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Abstract

Att rekryterare och arbetsgivare anvinder sig av informationssokning och
bakgrundskontroller pa nitetir ettallt mer forekommande inslagi rekryteringsprocesser. I
denna text visar vi pa hur, nir och varf6r sidana nitgranskningar gors. I regel genomfors
nitgranskningarna osystematiskt, snabbt och utan koppling till kravprofilen. De
skil som rekryterarna anger kan kategoriseras som: 1) procedurmotiv som handlar
om att forenkla rekryteringsprocessen och hitta underlag f6r bedémning och urval
2) rollmotiv som kopplas till forestillningar om vad den professionella rollen innebir
och 3) sjilvforverkligande motiv som speglar att rekryteraren upplever anvindandet
som roligt eller bekriftande. Bland sivil positiva som kritiska omdémen om metoden
lyfts tids-, objektivitets- och reliabilitetsaspekter fram. Avslutningsvis presenterar
vi en checklista for rekryterande personal att ta stillning till fére anvindandet av
nitgranskningar.
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Inledning

Svenska arbetsgivare och rekryterare verkar i allt storre utstrickning anvinda sig av
nitgranskningar' — det vill siga att soka efter den information som finns tillginglig pa
internet om en arbetssdkande — for att hitta och bedéma jobbkandidater (Manpower
2009, 2011; Stockholms Handelskammare 2015, 2016, 2017). I den traditionella
rekryteringsprocessen utgdr bedomningar av ansokningshandlingar, tester, intervjuer
och referenstagning en kontroll av huruvida s6kanden har den kompetens och férméga
som efterfragas (Lindelow 2008). Nitgranskning innebir dock att arbetsgivaren pa ett
snabbt och billigt sitt kan fi ytterligare information i form av allt fran kompletterande
adressuppgifter och inkomstuppgifter via olika registertjinster, till nitverk och CV via
sociala medier riktade mot yrkeslivet, eller information om fritidsintressen, vinner,
familjerelationer och politiska dsikter via bloggar och sociala medier av mer eller mindre
privat karakeir? Med hjilp av nitgranskningarna kan arbetsgivarna bekrifta den
information de ftt samt fa en kinsla for den sokandes personlighet, virderingar, moral,
och kreativa och sprikliga forméga (Berkelaar 2010; Davison m.fl. 2011; Hedenus och
Backman 2017).

Det finns idag inga tillforlidiga uppgifter om hur stor andel av arbetsgivarna
som anvinder nitgranskningar nir de rekryterar ny personal. Ett par svenska och
amerikanska undersokningar ger en viss indikation pa omfattningen, dven om siffrorna
ar otillforlitliga pa grund av laga svarsfrekvenser och oklarheter i hur undersékningarna
genomforts.” I dessa uppgav nigot mer in en tredjedel av de tillfragade arbetsgivarna att

1 Ibland gérs en distinktion mellan olika soktyper dir man anvinder termen “bakgrundskontroller” avseende de
sokningar som gors for att kontrollera uppgifter, utbildning, brottmélsdomar, konkurser, ekonomi, sjukskrivning,
dvs for att verifiera uppgifter. Med “informationssokning” asyftas de sdkningar som gors for att inhimta bedom-
ningsmaterial, dvs. ytterligare material fér att bedoma personens mojlighet att genomféra arbetsuppgifterna och
vara en bra anstilld i framtiden. Eftersom de sokningar som gérs generellt tillfor underlag i relation till bida motiven
(verifiera och bedéma) har vi valt att inte anvinda denna distinktion. Niér vi pratar om nitgranskningar, informa-
tionssokningar eller sskningar pa nitet refererar vi dirmed till bida dessa sokpraktiker.

2 Exempel pa killor som anviinds av vira intervjupersoner ir Hitta, Ratsit, LinkedIn, Facebook och Twitter.

3 Det saknas nir denna artikel skrivs tillforlitliga studier kring hur vanligt fsrekommande nitgranskningar ir vid
rekryteringsforfaranden i Sverige. De enkitundersdkningar som refereras hir dr genomférda av bemannings- och
rekryteringsféretaget Manpower samt av Stockholms handelskammare. Det ir svart att beddma reliabiliteten i stu-
dierna d det metodologiska tillvigagingssittet endast redogdrs for kortfattat. Svarsfrekvensen framgér inte av den
forstnimnda studien och ir endast 10 procent i den sistnimnda. Manpowers undersokning baserar sig pd personer
som har en profil registrerad hos féretaget och det framgar inte hur minga av dessa som arbetar som chefer. Pa
samma sitt dr det svirt att bedéma forekomsten i andra linder. De undersokningar som refereras hir kommer
dels fran rekryteringsforetaget Careerbuilder och frén intresseorganisationen Society for Human Resource Manage-



de utfort nitgranskningar i samband med rekrytering (Manpower 2011; Stockholms
Handelskammare 2017; CareerBuilder 2008; Society for Human Resource Management
2016). Att det i hogre grad tycks vara de yngre cheferna som anvinder nitsokningar
som en del av sin rekryteringsprocess gor att anvindningen kan tinkas fortsitta 6ka
(Manpower 2009), dven om den senaste studien av Stockholms Handelskammare
(2017) inte visar pd nigon 6kning jaimfért med 2015.

Samtidigt som det finns skl att tro att antalet arbetsgivare och rekryterare som soker
efter information om arbetssdkande pa internet okar si ir de fortfarande i minoritet.
Majoriteten av de som arbetar med rekrytering anvinder inte nitgranskningar som
ett verktyg i processen. Varfor det 4r si vet vi inte idag, men det kan tinkas hinga
ihop med négra av de potentiella baksidor som metoden f6r med sig. Till att borja
med medf6r nitgranskningarna 6kad risk for att arbetssokande blir bortvalda pa grund
av personliga karaktdristika, privata forhdllanden eller f6r saker man gjort for linge
sedan, eller i helt andra sammanhang 4n de yrkesrelaterade. Nir bedomningar gors
pa felaktig eller irrelevant information sa riskerar den rekryterande organisationen att
underminera organisationens tillging till kompetent personal (Berkelaar 2010: 5ff).
Vidare riskerar organisationerna ocksi att hamna i diskrimineringssituationer om
beslut grundas pa fel sorts information. Utifran dessa risker sa finns det goda skal
att titta ndrmare pd vilka argument for nitgranskningar som framhélls och hur dess
fordelar och anvindningsomraden virderas i relation till metodens potentiella baksidor
och begrinsningar.

Den hir rapporten bygger pa analyser frin ett 4-arigt forskningsprojekt om
svenska arbetsgivares och rekryterares anvindning av informationssékning pé nitet i
samband med rekrytering.* I foreliggande text visar vi pd hur och nir nitgranskningar
gors av rekryterande personal och arbetsgivare, vilken information de letar efter och
hur informationen bedéms. Vidare visar vi hur metoden motiveras och virderas
av vara intervjupersoner. Det &vergripande syftet ar att, med hinvisning dill olika
rekryteringsmodeller och etiska hinsynstaganden, kritiskt diskutera nitgranskningarnas
roll i rekryteringsprocessen. Avslutningsvis formulerar vi en checklista f6r rekryterande
personal innehallande ett antal punkter att ta stillning till innan man anvinder sig av
nitgranskningar vid rekrytering.

Rapportens tema berér ytterligare frigor som ir relevanta att behandla i anslutning
till det syfte och de frigor som nimns ovan, tex. gillande etiska aspekter sisom
diskrimineringsrisker och grinsdragningsproblematik, eller kring vad som fakrtiskt
bedéms till de jobbsokandes for- eller nackdel. For en mer ingdende diskussion kring
dessa aspekter hinvisar vi till andra texter (Hedenus & Backman 2017; Hedenus m.fl.
kommande).

ment. Svarsfrekvenserna framgér inte av den férstnimnda studien och var 14 procent i den sistnimnda. Eftersom
Careerbuilders och de bada svenska enkitundersskningarna har upprepats och antalet som anger att de genomfor
nitgranskningar har 6kat vid varje mittillfille kan undersskningarna ses som en indikation pa att antalet personer
som anvinder sig av nitgranskningar har ékat éver tid.

4 Projektet har finansierats av Forte, diarienr: 2013-1105.



Tidigare forskning

Varfor soker arbetsgivare pa nitet?

En effektiv rekrytering kriver att arbetsgivaren erhaller savil pélitlig som tillricklig
information for att kunna bedéma kandidatens potential att matcha organisationens
behov. Detta understryks av de amerikanska kommunikationsforskarna Berkelaar och
Buzzanell (2015: 3) vilka vidare hivdar att information som erhills frin andra killor
in fran kandidaten sjilv i regel bedoms som mer trovirdig av rekryterare. Detta gor att
nitgranskningar kan uppfattas som ett viktigt inslag under rekryteringsprocessen.
Nitgranskningar skiljer sig pa flera sitt fran traditionella bakgrundskontroller. Inte
minst giller detta vilken typ av information som erhalls, dir man via sokningar pa nitet
fir betydligt mer information av personlig eller privat natur (Berkelaar 2010: 19ff). Det
hir innebdr ocksd en utvidgning av den arbetsplatsbaserade vervakning och kontroll
av anstillda som vi redan gjort oss vana vid och dir arbete och privatliv flyter samman.
Nitgranskningar 4r ocksi omgirdade med firre restriktioner, inga eller visentligt
lagre kostnader, och sker ofta i mer spontana och osystematiska former 4n traditionella
bakgrundskontroller. Informationsinhdmtningen kan hir goras indirekt, utan den
sokandes medvetenhet och samtycke, och utan att den sékande informeras om vilken
information man hittat (Berkelaar 2010:22ff, Kotamraju m.fl. 2014). Samtidigt
nir man ménga ginger information som ir publicerad i helt andra syften 4n vad
ansokningshandlingar skrivs for. Sidan personlig information kan siga nigot om
alltifran “oskyldiga” preferenser till det som inom lagstiftningen klassas som kinsliga
personuppgifter, t.ex. politiska dsikter, sexuella preferenser eller fackligt engagemang.
Skilen till att utfora nitgranskningar har framfor allt undersokes tidigare i
amerikanska studier av Brenda Berkelaar och hennes kollegor (Berkelaar 2017;
Berkelaar och Buzzanell 2014, 2015; Berkelaar m.fl. 2014). Tva mindre studier har
dven gjorts i Belgien (Caers och Castelyns 2011) respektive Nederlinderna (Kotamraju
m.fl. 2014). I den senare studien lyfts rekryterarnas nyfikenhet och 6nskan att fi en
kinsla for personen i friga fram som det frimsta motivet f6r nitgranskningarna.
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Det grundliggande motivet f6r nitgranskningar i en amerikansk kontext ir enligt
Berkelaar (2010) att reducera riskerna med en rekrytering genom att lita de uppgifter
man kan hitta online bidra till ens intryck av den sokande ("impression formation”).
Sékningarna framstir som ett effektive och littillgingligt verktyg for att verifiera
uppgifter, fi mer information samt stilla sin egen nyfikenhet (Berkelaar 2010: 227).
Berkelaar (2010:125ff) pekar pa bredden av den information som intervjupersonerna i
hennes studie samlar in: visuell information i form av foton, videos och grafisk design;
text s& som blogginligg, profilbeskrivningar, och statusuppdateringar; relationell
information bestdende av nitverk, kontakter och relationsstatus; samt info om teknisk
kompetens, exempelvis privacy-settings. Den hir informationen férser rekryterarna
med bedémningsunderlag i form av fyra typer av karridrkapital som Berkelaar
betecknar som knowing-how (férutsittningar att utfora arbetsuppgifterna), knowing-
whom (kontakter, nitverk och rykte), knowing-why (engagemang och ambitioner) och
knowing-who (personlighet och sjilvpresentation). I en senare artikel pekar Berkelaar
(2017) ocksa pa en relationell funktion hos nitgranskningarna som kan underlitta den
sociala interaktionen och skynda pa méjligheten for rekryteraren att fa en kinsla for
den sokande.

De i inledningen nimnda enkitundersokningarna pekar pa potentiellt negativa
konsekvenser fér den jobbsokande genom att rekryterare kan komma att utesluta
en arbetssokande pa grund av uppgifter som hidmrtats frin nitet (Manpower 2011,
Society for Human Resource Management 2016, Stockholms Handelskammare 2017).
Undersokningarna indikerar att runt en femtedel av de svenska och 35 procent av de
amerikanska rekryterarna har sillat bort kandidater pa grund av den information de
hittat vid nitgranskningar.’

Samtidigt kan utékade mojligheter till bakgrundskontroller, och den kinsla av
sikerhet som dessa grundar for, dven tinkas gora arbetsgivare mer villiga att prova
en “okind” kandidart istillet for att enbart rekrytera inom de egna nitverken (jmf.
Overman 1988). Exempelvis uppgav 25 procent av de medverkande arbetsgivarna
i en av de amerikanska enkitundersékningarna att deras bedémning av en sokande
forbittrats efter att de tittat pd en profilsida tillhdrande personen ifriga (CareerBuilder
2008). Detta innebir potentiellt 6kade méjligheter for anstillning for individen samt
forbattrade forutsiteningar for en 6kad rorlighet mellan organisationer.

Hur palitliga 4r nitgranskningar som urvalsinstrument?

Nitgranskningar tycks ha en svag tillforlitlighet nir det kommer till att bedéma den
jobbsokandes framtida arbetsprestation eller benigenhetatt stanna kvar i organisationen.
Detta konstaterar Philip Roth och hans kollegor (2016) utifrin en forskningsoversikt

5  Manpower 2011: 14% av respondenterna, Stockholms Handelskammare 2017: 34%.

11



av tidigare studier kring anvindandet av sociala media for rekryteringsbeslut. Deras
slutsats 4r att nitgranskningar darfor bor anvindas med mycket stor forsiktighet vid
rekrytering.

I den mest vilgrundade studie som hittills genomf6rts lit forskarna HR-specialister
och rekryterande chefer bedéma Facebook-profiler tillhérande sistadrs-studenter som
sokte arbete (Van Iddekinge m.fl. 2013). Fokus for bedémningen lag pa den s6kandes
laimplighet samt deras kunskap, firdigheter och formagor. I de fall som deltagarna
fatt ett jobb ett dr senare foljdes beddmningarna av de sékandes profiler upp genom
intervjuer med deltagarna om deras vilja att byta jobb. Dessutom intervjuades deras
chefer kring hur deltagarna presterade pé arbetet. Resultaten visade att profilerna utgor
ett mycket diligt underlag for att bedéma savil framtida arbetsprestation som vilja
att byta jobb. Studien visade dven att profiler tillhérande kvinnor och vita sokande
bedomdes mer fordelaktigt dn profiler tillhérande manliga och svarta sokanden. Aven
denna forskargrupps slutsats ir att organisationer bor vara mycket forsiktiga med att
anvinda information fran sociala medier f6r att bedéma jobbsékanden.

En mycket stor del av de studier som gjorts fokuserar pa majligheten att bedoma
individers personlighet utifrin hur de framstiller sig pa sociala media. Bland de
tidigaste forskningsbidragen pa omradet hor studierna om nitgranskningarnas
tllforlitlighet i relation till personlighetstester, genomférda av Donald Kluemper med
kollegor (Kluemper och Rosen 2009; Kluemper m.fl. 2012). I dessa studier jimf6rdes
nitgranskningar med andra personlighetstester. Deltagarna, vilka alla utom en bestod
av studenter, ombads bedoma individers personlighet baserat pa fullstindiga Facebook-
profiler frin ett mindre antal frivilliga deltagare. Studenternas omdémen om deltagarnas
personlighet jimfordes sedan med deltagarnas svar pa ett personlighetstest. Forskarna
drog slutsatsen att nitgranskningar kan anvindas for att pd fem till tio minuters tid
gbra en bedomning som ir snabbare och billigare 4n vad det dr att genomfora ett
personlighetstest. Vi menar dock att deras slutsats bygger pa nagra viktiga premisser:
en Oppen Facebook-profil med en relativt stor del information och dir informationen
ocksa ror mer privata aspekter.

Flera liknande studier har pekat pi anvindbarheten for att bedéma specifika
personlighetsdrag si som att vara utdtriktad och frisprakig. Hir tyder resultaten pa att
det utifrin bedémningar av profiler pd LinkedIn, Facebook och liknande forum gir
att sirskilja personer som 4r mer uttriktade frin de som 4r mindre utatriktade (van
de Ven m.fl. 2017; Back m.fl. 2010; Marcus m.fl. 2006) och att detta ocksd gir att
gora via automatiserade sokverktyg med lika hog tillforlitlighet som standardiserade
personlighetstester (Kosinski m.fl. 2013). Detta kan exempelvis vara anvindbart for
rekryterare som, med hjilp av professionella sociala medier sa som LinkedIn, aktivt
soker efter tinkbara kandidater och dir det dr dnskvirt att hitta extroverta kandidater
som ocksa dr socialt och kommunikativt aktiva och kompetenta.
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Vad tycker arbetssokande om att bli nitgranskade?

Frigan om hur arbetssékande uppfattar nitgranskningar ir relevant f6r en beddmning
av praktiken utifran ett etiskt perspektiv. Den 4r ocksi relevant for den som vill kunna
virdera tillforlitligheten i metoden, dvs. hur ”sann” bild som en nitgranskning kan ge
av en arbetssokande. Detta handlar delvis om killkritiska och metodiska problem med
att hitta och virdera information, men det handlar dven om hur individer férhéller sig
till synligheten pé nitet och hur man viljer att framstilla sig sjilv.

McDonald och Thompson (2016: 69) menar att frigan om var grinsen mellan
privatliv och arbetsliv gar pé sociala medier dr en omtvistad fraga dir arbetsgivare
och arbetstagare har olika uppfattning. Nordamerikanska studier har visat att bade
jobbsokande och studenter ir kritiska till att bli nitgranskade av arbetsgivare och att
det, dven fast det finns viss forstaelse for varfor sokningar sker, forsimrar deras intryck
av organisationen och minskar deras villighet att arbeta dir (Miller och Mundey 2015;
Stoughton m.fl. 2015; Trottier 2012; Vitak m.fl. 2012). Bland anstillda i England och
Australien sd anser 60 procent att arbetsgivaren inte ska nitgranska arbetssokande eller
anstillda (McDonald m.fl. 2016). Samtidigt forestiller sig minga av de amerikanska
arbetsgivare som Berkelaar (2014:15) intervjuatatt, i synnerhetyngre, arbetssékande inte
har nigot emot att bli nitgranskade; en forestillning som dock motsigs i de intervjuer
med arbetssokande som Berkelaar analyserar i samma artikel. Vad jobbsokanden i
Sverige tycker om att bli nitgranskade vet vi inte idag, men i en studie av Rosengren
och Ottosson (2017) uppgav 45 procent av de tillfrigade att de anpassat sitt agerande
pa nitet utifran att nuvarande eller kommande arbetsgivare kan tinkas nitgranska dem.

I en senare studie beskriver Berkelaar (2016) fyra olika forhéllningssite for
hur individer viljer att framstilla sig sjilva pa nitet i relation till nitgranskande
arbetsgivare. Till att bérja med finns de som accepterar situationen, som bedomer det
som ofrinkomligt att bli granskade men som inte heller gér nagonting annorlunda
i sitt agerande och delande pé nitet. Vidare finns de som Berkelaar benimner for
“dissidenter” vilka viljer en mer osynlig position och undviker att delta och dela saker
pa sociala medier, inte minst utifrin att kunna hélla olika livsarenor och roller dtskilda.
Den tredje typen, "stidarna”, agerar reaktivt genom att istillet plocka bort information
som kan bedémas som negativ, kontroversiell eller alltfér privat. Slutligen beskriver
Berkelaar ocksa en fjirde héllning: den strategiska. Hir arbetar individen aktivt och
méilmedvetet med att forsikra sig om att man framstills pa det sitt som man 6nskar
bli uppfattad. Detta kan t.ex. goras genom anvindandet av multipla anvindarkonton
och profiler, eller genom att se till att mindre positiva triffar hamnar lingre bak i
trifflistorna. Vilket férhallningssitt som olika arbetssokanden intar paverkar saledes den
mingd sokresultat, och den representativitet eller sanningsenlighet hos informationen,
som en nitgranskning kan ge.
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Teori

Rekrytering och bedomning

Inom rekryteringsforskning talas framférallt om tre olika modeller f6r hur rekrytering
bor goras: den psykometriska, den sociala samt matchningsmodellen® (Billsberry
2008). Vanligtvis sker rekrytering i praktiken inte strikt enligt ndgon av modellerna,
men didremot s priglas rekryterares tal om rekrytering i olika grad av dessas innehall
(Billsberry 2008; Bolander 2002). I det f6ljande beskriver vi kort huvuddragen i dessa
tre modeller, vad de anses mojliggora samt deras respektive begrinsningar eller problem.

Den psykometriska modellen

Denna ansats bygger pa tayloristiska principer kring arbetsdelning och utgar ifrin att
det 4r mojligt ate, utifran objektiva kriterier, kunna forutsiga den sokandes forméga att
utfora arbetet. Denna form av rekrytering ir i hog grad formaliserad och utgar frin en
standardiserad urvalsmodell som steg f6r steg beskriver vilka arbetsmoment som bér
inga i rekryteringsprocessen och utifran vilka kriterier (sasom firdigheter, kompetenser
och meriter) som urvalet ska ske (Billsberry 2008; Herriot 1992). Hir kan noteras
att vad man idag ofta talar om som "kompetensbaserad rekrytering” ocksd motsvarar
en sidan psykometrisk ansats, dir urval och bedémning grundar sig pd explicita och
faststillda kompetenskriterier (jmf ex. Lindelow 2016).

I den psykometriska modellen ingdr en systematisk tillimpning av urvalsinstrument
som, med utgingspunke i kravprofilen, anvinds for att mita “prediktorer pd framtida
prestation, exempelvis kapacitet och begavning, personlighet, arbetsmotivation och
forvintningar” (Bolander 2002: 6). Vanligast anvinda urvalsinstrument ir skolbetyg,
arbetsbetyg, intervju, test, referenser, beteende-observation, likarundersdkning och
provtjinstgoring (Granberg 2003: 329f). Nitsokningarna kan forstas som ytterligare
ett urvalsinstrument. Ansatsen och dess malsittning att férutsiga den jobbsokandes
framtida prestationer, bygger pd antagandet att minniskor inte férindras patagligt ver

6 Pa engelska kallad person-organisation fit (PO-fit) eller endast fit-modellen.
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tid samt att det dr mojlige f6r rekryterare att forhalla sig objektive till kriterier och
sokanden (Herriot, 1993).

Genom att man systematiserar processen och enbart baserar rekryteringsbesluten
pa formella kriterier antas man minska risken for lingtgiende negativa konsekvenser
for savil organisationer som jobbsokande, t.ex. i form av felaktiga och kostsamma
rekryteringar, homosocial reproduktion eller diskriminering. Samtidigt lyfts mjukare
virden, sd som social kompetens eller att den sokande ska dela organisationens
virdegrund, fram som mitbara kompetenser i kravprofilen och urvalsgrunden inom
kompetensbaserad rekrytering (Lindelw 2016). Det finns med andra ord en ambivalens
i att pa detta sitt inom modellen tala om en icke-exkluderande objektivitet samtidigt
som man later mer subjektiva beddmningar vigas in i rekryteringsbesluten.

Den sociala modellen och matchningsmodellen

De tvé andra modellerna f6r rekrytering och bedomning — den sociala modellen och
matchningsmodellen — har flera aspekter gemensamt. De sitter interaktionen mellan
rekryterare och jobbsokande i forgrunden medan méjligheten till objektiv forutsigelse
av arbetsprestationer ifrdgasitts pa flera grunder. Till att borja med pekar man, med st6d
i forskning, pa att rekryterare inte formar vara objektiva pa det sitt som férvintas, utan
baserar sina bedémningar pa stereotyper och personligt tycke. Vidare pekar man pa
betydelsen av forindrade organisationsformer, dir det inte lingre 4r méjligt att dela upp
arbeten i avgrinsade arbetsmoment. Den sociala modellen framhaller att minniskor ir
forinderliga, kan utbildas och utvecklas, och dirmed inte bor behandlas som mitbara
objekt vars framtida prestation och formaga kan forutsigas utifrin samtida férmagor
(Herriot 1992, 1993). Istillet for att forlita sig pa formella kriterier och systematiskt
tillimpade urvalsinstrument understryks i bada modellerna dirfor vikten av att bygga
tillit och skapa ett dmsesidigt engagemang hos bada parterna genom att dessa delar med
sig av information och ser beslutsfattandet som en gemensam process (Bowen m.fl.
1991; Herriot 1992).

Synen pa rekrytering som ett omsesidigt val mellan den arbetssékande och
arbetsgivaren blir inte minst relevant utifran matchningsmodellens fokus pa individens
plats i den anstillande organisationen. Matchningsmodellen betonar att det inte
enbart handlar om att, som i den psykometriska modellen, matcha kompetenser med
arbetsuppgifter, utan att det dven handlar om att matcha en person med en organisation.
Vad matchning anses innebira, dvs om den nya personen forvintas tillféra nagot nytt,
eller likna och smilta in i en existerande grupp, varierar (Bolander 2002). Likasa rader
skilda uppfattningar om i vilken utstrickning matchning uppstar da personen fir sina
behov tillfredsstillda eller nir organisationen far sina behov tillgodosedda (Kristof
1996).

Den sociala modellen har kritiserats for att endast beskriva vad som sker mellan de
involverade personerna under en rekryteringsprocess utan att ge alternativa, konkreta
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verktyg for hur, och pa vilka grunder, nya medarbetare ska viljas (Billsberry 2008).
Matchningsmodellen framhills dd som en tydligare modell med storre potential att
ersitta den psykometriska modellen. Andra ser matchningsmodellen som en utveckling
av, och dirmed en del av, den sociala modellen (se ex. Bergstrom 1998).

Rekryteringsmodeller och rekryteringspraktiken

Som vi konstaterade inledningsvis i detta avsnitt efterfoljs de olika modellerna
sillan strikt. Rekrytering och bedémning behéver ses som en praktik innehallande
olika delprocesser med olika syften. Bolander och Sandberg (2013) har visat pd hur
rekrytering nir den utdvas i praktiken utgdrs av fyra samexisterande processer: 1) att
sidtta samman en bild av kandidaten utifrin den information man fatt fran olika hall,
2) att etablera vilken bild av kandidaten som i4r den riktiga”, 3) att na ett urvalsbeslut,
och 4) att anvinda urvalsverktygen som grund f6r meningsskapande.

For var analys dr det de tvd forsta processerna som aktualiseras, dvs. hur olika
fragment av personen funna pa nitet anvinds for att skapa en sammanhéllen bild av
den sokande samt hur sokresultaten ocksd anvinds for att underbygga och verifiera
den anstillningsbild man skapat (jmf Berkelaar 2010). Samtidigt 4r de teoretiska
modellerna betydelsefulla som bakgrundskunskap eftersom de paverkar hur rekryterare
talar om och gor sin praktik begriplig. I vilken utstrickning de olika rekryterings- och
bedémningsmodellerna har inflytande over rekryterarnas syn pé rekrytering paverkar
vidare hur nitgranskningar anvinds i dessa delprocesser och vilken information om
den jobbsokande som beddms som angeldgen och relevant for rekryteraren att ta del av.
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Metod och material

Den kvalitativa analysen grundar sig pd intervjuer och observationer med 37 HR-
ansvariga, arbetsgivare och rekryterande chefer. I texten anvinder vi begreppet
“rekryterare” som ett samlingsnamn for dem eftersom det ir i egenskap av att utfora
denna arbetsuppgift som de kommit att inga i studien. Intervjuerna genomférdes vid 29
olika tillfillen under 2013-2015. Intervjupersonerna foretrider offentliga organisationer
savil som privata och verkar inom vitt skilda branscher: I'T, bemanning och rekrytering,
transport och logistik, restaurang, telefonforsiljning, juridisk radgivning, utbildning
och utredning, tillverkning samt grossister, handel och distribution.

Det frimsta urvalskriteriet fér intervjuerna har varit att de “vid nigot tillfille” har
anvint informationssékning pa nitet som del av en rekryteringsprocess. Utdver detta
har vi i urvalet primirt efterstrivat en variation utifran bransch, sektor och storlek pa
organisationen. Den typ av organisation som helt saknas i studien ir sméféretagare
inom branscher som inte forutsitter specialistkompetens, t.ex. smibutiker.

Vi har anvint flera olika kanaler for att nd ut till potentiella intervjupersoner. De
forsta intervjuerna gjordes som del av en pilotstudie.” De elva HR-specialister och
rekryterare som deltog i dessa intervjuer fick vi kontakt med via Christel Backmans
foreldsningar om sin forskning kring arbetsgivares kontroller av belastningsregisterutdrag
(Backman, 2012).

Efter att vi erhallit forskningsmedel for en storre studie spred vi information om
studien och efterfragade intresserade deltagare via sindlistor och nyhetsbrev for Sveriges
HR-forening, HR-alumnis frén tvd svenska ldrositen och mindre rekryteringsnitverk, via
hemsidan for projektet samt i samband med projektpresentationer och mediaintervjuer
for bl.a. Smaforetagarnas branschtidskrift. Vidare gjorde vi, utifran utlagda annonser
pa Platsbanken, riktade utskick till rekryterande organisationer. Slutligen gjorde vi ett
utskick till samtliga rekryterande chefer inom den offentliga forvaltningen i en storre
kommun. Virt material dr dirmed primirt baserat pa ett sjilvselekterat urval dir de
personer som kint sig manade att delta har kontaktat oss (Larsen 2009).

lintervjuerna utgick vi ifrin en semi-strukturerad intervjuguide (Mason 2002), med
mycket utrymme for f6ljdfrigor och samtal kring hur och varfor rekryterarna anvinder
sig av nitgranskningar, vilken typ av information som eftersoks, hur olika triffar bedoms

7 Pilotstudien finansierades av Gyllenstiernska Krapperupstiftelsen och Kungliga Vetenskaps- och Vitterhets-Samhil-
let i Géteborg.
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och véirderas samt hur man resonerar kring olika eziska aspekter. Intervjuerna genomfordes
antingen individuellt eller med ytterligare en eller tva kollegor till den person som vi
bestimt mote med. De flesta intervjuer genomfordes pa intervjupersonernas arbetsplats.
Bland de individuella intervjuerna skedde tva pa café, en i intervjupersonens hem, en
via telefon och tvi via Skype. Intervjuerna varade mellan 45 och 90 minuter. Samtliga
intervjuer spelades in och har sedan transkriberats i detalj. I de citat som redovisas i
analysavsnittet har texten dock redigerats nigot for 6kad lisbarhet.

Utéver intervjuerna har vi ocksd genomfort observationer av nitgranskningarna
vid fyra olika tillfillen, med syfte att fi en mer konkret och primir bild av vilken
information som fingar rekryterarens uppmirksamhet. I samband med intervjuerna
har vi frigat om vi kan fa lov att komma tillbaka och sitta med nir vara intervjupersoner
gor sokningarna. I de flesta fall har detta inte varit mojligt, vilket antingen har berott
pa att man inte haft nigon pagidende rekrytering eller — vilket oftare angetts som skal —
pa grund av hur sékningarna genomfors: pd kort tid, utan att dokumenteras, och ofta
framf6r tv:n eller pa bussen hem. I de fall da vi fatt mojlighet att observera har var kontake
samlat ett antal sokande som hen tinkt gora s6kningar pa och sedan tagit alla pa en ging
medan nigon av oss har suttit bredvid. Vir roll under dessa tillfillen har varit 6ppen
och deltagande, men primirt passiv (Larsen 2009, Flick 2002). Intervjupersonerna har
ombetts att “tanka hdgt” kring vad de gor, ser och hur de virderar den information de
far upp. Vi har stille f6ljdfrigor pa sadant som de kommenterar, men inte pd sidan
information som vi noterat men som de inte uttryckligen berért. Detta f6r att undvika
att paverka beddmningen genom att dra uppmirksambhet till sokresultat som de inte
annars skulle ha lagt vike vid eller problematiserat. Aven observationerna har spelats in
och i efterhand transkriberats i detalj, kompletterade med vara filtanteckningar kring
vad som skett under observationen.

Transkriptionerna av intervjuer och observationer har analyserats i flera steg (jmf.
Strauss och Corbin 1990). I detta arbete har bida forfattarna forst kodat materialet
separat for att sedan jimfora och gemensamt analysera materialet utifrin den kodning
som gjorts. Initialt har materialet analyserats med en induktiv ansats och en 6ppen
kodning rad for rad. I nista steg har vi kategoriserat och jamfort de koder som behandlar:
1) tllvigagangssitt, 2) motiv och anvindningsomriden for sokningarna, 3) hur
information tolkas och bedéms, samt 4) hur metoden virderas av rekryterarna. Utifran
dessa kategorier och koder har vi sedan gjort en mer fokuserad, och kompletterande,
kodning av materialet. I ett sista steg, och som del av analysen f6r denna text, har vi
relaterat de funna koderna till den teori och tidigare forskning som behandlar liknande
fragor.
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Analys

Var analys i denna artikel handlar om de argument som rekryterarna anvinder for att
motivera nitgranskningar som en del av rekryteringsprocessen samt hur de forhéller
metodens fordelar till dess nackdelar och begrinsningar. Hur nitgranskningsprocessen
gar till rent prakeiske 4r inte i fokus f6r denna artikel men en kort bakgrund behévs for
att ge en forstaelse for praktiken. Vi inleder dirfor med en beskrivning av nir under
rekryteringsprocessen som sékningarna gors och i vilket syfte, hur 6ppna rekryterarna
ir gentemot sokanden om att nitgranskningen gérs samt hur sékningarna gors rent

praktiske.

Vad ir det for sokningar som gors och hur?

Nitsokningar dr en metod som anvinds pad ménga olika sitt, i olika skeden och i olika
typer av rekryteringsprocesser. Till att brja med behover vi gora en uppdelning mellan
hur de anvinds vid utannonserade tjinster & ena sidan och vid aktivt sokande efter
kandidater, ofta kallat search” eller "headhunting”, & andra sidan. Dirtill behover vi
skilja pa nir i processen sokningarna gors eftersom de di fyller olika syften. S6kningar
kan exempelvis goras i ett tidigt skede som grund for ett forsta urval av kandidater, de
kan goras lingre fram i processen som forberedelse for intervju och referenssamtal, och
de kan goras i slutfasen av en rekrytering som bedomningsunderlag for slutligt urval
och/eller anstillningsbeslut.

Nir sokningarna anvinds som del i ett search, for att hitta potentiella kandidater
eller f aktuell info om tidnkbara kandidater som man kinner till sedan tidigare, gors
sokningen tidigt i processen. Den information som eftersdks anvinds frimst for att
ringa in den yrkestekniska kompetensen, fi information om bostadsort f6r att beddma
sannolikheten att personen skulle vilja arbeta hos uppdragsgivaren, samt for att ta fram
kontaktuppgifter. Pa liknande sitt anviinds sokningarna nir tinkbara kandidater redan
finns listade och rekryterarens roll 4r att kontakta kandidaten och 6vertyga denna om att
tacka ja till en ny tjdnst. Vidare anvinds nitgranskning av rekryterare som fatt i uppdrag
att ge en “second opinion” under en pigiende rekrytering. I sddana fall kan sokarbetet
innebdra mer av grivarbete di det handlar om att hitta ytterligare information, eller att
ta stillning till en sirskilt kritisk punk, kring kandidater som arbetsgivarens foretridare
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ir osikra eller oeniga om. I dessa typer av rekryteringar fokuserar sékningarna i hog grad
pa information som ir tydligt kopplad till kravprofilen, t.ex. gillande nuvarande tjanst
och tidigare yrkeserfarenheter. S6kningarna gors huvudsakligen via foretagssidor eller
LinkedIn, kompletterat av ett sok i (lokala) media. De kvalificerade och specialiserade
tjdnster som ska tillsdttas med hjilp av dessa typer av rekryteringar ar exempelvis chefer,
marknads- och kommunikationsansvariga eller konsulter.

For nitgranskningar som gérs inom ramen fér annonserade wrvalsrekryteringar,
dvs. utlysta tjanster som ir oppna for alla att séka, finns en storre variation i hur
och nir sokningarna gors. Dessa rekryteringar kan dven gilla savil kvalificerade som
okvalificerade tjinster, vilket bidrar till en spridning i vilka kanaler som anvinds och
vilken information som anses relevant att titta pa (se bilaga A). Det finns ocksa en stor
variation mellan intervjupersonerna kring huruvida de begrinsar sina sokningar till
yrkesrelevant” information eller inte, och vilken uppfattning man har kring vilken
information som ar personlig och privat. Detta leder till skilda uppfattningar om hur
information pa sidor som t.ex. Instagram kan vara relevant eller ¢j. Den typ av killor som
tydligast beskrivs som alltf6r privat for att anvinda 4r dejtingsidor, medan Flashback
ges som exempel pa sidor som innehaller alltfor opilitlig och irrelevant information
for att kunna anvindas. Denna bedomning illustreras i nedanstdende utsnitt fran en
intervju med tvé rekryteringskonsulter:

Intervjuare: Vilka forum skulle du inte gi in [pd]?

Ip26: Jag gar inte in i Flashback till exempel. Dirfor det dr en av de storsta
skvaller... (muttrar lite) Min uppfattning ir att det bara ir dynga som skrivs
dir, si dir finns det ingen som helst relevant information att himta. Sa det
skiter jag i det som skrivs dir, dér tittar jag inte.

Trots den inbérdes variationen sa kan vi konstatera att nitgranskningar som gors for
att folja upp, fa ytterligare bedomningsunderlag, virdera och, slutligen, for att selektera
bland de s6kande, innebir att det 4r en storre andel av den information man anvinder
som helteller delvis kan betraktas som privat eller personlig jimfért med nir sokningarna
gors tidigt i processen och med fokus pa att hitta kandidater med ritt profil for tjinsten.

Nitsokningarna skiljer sig frin andra verktyg i rekryteringsprocessen pa flera sitt,
inte minst kan de goras vildigt snabbt och utan att sokande informeras. Vad giller
uppfolining och oppenhet i processen sa forhaller sig intervjupersonerna pé olika sitr till
den information de finner kring den jobbsokande: vissa dr antingen konflikerddda eller
noga med att hélla en diskret linje och viljer darfér att inte siga nigot alls om att de
utfort nitgranskningar. Andra betonar vikten av transparens och killkritik och foljer
upp resultaten av nitgranskningen med kandidaten (Hedenus & Backman 2017).
Vilken av dessa strategier man viljer beror ocksd pa hur manga alternativa kandidater
man har, hur langt fram i processen man ir, och pa hur bra kandidaten framstér i
ovrigt. Utifrin den kvalitativa ansats vi anvint oss av kan vi inte siga nigot om hur
vanligt forekommande de olika forhéllningssitten dr. Vart fokus ir istillet att peka



pa hur anvindandet av olika typer av information motiveras och rittfirdigas. Detta
dterkommer vi till lingre fram i analysen.

Generellt kan sigas om sokningarna, si som de framstills i intervjuerna och av vad
vi erfarit under vira observationer, att det genomgaende ir snabba och osystematiska
sokningar som gors. Rekryterarna ligger sillan mer 4n fem minuter per s6kning. Detta
giller aven da det 4r svart att fa triffar pd en specifik jobbsokande, vilket gor att man
bara har denna bakgrundsinformation for vissa kandidater. Likasd uppger de flesta av
véra intervjupersoner att de gor granskningar pd en del sokanden, men inte pa alla. Hir
saknas, som framgar av citatet nedan, ofta "fasta rutiner” fér nir och hur granskningarna
ska genomforas:

Ip24: Det finns inga fasta rutiner for att vi skall géra nagra internetkontroller
pa personer. Min erfarenhet dr att vi, nir det i ndgra fall har dykt upp négra
frigetecken... Alltsd, dels att man kidnner “det dr ninting med honom” eller
att vi har haft folk som varit politiskt aktiva till exempel, och di vet man att
“okej, men di kan [jag] nog kanske kolla, di kan man ju ldsa om den hir
personen pa ndtet”. D vet jag att det har gjorts, men det dr ingenting som
ingdr i vara rutiner egentligen.

Vidare gors sokningarna generellt utifrin den sokandes namn och ir sillan kopplade
eller avgrinsade tll information som efterfrigas i kravprofilen. I tabell 1 redovisas
bredden av den typ av information man tar del av, vilket i fa fall begrinsas till vad man
— utan omsvep — kan betrakta som yrkesrelevant information. Manga ginger kan en
och samma information virderas i relation till flera aspekter. Uppstillningen i tabell 1
utgdr dirfor enbart exempel pa hur tolkningen gors.

Vad giller frigan om hur nitgranskning anvinds for olika typer av tjinster, eller
inom privat respektive offentlig sektor, har vi inte sett nigra tydliga sidana skillnader i
vart material. For att sikerstilla huruvida sidana skillnader finns krivs dock ytterligare
studier av annan karakeir 4n den vi genomfért. Vi vill indd nimna ndgra tendenser
som vi sett.

Rekryterare som soker efter kvalificerad personal uppger ofta att de tittar efter
underlag som kan anvindas for att bedoma den sokandes firdigheter och kompetens
for jobbet. Detta giller dock inte fér de av vara intervjupersoner som rekryterar
okvalificerad personal. Aven dessa gor forstas bedomningar av information som ir
tydligt yrkesrelevant, men man lyfter inte detta som information som man aktivt
soker efter. Sidan information ir snarare nigot man stoter pa di man letar efter nagot
“skumt” eller forsoker fd en kinsla f6r personen”:

Intervjuare: Men du sa ninting om [en soktraff pa] LinkedIn, och di tror jag
att du sa sd hir: "ja, men det dr ju inte si intressant”/.../
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Ip12: Det dr ju intressant, men det dr inte si intressant for just det hir.
For de hir rekryteringarna ir ju inte kvalificerade pd det sittet (Ip13: Ni,
dessutom). Vi letar ju inte kvalificerad personal pa det sittet, vi letar ju
efter bra personligheter (IP13: Ja) /.../ Och det ir ju forst nir de borjar fa
hoégskoleutbildningar som de bérjar poppa upp pa LinkedIn. Det dr ju fa som
bara har en gymnasieexamen som ens finns pa LinkedIn och déirfor blir inte
det si intressant i vira sokningar (Observation 1,1p12 & 13)

En annan tendens som vi sett dr att representanter for offentlig verksamhet uttrycker
hogre krav pa rittvisa bedomningar och mindre méjligheter att gd pid mjuka meriter
och intryck. I linje med detta dr det, i vart material, enbart intervjupersoner inom
privat sektor som menar att de "bara” gar pa mer personlig information insamlad fran
Facebook. Intervjupersoner verksamma i offentlig sektor uttrycker ocksd en storre
ridsla for att sjilva vara évervakade och bedémda.
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Tabell 1. Typ av information och pa vad som uttolkas och virderas

Kontakter och nitverk, Interaktion och uppférande,
Aktiv fritid, Agerande i tidigare konflikter,
Konfliktstil.

Social formaiga

Erfarenhet, Omdémen, Mediabild. Stipendier och
priser, Tidigare arbetsgivare, Nuvarande position
och typ av tjinst, Karridrvig och utbildning,

Prestationer och ambition, Exjobb och uppsatser.

Specifik yrkeskompetens

Aktivitet pd LinkedIn och andra sociala medier,
Onlinevanor, Antal triffar pa nitet, Beteende pi

nitet.

Nitkompetens

Egen skriven text, Sitt att argumentera.

Spriklig och kommunikativ

kompetens

Intressen, Utseende, Civilstatus, Bostadsort,

Gemensamma vinner, Konsumtionsvanor,

Trostillhorighet, Resor och andra erfarenheter.

Personlighet

Aktiv

fritidsintressen,

Uttalanden om
jobbsokande,

Konkurrerande engagemang (t.ex. eget bolag,

arbetsgivare/foretaget,

Yrkesrelaterade

organisationsengagemang, aktivitet),

politisk
Mediabild, Offentliga skandaler, Personlig mognad

Sjilvstindighet, ~Seriositet, Humor, Attityd,

Skotsamhet,  Normalitet,  Det abnorma,

"Konstigheter”

Lojalitet, engagemang och forméiga
att agera i organisationens intresse
/ Personlig lamplighet (kunna vara

ansiktet utit)

Asikter och politiskt engagemang, Mianniskosyn.

Virdegrund

Tecken pa olagligheter, Brottsmisstankar, Kontakter

med kriminella, Alkohol och droganvindning.
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Hur motiveras sékningarna?

I detta avsnitt beskrivs de motiv som intervjupersonerna framhaller som forklaringar
till varfér de anvinder sig av nitgranskningar i sin rekryteringsprocess. De motiv som
har att géra med sjilva processen, dvs. att hitta, granska och bedéma kandidater kallar
vi f6r procedurmotiv. Andra motiv baseras pd rekryterarnas bild av vad som krivs och
forvintas av dem i deras yrkesroll och av ett professionellt férhillningssitt. Denna
grupp av motiv kallar vi for rol/lmotiv. Rekryterarna pratar ocksa om skil som har med
personlig lust och nyfikenhet att géra. Denna typ av skil kallar vi for sjilvforverkligande
motiv. Innan vi gar in mer i detalj pd dessa grupper av motiv, vill vi understryka att
enskilda rekryterare manga ganger anger flera motiv som bade syftar till att bedoma den
sokandes kompetens och pilitlighet, savil som till att uppvisa sin egen kompetens som
rekryterare eller tillfredsstilla den egna nyfikenheten.

Procedurmotiv

Procedurmotiven handlar om hur nitgranskningar pi olika sitt kan integreras i, och
underlitta, de olika steg som ingér i rekryteringen: att sikra att det finns limpliga
kandidater till tjinsten, att reducera antalet sékande till ett hanterligt antal, att fa
information som kan f6ljas upp i intervju, uppfoljningssamtal eller referenssamtal, att
hitta referenspersoner, att verifiera eller komplettera information som man fatt frin den
s6kande, fa veta hur den s6kande ser ut, samt fa underlag for bedémning, sluturval och
anstillningsbeslut. Dessa motiv kan da férstés i relation till vad Bolander och Sandberg
(2013) skriver om som en intention att, till att brja med, skapa en anstillningsbild av
den s6kande och att ddrefter etablera denna bild som sann.

Flera av motiven i denna kategori handlar specifikt om sokandet efter underlag som
kan anvindas f6r beddmning av den sékandes kompetens och firdigheter, kvalifikationer
och personliga limplighet (jmf Berkelaar 2010). T.ex. vill man fi information om
den sokandes nditkompetens, nagot som bland annat fingas genom att titta pa ifall
kandidaten 4r aktiv pd sociala ndtverk pa det sitt som fordras av yrkesrollen och ifall
hen anvinder limpliga sekretessinstillningar for sin aktivitet pa nitet. Nitgranskning
motiveras vidare med att man vill ha underlag for att bedéma t.ex. kommunikativ
Jformdga och social kompetens. 1 foljande citat frin en HR-chef motiveras sokningarna
med att du exempelvis kan fa fram relevant information om hur kandidaten uttrycker
sig i rapportskrivande savil som i en konflikt:

Ip01: Man kan fi mycket kringinformation. Speciellt di, jag dr ju

beteendevetare, si [jag dr intresserad av] hur folk uttrycker sig i olika
sammanhang, alltsd i olika kommentarer. Ar det “jag, jag, jag”’? Eller
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ir det ndn som kan uttrycka sig? Jag har varit med om att man hittar en
kommentarstrid till exempel, eller nén som... Jamen, vi rekryterar ganska
mycket pa rekommendation frin nuvarande anstillda, kanske en kompis som
de har frin studietiden eller si... Och si kan det ibland ha varit si hir: jag
kanske dr vin pd Facebook med nin som jobbar hir, och sen s har jag fatt
ett namn da pd ndn som skulle kunna vara intressant for ett jobb hir. Och
s rikar jag, det dr inte s& nodvindigtvis att jag aktivt har sokt upp personen,
men att jag, av en slump, har sett, kanske i en kommentarstrad, pa Facebook
till exempel... Och di kan man ju se, dels hur nan uttrycker sig i skrift, vilket
ar viktigt da i och med att dom faktiskt ska skriva rapporter och sa. Si det ir
viktigt att man kan uttrycka sig i skrift. Men dven, hur beméter man om man
tycker att det 4r nidn som ger uttryck for en asikt som man inte haller med
om? Att man faktiskt kan bemdta den personen pa ett bra sitt, inte liksom
bara: "jamen, eru dum i huvet?!” Utan s hir: "nd, men det héller jag inte med
om, utan jag ser istillet det pi det pd det har sittet”.

Denna intervjuperson, som representerar ett konsultforetag, beskriver ocksa hur
hen brukar besdka den jobbsokandes tidigare arbetsgivares hemsidor. Sokningarna
motiveras med att hen vill fi en bild av kandidatens férméga att designa olika I'T-
16sningar, dvs. yrkesspecifik kompetens, men hon lyfter ocksa fram att det ger henne en
bild av personens formiga att uttrycka sig i skrift och hantera meningsskiljaktigheter pa
nitet. Aven i andra intervjuer framhalls hur granskningar i anvindar- och kundforum
kan ge information om den jobbsokandes formaga att ge god service eller utféra sitt
uppdrag vil. Soktriffar gillande priser, examensuppsatser eller tidskriftsartiklar kan ge
ytterligare en bild av den s6kandes kompetens och kunskaper i relation till yrket.

Bedémningar av den yrkesspecifika kompetensen ligger ofta nira kravprofilen fér
jansten. Det 4r dock inte alltid som nitgranskningen formuleras eller gors specifikt
pa yrkesrelaterad information eller sidor. Aven de 6ppna sokningarna anvinds ibland
for att fi fram information som underlag f6r en bedomning av férmégor som tjinsten
kriver:

Ip16: Och sen kan det ju naturligtvis vara olika exempel pd aktivitet pa
internet i form av blogg och si. Det kan ju ocksa vara en fordel i att man har
ett visst engagemang, man har en férméga att liksom vara initiativrik och sa.
Sa det dr vil klart att det ocksd kan va ett stort plus, om det dr nit som ar
kopplat till att tjansten kriver det.

Procedurmotiven utgir ocksa frin behovet av att fa underlag for en bedémning av
den sokandes personliga limplighet, drlighet, engagemang och lojalitet. Sportresultat kan
exempelvis tolkas som formdiga att uppnd sina mal och innehillet i det den sokande
delat om sig sjilv antas avslja nigot om hens omdome, integritet och personliga
mognad. Ett exempel pa detta ges i f6ljande intervju dir intervjupersonen ville visa upp

och diskutera en profilbild fran Facebook pa en jobbsokande:
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Ip34: Men det dr ocksa det hon viljer att signalera ut. Och ordval som jag
tyckte var extremt naivt uttryckt i hennes texter. Och jag tappa, alltsa ddr vart
jag lite... Alltsa jag vart inte lika...

Intervjuare: Mm. Vad dr det du liser in i de hir littklidda bilderna?

Ip34: [Drar in luft] Eh.. omogen, diligt sjilvfortroende, behov av
uppmirksamhet och dilig sjdlvkinsla. [suck] Och jag... Alltsd, man vill ju
inte ha in nigon som dr strulig pa nigot vis si. 54 signalerar det lite f6r mig
att man kanske inte r helt hundra pé det klara med sig sjilv.

De personliga aspekter man vill finga genom granskningen ar ocksa sidant som r till
den sokandes fordel, t.ex. dppenhet, att man kan samarbeta med andra och att man
har en positiv attityd. Personliga aspekter relaterar likasa till det motiv som handlar
om att rekryterare vill fi mer “kinsla f6r personen” och hur hen kommer utfora sitt
jobb, dvs. vad Berkelaar (2010) pratar om att kunna bedéma de sékandes knowing who
och knowing how. Detta anses viktigt for att kunna bedoma hur kandidaten kommer

att passa in i organisationen/arbetslaget, dvs. utifrin ett matchningstinkande (jmf
Bolander 2002):

Ip24: Viir s hir: "vi dr inte ute efter en viss kompetens, vi dr ute efter en viss
person”. Utifran gruppen sett, men ocksi utifrin arbetsuppgifter sett. Och
da kdnns det som att internetsokningar skulle kunna ge en bredare bild. For
det inte dr sjdlvklart for personen att prata om det, utan det dr snarare att det
skulle kunna ge att: "ja, jag sig forresten att du holl pd med segling” eller "du
haller p4 med schack”

Ytterst motiveras nitgranskningarna med en vilja att forsikra sig om att den s6kande
kommer att agera i organisationens intresse och mot organisationens mal, men mer
kortsiktigt handlar det ocksd om att kinna sig trygg med att den anstillningsbild
man skapat gar att lita pd (jmf Bolander och Sandberg 2013). De exempel som
tillhandahills av intervjupersonerna handlar ofta om information som bidragit till en
negativ bedomning av den jobbsokande, dvs. di sokningarna rittfirdigas med att man
tack vare dem minskat risken f6r ”déliga” rekryteringar. Nedanstiende utdrag fran en
gruppintervju pekar t.ex. pd hur nitgranskningar motiveras utifran att man vill kunna
hitta (och sortera bort) de kandidater som varit illojala mot tidigare arbetsgivare,
uttrycke virderingar som inte dverensstimmer med organisationens, eller har intressen
som kan riskera organisationens anseende utat.

Intervjuare: Men bloggar och hemsidor 4r intressant. Vad dr det som ér
intressant dir da? Vad dr det ni tittar pa?

Ip9: Nanting som inte verkar lojalt, tycker jag ofta. Alltsi ett illojalt beteende.
Kanske kinns konstigt att sdga, men... Som han som vi-
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Ip8: Som han som var illojal mot tidigare arbetsgivare
Ip9: Precis. Eller speciella rasistiska tendenser

Ip8: Ja

Ip9: Sana saker

Ip8: Och sen idr det ju da... udda

Ip7: Intressen

Ip8: ...intressen

Ip7:Ja

Exempel pa sidana "udda’ intressen, eller pa andra sitt “olimpliga” beteenden, som
rekryterarna uppger att de stott pa i sina sokningar ir bland annat porrfilmsmedverkan,
nakenfoton, brottsliga handlingar eller en stor mingd festbilder. Sddan information
beddms sirskilt allvarligt for ledande och utétriktade positioner eller yrken som innebér
ett myndighetsutévande, men efterfrigas dven, som i exemplet ovan, for tjinster utan
krav pa eftergymnasial utbildning dir anstillda exempelvis méter kunder. Det blir
tydligt att den anstillde forvintas representera organisationen utat dven pa sin fritid
(Berkelaar och Buzzanell 2014; Klotz m.fl. 2013).

Nir det kommer till atc forsikra sig om att den jobbsokande representerar
organisationens virden sa tycks den mest avgérande punkten vara att den sékande inte
star for en extrem politisk stindpunkt, sdsom sympatiserande med rasistiska dsikter eller
nationalistiska grupper. S6kanden med sidana virderingar anses problematiska bade i
relation till klienter/kunder och till arbetskollegorna, men sorteras ocksé bort utifran att
rekryterarna sjilva inte delar dessa asikter:

Ip36: For mig dr det véldigt viktigt att personen man tar in - Och speciellt
om man har méjlighet att vdlja, man har ju inte alltid det f6r man kanske
inte alltid har tillrdckligt mycket sokande och det dr akut. Men man vill ju ha
nagon som gér bra med alla ménniskor pa jobbet. For trivs alla som jobbar sd
blir det ju, tror jag, en béttre arbetsmiljé och man jobbar bittre. Och da tror
jag det kan vara... Ja, allts, jag tror ju inte ndgon som Aar kanske extrema
asikter at ett eller annat hall, eller speciellt dt framlingsfientlig eller ndgot
sddant. En del 4r ju dumma nog att ha sadant-. Eller, for dom ér det ju inte
dumt, f6r dom &r det ju sjalvklart. Men ha sddant pd sin [profilsida]- Sadana
personer vill inte jag jobba med. Och vill inte [ska] komma in i en grupp dér
det dr véldigt mycket blandade ménniskor och unga och gamla och folk som
inte kommer fran Sverige och folk som dr fran Sverige. Da tror jag att man
vill ha ndgon som passar in. Och man bildar sig alltid en uppfattning om folk,
tor... Jag menar, &ven om du kommer pé intervju kan det ju vara en slipad yta
och inte sdga sd mycket. Men en del tror jag kanske inte tinker pa att man
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dven kan kolla- Diér [pd sociala medier] &r dom kanske mer privata. Sa har
jag tdnkt. Och kanske visar sin ritta sida.

Den rekryterare som ir intervjuad i citatet ovan pekar pa hur frimlingsfientliga eller
extrema dsikter kan motverka sammanhallningen och trivseln i arbetsgruppen, men
ocksd hur hon bedémer det som dumt att dppet uttrycka sidana asikter pa nitet.
Att individen i vissa fall delar mer av sidana ésikter, och visar sitt sanna jag, pa nitet
framhalls ocksa i citatet. Denna forestillning om att nitgranskningarna ger tillging
till information som man inte skulle kunnat fi pa andra sitt dterkommer vi till i
avsnittet om hur praktiken virderas. Rekryteraren i citatet ovan pekar dock samtidigt
pa betydelsen av rekryteringens villkor; att man kanske inte alltid har méjlighet att vilja
bort s6kanden pé dessa grunder.

Oavsett position leder dven uttryck for en svag rittskinsla eller omoral (tex. i
anvindningen av narkotika, véld eller grov brottslighet) till en bortsortering av den
jobbsokande. Andra exempel pd information som man vill fi om den jobbsokande —
innan anstillningsbeslut — 4r indikationer pd oirlighet, oférmaga att hantera konflikter
konstruktivt, eller att man har konkurrerande engagemang i form av politisk verksamhet,
sportutdvande pa elitnivé eller en andra karriir.

