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Forord

Inspirationen till den har uppsatsen foddes en lérdagsmorgon framfor nyhetsmorgon dar
amnet psykopater i arbetslivet diskuterades. Sedan dess har vi last allt vi kommit Gver
géllande psykopater och hur man kan arbeta for att undvika dessa vid rekrytering.

Vi vill rikta ett stort tack till respondenterna som har medverkat i undersokningen och som
har bidragit med bade sin kunskap och tid. Utan er hade vi inte haft nagon uppsats att
presentera. Vi vill ocksa tacka var handledare Birgitta Eriksson. Tack for den tid du lagt pa
att lasa vara oandliga antal utkast och de kommenterar du bidragit med under processens

gang.

Stort tack ocksa till vara vanner och familjer som har haft forstaelse for nar vi gatt in i var
pluggbubbla. Ni har ocksa bidragit med vardefulla rad och kommentarer nar vi kért fast och
det har kants hopplost att vi nagonsin ska bli fardiga. Tanka sig, ni hade ratt! Det blev en
uppsats till slut.

Vi har gemensamt arbetat med uppsatsen och lagt ner lika mycket moéda och tid. Till en
borjan hade vi ansvar for olika delar, men efter arbetets gang har vi tillsammans bearbetat
texten sa att det nu inte gar att sarskilja vem som har skrivit vad. Vi har tillsammans last
igenom materialet, kommenterat det och andrat for att forsoka fa till en sammanhangande
uppsats som vi hoppas ar bade latt och intressant att ta del av.

Kristin Andersson och Julia Martins
Karlstad 2015



Sammanfattning

Uppsatsen behandlar rekryteringsprocessen samt hur man kan identifiera och undvika
psykopater vid chefsrekrytering. Syftet &r att underséka hur HR-personal och
bemanningsforetag gar till vaga vid rekrytering samt hur vél rekryteringsprocessen fungerar
for att undvika psykopater. Syftet ar ocksa att undersoka hur rekryteringsansvariga ser pa
fenomenet psykopater i arbetslivet och hur dessa kan anses vara en felrekrytering.

| uppsatsen anvands inte den medicinska definitionen av begreppet psykopat. Nar vi n&mner
psykopater i uppsatsen krévs endast att personen uppvisar vissa personlighetsdrag som enligt
teorin anses vara psykopatiska. | den teoretiska referensramen gar vi djupare in pa vad som
avses med begreppet psykopat, egenskaper hos dessa personer och vilken problematik de kan
orsaka pa arbetsplatser. Teorin behandlar ocksa rekrytering och att man bor vara sa noggrann
som mojligt vid rekryteringens olika delmoment for att kunna undvika psykopater. Sarskilt
viktigt &r skapandet av kravprofil och referenstagningen. | teorin framkommer &ven att en
felrekrytering bland annat ar att kandidaten inte klarar av att utfora sitt arbete eller att
forvantningarna hos kandidaten inte stimmer éverens med tjansten. Vi redogor ocksa for vad
som kan orsaka en felrekrytering samt vilka problem detta kan leda till hos organisationerna.

For att besvara syftet och fragestdllningarna har en kvalitativ metod anvénts vid
genomfdrandet av undersokningen. Sex intervjuer har genomforts, varav tre var med personer
som arbetar pd HR-avdelningar inom offentlig sektor, en som arbetar pa en HR-avdelning
inom privat sektor samt tva personer som arbetar pd bemanningsforetag. Vart resultat och
analys visar att respondenterna i stort anvander sig av en liknande rekryteringsprocess, men
att noggrannheten i de olika metoderna skiljer sig at mellan respondenterna. Det visar sig ha
stor betydelse for hur sékra processerna &r géllande att undvika psykopater. Skillnaderna
marks ocksa inom organisationerna, dar de ar mer noggranna vid chefsrekrytering eller
rekrytering av kénsliga befattningar. Resultatet visar skillnader mellan bemanningsféretag
och HR-avdelningar. Bemanningsforetagen har bade sakrare processer vad galler att undvika
psykopater samt storre medvetenhet om fenomenet psykopater i arbetslivet. Undersékningen
har som utgangspunkt att psykopater ar en felrekrytering vilket ocksa bekraftas i resultatet.
Ett intressant resultat som dock framkom i undersokningen &r att psykopater inte alltid
behdver vara en felrekrytering utan i vissa sammanhang kan ses som en fordel.

Nyckelord
Psykopater i  arbetslivet,  foretagspsykopater,  rekrytering,  rekryteringsprocess,
chefsrekrytering, felrekrytering, chefsegenskaper.
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1 Inledning

Psykopater kan orsaka kaos i organisationer. De arbetar for egen vinning,
paverkar den psykosociala arbetsmiljon negativt och orsakar stora kostnader
(Tunbra 2007a:65)

Ordet psykopat vacker ofta starka kanslor och manga tanker antagligen pa en galen
seriemordare, det gjorde dven vi innan vi skrev var uppsats. Det behéver dock inte alltid vara
fallet utan psykopater &r vanligare &n vad vi tror. Dessa personer kan finnas ute hos kunder, i
ledningsgrupper eller i rummet bredvid dig (Duvringe & Florette 2015:29). De hér
maéanniskorna har ingen medicinsk eller psykologisk diagnos utan definieras som psykopater i
arbetslivet eftersom de uppvisar vissa psykopatiska personlighetsdrag. Ingen av oss hade
tankt tanken att psykopater kunde vara ett problem ute pa vara arbetsplatser. Under lasandets
gang har vi dock forstatt att det har ar ett allvarligt men relativt outforskat omrade.
Fenomenet psykopater i arbetslivet har pa senare tid tagits upp i media, bland annat i radio
och TV vilket visar pd att d&mnet blivit allt mer aktuellt. P4 TV4s “Nyhetsmorgon”
diskuterades amnet och dar gavs radet att vanda sig till HR-funktionen om man utsétts for en
psykopat pa arbetsplatsen (TV4 2015).

Som blivande personalvetare fick vi oss en tankestéllare, hur gar man da tillvaga for att
undvika psykopater vid rekrytering? Vad kannetecknar en psykopat i arbetslivet? Vad kan en
felrekrytering leda till? P vilket satt paverkar psykopater en organisation? Kan psykopatiska
egenskaper vara en fordel for organisationer? Ar HR-personal medvetna om forekomsten av
psykopater i arbetslivet? Hur sakra &r rekryteringsprocesserna for att undvika psykopater?
Det finns en mangd fragor att besvara inom omradet och i den har uppsatsen kommer vi
behandla nagra av de fragor som vi anser vara intressanta och aktuella utifran ett
arbetsvetenskapligt perspektiv.

1.1 Problembakgrund

Synséttet att manniskor ar var storsta tillgang blir allt vanligare idag. Personalen ses som en
av de viktigaste resurserna och det blir sarskilt tydligt i tjansteféretag déar personalen utgor
sjélva verksamheten, men dven inom andra sektorer blir personalen viktigare. En konsekvens
av det synsattet ar att det blir allt viktigare att inte bara satsa pa att anstélla de bast lampade,
utan ocksa pa att utveckla och behalla dem inom organisationen. Att se till att ratt personer
anstélls och dven ta hand om personalen sa att de utvecklas och stannar kvar pa arbetsplatsen
innebér att foretagets konkurrenskraft okar (Kahlke & Schmidt 2002:11). | det svenska
arbetslivet finns tyvarr en hel del problem som forsvarar detta. Ett av problemen menar
Duvringe och Florette (2015:28f) ar den psykosociala arbetsmiljon. Det finns en mangd
faktorer som kan paverka hélsan hos medarbetarna negativt. Det kan exempelvis vara stress,
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mobbning, sjukfranvaro och hdg personalomséttning. Ett av problemen som vanligtvis inte
brukar namnas i skrift men som i manga fall ar orsaken till den negativa psykosociala
arbetsmiljon ar psykopater. De finns ute hos kunder och klienter, i ledningsgrupper och mitt i
kontorslandskapet. De agerar impulsivt, har stor riskbendgenhet och enormt kontrollbehov.
Psykopater saknar ocksa ansvarskansla, empati och &r helt oradda. De manipulerar alla i sin
narhet for egen vinning och kanner sallan skam eller anger. Psykopater skapar kaos i
organisationer och paverkar den psykosociala arbetsmiljén negativt.

Enligt Tunbra (2007a:12f) ar ungefar var 40:e medarbetare och var 20:e chef psykopat i de
storre organisationerna. Det har & mycket allvarligt da psykopaten inte bara paverkar
medarbetarnas halsa negativt utan paverkar ocksa hela organisationer negativt. Tunbra anser
darfor att det ar viktigt att kunna identifiera psykopater och undvika att rekrytera dem. Att
rekrytera &r kostsamt och rekryteras dessutom fel person kan det snabbt leda till oerhérda
kostnader for foretaget (Lindeléw Danielsson 2013:112). Om psykopater far makt skadas inte
bara organisationen utan de kan ocksd orsaka manskligt lidande. Det har kan vara
problematiskt da vi lever i ett samhalle dér vissa psykopatiska drag vérdesatts allt mer. Att
vara handlingskraftig, beromd och ha utstralning, vilket anses vara psykopatens kannetecken,
betraktas idag som meriterande (Tunbra 2007a:154f). Manga preciserar noga personliga
egenskaper i platsannonser vilket ofta ar egenskaper som psykopaten kan uppvisa. Darfor
finns det stor risk att rekrytera en psykopat istéallet for en person som faktiskt har dessa
egenskaper och meriter och som kan fungera bra pa arbetsplatsen (Tunbra 2007b:16). For att
undvika felrekryteringar och onddiga kostnader bor foretag ta rekryteringsfragan pa allvar.
Rekrytering maste ses som en langsiktig plan for foretaget och inte som en kortsiktig l16sning
for att fa in personer for tillfallet (Lindelow Danielsson 2013:112).

Vi har uppmarksammat att media skriver relativt mycket om problematiken bakom
psykopater i arbetslivet men vetenskapen bakom problematiken var desto svarare att hitta.
Det finns mycket forskning om kriminella psykopater men fa vetenskapliga artiklar,
forskningar och undersékningar om de psykopater som inte &ar inlasta, de sa kallade
vardagspsykopaterna som finns mitt ibland oss. De h&r manniskorna har ingen medicinsk
eller psykologisk diagnos utan definieras som psykopater i arbetslivet eftersom de uppvisar
vissa psykopatiska personlighetsdrag. | var uppsats menar vi darfor inte psykopater med en
medicinsk diagnos utan personer som finns ute i samhallet men som kan uppvisa vissa drag
som enligt teorin kannetecknar psykopater.

Robert D. Hare dr en av de mest framtradande som forskat om psykopati. Hares namn finns
med i nastan alla vetenskapliga artiklar och bdcker om psykopater (Duvringe & Florette
2015:22). Manga av de teorier som framkommer i den har uppsatsen ar dven de till stor del
baserade pa Hares tidigare forskning. Daremot handlar Hares forskning mest om kriminella
psykopater. Duvringe och Florette (2015:18) menar att en forklaring till det &r att det &r nast
in till omajligt att undersoka psykopater som inte &r inlasta. Det &ar svart att hitta nadgon
frivillig som pastar sig vara en psykopatisk chef. Tunbra (2007a:12) anser att det inte bara &r
psykopaterna i organisationen som ar problemet utan ocksa allmanhetens fornekande av att
de existerar. Forklaringen till det anser han beror pa att det inte finns tillrackligt med kunskap
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om psykopater i arbetslivet eftersom de flesta forknippar psykopater med en kallblodig
maordare.

Det hdar visar att psykopater i arbetslivet ar ett mycket allvarligt men relativt outforskat
omrade. Tidigare forskning ar till stor del baserad pa kriminella psykopater. De svenskar som
skrivit om psykopater i arbetslivet ar Lars-Olof Tunbra samt Lisbeth Duvringe och Mike
Florette. Eftersom tidigare forskning om psykopater i arbetslivet ar begrénsad &r stor del av
teorierna om psykopatiska chefer baserade pa ovan namnda forfattare.

Med den har problembakgrunden forstar vi hur viktigt det ar for bade organisationer, men
ocksa for medarbetare, att ratt personer rekryteras. Oavsett om man vill kalla dessa iskalla
drag for psykopati eller valjer nagon annan benamning sa finns problematiken dar. Vi, liksom
Lindeléw Danielsson (2013:112), anser att det basta sattet att férebygga den problematik som
felrekryteringar innebar och att undvika att rekrytera psykopater ar att gora ratt fran borjan,
det vill sdga att rekryteringen gar till pa basta satt. Det leder oss in pa vart syfte och
fragestallningar.

1.2 Syfte och fragestéllning

Syftet med uppsatsen ar att undersoka hur HR-personal och bemanningsféretag gar tillvaga
vid chefsrekrytering samt hur val rekryteringsprocessen fungerar for att undvika psykopater.
Vi vill ocksa undersoka hur rekryteringsansvariga ser pa fenomenet psykopater i arbetslivet
och hur dessa kan anses vara en felrekrytering.

Utifran vart syfte vill vi besvara foljande fragestallningar:

e Hur val fungerar de olika delarna i rekryteringsprocessen for att undvika psykopater?
e Anser rekryteringsansvariga att psykopatiska chefer ar en felrekrytering och i sa fall
pa vilket satt?

1.3 Avgransningar

Som vi tidigare namnt i problembakgrunden &r det bésta sattet att forebygga problematiken
som felrekryteringar medfor och att undvika psykopater vid rekrytering att gora ratt fran
borjan. | var uppsats har vi darfor valt att rikta in oss pa rekryteringsprocessen med fokus pa
urvalet och personbedémningen. Det innebér att vi inte kommer ga in sarskilt djupt pa 6vriga
delar inom rekrytering som till exempel olika sitt man kan annonsera pa, headhunting eller
rekrytering via kontaktnat. Vi & medvetna om att alla rekryteringar inte féljer en specifik och
utforlig process utan ocksa kan ske mycket enkelt genom att exempelvis endast gora en
intervju och sedan fatta ett anstdllningsbeslut. | uppsatsen har vi valt att fokusera pa
tillvagagangssattet vid tillsattning av hogre tjanster dar rekryteringsprocessen ar mer
detaljerad och noggrann. Det innebdr att vi i uppsatsen kommer fokusera pa hur man kan
identifiera och undvika psykopatiska chefer.



Vi har avgransat oss till att endast undersoka rekryterarnas perspektiv da vart syfte ar att
undersoka hur HR-personal och bemanningsforetag gar tillvaga vid rekrytering samt hur val
rekryteringsprocessen fungerar for att undvika psykopater. Vi vill ocksa undersoka hur
rekryteringsansvariga ser pa fenomenet psykopater i arbetslivet och hur dessa kan anses vara
en felrekrytering. Eftersom var uppsats ar arbetsvetenskapligt och inte psykologiskt baserad
har vi valt att avgransa begreppet psykopati till egenskaper som anses vara psykopatiska och
inte definiera det som en medicinsk eller psykologisk diagnos.

1.4 Disposition

| det forsta och inledande kapitlet beskrivs fenomenet psykopater i arbetslivet. Vi redogor for
varfor det ar ett aktuellt och viktigt &mne att studera samt presenterar undersékningens syfte
och fragestallningar. Vi redogér aven for studiens avgransningar. | det andra kapitlet
presenteras den teori och tidigare forskning som ar relevant for undersdkningen. Kapitlet
borjar med en genomgang av begreppet psykopati och hur vi valt att definiera det i var
undersodkning. Vi beskriver egenskaper hos psykopatiska chefer och problematiken dessa kan
orsaka. Sedan foljer ett avsnitt dar vi redogor for rekryteringsprocessen i stort och dess olika
delar. Vi presenterar teorier kring hur man bor arbeta for att kunna identifiera och undvika
psykopater vid rekrytering. Vi redogor &ven for vilka egenskaper som k&nnetecknar en chef
samt vad som anses vara en felrekrytering. | det tredje kapitlet foljer en diskussion kring vart
val av metod, hur vi gatt tillvdga vid genomforandet av studien samt vara tankar kring urval
och utformning av intervjuguiden. Det tredje kapitlet avslutas med en diskussion gallande
undersdkningens reliabilitet och validitet samt forskningsetiska aspekter. | det fjarde kapitlet
presenteras resultatet fran undersokningen. Vi redogor for hur respondenterna gar tillvaga vid
rekrytering och analyserar hur val detta stammer Gverens med teorin. Sedan presenteras pa
vilket satt respondenterna anser att psykopater ar en felrekrytering samt i vilka sammanhang
psykopater istallet kan vara positiva. | det sista och avslutande kapitlet sammanfattar vi
slutsatserna och besvarar fragestallningarna. Vi for dven en diskussion kring studiens styrkor
och svagheter samt ger forslag pa vidare forskning.



2 Teoretisk referensram

| foljande kapitel presenteras den teorietiska referensram som &r aktuell for var studie.
Kapitlet inleds med en redogdrelse av begreppet psykopati och hur vi valt att definiera
begreppet. Sedan foljer en presentation av de teorier och forskning som finns gallande
psykopatiska chefer i arbetslivet, deras egenskaper och problematiken de kan orsaka pa
arbetsplatser. | andra delen av den teoretiska referensramen redogors for
rekryteringsprocessen i stort med fokus pa personbeddémningen och olika urvalsmetoder. Vid
varje avsnitt diskuteras ocksa hur val de olika metoderna fungerar for att identifiera
psykopater. Vi redogdr aven for hur chefsrekrytering skiljer sig fran 6vrig rekrytering och de
egenskaper som efterfragas hos chefer. Sedan beskrivs vad som kan vara en felrekrytering,
vad de orsakar for problem samt vad det kan finnas for orsaker till att felrekryteringar gors.

2.1 Psykopater i arbetslivet

Psykopaten gor allt for egen vinning och kan utnyttja bade enskilda individer men ocksa en
hel grupp manniskor (Duvringe & Florette 2015:54). For att bara namna nagra av
psykopatens egenskaper handlar det om en stor riskbenédgenhet, ett impulsivt agerande och en
total avsaknad av empati. Psykopaten kan skapa oreda i organisationer men dven manskligt
lidande som i sin tur resulterar i bland annat stora kostnader pa grund av till exempel
sjukskrivningar (Duvringe & Florette 2015:28f).

2.1.1 Begreppet psykopati

Psykopati ar ingen sjukdom utan betraktas som en personlighetsstérning. Det innebéar ett
avvikande beteende fran vad som anses normalt nar det galler personlighet (Duvringe &
Florette 2015:51). Storningen kannetecknas av bland annat egocentricitet, brist pd empati
samt oformaga att kanna anger. Andra kannetecken ar ansvarsloshet, impulsivitet och
tendenser att ignorera sociala normer (Mathieu et al. 2013:288). Vanligtvis ndr det talas om
en psykiskt stord person syftar man till en person som har en sjukdom som paverkar
individens psykiska férmaga negativt (Tunbra 2007a:14). Hare (1997:135) menar dock att en
psykopat uppfyller de psykiatriska och juridiska normer som finns for en psykiskt god halsa.
Darfor anses psykopaten vara en psykiskt frisk person och &r darmed ocksa ansvarig for sitt
upptradande. De hér personerna forstar vilka normer och regler som finns i samhallet och kan
avgora vad som ar ratt och fel. De kan ocksa kontrollera sitt beteende och &r fullt medvetna
om vad det kan bli fér konsekvenser av ett visst handlande. Trots att psykopaten &r medveten
om att hen kan sara eller stalla till med problem for andra fortsatter hen att bete sig pa ett satt
som endast ar till fordel for sig sjélv.



Den har typen av storning har fatt en méangd olika benamningar genom aren varav nagra ar
psykopat, sociopat och antisocial personlighet. De olika bendmningarna har skapat viss
forvirring om begreppets verkliga innebord och kan tolkas som en férmildring av begreppet
psykopat da det kan vara ett laddat ord. Att formildra begreppet kan vara ett problem da det
kan orsakar en fornekelse av psykopatens existens (Tunbra 2007a:15).

Det finns ocksa delade asikter om bakgrunden till stérningen. Valet av term kan exempelvis
bero pa vilken syn man har pa orsaken till storningen havdar Hare (1997:34). Han menar att
vissa anser att storningen endast orsakas av sociala faktorer och upplevelser och anvander
termen sociopat. Andra, daribland Hare, anser att dven genetiska, biologiska och
psykologiska aspekter spelar in och foredrar istéllet begreppet psykopat. Sociopater, menar
Hare, kan kanna skuld och empati till skillnad mot psykopater. P4 grund av de delade
asikterna om begreppen beskriver Hare att en person som fatt diagnosen sociopat av en expert
kan fa diagnosen psykopat av andra experter. Tunbrd (2007a:17) havdar dock att det kravs ett
stort arbete av bade psykiatriker, specialister i mentalvarden och psykologer samt en lang tids
observation for att kunna stélla en diagnos.

Psykopati ar en egen personlighetsstérning, men det finns manga beteendestérningar som kan
blandas ihop med psykopati da dessa storningar uppvisar liknande beteenden. Narcissistisk
storning ar ett exempel pa en sadan stérning och ar en av ingredienserna i psykopatens
personlighet. Det som skiljer psykopaten nagot fran narcissisten ar att psykopaten inte har
nagot samvete och saknar formaga att vara sjalvkritisk. Det har bekréaftar dven Néaslund
(2004:69) da hon anser att psykiatriker eller psykologer som &r oerfarna i manga fall
forvaxlar psykopati med andra personlighetsstorningar s som narcissism. En annan
bendmning som ibland anvénds istéllet for psykopati ar antisocial personlighetsstérning. Men
en person som far diagnosen psykopati behover inte uppfylla kriterierna for antisocial
personlighetsstorning och tvéart om, d&ven om det ar mycket vanligt (Duvringe & Florette
2015:49).

Det som skiljer andra méanniskor fran psykopaten &r att de kan ha starka kanslor och kan
kanna skuld, skam och anger (Hare 1997:73). Som namnts ovan finns flera
personlighetsstorningar som innebdr ett liknande beteendemonster som psykopater dar vissa
delar &r ingredienser i psykopatens beteende. Det som skiljer andra personlighetsstorningar
fran psykopati ar att de andra storningarna i de flesta fall gar att behandla med exempelvis
psykoterapi eller medicin (Duvringe & Florette 2015:50).

Eftersom var uppsats ar arbetsvetenskapligt baserad kommer vi inte anvanda den medicinska
eller psykologiska definitionen av begreppet psykopati. Var definition pa begreppet ar nar en
person uppvisar de egenskaper och beteenden som enligt teorin kannetecknar psykopati.
Antisocial personlighetsstérning, narcissism och sociopati ar nagra av de storningar som
uppvisar likande egenskaper som psykopati. Vi har darfor valt att samla alla de egenskaper
som kan kanneteckna en psykopat under ett och samma begrepp dven om dessa egenskaper
ocksa kan forekomma i andra personlighetsstorningar. Nar begreppet psykopat namns i



uppsatsen syftar vi pd att personen uppvisar vissa personlighetsdrag som anses vara
psykopatiska och déarmed krévs ingen diagnos.

2.1.2 Hares psykopatchecklista

Hare (1997:42) har utarbetat en vetenskapligt hallbar och accepterad psykopatchecklista, The
Psychopath Checklist (PCL). Listan har utvecklats genom aren och gar nu under
bendmningen The Psychopath Checklist Revised (PCL-R). Psykopatchecklistan &r ett
diagnostiskt verktyg som kan anvandas som underlag for att kunna mata graden av psykopati.
Listan bestar av 20 beteenden som poangsatts, men maste ocksa kompletteras med
iakttagelser av personen under en lang tid och flera intervjuer (Tunbra 2007a:65). Metoden
kan endast anvandas av kliniker och forskare som blivit utbildade och trénade att utfora testet
och de ar ocksa de enda som har tillgang till de formella kriterierna for poangsattningen
(Hare 1997:41ff).

Mathieu och medforfattare (2013:288f) har uppmarksammat foljderna av psykopatiska drag i
arbetslivet och anser att det saknas kunskap om sa kallade foretagspsykopater. Det beror
bland annat pa en avsaknad av ett lampligt instrument for att identifiera psykopater i
arbetslivet. De har darfor utifran PCL-R utvecklat det man kallar Business Scan 360 (B-Scan
360). B-Scan 360 ar ett instrument anpassat till foretag- och organisationsvarlden. B-Scan
360 ska anvandas som ett instrument for att identifiera psykopater pa arbetsplatser. Man
anvander sig av en 360-gradersmetod dar manniskor i personens omgivning ska bedéma
personens beteende. B-Scan 360 ar fortfarande under prévning och det behdvs mer forskning
innan instrumentet kan anvandas i organisationer.

Eftersom det inte finns nagon fardig vetenskapligt hallbar checklista for psykopater i
arbetslivet an menar Duvringe & Florette (2015:61) att man kan anvdnda Hares
psykopatchecklista (PCL-R) som ett hjélpmedel for att lara sig mer om psykopatiska
beteenden dven i arbetslivet. PCL-R bestar av 20 psykopatiska beteenden som poangsatts fran
0-2. Det hogsta antalet poang som gar att fa ar darmed 40. Vid 30 poang eller mer raknas
personen som en fullblodspsykopat. Vid 10-15 poang kan man med stor sannolikhet rakna
med att personen kommer orsaka stor skada pa arbetsplatsen. Vidare menar Duvringe och
Florette att nastan alla manniskor har nagot psykopatiskt drag fast i mycket lagre grad &n
psykopater. En normal person kan hamna pa cirka fyra poang.

Vissa ar dock kritiska mot PCL-R. HoOrngvist (2007:126) menar att psykopatchecklistan
handlar mer om Hares egen moraluppfattning @& om vetenskap. HoOrnqvist menar att
psykopater i manga fall forknippas med ondska och vald och ar darfor kritisk till listan
eftersom det inte finns nagot krav pa detta for att kunna satta diagnosen. Han anser ocksa att
manga av punkterna i listan inte handlar om psykopatiska drag, utan ar normala beteenden.
Hornqgvist ar ocksa kritisk till poangsattningen av de olika beteendena. En av punkterna i
Hares lista handlar exempelvis om ett stort behov av stimulans. Hornqvist anser att detta &r



ett helt normalt beteende i dagens samhélle da det &r vanligt att personer hoppar mellan
studier, arbetsldshet och olika arbeten.

Tunbra (2007a:18f) daremot anser, liksom Duvringe och Florette (2015:61), att listan kan
vara ett bra verktyg for att kunna kénna igen psykopatiska beteenden i arbetslivet. Flera av de
karaktarsdrag som visas i Hares psykopatchecklista (PCL-R) menar Tunbra dock ar tecken pa
mer kriminella beteenden. Det beror pa att de flesta studierna som gjorts inom psykopati
utforts pa personer som begatt brott. Darfor anser Tunbra att det kan vara problematiskt att
identifiera alla beteenden i PCL-R hos psykopater i arbetslivet.

Var tolkning av Hornqvist kritik ar att han fokuserar pa enstaka punkter i listan. Naslund
(2004:69), Tunbra (2007a:18) samt Duvringe och Florette (2015:19) &r alla tydliga med att
det inte gar att satta en diagnos pa en person som endast uppvisar enstaka psykopatiska
beteenden, eftersom det &r beteenden som alla manniskor kan ha nagon grad av. For att kunna
satta en diagnos kravs ocksa en lang tids observation av flera personer och att personen far
hoga poang pa listan. Eftersom det inte ar meningsfullt for vart syfte att satta diagnoser har vi
valt att ga vidare med Naslund, Tunbra samt Duvringe och Florettes teorier om psykopatiska
drag. Vi har darfor valt att i nasta kapitel endast beskriva de psykopatiska beteenden som kan
tillampas i arbetslivet och valt att undvika de kriminella egenskaperna. Alla de egenskaper
som tas upp behdver darfor inte heller finnas med i Hares psykopatchecklista, &ven om flera
av dem forekommer dar. Vi kommer darfor ocksa att ta upp fler egenskaper an de som
forekommer i checklistan.

2.1.3 Psykopatens kéannetecken i arbetslivet

Tunbra (2007a:20), Duvringe och Florette (2015:52) samt Naslund (2007:69) ar alla noga
med att pavisa vikten av att inte alla manniskor man moter i arbetslivet behdver vara
psykopater bara for att de uppvisar enstaka eller flera psykopatiska drag. Alla manniskor kan
ha nagra egenskaper som kannetecknar en psykopat men det behover inte betyda att personen
ar psykopat eller har nagon annan stérning. Det ar ocksa viktigt att komma ihdg att en
psykopat att inte behdver uppvisa alla dessa drag. Alla ménniskor ar unika, &dven
psykopaterna. Men genom att kunna kanna igen vissa egenskaper kan man vara pa ratt vag
och ocksa kunna skydda sig sjélv fran psykopaten.

Ett vanligt beteende hos psykopaten i arbetslivet ar att de kan upplevas som valtaliga och
charmerande. Det gor att det kan vara latt att leva sig in i psykopatens 6vertygande berattelser
och tro pa det som sdgs. De kan framsta som experter inom vissa omraden och imponerar latt
pa andra personer, men denna kunskap &r oftast bara ytlig (Hare 1997:44f). Charmigheten
kan uttryckas i sjalvsakerhet utan tecken pa skam. Andra manniskor ar oftast mer vaksamma
och radda for att gora eller séga fel saker (Naslund 2007:71).



Andra beteenden som kan kanneteckna psykopaten ar att hen ofta lever genom andras
framgangar som hen garna framstaller som sina egna. De har personerna kan ocksa Gverdriva
sina relationer till framgangsrika manniskor da det anses viktigt att bli forknippade med
dessa. Personer med stora framgangar kan psykopaten beskriva som en nara van och
samarbetspartner trots att de endast vaxlat nagra ord pa exempelvis en konferens. Detta géller
ocksa vid motgangar fast i motsatt riktning, da misslyckanden gérna skylls pa omgivningen
(Tunbra 2007a:69).

Psykopaten kan ocksa kannetecknas av att hen latt hamnar i centrum. Det ar nagot som hen
dlskar, bade vid sociala tillstallningar men ocksa vid seriésa sammanhang. Ett annat
kannetecken &r att hen kan upplevas vara en person som ar angelagen om att se valvardad ut
och som garna bar trendiga klader. Ett drag hos psykopaten ar namligen att hen gor allt for att
ge ett bra forsta intryck. Det ar ocksa nagot som personen ofta lyckas med. Férutom att se
valvardad ut for att ge ett bra forsta intryck, instammer hen ofta i andras asikter och visar sitt
intresse, trots att det egentligen inte finns ndgot intresse for vad som ségs. Psykopaten har en
formaga att charma méanniskor och vinna deras fortroende samt &r expert pa att saga det de
vill héra. Hen framstar som en rolig och kunnig person som manniskor garna vill ha en
fortsatt kontakt med. Till det yttre verkar det som att psykopaten ar en person med god
mental hélsa och ett gott omdéme. Psykopatens mask kan darfor vara svar att genomskada. |
de flesta fall gar det inte att genomskada psykopaten trots att man pratar med personen pa ett
djupare plan (Tunbra 2007a:22ff).

Inte heller kan personlighetstest som ofta anvands vid rekryteringar avsldja psykopaten
eftersom hen vet hur hen ska svara for att vara en eftertraktad kandidat. Lika sa nar det galler
uttryckssatt under en anstéllningsintervju. Psykopaten kan beskriva kanslor, funderingar och
varderingar pa ett satt som hen vet ar eftertraktat. Om psykopaten daremot ar kylig,
ointresserad och arrogant kan det vara ett tecken pa att hen inte ser nagon vinning i att
manipulera personen (Tunbrd 2007a:22ff). Aven Duvringe & Florette (2015:39) hévdar att
forsta motet med en psykopat kan upplevas som mycket tilltalande. De menar att personer
upplever att de k&nner sig sedda efter forsta motet med en psykopat.

Manipulation ar ett annat centralt drag hos psykopaten vilket kan utmarkas av l6gner och
svek. Detta for att psykopaten vill uppna sina egna kortsiktiga och egoistiska mal. Psykopaten
kan exempelvis manipulera omgivningen att vanda sig mot enskilda stabila individer pa
arbetsplatsen som psykopaten har svart att manipulera och styra. Hen skyddar gérna sig sjalv
genom logner samt otydliga och sndva avtal. Avsikten kan vara att fa utsatta personer att till
slut sjalvmant saga upp sig fran arbetsplatsen. De andra medarbetarna belonar hen gérna
exempelvis genom att goéra tjanster for att de ska hamna i en form av tacksamhetsskuld
(Tunbré 2007a:34ff). Aven Duvringe och Florette (2015:83) lyfter fram manipulation som ett
centralt drag hos psykopaten. De menar att dessa logner inte &r nagon vit I6gn som alla
manniskor kan gora ibland, har handlar det istéllet om en ren manipulation for egen vinning.
Holly (2009:23) anser ocksa att manipulation ar vanligt forekommande hos psykopater. Holly
menar att psykopater kan manipulera manniskor som hen har byggt upp en relation till for att
sedan fa dem att gora psykopatens arbete. Vidare menar Holly att psykopaten garna sprider
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positiv information om sig sjalv och negativ information om andra. Informationen behdver
inte vara sann, utan kan vara pahittad av psykopaten sjalv for att exempelvis tala ner en
kollega som upplevs som ett hot.

Chefer vill gérna ha kontroll 6ver verksamheten vilket ar helt normalt. For psykopaten kan
det i manga fall dock handla om en extremt Gverdriven kontroll. Nagra typiska drag hos
psykopaten ar att hen inte litar pd nagon, kan gora kontroller for att se att alla skoter sig,
standigt maste fa rapporter om vad medarbetarna gor, vill veta allt i detalj och & mycket
pedantisk. Psykopatens kontroll handlar endast om egen vinning och hen bryr sig egentligen
inte om foretagets utveckling. Det handlar om ett behov av att uppfylla sina egna intressen.
Psykopaten har inga problem med att avskeda medarbetare som hen inte tycker om. Pa sa vis
skaffar hen sig makt och styr efter sina egna regler. Ytterligare ett drag hos psykopaten i
arbetslivet ar mytomani. Psykopaten ar ingen mytoman eftersom att han & medveten om att
han ljuger och mytomaner ar vanligtvis inte psykopater. Psykopater ljuger daremot gérna
trots att det inte alltid finns ndgon mening med det eftersom det ar en del i psykopatens
personlighet (Tunbra 2007a:39-47).

Psykopaten kan ocksa kénnas igen pa sa vis att hen ofta ar kvick i sina svar till skillnad mot
andra personer som kanske behover fundera innan de svarar pa en fraga vid exempelvis en
anstallningsintervju. Over tid kan det genomskadas da berattelserna kan bli mycket
motségelsefulla. En psykopat kan exempelvis havda att hen varit pa en resa under en langre
tid men samtidigt kan det visa sig i personens CV att hen har fatt toppbetyg fran ett kant
universitet under samma period. Trots att de motsdgelsefulla berattelserna kan vacka misstro
later psykopaten sd Overtygande och trovardig att intervjuaren i manga fall tror pa
berattelserna (Duvringe & Florette 2015:65) Ytterligare ett tecken &r att psykopaten garna
visa sin makt genom att exempelvis bestimma mdten pa obekvama tider, men sjalv ofta ar
sen till moten. Psykopaten trycker standigt ned medarbetarnas sjalvkansla. Personer som
vagar sta upp for sig sjalva och saga ifran blir ofta utsatta for hot och forodmjukelser.
Psykopaten gor allt for att fa de andra medarbetarna att ga emot den utsatta personen (Tunbra
2007a:41).

Duvringe och Florette (2015:68ff) menar att psykopaten har ett standigt behov av stimulans
och latt blir rastlos. Darfor kan hen i manga fall framsta som en person som hittar pa nya
saker och dr spannande att umgas med. Vidare menar Duvringe och Florette att psykopaten &r
mycket impulsiv. Den psykopatiske chefen kan helt plotsligt begéra att alla ska komma for ett
mote, att de alla ska ga pa lunch tillsammans omedelbart, eller att alla maste jobba Gver
samma dag.

Psykopater kan ocksa framsta som ansvarstagande och seridsa, men det &r sallan de tar ansvar
for sina snedsteg. Trots att det kan handla om ett enkelt misstag vill hen inte erkdnna felet.
Handlar det om storre beslut som inneb&r mer omfattande konsekvenser skyller psykopaten
helt pa omgivningen. Om nagon annan i organisationen begar ett misstag vill psykopaten
garna uppmarksamma detta vilket gor att medarbetare till slut borjar tvivla pa sig sjalva.
Detta agerande bryter ner medarbetarnas sjalvkansla. Hogre upp i organisationen far man i de
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flesta fall en helt annan uppfattning av psykopaten. Dar uppfattar man psykopaten som den
optimala ledaren som tar ansvar, loser problem snabbt och enkelt samt genomfér obekvama
uppdrag och beslut (Tunbra 2007a:56ff).

Yiterligare en egenskap hos psykopaten &r den totala avsaknaden av anger- och skuldkanslor.
Psykopater har ofta inget intresse for vad deras agerande far for konsekvenser for andra
manniskor. Psykopaten angrar inte sina handlingar och ser ingen anledning av att bry sig om
att medarbetare drabbats negativt pa grund av hens handlande. Daremot kan det latt uppfattas
som att psykopaten ger uttryck for anger och skuld men det ar ofta bara inlarda beteenden
som hen anvander i sitt spel (Hare 1997:49f). Trots att psykopaten sjalv inte kan kanna nagra
kanslor ar hen mycket skicklig pa att lasa av andras kénslor. Psykopaten kan anvanda
information som hen fatt i fortroende av ndgon annan och utan nagra problem sprida
informationen till andra personer om hen kan vinna pa det (Duvringe & Florette 2015:39).
Psykopaten har séllan ndgon formaga att leva sig in i andra manniskors situation. | vanliga
fall har manniskor en formaga att bygga upp en viss okanslighet mot andra manniskors
kanslor och tillstdnd for att kunna Gverleva bade fysiskt och psykiskt. Psykopater har till
skillnad mot andra manniskor en allméant dalig inlevelseférmaga oavsett om det handlar om
familj eller framlingars kanslor och tillstand. Psykopaten ar i manga fall en sjalvcentrerad och
manipulativ person. Hen har ingen brist pa fantasi eller svarigheter att hitta pa nya beréattelser
nar hen konfronteras for sina l6gner (Hare 1997:54).

Som vi forstatt utifran dessa teorier kan alla manniskor ha nagra drag som kannetecknar en
psykopat, men att det inte behdver betyda att personen ar psykopat eller har nagon annan
storning. Man bor alltsd vara mycket vaksam med anvandandet av begreppet. Genom att
kunna kanna igen psykopatiska beteenden i arbetslivet kan bade medarbetare och
organisationer raddas fran att utsattas av en psykopat.

2.1.4 Problematiken bakom psykopatiska chefer

Genom psykopatens karisma, kreativitet och manipulation kan hen snabbt lyckas klattra i
karriaren och fa vilka jobb hen vill trots att psykopaten har ett beteende som é&r skadligt for
foretaget och dess medarbetare (Mathieu et al 2013:289). Utifran psykopatens egenskaper
kan man se att beteendet paverkar den psykosociala arbetsmiljon pa en arbetsplats negativt.
For att bara namna nagra konsekvenser kan det handla om missngje, irritation, nedtryckt
sjalvkansla, samarbetssvarigheter, ryktesspridning och konflikter (Duvringe & Florette
2015:28).

Clive (2014:108-116) har undersokt sambandet mellan konflikter pa arbetsplatser och
psykopatiska chefer. Undersokningen visar att det finns ett samband mellan psykopatiska
chefer och mobbning pa arbetsplatsen. Undersokningen visar ocksa att ett oetiskt ledarskap,
som psykopater manga ganger har, inte bara paverkar de utsatta utan ocksa uppmuntrar
6vriga medarbetare att agera likadant. Detta stodjer den sociala inlarningsteorin som innebéar
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att underordnade tar efter dverordnades beteenden. Clive anser ocksd att medarbetares
valbefinnande pa arbetsplatsen ar lagre pa foretag med psykopatiska chefer.

Tunbra (2007a:116) menar att eftersom psykopaten initialt ar charmig lyckas hen ofta
manipulera medarbetare att géra saker som de kanske annars inte hade valt att gora.
Psykopaten kan ddelagga hela verksamheten genom att exempelvis manipulera medarbetare
att delta i vaghalsiga och riskabla projekt. Vidare menar Tunbra (2007a:75) att om resultatet
inte blir som planerat slingrar hen sig undan och skuldbelagger andra vilket kan fa enorma
konsekvenser for foretaget. Det &r inte heller ovanligt att det férekommer ekonomiska
oklarheter i samband med psykopatiska chefer da de exempelvis kan se till att alltid fa de
basta formanerna, gor extra resor och har hoga representationskostnader vilket ar negativt for
foretaget da kostnaderna okar.

Duvringe & Florette (2015:44) menar att psykopater garna undanhaller information eller
forvranger information for vissa medarbetare. Det orsakar forvirring och forsvarar samarbetet
pa arbetsplatsen. Vidare menar Duvringe & Florette (2015:81) att det inte heller &r ovanligt
att psykopatiska chefer i stora organisationer ignorerar foretagets policys och
grundvarderingar. Detta gor den psykopatiske chefen for att kunna styra sin egen avdelning
precis som hen sjalv vill utan att ta hansyn till ndgot eller nagra andra vilket kan bli
problematiskt for bade medarbetare och foretaget.

Att ha en psykopat i en organisation kan paverka den psykosociala arbetsmiljon negativt pa
arbetsplatsen. Det kan exempelvis uttryckas i irritation och samarbetssvarigheter hos
medarbetarna (Duvringe och Florette 2015:52). Psykopaten haller ocksa sallan sina I6ften och
overenskommelser, vilket &r problematiskt da det gor att tilliten pa arbetsplatsen blir
obefintlig. Medarbetarna tappar da sitt personliga engagemang vilket i sin tur orsakar att
arbetsprestationerna minskar hos medarbetarna (Duvringe och Florette 2015:102)

Trots att det inte &r rimligt att kunna prestera 100 % under en hel arbetsdag kan motivationen
ha stor paverkan pa medarbetarnas prestation. En ledare som ar coachande och forstarker
sjalvkénslan hos sina medarbetare bidrar till en 6kad arbetsmotivation hos medarbetarna. Om
det daremot &r en ledare som medvetet sanker medarbetarnas sjalvkansla och motivation, som
psykopaten gor, kan det istéallet resultera i motsatt riktning och sanka produktionen (Tunbra
2007a:117). En annan orsak till den lagre produktiviteten kan vara att medarbetarna tappat
fortroendet for sin chef, kanner sig svikna och darfor inte vill stalla upp pa kraven som stalls.
Missndjda medarbetare leder i sin tur till hog sjukfranvaro, klagomal och arbetsolyckor,
vilket ocksa resulterar i stora kostnader for foretaget (Tunbra 2007a:75).

2.2 Rekrytering

Vid forsta anblicken kan en person med psykopatiska drag verka lockande vid en rekrytering.
Om man daremot ser pa det ur ett langsiktigt perspektiv och de konsekvenser for foretaget en
sadan personlighet kan innebara verkar psykopaten inte langre sarskilt attraktiv (Mathieu et
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al. 2013:289). Med rekrytering menas hela processen fran att identifiera ett anstallningsbehov
till att den nyanstallde introduceras i sitt nya arbete. Rekryteringen kan ske pa manga olika
sétt, bland annat genom att chefen med anstallningsbehov sjélv ansvarar for rekryteringen, att
man tar hjalp av personalavdelningen, en extern rekryteringskonsult, ett bemanningsforetag
eller att man hyr in personal tillfalligt. Oavsett hur man tillgodoser sitt anstallningsbehov sker
en process dar personbeddmning och urval férekommer (Lindeléw Danielsson 2013:24).

Lindeléw Danielsson (2013:21ff) anser att det finns ett antal metoder som rekryterare kan
anvanda sig av for att gallra bland de sokande till en tjanst. Den vanligaste metoden &r idag
intervjun, men &ven olika arbetspsykologiska tester anvéands i allt storre utstrackning.
Lindeléw Danielsson havdar att det ar viktigt att forsta att metoderna i sig inte innebar att
rekryteringen blir ratt. Deras resultat ska snarare ligga till grund for att rekryteraren kan
analysera och tolka hur kandidaten utifran testet eller annan urvalsmetod skulle passa for
tjansten. Enligt Tunbrd (2007b:3) finns det ingen metod som ar helt saker for att undvika
psykopater vid rekrytering. Darfor menar Tunbra att det ar viktigt att vara medveten om
begransningarna for de olika rekryteringsmetoderna nér exempelvis en chef ska rekryteras.

For att som foretag kunna rekrytera pa ett effektivt satt kravs att de som har ansvar for
rekryteringsprocessen ocksa har kunskap om hur nodvandigt det ar att anvanda de olika
urvalsmetoder som finns pa ett systematiskt satt (Kahlke & Schmidt 2002:15). Det innebér att
man bor géra mer an att utga fran CV, ostrukturerade intervjuer och referenser som enda
urvalsmetoder. Genom att anvanda mer exakta metoder eller kombinationer av metoder for
personbeddmningar kan man spara bade pengar och andra resurser vid rekrytering. Det ger en
storre precision i urvalet och minskar risken for felrekryteringar. Manga av urvalsmetoderna
identifierar framst personer som inte ar lampliga for det aktuella arbetet. Bedomningen kan
darfor bli battre genom att 6ka uppméarksamheten pa negativa drag hos de sokande. Utifran de
negativa dragen menar Kahlke och Schmidt (2002:96) att man kan fa en uppfattning om
vilken kandidat som ar minst lampad for den lediga tjansten. Utifran de negativa dragen kan
man da aven dra slutsatser om vem som ar bast lampad. Obert och Sodergard (2012:45)
menar att det &r viktigt att ha ett strukturerat arbetssdtt vid urvalsprocessen och att
kravprofilen avgor vilka urvalsmetoder som ska anvandas. Bade tester och andra metoder
som anvands ska vara granskade och kvalitetssakrade for att ha sa hog validitet som majligt.

Tillforlitligheten hos de olika metoderna varierar utifran flera faktorer som exempelvis
tillvagagangssatt och objektivitet hos rekryteraren. Ett sétt att oka tillforlitligheten ar att
anvanda sig av sa kallade assessment centers, vilket innebdr en kombination av tester,
gruppdvningar och intervjuer. De olika urvalsmetoderna ger olika slags information och kan
darfor kombineras med varandra for att ge en sa tydlig bild av kandidaten som mojligt
(Lindeléw Danielsson 2013:21ff). | assessment centers ingar dven att flera rekryterare samt
psykologer bedomer kandidaterna utifran en framtida arbetssituation. Assessment centers har
hogst tillforlitlighet av alla urvalsmetoder men ar ocksa mycket tidskravande. Den hoga
validiteten ar dock en sa stor fordel att det borjar bli vanligare att anvanda sig av metoden
trots att processen ar omfattande och resurskrédvande (Lindeléw Danielsson 2013:133).
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Tunbra (2007b:27f) anser att assessment centers ar ett intressant alternativ till de traditionella
testerna. Han menar att metoden kan vara lovande for att undvika att rekrytera psykopatiska
chefer. | assessment centers utvéarderas kandidaterna utifran hur de skulle lyckas i den
framtida arbetsmiljon och det ar darfor Tunbra anser det vara ett battre alternativ an
traditionella tester dar kandidaten sjalv uppskattar sin personlighet.

Enligt Kahlke och Schmidt (2002:24) ska fokus vid rekrytering och urval ligga pa det
systematiska arbetssattet vid personbedoémningar och analyser dar rekryteraren forhaller sig
objektiv till kandidaten. Trots det menar de ocksa att det ar viktigt att ta hansyn till det
personliga samspelet mellan parterna. Det &r viktigt att parterna uppfattar varandra réatt, att
det finns mojligheter att reda ut eventuella oklarheter och att fa ett émsesidigt fortroende for
den andra parten. Duvringe och Florette (2015:142ff) anser att det ar viktigt att som
rekryterare inte bara gd pd magkansla utan att ocksa arbeta systematiskt. For att undvika
psykopater vid rekrytering anser de att foretag maste stilla hogre krav pa
rekryteringsprocessen an vad man gor idag. De anser ocksa att det &ar viktigt att foretag
kvalitetssakrar processen genom att titta pa tidigare metoder som anvéants och att aven ta hjalp
av olika analysverktyg.

2.2.1 Kravprofil

Ett stort steg i urvalsprocessen &r att gora en arbetsanalys, vilken mynnar ut i en
befattningsbeskrivning samt kravprofil for den lediga tjansten. En utforlig och detaljerad
kravprofil &r betydelsefull under hela urvalsprocessen och kanske framst nar man i slutskedet
har flera kandidater dar alla verkar lika lampliga (Kahlke och Schmidt 2002:47f). Tunbra
(2007b:5) menar att risken for att rekrytera en psykopat okar eftersom man i manga fall
underskattar betydelsen av kravprofiler.

Kravprofilen ger information om vilka formella krav och kompetenser som krévs av
kandidaterna for att de ska kunna vara aktuella for tjansten (Lindeldw Danielsson 2013:42). |
kravprofilen bor det ocksa finnas med de ramar och villkor som géller for arbetet, resultat
som ska skapas, uppgifter som ska l6sas samt personkrav som stélls i relation till de dvriga
omradena. Personkrav kan till exempel vara vissa fysiska egenskaper som kravs for att kunna
utfora arbetet, motivation, fardigheter, kunskaper och personlighetsdrag (Kahlke & Schmidt
2002:51). Tunbra (2007b:5) uppger dock att det kan finnas en risk i att utgd fran social
kompetens och personliga egenskaper i kravprofilen, eftersom denna da kan forenklas. Det
Okar risken for att rekrytera en person med psykopatiska drag eftersom psykopaten ar expert
pa att fora sig socialt och att manipulera rekryteraren. Bade Duvringe och Florette
(2015:144ff) samt Tunbra (2007:16) anser att det idag finns en allmén uppfattning om att
man bor precisera personliga egenskaper i kravprofilen. Det ar ocksa vanligt att det som
preciseras i kravprofilen &ven kommuniceras ut i exempelvis annonser for den lediga
tjansten. Att alltfor detaljerat beskriva kraven pa de personliga egenskaperna i en annons kan
dock innebara en risk for felrekrytering, da psykopaten har en férmaga att kunna anpassa sig
till de egenskaper som efterfragas.
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Det finns tre vanliga misstag som férekommer i samband med skapandet av kravprofiler. Det
forsta ar att man tar med alla egenskaper som verkar bra utan att rangordna dessa. Det gor att
kravprofilen inte gar att anvanda eftersom det kan vara svart for rekryteraren att hitta en
kandidat som uppfyller alla egenskaperna. Det andra misstaget &r att man inkluderar
egenskaper som motsdger varandra. Det tredje felet &r att man anvéander ord som &r populéra
just nu utan att reflektera 6ver om det ar vad man faktiskt soker for tjansten (Obert och
Sodergard 2010:40f).

Utan en arbetsanalys och kravprofil menar Kahlke och Schmidt (2002:51) att man inte kan
forsoka saga nagot om vem som passar bast for tjansten. Det blir darfor svart att ga vidare i
urvalsprocessen och vélja de bast lampade kandidaterna om inte kravprofilen &r detaljerad
och utforlig. Kravprofilen anvands pa ett antal olika satt, bland annat forbattrar den
sambandet mellan intervju och tjansten som ska fyllas, minskar antal luckor i intervjun samt
underlattar for kandidaterna att forstd och acceptera urvalsmetoderna. Dessutom hjélper
kravprofilen till att minska risken for diskriminering eftersom fokus ldggs pa det som ar
relevant for att kunna utfora arbetet. Forutom resultat och uppgifter som tjansten innebér sa ar
det dven viktigt att rekryteraren analyserar hur kandidaten skulle komma att fungera inom
arbetsgruppen och foretaget i stort (Kahlke & Schmidt 2002:59).

Enligt Lindelow Danielsson (2013:43ff) bor man anvanda kravprofilen redan vid den forsta
grovgallringen av sokande. Ett satt att gallra bland de sbkande menar hon kan vara att sortera
ansOkningarna utefter om de helt 6verensstammer med kravprofilen, till viss del
Overensstammer, eller inte alls 6verensstdammer. De som inte alls dverensstimmer kommer
aldrig vara ett alternativ, medan de som till viss del 6verensstimmer kan vara varda att spara.
De som helt 6verensstammer med kravprofilen &r véldigt intressanta och de som fokus laggs
pa. Tunbra (2007b:7) menar dock att psykopater garna ljuger i sitt CV och far det att se battre
ut an vad det ar. Det innebar att uppgifterna om befattningar, utbildningar och andra resultat
kan vara pahittade for att passa till tjansten som soks. Tunbra menar att man darfor bor
kontrollera kandidaternas meritforteckningar och begéara att fa se bade betyg och
anstallningsbevis. Han anser ocksa att ett sétt att kdnna igen en psykopat pa kan vara att
personen har haft manga anstallningar under en kort tidsperiod. Om psykopaten hamnar i
lagen som hen inte har ndgon kontroll Gver eller kanner sig trangd i &r det inte ovanligt att
psykopaten snabbt sdger upp sig och byter arbetsplats. Genom att begéra handlingar fran
kandidaten kan rekryteraren se sadana monster och ifragasatta vad det beror pa.

2.2.2 Personbeddmning och urvalsmetoder

Enligt Lindeldw Danielsson (2013:49f) kan personbedémningen som sker efter det forsta

urvalet utifran CV och personliga brev goras pa flera olika satt bland annat genom intervijuer.

Det handlar for rekryteraren om att fa en sa mangsidig bild av kandidaterna som mgjligt och

darmed en sa bred grund for personbeddmningen som majligt. Darfor ar det bra att anvanda

flera metoder. Lindeldw Danielsson menar vidare att det vanligaste idag &r att kandidaterna

kallas till en forsta intervju dar syftet ar att fa en personlig uppfattning om den s6kande och
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att kort ga igenom dennes ansokan. Senare i processen kan ytterligare intervjuer goras, da
med fokus pd personens kompetenser eller beteenden. Aven personlighetstester,
gruppoévningar, simuleringsdvningar och referenstagning ar en del i personbedémningen.

Ett annat satt att fa underlag for personbedémningen &r att genomfora en djupintervju med
kandidaten efter att denne har fatt genomfdra flera personlighetstester. Dessa kan utféras
antingen av specialister inom foretaget eller genom att ta in extern hjalp (Lindelow
Danielsson 2013:49f). Lindeléw Danielsson menar att det kan vara bra att involvera nagon
utomstaende i rekryteringsprocessen, da denne kan se saker rekryteraren sjalv missat samt att
de kan uttala sig utifran sina egna erfarenheter och kunskaper. Ytterligare en fordel med att ta
in extern hjalp med personbeddmningen kan enligt Lindelow Danielsson vara att det ger
mojlighet till en okad dppenhet fran kandidaten om den som intervjuar inte ar den framtida
chefen eller ndgon som kandidaten kommer traffa dagligen pé arbetsplatsen. Aven Tunbra
(2007a:133) sager att det kan vara fordelaktigt om fler personer deltar i personbedémningen
eftersom man da lattare kan identifiera psykopatiska drag eller andra tveksamheter hos
kandidaten.

Vilka urvalsmetoder som ska anvandas bestams utifran arbetet som ska tillsattas samt
kravprofilen som skapats. Det ar viktigt att valja bedomningsmetoder som &r lampliga for att
identifiera den bé&st ld&mpade personen for tjansten, men dven att de metoder och
kombinationer av metoder som anvands &r accepterade av kandidaterna. Genom att
kandidaterna forstar varfor vissa metoder, sa som personlighetstester, anvands visas att
urvalet sker pa ett rattvist och professionellt satt. Det ar viktigt att kunna avgora vilka
metoder som maéter det rekryteraren vill ha reda pa eftersom man inte bor gora onddiga tester
bara for att. Att en bedomningsmetod inte accepteras av kandidaterna skulle kunna bero pa att
tester som anses onddiga genomfors eller att rekryteraren inte forklarar tillrackligt varfor
vissa metoder anvands. Aven intervjufragor som upplevs som onddiga kan ge kandidaterna
en negativ upplevelse av urvalsprocessen (Kahlke & Schmidt 2002:92f).

Om man genomfort intervjuer, relevanta tester och tagit referenser menar Lindeléw
Danielsson (2013:51) att rekryteraren férhoppningsvis har ett stort underlag for att géra en
riktig personbeddomning av slutkandidaterna. Vidare menar hon att ett satt att halla isar och
jamfora olika kandidater vid det slutliga urvalet ar att podngsétta dem efter de kompetenser
och kunskaper som eftersoks for tjansten. Det ger en Gverblick ¢ver de olika kandidaterna
och hur val de passar med kravprofilen. Lindelow Danielsson papekar vidare att det inte far
vara det enda beslutsunderlaget, utan rekryteraren maste samla alla intryck och resultat for att
kunna gora en korrekt bedémning av vem som &r bast lampad for tjansten. Bedomningen blir
sakrare ju fler kdllor man har och ju fler satt man samlat in information om kandidaterna pa.
En kombination av intervjuer, tester och referenser ger flera dimensioner till en kandidats
forutsattningar att lyckas i tjansten som ska tillsattas.
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2.2.3 Intervjuer

Enligt Lindelow Danielsson (2013:49) finns flera anledningar till varfor det &r positivt att ga
vidare med fler &n en kandidat. Dels kan uppfattningen om personen andras i ett senare
skede, dels kan det hdnda att kandidaten véljer att inte fullfélja processen. Dessutom menar
Lindelow Danielsson att det ar lattare att forhalla sig objektiv till kandidaterna om man har
flera personer att jamfora med varandra. Har man en tydlig favorit anser hon att det kan vara
svart att gora en objektiv bedémning och upptécka eventuella negativa egenskaper hos den
kandidaten. Aven Tunbrd (2007b:5) pavisar vikten av att inte begransa urvalet till endast en
kandidat for att undvika att rekrytera en psykopat.

Lindeléw Danielsson (2013:46ff) menar att forsta intervjun inte bor vara sérskilt omfattande,
utan istallet ha som syfte att fa en personlig uppfattning om kandidaten, informera om
arbetsplatsen och tjansten samt att muntligt ga igenom personens CV. Intervjun ska vara till
for att fa en personlig uppfattning om kandidaten. Det kan och bor goras genom att diskutera
vad personen gor nu, varfor hen vill byta arbete samt faktiska erfarenheter och kompetenser
som personen har. Dessutom bor rekryteraren forsoka fa en bild av vad personen har for
forvantningar och framtidsplaner. Om personen dar intressant kallas hen till en ytterligare
intervju, dar vissa omraden kan diskuteras mer ingaende.

Duvringe och Florette (2015:144f) menar att rekryteraren bér anvanda sig av en strukturerad
intervju med genomtankta fragor som styr samtalet. Intervjun bor ocksa ha tydliga ramar for
bade innehallet och hur lang tid den ska ta. Tunbra (2007b:18f) menar dock att intervjun bor
vara oppen, eftersom kandidaten pa sa vis vagar 6ppna upp sig mer. Samtidigt pavisar bade
Tunbra samt Duvringe och Florette vikten av att inte slappa kontrollen 6ver intervjun. Slapps
kontrollen oOkar risken for att rekryteraren faller for den charmerande psykopatiske
kandidaten och viktiga kontrollfragor kan da glommas bort. Som rekryterare ar det ocksa
viktigt att man uppfattar kandidaten ratt, darfor anser Tunbrd att det ar bra att stalla
kontrollfragor for att forsakra sig om att man forstatt varandra rétt.

Enligt Lindelow Danielsson (2013:48) anvands kravprofilen som underlag nar man
analyserar intervjuerna. Urvalet sker sedan genom att de kandidater som bast matchar
kravprofilen gar vidare. Har menar Lindelow Danielsson att det ar viktigt att titta pa om
personerna levde upp till vad de sagt i sin ansokan. Dessutom kan rekryteraren bedéma hur
vl personen kommunicerade och andra egenskaper som kan vara svara att se endast utifran
ansokningshandlingarna. Utéver de formella kraven ar det ocksa viktigt att ta hansyn till det
personliga intrycket rekryteraren fatt av kandidaterna under intervjun. Det har kan vara ett
svart steg eftersom det bygger mycket pa rekryterarens sjalvkannedom och erfarenhet av
maéanniskor.

Bade Lindelow Danielsson (2013:48) och Tunbra (2007b:5) havdar att vi tenderar att gilla
personer som liknar oss sjalva och att det inte far vara grunden till ett anstallningsbeslut.
Rekryteraren maste darfor kunna forklara vad det &r som hen reagerar pa hos kandidaten och
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varfor det skulle vara lampligt for tjansten som ska fyllas (Lindeléw Danielsson 2013:48).
Manga rekryterare gor en bedémning av kandidatens sociala formaga redan under de forsta
minuterna av en intervju. Redan da far rekryteraren en uppfattning ifall kandidaten ar lamplig
for tjansten eller inte. Det ar nagot man bor akta sig for eftersom psykopaten &r expert pa att
manipulera (Duvringe & Florette 2015:145).

2.2.4 Tester

Psykologiska tester blir allt vanligare vid rekrytering, framst vid tillsattning av hogre
befattningar men &ven vid annan rekrytering. Det finns ett stort utbud av tester och det &r
viktigt att forstd varfor man gor ett visst test och vad man vill ha ut av det (Lindelow
Danielsson 2013:118). Att anvdnda sig av psykologiska tester kréver stor kunskap och
forstaelse om testernas for- och nackdelar, hur de ska anvandas och vad de ger for resultat.
Tester som anvands ska ha betydelse for att matcha en person med den lediga tjansten. Darfor
kan testerna som anvands vara olika beroende pa vilken tjanst det ar som ska tillséttas
(Lindeléw Danielsson 2013:97f).

Nagra av alla de tester som finns ar kunskapstester, intelligenstester, personlighetstester samt
motivationstester. Rekryteraren kan &ven undersoka huruvida kandidaten innehar de
personlighetsdrag som enligt kravprofilen ar lampliga for tjansten. Motivationstest anvéands
for att forsoka ta reda pa vad som motiverar eller minskar motivationen hos den sokande. Den
informationen kan vara viktig for att se om personen kommer fungera i arbetet (Kahlke &
Schmidt 2002:97).

Lindeléw Danielsson menar att intelligenstester visar dels hur en kandidat hanterar stressiga
situationer dar de maste leverera resultat, det vill sdga sjalva genomférandet av testet.
Dessutom visar det pa personens fardigheter och begavning, vilket ar syftet med testet
(Lindelow Danielsson 2013:120ff). Vid chefsrekrytering bor intelligenstester alltid
genomforas, eftersom det sdger mycket om hur kandidatens arbetsprestation kommer se ut
(Obert & Sodergard 2010:51). Rena kunskapstester kan ocksa anvéandas, med syftet att
sékerstélla att kandidaten har den kunskap som kravs for att kunna utfora arbetet (Lindeléw
Danielsson 2013:120ff).

Personlighetstester kan dock vara problematiska, eftersom de skiljer sig fran évriga tester pa
sa satt att det &r kandidaten som sjalv uppskattar hur den egna personligheten ar. Det finns
ingen objektiv sanning, utan testet visar endast hur personen ser pa sig sjalv. Dessutom kraver
resultatet en annan analys av den som tolkar utfallet &n vid andra tester dar resultatet ar mer
fristaende. | personlighetstester hanger mycket pa spraket, vilka ord som anvants och andra
mjuka faktorer som maste kunna tolkas pa ett riktigt sétt (Lindelow Danielsson 2013:123).

Obert och Sodergard (2010:55) menar att personlighetstest alltid maste foljas av en intervju
dar resultatet diskuteras med kandidaten for att 6ka testets giltighet. Tunbra (2007b:25) anser
att kunskaps och intelligenstester har hog validitet och kan vara till hjalp for att identifiera
psykopater. Daremot anser Tunbra att det &r svarare att kartlagga personligheter och kunna
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forutse beteenden hos personer genom tester, eftersom det handlar om att lagga ihop ett stort
antal olika variabler som tillsammans ska beskriva en kandidats personlighet. Hare (1997:40)
samt Tunbra (2007b:25) &r kritiska till psykologiska test som medel for att undvika
psykopater vid en rekrytering. Psykopater kan ha en férmaga att lista ut vad som ar 6nskvart i
testerna och vet darfor hur hen ska svara for att vara en aktuell kandidat. Vid alla tester anser
Tunbra darfor att det ar viktigt att dven forsoka mata negativa personlighetsdrag hos
kandidaterna och hur dessa kan ha negativ effekt i den framtida tjansten.

Obert och Sodergard (2010:55) menar att det vid rekrytering av chefer kan vara lampligt att
lata en psykolog genomfora intervjuer med kandidaterna i kombination med ett
personlighetstest. Syftet med intervjun &r att ta reda pa kandidatens drivkrafter och om det
finns risk for att vissa personlighetsdrag kan sla 6ver och bli negativa for organisationen.
Tunbrd (2007b:23) menar att en del i personbedomningen bor vara att en legitimerad
psykolog genomfor en djupintervju med kandidaten istallet for att man forlitar sig pa
personlighetstester. P& detta satt menar han att man har storst chans att identifiera psykopater.

Tester som anvénds ska vara granskade och kvalitetssdkrade for att man ska kunna lagga
nagon vikt vid deras resultat. | Sverige granskas tester av Stiftelsen for tillampad psykologi
(STP). Det ar dock viktigt att inte bara se att testet granskats av STP utan aven om resultatet
var tillfredsstallande. STP utfardar daven certifieringar fOr personer att anvanda tester i
arbetslivet, vilket ger en stampel pa att personen i fraga har kunskap och kompetens for att
utfora testet pa ett riktigt satt (Obert & Sodergard 2010:46ff). Kvaliteten pa
arbetspsykologiska tester varierar och har lett till en diskussion kring om tester
overhuvudtaget bor anvandas och vad man kan gora vid anvandning for att sakerstalla bade
hdg validitet samt en god etisk standard (Lindelow Danielsson 2013:136). En viktig aspekt
nar det galler om ett test ar bra eller inte, & om det &r standardiserat. Instrumentet, det vill
saga testet, maste se likadant ut och svaren ska bedémas pa samma satt oavsett vem som
utfort testet. Kandidaterna ska ha samma forutsattningar och ratt anvént kan test till och med
vara ett medel for att minska diskriminering havdar Lindeldw Danielsson (2013:139).

2.2.5 Referenser

Enligt Lindeldw Danielsson (2013:50f) &r referenstagning viktigt och ska alltid genomforas,
oavsett hur den tidigare personbedomningen gatt till. Referenstagningen fungerar pa samma
satt som intervjuer med kandidaterna, det vill sdga de ska anvédndas for att utvardera hur
kandidaten matchar med kravprofilen. Referenstagningen ska komplettera den information
rekryteraren redan fatt fran kandidaten, samt ge mojlighet att reda ut eventuella funderingar
som har dykt upp under processens gang. Enligt Tunbra (2007b:22) ar referenser en viktig del
i att kunna identifiera psykopater. Han rekommenderar att ta minst tre referenser, varav helst
en tidigare chef, en kollega samt en underordnad. Genom att ta referenser ges en chans att
kanna igen vissa oonskade psykopatiska egenskaper hos kandidater som man da kan undvika
att ga vidare med. Obert och Sodergard (2010:66) menar att man bor ta referenser fran flera
personer med olika relationer till kandidaten, och darfor blir referenserna naturligt fler an en
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eller tva stycken. De anser dven att det kan vara vardefullt att ta kontakt med personer som
kandidaten inte frivilligt 1amnat som referenser, men att kandidaten da maste upplysas om
detta.

Lindeléw Danielsson (2013:98f) menar att referenser oftast tas i ett sent skede nar endast ett
fatal kandidater ar aktuella. Detta utifran hansyn till kandidaterna, till exempel att det kan
vara kansligt att soka nytt arbete och de inte vill att det ska komma ut ifall de inte skulle fa
tjansten. Enligt Lindeléw Danielsson bor rekryteraren alltid ta kontakt med fler an en referent
eftersom de olika referenterna kanner kandidaten pa olika satt och darfér kommer kunna
bidra med olika slags kunskap. Aven samtalet med en referent kan ses som en intervju, ett
Oppet samtal dar rekryteraren kan soka ny information om kandidaten samt sakerstalla att hen
uppfattat vissa saker rétt, till exempel varfor kandidaten avslutat sina tidigare anstéllningar,
vad hen haft for ansvarsomraden och annat som diskuterats under intervjuerna. Lindelow
Danielsson menar att rekryteraren inte bor noja sig med uttalanden fran referenten, utan
verkligen ta reda pa varfor hen anser att vissa saker ar positiva eller negativa och pa vilket
sétt de varit det. Aven Tunbra (2007b:32f) menar att for att kunna identifiera psykopater ar
det viktigt att fa fram varfor referenterna har en viss uppfattning om kandidaten och pa vilket
sétt det &ar positivt eller negativt.

Sammanfattningsvis visar teorin att de olika stegen i rekryteringen oftast forekommer i nagon
form, men att noggrannheten i dem kan vara olika beroende pa exempelvis vilken tjanst som
ska tillséttas. Vissa delar, som referenstagning och bakgrundskontroller, anses vara viktigare i
arbetet for att identifiera psykopater. Det framst framkommande ar att rekryteraren bor vara
medveten om varfor de olika urvalsmetoderna anvands och darmed anvanda dessa pa ett
systematiskt satt och inte bara pa rutin. Ju noggrannare processen ar desto troligare upplever
vi det vara att man lyckas gora en bra rekrytering och darmed &ven lyckas undvika
psykopater.

2.2.6 Chefsrekrytering

Obert och Sodergard (2010:12f) menar att processen for att rekrytera chefer och Ovrig
personal ser i stort sett likadan ut. Daremot skiljer det sig pa sa sétt att nar det galler chefer ar
rekryteringen generellt sett noggrannare eftersom konsekvenserna blir  storre.
Chefsrekrytering ar mer resurskrdvande &n annan rekrytering och tar oftast langre tid i
ansprak. Till skillnad fran annan personal sa blir de personliga egenskaperna och kandidatens
ledarstil viktigare nar det galler chefsrekrytering. En chef har storre paverkan pa
organisationen &n vanlig personal och darfor blir det naturligt att lagga storre fokus pa att
rekryteringen av chefer blir ratt. Vidare menar Obert och Sodergard att en chef som inte
fungerar kan fa stora konsekvenser eftersom en chef paverkar bade medarbetarna, eventuella
kunder samt foretagets ledning. En felrekryterad chef ar dessutom ett storre problem &n annan
personal eftersom det enligt arbetsratten ar lattare att omplacera évrig personal an vad det ar
att bli av med en chef som inte fungerar.
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2.2.7 Egenskaper som efterfragas hos chefer

Yukl (2012:166) menar att vissa egenskaper och fardigheter ar sérskilt viktiga for chefer att
ha. Bland annat bor en chef vara anpassningsbar till olika situationer, ambitiés och
resultatorienterad samt uppmarksam pa den sociala miljon. En chef bor dessutom vara palitlig
och beslutsam, ha viljan att paverka andra men ocksa kunna samarbeta med andra. Andra
typiska egenskaper hos en chef ar att vara stresstalig, ha hog energiniva, sjalvkéansla och vara
villig att ta ansvar. Tunbra (2007a:102) anser att psykopaten helt saknar vissa av dessa
egenskaper, Ovriga egenskaper kan psykopaten vara duktig pa att latsas att hen har.
Psykopater kan ofta ge intryck av att vara samarbetsvilliga samt anpassningsbara till den
sociala miljon och olika situationer. Han menar att psykopaten dessutom har mycket energi,
vill havda sig och dominera. Nar det géller att nd egen vinning kan psykopaten ocksa vara
bade uthallig och malinriktad.

Det finns dven egenskaper som inte ar sarskilt eftertraktade hos chefer. Det ses som negativt
att vara okénslig mot andra personer, att vara éverambitios eller arrogant. Andra egenskaper
som inte efterfragas ar chefer som inte kan delegera och bygga team, inte téanker strategiskt
eller inte kan anpassa sig till chefer med olika ledarstilar. En chef bor heller inte vara alltfor
starkt beroende av mentorer eller andra som visar vagen. Psykopater ar duktiga pa att anpassa
sig till olika chefer och 6verordnade, men annars 6verensstammer alla egenskaperna som ses
som negativa for en chef med psykopatens egenskaper. Just formagan att anpassa sig till
overordnade samt psykopatens personlighet, intelligens och formaga att manipulera &r en
anledning till att psykopaten trots sina uppenbara brister &nda kan ta sig till hdga befattningar
(Tunbra 2007a:103).

Utifran de egenskaper som efterfragas hos chefer samt de som inte efterfragas kan vi
konstatera att psykopater inte borde fungera sarskilt val som ledare. De saknar de flesta av de
egenskaper en chef bér ha och matchar samtidigt de egenskaper en chef inte bor ha. Det
borde darfor vara av storsta vikt att forsoka undvika psykopater vid rekrytering av chefer.

2.2.8 Felrekrytering

Enligt Hogberg & Johrén (2013:94ff) har en felrekrytering skett ndr man rekryterar en person
som man bedémt kan utfora ett bra arbete och det sedan visar sig att personen inte klarar
detta. Vidare menar Hogberg och Johrén att man aldrig kommer att kunna férutsédga exakt hur
en kandidat kommer att prestera i verkligheten, oavsett hur professionella rekryteringsverktyg
som anvands. Felrekryteringar kan orsaka hog personalomséttning och aven lagre produktion.
Skillnaden mellan en felrekrytering och en mycket bra rekrytering kan déarfér medfora stora
ekonomiska skillnader for ett foretag och kan manga ganger kosta miljonbelopp. Skillnaderna
pa kostnaden for foretaget beror pa vilka beslut den nyrekryterade kommer att ta och vilka
ekonomiska konsekvenser som paverkas av besluten. Darfor anser Hogberg och Johrén att
det ar extra viktigt att undvika felrekryteringar av chefer.
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Idag &r arbetsmarknaden mycket konkurrensutsatt. Weinstein (2012:54) menar att det har
bidragit till en ny form av CV som ar mer beteendefokuserat &n det traditionella. Att som
sOkande ha ett mer beskrivande och beteendefokuserat CV forbéattrar chanserna att sticka ut
fran mangden, vilket O6kar chansen att fd& komma pa intervju. | ett beteendemassigt CV
beskrivs inte bara uthildning och kompetens utan ocksa overlagsna erfarenheter och andra
eftertraktade egenskaper. Det har kan orsaka en felrekrytering dd man omedvetet kanske
anstéller den s6kande som marknadsfor sig bast och missar kandidater som egentligen &r
battre lampade for arbetet. Vidare menar Weinstein (2012:56) att det finns manga
socialpsykologiska faktorer som paverkar vilka CV rekryteraren valjer ut, vilket ocksa kan
orsaka en felrekrytering. Det kan vara faktorer som exempelvis rekryterarens egna tankar,
beteenden, kanslor, attityder, personliga forvantningar och behov. Det innebar att trots att
rekryteraren vill gora ett objektivt urval paverkar hens egna varderingar och stereotypiska
forvantningar urvalet.

Messmer (2005:14) menar att en vanlig orsak till felrekrytering handlar om att man fattar
forhastade beslut. Det kan handla om att man vill undvika att forlora en ledande kandidat pa
grund av en lang rekryteringsprocess da kandidaten kan bli erbjuden andra jobb. Det &r dock
viktigt att ha sa mycket information som mojligt om kandidaten innan det slutgiltiga beslutet
tas, annars ar risken stor att rekrytera fel person. Aven Duvringe och Florette (2015:142ff)
hévdar att den vanligaste fallan &r att rekryteraren tar for snabba och godtyckliga beslut och
inte lagger ned tillrackligt mycket tid pa hela rekryteringsprocessen. De menar att det ar latt
att falla for forsta intrycket av en kandidat och da ga pa magkanslan vilket kan resultera i att
man gor en felrekrytering. Detta ar ett vanligt forekommande problem da man i manga fall
har brattom att tillsatta en tjanst och darfor vill ha en snabb rekrytering. Duvringe och
Florette anser att det ocksa ar viktigt att personer som rekryterar ar utbildade for detta och
helst dven har erfarenhet for att i stérsta majliga man kunna undvika felbedomningar.

Det finns ocksa omraden som rekryterare generellt sett har for lite kunskap inom vilket kan
resultera i en felrekrytering. | vissa fall gor rekryterare inte en tillracklig kartlaggning av de
kompetenser som krévs for arbetet, det vill sédga att kravprofilen skulle kunna goras mer
noggrant. Rekryterare kan ocksa fatta beslut utan ett tillrackligt mangsidigt beslutsunderlag
och bor darfor alltid basera sitt urval pa fler urvalsmetoder for ett battre resultat. Manga
rekryterare har ocksa svart att halla fast vid ett systematiskt informationsinsamlande under
intervjun (Kahlke och Schmidt 2002:21ff).

En annan orsak till felrekrytering kan vara att man faller offer for haloeffekten hévdar
Messmer (2005:14). Det innebér att en sarskild aspekt hos en kandidat kan paverka hur man
tillskriver andra egenskaper till kandidaten. Om rekryteraren anser att kandidaten har en viss
specialitet, viktiga kontakter eller intressen som rekryteraren sjalv vérderar hogt kan hen
tillskriva andra egenskaper hos kandidaten som mer positiva eller tvart om. Det &ar darfor
viktigt att komma ihag vad som é&r vasentligt for arbetet. Manga gor ocksa misstaget att inte
ta referenser. Messmer anser att referenstagningen &ar en viktig del i rekryteringsprocessen
som rekryteraren bor vara noga med. Varfor rekryteraren valjer att inte ta referenser kan dels
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bero pa tidsbrist, men ocksa att de tror att tidigare arbetsgivare inte &r intresserade av att bidra
nar den anstallde inte langre jobbar pa foretaget.

Teorin visar sammanfattningsvis att en felrekrytering ar nér en kandidat som man beddémt kan
utfora ett bra arbete rekryteras, men att det sedan visar sig att kandidaten inte klarar av detta.
Hog personalomsattning och lag produktion &r nagra av de konsekvenser som kan orsakas av
att fel kandidat rekryteras. Det &r extra viktigt att undvika att felrekrytera en chef eftersom de
har stérre paverkan pa organisationen. En felrekrytering kan bland annat orsakas av att
rekryteraren anstéller den kandidat som marknadsfor sig bast vilket vi upplever vara
problematiskt om man vill undvika psykopater. En annan vanlig orsak till felrekrytering ar att
forhastade beslut tas. Det ar ocksa vanligt att det blir en felrekrytering om rekryteraren endast
gar pa magkansla och inte forhaller sig till kravprofilen samt att hen faller for haloeffekten.
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3 Metod

| det har kapitlet redogors for vilken vetenskaplig metod vi anvant oss av for att genomfora
undersokningen. Vi gar igenom tillvagagangssattet, diskuterar urvalet, intervjuguiden samt
hur det empiriska materialet hanterats och analyserats. Sedan foljer en diskussion kring
undersokningens reliabilitet samt validitet. Kapitlet avslutas med en diskussion gallande
forskningsetiska aspekter.

3.1 Val av metod

Utifran undersokningens syfte och fragestéllningar har vi valt att anvanda oss av en kvalitativ
metod. Vi vill undersdka hur vara respondenter agerar for att undvika psykopater vid
rekrytering. Enligt Patel och Davidson (2003:14) &r skillnaden mellan en kvalitativ och en
kvantitativ undersokning hur materialet samlas in samt hur det bearbetas och analyseras. |
kvantitativ forskning fokuserar forskaren pa harda data sa som statistik, tabeller och fakta. |
den kvalitativa forskningen ligger fokus istallet pa mjuka data som tolkande analyser och
kvalitativa intervjuer som syftar till att beskriva underliggande ménster. Eftersom vi vill
undersoka fa respondenter mer ingdende ansag vi att det mindre urval som en kvalitativ
metod innebar var fordelaktigt for var undersokning. Eftersom vi &r intresserade av att
undersoka olika bakomliggande aspekter anser vi att den kvalitativa metoden passar bra for
just vart syfte.

Vi valde att genomfora intervjuer for att samla in det empiriska materialet, eftersom syftet md
undersokningen ar att undersoka respondenternas upplevelser av rekrytering. Vid intervjuer
anvands samtalet som ett medel for att fa fram respondentens beréattelser och forstaelse for
intervjuns tema. Intervjuaren kan ha mer eller mindre kontroll dver intervjun och kan &ven
anvanda sig av en intervjuguide for att styra samtalet. Det som skiljer kvalitativa intervjuer
fran en vanlig intervju &r att forskaren foljer upp de delar i respondentens berattelse som &r
sarskilt intressanta for att besvara undersokningens syfte (Widerberg 2002:16). Kvalitativa
intervjuer ger ocksa respondenten majlighet att fritt svara pa fragorna med egna ord (Patel &
Davidsson 2003:78). Vi ansag att det skulle vara ratt datainsamlingsmetod for
undersdkningen eftersom vi ar ute efter individuella svar, det vill sdga hur individen upplever
situationen. Fordelarna med en kvalitativ metod och intervjuer ar att vi kan fa en djupare
forstaelse och utforligare svar samt att mojligheten att stalla foljdfragor finns.

Vi tilldmpade en halvstrukturerad intervju vilket enligt Lantz (2013:45) innebéar att man vid
intervjun studerar begrepp och teorier som bestamts pa forhand. Det betyder att forskaren i
forvag maste avgora vad som ar viktigt att studera genom att utga fran sin forforstaelse eller
de teoretiska utgangspunkter som finns. Utifran var teoretiska referensram skapade vi en
intervjuguide dar vi hade ett antal forutbestamda omraden och fragor som vi ville fraga
respondenterna kring.
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3.2 Urvalsprocessen

Vi kontaktade ca 20 personer, frimst mentorsféretag som vi visste redan hade en etablerad
kontakt med universitetet och var éppna for att hjalpa till, men vi kontaktade &ven andra stora
foretag i Varmland. Ett kriterium var att foretagen var sa pass stora att det fanns en HR-
avdelning eller motsvarande. En annan fordel med stora foretag var att respondenterna skulle
kunna kanna sig bekvdama med att prata fritt utan tankar pa att det kunde vara latt att
eventuellt identifiera specifika personer inom foretaget. Vi kontaktade personer fran bade
bemanningsforetag och HR-avdelningar. Ett kriterium for personerna som arbetar pa HR-
avdelningarna var att rekrytering ar en del av deras arbetsuppgifter.

Vi fick ett otroligt stort gensvar pa var intervjuforfragan och fick till slut tacka nej till att
genomfora fler intervjuer da vi ansag att vi fatt tillrackligt med underlag for undersékningen.
Med uppsatsens syfte i atanke ansag vi att tva eller tre intervjuer till inte skulle kunnat gora
nagon storre skillnad for att besvara fragestallningarna. Totalt genomfdrdes sex intervjuer. Vi
intervjuade bade kvinnor och man i aldrarna 30 till 60 ar. Eftersom vi intervjuade personer
som arbetar med rekrytering hade de flesta av dem samma utbildningsbakgrund som oss
sjélva vilket kan ha medverkat till deras vilja att stalla upp i undersokningen. Respondenterna
hade olika lang erfarenhet av rekrytering, dar den som arbetat langst hade over 30 ars
erfarenhet och den med kortast hade under tio ars erfarenhet. Tre av respondenterna arbetade
pa HR-avdelningar inom offentlig sektor och tre stycken inom privat sektor. En av
respondenterna fran den privata sektorn var anstalld pa en HR-avdelning och de andra tva var
anstallda pa tva olika bemanningsforetag.

3.3 Genomfdrande

Vi tog kontakt med vara respondenter via mail. | det forsta mailet beskrevs vart syfte och
fragestallningar, hur 1ang tid intervjun berdknades ta och under vilken tidsperiod vi helst ville
genomfora intervjuerna. Vi ville vara sarskilt tydliga med tidsaspekten eftersom det enligt
Widerberg (2002:16) maste finnas gott om tid vid intervjuerna for att dessa ska kunna bli
kvalitativa. Genom att beratta for vara respondenter hur lang tid vi beréknade att intervjuerna
skulle ta kunde de se till att avsatta tillrdckligt med tid. | det forsta mailet skickade vi dven
med en lank till ett videoklipp (TV4 2015) som kort forklarade vad som kan menas med
psykopater i arbetslivet. Eftersom psykopater kan anses vara ett kansligt omrade ville vi
fortydliga vad det var vi syftade pa med att anvanda just det ordet och darmed undvika att de
vi kontaktade reagerade negativt pa amnet. Pa sa vis hoppades vi ocksa kunna fa mer
utforliga svar eftersom respondenterna da skulle vara mer insatta i amnet och vad vi syftade
pa. Vissa respondenter hade inte tittat pa klippet och da valde vi att sammanfatta
informationen vid intervjuns boérjan for att alla skulle ha samma forutsattningar. 1 mailet
fanns aven kontaktuppgifter till oss och uppmaningen att hora av sig om de hade nagra
funderingar kring var undersokning.
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Intervjuerna genomfordes under tre veckors tid varen 2015. Efter att ha dvervagt for- och
nackdelar med att vi bada tvd medverkade vid intervjuerna mot att ensamma genomfora tre
intervjuer var valde vi att bada tva skulle narvara vid alla intervjuerna. Fordelarna med att
vara tva var bland annat att vi skulle kunna jamfora intryck och uppfattningar med varandra.
Nackdelarna var att vara respondenter eventuellt skulle kunna kénna sig obekvdma och
hotade. Vi ansag att fordelarna med att vara tva vid intervjuerna 6vervagde de eventuella
nackdelarna. Vara respondenter ar personer som genom sin arbetslivserfarenhet ar vana vid
intervjuer och vi ansag darfor att de inte skulle bli namnvart paverkade av att vi var tva
intervjuare.  Lantz (2013:84f) menar att vid intervjuer kan en viss intervjuareffekt
forekomma, det vill sdga att intervjuaren paverkar respondentens svar genom exempelvis
ansiktsuttryck, tonfall och ordval. Samspelet mellan intervjuare och respondent maste
fungera pa ett bra satt, samtidigt som intervjuaren har ansvaret for att driva intervjun framat
och i en viss riktning. Vi forsokte minimera intervjuareffekten genom att halla oss neutrala
under intervjuerna och darmed undvika att paverka respondenternas svar.

En av oss hade huvudansvaret for att leda intervjun och samtalet framat, ga igenom de olika
omradena och styra samtalet. Den andra skulle fokusera pa att lyssna pa respondenternas
svar, ha méjlighet att fanga upp intressanta sidospar och stalla foljdfragor kring det samt se
till att inget viktigt glomdes bort. Vi hade huvudansvaret for tre intervjuer var. Det hér
arbetssattet innebar att vi var tva personer som turades om att stélla fragor. En nackdel med
vart tillvagagangssatt skulle kunna vara att respondenterna upplevde fragorna pa olika satt
utifrdn vem som stallde fragan. Vi ansag dock att vi hade en tydlig intervjuguide att forhalla
oss till samt att vi kunde anpassa oss till varandras fragesatt eftersom vi bada narvarade under
samtliga intervjuer. Vi upplevde ocksa att respondenterna forstod fragorna pa samma satt
oavsett vem av oss det var som stallde fragan och att detta darfor inte hade nagon storre
inverkan pa intervjuns forutsattningar. Tvartom upplevde vi att det positivt att vara tva da vi
kunde fortydliga vissa fragor, stalla foljdfragor pa ett effektivt satt och darmed fa djupare och
utforligare svar. Vi upplevde ocksa att det blev lattare att analysera materialet nar vi bada
hade varit med under alla intervjuer och fatt en uppfattning om exempelvis tonfall och gester
hos respondenterna.

Fem av intervjuerna genomfdrdes pa respondenternas arbetsplatser. Det var framst for att
underlatta for respondenterna men &ven for att de skulle befinna sig i en trygg och bekvam
miljo och da kunna slappna av under intervjun. En intervju genomfordes dock pa ett lugnare
fik i centrala Karlstad da respondenten foreslagit detta. Vi satt i ett avskilt rum utan andra
méanniskor omkring vilket gor att vi upplevde forutsattningarna som jamlika med om vi
genomfort intervjun pa respondentens arbetsplats. Inledningsvis forklarade vi aterigen syftet
med var undersokning, att respondenterna var dar for att framst beratta om arbetsplatsens
tillvagagangssatt vid rekrytering, men dven deras personliga asikter om psykopater i
arbetslivet och psykopater som en felrekrytering. Vi forklarade dven att resultatet skulle
presenteras pa ett sadant satt att respondenterna och deras arbetsplatser inte skulle kunna
identifieras. Enligt Lantz (2013:70f) &r det bra att inleda med dessa faktorer for att
respondenten ska kanna sig trygg i situationen och veta forutsattningarna for sin medverkan.
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Vi bad om tillatelse att spela in samtalet vilket alla respondenter gick med pa. Hade de nekat
var vi beredda att fora anteckningar fran samtalet. Den kortaste intervjun tog ca 35 minuter
och den langsta omkring 70 minuter. En fordel med att spela in intervjuerna ér enligt Patel
och Davidson (2003:83) samt Lantz (2013:77) att svaren registreras exakt och man kan ga
tillbaka och lyssna igen om man blir oséker pa vad som egentligen sades. Lantz anser dock
att man maste kunna motivera sina skal for att spela in samtalet samt tydliggora for
respondenterna hur inspelningen kommer hanteras. Vi beréttade for respondenterna att
inspelningen endast var i syftet att forenkla vart arbete och inte skulle anvandas pa nagot
annat satt an vid var analys av materialet.

3.4 Intervjuguide

Intervjuguiden skapades utifran var teoretiska referensram. Patel och Davidson (2003:79)
menar att det ar en férdel om man har forkunskap och har studerat det berérda omradet innan
man genomfor kvalitativa intervjuer. Vi tyckte det var viktigt att fragorna var kopplade till
teorin for att pa basta satt kunna anvéndas for att uppfylla undersokningens syfte och besvara
vara fragestallningar. Genom att pa det sattet operationalisera de begrepp fran den teoretiska
referensramen som ansags relevanta for undersokningens syfte sakerstaller man att
informationen som samlas in ocksa ber6r det som man avser att mata (Lantz 2013:64).

Vi valde att formulera ett antal semistrukturerade fragor samt foljdfragor som vi kunde utga
fran vid intervjuerna. Fragorna forsokte vi halla inom en lag grad av strukturering, det vill
séga att intervjupersonen fick svara i princip helt fritt (Patel & Davidson 2003:72). Lantz
(2013:75) anser att det ar svart att formulera fragor, men att man bor undvika fragor som kan
vara svara att forsta ratt genom att de innehaller tva fragor samtidigt eller ar tvetydiga. Enligt
Lantz bor man &ven lata bli att stalla ja och nej fragor. Vi forsokte undvika den har typen av
fragor och ville istallet forsoka fa respondenterna att fritt forklara och motivera hur de
menade eller tankte kring vara fragor. Intervjuguiden var framst till stod for oss att kunna
kontrollera att vi fatt med allt vi ville friga om, men fragornas ordning och exakta
formulering anpassade vi till varje intervjutillfalle. Vi ansdg att det var viktigt att intervjun
inte var helt standardiserad, utan att vi hade mojlighet att formulera om fragorna, andra
ordning eller pa annat satt anpassa oss till den vi intervjuade. Vi ansag att det skulle bidra till
att fa till ett bra samtal med respondenten och for att pa ett naturligt satt kunna komma med
foljdfragor. Det ar ocksa nagot som enligt Widerberg (2002:16) 6kar chansen att genomfora
en kvalitativ intervju med respondenten.

Intervjuguiden bestar av totalt 19 fragor som &r indelade efter fem olika omraden (bilaga 1).
Intervjun inleddes med neutrala fragor kring respondenten och dennes tjanst for att
respondenten skulle bli bekvam och avslappnad i intervjusituationen. Fragorna Overgick
sedan till att handla om rekrytering, felrekryteringar och egenskaper som efterfragas hos
chefer. Intervjun avslutades med fragor gallande psykopater i arbetslivet. Vi valde medvetet
att ta upp psykopater i arbetslivet sist, eftersom vi vet att det kan vara ett kénsligt d&mne.
Genom att ta upp det sist hoppades vi att respondenten skulle ha kommit in i samtalet, blivit
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avslappnad och darmed kunna 6ppna upp sig mer gallande det eventuellt kansliga omradet.
Vi hoppades att pa det sattet kunna fa mer utforliga svar &n om vi hade inlett med fragorna
om psykopater.

Inom varje frageomrade forsokte vi borja med dvergripande och Gppna fragor for att sedan
kunna ga in pd mer precisa och ingaende fragor. Denna tratt-teknik ar lamplig eftersom
respondenten forst far uttrycka sig fritt och sedan forklara mer ingaende vad hen menar (Patel
& Davidson 2003:74). De neutrala fragorna i borjan av intervjun géllde bakgrundsvariabler
och &r enligt Patel och Davidson (2003:73) och Lantz (2013:72f) ett vanligt satt att borja en
intervju pa. Det kandes som ett avslappnat satt att borja samtalet med respondenterna pa och
att darifran pa ett naturligt satt leda in pa de huvudsakliga omradena. Till varje fraga hade vi
forberett ett antal foljdfragor som fungerade som stod for att veta om respondenterna hade
besvarat fragan pa ett sa uttommande satt som vi énskade. Om det var nagon aspekt de inte
berdrde kunde vi da stalla en foljdfraga kring just den delen.

Vi ar pa det stora hela néjda med var intervjuguide och tycker att den fungerade pa ett bra satt
vid intervjuerna. Vissa fragor blev 6verflodiga da de oftast besvarades i fragorna innan,
exempelvis fraga 5 géllande vilka urvalsmetoder som anvénds vid rekrytering. Det besvarade
respondenterna oftast i de tidigare fragorna, till exempel nar de redogjorde for hur
rekryteringsprocessen i stort sag ut. Genom att félja intervjuguiden anser vi att
respondenterna fick samma forutsattningar att besvara vara fragor.

3.5 Analysteknik

Inspelningen fran intervjun transkriberades sa snart efter genomférandet av intervjun som
mojligt eftersom det enligt Patel och Davidsson (2003:119) &r en fordel att transkribera nér
intervjun ar i farskt minne. Ljudfilerna beholls under analysarbetet for att ha mojlighet att ga
tillbaka till dessa for att hora tonfall eller nagot annat om vi undrade nagot. Det
transkriberade materialet skrevs ut for att lattare kunna bearbetas.

Vi anvénde oss av en tematisk analys dar vi identifierade teman och kategorier som vi sarskilt
ville sortera ut fran intervjuutskrifterna for att kunna undersoka dem narmre. Vi valde att
identifiera teman utifran var teoretiska referensram. Ett teorinara forhallningssatt innebéar
enligt Widerberg (2002:144f) att man skapar teman utifran relevanta teorier eller begrepp.
Hon menar att detta bor kombineras med ett empirinara forhallningssatt, dar kategorier
formas utifran materialet. Vara teman kommer huvudsakligen fran teorin, men vi forsokte
aven identifiera relevanta teman fran empirin. Ett exempel pa ett empirindra tema ar
medvetenhet kring psykopater i arbetslivet. Vad galler de teman vi identifierade fran teorin &r
det exempelvis rekrytering, psykopater i arbetslivet, felrekrytering samt egenskaper som
efterfragas hos chefer. Exempel pa kategorier ar de olika delarna i rekryteringsprocessen, som
exempelvis kravprofil, intervjuer och personlighetstester samt positiva chefsegenskaper,
negativa chefsegenskaper och egenskaper hos psykopater.
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Enligt Widerberg (2002:144) bor man inte ha for manga teman samt undvika att lagga till
teman allt eftersom da detta innebér att man maste ga igenom sitt intervjumaterial igen. Efter
att ha bestamt vara teman och kategorier valde vi att fargsatta dessa och sedan manuellt ga
igenom vara intervjuutskrifter och markera i texten vart de diskuterades. Det kodade
materialet sammanstélldes sedan med material fran Ovriga intervjuer, jamfordes och
diskuterades for att slutligen analyseras. Resultatet och analysen av materialet presenteras i
nastfoljande kapitel.

3.6 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet har inte exakt samma betydelse vid kvantitativ och kvalitativ
forskning. Begreppen &r mer relevanta vid kvantitativ forskning dar validitet handlar om att
veta att det man studerar faktiskt & vad man avsag att studera, det vill siga att man
undersoker ratt saker. Reliabilitet handlar om att undersokningen sker pa ett tillforlitligt satt,
alltsa att resultatet hade blivit detsamma om undersokningen gjorts om av ndgon annan (Patel
& Davidson 2003:98). Widerberg (2002:18) menar att begreppen ar mindre tillampliga inom
kvalitativ forskning eftersom syftet dér &r att vara 6ppen infér vad som ska undersokas och
inte ha bestamt det pa forhand. Forskaren spelar ocksa stor roll vid kvalitativ forskning och ar
inte menad att vara utbytbar. Widerberg anser att trots att begreppen reliabilitet och validitet
inte ar lika tillampliga inom kvalitativ forskning som kvantitativ sd maste ocksa den
kvalitativa forskaren vara tillforlitlig. Tillforlitligheten bygger hér pa att forskaren under hela
processen dokumenterar de val och tolkningar som gors.

| kvalitativ forskning innebar validiteten att vi studerar ratt fenomen. Validiteten galler da
hela forskningsprocessen, att man upptéacker foreteelser samt kan tolka och forsta fenomen.
Reliabiliteten far ocksd en ny betydelse inom kvalitativa studier. Att fa olika resultat pa
samma metod eller intervjufraga behover inte betyda att det ar fel pa instrumentet. Istallet kan
det handla om att respondenten fatt nya insikter, bytt uppfattning eller pd annat satt andrat
sig. Det gor att begreppet reliabilitet inte fokuseras sarskilt mycket inom kvalitativ forskning
utan begreppet validitet far istallet en vidare innebord (Patel & Davidson 2003:102f). Vi har
dock forsokt att minimera risken for yttre paverkan pa vara intervjuer. De har genomforts pa
ungefar samma sétt, tidpunkter och platser for att alla respondenter ska ha samma
forutsdttningar. Ett viktigt kriterium for reliabilitet ar enligt Lantz (2013:84f) att materialet
speglar respondenten. Det innebar att respondenten inte paverkas av intervjuaren, utan fritt
kan uttrycka sina tankar. En hog reliabilitet skulle da innebara att respondenten efter intervjun
ar enig med intervjuaren om vad som sagts och att intervjuaren inte har tolkat in sin egen bild
i respondentens svar. Ett vanligt fel ar enligt Lantz att intervjuaren bekréftar det man redan
trodde och darfér hor vad man vill héra. Vi har i sa stor man som mgjligt latit vara
respondenter tala fritt och forsokt undvika att paverka deras svar pa nagot satt. Det ar dock
svart och nagot som utvecklas ju mer erfaren man blir som intervjuare.

| kvalitativa undersokningar innebar validiteten hur forskaren har tillampat sin forforstaelse,
om man lyckas gora en lyckad tolkning av de studerades vérld samt hur forskaren lyckas
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identifiera sadant som eventuellt & motsagelsefullt (Patel & Davidson 2003:103). Den
teoretiska referensramen for undersokningen skapades efter en lang inlasningsperiod pa
omradet. Utifran teorin fangade vi upp centrala begrepp och metoder som vi sedan
formulerade intervjuguiden utefter. Genom att forsoka halla intervjufragorna direkt kopplade
till teorin samt fragestéllningarna hoppas vi dven halla en hog grad av validitet genom var
undersokning. Genom att vi skickade med ett videoklipp som férklarade fenomenet
psykopater i arbetslivet hoppas vi ha fatt mer klara svar pa det vi fragade, men risken finns att
respondenterna kunnat styra sina svar utefter vad de trodde att vi ville ha reda pa. Vi
overvagde for och nackdelar med att skicka Kklippet i forvdg men beslutade oss for att
fordelarna var storre.

Vid transkribering av intervjuerna kan en viss paverkan pa materialet ske. Minspel och tonfall
forsvinner och det &r viktigt att inte ratta till den transkriberade texten for att gbra den
tydligare. Samtal bestar av pauser och ofullstandiga meningar, och om man forséker géra om
dessa till hela meningar och sammanhang finns risken att man lagger in sin egen mening i
materialet (Patel & Davidson 2003:104f). For att minimera risken att paverka materialet
transkriberade vi intervjuerna sa snart som mojligt efter sjalva genomférandet. Vi skrev ner
dem ordagrant och forsOkte dven markera pauser samt vissa betoningar dér det var extra
tydligt. Langden pa intervjuerna varierar nagot, men vi har uppfattningen att vi anda fatt svar
pa samma omraden. Det som skiljer sig at ar att vid den langre intervjun utvecklade
respondenten sina svar, forklarade ingdende och vid den Kortare intervjun gav respondenten
mindre utforliga svar. Alla respondenter har svarat pa vara fragor och vi anser att vi fatt bra
material fran alla sex.

3.7 Forskningsetiska aspekter

Psykopater kan anses vara ett kansligt omrade, vi har darfor forsokt vara sa tydliga som
mojligt mot respondenterna med att vi i var uppsats inte menar diagnostiserade psykopater.
Vi syftar istallet pa de personliga drag och egenskaper som vi alla kan ha i olika utstrackning,
men som blir problematiska nar en person har for manga av de psykopatiska dragen. Vi
forklarade detta dels i det forsta mailet men dven pa plats vid sjalva genomforandet av
intervjuerna. Vi har av detta skdl ocksa valt att fokusera pa rekryteringsprocessen och
metoder for att halla psykopater utanfor vid rekrytering. Vi diskuterade dven pa intervjuerna
om de har personerna éverhuvudtaget ska undvikas eller om de rent av kan vara en tillgang
for organisationer. Vi har forsokt att inte tala enbart negativt om de hér personlighetsdragen
samt fokuserat pa respondenternas tankar kring amnet rent generellt och hur rekryteringen
fungerar i samband med detta. Vi har inte fragat om enskilda fall eller specifika personer, inte
heller kring hur specifika fall har hanterats.

Individskyddskravet &r en utgangspunkt i forskningsetiska diskussioner. Kravet innebar att
individer inte far krankas, skadas eller forodmjukas samt att deras livsforhallanden skyddas
mot insyn av obehdriga. Individskyddskravet kan delas upp i fyra delar, vilka é&r
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informationskravet, = samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt  nyttjandekravet
(Vetenskapsradet 2002:5f).

Vi har forsokt uppratthalla dessa krav pd god forskningsetik pa basta mdjliga satt.
Informationskravet innebar att forskaren ska se till att de som berdrs, respondenterna i det har
fallet, ar medvetna om syftet med undersokningen (Vetenskapsradet 2002:7). Vi har hela
tiden varit 6ppna med vart syfte, bade i forsta mailet och vid intervjuerna. Vara respondenter
upplystes om att deras deltagande var helt frivilligt samt att deras identiteter inte skulle ga att
identifiera i uppsatsen. Innan vi spelade in intervjuerna bad vi om tillatelse samt informerade
om att inspelningen endast skulle anvéndas for att transkribera intervjun for att lattare kunna
analysera materialet. Respondenterna meddelades att materialet inte skulle anvéndas pa nagot
annat satt an i var undersokning.

Samtyckeskravet innebér att undersokningsdeltagare sjalva har ratt att bestdamma Over sin
medverkan (Vetenskapsradet 2002:9f). Genom att de frivilligt besvarade vart mail och
bokade in en tid for intervju samtyckte vara respondenter till att medverka i var
undersokning. Undersokningen gallde inte vara respondenters privatliv utan deras
yrkesmassiga kunskap. Alla var 6ver 18 ar och kunde darfor sjalva samtycka till att delta i
undersdkningen. De hade mdjlighet att vid vilket tillfalle som helst avbryta sitt deltagande
eller lata bli att svara pa fragor som de inte var bekvdama med. Ingen valde att avbryta sitt
deltagande.

Konfidentialitetskravet innebér att uppgifter om deltagare i undersékningen ska vara
konfidentiella sa langt som majligt samt att personuppgifter ska hanteras pa ett sadant satt att
utomstaende inte kan ta del av dem (Vetenskapsradet 2002:12). Vi har i var undersékning
inte hanterat information som varit etiskt kanslig, men eftersom vi lovat vara respondenter att
deras identiteter inte ska kunna identifieras har vi anda beaktat detta. Endast vi och var
handledare har vetat vilka foretag och organisationer vi genomfort intervjuerna hos. Vi har
ocksa valt att presentera materialet pa ett sadant satt att respondenterna inte kan identifieras.

Nyttjandekravet innebar att personuppgifter som samlats in endast far anvéandas i den
specifika undersokningen (Vetenskapsradet 2002:14). De personuppgifter som forekommer i
uppsatsen anvands endast for att ge en bild av att respondenterna skiljer sig at vad géller kon,
alder och erfarenhet av yrket. De gar inte att koppla till en specifik respondent och kommer
heller inte anvandas pa nagot annat satt an i den har undersokningen. Ljudinspelningar
raderades efter att vi analyserat och sammanstallt materialet.
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4 Analys och resultat

| féljande avsnitt redogdrs resultatet av undersdkningen och det kopplas till den teoretiska
referensramen. Avsnittet innehaller en analys av resultatet, hur val respondenternas
rekryteringsprocesser matchar med vad teorierna anser om att undvika psykopater vid
rekrytering. Vi diskuterar &ven magkansla gentemot ett systematiskt arbetssatt samt om och
hur medvetenheten om psykopater i arbetslivet har nagon betydelse for hur vél vara
respondenters rekryteringsprocesser minimerar riskerna for att rekrytera psykopater. Vi
redogor ocksa for rekryteringsansvarigas syn pa psykopatiska chefer som en felrekrytering.

4.1 Sa fungerar de olika delarna i rekryteringsprocessen for att
undvika psykopater

Var undersokning visar att respondenterna huvudsakligen foljer den teori som finns kring de
olika delar som boér inga vid rekryteringsbeslut. Processen foljer sasmma maénster oavsett om
respondenten arbetar pa ett bemanningsforetag, privat foretag eller i en offentlig organisation.
Skillnaden &r att bemanningsforetagen betonar saljtanket och aterkopplingen till kunden. |
deras processer ingdr dven att kunden har egna intervjuer med slutkandidaterna samt att
kunden &ar den som fattar det slutgiltiga beslutet.

4.1.1 Processen i stort

Respondenterna uppger att de har en processkarta eller olika stédverktyg som de foljer vid
rekrytering, men att de olika stegen i processen kan se olika ut beroende pa vilken tjanst som
ska tillsattas. Att de har en process att folja anser vi vara en fordel for att kunna halla sig till
ett systematiskt arbetssatt och pa sa vis ocksa undvika att rekrytera en psykopat. Att anvanda
sig av ett systematiskt arbetssatt anser bade Kahlke och Schmidt (2002:96) samt Duvringe
och Florette (2015:142ff) vara viktigt. Det innebar att magkanslan inte far vara
beslutsavgérande samt att man bor anvanda sig av fler urvalsmetoder an ansokan, intervju
och referenser. Aven Tunbra (2007b:3) betonar vikten av detta for att undvika att rekrytera en
psykopat. Respondenterna uppger att de utnyttjar bade intervjuer, bakgrundskontroller,
referenser och personlighetstester for att gora personbedémningen. Det forekommer ocksa att
de endast intervjuar samt tar referenser och utifran detta sedan fattar ett anstallningsbeslut.
Enligt teorin skulle det senare sattet da vara otillrackligt och de riskerar att gora en
felrekrytering. Hur respondenterna anvénder sig av kravprofilen och vilka metoder som
anvands vid exempelvis intervjuer och referenstagning skiljer sig at. Vi kommer att
aterkomma till det senare i det har kapitlet.
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Respondenterna uppger att magkanslan inte far styra vid rekrytering. En respondent menar att
det inte handlar om att gilla en viss person eftersom deras uppgift ar att hitta nagon som pa
bésta satt kan bidra till verksamheten. Samma respondent hdavdar dock senare i intervjun att
vid det slutliga valet av vem som ska anstallas spelar magkanslan en stor roll. Vi tolkar det
som att respondenterna ar medvetna om att man inte bor ga pa magkansla, vilket ar bra for att
undvika psykopater vid rekrytering. Men resultatet visar att flera av respondenterna faktiskt
gar pa magkansla vid de olika urvalen i processen. Det tolkar vi som riskabelt om man vill
undvika att rekrytera en psykopat. Enligt Kahlke och Schmidt (2002:24) bor rekryteraren
forhalla sig objektiv till kandidaterna men de anser ocksa att det ar viktigt att ta hansyn till
det personliga samspelet mellan parterna. De menar vidare att rekryterare kan ha svart att
halla fast vid det objektiva och systematiska arbetssattet och istallet lagger allt for stor vikt
vid den sa kallade magkanslan. Detta ser vi exempel pa i var undersokning. Duvringe och
Florette (2015:142) samt Tunbra (2007b:22) anser dven de att det ar latt att falla for forsta
intrycket av en kandidat och da ga pa magkanslan. De anser att psykopater vet hur man
vinner manniskors charm och fortroende vilket gor att man ofta far ett bra intryck av
personen. Vidare menar Tunbra att psykopaten vet hur hen ska bete sig vid en
anstallningsintervju for att vara en attraktiv kandidat och att man darfor maste ifragasatta sina
kénslor och forsta intryck.

4.1.2 Kravprofil

Nar det galler kravprofilen ser innehallet olika ut. Respondenterna ar dverens om att den ska
innehdlla de formella krav péa utbildning och arbetslivserfarenhet som den lediga tjansten
kraver. De namner dven vikten av att inte bara anvdnda samma kravspecifikation som
tidigare, utan istallet fundera kring om det & samma kompetenser som behovs for arbetet
idag eller om det har fordndrats sedan tjansten senast tillsattes. Resultatet av undersékningen
visar att asikterna om att skriva ut personliga egenskaper i kravprofilen skiljer sig at.
Antingen &r respondenterna for eller emot att precisera personliga egenskaper. De som ar
negativt installda menar att det &r viktigt att personen de anstéller &r trygg i sig sjalv och har
en viss mognad, men att de inte skriver andra personliga egenskaper i vare sig kravprofil eller
annons.

Nej, det gor vi aldrig. Det har med samarbetsformaga eller stresstalighet,
det tal jag nastan inte att saga. Men det &r klart att man inte sa séllan skriver
att man ska ha erfarenhet av att tala infér grupp och veta vem man sjalv ar.

Respondenten som uttryckte sig enligt citatet ovan anser att den personliga mognaden och
tryggheten &r sadant som visar sig vid en intervju. Ytterligare ett argument mot férekomsten
av personliga egenskaper som vara respondenter uppger ar att det latt kan bli att man
anvander ord som &r populdra for tillfallet utan att egentligen veta vad som syftas med dem.
Aven Obert och Sodergard (2010:40f) menar att just anvandningen av modeord &r ett vanligt
misstag som rekryterare gor vid formulering av kravprofil och annons. Arbetsratten ar ocksa
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en anledning till varfér respondenterna valjer att inte ndmna personliga egenskaper i
kravspecifikationen.

Ja det kan man ju ha, men det ar valdigt svart att séga vad som &r vad. Jag
menar om man nu séger att man ska vara lyhord, flexibel och personlig
lamplighet och allt det dar. Det &r ju jattesvart. Det gar inte att mata sadant
liksom. [...] Ett tag sa var det ju vildigt populért att ha med det, men nej...
Det sager inte mycket. Och framforallt s& ar det ju sa har att om man ska ga
till en tvist pa det, nir det géller diskriminering och sadant, sd ar det ju...
Hur ska man kunna bevisa att den ene ar mer flexibel &n den andra? Det gar
ju inte.

De respondenter som dar positiva till att ha med personliga egenskaper uppger att
egenskaperna i sig inte dr avgorande i det forsta urvalet av vilka som kallas till intervju
eftersom personlighet ar svart att se utifran en ansokan. De menar att det dock ar lampligt i ett
senare skede att kravprofilen innehaller personliga egenskaper, till exempel nar man véljer
mellan ett fatal slutkandidater.

Vid andra intervjun dar vi traffar slutkandidaterna da, da anvander vi oss av
olika tester [...] d4 bygger man ju intervjun mycket mer kring personliga
egenskaper som man far fram fran testerna men ocksa de fran kravprofilen.
Da blir det valdigt tydligt.

Samma respondent menar att man maste identifiera vilka personliga egenskaper man soker
for den lediga tjansten, eftersom det annars blir onédigt med personlighetstester. Hen séger
att visst kan man testa bara for att testa, men att det ar helt éverflédigt och en onédig kostnad
om man inte vet vad det ar for egenskaper man testar mot och efterfragar, darfor maste dessa
ocksa preciseras i kravprofilen.

Enligt Kahlke och Schmidt (2002:51) kan personkrav inkluderas i kravprofilen, sarskilt
eftersom de menar att den bor vara sa utforlig och detaljerad som majligt for att kunna vara
till hjalp under rekryteringsprocessen. Tunbra (2007b:5) samt Duvringe och Florette
(2015:144ff) ar daremot kritiska till att precisera personliga egenskaper i kravprofilen,
eftersom psykopaten dr en person som &r socialt kompetent och latt kan anpassa sig till de
personliga krav som stdlls pa kandidaterna. Somliga av respondenterna skriver inte ut
personliga egenskaper i kravprofilen. Enligt Tunbra ska det alltsd minska risken for att
rekrytera en psykopat. Enligt Tunbra skulle da de respondenterna ha en nagot storre chans att
undvika psykopater. Men eftersom ingen av respondenterna tycker att det ar avgorande vid
forsta urvalet anser vi att risken for att rekrytera en psykopat inte paverkas oavsett om man
valjer att skriva ut egenskaperna eller inte. Vi anser dessutom att argumentet att man maste
veta vad man ska testa personen mot ar bra, och att det borde kunna motivera anvandandet av
egenskaper i kravprofilen. Genom att veta vilka egenskaper man efterséker okar validiteten i
personlighetstesterna och risken att anstalla fel person borde darfér minska. Vi tolkar darfor
vart resultat som att respondenterna har ett relativt sékert satt att formulera sina kravprofiler
pd. Trots att Tunbrd anser det negativt med egenskaper i kravprofilen for att undvika
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pyskopater tolkar vi det som att det i vissa fall kan vara positivt och 6ka sdkerheten. Det
viktigaste anser vi da vara att man ar medveten om varfor egenskaperna inkluderas i
kravprofilen och att de inte bara anvands pa rutin. Som namndes ovan menar Kahlke och
Schmidt att kravprofilen bor vara sa utforlig och detaljerad som mojligt, vilket vi anser vara
ytterligare ett argument for att inkludera egenskaper i den.

4.1.3 Forsta urvalet

Redan vid det forsta urvalet dar ett stort antal ansdkningar ska gallras ner till vilka som ska
kallas till intervju finns vissa skillnader i respondenternas arbetssatt. | var undersokning
forekommer olika metoder for att gora det forsta urvalet. Respondenterna beréttar att de delar
upp ansokningarna i tre grupper pa det satt som Lindeléw Danielsson (2013:43ff) menar kan
vara lampligt. Aven andra metoder forekommer, men ocksd de baseras pa
kravspecifikationen och hur vél ansékningarna matchar mot den. Respondenterna stammer
alltsa av de sokandes CV mot kravprofilen, men hanteringen av det personliga brevet skiljer
sig at. Resultatet visar dels att de personliga breven inte har nagon betydelse vid det forsta
urvalet, utan allt fokus laggs pa att CV och de formella kraven pa utbildning och erfarenhet
stammer dverens med det man soker. | andra fall har det personliga brevet stor betydelse och
paverkan pa vem som valjs ut till intervju. Det forsta arbetssattet visar pa ett systematiskt
tillvagagangssatt dar urvalet ar objektivt och hela tiden kopplas till kravprofilen.

Nér manga sokanden uppfyller de formella kraven upplever vi att skillnaderna i objektivitet
hos vara respondenter blir tydligare. Undersokningen visar att vissa respondenter anser att nar
manga sokande uppfyller de formella kraven far de istillet forsoka se nyanser i
ansokningarna, se méanniskan bakom orden och sedan gora urvalet efter det. Andra
respondenter menar att det inte gar att se sadant i ansokningarna och att de istéllet far forsoka
se om personen gjort nagot extra i sitt arbete, har last ndgon extra kurs som kan vara relevant
i arbetet eller pd annat satt utmarker sig mot de Ovriga. Det forsta sattet, att forsoka se
nyanser i ansokningarna, tolkar vi som att man gar pa kansla. Det borde Oka risken for att
vélja ut fel personer till intervju. Det andra séttet & mer objektivt och kopplat till
kravprofilen, vilket borde vara att foredra enligt teorin. Enligt Duvringe och Florette
(2015:142ff) ar det systematiska arbetssattet en vag for att forsoka halla psykopater ute fran
rekryteringsprocessen. Att forsoka se nyanser i en ansokan borde da kunna 6ka risken att bli
lurad av en psykopat.

Respondenterna menar ocksa att urvalet ser olika ut beroende pa om det ar manga sokanden
till tjansten eller inte. Om det &r manga sokanden maste de formella kraven pa utbildning och
erfarenhet uppfyllas. Om manga s6kanden uppfyller kraven namner respondenterna video-
eller telefonintervjuer som ett alternativ for att kunna gora ett forsta urval. Aven detta anser vi
vara mer systematiskt och objektivt an att via en skriven ansokan forsoka fa en kansla for en
person. Vid fa sokande uppger respondenterna att kravet pa utbildning fortfarande géaller, men
att en kandidat kan kallas till intervju trots att denne saknar arbetslivserfarenhet. Vid fa
sokande kan rekryteraren inte valja och vraka pa samma sétt, vilket vi upplever borde 6ka
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risken for att fi in en psykopat i organisationen eller géra en annan felrekrytering. De
personliga egenskaperna vager dar upp bristen pa arbetslivserfarenhet, och att vara socialt
kompetent och ge ett bra forsta intryck &r vad psykopaten ar expert pa enligt forskningen.

4.1.4 Intervjuer

Vara respondenter kallar 3-5 personer till intervju. Enligt Lindelow Danielsson (2013:49) och
Tunbra (2007b:5) ar det positivt att ga vidare med flera kandidater, vilket vara respondenter
alltsd gor. Respondenterna betonar vikten av att ha en strukturerad intervju, men att inte
anvanda fardigformulerade fragor som ger ett stelt samtal. De menar att den strukturerade
intervjun med Oppna fragor ar viktig for att ge alla kandidater samma forutsattningar.
Dessutom hjalper det rekryteraren att forhalla sig objektiv till kandidaterna. Respondenterna
uppger att de kan bli fortjusta i en person och dérmed riskerar att tappa bort sig i intervjun,
glomma fragor eller helt fokusera pa det positiva. Genom att folja en intervjumall med
omraden anser de att risken for att falla for kandidatens charm minimeras. Tunbra (2007a:22)
menar att psykopaten &r charmig och latt att falla for vid ett forsta intryck. Det anser vi ar
ytterligare argument for att rekryteraren ska ha kontroll éver intervjun vilket en mall kan
bidra till. En strukturerad intervju ar helt ratt tillvdgagangsséatt enligt teorin av det skalet att
man som rekryterare ska akta sig for att lita alltfor mycket pa det forsta intrycket man far av
en kandidat (Duvringe och Florette 2015:144f). Tunbra (2007b:18f) daremot menar att det
finns fordelar med en Gppen intervju nar det géller att identifiera psykopater da kandidaten
Oppnar upp sig mer om den kan prata fritt i ett samtal dar den kanner sig trygg. Tunbra
betonar dock vikten av att intervjuaren inte slapper kontrollen 6ver intervjun, eftersom det
kan innebéra en risk for rekryteraren att bli manipulerad av en psykopatisk kandidat.

Respondenterna betonar att man ska fora ett gott samtal med kandidaten, att det ar viktigt att
kanna att man inte far inrepeterade svar och att man istallet kommer at méanniskan bakom
klyschorna. Dessutom séger flera av respondenterna att intervjun inte bor vara strukturerad pa
sd satt att man har fardigformulerade fragor, utan snarare ha vissa omraden att forhalla sig till
och fraga kandidaten om. Vi tolkar detta som att vara respondenter &r medvetna om vikten av
att inte ha en alltfor strukturerad intervju. Genom att halla sig till vissa omraden men med
oppna och spontana fragor 6kas chanserna for att behalla objektivitet och kontroll samt att de
minimerar risken att lata sig forforas. Pa detta satt kombinerar respondenterna strukturen,
som Duvringe och Florette anser vara viktig, samt Oppenheten i intervjun som Tunbra
foresprakar.

Vid intervjun &r det forsta intrycket viktigt, det menar bade vara respondenter samt Lindeléw
Danielsson (2013:48). Som tidigare ndmnts anser Duvringe och Florette (2015:142) att man
bor vara vaksam pa det forsta intrycket av en kandidat, eftersom det da ar latt att man gar pa
magkénslan vilket ar riskabelt om man vill undvika att rekrytera en psykopat. Det hér tolkar
vi som ett varningstecken da alla respondenterna anser att forsta intrycket ar viktigt. Vi kan
ocksa se att vart resultat bekraftar Duvringe och Florettes antagande om att det finns ett
samband mellan ett forsta intryck och att sedan ga pa magkéansla. Att vara respondenter anser
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att forsta intrycket ar viktigt ar nagot som vi anser kan vara riskabelt i avseendet att undvika
psykopater. Vi upplever att det kan vara svart att ta hansyn till det personliga samspelet med
kandidaten och det forsta intrycket man far samtidigt som man forhaller sig objektiv.

Respondenterna uppger att den strukturerade intervjun bidrar till att de kan halla sig
objektiva. Dessutom menar de att det underlttar att vara flera intervjuare som tillsammans
kan lagga ihop och jamfora sina intryck och uppfattningar av kandidaterna. Det héar stammer
Overens med teorin om nyttan med att vara fler personer som deltar i personbeddémningen for
att kunna identifiera psykopater (Tunbra 2007a:133). Respondenterna menar att det handlar
om att kunna forklara sina k&nslor och uppfattningar och hur de &r positiva eller negativa
utifran kravprofilen och tjansten som ska tillsattas. De anser att de maste reflektera Gver om
de gillar en viss person for att den ar trevlig, eller for att beteendet &r lampligt for den lediga
tjansten.

Undersdkningen visar att daven personlighetstester anvands for att bekrafta och stirka den
egna kanslan for en kandidat. Respondenterna menar att i sadana situationer kan man luta sig
mot testresultatet och utifran det motivera sin egen kansla for kandidaten. Respondenterna
sager att det ar latt att man vill rekrytera nadgon som liknar en sjalv, vilket dven Tunbra
(2007b:5) och Lindeléw Danielsson (2013:46ff) menar &r en vanlig falla for rekryterare.
Lindelow Danielsson héavdar att det darfor ar viktigt att kunna forklara varfor man kanner pa
ett visst satt for en kandidat och hur detta &r lampligt i en framtida arbetssituation. Vi tolkar
vart resultat som att de flesta av respondenterna inte vill basera anstallningsbeslutet endast pa
sin magkansla utan garna vill grunda eller starka sin kansla utifran exempelvis ett testresultat.
Det tyder aterigen pa ett systematiskt arbetssatt vilket vi tidigare visat ar viktigt for att
minimera risken for felrekryteringar.

Som tidigare namnts har psykopaten inga problem med att anpassa sitt CV eller beteende sa
att det stammer Gverens med vad som efterfragas hos kandidaterna. Vi upplever att resultatet
visar att respondenterna forsoker halla sig till kravprofilen och & medvetna om att det &r latt
att anstélla en person som liknar ens egen profil eller for att personen ar valdigt trevlig. Vi
anser darfor att respondenterna har en medvetenhet om detta och darfér minskar risken att
anstalla en psykopat. Det ar dock osdkert i vilken utstrackning de lyckas halla sig objektiva.
Resultatet tyder pa att magkanslan ibland blir 6vervdgande trots forsoken att arbeta
systematiskt.

Vad galler det goda samtalet kan man ifragasatta om det ar lampligt for att identifiera
psykopater. Tunbra (2007b:18f) menar att en 6ppen intervju ar det basta for att fa kandidaten
att Gppna upp sig, men att man inte far tappa kontrollen éver intervjun. Men han sager dven
att psykopaten ar en mastare pa att forstalla sig och att verka mer fordelaktig &n vad hen
egentligen &r. Vi tolkar det som att det kan vara lattare att forstalla sig vid en 6ppen intervju,
samtidigt som en strukturerad intervju kan leda till inrepeterade svar och att psykopaten
svarar vad hen uppfattar att rekryteraren vill hora. Flera av vara respondenter betonar vikten
av att komma under skinnet pa kandidaten vid intervjutillfallet och har olika metoder for att
gora detta.
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En gang var vi lite fraicka men da traffade vi kandidaterna och hade en tuff
intervju, det var en viktig grupp for oss det hdr. Och sen erbjéd vi en
rundvandring pa arbetsplatsen och hade tva guider som vandrade runt med
dem en och en samtidigt som de hade 15 fragor som de skulle ga igenom pa
ett naturligt satt. Och nar de kom ut fran intervjun da slappte tyngden pa
axlarna och da oppnade de upp sig. Det var jattespannande att hora vad de
sa till guiderna da.

Vi upplever att det kan vara bra att rekryterarna forsoker fa kandidaterna avslappnade och
arliga for att lattare kunna identifiera och undvika psykopater. Men om psykopaten lyckas
uppréatthalla fasaden dven mot 6vriga pa arbetsplatsen kan rekryterarens metod misslyckas.
Det borde kunna resultera i att psykopaten istéllet blir &nnu mer aktuell for tjansten. Vi anser
det dock vara positivt att respondenterna dr medvetna om att kandidaterna kan forstéalla sig
vid en intervju och darfor forsoker fa till en dkthet i intervjuerna oavsett pa vilket satt detta
gors.

4.1.5 Personlighetstester

Resultatet visar att personlighetstester ar standard nér det géller anstéallning av chefer. Det
forekommer dock ocksa att tester endast anvands nar rekryteraren kanner sig osaker pa
kandidaterna efter intervju och referenstagning. Testet kan da anvandas som ytterligare
underlag for anstallningsbeslutet. Vilken typ av test som anvénds varierar beroende pa den
lediga tjansten, men de vanligaste bland vara respondenter ar heltackande personlighetstester,
intelligenstest samt kapacitetstest. De vill se kandidatens problemldsningsformaga,
drivkrafter och motivation, personliga egenskaper samt hur kandidaten hanterar stress. Nagot
alla respondenter &r éverens om ar att man inte ska testa bara for att man kan. De betonar att
man maste veta vad man letar efter och hur testerna fungerar.

Men man maste ju fundera pa vad det &r man ska ha ocksa. Fér om vi inte
ska ha stdlmannen sa ska man val inte forsoka testa folk for det.

Detta stdmmer med vad Lindeléw Danielsson (2013:97f) sé&ger om personlighetstester,
namligen att de ska ha betydelse for att matcha en person med den befintliga tjansten och inte
bara anvandas pa rutin. Respondenterna betonar som sagt att man inte ska lita blint pa ett
testresultat. | de flesta fall kombineras testet med en djupintervju dér rekryteraren
tillsammans med kandidaten gar igenom resultatet, vilket &ven Obert och Sodergard
(2010:55) menar att man bor gora for att 6ka testets giltighet. Undersdkningen visar att vid
den uppfoljande intervjun far kandidaten en chans att forklara hur vissa egenskaper fungerar i
arbetslivet och annat som rekryteraren kan vara fundersam pa utifran testresultatet.

Om man far ett visst testresultat sa ar ju jag intresserad av hur personen gor.
Om testet sdager att man &r ultrastrukturerad, jattestrategisk och
detaljmedveten [...] da dr jag lite nyfiken, ’hur fungerar det? Hur ser det ut
i vardagen? Hur lagger du upp arbetet? Hur lagger du upp andras arbete?”
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Det dr ju orden som far bekréfta testresultatet. [...] men om nagon har
maxutslag pa just struktur, da far vi ju fraga “men vad hander nar det inte
blir som du tankt da?” Och sa far vi prata om det istallet.

Nagot vi anser kan vara problematiskt med personlighetstesterna ar att kandidaten sjélv fyller
i dessa och att resultatet i storre utstrackning maste tolkas och analyseras av rekryteraren. En
respondent namner hur hen utifran tester forsoker placera in kandidaterna i olika skalor och
dimensioner av en personlighet. Den hér tolkningen bor kunna bli véldigt subjektiv och
darmed eventuellt felaktig om rekryteraren inte lyckas forhalla sig objektiv till kandidaterna
och sina egna forutfattade meningar vid analysen av testresultatet.

Respondenterna menar att de har storre tilltro till intelligenstester &n rena
personlighetsanalyser. Vissa respondenter &r daremot véldigt kritiska till att anvénda just
intelligenstester samt test som mater stresstalighet. De menar att det valdigt sallan &r ren
intelligens som &r problemet vid en anstéllning. Tvartom anser de att det handlar om att vara
tillrackligt smart, framatblickande och vardagstalig och att jobben for det mesta inte kraver
”Einsteins”. Tunbra (2007b:25) anser att intelligenstest och rena kunskapstest har hégre
validitet &n tester som mater personlighet. Han ar dock kritisk till tester éverhuvudtaget som
medel for att identifiera psykopater. Tunbrd (2007b:5) menar att referenstagning och
djupintervjuer genomférda av en legitimerad psykolog ar det sakraste séttet att identifiera
psykopater pa.

Resultatet visar att respondenterna anvander personlighetstest som ett komplement till évriga
delar i personbedémningen. Ingen av respondenterna litar blint pa varken personlighetstest
eller intelligenstest, daremot visar resultatet att vissa forlitar sig mer pa testen &n andra. Vi
upplevde att flera av respondenterna inte hade nadgon exakt kunskap om vad testerna
egentligen visade, eftersom de hade svart att forklara for oss vad det var man ville ha ut av
testerna. Trots att respondenterna namner att man inte skulle gora testerna bara for att, sa
upplevde vi att det var precis det flera av dem gjorde. Ingen av respondenterna tar i nulaget
hjalp av ndgon psykolog vid personbedémningen trots att det enligt teorin ar det bésta sattet
for att identifiera psykopater. Vi anser det vara positivt att respondenterna inte litar blint pa
testresultatet utan anvander det som en del i personbedémningen, men i stort upplever vi att
just den hér delen i rekryteringsprocessen kan innebéra en stor risk nar det galler att fa in en
psykopat i organisationen.

Hare (1997:40) havdar att personlighetstest inte ar nagon siaker metod for att undvika
psykopater eftersom psykopaten ar skicklig pa att svara pa ett satt som ger ett positivt
resultat. Vi anser darfor att rekryteraren maste vara medveten om hur testen anvands och vad
de visar for att testresultatet ska vara av nagon vikt vid personbedémningen. Respondenterna
anser att personlighetstest kan fungera som ett stod for att forstarka sina egna uppfattningar
om kandidaterna. Det anser vi vara mycket riskabelt och inte sdkert for att undvika
psykopater vid en rekrytering. Eftersom vart resultat visar pa brister i kunskapen kring
testerna anser vi att risken &r hog att personlighetstesterna blir irrelevanta. En forklarande
orsak till den bristande kunskapen kan vara att testerna utfors av annan personal inom

39



foretaget vilket vissa av respondenterna uppgav. Vi upplever dock inte att det &r skal nog
eftersom vara respondenter dr de som ska gora personbedémningen och vi anser darfor att
aven de borde ha kunskap om vad testerna innebar for att kunna géra en korrekt bedémning.
Annars innebar det ju att de litar blint pa vad testresultatet sager, vilket ar riskabelt att gora
bade enligt dem sjélva och teorin. Den tydligaste skillnaden har &r att bemanningsforetagen
har valdigt stor kunskap om vad deras tester innebér och vad de vill ha ut av dem. Vi anser
darfor att just bemanningsforetagen har en nagot sékrare process just vad galler att identifiera
psykopater med hjélp av personlighetstester.

Bade Lindeléw Danielsson (2013:133) samt Kahlke och Schmidt (2002:98) namner
assessment centers som den urvalsmetod med hogst validitet. Aven Tunbré (2007b:27) menar
att metoden &r intressant for att kunna identifiera psykopater. Ingen av vara respondenter
namner assessment centers eller menar att de anvander sig av denna metod. Utifran Tunbras
resonemang borde det dock kunna vara lampligt att 6vervaga att anvanda den resurskréavande
metoden. Just kombinationen av metoder som assessment centers innebdr samt att en
psykolog medverkar ar det som vi anser skulle kunna avsloja psykopaten. Trots att
respondenterna inte anvander sig av just assessment centers sa visar resultatet att de anvander
sig av bade tester, djupintervjuer, 6vningar och referenser. De uppger dven att de ofta ar flera
personer som gor personbeddémningen. Enligt Lindelow Danielsson (2013:21ff) ger olika
metoder olika information och nar man kombinerar dem med varandra ges en sa tydlig och
exakt bild av kandidaten som majligt. Vara respondenter borde darfor ha ett stort underlag
och mojlighet att gora en korrekt bedomning.

Det framkommer i undersokningen att det tidigare hant att respondenterna anvant sig av en
psykolog i samband med rekrytering. Psykologen var da medveten om kravprofilen och
baserat pa den testades kandidatens olika formagor och egenskaper. En respondent menar att
vid ett tillfalle varnade psykologen for en viss kandidat eftersom han uppfattade nagot
negativt i kandidatens personlighet och ansag att rekryteraren skulle vara forsiktig géllande
att ga vidare med den personen. Tunbra (2007b:23) anser att detta &r det basta sattet att
identifiera psykopater pa och att man borde anvanda sig av legitimerade psykologer framfor
personlighetstester. Vi anser att Tunbrda kan ha ratt i att en psykolog kan vara ett bra
hjalpmedel for att identifiera psykopater, da en person som ar utbildad i just psykologi lattare
kan se nyanser och uppfatta avvikande beteenden hos kandidaterna. Med det sagt menar vi
inte att personen ovan maste ha varit en psykopat, men att en psykolog kan bidra till att
identifiera vilka kandidater som &r olampliga for tjansten. