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Sammanfattning

Kompetensbaserad rekrytering ar en framtrddande metod inom rekryteringssammanhang med syftet att
framja objektivitet, likabehandling och rattvisa. Syftet med var studie &r att undersoka kandidatens
upplevelse av kompetensbaserad rekrytering. Genom semistrukturerade intervjuer har vi fokuserat pa
kandidaters berattelser och upplevelser av metoden. Resultatet kan beskrivas som ett tveeggat svard,
med dess for- och nackdelar som beskrivs genom kandidaternas upplevelser. Detta forklaras delvis
genom erfarenhetsnivd av metoden, hur metoden 6versétts i praktiken och interpersonella relationer.
Studien bidrar till en djupare forstaelse for hur kompetensbaserad rekrytering paverkar
kandidatupplevelsen. Vi belyser behovet av ytterligare forskning for att utforska hur organisationer kan
forbattra implementeringen av kompetensbaserad rekrytering for att uppfylla sina avsedda mal om 6kad
rattvisa och objektivitet. Genom att identifiera och adressera de faktorer som paverkar kandidatens
upplevelse, kan steg tas mot en mer inkluderande och rattvis rekryteringsprocess som béttre reflekterar
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Forord

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till kontaktpersonerna pa kommunerna som hjalpte till
att sprida var studie. Tack till er som valde att stalla upp i var studie — med en risk for att lata
klyschig, men dock sa sant, utan er hade detta inte varit mojligt.

Vi vill ocksa rikta ett tack till var handledare S6ren Augustinsson for ditt engagemang, intressanta
infallsvinklar och din bokhylla som tycks rymma det mesta.

Slutligen vill vi tacka varandra. Genom regn och sol, jobbiga moment och roliga, torra matlador
och lyxiga hotellfrukostar har vi tagit oss igenom denna process. Nu har vi natt en deldestination
av var resas fard - Den som borjade for mer &n ett ar sedan genom otaliga bilkérningar fran och
till hogskolan. Och ni kanske inte laser detta, men vi tackar aven var familj for att ni statt ut med
oss. | trotthet och extas dar vi delat vara tankar, inspel och konstigheter i tid och otid. For vad
vore livet egentligen, om vi inte har méanniskor att dela det med?

Tare Gashi och Bianca Hultén
Mars 2024
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1. Inledning

Nedan presenteras bakgrunden till var studie som ar inriktad pa kandidatupplevelsen och ger
inblick i hur kandidaterna uppfattar kompetensbaserade rekryteringsprocesser.

Vi har alla varit, och kommer aterigen att vara, kandidater i rekryteringsprocesser. Tank tillbaka
pa senaste gangen du sokte ett arbete och hur du upplevde den processen. Hur var din kénsla
infor intervjun, upplevde du att du fick visa din kompetens och hur kandes det efterat?
Erfarenheten av att sjalva vara kandidater, tillsammans med en undran om vad kompetensbaserad
rekrytering innebér, &r startpunkten till vart valda &mne. Dessa upplevelser utmynnade i flera
langa diskussioner oss emellan dar vi ville begripliggéra kompetensbaserad rekrytering utifran
kandidatens perspektiv. Dessutom undrade vi hur det &r mojligt att méta kandidaters kompetens
utifran denna metod. Kompetensbaserad rekrytering, som vi hadanefter benamner som KBR, har
vi uppméarksammat som en trend inom rekryteringsomradet. Metoden utgor enligt Lindelow
(2003) en strukturerad process dar beslut fattas baserat pa kandidatens kompetenser, fardigheter
och férmagor, snarare an enbart pa formell utbildning eller tidigare erfarenhet med malet att
identifiera den mest lampliga kandidaten for en specifik arbetsroll. Metoden anvéands inom flera
organisationer som ett satt att frimja objektivitet, likabehandling och rattvisa inom rekrytering.
KBR skiljer sig fran traditionella metoder genom sitt fokus pa kompetenser och struktur framfor
andra kriterier.

Organisationer strévar efter att anstélla individer som inte bara passar for rollen utan aven i
organisationens varderingar och normer, och individen i sin tur mot att finna en arbetsroll och
organisation att trivas i (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke & Torbiérn 2012).
Oavsett om kandidaten blir erbjuden anstallning eller blir avvisad, har rekryteringsprocessen och
interaktioner daremellan betydelse for kandidatens upplevelse av rattvisa och respektfullt
bemdtande (Miles & McCamey 2018). Denna uppfattning kan i sin tur paverka deras vilja att
sOka arbete hos organisationen i framtiden, likval hur kandidaten talar om organisationen med
andra. Att skapa en positiv kandidatupplevelse ar saledes essentiellt for att bygga och uppratta
ett starkt employer branding (1bid.). Trots att metoden tycks forekomma i stor utstrackning i bade
privat och offentlig sektor finns begrénsad forskning i hur kandidater faktiskt upplever KBR.
Aven om studier har utforskat metoden ur ett organisatoriskt perspektiv och undersokt
kandidaters upplevelser av olika urvalsverktyg, finns en avsaknad av kandidatens
helhetsupplevelse. Denna studie syftar till att utforska detta omrade genom att belysa insikter
fran kandidaternas perspektiv, vilket kan hjalpa till att identifiera, forsta mojligheter och
utmaningar med metoden. KBR, likt sprakets ord, bar pa olika betydelser beroende pa individens
personliga erfarenheter och kontexten den anvands i (Augustinsson, Ericsson & Rakar 2018).
Genom att inkludera kandidaternas roster hoppas vi ge en mer nyanserad bild av KBR.

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med var studie &r att undersoka och forsta kandidaters erfarenheter och upplevelser inom
KBR. Genom att ta del av kandidaters uppfattningar som deltagit i KBR-processer ges insikt i
hur de upplever denna metod. Med denna kunskap som grund, strdvar vi efter att identifiera
mojligheter for forbattring och utveckling av KBR. Studiens syfte har sdledes utmynnat i foljande
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forskningsfraga: Hur beskriver och upplever kandidater sin erfarenhet av att delta i en
kompetensbaserad rekryteringsprocess?

1.2 Avgransning

KBR innefattar en process dar samtliga delar inte synliggors for kandidaten. Ulfsdotter Eriksson
(2013) redogdr for moment i rekryteringsprocesser som kan innefatta forberedelser sasom
behovsanalyser, kravspecifikation, annonsering och urvalsforfarande sasom grovgallring till
intervjuer. Dessutom kan referenstagning inga (Lindeléw 2003). Av denna anledning véljer vi
att avgransa studien i moment som kandidaten direkt berérs av, vilket innefattar urval sasom
olika former av tester och intervjuer och aterkoppling fran organisationer. Vi har saledes valt att
inte berdra forberedelser och referenstagning.

2. Tidigare forskning och teori
| detta avsnitt redogor vi for tidigare forskning och teori med syftet att tolka och forsta
kandidatupplevelsen inom KBR.

Redan under andra varldskriget utvecklades en metod for att rekrytera specialister till armen
genom tester for att agera i en situation med iscensatt kontaminerad mark under observation
(Highhouse 2002). Konceptet att rekrytera med kompetens som grund véxte saledes inte fram ur
tomma intet. Innan kompetens blev centralt for rekrytering var arbetsanalyser och kriterier
vanligt forekommande, vilket var mer personcentrerade. Inom KBR skiftas fokus fran
personspecifika egenskaper till kompetens. Detta handlar delvis om press pa organisationer att
bli mer effektiva for att vélja ut och utveckla ratt méanniskor (Wood & Payne 1998). Den
manskliga faktorn, inkluderande subjektiva tolkningar och férdomar om kandidaten, kan utmana
objektiviteten i rekryteringsprocesser, vilket understryker komplexiteten i att strava efter réttvisa.
Standardisering anses frdmja objektivitet och minska diskriminering genom likabehandling av
kandidater och objektiv bedomning av testresultat (Lindeléw 2016). Farnham och Stevens (2000)
belyser denna évergang hos en organisation med stravan efter objektivitet i 6vergangen fran
traditionella rekryteringsmetoder till KBR, som syftar till att minska subjektiviteten och 6ka
effektiviteten genom att anvénda evidensbaserade metoder.

2.1 Kompetensbegreppet

De flesta har en forstaelse for vad kompetens handlar om och har st6tt pd begreppet i olika
situationer men betydelsen kan variera beroende pa kontext (Skorstad 2011). Innebdrden av
kompetensbegreppets olika definitioner kan darav betraktas som spretigt. Skorstad (lbid.)
atskiljer formell och informell kompetens dar det forstnamnda innefattar CV, erfarenhet och
utbildning. Informell kompetens fokuserar i stillet pa mjuka véarden sa som exempelvis
samarbetsformaga. Lindelow (2003) gor daremot en distinktion mellan kompetenser i form av
social formaga, intrapersonella-, nyckel- och yrkeskompetens. Social formaga berér hur personer
agerar i relation till andra i olika situationer. Intrapersonella kompetenser ar personens formaga
att hantera sina inre drivkrafter. Nyckelkompetenser relaterar till individens anpassning inom
organisationer och yrkeskompetens ar direkt knutet till arbetsuppgifter oavsett miljo.

Emellertid kan kompetensbegreppet forklaras utifran fardigheter och egenskaper som omstts for
att uppna det som kravs i specifika situationer. Detta innefattar individens formagor, tillgangliga
resurser och faktorer som kan hindra eller stédja individens handlingar. Sammantaget paverkar
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detta hur individen resonerar kring vad denne kan eller inte kan utfora, sa kallat
handlingsutrymme (Andersson, Hallén & Smith 2016; Engdahl & Larsson 2011). Likasa
framhaller Ellstrom (1992) att kompetens utgor individens potentiella handlingsformaga i arbetet
i samband med en uppgift, situation eller kontext med syftet att uppna ett visst mal. Individens
handlande reflekterar observerbara kompetenser, dolda faktorer sasom personlighet, intelligens,
motivation och kunskap &r osynliga och paverkar likval beteendet (Skorstad 2011). I relation till
detta har Damasios (2000) belyst hur kanslor och kroppsliga tillstand paverkar beslutsprocesser
vilket kan tillampas pa hur individer hanterar situationer och anpassar sitt beteende i nya miljoer.
Detta framhéver hur emotionell och kognitiv processering anvénds for navigering i nya
situationer, vilket kan kopplas till anpassningsférmaga, problemldsning och larande i ett nytt
gobrande.

Aterigen, pavisar detta att kompetensbegreppet &r flerdimensionellt. Kompetens innefattar
darmed observerbara och icke-observerbara aspekter, som tillsammans paverkar beteendet
samtidigt.

2.2 Organisationsidéer, metoder och dess dverséattning

Nyinstitutionalism forklarar hur organisatoriska framgangskoncept sprids och etableras genom
en tvastegsprocess bestdende av dekontextualisering och kontextualisering. Under
dekontextualisering tas framgangsrika metoder ur sin ursprungliga omgivning for att sedan
appliceras i nya sammanhang. Kontextualiseringssteget handlar om att dessa metoder anpassas
och implementeras enligt de specifika behoven i en ny organisation. Denna anpassning, som en
del av kontextualisering, kraver en omformning av idéer sa att de passar in i den mottagande
organisationens unika kontext, likt en Overséttningsprocess (Revik 2008). Begreppet
overséttning utforskas av Czarniawska (2015) som beskriver hur idéer transformerar genom
interaktion, vilket betonar att forandring ar en naturlig del av denna process. Pa samma sétt
forklarar Highouse (2002) att rekryteringsprocessernas utformning skiljer sig at beroende av
specifika kontexter organisationerna verkar inom och rekryterarnas individuella
tillvagagangssatt. Om vi betraktar dversattningsprocessen som en dynamik dar mottagaren har
en avgorande roll i att tolka en modell, leder det oundvikligen till att det som Gversétts alltid
forandras nagot (Ericsson & Pettersson 2023). A andra sidan pekar Alvesson och Spicer (2018)
pa en trend dér organisationer imiterar varandra for att framsta som mer legitima, drivna av en
normativ press. Implementeringen av framgangsrecept paverkas av lag och samhélleliga krav,
vilket leder till anpassning for att méta externa och interna forvantningar. Imitationsprocessen
utan anpassning, kan dock begransa formagan att kritiskt utvardera konsekvenser och ageranden.
Oversattningsprocessen understryker komplexiteten bade i att overfora och anpassa
organisatoriska idéer och metoder.

2.2.1 Kompetensbaserad rekrytering

KBR innefattar en strukturerad metod dar kompetensen som eftersoks genomsyrar hela
rekryteringsprocessen. Enligt Lindelow (2016) startar utgangspunkten i behovsanalysen som
innefattar mal- och ansvarsbeskrivning och kravspecifikation dar exempelvis utbildning,
erfarenhet, kompetens och 6vriga krav stalls upp. Darefter gors ett urval av kandidater som
uppfyller formella krav vilket atfoljs av olika urvalsmetoder, varav kompetenshaserad interviju
ar centralt. Vidare framfor Lindeldw (lbid.) att denna form av intervju kan liknas vid en
strukturerad intervju dar samma struktur och frageteknik galler for alla kandidater. Strukturerade
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kompetensbaserade intervjuer handlar om att stalla bakat- och beteendeinriktade fragor som
berér kompetenser som ar nodvandiga for arbetsrollen (Skorstad 2011; Andersson, Hallén &
Smith 2016). Det satter saledes ord pa beteenderelaterade kompetenser vilket handlar om att
identifiera konkreta beteenden som &r énskvarda for rollen och organisationen (Andersson,
Hallén & Smith 2016). | kontrast till detta framhaver McClelland (1973) att det mest tillforlitliga
séttet att mata kandidaters kompetens ar att observera deras faktiska prestation i en situation som
efterliknar de verkliga kraven for arbetsrollen. McClelland (Ibid.) gor en liknelse till observation
och bedomning av en individs formaga att kora bil, detta i stallet for att anfortro sig till
traditionella tester da kandidaten prévas genom ett praktiskt moment eftersom det ger en direkt
och objektiv méatning av individens faktiska kompetens. Detta antas forhindra kandidaten att
paverka utgangen till sin fordel genom manipulation, da resultatet grundar sig pa bedomning av
faktisk utford prestation jamforelsevis med intervjuer.

Inom KBR kan olika typer av standardiserade tester inga som méter personlighet, motivation och
begadvning. Dessa tester kan ordna kandidaterna genom skalor eller kategorisering (Skorstad
2011). Forskning av Schmidt och Hunter (1998) lyfter bland annat fram att generell kognitiv
formaga och intelligens (GMA) uppvisar hogst validitet i att forutse arbetsprestation.
Kombinationen av. GMA och integritetstester, som mater plikttrogenhet, har hog prediktiv
validitet for arbetsprestation. Dérefter kommer GMA och strukturerad intervju, vilket kan
inkludera métning av plikttrogenhet och personliga dimensioner. Daremot lyfter Sackett, Zhang,
Berry och Lievens (2021) att tidigare meta-analyser om validitet i urvalsmetoder, for att mata
arbetsprestation, har dverskattats men de flesta urvalsmetoderna har likvardiga positioner med
viss reducering. Metoder med hdg precision i att mata kompetens behéver inte alltid sammanfalla
med hur adekvata de uppfattas av kandidaten, sa kallad ansiktsvaliditet. Detta begrepp refererar
till kandidaters intryck av syftet med urvalsmetoder, vilket kan inkludera intervjufragor som inte
upplevs relevanta for kandidaten eller tester som inte relaterar till de specifika arbetsuppgifter for
den arbetsroll som soks (Andersson, Hallén & Smith 2016). Tester anses som rattvisa nar de har
hog ansiktsvaliditet, vilket ar kopplat till hur val de stdammer Overens med den faktiska
arbetsrollen. Tvartom, nér testerna inte tycks anknyta till arbetsuppgifterna kan det resultera i att
kandidaten kanner sig osaker och ifragasatter rattvisan i urvalsprocessen (Gilliland 1993; Lilly
2022). Hausknecht, Day och Thomas (2004) utvidgar denna diskussion genom kandidaters
uppfattning av urvalsmetoder, dar intervjuer och darefter arbetsrelaterade tester generellt sett
mottas mer positivt &n kognitiva tester.

Lilly (2022) foreslar att urvalstester bor balanseras med mansklig interaktion genom
tillhandahallande av information om testets syfte och genomférandeprocess, vilket kan minska
osakerhet och kénslan av oréattvisa som kan uppsta hos kandidaten. Likvéal framhaver Lindelow
(2003) att begavnings- eller fardighetstester bor kompletteras med djupintervju for att folja upp
hur resultaten kan omvandlas till konkreta handlingar i kombination med kandidatens tidigare
erfarenheter och sjalvuppfattning. A ena sidan menar hon att kandidater som fér bra testresultat
har mindre behov av att diskutera detta, medan kandidater som far mindre bra resultat har mer
behov av att diskutera resultatet. Dessa kandidater framstédlls ocksa som osékra och
prestigefyllda, vilket kan tolkas som att kandidaten har ett simre omdéme att prestera i pressade
situationer. A andra sidan lyfter Wood och Payne (1998) att kandidater kan ha férdelar p& grund
av tidigare vana av tester som paverkar deras formaga positivt jamforelsevis med kandidater som
inte har tidigare vana, vilket sdledes kan skapa kanslan av orattvisa.



2.2.2 Employer branding

Employer branding, kan ocksa betraktas som en form av organisationsidé. Det speglar
arbetsgivarens varumarkesidentitet och tacker omraden som 16n, anstallningsférmaner, prestige
samt karriarutvecklingsmajligheter. Detta begrepp omfattar varumarkesbyggande atgarder, vilket
inkluderar allt fran rekrytering till medarbetarens livscykel (Parment, Dyhre & Lutz 2017).
Kandidatens upplevelse under rekryteringsprocessen, inklusive interaktioner med arbetsgivaren
och processens genomforande, ar avgorande for deras syn pa organisationen och paverkar viljan
att etablera relation till organisationen (Miles & McCamey 2018). Rekryterare kan betraktas som
foretagets varumérkesambassadorer, vilket gor dem till nyckelrepresentanter for varumarket.
Eftersom de aterspeglar foretagets varderingar och anseende, innebér det att de ocksa &r en del av
hur varuméarket uppfattas externt. Varumarkeshantering far darfor olika betydelser for
organisationer genom att den skapar distinktioner mellan dem, vilket paverkar potentiella
kandidaters syn pa organisationen (Cascio 2014). Tydlighet i rekryteringsprocessen, inklusive
aterkoppling gallande huruvida kandidater gar vidare i processen eller inte samt majlighet att
stalla fragor, bidrar till kandidatens kansla av varde vilket kan paverka framtida beslut om att
soka sig till organisationen i framtiden (Miles & McCamey 2018). Aterkopplingen vid avslag
utgor en betydande aspekt for kandidaterna i rekryteringsprocesser, dar aterkoppling med tydlig
motivering till beslut anses mer positivt av kandidaten (Schinkel, van Dierendonck & Anderson
2004). Kandidatupplevelsen av KBR kan saledes paverka uppfattningen om organisationers
varumarkesidentitet, och vilja att sdka till organisationer i framtiden.

2.3 Att vara subjekt och objekt

Subjektifiering belyser individens sjalvstandighet och férmagan att agera som huvudaktor i sitt
liv, vilket ar centralt for att forsta mansklig frihet. Detta begrepp adresserar individens existens,
livsval, réatten att existera som subjekt och inte som ett objekt av omgivningen. Subjektiviten ar
dualistisk, dar individens beteende formas bade genom egna handlingar och genom perceptioner
fran andra (Biesta 2020). Saledes ar vara handlingar och yttranden respons pa de signaler som
sands ut av andra individer. Vara reaktioner och uttryck i samtliga situationer &r resultatet av ett
samspel med de impulser vi mottar fran andra (Westlander 2022).

I manskliga relationer, som jag har sagt, ar detta uppenbart: Jag reagerar inte pa dig utan pa
dig-plus-mig; eller for att vara mer exakt, det ar jag-plus-du som reagerar pa dig-plus-mig.
"Jag" kan aldrig paverka "dig" eftersom du redan har paverkat mig; det vill séga, i sjalva
matesprocessen, genom sjalva matesprocessen, blir vi bada nagot annorlunda (Follett 1924, s.
62, var dversattning).

Varje situation ar unik och kan inte definieras pa forhand. Detta utmanar det personliga
omdomet- formagan att anpassa sig till och hantera okanda situationer. Denna férmaga kan inte
standardiseras eftersom var varld standigt forandras, vilket gor att situationer och manniskor inte
kan placeras in i fasta kategorier. Det ar darfor manniskor har ett omdome for att forhalla sig till
det som vi inte vet samt okanda situationer (Bornemark 2018). Riskerna med Overtro pa
kategorier, forutbestamda rutiner, riktlinjer och metoder kan resultera i att manniskor franskriver
sig ansvaret for det som hénder och de ménskliga handlingar som &ger rum i situationen (lbid.).
Néar ménniskor behandlas mer som objekt, i form av kompetens for att moéta efterstravade
kompetenser for arbetsrollen snarare &n som individer med egna behov, kan detta liknas vid
objektifiering. Individen reduceras till att fylla en komptensfunktion for rekryteraren (Gruenfeld,
Inesi, Magee & Galinsky 2008). Enligt Biesta (2020) kan personligheten, utdver att vara en inre
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egenskap, fungera som ett medel for objektifiering dar den anvands for att forklara individers
handlingar. Bornemark (2018) anvéander begreppet ratio, vilket avser ménniskans bendgenhet att
kategorisera och strukturera sin omvarld for att forsta och hantera den. Aven om denna férmaga
ar en grundlaggande aspekt av mansklig kognition, kan det bli problematiskt nar det hindrar oss
fran att se varje situation och individ som unik.

Individuella skillnader bland kandidater paverkar deras uppfattningar om urvalsverktyg
(Oostrom, Born, Serlie & Molen 2010; Derous, Born & de Witte 2004). Tidigare erfarenheter
och personliga varderingar formar kandidatens forvantningar i urvalsprocessen vilket paverkar
kénslor, motivation och attityder gentemot rekryteringsprocessen. Transparens, objektivitet,
aterkoppling, information om arbetet, delaktighet och ménsklig behandling antas skapa en positiv
upplevelse av rekryteringsprocessen (Derous, Born & de Witte 2004). Urvalsprocesser kan
behdva anpassas till individuella skillnader for att framja effektivitet och réttvisa eftersom
exempelvis kandidaters osakerhet av digitala verktyg kan minska deras prestation, medan
Oppenhet for nya erfarenheter tenderar att 6ka motivation och engagemang (Oostrom et al. 2010).
Angaende rattviseaspekter i urvalsprocesser gor likasa Gilliland (1993) nedslag pa hur
procedurrattvisa och distributiv rattvisa, baserat pa organizational justice theory, paverkar
kandidaters upplevelser. Modellen framhéaver procedurméssiga rattviseaspekter sasom
standardiserade processer, testers relevans och mojligheten for kandidaten att prestera. Den lyfter
aven fram aterkopplingens roll, tydlig urvalsinformation, beslutsforklaringar och vérdet av
interpersonella relationer sasom 6ppen kommunikation. Inom distributiv rattvisa ingar rattvisa,
jamlikhet och behov. Sammantaget paverkar upplevelsen av rattvisa i urvalsprocessen och
anstallningsbesked eller avslag. | rekryteringsprocesser innebar rattvisa mer &n bara metoderna
och resultaten; det inkluderar dven kandidaternas uppfattningar, sasom jamlikhet och deras
tidigare erfarenheter. Morgeson och Ryans (2009) utvidgar denna diskussion genom deras
metastudie som identifierar kandidaters upplevelser av urvalsprocessen med intrycksstyrning och
informationsutbyte. Detta visar pa hur kandidater anstranger sig for att paverka rekryterarens
uppfattning. Vidare berors informationsflodet sdsom vilken och hur information férmedlas till
kandidaten.

2.4 Oversikt av ovanstdende presenterad forskning och teorier

Var studie syftar till att utforska kandidaters erfarenheter av KBR for att forsta hur de upplever
metoden. Tidigare forskning och teorier lagger grunden for att tolka kandidatupplevelsen.
Forskning inom KBR tenderar att utga ifran ett organisatoriskt perspektiv med fokus pa att franga
subjektivitet i rekryteringsprocesserna for att 6verga till KBR som anses vara mer réattvis, effektiv
och objektiv. Det finns en avsaknad av kandidatens helhetsupplevelse av KBR, daremot finns det
som tidigare ndmnts, forskning som ber6r kandidatperspektivet inom rekrytering generellt.
Genom organisationsidéers och metoders implementering, paverkade av Overséttning och
anpassning till specifika kontexter och arbetsroller, kan man identifiera kompetensbegreppets
mangdimensionella och komplexa karaktar, eftersom det utgor karnan i KBR som saledes kan
influera kandidaternas upplevelser. Med tanke pa KBR:s innehall sasom objektiva verktyg och
mansklig interaktion, kan objektivitet och subjektivitet utgdras dar samtidigt och utmana
upplevelsen av metoden. | slutdndan kan KBR-processen med dess anpassade och Oversatta
innehall paverka hur kandidaten upplever organisationen i sin helhet.



3. Metod

| foljande avsnitt presenteras den vetenskapliga metod som anvéants i denna studie, hur vi har
gatt till vaga for att samla in empiri och analysera den. Avsnittet avslutas med metoddiskussion
och forskningsetiska dvervaganden.

3.1 Val av metod

Vi har anvént oss av kvalitativ forskningsmetodik for att fordjupa forstaelsen av kandidaters
upplevelser av KBR-processer. Kvalitativ metodik erbjuder flexibilitet i forskningsarbetet och
mojliggor en ndrmre relation mellan forskaren och deltagare, vilket Ahrne och Svensson (2022)
anser kan anpassa och berika insamlingen av empiriskt material. Genom fenomenologisk metod
har vi forsokt forsta detta fenomen utifran kandidatens perspektiv. Fenomenologi framhaver
subjektivitet och tolkningens betydelse, dar livsvérldens kontext paverkar hur fenomen upplevs.
Den subjektiva erfarenheten och dess mening ar saledes central (Justesen 2011). For att fa
tillgang till subjektiva erfarenheter och dess innebord har vi genomfort semistrukturerade
intervjuer, vilket enligt Fejes och Thornberg (2015) kan ge insikt i kandidaternas berattelser
och saledes hur de upplever KBR. Genom att sedan analysera text och tal fran det insamlade
materialet, som Hjerm, Lindgren och Nilsson (2014) beskriver, tillats en detaljerad och rik
insikt.

3.2 Pilotintervjuer och inspirationsintervju

Vi valde att genomfora tva pilotintervjuer for att identifiera oklarheter kring var intervjuguide,
om det fanns behov av att utéka antalet fragor och for att skaffa sig erfarenhet av
intervjumetodik (Bryman 2018). Vart underlag bestod av tre fragor av oppen karaktar dar syftet
var en beskrivande del dar intervjudeltagaren fick beskriva sin upplevelse av KBR. Dérefter
stallde vi 6ppna fragor sasom vad, hur och varfor for att fa djupare insikt under intervjun. Efter
pilotintervjuerna fastslog vi att behalla var ursprungliga intervjumall for att fokusera pa rika
beskrivningar och upplevelser (Se bilaga 2). Vidare valde vi dven att genomfora en intervju
med en erfaren praktiker inom det evidensbaserade rekryteringsomradet, for att fa en djupare
forstaelse for KBR. Aven om intervjun inte aterspeglas eller anvands i empirin sa har det
resulterat i var forstaelse for metodens innehall.

3.3 Intervjudeltagare

Tidigt i processen resonerade vi kring tillgangsproblematiken vilket resulterade i att vi anvande
oss av olika natverk, delade ett inlagg om var studie pa LinkedIn riktad till bade organisationer
som anvander sig av KBR och individer som, i egenskap av kandidater, genomgatt KBR.
Utbver detta tog vi kontakt med kommuner i mellersta och sddra Sverige. Ursprungliga planen
var att fa tillgang till fyra olika organisationer. Anledningen till detta var att utga fran
organisationer som séger sig anvanda KBR och att méjliggora spridning for att inte begrénsa
datainsamlingen till en organisation da rekryteringsprocesser kan skilja sig at i innehall. Utav
59 kommuner, som kontaktades via e-post och samtal, fick vi tilltréde till fem kommuner som i
sin tur spred information om var studie till kandidater som nyligen deltagit i KBR (Se bilaga 1).
Sammanfattningsvis resulterade ovanstaende i nio intervjudeltagare fran kommunerna och sju
intervjuer fran LinkedIn, totalt 16 intervjudeltagare dér intervjuerna pagick mellan 45-60
minuter. Gallringsforfarandet av intervjudeltagare pagick under tva veckor vilket innebar att
intressenter till studien bokades in sporadiskt under denna period. Vi valde detta for att 6ppna
upp for att kommunerna forst skulle sprida var studie och darefter ge tid for kandidaterna som



ville delta i studien. | urvalet aterspeglas en variation av sokta arbetsroller och antalet faser av
KBR-processen som intervjudeltagarna erfarit. Syftet med detta ar att forhindra partiskhet
genom att inte endast inkludera erfarenheter fran kandidater som har deltagit i vissa delar eller
hela processen.

3.4 Insamling av empiri

Under cirka fyra veckor dgnade vi oss at att fokusera pa insamling av empiriskt material,
samtidigt som vi diskuterade, analyserade och kodade materialet. FOr att sakerstalla en
djupgaende datainsamling genomforde vi enskilda digitala intervjuer med intervjudeltagare
som tillfragades om vi fick spela in samtalet innan intervjun. Detta resulterade i att samtliga
intervjuer transkriberades i sin helhet och bearbetades enskilt efter varje intervju, genom att
kontrollera att den automatiska transkriberingen éverensstdmde med vad som sades vilket
innebar att det i vissa fall fick korrigeras manuellt. Intervjuer i sin tur mojliggor att deltagarna
kan beratta om deras upplevelser och tankar (Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014) vilket ar
relevant for var studies syfte, upplevelsen av KBR utifran kandidatens perspektiv.
Intervjumallen bygger pa viss struktur eftersom samma fragor inledningsvis stalldes till
samtliga intervjudeltagare. Den kvalitativa ansatsen gor det mojligt att utforska nyanserade
fragestallningar om "vad", "hur" och "varfor" (Ahrne & Svensson 2022) som vi anvande oss av
under intervjutillfallena eftersom var intervjumall bestar av farre fragor. Flexibiliteten i
intervjuguiden och 6ppna svarsalternativ kan resultera i olika utspel och foljdfragor (Hjerm,
Lindgren & Nilsson 2014). Genom att dokumentera varje berattelse och upplevelse kunde vi
tidigt i processen identifiera aterkommande monster och skillnader som skrevs ned pa en
tankekarta, vilket fungerade som ett visuellt hjalpmedel for att organisera och strukturera vart
material. Tankekartan blev ett viktigt verktyg for att synliggora olika teman och underléttade
arbetet med att formulera riktningar for vidare analys.

3.5 Analysmetod och processen

Transkriberingarna lastes flera ganger, bade individuellt och tillsammans. Detta forstarkte var
forstaelse for materialet, vilket mojliggjorde nya insikter genom olika perspektiv och starkte
var gemensamma tolkning. Déarefter gick vi igenom transkriberingarna tillsammans med hjalp
av tematisk analys genom att markera relevanta utdrag, sasom uttryck och meningar som
berérde vart syfte. Alvinius, Borglund och Larsson (2023) forklarar att tematisk analys anvands
for att analysera, tolka och beskriva olika teman. Dessa utdrag sammanstallde vi i ett dokument
vilket innebar att vi reducerade materialet for att fa en éverskadlig bild 6ver insamlad empiri.
Dérefter kodades utdragen med olika farger vilket sedan skrevs och klipptes ut. Citaten
narlastes flera ganger och aterkommande ménster och nyckeluttalande kodades om. Kodningen
av materialet resulterade slutligen i fyra olika teman som berér kandidatupplevelsen av KBR,
vilket sammanfattats nedan.



Tabell 1: Beskrivning av kodningsprocess till teman.

Citat fran Empiri

Det ar utmanande for att jag inte stott
pa denna typ av fragor innan...

