fatt henne att ge en kandidat hon egentligen tankt avskriva en chans,
som i slutdndan visat sig vara ratt beslut. Ocksa IP5 kontaktar referenser for att kontrollera
huruvida hennes uppfattning om en kandidat stammer. Hon menar att det ar en viktig form for

kvalitetssakring i och med att det kan forstérka eller revidera hennes intryck.

Om tva kandidater stéller lika starkt &r det enligt IP6 referenserna som ar utslagsgivande. Aven
IP2 anser att referenskontroll &r en central del av rekryteringsprocessen. Hon liksom 1P4 menar
dock att det ar viktigt att vara pa sin vakt eftersom dven de mest obrukbara kan hitta nagon som
har ett bra forhallande till dem. De ar darfor noga med att gora en kritisk bedémning och
kontrollera fler referenser dar de upplever det som nodvandigt. Ocksa 1P3 lyfter betydelsen av
att kontrollera flera, olika referenser. Hon kontrollerar ofta 4-5 referenser per kandidat pa olika
nivaer, exempelvis dver-, sido- och underordnad samt kunder, for att fa en sa rattvis bild av

kandidaten som mgjligt.
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Kandidatens motivation

Bade IP1 och IP5 rekryterar framst till vikarietjanster och menar darfor att kandidatens
motivation tillsammans med engagemang och flexibilitet ar avgorande for vem som far jobbet.
Aven IP3 lyfter vikten av motivation hos en kandidat. Hon tror sig ha last att cirka 70% av
framgang i ett jobb kan tillskrivas motivation. Hon menar att nar den ratta kompetensen och
kvalifikationerna éar tillstades ar det personliga egenskaper och framférallt motivation som ar
avgorande i valet av kandidat. Ocksa IP4 beskriver kandidatens motivation och installning som
avgorande for beslutsfattningen. Hon menar att motivationen visar huruvida personen kommer

att bli varande i tjansten eller enbart visar intresse i vantan pa béattre mojligheter.

Personliga egenskaper
IP2 berattar hur hon forsoker ta in hela personen. Bade det som sags saval som kroppsspraket.
Hon menar att hela framtoningen berattar nagot for henne och ar en kommunikation till hennes

magké&nsla: "Ordene de sier, det er til hjernen. Men resten av det er jo til magefglelsen."

Enligt IP3 baseras magkanslan pa gillande, det vill séaga att man tycker om eller har kemi med
en person. Hon anser att det ar oundvikligt att inte tycka om vissa mer &n andra och att det
darfor kan vara utmanande att forhalla sig objektiv, i forhallande till om kandidater ar extroverta
eller introverta. IP5 anser att det ar hennes jobb att “se etter feil” i métet med en kandidat som
ar talfor och latt att tycka om. Bade IP2 och IP3 berattar hur de lurats av kandidater som é&r
extroverta. Dessa kandidater ar enligt IP3 valdigt socialt intelligenta. Ocksa IP4 pratar om
risken att lagga for stor vikt pa fel saker. Hon lyfter ett exempel déar bade hon och hennes
kollegor lurades av en kandidats charmerande och utatriktade satt. Kandidaten genomférde en
felfri presentation och lamnade hela kontoret i en halleluja-stdamning. Efter att kandidaten

anstallts insag de att hon inte var tillrackligt stark inom det omrade hon faktiskt skulle arbeta.

IP6 menar att extroverta personer ar battre pa att salja in sig sjalva, men att hon har sa pass
mycket erfarenhet att hon har lart sig att hantera dem olika ménniskotyperna. Hon forsoker
ibland hjélpa introverta personer pa traven under intervjutillfallet. Exempelvis genom att fraga
hur kandidatens bésta van skulle beskriva hen, om kandidaten har problem med att lyfta sina
bra sidor sjalv. Hon menar att det ar viktigt att ge alla kandidater en ordentlig chans och &r vél
medveten om att introverta personer & minst lika kapabla att utfora ett bra arbete som
extroverta. IP3 delar denna uppfattning och menar att extraversion inte ar nddvandigt i manga

tjanster och att det darfor ar viktigt att inte lagga fokus pa det.
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Nar tva kandidater staller lika starkt
Nar ett beslut ska fattas mellan tva kandidater som staller lika starkt anser bade IP1 och IP5 att
det &r deras magkénslor som blir avgérande. Som tidigare ndmnts beskriver IP4 kandidatens

motivation och installning som avgdrande medan IP6 menar att referenserna ar utslagsgivande.

IP2 daremot, poangsétter tillsammans med sin kollega samt ledaren for det aktuella omradet
kandidaterna utifran tre omraden; utbildning, erfarenhet och lamplighet. Hon beréttar att
poangsattningen gors utifran bedémningar och omdome och hjélper dem att stada upp i deras
tankegang. IP3 berattar att nar tva kandidater staller lika starkt ar det vanligt att dessa far
genomfora en presentation av ett case for kunden. Beslutet fattas sedan, av kunden, utifran
kvaliteten pa utférandet och presentationen. Nar bada kandidater &r lika kvalificerade medger

hon att det ofta avgors pa “gillande”, det vill sdga vem som antas passa bdst in 1 organisationen.

4.2.4 Sammanfattning intervjuresultat

Resultaten tyder pa en stor enighet bland flera av informanterna i flera av kategorierna, men
aven en oenighet. Fyra stycken av informanterna har en relativt positiv instélining till
anvandande av magkanslan och menar att den ar nagot som bor tas hansyn till, dock med
varsamhet. Flera av dem beskriver magkanslan som en varningssignal om att en grundligare
kontroll maste utforas. | samband med mer erfarenhet har de boérjat lyssna mer pa magkanslan.
Tva av informanterna har daremot en negativ uppfattning av magkéanslan. De menar att

magkénslan &r ett allt for subjektivt verktyg som inte bor anvéndas i rekryteringsprocessen.

4.2.5 Jamforelse av enkét- och intervjuresultat

Resultaten tyder pa att installningen bland informanterna (intervjuerna) ar mer positiv an
instéllningen bland respondenterna (enkaten). Fyra av sex informanter (66,7%) har en relativt
positiv instéllning till att anvdnda magkénslan, jamférbart med enkéatens 45,3%. SPSS-
analyserna visade att de med mer erfarenhet hade en mer negativ instélining till magkéanslan
och anvénder den mer séllan &n dem med mindre erfarenhet. Detta stammer inte verens med
informanternas uppfattning, dar flera stycken berattade hur de borjat lyssna mer pa magkénslan
i samband med mer erfarenhet. Eftersom endast kvinnor intervjuats kan, som tidigare namnts,
inte nagra jamforelser mellan enkat- och intervjuresultat goras baserat pa kén. De skillnader

och likheter som observerats kommer att diskuteras vidare och analyseras i diskussionskapitlet.

50



5. Diskussion

Syftet med studien var att undersoka rekryterares syn pa och eventuella anvandande av
magkanslan i rekryteringsprocessen. Resultaten kommer nu att kopplas samman med den
tidigare teorigenomgangen utifran ett hermeneutiskt perspektiv. Genom att besvara

fragestéallningarna kommer studiens problemstallning att besvaras.

«Hur forhaller rekryterare sig till egen magkénsla i rekryteringsprocessen?»

1. Vilken installning har rekryterarna till anvdndande av magkénslan i
rekryteringsprocessen?

2. Hur anvénder rekryterarna sig av magkénslan i rekryteringsprocessen?

| den forsta fragestallningen kommer fokus att ligga pa rekryteraren, hens roll och hens asikter.
Medan den andra fragestallningen fokuserar pa kandidaten, det vill saga hur rekryteraren
upplever och bedomer kandidaten utifran olika egenskaper och intryck. Efter att
fragestéllningarna besvarats kommer intervju- och enkatresultaten att jamforas och diskuteras.
Darefter kommer en kritisk reflektion att goras dar forskarens roll och paverkan diskuteras.
Tillsammans kommer detta att ha besvarat studiens problemstéllning som ocksa kommer att
konkretiseras i uppsatsens avslutande kapitel 6. Slutsats. Avslutningsvis kommer en
sammanfattning av diskussionen att ges dar intressanta diskussioner upprepas samt

problemstéllningarna besvaras mer konkret.

5.1 Vilken instéllning har rekryterarna till anvandande av
magkanslan i rekryteringsprocessen?

Liksom tidigare forskning pekar pa, rader det delade meningar om huruvida magkénslan bor
eller inte bor anvéndas i rekryteringsprocessen (Skorstad, 2015) &ven bland denna studies
informanter. Majoriteten av informanterna ser dock magkénslan som en viktig del av
rekryteringsprocessen likt flera andra studier (jfr Bolander, 2002; Danilov & Hellgren, 2010).
Men dven om fyra av informanterna har en relativt positiv installning ar det med vissa forbehall.
De menar att det ar viktigt att lyssna pa magkénslan, men menar ocksa att den inte bor anvéandas
som ett verktyg och framforallt inte som ett enskilt verktyg. Istéllet beskriver de magkanslan

som en varningssignal som signalerar att en grundligare kontroll maste utforas.
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Att anvanda magkanslan som ett komplement ar nagot som rekommenderas av flera forskare.
Gigerenzer (2007) anser att kdnsla och logik ofta motsdger varandra och menar att logik inte
alltid ar det basta alternativet. Hans forskning visar att manniskor oftare ar ndjda med beslut
som baserats pa magkanslan &n rationella och genomtéankta beslut. Det finns studier som stottar
detta (jfr Halberstadt & Levine, 1999; Wilson et al., 1993) men &ven studier som motséger det
(se Benjamin et al., 1984). Enligt Goleman (1999) existerar inte rationell tdnkande utan kénsla.
Han menar att manniskan bor anpassa sig till kanslorna och att dem bér vagas samman med
fakta nér beslut fattas. Vilket stdmmer v&l Overens med flera av informanternas

tillvagagangssatt.

En informant berattar att hon tidigare inte velat framsta som oprofessionell framfor kunden,
genom att lyfta en dalig magkansla nar allt ser perfekt ut pa pappret. Med mer erfarenhet har
hon lart sig att kunden ofta uppskattar dessa kommentarer och menar att dem leder till extra
noggrannhet i valet. Fler informanter bekréaftar att mer erfarenhet har lett till att de gar emot
magkanslan i allt mindre grad, eftersom det ofta visat sig vara ett misstag att ga emot en dalig
magkansla. Vilket kan jamforas med studenterna som andrade fran rétt till fel svar och gramde
sig mer an de som avstod fran att andra svar (se Kruger et al., 2005). Detta kan tyda pa att
rekryterarna gramer sig mer vid en felanstallning dar de trotsat en dalig magkéansla, an vid en
felanstélining dar de haft en bra kdnsla. Det kan dven ténkas att en véllyckad anstallning till

trots for en dalig magkéansla inte uppméarksammas i samma grad.

En annan informant jamfér magkanslan med intuition och menar att det ar viktigt att dvervaga
vad den sdger henne och beddma huruvida hon ska félja den eller inte. Enligt Kahneman (2011)
ar intuition en av méanniskans framsta egenskaper, men dven det som bidrar till att fler slutsatser
dras, daribland forhastade slutsatser. Kirkebgen (2012) anser att det inte ar mgjligt att skilja bra
intuition fran dalig och att magkanslan darfor bor overvagas med skepsis. Sa hur kan en
rekryterare veta om hens intuition &ar korrekt? Eller att hens uppfattning av kandidaten faktisk
stammer 6verens med verkligheten? Enligt Skorstad (2015) upplever méanniskan ofta att nagot
kanns rétt trots att det strider mot objektiva bevis och hermeneutiken menar att det aldrig &r
mojligt att vara sdker pa att en fortolkning ar korrekt (Gilje & Grimen, 2013). Vilket kan
innebéra att en rekryterare aldrig kan vara helt séker pa sin uppfattning av en kandidat.
Westlund (2009) menar, ur ett hermeneutiskt perspektiv, att desto fler delar som stottar

rekryterarens tolkning, desto rimligare ar den. Vilket tyder pa att chansen att rekryteraren gor
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en korrekt bedémning Okar nér exempelvis tester, referenser och kollegors uppfattning tas med

i varderingen.

Dem andra tva informanterna har i 6verlag en negativ instéllning till magkénslan, dven om den
ena informanten, som arbetar i en rekryteringsbyra, anser att det ar viktigt att kunden lyssnar
pa sin magkansla. Hon menar att en kund aldrig bor anstalla nar magkanslan sager nej, men
aven att ett grundligare arbete maste goras nar magkanslan sager ja. Dem tva informanterna
beskriver sig sjalva som professionella och rationella och anser darfér att magkénslan inte kan
ges nagot utrymme. Vilket stottas av Arthur (2012) och Hallén (2005) som menar att kanslan
bor undvikas i rekryteringsprocessen och att en sa objektiv beddmning som mojligt ar att
foredra. Ocksa Fellinger (2002) menar att det kan vara forédande att forlita sig pa magkanslan.
En av dem tva séger att hon aldrig involverat magkanslan i rekryteringsprocessen medan den
andra sager att hon “jobbat med detta sd ldnge att hon inte har magkdnsla ldngre”. Men @r det
mojligt att arbeta bort en kansla, eller finns den alltid dar vare sig man vill det eller inte? Det
kan eventuellt vara mojligt for en rekryterare att ignorera den. Men intuitionens paverkan &r
inte bara svar att forklara utan aven svar att styra och hantera (Jung, 1995). Att ignorera den

fullstandigt &r darfor sannolikt lattare sagt an gjort.

Tidigare studier har visat att “allmént gillande” har betydelse vid rekryteringsprocesser (M.
Cook, 2016) och att diskriminering &r ett vanligt problem (Carlsson & Rooth, 2007). En av
informanterna lyfter detta problem. Hon anser att det &r oundvikligt att inte tycka om vissa mer
an andra och att magkanslan baseras pa gillande, det vill saga att man tycker om eller har kemi
med en person. Den andra informanten stottar detta och menar att personkemi kandidat och
rekryterare sinsemellan skulle fa for stor betydelse om hon lyssnade till magkanslan. Hon tror
att hon och en kollega hade kunnat fa helt skilda uppfattningar av samma kandidat och att vem
som utfor intervjun skulle bli avgorande for utfallet. Dessa antaganden stéttas av forskning som
visar att rekryterare som anvander magkanslan beddmer samma kandidat olika (Skorstad,
2015).

Att en rekryterare paverkas av sin intuition kan innebéra att intrycket av kandidaten baseras pa
forutfattade meningar, samt att kandidater som besitter egenskaper rekryteraren vardeséatter
valjs (Jung, 1995; Lindelow, 2008). Detta bekréftas av flera informanter som pratar om vikten
av att forhalla sig neutral for att ge alla kandidater samma chans. En av informanterna tror att

det, oberoende av tjanst, ar lattare att tycka om personer som &r utatriktade, ler och har ett fast
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handslag. Hon har darfor blivit uppméarksam pa sitt satt att bedoma manniskor och forsoker
kontrollera sin egen attraktion. Enligt Cook (2016) &r ett sétt att hantera detta att lata fler an en
rekryterare narvara vid intervjun. Detta ar dock nagot som endast uppfylls av halften av
informanterna. Aven om dem tre som rekryterar for bemanningsforetag radfragar kollegor vid
behov och emellanat later kandidaten genomfora tester och presentationer, har de ensamt ansvar
for rekryteringen. Det &r &ven dessa personer som &r mest positiva till anvandande av
magkanslan. Resterande informanter anvander i stort sett alltid, i tillagg till kollegors hjélp,
diverse verktyg sa som en egen utvecklad bedémningsmall som stéller kandidater mot varandra,
beteendebaseradefragor, personlighets- och formagatester och/eller later kandidater genomféra
presentationer. Detta kan tyda pa att magkanslan ges mer utrymme vid rekrytering av vikarier
an fasta tjanster och kommer att diskuteras vidare i jamforelsen mellan enkét- och

intervjuresultat.