Slutligen motiveras sokningarna ocksd med att man vill f@ veta hur personen ser
ut. Varfor detta dr pakallat anges sillan explicit och tycks ménga ginger drivet av
rekryterarens egen nyfikenhet, samtidigt som det rittfirdigas med att man vill kunna
kinna igen den sokande nir man triffas. Detta motiv lyfts tex. i nedanstiende
intervjuutdrag dir rekryteraren ocksd pekar pa hur den sékandes utseende kan komma
att bedomas utifran hur vil hen passar in i kulturen hos den anstillande organisationen:

Intervjuare: Men varfor vill man veta det, hur personen ser ut da tinker du?

Ip10: Ja, det finns ju tva skil. Det ena dr att, om man ska triffas ninstans
sdger vi, om man inte triffats forut, si kan det ju vara bra att se

Intervjuare: Kunna kinna igen varandra

Ip10: Ja. Sa. Men ocksa for att... Jag tror att man dr nyfiken, bara ren
nyfikenhet sddir. Sen, i vissa fall, sd dr det ju naturligtvis sa att - langt ifrin
alla positioner naturligtvis — men... Om det ska vara en kommunikativ
person, eller nan som sysslar med marknadsf6ring, forsiljning, s kanske dom
ocksé ska ha... (suck) Behover ju inte se vackra ut, men de ska dtminstone
se hyggligt, ordentligt vilklidda ut, beroende pi hur... Jag menar, ska du
hitta en ny koncernchef till Nordea eller nit sint dir, sa... Ja, det dr klart att
bankvirlden ir ritt konservativ va.

Foton pa den sokande, och hur den sokande framstiller sig sjilv utseendemissigt,
tolkas ocksa som indikation pa den jobbsokandes omdome och formaga att profilera
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sig sjilv, att kunna skapa sitt eget "varumirke”. Hir blir t.ex. alltfor liccklidda eller
oseridsa bilder problematiska. Vi kan i observationerna ocksa se att bildsokningarna
ofta ligger till grund for utlaitanden som “inget konstigt”, “det ser vil normalt ut” eller
“ritt naturliga saker”. Det forekommer vidare att utseendet ges en direkt betydelse —
t.ex. for siljare — utifran antaganden om att "ménniskor dras till vackra minniskor”. Att
kunna bedéma den sokandes utseende anges dock aldrig som ett motiv f6r att utfora
sokningarna, samtidigt som resultatet av sokningen likvil tycks pdverka beddmningen.

Rollmotiv

Rollmotiv ir relaterade till det professionella uppdraget att rekrytera och de ideal och
forvintningar man associerar med den rollen. Denna kategori av motiv bygger ddrmed
vidare pa procedurmotiven, men 4r mer emotionellt grundade i rekryterarens behov
och vilja att kiinna sig trygg i sin roll och sina beslut. Detta kan i sin tur motivera
ytterligare sokningar pd kandidater.

Rollmotiv ir ofta férbundna med en kinsla av lojalitet gentemot organisationen,
kunden eller uppdragsgivaren. Till att bérja med kan denna lojalitet leda till utférandet
av nitgranskningar som en foljd av att det ingér i det uppdrag man far, dvs. som f6ljd
av ett externt krav. Det handlar for intervjupersonerna ocksi om att kiinna ansvar for att
gora en god rekrytering och for detta behéver rekryteraren skapa en kinsla av trygghet
kring sitt beslut att anstilla eller rekommendera en person for anstillning. Hiri ligger
dven att undvika onddiga risker, varfor vi kan prata om savil rygghessskapande som
riskundyikande nitgranskning. Riskundvikande s6kningar dr fokuserade pa att hitta
negativ information (t.ex. konkurrerande engagemang, politiskt extrema asikter,
konflikter/skandaler, illojalitet, uppseendevickande intressen) och griva vidare i sadant
som kinns “skumt”. De trygghetsskapande sokningarna utgor istillet framforalle en
”sikerhetskontroll” med syfte att forsikra sig om att det inte finns négot konstigt med
kandidaten.

Nitgranskningarna drivs ocksd utifrén rekryterarnas énskan om att framstd som
insatta och kompetenta i sitt arbete genom att vara vil informerade och ha gedigna
underlag (jmf. Bolander & Sandberg 2013: 301). Sokningarna anvinds dirfor for att fa

veta sd mycket som mdjligt om de sokande, vilket citatet nedan ir ett exempel pé:

Ip35: Si dom jag triffar, dom har jag i princip.. vet jag allt om denna vigen.
Jag vet vem som har gett dom referenser, jag vet vad dom referenserna stér
tor, och vad deras foretag star for, och sa vidare. S4 jag har en vildigt bra bild
av minniskan jag kommer triffa. Jag vet hur vederborande ser ut, jag vet
vilken form av aktiviteter dom gor pa fritiden, jag vet vilka grupper dom ir
med i... Alltsd, du vet sa mycket mer va, s du har en helt annan bild nir du
triffar minniskan dn nér du bara har list ett CV du har fitt i posten eller pd
e-mail.
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Genom att veta mycket upplever sig rekryteraren vara vil forberedd for nista steg
i processen, dvs for intervju, referenstagning, beddmning eller rekryteringsforslag.
Intressant att notera dr dock att viljan att veta si mycket som mojligt ofta framstar som
ett sjalvindamal, medan frigan om anvindningsomradet — dvs. hur informationen kan
vara anvindbar — hamnar i skymundan.

Nir tillgangen till nitet gor det mojlige for vem som helst att informera sig sjilv kan
dven den rekryterare som annars skulle kint sig trygg med sin bedomning och sitt beslut
kidnna sig motiverad att genomféra ytterligare sdkningar. Detta utifrén att man vill
forsikra sig om att man, i sin position som professionell, ir den som vet mest. Dessutom
genomfors granskningarna i syfte att forsikra sig mot risken for att bli pikommen med
att ha missat information som andra kan hitta, vilket f6ljande citat belyser:

Ip5: Kommer mina brukare eller intressenter pa ett eller annat sitt sjilva att
gora en sokning? Ja. Inom skolan sa soker antagligen forildrar pd lirare (Ip4:
Yes! Precis) Inom forskolan? Ja, antagligen. Inom LSS, personlig assistans?
Ja. Det ir sa. Individen dr en si central punkt i den (Ip4: Mm) tjinst vi
erbjuder. [...] Det dr ju ocksd sd dir, anstiller man en chef sd kommer ju hela
den gruppen som ligger under den chefen antagligen att gora sokningen.
Och da dr det ju bra att ha gjort den sokningen redan i rekryteringsskedet.

Genom att forsikra sig om att man 4r den som har mest information kan rekryteraren
bade undvika "obehagliga éverraskningar” och fa ett kvitto pé att man utfére sitt jobb
vil.

Nitgranskningarna motiveras ocksa i relation till ett professionellt ansvar utifrin
vilket rekryteraren bor agera empatiske, ritevist, objektivt och icke-diskriminerande
(jmf personalvetarnas etiska kod, Akademikerforbundet SSR 2015: 18f). Genom att
skapa ett gediget underlag tidigt i processen kan man undvika att kalla personer till
intervju i onddan” och ge falska forhoppningar. Granskningarna motiveras vidare
utifrin en ambition att fi fram “sanningen” om den sokande. Dirigenom rittfirdigas
nitgranskningarna bade med hinvisning till arbetsgivaren och till den arbetssokande
genom att man undviker felaktiga bortval och kan bedéma mer rittvist.

Slutligen har professionella ideal betydelse utifrin bilden av den professionella
rekryterarens formaga att fatta vil avvigda beslut i komplexa valsituationer. For flera
av intervjupersonerna ir deras linga erfarenhet av rekryteringar, eller deras sjilvbild
som goda minniskokinnare, dvs. ens professionella intuition, skil for att nitgranska en
kandidat. I dessa fall motiveras sokningarna med att man som erfaren rekryterare alltid
bor folja upp eller bekrifta sin magkinsla och sina forsta intryck av en jobbsokande.
Dessa motiv framhalls da inte i relation till rollen i bred bemirkelse, men i relation till

en sjilv som professionell och ens formaga att gora professionella bedomningar (jmf
Bolander 2002).
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Sjdlvforverkligande motiv

Sjilvtorverkligande motiv 4r de som handlar om att nitgranskningarna forser
intervjupersonerna med en personlig tillfredsstillelse genom att utforandet ir roligt och
lustfylle, stillar ens nyfikenhet och ger en kinsla av bekriftelse dd man hittar ritt.

Att sjilva utférandet ir roligr uttrycks bl.a. nir man ska forklara varfér man gor
sokningarna pa sin fritid eller da det egentligen inte férvintas av en i ens tjdnst:

Ip29: Det tar ju tid att halla pad med search, som jag egentligen inte har alls i
min beskrivning att jag ska gora, men jag har gjort det som en extra service
liksom. Och f6r mig handlar det mycket om att jag tycker att det dr kul, att
det ir ett personligt intresse. Sa jag gor ju det, men mina kollegor gér inte
det. Sa det dr ju bara jag som gor det, for att jag tycker att det dr lite roligt
och sa dir.

Intervjuare: Mm. Men kan du kinna att det ersitter nénting annat i
rekryteringsprocessen, eller blir det utéver? Adderar det....

Ip29: Det adderar ju virde, gor det. Och cheferna har uppskattat det vildigt

mycket, att man dr aktiv pa LinkedIn och att man férsoker hitta kandidater

da...

Den intervjuperson som ir citerad ovan motiverar granskningarna utifrin ett ”personligt
intresse”. P4 ett annat stille i intervjun beskriver hon, pé liknande sitt, skningarna
som en “hobby” och som nagot hon gor pa sin fritid: ”i soffan hemma /.../ bara for att
jag tycker det ar kul”. Samtidigt pekar citatet ocksd pd hur det kan vara bekriftande tor
individen i de fall som chefer och kunder visar uppskattning for det extra arbete som
rekryteraren ligger ned. Att vara den i personalgruppen som dr mest aktiv eller kunnig
nir det géller att utféra nitgranskningar fungerar for flera av rekryterarna dirmed ocksa
som en motivator di det kan ge upphov till extra uppmirksamhet, berém och respekt
fran kollegor och chefer.

Intervjupersonerna beskriver att de drivs av en nyftkenber pa personen eller nigot
som nimnts i ansdkningshandlingarna eller under intervjun. Detta motiv tycks dock
inte alltid ses som helt legitimt och omgirdas ofta av skratt eller tal som indikerar att
man gar éver en grins nir man soker enkom utifran detta motiv. I citatet nedan pratar
den kvinnliga HR-chefen till exempel om sig sjilv som en “stalker”:

Ip19: Mycket handlar det ju bara om min nyfikenhet. Det finns ju nan slags
stalker-beteende i mig, uppenbarligen, si att det dr liksom... Jag ér ju genuint
intresserad av ménniskor och dé blir det liksom mer ocksd. Sa det hir som
jag sa, med att nir det dyker upp saker med fordldrar och annat sidir, och fi
en bild av det... Si kinner jag att det dr ju jitteviktigt for mig att veta, for det
ir ju det som har format den hir personen
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Denna kinsla av bristande legitimitet kan anses berittigad utifrin vad vi vet om
arbetssokandes bristande acceptans for nitgranskningar (t.ex. McDonald m.fl. 2016).
For rekryterarna blir det dérfor ocksa viktigt att rittfirdiga sin praktik genom att
understryka vikten av nitgranskningarna utifrin andra motiv. I exemplet ovan hinvisar
rekryteraren till behovet av att fi en kinsla f6r personen och dess historia f6r att kunna
bedéma den jobbsokande korrek.

Vissa av rekryterarna ger ocksa uttryck for der lustfyllda i att hitta rits. Intervju-
personerna pratar hir om att fd “deckarvibbar” och att man ir en “rekryteringsdeckare”.
Utifran den héllningen kan man ocksd forsta vissa av rekryterarnas tillfredsstillelse i
att folja upp spdr”, att vara kreativ med att hitta vigar till information och att ocksa
hitta det ovintade. Att s6kningarna pa detta sitt kan fungera som en utmaning gav
bland annat tvd av de rekryterare som vi observerade uttryck for nir de beskrev hur
svarigheten att hitta ndgot ocksa kan locka en att ligga ned dnnu mer tid pé sin sokning:

Ip12: Ja, det tar ju lingre tid om man inte hittar nit. For di blir man lite:
“men nit spar miste (Ip13: mm) ju finnas ninstans!”

Vi har i detta avsnitt beskrivit de motiv och forklaringar som intervjupersonerna
framhaller till varfér de anvinder sig av nitgranskningar. Samtidigt som rekryterarna
lyfte fordelarna med praktiken beskrev de — antingen sjdlvmant eller som svar pa véra
fragor — dven flera nackdelar och problem med sokningarna under intervjuerna, vilket
vi utvecklar i nista avsnitt.

Ett tveeggat verktyg?

I detfoljandebeskrivervivad rekryterarnalyfter fram som positive med nitgranskningarna
och hur metoden anses mojliggora det som redovisats ovan, dvs. de motiv som ligger
bakom s6kningarna. Vi dterger ocksa det som intervjupersonerna lyfter som eventuella
begrinsningar, svarigheter eller risker med att anvinda nitgranskningarna, liksom hur
man genom professionella arbetsformer och forhallningssitt anda kan lata fordelarna
viga over. | synnerhet diskuterar vi de resonemang som f6rs i relation till etiska och
killkritiska aspekter av att séka information om jobbsdkande pa nitet.

Metodens fordelar

I samband med att vi pratar om nitgranskningens férdelar kan framhallas att det finns
de som hivdar att de "sjilvklart” anvinder nitsokningar, att man alltid "bor” gora
dem och att man girna hade gjort fler ifall man hade haft tiden till det. Vidare finns
det de som pekar pé att det 4r ett verktyg med “bara fordelar” sa linge man anvinder
sokningarna pa det sitt som de anvinder det, dvs. mer riktat, avgrinsat och strukturerat
i linje med psykometrisk modell. Denna typ av villkor, och de risker som man ser med
metoden ifall man inte arbetar strukturerat, kommer vi att g in pa mer i nista avsnitt.
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Det som anges som motiven for att gora sokningarna lyfts ofta dven som
nitgranskningarnas fordelar. I detta avsnitt fokuserar vi pa de fordelar som anges utover
vad det som vi redan tagit upp som procedur-, roll- och sjilvfrverkligandemotiv.
De fordelar som rekryterarna talar om ir att det ir snabbt, enkelt och effektivt, att
informationen 4r mer palitlig 4n information som kommer frin den s6kande eller
referenspersoner, att det leder till bittre anstillningsbeslut, att det ger mojlighet att ta
del av information som inte kan nds pa andra sitt och att det ger en rittvisare bild av
den sokande.

Till atc borja med framhéller rekryterarna alltsd nitgranskning som ett
enkelt, littillgingligt och (tids)effektivt verktyg jimfoért med andra metoder for
informationssokning. Metoden omtalas som nigot man kan anvinda som en
“rutincheck” eller "ett troskeltest”, dvs. en extrakontroll som inte tar nagon tid eller
nagra egentliga resurser i ansprik. Sokningarna ir da, sisom rekryteraren i citatet
hivdar, ndgot som gir “jittesnabbt” att gora:

Ip23: Om man googlar si tittar man jittesnabbt pd forsta triffarna bara, sa
att det inte dr nit man studsar p4, eller... Ja, bade positivt och negativt liksom.
Och det gir ju jittesnabbt att gora det.

I detta sammanhang kan nimnas att det bland véra intervjupersoner ocksa finns de
som menar att nitgranskningarna visserligen tar mer tid i ansprik, men att de samtidigt
tillfor ett virde som gor det effektive. For arbetsgivaren nedan giller detta inte minst i
relation dill ett langsikrtigt rekryteringsarbete:

Intervjuare: Men betyder det att du ligger mer #id pa varje rekrytering nu da?

Ip35: Ja, det gor jag i den bemirkelsen att jag héller mig uppdaterad pa
LinkedIn. Jag ligger ner tvi-tre timmar i manaden pd nigonting jag normalt
aldrig skulle ha gjort. For det dr ju s att, hittar vi en intressant person,
[genom] att vi bara héller oss uppdaterade, si kanske vi omvirderar vir
affarsplan tidsmissigt.

Att kontinuerligt gora sokningar kan, som rekryteraren pekar pa i citatet ovan, innebira
att man hittar limpliga medarbetare for positioner som man i nuldget inte rekryterar
for. Dessa fynd kan gora att man beslutar sig for att ta tillfillet i akt och tillsdtta en tjanst
som man kanske annars hade avvaktat med.

Vidare framstills nitgranskning, i linje med vad Berkelaar och Buzzanell (2015)
hiavdar, som ett verktyg som ger mer palitlig information om den sékande. Med
nitgranskningen som komplement till andra metoder upplever man att man ocksa
kan komma nirmare nigot slags sanning om en kandidat genom att man kan verifiera
sokandes egna uppgifter och konstatera, sasom en av rekryterarna papekar, att: "ok, du
har den typ av bakgrund som du siger att du har”. Dirmed bidrar nitgranskningarna
ocksa till en hogre grad av sikerbet infor rekryteringsbesluten, med det underliggande
antagandet att rekryteringarna dirmed ocksé blir bittre.
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En ytterligare fordel med metoden ligger i upplevelsen av att nitgranskningarna ger
tillgang till information som inte kan fis (lika litt) pd andra sitt. Detta giller t.ex. den
sokandes virdegrund eller relationella beteenden:

Intervjuare: Vad skulle ni siga att dom hir bakgrundskontrollerna tillfér som
man inte fir fram med andra metoder?

Ip8: Det dr det hir abnorma si att siga.
(Skratt)

Ip8: Det ir ju oftast inne pé den privata sfiren, det dr det ju.

Ip12: Jag tror inte att vi hade hittat det i en intervju. For oftast dr det ju
sint som man vill undanhilla, men det dr indé offentligt. S& det blir ju (litt
skratt) det blir ju lite... Det dr en intervju, det dr inte... Man viljer oftast
vad man berittar for en arbetsgivare i en intervjusituation, man har ju den
mojligheten att... Ar det nat man inte vill ska komma fram, si gir det ju
oftast att d6lja det under just en intervju. Sa djupa blir ju aldrig intervjuerna.
Aven om man forsoker komma ner sa djupt som méjligt, sa blir det ju aldrig
sd in pa skinnet. Dom flesta klarar ju att styra vad man siger under en till tvd
timmar, vad en sin intervju max tar.

Som framgér av de bdda citaten hir ovan sa utgdrs denna typ av information i regel av
sddant som den jobbsokande sjilv inte 6nskat delge till arbetsgivaren och dir man ocksa
kan komma att inhdmta information fran sidor och forum som uppenbart ir av en mer
privat karakeir. Denna forestillning om att nitgranskningar ger en mer sann bild av
den sokande kan dock ifragasittas utifran att manga ocksd begrinsar, “stidar”, eller pa
andra sitt manipulerar den bild av sig sjdlva som de formedlar pd nitet (se Berkelaar
2016).

Utdver att man via nitgranskningarna anses kunna fa tillging till sidant som den
sokande vill dolja, sa kan s6kningarna ocksd uppenbara sidant som ir till den s6kandes
fordel men som hen forbisett att lyfta i ans6kningshandlingar och intervju, exempelvis
fritidsintressen. Hir pekar nagra av intervjupersonerna pd att nitgranskningarna pa
s sdtt ocksd kan gynna enskilda jobbsékande, kanske i synnerhet minoriteter, genom
att det ger en rittvisare bild och bedimning av kandidater. Detta illustreras bland annat
av nedanstiende citat med en mangfaldsstrivande rekryterare som exemplifierar hur
nitgranskningen bidragit till en mer positiv bild av den sdkande, vilket i f6rlingningen
ocksa ledde till en anstillning:

Ip19: Jag kinner att vi skulle behova bittra pd viran méangfald, generellt sett.
/.../ Sa ddrfér har jag bestimt mig for att jag ska kalla si méinga som jag
kinner att det kan finnas ninting 4ndd hos den hir personen. [D4] si ska jag
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triffa dom. For [att] inte bry mig om stavfel eller luckor i CV:n eller, typiskt
sd hir, kinna att: "det hir kanske inte var kurs-ettan”. De ska fi en bittre
chans. Och dir, faktiskt bara hiromdan, s var det just en sin person som jag
kinde att: "egentligen helt irrelevant bakgrund for oss, men...” Ja, ur det hir
perspektivet: jamen ok, jag triffar honom dnda.” Och sa googlade jag lite
och s dok det upp massa bra grejer: att han just hade varit aktiv i karlivet,
och sina hir saker. Som jag kinde att: "ok, det bor en entreprendr i den hir
personen, fastdn att det inte syns av CV:n” [...] Och [jag] triffade honom
och det bekriftades. Si det kan g 4t biada hallen.

I detta fall beskriver rekryteraren hur hon aktivt forsokte forbdttra sitt intryck av
kandidaten. Genom att soka efter information pé nitet hittade hon uppgifter som
gjorde att kandidaten kom att beddmas som anstillningsbar.

Begrinsningar, svdrigheter och risker

De nackdelar som lyfts fram i intervjuerna kan delas in i upplevda begrinsningar och
svarigheter med metoden respektive hypotetiska risker som framkommer i rekryterarnas
resonemang, inte minst i samband med tal om etiska och killkritiska avvigningar.
Vidare kan intervjupersonernas resonemang kopplas till sékprocessen 4 ena sidan, och
bedémningsfasen 4 den andra. I detta avsnitt presenterar vi dessa nackdelar och visar
hur rekryterarna resonerar kring hur man bist forhaller sig till dessa risker.

Lat oss borja med de svirigheter som relateras till sjilva s6kningarna. Hir pekar
rekryterarna pa att internet utgdr en “jitteyta’ ddr man bara kan skumma den
information som finns och att den som vill délja ndgot 4ndd kan géra det. Manga
upplever ocksd att det 4r sillan som man hittar nagot ”av virde” och att man utifran det
kan kinna sig tveksam till hur tidseffektiv metoden egentligen ir. Vidare lyfts att det ér
sarskilt svart att hitta s6kande med vanliga namn (sévil svenska som utlindska namn),
vilket innebir att vissa sokande granskas mer noggrant dn andra. Som den intervjuade
forvaltningschefen pekar pa nedan, innebir detta ocksé att olika s6kanden behandlas
olika i rekryteringsprocessen:

Ip20: Men dom som det tar f6r ling tid att i triffar pa- Och da kan man ju
tinka sig, [att] det blir olikhet hir. For den jag rikar fa trift pa [och] den jag
inte far- Alltsé, det blir nit slags ojamlikt.

Ytterligare nagot som synliggérs hir 4r att man inte girna vill ligga “for lang tid”
pa sokningarna. Detta ir forstaelige utifrin att metoden virderas positivt inte minst
utifran att den uppfattas som sa tidseffekeiv. Samtidigt tycks det alltsd som att
nitgranskningarna blir tidseffektiva just genom att man begrinsar den tid de tillats ta.
Liksom for alla verktyg ligger detta forstis i anvindarens hinder: det dr rekryteraren
sjalv som behover reglera den tid man ligger pa sokningarna. Att metoden annars kan
vara mycket tidsédande illustreras av citatet nedan:
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Ip19: Jag miter ju inte heller riktigt hur lang tid rekryteringsprocessen tar.
Men det kan ju, som med allt surfande holl jag pa att siga, ocksd dta oceaner
av tid. Framfor allt om man hittar nit som man kan griva vidare i och vidare
i... Helt plotsligt sa har det gétt en timma och s bara: oj, vart tog tiden
vigen?” S4 dr det ju. [skrattar] Sjuk virld vi lever i, kan man ju ibland kinna.

Vidare beskriver rekryterarna en rad svarigheter och risker relaterade till hur man kan
virdera, bedoma och f6lja upp de uppgifter som man far fram via en sékning pé nitet.
Svérigheten i att virdera informationen pa ett tillforlitligt sitt kopplas bland annat till
den bristande reliabilitet och bedimningsproblem som ligger i materialet och metoden
som sadan. Hir 4r det alltsa snarare killkritiska och metodiska begrinsningar som lyfts
fram:

Ip01: Det behover ju inte ens vara en sjilv som det stir om, det kan ju bara
vara en som har samma namn. Och si [har det] blivit ett missforstind,
beroende pi- Eller det kanske dr nat ex som kénner sig illa behandlad och
skriver elakheter, eller... Man maste ju verkligen ta allting med en nypa salt.

Bland de utbildade personalvetarna fors dessa resonemang ocksi i relation till vad vi
kan utldsa som en psykometrisk ansats till rekrytering (ex. Billsberry 2008), dir man
uttrycker en viss frustation infor att nitsokningarna inte sker systematiske eller utifran
en vetenskaplig grund:

Ip18: Nir vi liste rekrytering... Det fanns inte med: validiteten av
internetsokningar. Utan alla dom gamla hederliga medlen dnda ner till
grafologi fanns med, f6r det har funnits linge. Men internetsékningar: hur
man ska forhélla-? Det dr ingen del av min utbildning. Sa jag kan liksom inte
sdiga att jag har ndgon vetenskaplig grund for hur jag ska anvinda det, vilket
jag tycker att jag har for andra metoder och kan siga att "dom hir metoderna
ar bra och dom hir ir mindre bra och dom hir idr osikra”

Det upplevs ocksa svart att virdera tillforlitligheten, aktualiteten och relevansen av
information pa sociala medier. I relation till det framstills det som en felkilla i att det
inte automatiskt ger den sokande en chans att forklara sig sjilv. I grund och botten
handlar detta om risken for subjektiva bedomningar och att beddma den jobbsokande
pa fel grunder och felaktiga intryck, eller att man framférallt rekryterar personer som
liknar en sjilv, vilket kan leda till att man viljer bort kompetent personal:

Intervjuare: Tror du att dina rekryteringar blir bittre nir du kollar Facebook
in om du inte hade gjort det?

Ip36: Nej. Det tror jag inte. Eller, det kanske ger... Nej, jag vet faktiskt inte.
Hade vi varit i en storre stad si hade man kanske lagt mer [tid p4 sokningar].
Nu vet man ju ofta vilka det dr som soker, sa... Nej, jag vet inte. Kanske vi
missar folk f6r mina fordomar som siger mig saker [och] som gor att jag
missar jitteduktiga personer? Men det vet jag ju inte.
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I citatet ovan fokuserar intervjupersonen pa att det ir organisationerna som riskerar att
missa kompetenta personer, men det finns ocksd exempel dir man pekar pd problemet
utifrdn ett rictviseperspektiv. Mer specifike framhalls risken for att vissa grupper av
sokanden bedoms mer negativt 4n andra, att man virderar negativ info som mer
avgorande 4n positiv, eller att man inte ger den s6kande en “irlig chans” att forklara
eller kontextualisera information.

Samtidigt 4r det en viktig del i rekryterarnas yrkesidentitet att visa att de kan
forhélla sig objektivt, kritiskt och distanserat till den information de fir fram via
nitgranskning. I minga av intervjuerna anvinds just beskrivningen av rekryteraren sjilv
som ”professionell” fér att underbygga pastienden om att man férhéller sig 6ppensinnat
och icke-diskriminerande till det material man hittar, eller att ens beddmning ar strike
kompetensbaserad:

Ip05: Dir handlar det ju om att vara professionell i stillningstaganden och
det hir med hur man strukturerar upp- Det dir ir vad jag menar, [om] man
tittar pad kompetensbaserad rekrytering si dr det en metod for att gora det si
objektivt som det bara gér. Och det tinker jag mig att man anvinder dven vid
internetsokning. Det vill siga, aterigen dir s dr det ju det som ér relevant for
tjdnsten som vi ska leta efter. Och vi ska inte blanda in andra delar, eller andra
informationer som kommer fram, eller liknande

Rekryterarna lutar sig ménga ganger pa sin professionalitet nir de hivdar att det inte
dr nagot stort problem att de i s6kningarna stoter pa privat eller kinslig information
ddrfor att de dr "trdnade” i, och dirfor kan “vilja”, att bortse frin irrelevant information.

Mainga av intervjupersonerna resonerar dock, i linje med den sociala modellens
kritik gentemot den psykometriska, betydligt mer sjilvkritiskt och problematiserande
kring sin (och andras) oformadga till objektiva bedsmningar (jmf Bolander 2002). Hir
framhalls bide svarigheterna att arbeta systematiskt med det material man hittar pa
nitet och att inte lita bedomningen péverkas av ens egna virderingar och forforstaelse
kring vad man fir upp om en sokande:

Ip10: Problemet ir ju att det du vet, det vet du.

Ip14: Hur mycket later vi oss paverkas? [ ...] Det ér ju inte sikert att man kan
paverka sig sjdlv och styra det.

Dessa tva citat pekar just pd svirigheten att tinka bort den information man hittat,
dvs. att det inte alltid 4r s enkelt att "vilja” vad man baserar sin bedémning pa. Men
intervjuerna visar ocksa pd att man som rekryterare kanske inte heller alltid vill tinka
bort information.