Kéanner mig trygg att prata om en
situation som har hant, dar jag vet
hur det var, det ger en bra bild av det
jag har gjort

Positiva upplevelser

Erfarna kandidater kanner

trygghet och sjalvreflektion.

Negativa upplevelser

Oerfarna kandidater upplever
osakerhet och obehag.

Tema

Oerfaren och erfaren kandidat

...att utga fran fyra egenskaper som ar
viktiga for en tjanst, kan ibland bli for
maniskt i att vi maste hitta personer
som har dessa kompetenser

...kan inte visa mer vem jag dr, faller
jag pa detta, har jag i alla fall fatt visa
min kompetens

Processen lyckas med
anpassning till arbetsroller,
kontexter, mojlighet ges att

presentera specifika
kompetenser.

Processen kan misslyckas med
att anpassas till specifika
arbetsroller och kontexter,
overskuggar andra férmagor,
tvivel till objektivitet.

Plocka russinen ur KBR

Jag upplever att dessa tester bara
skrapar pa ytan...

...daterkopplingen efter testet med
deras tolkning utav mig; ar det
nagonting du kanner igen dig i?

Aterkoppling med ménsklig
interaktion tillats i relation
till testresultat.

Tester och intervjuer fangar
inte fullt ut kandidatens
kompetens eller personlighet.

Se mig - inte bara mitt
testresultat

Det k&ndes som ett strikt polisférhor;
otroligt stelt, opersonligt...

Rekryteraren vaggade in mig i en
trygg och behaglig kansla...

Kénsla av vérde och
uppskattning pa grund av
personlig interaktion och

aterkoppling.

Frustration dver brist pa
aterkoppling och kansla av
interpersonellt avstand i
processen.

Bygg broar, inte barriarer, i
rekryteringens mellanrum

3.6 Metoddiskussion

Var valda metod, semistrukturerade intervjuer, mojliggor att samtala om individers normer,
kanslor och 6vrigt som kan tas for givet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2022). Valet av digitala
intervjuer var ett stallningstagande for att bespara tid da intervjudeltagarna var geografiskt
spridda. Dessutom kan digitala intervjuer vara bekvamt for intervjudeltagarna, vilket kan ha
underlattat var insamling. Nackdelarna finns daremot i teknologiska problem eller dalig
mottagning som forsvarar intervjun och transkriberingen (Bryman 2018). Detta var dock inte
aktuellt i nagon intervju vilket underlattade insamlingen. Intervjuer gar relativt snabbt att
genomfora och ger ett brett material, dock ar det fordelaktigt att kombinera flera olika metoder
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2022). Vi resonerade kring resurser i form av tid och darav
resulterade det i intervjuer. Semistrukturerade-intervjuer kan vara fordelaktigt da det kan bidra
till djupgaende individuella beskrivningar av situationer som potentiellt inte fangas upp genom
strukturerade intervjuer (Ahrne & Svensson 2022; Kvale & Brinkmann 2014; Bryman 2018).
Det kan dock, & ena sidan, forsvara jamforelser och analyser av materialet eftersom samtalen
utmynnar i olika spar (Kvale & Brinkmann 2014) och darmed kan strukturerade intervjuer, med
forutbestamda fragor, underlatta jamforelse vilket kan 6ka trovardigheten om
intervjudeltagarna far identiska fragor. Variationen minskar och bearbetning av materialet
underlittas darmed (Bryman 2018). A andra sidan énskade vi rika beskrivningar, ndgot som
strukturerade intervjuer kan begransa. Det som ytterligare kan forsvara ar att vi som forskare
behévde vara mer lyhorda, flexibla och spontana med fragor for att knyta an till det
intervjudeltagarna berattade och inte, mellan raderna (Bryman 2018). Var tidigare erfarenhet av
intervjuer har daremot varit till var fordel, dessutom bidrog pilotintervjuerna till ytterligare

tillfalle for fortsatt larande.




Kvale och Brinkmann (2014) framhaver hur ménsklig interaktion paverkar intervjudeltagaren
samt den kunskap som genereras, vilket formar var uppfattning och forstaelse av olika
fenomen. Detta innebdr saledes att intervjuaren kan paverka intervjudeltagarnas svar och
saledes resultatet, varav medvetenhet om detta paverkat att vi i sa hog utrackning som majligt
forsokte forhalla oss neutralt i intervjusituationerna. Lundman och Hallgren Graneheim (2017)
papekar likval att enskilda intervjuer kan resultera i variation i fragor samt i intervjudeltagarnas
upplevelser av intervjuerna. Dérav var det fordelaktigt att vi startade med pilotintervjuer och att
vi granskade vara egna inspelningar efter varje intervju. Genom att lyssna pa intervjuerna
kunde vi forbattra var intervjuteknik och fanga upp emotionella nyanser och reflektioner fran
intervjun, vilket la grund for den inledande fasen av analysarbetet (Kvale & Brinkmann 2014).
Analysarbetet utfordes med hjalp av tematisk analys som var fordelaktigt for oss da metoden ar
flexibel och enkel att beharska, daremot kan det resultera i stor méangd material som kan
paverka grundlig analys (Alvinius, Borglund & Larsson 2023). Var roll som forskare ar att
presentera resultatet néra och korrekt (Kvale & Brinkmann 2014) och dérav bearbetade vi
atskilliga ganger empirin genom att koda och tematisera om. Vi valde aven att framhava citat
som anknyter till de teman vi identifierat, da presentationen av dessa resultat grundat var
tolkning och analys.

Inledningsvis bestamde vi inte ett exakt antal intervjuer for var studie, men efter att ha
genomfort ett antal, markte vi en tendens till mattnad i deltagarnas svar. | kvalitativa intervjuer
nar forskningen viss mattnad nar forskaren kanner igen svaren och ménster éver flera intervjuer
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2022). Trots detta beslutade vi att fortsatta med ytterligare
intervjuer for att forsakra oss om att nyanser inkluderats i var dvergripande forstaelse av
kandidatupplevelsen. Med tanke pa att var studie inte begransades till en specifik bransch eller
yrkesgrupp, ansag Vi att ett bredare urval av intervjuer var nédvéandigt. Detta behov forstarktes
av en brist pa tidigare forskning inom omradet, vilket motiverade oss till att utfora fler
intervjuer for att bidra med omfattande empiri och darigenom oka studiens tillforlitlighet.
Daremot medger vi att det finns utrymme for kritik avseende antalet intervjudeltagare och att
deras tid kunde nyttjas mer effektivt, da ett mindre urval potentiellt kunde ha bidragit till
djupgaende insikt. VVar ambition var dock att djupgaende utvidga kunskapen och
forbattringsmajligheter inom detta omrade, vilket kan 6vervéaga denna aspekt.

3.7 Etiska 6vervagande

Under rekommendationer av god forskningssed (Vetenskapsradet 2017) har vi forhallit oss till
de fyra forskningsetiska principerna: Informations-, samtyckes-, konfidentialitets- och
nyttjandekravet. Intervjudeltagarna fick information via e-post innan intervjutillfallet, i enlighet
med informationskravet (Se bilaga 3). Hari ingick syftet med studien, hur material anvands,
information om intervjutillfallet och avidentifiering under lagring och rapportering vilket &r en
del av konfidentialitetskravet. Intervjudeltagarna fick &ven ge sitt samtycke till studien med
information om frivillighet och att de ndrsomhelst kunde dra tillbaka sitt samtycke utan
paféljder. Dartill anvandes insamlat material enbart i syfte till denna uppsats, i enlighet med
nyttjandekravet. | studien har vi valt att inte aterge narmre beskrivning av intervjudeltagarna,
mer an urvalet, eftersom informationen delvis inte ska ga att harleda tillbaka till personerna
men &ven da vi betraktade det som irrelevant for vart syfte.
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4. Resultat och analys

| foljande avsnitt har vi valt att kombinera resultat och analys dar vi huvudsakligen fokuserar pa
att forsta och lyfta kandidaters upplevelser av KBR, likval hur det forhaller sig till tidigare
forskning och teori. Utifran insamlad empiri framtrader en detaljerad skildring av kandidatens
resa genom KBR, vilket resulterat i fyra olika teman: oerfaren och erfaren kandidat, plocka
russinen ur KBR, se mig - inte bara mitt arbetsresultat och bygg broar inte barriarer, i
rekryteringens mellanrum.

Vi anvander oss av metaforen resa for att beskriva kandidatupplevelsen genom KBR. Resan
inleds med ansokningssteget, utgangspunkten dar kandidaterna presenterar sig. Nasta station &r
avstamningsintervjun, vilket representerar en kortare intervju dar forsta bedémningen sker. Efter
detta foljer personlighets- och logiktest, dar en del kandidater fortsétter framat och andra inte.
Har delas vagen upp i tva riktningar: antingen fortsatter kandidaten till en komptensbaserad
djupintervju eller mot att genomféra arbetsprov, for att sedan efterféljas av kompetensbaserad
djupintervju. I denna djupintervju skiljer sig tillvagagangsattet at dar en del har utgangpunkt i
testresultaten, medan andra fokuserar pa kompetenser som specificerats i arbetsannonsen.
Ytterligare variation i djupintervjun ar antalet narvarande fran organisationen. Kandidater
intervjuas av en person men flera personer &r ndrvarande. Dessa beskriver kandidaterna som
ahorare. For en del kandidater fortsatter resan till att omfatta ytterligare en intervju med relevant
personal. Slutligen nar kandidaterna resans mal dar de mottar beskedet om
anstallningserbjudande eller avslag.

4.1 Oerfaren och erfaren kandidatupplevelse

Empirin visar ett framtrddande monster av skillnader mellan kandidater med olika
erfarenhetsnivaer av KBR. Dessa skillnader sammanfattas i tabellen nedan som kategoriserats i
oerfarna och erfarna kandidater. Empirin avslojade & ena sidan att vissa intervjudeltagare
bekantats med KBR, bade i en professionell kontext och i ett privat sammanhang, vilket gav dem
en viss fortrogenhet med metoden. A andra sidan fanns det intervjudeltagare som utvecklat vana
genom att delta i flertalet KBR-processer och denna vana bidrog till kanslan av trygghet i
samband med metoden. Nar det galler erfarenhetsnivaer, visar det sig att oavsett om kandidaterna

ar erfarna eller oerfarna, ar deras upplevelser i 6vriga teman av KBR-processen relativt likartade.

Tabell 2: Utdrag ur empiri som utmynnat i kategori och sedan som ett tema.

Utdrag ur empiri Kategori

Varfor blev jag kallad? | Vilka testsvar var ni ndjda med som bidrog till att jag gick vidare? |
Aterkopplingen &r viktig fér mig som gér det for forsta gangen och téanker vad &r detta, sen far man
svar att man inte ar aktuell och da vill man veta varfér man inte gatt vidare | Det ar utmanande for
att jag inte stott pa denna typ av fragor innan | Vore bra att flagga i ett mejl att det &r en KBR-del s&
att jag forstar vad det betyder | Utmanande att man inte vet vad man ska svara | Man far lite blackout | Ovana, otrénad, okunskap, osakerhet,
| Det kan vara svért att veta vad man ska forbereda sig p& | Att ge ett konkret svar p& kort tid &r | obehag

svart, man vet inte om exemplet ar bra.