Enligt Prien (1992) ar en rekryterares kunskaper och erfarenheter avgérande for en lyckad
rekryteringsprocess. Bade Ahrnborg-Swensson (1997) och Helsing (1990) menar att det, utover
lamplig utbildning och arbetserfarenhet, ar viktigt att en rekryterare besitter formagan och den
ratta k&nslan att bedéma manniskor. En informant beréttar att hennes kunder dnskar att hon ska
anvinda sina “people skills” och ar intresserade av hennes personliga intryck av en kandidat.
Men vad innebér det egentligen att anvédnda sina people skills”? Och vad ér den rétta kdnslan?
Ar vissa personer forsedda med en speciell egenskap eller bedémningsformaga som gor att de
ar battre dgnade att arbeta med rekrytering an andra? Kan denna formaga forvarvas? Flera av
informanterna saknar relevant utbildning, men &ven om de hade studerat &r det tveksamt om
det hade gatt att forvarva denna férmaga genom studier. Enligt Gigerenzer (2007) kan dock
magkénslan trénas upp till ett stadie dar den kan anvandas utan eftertanke och Kirkebgen (2012)
menar att intuition ofta anses forklara extrema prestationer och vallyckade affarsfolk tros inte
séllan besitta en speciell kansla. Han menar dock att psykologisforskning inte stottar detta och
att ingenting tyder pa att toppledare har en extra valutvecklad intuition. Vilket kan innebara att

inte heller rekryterare har det.

Kirkebgen (2012) menar att en exceptionell intuition kan erhallas genom erfarenheter inom
vissa professioner, exempelvis for brandmén och sjukskoterskor (se Crandall & Getchell-
Reiter, 1993; Klein et al., 2010; Numminen et al., 2013). Och flera forskare anser att det finns
en sarskild kompetens som erhalls genom erfarenhet. De menar att denna yrkeskunskap kan

medfora att det ibland ar béttre att forlita sig pa erfarenhet, framfor det som &r teoretiskt viktigt
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i beddmningen av olika situationer (Ahrnborg-Swensson, 1997; Josefson, 1991). Denna
erfarenhet kan jamforas med begreppet expertintuition (Kahneman, 2011). Kahneman (2011)
likt Shanteau (1992) menar att expertintuition endast ar palitlig nar vissa faktorer ar tillstades.
Exempelvis ndr situationen &r sa regelbunden att den kan forutsagas eller nar en individ har
mojlighet att lara genom praxis, vilket forutsétter att bra aterkoppling ager rum. Eftersom ett
vanligt problem med rekrytering &r att uppfoljningar séllan gors och att anstallningen antas vara
vallyckad om inga klagomal framkommer (Skorstad, 2015), kan rekryterare inte antas uppfylla

kravet om aterkoppling.

Det finns studier som bevisar att simpla modeller ofta utkonkurrerar expertintuition (Kirkebgen,
2012) och enligt Kirkebgen (2012) och Meehl (1954) ar en persons intuitiva beddmningar ofta
opalitliga, vilket ocksa stéttas av en studie av Oskamp (1965). Enligt Kahneman (2011) innebér
okad sjalvtillit att individen blir tryggare i sin roll, inte pa verkligheten. Vilket i sa fall skulle
innebéra att rekryteraren blir sakrare pa sin bedomningsformaga, utan att den faktiskt blir battre.
Flera av informanterna beréttade att de i samband med mer erfarenhet har insett att det ofta
finns nagot ratt i magkanslan och menar darfor att den ar en viktig del. Fyra av dem berattade
att de har ignorerat magkanslan vid nagra tillfallen, vilket de fatt angra i efterhand. Detta
innebdr inte nédvandigtvis att informanterna anser att deras magkénsla eller intuition blivit mer
palitlig med aren, eller att de besitter en expertintuition. Utan snarare att de har lart sig att lyssna
pa vad magkanslan har att sdga. Det kan tdankas att mer erfarenhet bidrar till att en rekryterare
blir béttre pa att méta och hantera andra manniskor och méjligtvis aven pa att bedoma dem.
Kanske dr det detta som innebér att man anvéander sina “people skills”? Studien kan dock inte

visa till att informanterna besitter en sarskild kdnsla som gjort att dem lyckas vél i sitt arbete.

5.2 Hur anvander rekryterarna sig av magkanslan i
rekryteringsprocessen?

Rekryterare har tillgang till en mangd hjalpmedel sa som verktyg, handbdcker och forskning
(De Klerk, 1990). Manga hjalpmedel leder sannolikt till manga olika satt att rekrytera pa.
Studien har undersokt hur en rekryterare bedomer en kandidat utifran flera olika kriterier som
kan sammankopplas med magkanslan. Fokus har lagts pa det forsta intrycket, referenskontroll,
personliga egenskaper och motivation. Hur varje person véljer att utnyttja sina hjalpmedel tycks

vara avgorande for utfallet.
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Ett av dem omraden dar magkanslan antas spela en betydande roll ar det forsta intrycket. Enligt
Clayton (2004) 6verfors halften av budskapet via det verbala spraket medan den andra halvan
formedlas via kroppsspraket. Argyle (1988) menar att hallning, ansiktsuttryck, gester, utseende
och blickar gor intryck pa andra manniskor och till viss del ger en bild av hur individen &r som
manniska. Av den anledningen tros kroppsspraket ha betydelse for rekryterares forsta intryck
av en kandidat. En informant beréttade hur hon forsoker ta in hela kandidaten. Hon menar att
kandidatens framtoning ar en kommunikation till hennes magkansla, att orden som ségs ar till
hjarnan, men att resten &r till magkanslan. Mannberg (2001) anser att det icke-verbala spraket
till och med &r viktigare &n det verbala spraket eftersom det ar det som laggs pa minnet. Darfor
antas det forsta intrycket i stor grad baseras pa hur rekryteraren tolkar kandidatens kroppssprak

och att tolkningen av kroppsspraket i sin tur baseras pa rekryterarens magkansla.

Vilken vikt rekryterarna valjer att lagga pa det forsta intrycket varierar. Informanterna tycks
anse att det forsta intrycket ar viktigt, men att det inte &r skrivet i sten. Enligt Skorstad (2015)
ar ett vanligt fel rekryterare begar att lata det forsta intrycket styra uppfattningen av en kandidat.
Clayton (2004) menar att den bast lampade kandidaten kan gora daligt ifran sig och att det
darfor ar viktigt att tranga igenom den sociala fasaden och se personen bakom. Informanterna
verkar vara medvetna om detta och flera av dem ansag att det ar viktigt att kunna forandra sin
uppfattning av en kandidat under processens gang. Informanterna berattade framforallt om hur
de forsdker motverka negativa handelser som bidrar till ett negativt intryck. Ett exempel som
lyftes av flera informanter var kandidater med slappa handslag. Enligt Skorstad (2015) och
Clayton (2004) anses ett fast handslag ofta vara viktigt for att géra ett gott intryck och Stewart
et al. (2008) menar att de som presenterar sig med ett fast handslag medan de ler och ser
rekryteraren i 6gonen har storre chans att bli positivt bedémda under intervjun. Aven om ett
fast handslag beskrevs som en viktig komponent berattar tva informanter att de anstallt
kandidater till trots for ett slappt handslag. Detta tyder pa att handslaget likt det forsta intrycket
Overlag ar viktigt, men inte avgérande. Dem flesta av informanterna menade att det &r viktigt
att kontrollera dven sina positiva intryck, framst genom referenskontroll, men ett gott forsta

intryck verkar vara en fordel som underléattar for rekryteraren.