Denna ambivalens till metoden och den information man kan na uttrycks ocksa i
intervjupersonernas resonemang om den svéra balansgingen mellan att kunna beakta
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det personliga och samtidigt respektera den sékandes integritet, samt balansgingen
mellan att begrinsa sig till den information som ir relevant for arbetsuppgifterna och
mojligheten att fi veta mycket mer:

Ip31: Alltsa det ér lite tveeggat detta. Hur mycket vill man veta? Alltsd hir:
(refererar till en littklidd bild pa en kvinnlig sokande). Vi vill ha en bra och
duktig (yrkesutovare), engagerad i sitt arbete, trevlig och sitta och dricka kaffe
med, allt detta, socialt. Vad den personen sen gor, utanfér, det dr i grunden
den personens privatsak, som vi inte ska ligga oss i. Si det hir 4r tveeggat.
Det st6r mig lite att jag sig det.

Aterigen ser vi hur den psykometriska modellen har en stark betydelse for rekryterarnas
bild av den ideala rekryteringsprocessen. Rekryteraren beskriver att de vill ha en bra
och duktig” person som fungerar socialt pa arbetsplatsen. Intresset fér den sociala
kompetensen i arbetsgruppen kan ses som en konkurrerande diskurs dir storre vike fists
vid personliga egenskaper. Samtidigt gor rekryteraren i citatet ovan en grinsdragning
mellan det som sker utanforarbetstid ("privatsak”) och det som sker pa arbetstid. Intresset
for den sociala kompetensen framstir pa det sittet som en del av ett kompetensbaserad
rekryteringsideal och det 4r i relation till det som (0)f6rmagan att kunna forhalla sig till
information om privatlivet, som den lictklidda bilden, framstills som en av metodens
svarigheter.

Med syftet att motverka de problem som beskrivits ovan (t.ex. subjektiva
bedémningar eller beslut baserat pa felaktig information) framhills betydelsen av att
arbeta killkritiskt och att inte ta alla soktriffar for sanna, att ta hjilp av kollegor for
gemensamma bedémningar, att reflektera kring ens grunder for bortval och att ta
hinsyn till kontexten. Vad giller kontexten handlar detta manga ganger om att visa
forstéelse for vad som sdgs i frustration, for att relationen arbetstagare - arbetsgivare
inte alltid kan vara konfliktfri, for att dldre syns mindre pa nitet och att yngre delar
mer av saidant som rekryteraren skulle beddma som privat. Yngre sokandes "dumheter”,
postande av festbilder, eller unga tjejers foton, ursiktas pa liknande vis med hinvisning
till alder. Det senare tycks dock frimst gilla i den man som ens omdémesloshet” eller
"bristande personliga mognad” inte bedéms som problem i relation till tjinsten.

Vi kan konstatera att virderingar av nitgranskningar som metod formuleras pa olika
sitt beroende pd hur s6kningarna gors och anvinds. De riktade granskningarna (vilka
betecknas som ett “viktigt verktyg”) stills t.ex. i kontrast till de 6ppna sk som liknas
vid att fiska fiskdamm. Det som definieras som subjektiva, okritiska och oprofessionella
sokningar stills mot objektiva, kritiska och professionella. Aven om forsok gors till
att synliggora hur metoden kan anvindas pa ett konstruktivt och etiskt sitt, finns i
intervjuerna ocksa uttryck fér ambivalens dir man 4r tveksam till huruvida férdelarna
eller nackdelarna 6verviger.
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[ jamforelse med andra verktyg

I samband med tal om nackdelarna med nitgranskningar jimférs metoden ofta med
andra verktyg i rekryteringsprocessen. Rekryterarna papekar t.ex. att den sokandes
omddme fingas bittre av referenssamtal, eller att ndtgranskningar ir ett trubbigt verkeyg
for att bedoma exempelvis skriftlig forméga eller ledarskaps- och konflikeférméiga. En
intervjuperson konstaterar att det dr oméjligt att googla pa kandidatens personlighet,
och att det 4r den som ir viktigast av allt. Hir framhalls alltsd att anvindningen av
nitgranskningar innebir en risk att man far en mindre reliabel process. Dessutom, menar
vissa, riskerar man att — ifall sokerdffar pd nitet far fungera som facit — ocksa undergriva
den professionella intuitionen, dvs. rekryterarens sjilvtillit och erfarenhetsbaserade

kunskap:

Ip26: Risken som kan finnas dr att om du som rekryterare bérjar forlita dig
tér mycket pa dom uppgifterna som du fir fram via nitet, si kan ditt eget
omdoéme fordunklas litegrann. Att du kanske borjar ta mindre hinsyn till
persontester och till djupintervjuer, utan forlitar dig mer pé resultatet som du
fatt fram via internetsdkningen. Och da dr man fel ute.

Kinslan av att andra verktyg ir viktigare framhalls ocksa av rekryterare som samtidigt
uttrycker sig mindre kritiske till nitgranskningarna. Personligt moéte, intervjuer
och referenstagning har, menar dessa intervjupersoner, en storre tyngd i processen.
Upplevelsen dr dock inte, si som beskrivs ovan, att dessa verktyg riskerar att konkurreras
ut till fordel f6r nitgranskningarna.

I jimforelse med andra metoder i rekryteringsprocessen, och i diskussioner kring
vad sokningarna tillfér processen, férekommer det att rekryterarna har svart att svara
pa varfor sokningarna gors. Fastin det allra vanligaste utfallet uppges vara att man inte
hittar nigonting utav virde si tillimpas metoden. I citatet nedan pratar rekryterarna
om hur de upplever sig "famla” i anvindandet av nitgranskningar som ett relativt nytt
verktyg:

Ip15: 1 totalen s kanske det spelar in vildigt, vildigt lite.
Ip16: Sa varfor gor vi det egentligen?

Ip15: Nej, precis.

(Alla skrattar hogt)

Ip16: Nej, men det ér vil det att man héller fortfarande pi och famlar sig
fram i... LinkedIn ér en sak, men just det hér... Man famlar sig fram. Vad ir
det man kan hitta? Och hur kan man gora? Och pé vilket sitt? [...]

Intervjuare: Mm. S man har liksom inte riktigt nan systematik eller metodik
i...
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Ip16: Nej... och det kanske man borde ha egentligen. Och jag tror nog att det
finns dom som har det. Till exempel dom som jobbar med IT-tjinster eller
vad det nu ér f6r nanting.

En annan rekryterare framhéller att hans utbildning som personalvetare innehéll
utbildning om tillforlitligheten i grafologi men inget om nitgranskningar eller hur de
ska anvindas, vilket ocksa bidrar till upplevelsen av att "famla” jaimfort med nir han
anvinder andra metoder.

Mojligheten att gora nitgranskningar framstills av rekryterarna som en frestelse,
som en del av det “moderna”, och som nigot som ir svért att siga nej till. Denna
instillning till metoden kan forklara det faktum att man manga ginger gor sokningarna
utan att riktigt ha funderat igenom vad man hoppas uppni med dem och trots de
brister som framhills i jimf6relse med andra metoder.
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Sammanfattning och diskussion

I denna text har vi visat pd hur och nir nitgranskningar gors av rekryterande personal
och arbetsgivare och vilken information de letar efter. Vi har ocksé visat hur metoden
motiveras och virderas av vara intervjupersoner. Medan tidigare forskning (t.ex.
Berkelaar 2010) visat hur metoden motiveras och anvinds for att kunna bedéma
sokanden, synliggor vi i analysen ytterligare tvd grupper av motiv. De motiv som
rekryterarna i vér studie lyfter fram till varfér nitgranskningar gérs har vi delat in i
tre kategorier: procedurmotiv, rollmotiv och sjilvférverkligande motiv. De tvd senare
grupperna av motiv beror teman som ligger delvis utanfér vad som systematiseras och
beskrivs i de olika rekryteringsmodellernas forslag till urvalsprocedur och urvalsgrunder.

I procedurmotiven ingir att underlitta sjilva processen och flera av de fordelar som
lyfts fram med verktyget, t.ex. att det upplevs som snabbt och littillgingligt, formuleras
i relation till just dessa motiv. I procedurmotiven ingar dven att bedéma kompetenser,
fardigheter, kvalifikationer och personlig limplighet, att skapa en anstillningsbild av
den s6kande och etablera den som sann (jmf. Bolander och Sandberg 2013). I relation
till dessa motiv brottas intervjupersonerna med frigor kring vad som ska beaktas,
om och hur man kan bortse frin information for att undvika att diskriminera eller
exkludera kompetenta sokanden, och hur tillf6rlitlig informationen egentligen ér. En
fraga vi sjdlva vill lyfta i relation till resultaten 4r hur tidseffektiv metoden egentligen 4r?
Dessa fragor dterkommer vi till lingre fram.

Viljan att genomf6ra rekryteringsuppdraget utifrin ett professionellt ideal
utgdr grund for vad vi har betecknat som rollmotiv. Hir efterstrivar rekryterarna
att ge de sokande ett 6ppet, och empatiskt bemétande och en rittvis bedomning.
Nitgranskningarna motiveras genom att de anses underlitta detta genom att man kan
fi en mer "sann” bild av den s6kande och finga upp positiva sidor och erfarenheter
som den sokande sjilv inte presenterat. Genom att vara tidseffektiva mojliggor
nitgranskningarna ocksa att rekryteraren snabbt kan meddela sokande att de inte 4r
intressanta for tjinsten i friga och dirmed inte spilla deras tid i onédan. Framforalle
konstrueras rollmotiven dock i relation till den anstillande organisationen. Att utféra sin
roll riitt 4r att gora en noggrann och riskundvikande rekrytering och nitgranskningarna
motiveras dirmed utifrin detta.

Vidare har vi de sjilvforverkligande motiven som har att géra med det som upplevs
lustfyllt och givande med nitgranskningarna. Sokningarna gors inte alltid for att tillfora
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nagot specifike i processen eller for att sikra kiinslan av att den utfors professionellt. Det
handlar ocksd om att det kan vara spinnande eller roligt att leta efter information om
en person och att fi en bild av personen att framtrida tydligare.

Aven om det ir i procedurmotiven som vi enklast kan urskilja diskurser frin de
olika rekryteringsmodellerna, dvs. pa vilka grunder som urval och beslut tas eller bor
tas, si kan vi se hur tankarna kring det som modellerna vill méjliggora dterkommer
ocksd i rollmotiven och de sjilvfrverkligande motiven. Hir aterfinns t.ex. strivan efter
att rekryteringen ska genomforas utforligt, noggrant och systematiskt, med en rictvis
bedémning av de sékande som utfall. Det dr dock i virderingen av metoden vi allra
tydligast ser hur modellerna kommer i konflikt och férhandlas mot varandra.

Bristande systematik, diskrimineringsrisker och
integritetsintrdng

Nitsokningarna kan ses som ytterligare ett urvalsinstrument pd samma sitt som intervjun
eller referenstagningen (se Granberg 2003), men utgdr ett nytt inslag i urvalsmodellen
varfor det — f6r manga av de rekryterare som anvinder detta instrument — inte riktigt
antagit den systematiska form som forvintas. Nir vi sammanfattar analysen av hur
nitgranskningarna gors si framtrider bilden av en metod som idag tillimpas mycket
osystematiskt. En nitgranskning kan exempelvis vara nigot som gors pa endast en
av de sokande till en tjinst eftersom rekryteraren blev nyfiken pd personen eller for
att rekryteraren blev misstinksam mot nigot. Aven i de fall dir sékningarna satts i
rutin, exempelvis genom att det gors pa samtliga jobbsokande till en tjdnst, pa samtliga
som kallats till intervju eller pa alla i tdtgruppen, sa ir sjilva utforandet av sdkningen
ofta fortsatt osystematisk. Trots att sdkningarna ofta motiveras med att de kan ge
information om kompetenser och kvalifikationer som ir relevanta for arbetsuppgifterna
tycks det endast vara i undantagsfall som sokningarna utférs med utgingspunke i
kravprofilen. Ibland beskriver rekryterarna hur de gar tillviga for att soka efter sidan
yrkesspecifik information, exempelvis genom att granska websidor som ir uppbyggda
av den sokande. Men i de flesta fall saknas det koppling mellan hur sékningarna gors
och den information som rekryterarna siger sig leta efter.

Vi kan hir konstatera att det som bedéms som arbetsrelevant information inte
alltid begrinsas till vad som pa foérhand har specificerats i en eventuell kravprofil.
Den information som rekryterarna uttolkar och virderar innehéller manga ganger en
bredare uppsittning av personliga kompetenser och kvalifikationer, karaktiristika och
intressen. Detta giller dven for de som pratar om att de rekryterar kompetensbaserat
eller att de enbart virderar arbetsrelevant information. Det tycks ibland ske en
efterhandskonstruktion dir det som bedoms som relevant eller anvindbar information
ocksa definieras som publik och arbetsrelaterad. Utifran en social ansats och ambitionen
att den jobbsokande ska matchas mot organisationen — antingen supplementirt eller
komplementirt — kan likasd s6kningar efter mer personlig information som grund for
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bedémning motiveras. Detta da fritidsintressen eller tidigare livserfarenheter avslojar
nagot om hur du 4r som person.

Rekryterarna uttrycker sjilva en hel del tveksamhet kring vilken information som
ar arbetsrelevant bland den variation av mer personlig information som framkommer
vid en nits6kning. Det kan handla om fritidsintressen, civilstatus, trosuppfattning och
utseende. Huruvida den sokande spelar schack pé fritiden framstar for manga sikert
som oskyldig bonusinformation som inte paverkar urvalet och som den sékande skulle
ha kunnat uppge sjilv i ansokningshandlingarna. Annan information kan réra det som
riknas som kinsliga personuppgifter: uppgifter om sexualitet, hilsa, trostillhorighet,
etnicitet och politiskt eller fackligt engagemang. Enligt dataskyddsférordningen (EU
2016/679) far sidan information inte behandlas utan samtycke, exempelvis far det inte
foras in i ett datorprogram eller webbaserat verktyg for rekrytering eller personaldrenden.
I stor utstrickning verensstimmer dataskyddsférordningens klassificering av kinsliga
personuppgifter med de diskrimineringsgrunder som anges i diskrimineringslagen (SFS
2008:567). Intervjupersonerna ir medvetna om att nitgranskningarna bidrar med en hel
del sidan information som inte far lov att anvindas i deras beslut om anstillning. Aven
om vissa rekryterare framstiller det som relativt enkelt att bortse fran sidan information
sd problematiserar andra i vilken utstrickning det gir att "glomma” information som
man redan tagit del av. Siledes innebir anvindandet av nitgranskningarna biade en
okad diskrimineringsrisk, ett minskat utrymme for den jobbsékandes integritet och en
okad risk for subjektiva bedomningar och homosociala rekryteringar, nigot som manga
av intervjupersonerna uttrycker medvetenhet kring och forsoker hitta strategier for.