Oerfarna kandidater

Inget fokus pa négot privat (sdsom alder eller utseende) utan pa vad jag har gjort och hur jag gjorde,
det tyckte jag kandes tryggt | Det handlar om hur man agerar pé jobb, inte hur du &r som manniska |
Jag var valdigt forberedd sa det ger en jattefordel | Om jag gor ett sddant test s& marker jag vad det
ar man vill se | Jag kanner mig trygg att prata om en situation som faktiskt har hant dar jag vet hur
detvar. Det ger en bra bild av det jag har gjort | Det &r viktigt att man gar pd KBR-intervjuer, for det | vana, tranad, kunskap, tryggt,
blir som en larandeprocess | KBR blir som ett miniprov dar jag kan visa vad jag gar for och hur jag | |arandesituation

uppfattar saker och ting, hur jag forstar och hanterar olika situationer.

Erfarna kandidater
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Oerfarna kandidater kanner sig oforberedda pa att aterge tidigare situationer som de varit
delaktiga i, i intervjusammanhanget och det kan paverka deras formaga att prestera. Detta
eftersom de upplevde en férvantan att svara under kort tid. For den erfarna kandidaten av KBR,
upplevs processen i stallet som trygg, ett moment for sjalvreflektion och larande. Larandet
framstalls som ett tillvagagangssatt att visa sina kompetenser, uppna sjalvinsikt samt forbattra
sina prestationer i tester och intervjuer.

Analys av resultat

A ena sidan kan larandet reflektera en strategi for intrycksstyrning, dér individens formaga att
presentera sig sjalv i basta mojliga ljus kombineras med en skicklighet i att navigera i
urvalsprocesser (Morgeson & Ryans 2009). Vi kan likna det vid att genomskada vad man vill at
och hur man ska svara p& denna intervjumetodik. A andra sidan kan erfarenheten av KBR
mojliggora sjalvkannedom och vana vilket i sin tur ocksa kan ge fordelar i form av en kéansla av
trygghet. Den emotionella upplevelsen under KBR inverkar pa kandidatens beteendemassiga
respons och dessa emotionella reaktioner ar oberoende av individens erfarenhetsniva, vilket
understryker komplexiteten i manskliga emotioner i professionella sammanhang (Damasio
2000). KBR ska syfta till likabehandling (Lindeléw 2016) men trots detta uppenbaras olikheter i
utfallet av kandidater som ar beroende av erfarenheter och férvantningar av metoden. Tidigare
erfarenheter, vana eller ovana, kan paverka forvantningar, prestation och kanslor (Wood & Payne
1998; Derous, Born & de Witte 2004). Olika erfarenhetsnivaer kan paverka intrycken som
kandidaterna utger och saledes rekryterarens upplevelser och intryck av kandidaten (Lindelow
2016). Dessa intryck kan sedan paverka hur kompetensen bedéms. McClleland (1973) daremot
beskriver hur kompetens kan observeras i en situation dar gérandet direkt kan bedémas oavsett
erfarenhetsniva, eftersom det forsvarar intrycksstyrning och att framsta som mer kompetent.

4.2 Plockarussinen ur KBR

Det uppenbaras ett ifragasattande kring anvandningen av KBR samt metodens anpassning till
den specifika arbetsrollen och kontexten. Kandidater staller sig undrande till varfor just denna
metod anses optimal, vad KBR inneb&r och nér det blir KBR i rekryteringsprocessen. Dessutom
undrar kandidater hur tidigare erfarenheter och unika kompetenser fullstandigt kan appliceras
inom nya och oké&nda situationer.

...jag inser att fragorna syftar till att kartlagga hur jag har agerat i liknande situationer tidigare.
Dock kéanns det inte alltid relevant, med tanke pa att varje ny organisation, arbetsroll eller
projekt innebar unika utmaningar och kontexter.

A ena sidan innebér de bakétriktade frdgorna inom KBR att kandidaterna sétts i en paradoxal
sits, dels da tidigare agerande ar kontextspecifikt vilket inte behover betyda att beteendet &r
framgangsrikt i andra kontexter. A andra sidan uppfattas denna intervjuteknik som trygg och
réttvis, eftersom den mojliggor presentation av deras kompetenser, fria fran beddmning pa
ovidkommande grunder sasom yttre attribut. Kandidaterna upplever processen som langdragen
och kravande, men i de fall man gatt vidare i processen uppskattar somliga méjligheten att kunna
visa upp sig sjalva och sina kompetenser under flera steg da det kan inge en mer omfattande bild
av ens kompetenser. Detta upplevs delvis som positivt eftersom kandidater medger att om de inte
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gar vidare i processen har de fatt visa upp sin potential och kompetens, i andra fall tycks
processen ta onddigt lang tid.

For mig har KBR inte inneburit nagon skillnad. Jag tror bara det &r ett fint ord som hander. Sa
jag tror inte att det har sa stor betydelse. Jag tycker, da kunde man ju lika gérna inte se personen
bakom skarmen. Man kan ju inte marka skillnader mellan KBR och traditionell rekrytering. Om
poangen &r att bedéma pa ytan, kunde man lika garna lata en robot skota intervjuerna.

Vad betyder kompetens for er och fér mig? Hur vet jag vad ni menar med kompetens? Hur ska
ni bedoma utifran detta? Vad ar KBR egentligen? Eller nar blir det kompetensbaserat i
processen?

Kandidaterna vittnar om en forvirring dar de inte forstar metoden, nar det kompetensbaserade
trader in i processen, da de menar att det i vissa fall pendlar mellan traditionell rekrytering och
KBR. Dérutav kretsar upplevelsen mellan en spénning att visa upp sin unika personlighet och
kompetens gentemot en process dar gréanserna suddas ut mellan traditionell- och KBR, vilket i
sin tur leder till en forvirring kring hur kompetensen ska beddmas och hur kandidaterna ska
forhalla sig till processen.

Det ar valdigt vanligt att man s&ger att vi anvander oss av KBR och sen i slutandan sa gér man
inte det alls. Man plockar russinen ur kakan. Det blir ett slitet och misshandlat uttryck att sdga
att man jobbar kompetensbaserat.

De enda intervjuerna jag har hamnat pa hittills har varit baserat pa att jag har ringt. Det ar
valdigt svart att fa intervju. Det har ar ndgot som jag star fast vid nar du har ett invandrarnamn.
Nar du har ett invandrarnamn har du inte samma forutsattningar.

KBR kritiseras a ena sidan for sitt ensidiga fokus pa vissa kompetenser, vilket 6verskuggar
andra viktiga formagor och potential. Kandidaterna uttrycker osakerhet kring definitionen av
kompetens och hur de kan visa sin fulla potential med héansyn till spanningen mellan det
traditionella och KBR. Samtidigt uppméarksammas a andra sidan en skildring i hur vissa
kandidater far kampa for att visa pa kompetenser som efterfragas i arbetsannonsen genom att
aktivt ta kontakt for att ges mojlighet att ga vidare i processen trots uppfyllandet av formella
krav.

Analys av resultat

Nar organisationer rekryterar med KBR, gors det utifran dvertygelsen att denna metod ar effektiv
for att identifiera de mest lampliga kandidaterna for sina specifika behov. Denna metod, som
andra organisationsmetoder, genomgar en d&versattningsprocess nar den anpassas och
implementeras i organisationers unika kontexter (Czarniawska 2015) och darav kan KBR-
processens utformning skilja sig avseende organisation och rekryterare (Highouse 2002).
Oversittningsprocessen ses som en dynamisk interaktion dar mottagarens roll i att tolka en given
modell &r avgorande, resulterar det oundvikligen i att det 6versatta innehallet alltid férandras och
darfor skildras olika kandidatupplevelser (Ericsson & Pettersson 2023). Aven om grundprincipen
for KBR fokuserar pa kandidatens kompetenser snarare an enbart erfarenheter, utbildning och
subjektivitet — kan den praktiska tillampningen darav se olika ut. Nar manniskan & ena sidan
reduceras, objektifieras, till att uppfylla kompetensbehovet kan det férhindra att se individen och
situationer for dess unika karaktar (Gruenfeld et. al 2008; Bornemark 2018). A andra sidan kan
objektifieringen av kandidaten ocksa skapa en kansla av trygghet och rattvisa, da subjektiva
upplevelser om kandidatens yttre attribut blir irrelevanta (Gruenfeld, et al. 2008). Samtidigt
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framhalls subjekt och objekt som tvad motpoler — om syftet med metoden &r att forhalla sig
objektiv och rattvis med kompetens som utgangspunkt kan likval en robot hantera processen.
Eftersom rekryterare ar manniskor med asikter och kanslor (Damasio 2000), inte objektiva
instrument fria fran fordomar kan detta influera kandidaters syn pa metodens objektivitet och
rattvisa.

Kompetensbaserad intervjuteknik syftar till att identifiera beteenden hos en individ som kan
aterberattas, vilket ska reflektera individens formaga att hantera specifika arbetsuppgifter
(Lindelow 2003). Det finns dock icke observerbara faktorer, sdsom individens inre motivation,
som ocksa paverkar beteendet (Ellstrom 1992; Skorstad 2011). For att identifiera den sokta
kompetensen, kan man inte helt bortse fran kandidatens inre egenskaper. Detta gor det utmanande
att fullstandigt och tillforlitligt faststdlla kandidatens kompetens. Trots anstrangningar att
identifiera tidigare beteenden som indikerar kompetens, ar varje ny situation unik, med olika
omstandigheter (Bornemark 2018; Damasio 2000). Dessutom innebér det att kompetenser man
tidigare visat inte nédvandigtvis ar densamma i den nya arbetsrollen, eftersom kompetensen &r
kopplad till erfarenheter som involverade andra manniskor i en annan situation (Westlander
2022). Detta utmanar grunden for hur kompetens inom KBR definieras och 6versétts, eftersom
handlingar betraktade som kompetenta i en specifik kontext kan vara oldmpliga i en annan.
Eftersom kompetensbegreppet ar mangfacetterat kan forlangningen av detta utmana
Oversattningen av KBR. Exempelvis kan kontexualisering, anpassning och implementering av
metoden till organisationens behov (Revik 2008) resultera till att KBR:s definition och innehall
urvattnas. Emellertid, oavsett Oversattning och implementering finns upplevelsen av att KBR inte
ger sken av det som metoden anvands for att motverka — diskriminering och likabehandling.
Maojligen imiterar organisationer andra for att framsta som mer legitima eller for att uppna externa
krav (Alvesson & Spicer 2018) vilket ytterligare kan bidra till att KBR forlorar sitt vérde i
praktiken, utifran  kandidatperspektivet. Daremot, nar KBR-processer involverar
dekontextualisering eller imitation utan att anpassas till den specifika organisationen eller
arbetsrollen, ifragasatts ocksa utformningen av KBR-processen nar urvalsmetodernas innehall
uppfattas som irrelevant i relation till den arbetsroll som soks.