Enligt Schmidt (1977) samt Phillips och Dipboye (1989) kan rekryterarens forsta intryck ha
stor paverkan pa hens fortsatta bedomning av kandidaten. Om rekryteraren har en positiv bild
av kandidaten soker hen ofta bekraftelse for sin uppfattning eller tolkar informationen pa ett

sadant satt att det forsta intrycket starks. Vilket innebar att rekryteraren kan drabbas av halo-
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eller devileffekten (se Cook et al., 2003; Kahneman, 2011). Jung (1995) och Kirkebgen (2012)
menar att detta &r problematiskt eftersom dem personlighetsdrag en rekryterare lagger marke
till séllan 6verensstimmer med egenskaperna som avgor hur val en kandidat kan utfora sitt
arbete. IP4 bekréaftar detta i sitt exempel d&r hon och hennes kollegor lurades av en extrovert
kandidats charmerande och utatriktade satt. Efter att kandidaten anstéllts insag de att hen inte

var tillrackligt stark inom det omrade hen faktiskt skulle arbeta.

Flera av kandidaterna beskriver extraversion som utmanande. Cherry (2016) menar att
extroverta personer kan gora ett battre intryck pa arbetsintervjun, men att dessa egenskaper inte
nodvandigtvis ar viktiga for den aktuella tjansten. Informanterna & medvetna om detta och
beskriver extroverta personer som socialt intelligenta och latta att luras av. De anser darfor att
det ar viktigt att leta efter fel” hos dessa personer och bedoma dem utifran det dem faktiskt
ska arbeta med. En informant beréattar att hon lagger vikt pa kandidatens personliga framtoning
forst nar en objektiv bedémning har gjorts av kandidaterna, dar de som inte uppfyller dem sa
kallade ”need to have” kvaliteterna séllats bort. En annan kandidat forsoker motverka risken att
luras av extraversion genom referenskontroll. Referenser var nagot samtliga informanterna
lyfte som en viktig del av rekryteringsprocessen och i vissa fall ansags referenserna var direkt
avgorande. Ett par av kandidaterna menade dock att det &r viktigt att vara kritisk till referenserna
eftersom dem flesta kandidater kan hitta ndgon som har ett gott férhallande till dem. A andra
sidan finns det ocksa tillfallen dar for lite fokus laggs pa dem personliga egenskaperna.
Exempelvis menar Skorstad (2015) att det finns manga ledare som &r kunniga inom sitt falt,

men som inte behéarskar att leda andra.

Aven om majoriteten av informanterna lagger relativt lite vikt pa det forsta intrycket anser tva
stycken att det forsta intrycket &r av betydelse. En informant anser att det ar viktigt att forsoka
visa sig fran sin basta sida, eftersom hon forbinder det med kandidatens motivation. Motivation
ar ocksa en komponent som lyfts av flera informanter. Enligt Skorstad (2015) ar det vasentligt
att underséka hur en kandidats motivation &verensstimmer med arbetsuppgifterna,
organisationens varderingar och beléningssystem. Fyra av informanternas asikter tycks
overensstamma med detta och de lagger stor vikt pa motivationen, som i vissa fall kan vara
direkt avgorande for beslutsfattningen. Enligt Drummond (1990) paverkas motivationen av
olika karaktéarsdrag, exempelvis personlighet, behov, attityder och livserfarenhet. Av den
anledningen antas det finnas tillfallen dar en persons extraversion kan misstas for motivation.

En person som ar talfor och trivs i intervjusituation kan kanske upplevas som mer motiverad an
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en mer stillsam och tillbakadragen person. Dessa &r ytterligare argument for att rekrytering ar
ett utmanande yrke. Det tycks finnas manga féallor for en rekryterare att ga i. Flera av
informanterna ansag dock att de hade tillrackligt mycket erfarenhet for att beharska dessa fallor.
Men, som tidigare har diskuterats - ar erfarenhet verkligen nagot som forminskar risken att bega

fel?

Det &r troligtvis inte mojligt att avskarma sig totalt fran risken att bega fel. Vissa menar att
arbetsintervjun i sig ar fel. Clayton (2004) beskriver intervjusituationen som kort, intensiv och
konstruerad och enligt Kirkebgen (2012) gér manniskans extrema intuitiva formaga att snabbt
placera folk, arbetsintervjun till en elandig urvalsmetod. Att arbetsintervjun ar en opalitlig kalla
lyfts dven av en informant. Hon menar att hon paverkar kandidaten, liksom kandidaten paverkar
henne. Yitterligare en fallgrop ar enligt Skorstad (2015) att rekrytering ar en situation manga
kanner att de beharskar, vilket han tror bidrar till att manga forlitar sig pa subjektiva kéanslor
och erfarenheter. Enligt Gigerenzer (2007) tar magkanslan enbart hansyn till den viktigaste
informationen. Eftersom den ofta anvands utan att individen & medveten om det och beskrivs
som en dvertygelse som upplevs som given, utan att kunna forklara varfér (Rydén, 2017), kan
det diskuteras huruvida informationen som &r objektivt viktigast valjs ut, eller den information

rekryteraren personligen anser som viktigast.

En informant menar att hon aldrig anvander magkanslan, samma informant anser att det forsta
intrycket ar viktigt. Fragan ar da vilken paverkan magkanslan kan tankas ha pa det forsta
intrycket? Ar det 4 mojligt att utesluta magkéanslan helt frdn beslutsfattningen? Enligt
hermeneutiken ar det inte mojligt att stalla sig utanfor sig sjalv nar verkligheten studeras
(Odman, 2007). Kan det innebara att det ar omojligt for en rekryterare att forhélla sig
fullkomligt objektiv i rekryteringsprocessen? Hur en rekryterare tolkar och beddmer en
kandidat paverkas enligt hermeneutiken av rekryterarens forforstaelse. Sannolikt av en
rekryterares forforstaelse av rekrytering, men aven forforstaelsen som har bildats av kandidaten.
Kanske &r det basta en rekryterare kan gora att vara medveten om att det inte &r mojligt att vara
fullstandigt objektiv och handla darefter. Halo- och devileffekten kan motverkas genom
medvetenhet, situering kan leda till att forforstaelsen satts inom parantes (Lachman & Bass,
1985; Neumann & Neumann, 2014). Men det kan dven tankas att det ar just denna forforstaelse,
formaga att tolka kandidater eller anvandande av magkéanslan som gor att rekryterare lyckas i
sina arbeten. For enligt hermeneutiken kan forstaelse aldrig uppnas utan forforstaelse
(Dahlberg, 1997).
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Vad ar det da som avgor vilken kandidat som far jobbet? Tva informanter beskriver referenser
och motivation som avgorande. Tva andra anvander sig av metoder som stéller kandidaterna
mot varandra, medan dem sista tva haller magkanslan som den avgérande faktorn. Aven om
tva kandidater beskriver magkanslan som avgoérande tyder studien pa att magkanslan inte
anvands som ett verktyg. Faktum é&r att flera av informanterna, som tidigare namnts, beskriver
magkanslan som ett enskilt verktyg som oacceptabelt och vérdelost. Istéllet tycks magkanslan
framst anvandas som en varningssignal. Det vill séga att om allt verkar véldigt bra - finns det
behov for en extra kontroll. Om nagot kanns fel - finns det behov for en extra kontroll.

Magkanslan tycks darfor vara nagot som bidrar till kvalitetssékring i rekryteringsprocessen.

5.3 Jamforelse av enkét- och intervjuresultat

Den generella installningen till magkanslan som verktyg ar relativt lik bland respondenter och
informanter. Medelvardet 2,4, som ar mitt pa skalan, innebar att installningen varken kan
beskrivas som negativ eller positiv bland respondenterna, utan det rader delade meningar. Det
rader dven delade meningar bland informanterna, dar fyra av sex kan beskrivas som positiva
dock med vissa restriktioner, jamforbart med 54,7% av respondenterna som anser att
magkanslan ar ett bra verktyg i vissa tillfallen. Trots detta finns det &ven manga olikheter mellan

grupperna.