Upplevelsen av bristande objektivitet och reliabilitet hos metoden problematiseras
ménga ginger via tal som aterspeglar ett psykometriskt ideal. Ett tinkbart sitt att
forstd detta dr i relation till vikten av att uppritthalla omgivningens tillit till den
professionella rollen. Att agera pa ett sitt som strider mot den professionella etiken och
forestillningen om att rekryterares metoder och bedomningar ir palitliga, undergriver
ett sadant tillitsskapande. Utifran detta finns en 6nskan om mer systematik samt en
problematiserande diskussion kring sidant som uppfattas som etiskt problematiskt.
Av dessa skil dr det rimligt att 6verviga om nitgranskningar ska géras genom en
“enkel googling”, som en av intervjupersonerna beskrev sin metod, eftersom ett sadant
tillvigagangssitt inte urskiljer mellan sokresultaten.

Att fa si mycket information som majligt: ett kirt besvir?

I rekryterarnas uppfattningar av vad den professionella rollen innebir ingar att vara
insatt och palist, kunna férekomma fragor och invindningar och dirigenom framsta
som kompetent. Hir tycks informationsinhimtning ibland bli ett sjilvindamal, dvs.
det ir inte drivet av en specifik 6nskan om att informationen ska bidra med néagot
sarskilt i rekryteringsprocessen, utan av uppfattningen att det alltid ar béttre ju mer
information man kan skaffa sig. Denna hallning kan ifrigasittas, vilket ocksa gors av
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flera av rekryterarna, bade utifrin svarigheten att hitta och urskilja relevant information
samt utifrin svirigheten att sedan virdera och tolka den information man hittat.
Susskind och Susskind (2015:151) diskuterar risken for att vi ska drunkna i information.
I vardagligt tal skulle vi kanske istillet beteckna denna sokproblematik som problemet
med nilen i hostacken, dvs. att det blir svart att hitta anvindbar information i den
mingd av information som gjorts tillginglig via internet. Susskind och Susskind menar
att fenomenet kan forstis som en teknologisk f6rdréjning® i processandet av data till
kunskap. Det som asyftas hir dr en teoretisk distinktion mellan data, information,
kunskap, forstielse och visshet (Ackoff 1989), vilken ocksé dterkopplar till den andra
gruppen av problem relaterade till hur sokresultaten ska bedomas. Det som framkommer
genom en nitsokning utgor i sig enbart data, vilka, genom rekryterarens utlisning, dock
kan ge oss information om négot. For att denna information ska bidra med kunskap, och
i forlingningen forstielse och visshet, krivs det att vi bearbetar, tolkar och systematiserar
informationen om de jobbsokande, dvs. att vi ror oss frin sokfas till uppféljnings- och
bedémningsfas. Det dr ocksi genom denna rérelse mot visshet som vi kan ga frin ett
fokus pa vad som varit, till en vision av vad som kan bli (Bellinger m.fl. 2004). Det
vill siga, det dr forst nir sokresultaten tolkas och sitts i relation till annan information
som de, mojligtvis, skulle kunna anvindas for att forutsiga den jobbsokandes framtida
arbetsprestation. Som framgar av rekryterarnas egna diskussioner om vad som ar svért
eller etiskt problematiskt med nitgranskningarna sa ar det ocksa i denna senare del av
processen som de storsta utmaningarna ligger. Aven om vi kan se att rekryterarna har en
hel del strategier for att helt eller delvis 6verkomma dessa problem, blir det tydligt hur
sokningarna da samtidigt blir betydligt mer tidskrivande. Att soka efter information
gar, vilket intervjupersonerna ofta understryker, snabbt. Att komplettera, bearbeta och
omvandla informationen sa att man ocksé far tillf6rlidlig kunskap om en individ kriver
mer tid. Ifall nitgranskningarna skulle genomféras péd ett systematiskt, genomtinke,
etiskt och killkritiske sdtt dr det darfor tveksamt om metoden ir sd tidseffektiv som
rekryterarna ofta hivdar.

Innan du utfér en nitgranskning

Det o6vergripande syftet med den hir rapporten dr att kritiskt diskutera nit-
granskningarnas roll i rekryteringsprocessen. Vi har dirfor sammanfattat de viktigaste
fragorna for ett kritiskt forhallningssitt i en checklista. Den ir dels ett svar pa de fragor
vi fitt under projektet frin deltagare i studien och i olika forum dir vi presenterat
projektet. Fragorna har ofta handlat om vilken reliabilitet metoden har jimfért med
andra metoder, om den bor anvindas och hur den i si fall ska anvindas. Dels ir
checklistan ett resultat av den strukturlgshet och bristande systematik som vi visar

8  Susskind och Susskind (2015) férutspér att 1dsningen pé detta problem kommer ligga i nya teknologier som kan bi-
std i att sortera ut och tolka relevant data. Exempel pa detta ir s.k. “automated applicant ranking”, dvs programvara
som ldser av nitinformation och — utifrén forangivna kriterier — listar de kandidater som bist matchar arbetsgivarens

profilbild (Faliagka, Tsaklidis & Tzimas 2012).
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pd i studien. Ett problem med detta, som vi ser det, dr att s6kningar pd internet
oreflekterat och slentrianmaissigt blir en del av rekryteringsprocessen utan att det sker
nagon nirmare eftertanke kring motiv och vad som skiljer en rekryteringsprocess och
de nitgranskningar som gérs inom ramen for den, frin de nyfikenhetsdrivna sékningar
som jag kanske gér pd min nya granne, barnens ldrare eller en kindis. Genom att inte
skilja pa dessa vardagliga sokningar och rekryterarens nitgranskningar forbiser eller
osynliggor vi dessutom den maktposition som rekryteraren innehar och utifran vilken
ndtgranskningen gors.

Innan du bestimmer dig for att anvinda nitgranskningar som en del i en
rekryteringsprocess bér du dirfor ha funderat igenom och besvarat nedanstiende
fragor (Tabell 2). Om du redan anvinder nitgranskningar foreslir vi att du anvinder
nedanstdende punkter for att reflektera 6ver din praktik och gora eventuella forindringar.
Du bér ha genomfort samtliga punkter innan du anvinder nitgranskningar. Punke 1-5
bor du dessutom specificera infor varje ny rekrytering. Punkt 7-10 bor du aterkomma
till dd och da. Checklistan kan ocksé anvindas som underlag f6r en kollegial diskussion
om metodologiska och etiska aspekter av rekryteringen.

Tabell 2. Checklista

1. Vad ir syftet med s6kningen?
*  Vad ska nitgranskningen bidra med?
*  Vad vill jag hitta och varfor vill jag hitta detta?
*  Vad tillf6r s6kningen i relation till andra metoder och delar av rekryte-
ringsprocessen?

2. Vilken information ir relevant och varfor?

*  Ar personlig/privat information relevant eller bara yrkesrelaterad?
*  Om personlig/privat info ér relevant:

*  Varfor dr den det?
*  Vilken vikt ska den ha i beddmningen?

*  Ar detta information som specificeras i kravprofilen och i eventu-
ell utlysningstext? Om inte, borde den? Eller pa annat sitt kom-
municeras till sékanden?

3. Ar internetskningar bista sittet att fi fatt pa den information jag behover?
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* Finns det andra metoder som skulle fainga dessa aspekter bittre, exempel-
vis tester, intervjuer, referenssamtal eller annat?

4. Var och hur hittar jag den information jag ér ute efter?

*  Pavilka sidor kan jag hitta den information jag s6ker? Finns den pa yr-
kesrelaterade sociala medier saisom LinkedIn? Finns den pa sociala medi-
er som dven kan anvindas privat sisom Facebook? Ar registersidor sdsom
Eniro eller Allabolag en tinkbar killa till den information jag soker? Kan
informationen finnas pa hemsidor eller bloggar tillhérande organisationer
eller privatpersoner?

*  Ar sokmotorer ett bra sitt att soka efter information? Vilka sokord ska
jag i sé fall anvinda?

*  Finns det sidor som ¢/ bor granskas av etiska, tillforlitlighets- eller
integritetsskal?

5. Ivilken man ska sokningen vara kopplad till kravprofilen?

*  Hur sikerstiller jag att den 4r det? Fundera igenom val av sokord, sokka-
naler och hantering av sokresultat.

6. Hur gammal kan informationen vara och dndi vara relevant?
7. Hur kan jag arbeta killkritiskt vid tolkning av resultaten?

*  Hur kan jag bedéma dkthet, upphovsperson och vilken kontext informa-
tionen dr publicerad i?

8. Hur hanterar jag information som utgor kinsliga personuppgifter eller kan
kopplas till diskrimineringsgrunderna?

*  Vad gor jag exempelvis med information om tidigare ohilsa, starkt poli-
tiskt engagemang, rasistiska asikter eller religios tillhorighet?

Om det inte ska paverka beddmningen, hur kan jag arbeta for att siker-
stilla att det inte gor det?

9. Information till den sokande?
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*  Ska den s6kande informeras i f6rvig om att nitgranskning utgér en del
av processen?

*  Ska resultatet av granskningen (s vil positiva som negativa resultat) fol-

jas upp med den sokande? Alltid eller bara i vissa fall? Vilka?
10. Dokumentation och delgivande till andra?

*  Vilken information ska dokumenteras och hur?

»  Vilken information kan delges till uppdragsgivare, chefer, medarbetare
och andra ber6rda?
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Bilaga A. Sokkillor och anvindningsomraden

Killa

Anvindningsomrade

Exempel

LinkedIn

Anvinds i huvudsak for tjanster
som kriver hogskoleutbildning.
Anses sillan relevant for tjinster

med laga utbildningskrav.

1P01: LinkedIn kan
jag anvinda ocksa. For
det kan vara bra for
att se- Till exempel
sa har jag [sokt dir]
nan gang, nir vi ska
rekrytera nan som ska
ha en mer avancerad
roll, eller senior roll,
och som kanske ska
ha ansvar for affarsut-
veckling och sa

I1P33: LinkedIn finns
nistan [inte], det finns
vildigt sallan parke-
ringsvakter dir kan
man vl siga

Facebook

Kan bide anses som en killa
till information av personlig
karaktdr och som en killa till
arbetsrelaterad information.
Viljs bort av vissa med
hinvisning till att det dr ett
privat forum. Anvinds av andra.

IP36: Och di, sjdlv-
klart, sa facebookar jag
ju dom allihopa.

IP13: Facebook tycker
jag, det dr oftast lite
tor privat for att va
intressant
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Allabolag.se
och liknande

Att fi information om
toretagande dr viktigt for att
fi en bild av den sokandes
kvalifikationer men ocksi
av eventuellt konkurrerande
engagemang

Intervjuare: Vad dr
dina vanligaste triffar?

IP19: Det ir, ifall
man har egen firma,
sd finns den pa
AllaBolag och olika

varianter dir

Eniro, Hitta
och liknande

Anvinds for att soka efter
adressuppgifter, civilstatus och
boendesituation

1P12: Ibland si soker
jag pd samma adress
for att se- Och fram-
for allt nu nir det dr
ligenhetsnummer i
adressen sa kan man
f4 fram vilka andra
[som] bor i samma li-
genhet. Och ibland ir
det ju inget konstigt.
Och ibland si kan det
ju ringa nén klocka pa
sant ocksa
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Ovriga
(t.ex.
Instagram,
Twitter,
Finest,
Stureplan,
Flickr,
Vinebox,
bloggar och

hemsidor)

Sociala medier baserade

pa bilder, anonyma tjinster
eller anvindarnamn, ges i
intervjuerna som exempel pa
killa till personlig information
som beskriver den sokandes
intressen, personlighet och
moral. Flera bedomer dock
denna typ av information som
alltfor privat eller irrelevant.

1P32: Ja, det ér allt
fran Instagram till
Rejta, och sen har vi
ju den hir dér du kan
va anonym och kom-
mentera pa i princip
allting /.../ Vad vi
primart soker, ddr
/.../ Individen tinker
sig inte alltid for i att
man gér ut i sociala
medier och snackar
skit om tidigare ar-
betsgivare, nuvarande
arbetsgivare. Man
kanske i det ocksa
limnar ut foretagsin-
formation som strider
mot ditt anstéllnings-
kontrakt, din lojalitet.
Det searchar vi efter.
Har man den beni-
genheten att gi ut i
olika sociala medier
och snacka skit?
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NATGRANSKNING | SAMBAND MED REKRY TERING: HUR, VAD OCH VAFOR (INTE)?

ATT REKRYTERARE OCH ARBETSGIVARE ANVANDER SIG AV INFORMATIONSSOKNING
OCH BAKGRUNDSKONTROLLER PA NATET AR ETT ALLT MER FOREKOMMANDE INSLAG |
REKRYTERINGSPROCESSER, BADE | SVERIGE OCH | ANDRA LANDER. DENNA TEXT VANDER SIG TILL
SAVAL FORSKARE SOM YRKESVERKSAMMA OCH BEHANDLAR FRAGOR OM HUR, NAR OCH VARFOR
SADANA NATGRANSKNINGAR ANVANDS BLAND ARBETSGIVARE OCH REKRYTERARE | SVERIGE.

| REGEL GENOMFORS NATGRANSKMNINGARNA OSYSTEMATISKT, SNABBT OCH UTAN KOPPLING
TILL KRAVPROFILEN. DE SKAL SOM REKRYTERARNA ANGER KAN KATEGORISERAS SOM: 1)
PROCEDURMOTIV SOM HANDLAR OM ATT FORENKLA REKRYTERINGSPROCESSEN OCH HITTA
UNDERLAG FOR BEDOMNING OCH URVAL, 2) ROLLMOTIV SOM KOPPLAS TILL FORESTALLNINGAR
OM VAD DEN PROFESSIONELLA ROLLEN INNEBAR OCH 3) SJALVFORVERKLIGANDE MOTIV SOM
SPEGLAR ATT REKRYTERAREN UPPLEVER ANVANDANDET SOM ROLIGT ELLER BEKRAF TANDE.

BLAND SAVAL POSITIVA SOM KRITISKA OMDOMEN OM METODEN LYFTS TIDS-, OBJEKTIVITETS-
OCH RELIABILITETSASPEKTER FRAM. UTOVER DETTA AKTUALISERAR NATGRANSKNINGAR
OCKSA EN RAD ETISKA AVVAGNINGAR SOM DISKUTERAS | ARTIKELN. AVSLUTNINGSVIS HAR
FORFATTARNA SAMMANSTALLT EN CHECKLISTA FOR REKRYTERANDE PERSONAL MED FRAGOR
SOM REKRYTERARE BOR TA STALLNING TILL FORE ANVANDANDET AV NATGRANSKNINGAR
FOR ATT SAKERSTALLA ATT DE, OM DE ANVANDS, GORS PA ETT MEDVETET, ETISKT OCH
PROFESSIONELLT SATT.
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