4.3 Se mig - inte bara mitt testresultat

Genomgaende i empirin framkommer kénslan av osékerhet till de tester som anvands och dess
relevans till den sokta arbetsrollen. Det framtrader ett ifrdgasattande i hur dessa tester kan méta
deras kompetens.

Hur ska detta test méata hela mig? Man &r ju en person pa jobbet, man ar en privat. Det kanns
lite svart. Tank sa svarar jag hur jag ar privat? Det ar inte alls likadant som det &r pa jobbet,
kanske blir det en jattedalig matchning eller att det inte ger mig bra forutsattningar for att jag
kanske egentligen inte ar sa.

Det vacker viss forvirring om huruvida resultatet verkligen speglar mig som person, eller om det
bara beror pa att mina svar ledde testet i en viss riktning. Man undrar om det var nadgot man
svarade fel pa.

Citaten ovan speglar en osékerhet kring hur kandidaterna ska styra sina svar pa testerna, med
hansyn till olika perspektiv sdsom privata och professionella i forhallande till den arbetsroll de
soker. De ifragasatter likval varfor vissa fragor stills, som inte direkt kopplar till
arbetsuppgifterna eller kompetenserna i den sokta arbetsrollen. Denna osakerhet stracker sig till
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bedémningen av testresultaten och skapar en kénsla av orattvisa, sérskilt nar personlighet och
kompetenser utvarderas utan tydlig koppling till arbetsrollen. Trots en underliggande skepsis mot
testernas relevans, deltar kandidaterna i urvalsprocessen mest pa grund av deras 6nskan att bli
erbjuden anstélining &n en Overtygelse om testernas varde i att kunna méta deras potential.

Jag upplever att dessa tester bara skrapar pa ytan och inte fullt ut later mig visa min fulla
potential. Oftast kéanner du inte igen dig alls i personlighetstesterna. Man undrar vad som &r det
ratta svaret, vad de vill ha och hur de kan bedéma utifran detta. Det kanns som att du blir tvingad
in i en box som du inte passar in i.

Jag vet inte riktigt vad de ska mata. Testet har inget med denna arbetsroll att géra som jag precis
sokt. Min erfarenhet och férmaga kan inte matas i ett sadant test.

Dessa citat understryker skepsisen till testerna som anvénds i KBR-processen, som vi beskrivet
ovan. Denna osakerhet ar genomgaende i all empiri oavsett erfarenhetsniva.

Analys av resultat

Kan manniskans essens kvantifieras? Ar det mojligt att fanga en kandidats potential genom tester
och djupintervjuer, eller riskerar testerna att reducera kandidaten till en férenklad avbildning av
sig sjalv? Som tidigare namnts, aterkommer motstridigheter dar a ena sidan organisationer
forsoker tillsatta en arbetsroll baserat pa specifika kompetenser och fardigheter, en uppgift som
verkar réttvis och objektiv. Olika tester anvands for att mata och forutse beteende genom ratiots
stravan att kategorisera och hantera urval och bedémning av kandidater (Bornemark 2018). Detta
kan ses som objektifiering av individen (Biesta 2020) och kan bidra till en kénsla av att k&dnna
sig pressad att passa in i en forutbestamd mall som inte aterspeglar deras verkliga jag.

A andra sidan, urvalsmetoder som anvénds for att méta dessa kvaliteter — personlighetstester,
arbetstester och intervjufragor — stravar efter att fanga essensen av en individ, en uppgift som
bade ar subjektiv och ofdrutsagbar (Bornemark 2018). Kandidaterna anstranger sig inte bara med
att svara pa vad som fragas av dem; men ocksa med att forsta varfor dessa fragor stalls, och hur
de kan navigera i denna osdkerhet for att visa sin fulla potential och l&mplighet for arbetsrollen.
Oavsett om kandidaterna har fatt ett positivt eller negativt testresultat finns osakerheten till
testernas relevans i KBR-processen. | motsats till Lindeléws (2003) standpunkt, som framhaller
att det framfor allt ar kandidater med negativa testresultat som har svart for att prestera och
upplever osakerhet i dessa situationer eftersom de &ar bade prestigefyllda och anses ha ett samre
omdome.

Trots att befintlig forskning visat att KBR &r en mer effektiv och objektiv metod (Farnham &
Stevens 2000) samt att tester har hog validitet i att forutse arbetsprestation (Schmidt & Hunter
1998; Sackett et al. 2021), aterstar fragor kopplat till testernas ansiktsvaliditet och saledes rattvisa
och osékerhet enligt kandidaterna (Gilliland 1993; Lilly 2022). Att testerna inte relaterar till
kandidaternas uppfattning om arbetsrollen och dess arbetsuppgifter, skapar till viss man
osakerhet i hur kandidaten bor svara pa ett satt som ar sa sanningsenligt som mojligt, men det
gar aven att tyda viss form av forsok till intrycksstyrning. Genomforandet av tester visar pa en
onskan hos kandidaterna att bli erkdnda och uppfattade som nagot mer an ett testresultat av
kompetenser, vilket kan betraktas som en strdvan efter att bli sedd som en ménniska med
inneboende potential och mojlighet att forklara sig sjélv.
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4.4 Bygg broar, inte barriarer, i rekryteringens mellanrum

Kandidaterna uppskattar méjligheten till att bygga relationer under KBR-processen. Intervjuer
och dialog dar de kan dela med sig av sina erfarenheter och reflektioner, ger dem en méjlighet
att bli sedda, horda och erkanda av rekryteraren. Engagemang vid aterkoppling genom
processens olika skeden fran rekryteraren spelar dven en avgorande roll for att formedla en kansla
av att vara onskvard och uppskattad for kandidaten. Overgripande har betydelsen av relationer,
dialog och aterkoppling visat sig vara en viktig del av upplevelsen som kompenserar for
motsattningen till standardiserade tester.

Hur man faktiskt tillampar och haller sig till den utan att géra avkall pa det relationsméssiga.
Sa jag tror att kdra KBR rakt av kan nog skramma bort bade den ena och den andra. Men jag
tror man behdver jobba in den har mjuka relationen.

Det kéndes som ett strikt polisférhor; otroligt stelt, opersonligt, och begréansande. Stundvis var
det till och med lite obehagligt.

Kandidater kanner sig obekvama med kompetenshaserade intervjuer dar dialogen pa ett satt
saknas. Tvadrtom, ndr rekryterare visar engagemang och intresse, skapas en kansla av trygghet
vilket underlattar kandidaters prestation och méjlighet att visa sin potential. Kandidater beskriver
hur vikten av respektfullt bemé&tande och personlig aterkoppling genom hela KBR-processen, &r
betydelsefullt for att kdnna sig uppskattad, samt for att uppleva en réttvis och transparent process.
Nar aterkoppling uteblir, speciellt efter langdragna intervjuer eller moment som tester, lamnas
kandidaterna i frustration med obesvarade fragor om vad avvisandet baserades pa och hur de kan
forbattra sig for framtiden. Kandidater som investerat tid och anstrangning utan att fa respons
beskriver hur detta paverkar kénslan av att kanna sig mindre vardefull och osakerhet.

Detta arbetsprov kravde betydande tid i forberedelser for mig, en hel vecka. Det kédndes som om
jag levererade en kostnadsfri workshop.

| KBR-processer har arbetsgivaren mandatet, och kandidaterna testas hela vagen. Aven om det
sags att arbetstagaren likval bor fa mojligheten att utforska arbetsgivaren och dess
forutsattningar, ar min upplevelse att det i praktiken ar enbart arbetsgivaren som granskar mig.

Detta beror maktbalansen mellan organisationen och kandidaten. Deras skildringar lyfter fram
en beroendestallning, dar organisationen haller i alla tradar - fran att styra Gver tiden i processen,
antalet ndrvarande i intervjusammanhanget och innehdllet i intervjuerna. Denna balans
manifesterar sig i en kénsla av frustration hos kandidaten, vilket forstarks av en upplevelse av att
befinna sig i underlage och saledes inte ha majlighet till att paverka.

Analys av resultat

Nar kandidaterna lagger ner tid och anstrangning i KBR-processen, jamforelsevis med vad de far
tillbaka, sdsom respekt och balansen genom dialog med rekryteraren, personlig aterkoppling och
rekryteringsprocessens langd (Miles & McCamey 2018) framtrdder en maktobalans.
Kandidaterna visar pa ett behov av att bli sedda samt att uppleva balans i relation till rekryteraren,
en aspekt inom distributiv rattvisa. Inom procedurmassig rattvisa ingar aspekter som
relationsskapande, aterkoppling och beslutsmotivering, sammantaget paverkar dessa
rattviseaspekter hur kandidater upplever helheten som mer positiv och réttvis (Gilliland 1993).
Daremot nar procedurmassig rattvisa brister, paverkas i stallet upplevelsen av KBR-processen,
som opersonlig och obehaglig. Utrymme for motivering och dialog under intervjusammanhang
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och vid beslutsfattande anses betydelsefullt (Schinkel, van Dierendonck & Anderson 2004)
eftersom kandidaternas uppfattningar om arbetsrollen och organisationen kan forma sig utifran
de relationer och interaktioner som skapas med rekryteraren (Biesta 2020; Westlander 2022).
Folletts (1924) tankar om dmsesidighet i manskliga relationer blir relevant i KBR-processen, da
dialogbaserade rekryteringsprocesser som tillater kandidater och rekryterare att paverka varandra
vilket kan bidra till mer jamlik maktbalans. Dérav att bygga broar snarare an barriarer under
KBR-processens mellanrum ar en aspekt som lyfts fram da rekryteraren, betraktad som
organisationens representant, dven bar ansvar for att aterspegla foretagets employer branding,
vilket kan influera kandidaters uppfattning om foretaget som helhet och deras bendgenhet att
soka sig dit igen i framtiden. Detta kan dven paverka hur kandidaten talar om organisationen med
andra (Miles & McCamey 2018; Cascio 2014).
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5. Diskussion

| detta avsnitt diskuteras studiens resultat genom de fyra teman som identifierats i resultat- och
analysdelen som ett tveeggat svard. Diskussionen fokuserar pa de vasentliga upptackterna och
relationen till tidigare forskning och teori.

I denna studie har vi utforskat och forsokt forsta kandidaters upplevelser av KBR. Genom att
djupdyka i kandidaternas perspektiv, som har deltagit i KBR-processer, har vi fatt insikter i hur
denna metod upplevs fran deras sida. Dessa insikter har varit grundlaggande for att kunna
identifiera mojliga forbattringsforslag av KBR. Med utgangspunkt i studiens syfte och den
centrala fragestallningen: Hur beskriver och upplever kandidater sin erfarenhet av att delta i en
kompetensbaserad rekryteringsprocess? har vi nu en grund baserat pa resultat och analys for att
diskutera detta i ett bredare sammanhang. Det forsta temat oerfaren och erfaren kandidat,
aterspeglar hur tidigare erfarenheter paverkar upplevelsen av KBR och forstaelsen for dess
inneb6rd. Det andra temat plocka russinen ur KBR ger inblick i hur metoden Oversatts och
tillampas. Temat se mig — inte bara mitt testresultat, ger forstaelse for hur val kandidater upplever
att testresultat speglar deras faktiska kompetens och potential. Bygg broar, inte barriérer, i
rekryteringens mellanrum ger inblick i bemétande och aterkoppling. Sammanfattningsvis visar
resultaten en komplex bild 6ver kandidaternas upplevelser utifran namnda teman som finns déar
samtidigt som ett tveeggat svard.

Figur 1: Kandidatupplevelsen i KBR som ett tveeggat svard. Vanster sida lyfter fram
exempelvis kompetenser bortom yttre attribut och formella kriterier (trygghet). Hoger sida
lyfter fram exempelvis opersonlighet och oformaga att fullt erkéanna unik potential (obehag).

Jamforelser med befintlig forskning visar att medan vissa av vara fynd bekraftar tidigare studiers
resultat, belyser var studie andra aspekter. Dessa aspekter ger oss mojlighet att reflektera 6ver
mojliga forklaringar till dessa skillnader. Till att bérja med visar var studie att erfarenhet av
urvalsprocesser forbattrar kandidaters sjalvfortroende och prestation, vilket stods av tidigare
forskning (Wood & Payne 1998; Morgeson & Ryans 2009; Highouse 2002). Vart resultat visar
pa hur erfarenhet kan paverka formagan att hantera KBR-processen, dar erfarna kandidater
utvecklar strategier for att paverka rekryterares intryck. Detta bekraftas av Morgeson och Ryans
(2009) som visar att kandidater aktivt forsoker styra rekryterarnas uppfattning. Vara resultat
bidrar med insikten att intrycksstyrning inte bara ar en taktik, utan ocksa resultatet av en
larandeprocess dér erfarna kandidater genom upprepade erfarenheter utvecklar sjalvk&nnedom
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som forbattrar deras presentation och navigering i urvalsprocessen. Detta utmanar i sin tur synen
pa likabehandling i praktiken, med bakgrund av det som ovan namnts.

Vidare framkommer det i vart resultat att Gversattningen av KBR skiljer sig at mellan
organisationer och darav skildras bade hur metoden beskrivs och uppfattas olika av kandidaterna.
Detta som i sin tur kan forklaras med hjalp av Czarniawska (2015) och Revik (2008) dar
oversattningen delvis berdr anpassning till organisationens kontext, rekryterare, olika arbetsroller
och hur idéer som transformeras andrar form. Kandidater uttrycker osékerhet kring vilka aspekter
av deras erfarenheter och féardigheter som varderas hogst samt hur kompetens relaterar till
specifika kontexter i nytt gérande. Detta kan spegla komplexiteten i kompetensbegreppet
(Skorstad 2011; Ellstrom 1992). Metoden, som fokuserar pa kompetens for att astadkomma en
objektiv beddmning, kan utifran vart resultat tolkas som paradoxalt pa grund av en inneboende
spanning mellan kompetensbegreppet- det objektiva och det subjektiva. Att objektiva
beddmningar anses vara betydelsefullt stimmer Overens med Derous, Born & de Wittes
forskning (2004) som berér forvantningar i rekryteringssammanhang. Likheterna i detta kan bero
pa att kandidater inte vill bedomas pa yttre attribut som inte har betydelse for att avgora
kompetens. | kontrast till Farnham och Stevens (2000) som havdar att KBR &r mer objektiv och
Lindelow (2016) som foreslar att standardisering framjar objektivitet, indikerar vart resultat pa
att detta inte alltid ar fallet utifran kandidatperspektivet. Detta kan bero pa att existensen av
subjektiva element parallellt med det objektiva behover inte betyda att de utesluter varandra.
Saledes innebar standardisering och kompetensmaétning for utvardering och beslutsfattande inte
att subjektivitet elimineras, vart resultat visar att de existerar oundvikligt samtidigt. Detta kan
liknas vid Damasio (2000) dé&r ké&nslor ar en essentiell och oundviklig del av beslutsfattandet,
vilket leder oss till diskussionen om subjektivitetens roll inom KBR. Resultatet visar att
kandidaterna vill bli sedda och behandlade som manniskor med alla deras mangsidiga,
kontextuella erfarenheter och kénslor i dialog med rekryteraren.

KBR anses 0ka objektiviteten i rekryteringsprocessen (Lindelow 2016), var studie visar dock att
kandidatupplevelsen av objektivitet och rattvisa ar skiftande, vilket Gilliland (1993) och Lilly
(2022) stodjer i hur det paverkas av flera faktorer, sdasom procedurréattvisa inklusive aterkoppling
och interaktion med rekryterare. Dessutom visar denna studie att rekryterarens subjektivitet och
manskliga nérvaro, inte nodvéndigtvis behover vara en nackdel; det kan tillféra vardefulla
insikter. Intuition och personliga erfarenheter fran rekryterare kan ge en mer nyanserad bild av
kandidatens lamplighet for arbetsrollen, vilket innebér en spanning mellan subjektivitet och
objektivitet som bada ar avgoérande for utvéardering av kandidater. Detta motsager delvis studier
som lyfter fram att standardiserade processer och objektivitet &r faktorer som paverkar rattvisa
och kandidaters reaktioner (Gilliland 1993; Derous, Born & de Witte, 2004). Réattviseaspekter i
denna studie tycks ocksa vara beroende av det manskliga bemdtandet, det relationella dar
maktrelationen mellan rekryterare och kandidat har betydelse for hur objektivitet och subjektivitet
upplevs och utdvas, vilket i sin tur paverkar kandidatens mojlighet att presentera sig sjalv och
skaffa sig uppfattning om organisationen. Att kandidater enligt Hausknecht, Day och Thomas
(2004) generellt uppfattar intervjuer och arbetsrelaterade tester mer positivt an exempelvis
logiska eller kognitiva tester stammer till viss del i var studie. Det beror en kombination av om
urvalstester utgor utgallring, underlag for vidare beddmning till intervjusammanhang och
interaktionen under intervjusammanhanget. Kandidater upplever tvivel till huruvida tester kan
fanga deras kompetens och potential, vilket kan ses som en konflikt mellan individens
komplexitet och testers begransningar. Harvid stodjer vart resultat Gilliland (1993), Schinkel, van
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Dierendonck och Anderson (2004) och Lilly (2022) i aterkopplingens betydelse fran rekryterare
till kandidat. Kandidater vill ges mdjlighet att, i dialog, motivera sina resultat men likvéal i form
av att rekryteraren motiverar och forklarar urvalsinformation, syftet och beslutsfattandet i KBR-
processen. Insikterna i detta resulterade i att det manskliga bemdtandet och aterkoppling gav
kandidaterna en positiv upplevelse, trots att exempelvis urvalstesterna inte upplevdes relevanta.
Upplevelsen av att tester inte upplevs relevanta i relation till skt arbetsroll 6verensstimmer med
Andersson, Hallén och Smith (2016) som resonerar kring ansiktsvaliditet. | likhet med Gilliland
(1993) och Lilly (2022) aterfinns upplevelsen av rattvisa och osakerhet i relation till nar tester
inte Gverensstammer med arbetsrollen dven i vart resultat. Detta kan bero pa att om kompetens
utgor karnan i KBR, ar det mojligt att kandidater forvantar sig att detta dven ska aterspeglas i
samtliga urvalsmoment. Mojligen tillskriver kandidater arbetsuppgifter och kompetens i roller pa
olika satt an det behovs- och kompetensanalysen speglar, vilket paverkar kandidaters upplevelse
av lag ansiktsvaliditet. Problematiken i detta kan ber6ra, som ovan namnts, att det inte ges
tillracklig information om testerna, dess syfte, bedémning och aterkoppling. Slutligen ar var
diskussion inte komplett utan att adressera mojligheter till forbattring och utveckling av KBR
som var studie har belyst. Genom att koppla samman vara resultat med tidigare forskning, har vi
stravat efter att ge bidrag till forstaelsen av KBR utifran kandidatperspektivet. Var forhoppning
ar att denna diskussion ska inspirera till fortsatta studier inom omradet.

5.1 Kritisk reflektion

Valet av kallor, sasom Lindeléw 2003 och 2016, har anvants i var studie for att utforska KBR.
Dessa bocker anvands i rekryteringssammanhang och utbildningar for rekryterare bade inom
privat och offentlig sektor. Vi har inte funnit andra kallor i en svensk kontext mer &n Lindelows
vilket kan vara en begransning i denna studie. Vi har forsokt hitta vetenskapliga studier som berdr
KBR, dock har det funnits begransningar aven har da de flesta studier utgar ifran ett
organisatoriskt perspektiv. Saledes breddades litteratursokningen till hur kandidater generellt
uppfattar rekrytering och urvalsmetoder. Vart val av metod, kvalitativa semi-strukturerade
intervjuer, bidrog till rikhet av beskrivningar av vart valda &mne, daremot &r det rimligt att anta
att andra metodval kunnat paverka vart resultat. | metoddiskussionen har vi berort fordelen med
kombinerade metoder, alternativet att anvanda strukturerade intervjuer, hur semistrukturerade
intervjuer kan férsvara analys av inhamtat material, att enskilda intervjuer kan variera i fragor
som stélls till intervjudeltagarna och att intervjupersonen kan paverka intervjudeltagarnas svar.

Ytterligare aspekter kan diskuteras utifran trovardighet, 6verforbarhet och transparens. Utifran
vara erfarenheter av att sjalva vara kandidater har vi haft ett engagemang att undersoka
kandidatupplevelsen inom KBR vilket vi erkanner kan ha paverkat resultatet i form av vad Tjora
(2012) beskriver som en storning eller en drivkraft i denna studie. Dessutom stamde vi inte av
med intervjudeltagarna om var tolkning av intervjun var samstammig efter intervjuns
genomfdrande, vilket kan 6ka trovardigheten eftersom intervjudeltagarna hade kunnat bekréfta
eller tilligga information (Svensson & Ahrne 2022). Saledes kan omtolkningar av
intervjuutsagor begransats, vilket kan ha paverkat resultatet. Daremot valde vi att befinna oss i
empirin i fyra veckor och standigt ga tillbaka till transkriberingarna for att forhalla oss empirinara
och skapa trovardighet i var studie pa sa satt. Innan studiens genomforande antog vi att tillgangen
till intervjudeltagare skulle vara svar, daremot blev vi 6verraskade av intresset och viljan till att
delta i studien. Gallringen av intervjudeltagare innebar att vi intervjuade majoriteten av de som
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visade ett intresse for studien samtidigt fick vi avvéga mellan tidsaspekten och méttnaden nér vi
tackade nej till dvriga intresserade som hade kunnat bidra med ytterligare insikter.

Generaliserbarhet i kvalitativ forskning kan relateras till forskningens trovardighet, vilket kan
beréra huruvida vart resultat kan éverforas till andra personer eller kontexter (Svensson & Ahrne
2022). Med bakgrund av intervjudeltagarnas olikheter och gemensamma upplevelser &r det
rimligt att anta att delar av resultatet ar relevanta for andra individer pa sa séatt att det resultatet
formedlar kanns igen av lasaren. Till vilken utstrdckning detta ar giltigt dverlamnar vi till 1asaren
av denna studie att bedoma. Ahrne och Svensson (2022) menar att transparens kan paverka
studiens trovérdighet. Vi har redogjort for spridning av studien, intervjudeltagare, metod och
analys. Nagot som kan framhallas som bristande transparens i var studie ar att vi inte valt att
beskriva vara intervjudeltagare mer detaljrikt. Vi valde ddaremot att presentera citat och tematisk
kodning i metodavsnittet, vilket majliggor att ldsaren kan forstda hur analysprocessen
genomfordes. Slutligen vill vi dven podngtera att vi redogjort for vart syfte att undersoka KBR
utifran kandidatperspektivet. Darmed vill vi lyfta fram, och & medvetna om, att detta utgor ett
perspektiv av hur KBR upplevs.

5.2 Forslag till framtida forskning

Studiens begrénsningar ger grund for framtida alternativ till forskning. Det finns ett behov av att
utforska kandidaters upplevelser inom olika kontexter och med anvandning av olika
urvalsmetoder for att fa en mer nyanserad forstaelse for KBR:s effektivitet och rattvisa. En
begransning i var studie ar att vart metodval enbart baseras pa individuella beréattelser,
kandidatperspektivet. Ett forslag till framtida forskning ar att integrera bade kandidatperspektivet
och organisationsperspektivet for att jamfoéra mellan dem. Framtida forskning kan séledes
inkludera en blandning av datainsamlingsmetoder, sdsom observationer av KBR-intervjuer eller
tester, alternativt gruppintervjuer for att fa en mer nyanserad bild av processen. Eftersom vi under
processen upptackte att dversattningen av KBR paverkar, kan vidareutveckling jamfora KBR-
processer mellan offentliga och privata sektorer och hur exempelvis innehall och genomférande
skiljer sig at vilket kan paverka kandidatupplevelsen. Dessutom valde vi att inte inkludera ett
senare skede av potentiell anstéllning i var studie. Darav kan longitudinella studier dér kandidater
foljs Over tid fran de initiala stadierna av KBR-processen till onboarding och vidare karriar inom
organisationen, ge insikter i hur vl KBR faktiskt forutser prestation och matchning i rollen
utifran ett kandidatperspektiv. Detta kan ocksa ge en djupare forstaelse for hur
kandidateupplevelsen av KBR paverkar langsiktigt engagemang och prestation i organisationen.

5.3 Forslag till praktiken

Genom att foresla konkreta atgarder som kan minska de identifierade utmaningarna med
metoden, bidrar vi inte bara till den akademiska diskursen utan &ven till praktisk tillampning
inom HR-omradet. Denna diskussion om KBR:s begransningar och majligheter kraver en
djupare reflektion Gver rekryteringsomradet. Detta inkluderar att titta bortom ensidiga
kompetensbedémningar och objektivitet for att erkanna vikten av det subjektiva, da det finns dar
oavsett och behovs for att vi ar manniskor. Vidare behdvs ett fortydligande ifran organisationens
sida kring vad de menar med kompetens, sasom vilka kompetenser som efterfragas och hur dessa
beddms i samtliga steg av urvalsprocessen. Eftersom det sker en dversattningsprocess av KBR
kan organisationer behdva ténka till hur den 6verséttningen ska anpassas och implementeras. |
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praktiken, nar KBR oversatts till konkreta atgarder och férmedlas utat, kan det skapa ett positivt
yttre anseende for organisationer, vilket kan ses som ett sétt att bygga employer branding.
Metoden, och dess 6versattning, ar betydelsefullt att anvdnda med omsorg, samt att Kkritiskt
utforska och utvardera for att sakerstalla att processen inte bara ar rattvis i teorin utan likasa av
kandidaterna. Vidare bor rekryterare inta ett uppmarksammat ansvar i att, ge stéd och
likabehandla kandidater under en KBR-process, eftersom det kan finnas kandidater som ar vl
fortrogna med metoden, medan andra inte ar det. Malet &r att alla kandidater ska ha likvardiga
mojligheter att demonstrera sin kompetens och potential, oavsett deras tidigare erfarenhet med
metoden.

6. Slutsats

Denna studie inleddes med ambitionen att utforska och forsta kandidaters erfarenheter och
upplevelser av KBR, ur deras eget perspektiv. Vi ville underséka hur denna metod, som vuxit sig
stark inom rekryteringsomradet, faktiskt upplevs av dem som den ocksa beror - kandidaterna
sjdlva. Genom vara egna erfarenheter som kandidater och de diskussioner detta véackte,
formulerade vi en fragestallning som syftade till att djupdyka i kandidaternas upplevelser av
KBR, som enligt Lindeléw (2003) anses vara objektiv, rattvis och bidra till likabehandling. Vi
stallde oss fragan: Hur upplever och beskriver kandidater sin erfarenhet av att delta i en
kompetensbaserad rekryteringsprocess?

Nu, i slutet av var studie, kan vi konstatera att vi har besvarat denna fraga genom att identifiera
och diskutera fyra centrala teman som synliggjorde KBR-processen som ett tveeggat svard, dar
kandidaterna upplever bade mojligheter och hinder. Precis som i annat som berér manskliga
fenomen finns nyanser. A ena sidan framhéver de vikten av att deras kompetenser och potential
erkdnns bortom formella kriterier, vilket Oppnar dorrar for mer réttvisa och inkluderande
rekryteringsprocesser. A andra sidan uttrycker de frustration dver processens ibland opersonliga
natur och dess oférmaga att helt och hallet uppskatta deras unika bidrag och potential.

Genom att spegla var inledning visar vi nu pa att vi inte bara har utforskat var initiala undran
utan ocksa lyckats ge en rost at de kandidater som deltar i KBR-processer. Var studie bidrar med
insikter till ett relativt outforskat omrade, och framhaver behovet av en mer nyanserad forstaelse
for hur KBR praktiseras och upplevs. Dessa insikter kan bidra till utveckling av rekrytering
generellt for att framja en arbetsmarknad dér individers kompetenser och potential kan tas
tillvara. Vi hoppas att denna studie inte ses som ett avslutat kapitel, utan som en inbjudan till
vidare dialog och utforskning kring KBR. Det finns en outnyttjad potential i att forstd och
forbattra hur man rekryterar och varderar manniskor i arbetslivet. Lat denna studie vara en
paminnelse om att varje metod, hur objektiv eller vetenskapligt grundad den an ma vara, bar pa
inneboende varderingar och perspektiv som vi standigt maste ifragasatta och utveckla.
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Bilaga 1 — Informationsbrev for spridning av studie

Vill du delta i var studie?

Hej,

Vi genomfor en studie dér vi vill undersoka hur du upplever kompetensbaserad rekrytering.
Vi ar tva studenter fran personal och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan Kristianstad som
skriver vart examensarbete om kandidatupplevelsen inom kompetensbaserad rekrytering.

Genom din medverkan kan du bidra till vardefulla insikter till denna metod som i sin tur
kan ha inverkan pa bade rekryteringsprocesser och framtida kandidatupplevelser.

Var undersokning innebar att vi kommer att genomféra en digital intervju med dig. Vi
raknar med att den tar cirka 30-45 minuter. Det enda du behéver gora ar att mejla till oss
om du vill stalla upp sa aterkommer vi med forslag pa datum och tid.

Hoppas du vill medverka, din insats ar vardefull!

Om du har fragor och funderingar sa ar du varmt valkommen att kontakta oss pa uppgifterna
nedan.

Kontaktuppgifter

Tare Gashi Bianca Hultén
tare.gashi0006 @stud.hkr.se Bianca.hulten0006 @stud.hkr.se



Bilaga 2 — Intervjumall

1. Berétta om din senaste kompetensbaserade rekryteringsprocess. HUR gick den till?
(VAD och VARFOR)
2. HUR skulle din upplevelse kunna forbattras? (VAD och VARFOR)



Bilaga 3 — Information om studien och samtycke

Information om studien och ditt deltagande

TACK for visat intresse i att delta i var studie. Innan ditt deltagande borjar skickar vi
harmed en informations- och samtyckesfil. Var vénlig 1as igenom filen och svara enligt
anvisningarna under rubriken “Jag samtycker”.

Denna kandidatuppsats genomfors av Tare Gashi och Bianca Hultén fran Personal och
arbetslivsprogrammet pa Hogskolan Kristianstad. Var studie syftar till att undersoka hur
kompetensbaserad rekrytering upplevs av kandidater. Genom din medverkan kan du bidra
till vérdefulla insikter till denna metod som i sin tur kan ha inverkan pa bade
rekryteringsprocesser och framtida kandidatupplevelser.

Ditt deltagande é&r frivilligt och kan nar som helst avbrytas. For att avbryta ditt deltagande
kontaktar du oss enligt de uppgifter som finns pa detta informationsblad. Vid samtycke om
deltagande blir du inbjuden till digital intervju via Microsoft Teams och du kan rdakna med
att intervjun pagar mellan 30—45 minuter. Innan intervjun kommer du att bli tillfrdgad om
samtycke till ljudinspelning. Detta &r ocksa frivilligt.

Hantering av dina uppgifter

Eventuell inspelning av intervju transkriberas och 6vriga noteringar kommer att behandlas
konfidentiellt och forvaras sakert under forskningsprocessen. Nar kursen ar avslutad
raderas samtliga data. For att skydda din integritet kommer innehall i studien sdsom
uppgifter om organisationer och namn att bytas ut mot fiktiva namn. Det material vi
samlar in kommer enbart att anvandas och resultera till innehallet i var uppsats.

Fragor och kontakt
Vid fragor gallande studien eller 6vriga fragor som dyker upp ber vi dig vanligen att
kontakta oss enlig kontaktuppgifterna nedan:

Tare Gashi Bianca Hultén
tare.qgashi0006@stud.hkr.se Bianca.hulten0006 @stud.hkr.se

Jag samtycker

Det ar viktigt att du kanner dig tillrackligt informerad om studien och att dina eventuella
fragor har besvarats. Samtycker du till att delta i studien och att dina uppgifter behandlas
enligt beskrivningen under "Hantering av dina uppgifter"? Vanligen bekrafta ditt
samtycke genom att svara tillbaka i ett vandande mejl, att du samtycker.
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