Majoriteten av informanterna beréttade hur de borjat anvanda magkanslan mer i samband med
mer erfarenhet. Respondenternas svar tyder pa det motsatta, dar dem med lang erfarenhet har
en mer negativ installning till att anvdnda magkanslan vid rekrytering &n dem med Kkort
erfarenhet. De anser i mindre grad att magkanslan &r ett bra verktyg, anvédnder magkénslan mer
sallan och tycker att magkanslan ar mindre palitlig. Detta kan tolkas pa flera olika satt. Antingen
stammer informanternas asikter inte éverens med den genomsnittliga respondentens. Eller sa
innebar det faktum att respondenterna inte fick ndgon majlighet att utveckla sina asikter att
viktiga omstandigheter gatts miste om. Informanterna menade forvisso inte att deras magkansla
blivit mer palitlig eller ett battre verktyg med aren, utan snarare att olika erfarenheter lett till att
det blivit viktigare att lyssna pa den. Detta kan majligtvis flera av respondenterna ocksa ha

menat, men inte haft mojligheten att forklara pa grund av enkatens brister.

Aven om SPSS-analysen visade en storre negativitet hos dem med I&ng erfarenhet ar det inte
nodvandigtvis ett samband mellan erfarenhet och instéllning. Eftersom fragan inte stalldes pa

ett sadant satt att hur respondenternas installning forandrats undersoktes, utan endast deras
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installning i dagslaget, ar det inte mojligt att sdga nagot om hur erfarenhet paverkat
respondenterna. Det kan darmed inte uteslutas att deras asikt varit oférandrad. Det vill sdga att
dem med lang erfarenhet som &r negativa idag, kan ha varit negativa dven i starten av sina
karriarer. De med kort erfarenhet som &r positiva idag kanske far en mer negativ instéllning i
framtiden, men de kan lika garna fortsatta att vara positiva. Sa om varije enskild rekryterare bar
med sig en permanent installning fran start, eller om installningen paverkas av mer erfarenhet
ar inte mojligt att avgora utifran denna enkat. Det kan aven finnas andra faktorer som paverkar

installningen, exempelvis rekryteringsomrade eller kollegor.

Det bor ocksa diskuteras att samtliga informanter férutom 1 och dem flesta (70,3%) av
respondenterna som deltagit i studien har 6ver 5 ars erfarenhet. Eftersom en klar majoritet har
lang erfarenhet och dem med kort &r underrepresenterade, ar det svart att dverhuvudtaget
jamfora asikterna grupperna sinsemellan. SPSS-analyserna var inte heller signifikanta vilket
innebér att dessa asikter inte ar appliceringsbara pa samtliga rekryterare, vilket dock aldrig var

maélet.

Som tidigare diskuterats hade enkaten med fordel kunnat innehdlla fler fragor. Det hade
exempelvis varit intressant att jamfora data fran intervjuerna med enkéaterna avseende
rekryteringsomrade. Det vill sdga om instillningen skiljer sig mellan rekryterare i
bemanningsforetag eller rekryteringsbyraer, de som rekryterar i ett specifikt bolag eller pa
kommunal niva eller eventuella andra omraden. Intervjuresultatet visade att dem tva som var
mest negativa till magkanslan arbetar i ett specifikt bolag samt i en rekryteringsbyra
specialiserad pa ledar- och specialistrekrytering. De som var mest positiva till magkanslan var
tre personer som arbetar i ett bemanningsforetag samt en person som arbetar pa kommunalniva.
Tva av dem fyra med positiv installning berattade att tester respektive rekryteringsbyraer
kopplas in vid rekrytering av viktigare tjanster och att magkanslan da ges mindre utrymme.
Som tidigare namnts kan detta tyda pa att desto viktigare tjanst som ska tillséttas, desto mindre
betydelse far magkanslan. Bemanningsforetag har sannolikt stort fokus pa att gora kunden nojd.
Men vid rekrytering av timvikarier ar det kanske inte lika viktigt att finna den basta kandidaten,

utan bara en bra kandidat.

Ytterligare ett tema som hade varit intressant att jamfora ar skillnader mellan kénen. 29 av dem
63 respondenterna ar mén, samtliga informanter ar dock kvinnor och dérfér kan inte denna

jamforelse &ga rum. Enligt SPSS-analyserna har ménnen en mer negativ installning till

60



magkanslan an kvinnorna. De tycker i storre grad att magkanslan ar ett daligt verktyg och
anvénder den mer séllan. Daremot har de en, ytterst liten, storre tilltro till sin magkénsla an
kvinnorna. Vad detta beror pa &r svart att saga. Kanske &r det kvinnliga konet mer benéagna att
lyssna pa magkanslan? Kanske ar det omanligt att erkdnna magkéanslans betydelse? Kanske
forbinds magkénslan med oseriésa metoder och man & mer mana om att framstd som
professionella? Kanske tycker man att magkanslan &r ett daligt verktyg generellt men att just
deras ar palitlig? Fragorna, hypoteserna eller mojligtvis fordomarna ar lika manga som dem é&r
obesvarbara i denna studie. Eftersom resultaten inte ar signifikanta &r det inte heller mojligt att
utesluta att det ar en slump, det vill séga att det lika garna kan vara kvinnor som har en mer
negativ instéllning till magkéanslan i verkligheten. I denna studie &r det likval mén som ar mer

negativa och om ett par man hade intervjuats hade det kanske varit mojligt att besvara varfor.

5.4 Kritisk reflektion

Med tanke pa uppsatsens hermeneutiska vinkling ar det viktigt att reflektera Gver den paverkan
forskaren kan ha haft pa informanterna. Innan intervjutillfallet hade en méngd teori lasts och en
uppfattning av vad som ar ratt och fel bildats, vilket innebar att forskaren hade en forforstaelse.
Aven om denna paverkan forsokte minimeras var det tydligt att flera av informanterna
intresserade sig for andras asikter inom amnet, da de fragade vad tidigare informanter svarat
samt vad teorin antydde. Detta kan tyda pa en dnskan om att inte vilja sticka ut fran méangden.
Det &r troligtvis inte ovanligt att tycka om nar ens asikter bekraftas av teori eller stottas av
jamlikar. Men det kan &ven tyda pa ett generellt intresse for forskningsomradet, som dem flesta

av informanterna tycktes ha.

Trots forsok pa att dolja forskarens personliga asikter och att ett objektivt forhallningssatt
efterstravades kan informanterna ha paverkats. Med tanke pa att forskarens installning till
anvandande av magkanslan varit relativt negativ och resultaten tyder pa en férhallandevis
positiv installning hos informanterna, tros inte forskarens asikter ha paverkat det slutgiltiga
resultatet. Daremot kan kemin forskare och informant sinsemellan ha paverkat hur mycket
informanten varit villig att dela med sig av. Huruvida informanterna undvek eller glomde att
dela med sig av information som hade kunnat vara av intresse for studien, anses dock vara

mindre viktigt eftersom samtliga informanter bidrog med vardefull och tillracklig information.

Informanternas forforstaelse ar ocksa nagot som bor tas i betraktning. Flera av dem namnde

“att folja boken” och “framstd som professionell” och fragan dr hur detta har pdverkat deras
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svar. Det kan ténkas att det finns vissa oskrivna regler och normer inom rekrytering.
Exempelvis att ingen bor domas efter ett forsta intryck och att alla fortjanar samma chans, eller
att extraversion inte har nagon betydelse om arbetsuppgifterna inte kraver det. Stammer
informanternas svar pa hur dem paverkas av extraversion och/eller ett forsta intryck 6verens
med verkligheten? Eller &r det ndgot de svarat pa grund av att de ’bér svara sa”? Hur paverkas
informanterna av att de diskuterar &mnet med en okand person? Hade de svarat annorlunda om
de diskuterade med en kollega eller van? Enligt Odman (2006) ar det mojligt att tranga djupt in
i en annan manniskas livsvarld, men aldrig att helt forsta hennes inre tankar. Det ar darfor inte
mojligt att veta huruvida informanterna hade svarat annorlunda i en diskussion med en person
som de kanner sen tidigare, eller i en situation d&r de visste att de inte skulle bli granskade och
jamférda med andra rekryterare. Som tidigare ndmnts har dock informanterna upplevts som
arliga och villiga att dela med sig. | slutdndan handlar det om manniskor och deras personliga
syn, det vill sdga deras uppfattning av verkligheten, vilket innebar att sanningshalten kan
diskuteras. Men studien 6nskar inte finna en sanning, utan deras sanning, d&ven om den

sanningen bara &r gallande i den aktuella situationen.

Ytterligare en aspekt att fundera dver &r att informanterna sallan svarade ja eller nej pa fragorna,
vilket kan uppfattas som att de inte 6nskar att ta stallning. Ett exempel pa detta ar den relativt
blygsamma instéllningen om det forsta intrycket. De menar att det forsta intrycket ar viktigt,
men att det &r &nnu viktigare att kunna forandra sin uppfattning av en kandidat under processens
gang. Att forandra sin uppfattning innebér att mer information leder till en ny uppfattning som
leder till en 6nskan av ny information och sa vidare, vilket kan jamforas med en hermeneutisk
cirkel (se Gilje & Grimen, 2013). | och med den standiga omstallningen tycks rekrytering vara
ett yrke dar det inte alltid a&r mojligt att ta stéllning. Det &r kanske inte méjligt att se allt svart
eller vitt. Eftersom rekrytering handlar om maénniskor som bedémer andra manniskor ar
troligtvis varje situation unik. Darmed finns det alltid ndgot att ta hansyn till, eller som bor tas
I betraktning. Resultaten kan darfor tolkas som att rekrytering ar ett komplext yrke som kréver
mycket av den som praktiserar det. En rekryterare tycks hela tiden behéva vara medveten om
felkallorna, anpassa sig efter kandidaten och situationen samt fundera Gver sin egen roll. For att
en rekryterare 6verhuvudtaget ska kunna avgora om kandidaten ar ratt for organisationen, maste
hen forsta kandidaten. Denna forstaelse kan endast uppnas genom att rekryteraren satter sig in
i kandidatens situation (Taylor, 2001).
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Slutligen beddms det som viktigt att reflektera 6ver forskarens val och tolkningar. Aven om
intervjuerna transkriberats och informanterna citerats ordagrant bygger denna studie, likt all
kvalitativ forskning, pa forskarens egna reflektioner och tolkningar (LeCompte et al., 1993).
Resultaten som har valts ut har bedomts som intressanta utifran problemstalining och teori, men
dessa val och tolkningar har paverkats av forskarens forforstaelse. Om nagon annan bedrivit

forskningen finns mojligheten att andra tolkningar hade gjorts eller andra teman varit i fokus.

5.5 Sammanfattning diskussion

Liksom tidigare forskning visar rader det delade meningar om huruvida magkénslan bor eller
inte bor anvéndas (Skorstad, 2015) &ven i denna studie. Majoriteten, det vill sdga fyra stycken,
av informanterna ser magkanslan som en viktig del av rekryteringsprocessen och har en relativt
positiv installning, med vissa forbehall. De menar att det ar viktigt att lyssna pad magkanslan,
men menar ocksa att den inte bor anvandas som ett verktyg och framférallt inte som ett enskilt
verktyg. Att anvanda magkanslan som ett komplement &r nagot som rekommenderas av flera

forskare och stammer vél 6verens med flera av informanternas tillvagagangssatt.

Dem andra tva informanterna har i 6verlag en negativ instéllning till magkénslan. De beskriver
sig sjalva som professionella och rationella och anser darfor att magkanslan inte kan ges nagot
utrymme. En av informanterna anser att det ar oundvikligt att inte tycka om vissa mer dn andra
och att magkanslan baseras pa gillande, det vill saga att man tycker om eller har kemi med en
person. Den andra informanten stottar detta och menar att personkemi kandidat och rekryterare
sinsemellan skulle fa allt for stor betydelse om hon lyssnade till magkénslan. Hon tror att hon
och en kollega hade kunnat fa helt skilda uppfattning av samma kandidat och att vem som utfor

intervjun skulle bli avgdrande for utfallet.

Studien har undersokt hur en rekryterare bedomer en kandidat utifran flera olika kriterier som
kan sammankopplas med magkanslan. Fokus har lagts pa det forsta intrycket, referenskontroll,
personliga egenskaper och motivation. Informanterna tycks anse att det forsta intrycket ar
viktigt och att ett gott sadant ar en fordel som underlattar for rekryteraren. Men de anser ocksa
att det ar viktigt att kunna forandra uppfattning av kandidaten under processens gang. Det forsta

intrycket, likt andra faktorer som exempelvis ett fast handslag, ar darfor inte avgérande.

Hur rekryteraren hanterar extraversion och andra egenskaper, vilken vikt som laggs pa

kandidatens motivation och hur mycket hen véljer att lita pa referenser ar andra viktiga
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komponenter i rekryteringsprocessen. | sin helhet tyder studien pa att magkénslan inte anvéands
som ett verktyg. Faktum dr att flera av informanterna, som tidigare ndmnts, beskriver
anvandande av magkanslan som ett enskilt verktyg som oacceptabelt och vérdelost. Istéallet
tycks magkanslan framst anvandas som en varningssignal. Det vill sdga att om allt verkar
valdigt bra - finns det behov for en extra kontroll. Om nagot kanns fel - finns det behov for en
extra kontroll. Magkanslan tycks darfor vara nagot som bidrar till kvalitetssakring i

rekryteringsprocessen.

Det rader aven en oenighet bland respondenterna och respondenterna och informanterna
sinsemellan. Resultaten tyder pa att instdllningen bland informanterna & mer positiv an
installningen bland respondenterna. Respondenterna har dock inte fatt mojlighet att utveckla

sina svar och mycket intressant information kan darfér ha gatts miste om.

De 6vergripande resultaten tyder pa att det ar viktigt att inte vara for subjektiv — men inte heller
for objektiv. Det &r viktigt att fundera dver det forsta intrycket — men &ven att kunna forandra
det vid behov. Det bor laggas fokus pa referenser — men de &r inte palitliga till varje pris. Det
ar viktigt att besitta formagan att kunna bedoma kandidater — men enbart utifran det dem
faktiskt ska arbeta med. Magkénslan &r ett verktyg som bor anvandas — men bara om det
anvands med varsamhet. Med dessa resultat ar det inte férvanande att en oenighet existerar bade

mellan teori och praktik och forskare sinsemellan.
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6. Slutsats

Magkéanslan har undersokts i stor grad, men resultaten ar motstridande. Mycket tyder pa att
anvandande av magkéanslan avrads i teorin men att anvandande ofta férekommer i praktiken.

Denna studie har fokuserat pa hur det gar till i praktiken genom att lyssna till 6 olika
informanters erfarenheter och asikter. | detta kapitel kommer studiens resultat att uppsummeras

och svar pa problemstallningen att konkretiseras.

6.1 Hur forhaller rekryterare sig till egen magkéanslai
rekryteringsprocessen?

Resultaten fran studien visar att fyra av informanterna ser magkéanslan som en viktig del av
rekryteringsprocessen. De menar att det ar viktigt att lyssna pa magkanslan, men att den bor
anvandas med varsamhet. Att anvanda den som ett enskilt verktyg beskrivs av flera informanter
som oacceptabelt och véardelost. De menar istéllet att den bor ses pa som en varningssignal som
signalerar att en grundligare kontroll maste utforas. Mer erfarenhet har bidragit till att de gar
emot magkénslan i allt mindre grad, eftersom det ofta visat sig vara ett misstag att gora det.
Detta innebar inte nédvandigtvis att de anser sig ha utvecklat en sarskild yrkeskunskap eller

expertintuition, utan snarare att mer erfarenhet lett till extra noggrannhet.

Resterande tva informanter har en mer negativ installning till magkéanslan. De beskriver sig
sjalva som professionella och rationella och anser darfor att magkanslan inte kan ges nagot
utrymme. De tva informanterna anser att det ar oundvikligt att inte tycka om vissa mer an andra
och att magkanslan baseras pa gillande. De menar darfor att personkemi kandidat och
rekryterare sinsemellan skulle fa for stor betydelse om de lyssnade till magkanslan. For att
motverka magkanslan anvander de, i tillagg till kollegors hjalp, diverse verktyg sa som
beteendebaseradefragor, personlighets- och formagatester och/eller later kandidater genomfora
presentationer. Vilket kan jamféras med tre av dem positivt instdllda informanterna som
radfragar kollegor vid behov, men har ensamt ansvar for rekryteringen. Den fjarde positiva

informanten delar dock ansvaret med kollegor och anvéander diverse verktyg.

Olika faktorer som kan paverkas av magkanslan, exempelvis uppfattningen av en kandidat, ett

bra forsta intryck eller ett fast handslag beskrivs av flera informanter som viktiga, men inte

avgorande. De anser att det &r lika viktigt att kunna férandra sin uppfattning av en kandidat

under processens gang och beddma kandidaten utifran det hen faktiskt ska arbeta med. Tva

informanter beskriver referenser och motivation som avgérande for beslutsfattningen. Tva
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andra anvander sig av metoder som staller kandidaterna mot varandra, medan dem sista tva
haller magkanslan som den avgorande faktorn. Aven om tvéa kandidater beskriver magkénslan
som avgorande visar resultaten att magkénslan inte anvands som ett verktyg, utan snarare som
en varningssignal. Det vill sdga att om allt verkar valdigt bra - finns det behov for en extra
kontroll. Om nagot kanns fel - finns det behov for en extra kontroll. Magkanslan bidrar darmed

till kvalitetssakring i rekryteringsprocessen.

Resultaten &r i sin helhet motstridiga. Informanterna menar bland annat att det ar viktigt att
bilda en uppfattning av en kandidat men aven att kunna foéréandra den, det ar viktigt att lyssna
till referenser men ocksa att overvaga om de &r palitliga det ar dven viktigt att involvera
magkanslan i rekryteringsprocessen, men bara om den anvénds med varsamhet. Med dessa
resultat ar det inte forvanande att en oenighet existerar bade mellan teori och praktik och

forskare sinsemellan.

Eftersom studiens enkét inneholl fa fragor och framst fungerade som en forstudie samt att
resultaten inte var signifikanta, kan inga generaliseringar géras. Respondenterna gavs inte heller
nagon mojlighet att utveckla sina svar vilket kan ha lett till att intressant information gatts miste
om. Dem jamférelser som har gjorts visar att den generella uppfattningen av magkénslan som
verktyg &r relativt lik, men &ven har sina skillnader, bland respondenter och informanter. Den
overgripande installningen bland respondenterna har ett medelvarde pa 2,4 av 5 vilket innebéar
att instéllningen varken kan beskrivas som negativ eller positiv bland respondenterna, utan det

rader delade meningar.

Denna studie visar att magkénslan ar hogst aktuell i rekryteringsprocessen. Oavsett positiv eller
negativ installning &r den ndgot samtliga informanter intresserar sig for, funderar Gver och har
en asikt om. Magkanslans betydelse och paverkan erkéanns dock i varierande grad. Nagon anser
att magkénslan alltid finns dar och att det ar viktigt att avgora huruvida den bor foljas eller inte,
medan en annan anser att hon rekryterat sa lange att magkénslan inte langre existerar. Aven om
olika rekryterare delar en uppfattning av magkanslan, ar hur varje enskild rekryterare véljer att
hantera den individuellt. Exempelvis valjer en informant att gdra extra kontroller om
magkanslan sager ja, medan ett par andra gor det om magkanslan séger nej. Gemensamt ar dock

att forhallningssattet gentemot magkéanslan ar praglat av stor varsamhet.
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6.2 Vidare forskning

Uppsatsen har skildrat rekrytering som ett utmanande yrke. For att hjdlpa rekryterare att hantera

en eventuell magkansla pa basta mojliga satt finns det behov for mer forskning. Mer forskning

okar sannolikt chansen att den basta kandidaten viljs, pa ett rattvist satt. Med eller utan

magkanslan. Nagra forslag pa omraden med behov for vidare forskning, som blivit tydliga i

samband med denna studie, kommer nu att presenteras.

Aven om dem flesta manualer avrader involvering av magkénslan har flera studier,
ocksa denna, visat att den ofta ar hogst aktuell i praktiken. Teori och praktik tycks darfor
framsta som skilda varldar. Det kan darfor vara intressant att undersoka detta vidare.
Vad beror det pa att det rader delade meningar? Varfor anvands magkanslan nar
handbocker avrader det? Ar handbdcker bristfalliga i och med sin avrddan? Vidare

forskning kan leda till stérre samstdmmighet mellan teori och praktik.

Ett annat vardefullt bidrag till forskningen kan vara att, i storre grad, undersdka vad det
ar som gor att en rekryterare valjer att lyssna respektive inte lyssna pa sin magkansla?
Hur paverkas rekryterare av den teori som finns? Av sina kollegor? Av daliga och/eller
bra erfarenheter? Den kan ocksa vara intressant att utforska huruvida vissa personer kan
tankas besitta en sarskild bedomningsformaga, eller en annan egenskap som innebar att

dem &r battre lampade att arbeta med rekrytering &n andra manniskor.

Som tidigare diskuterats kan det dven vara intressant att undersoka skillnader mellan
olika grupper. Exempelvis hur man respektive kvinnor forhaller sig till magkanslan,
eller variationen mellan rekryteringsomrade. Vari ligger dessa eventuella skillnader?
Forskningen pa dessa skillnader kan Oka forstaelsen for dem underliggande

mekanismerna som ligger bakom rekryterares anvandande av magkanslan.

Aven om denna studie 6nskade undersoka hur det gar till i praktiken, har den gjort det
genom att informanter berattat om sina erfarenheter och asikter. Hur det faktiskt gar till
har darmed inte undersokts. Mer forskning som tar utgangspunkt i reella
rekryteringsprocesser, exempelvis genom att hela processen observeras, kan ge en dkad

forstaelse av faltet och ge en ny bredd till kunskapen om émnet.
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Bilaga 1

Ett forsta mejl till rekryterare

Heil
Mitt navn er Mikaela Odahl og jeg er en 26 ar gammel svensk student pa Master i

Endringsledelse ved Universitet i Stavanger.

I lgpet av varen skal jeg skrive masteroppgave og jeg har valgt a skrive om rekruttereres
mening om bruk av magefalelse i rekrutteringssammenheng. Hvor stor/liten rolle syns
rekrutterer at magefalelse spiller inn i ansettelsesprosesser? Er dette noe en bar se opp for,
eller kan magefalelsen brukes som et verktay? Oppgaven gnsker a undersgke om og hvordan

magefalelsen kan brukes, eventuelt hvordan den ikke bar brukes og i det tilfelle hvorfor.

Jeg skriver denne e-posten til deg fordi jeg lurer pa om du kunne veere villig til & dele med

deg dine meninger og erfaringer med dette, og kunne tenke deg a stille til et intervju?
Jeg ser for meg at intervjuene vil finne sted en gang i mars. Ingen detaljer er klart enna, og
dette er bare en interesseforespgrsel. Hvis du ombestemmer deg nar en spesifikk plan

presenteres har jeg full forstaelse for det.

Om du er interessert vil jeg ta kontakt med deg senere med videre informasjon.

Jeg haper a hgre fra deg!

Med vennlig hilsen,
Mikaela Odahl
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Bilaga 2

Ett andra mejl till rekryterare som tackat ja till medverkan

Hei igjen!
Som tidligere avtalt kontakter jeg deg med mer informasjon angaende intervjuet om

rekruttering og magefalelse.

Formalet med masteroppgaven er a undersgke rekruttereres mening om bruk av magefalelse i
rekrutteringssammenheng. Den farste delen av studien har veert & be en rekke rekrutterere
over hele Norge om a fylle ut et kort sparreskjema. For & dykke dypere inn i emnet vil jeg na

gjennomfgre intervjuer med 6-7 stykker rekrutterere i Stavanger.

Ettersom du tidligere har vist interesse for oppgaven min lurer jeg pa om du har mulighet til &
stille til intervju en gang mellom 28. februar og 9. mars? Tid og dag avgjer du. Dersom du
ikke har mulighet & stille noen av disse dagene kan du gjerne foresla en dag selv sa tilpasser
jeg meg etter det. Intervjuet er beregnet a ta maksimalt 1 time, avhengig av hvor mye du faler

at du har & si.

Studien er frivillig, og du kan velge a stoppe nar som helst. Resultatet vil bli behandlet
konfidensielt og fullstendig anonymitet loves. Ikke ngl med & kontakte meg hvis du har noen

spgrsmal.
Hvis du gnsker a delta i sparreundersgkelsen, vil du finne den her:
https://docs.google.com/forms/d/e/1F AlpQLSdMPOwnkgimHiytgfnANO8KNO0zgX__ TWnb

MvZjG2VT6XEIT7g/viewform

Med vennlig hilsen,
Mikaela Odahl
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Bilaga 3

Enkat till rekryterare

Sparreskjema om bruk av
magefalelse ved rekruttering.

Jeqg skriver for tiden min masteroppgave i Endringsledelse ved Universitetet | Stavanger.
Hensikten er & underseke rekrutteres instilling til bruk av magefalelsen.

Jeg har né behov for din hjelp som rekrutterer. Det er 6 sparsmal som vil ta noen fa minutter &

besvare.
Din hjelp vil bety sveert mye for mitt arbeid.

Full anonymitet loves.

Takk pa forhand!
Vennlig hilsen Mikaela {dahl.

*Obligatorisk

Kjenn *
(O Kvinne
() Mann

(O Vill ikke spesifisere

Hvor lenge har du arbeidet med rekruttering? *
(O Under 1 ar

O 1-24&r

(O 2-54ar

(O Over5ar
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Syns du at magefglelsen er et bra verktgy ved rekruttering? *

(O Ja

(O Ivissetillfeller

() Nei

Hvor ofte benytter du deg av din magefalelse i
rekrutteringssammenheng? *

(O Alitid
(O ofte
() Sjelden

(O Aldri

Hvor palitelig anser du at din magefglelse er i
rekrutteringssammenheng? *

() Sveert palitelig
() Pélitelig
(O Lite palitelig

(O Updlitelig

Pa en skala fra 1 til 4, hva er din innstilling til bruk av
magefolelsen i rekrutteringssammenheng? *

1 2 3 4

Sveert negativ O O O O Sveert positiv
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Bilaga 4

Intervjuguide

Farst litt bakgrunnsinformasjon ...

e Hva jobber du med?

e Hvor lenge har du arbeidet med rekruttering?

e Har du en utdannelse som er relevant til rekruttering?

e Kan du beskrive en typisk rekrutteringsprosess for deg/hos dere?
- Utvalgsmetoder — hvem velges og hvorfor? (CV, tester, annet?)
- Intervjuer — mal/intervjuguide? Frie tayler?

- Antall personer (rekrutterere, sjefer osv) involvert i prosessen — hvorfor?

Magefolelsen ...
e Hva synes du om & bruke magefalelsen som et verktgy ved rekrutteringsprosesser?

- Huvilke fordeler/ulemper ser du med a stole pa magefalelsen?

e Hvordan ser du pa fordommers pavirkning pa magefalelsen?

e Hvordan forholder du deg til din magefalelse i rekrutteringssammenheng?
- Hvor palitelig synes du at din magefalelse er?

- Hvor ofte og pa hvilken mate bruker du den? (om den blir brukt)

e Hvordan forandres din oppfatning av en kandidat i lgpet av rekrutteringsprosessen?
- Hvor mye betyr det farste inntrykket?
- Blir det lettere/vanskeligere a ta en avgjarelse etter at mer og mer informasjon
blir gitt?
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e Hvaavgjer hvem som far jobben?
- Er alle komponenter (testresultat, referanser, kvalifikasjoner, personlighet osv)
like viktige eller har noen deler stagrre betydning? Hvilken? Hvorfor?
- Dersom to kandidater stiller like sterkt etter tester, kvalifikasjoner og
referanser, hva avgjgr hvem som far jobben?
- Hvor stor betydelse har ”’en bra folelse” for deg?

- Hva inneberer ’en bra folelse” for deg?

e Hvordan vet du at du har funnet rett kandidat?
- Jeg har lest at det tar 4 minutt for en rekrutterer a ta en avgjerelse, hva tenker
du om det?
- Dersom dere er flere som tar avgjgrelsen, hvordan bestemmer dere hvem som

har ”mest rett”?

e Det finnes mye litteratur om hvordan rekruttering bar skje. Hva har du leert deg
(gjennom studier, handbgker, av andre og egne erfaringer) om magefalelse og
rekruttering?

- Benyttes/unngas?

- Hvordan synes du det fungerer a bruke teoretiske rad i praksis?

e Hvordan har din magefalelse blitt pavirket med mer erfaring?

- Hvordan forholdt du deg til den ved starten av din karriere?

Til slutt ...

e Paenskalafra 1 (sveart negativ) til 4 (sveert positiv), hva er din overhengende

innstilling til & bruke magefalelsen ved rekrutteringssammenheng?

Takk for meg!
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Bilaga 5

SPSS-analyser

Uppfattning av magkanslan som ett bra verktyg

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Mode| R R Square Square the Estimate
1 ,162* 026 -,0086 67677

a. Predictors: (Constant), Lang_vs_kort_erfarenhet, Kén
utan okdnt

ANOVAZ?
Sum of
Model Squares df Mean Square F sig.
1 Regression 741 2 371 ,809 450"
Residual 27,481 60 458
Total 28,222 62

a. Dependent Variable: Ar magkénslan ett bra verkryg?
b. Predictors: (Constant), Lang_vs_kort_erfarenhet, Kén utan okdnt

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,940 168 11,567 ,000
Kén utan okdnt 162 ,172 ,121 ,941 ,351
Ling_vs_kort_erfarenhet ,138 ,187 ,004 ,736 465

a. Dependent Variable: Ar magkénslan ett bra verkryg?
Anvandningsfrekvens av magkéanslan som verktyg
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Sgquare sgquare the Estimate
1 2230 L0050 018 ,49791
a. Predictors: (Constant), Lang_vs_kort_erfarenhet, Kén
utan okdnt
ANOVA*®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 776 2 ,388 1,565 ,217°
Residual 14,875 B0 ,248
Total 15,651 62

a. Dependent Variable: Anvindningsfrekvens
b. Predictors: (Constant), Ling_vs_kort_erfarenhet, Kbn utan okdnt
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t 5ig.

1 (Constant) 398 ,123 3,222 ,002

Kén utan okdnt ,206 127 ,206 1,629 ,109
Lang_vs_kort_erfarenhet J067 ,138 062 489 827

a. Dependent Variable: Anvandningsfrekvens
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Uppfattning av egen magkanslas palitlighet

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Sguare Sguare the Estimate
1 .1oo0® ,010 -,023 JBB701
a. Predictors: (Constant), Lang_vs_kort_erfarenhet, Kon
utan okdnt
ANOVA®?
Sum of
Model Squares df Mean Square F 5ig.
1 Regression 453 2 227 301 ,741°
Residual 45,102 60 WY
Total 45,556 62
a. Dependent Variable: Hur palitlig &r din magkdnsla?
b. Predictors: (Constant), Lang_vs_kort_erfarenhet, Kén utan okdnt
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B 5td. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,321 ,215 10,800 ,000
Kon utan okant -,014 ,221 -,008 -,062 ,951
Lang_vs_kort_erfarenhet ,186 ,240 ,100 776 441
a. Dependent Variable: Hur palitlig &r din magkansla?
Installning till anvandande av magkénslan
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Sguare the Estimate
1 ,171% L0029 -,003 L90708
a. Predictors: (Constant), Ling_vs_kort_erfarenhet, Kén
utan okant
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1,489 2 745 ,905 410"
Residual 49,368 B0 823
Toral 50,857 b2
a. Dependent Variable: Vad dr din instdlining till anvindande av magkdnsla?
b. Predictors: (Constant), LAng_vs_kort_erfarenhet, Kén utan okdnt
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,640 225 11,742 ,000
Kon utan okdnt -, 166 ,231 -,092 - 717 ATB
Lang_vs_kort_erfarenhet -,262 ,251 -,134 -1,043 ,301

a. Dependent Variable: Vad dr din instdlining till anvindande
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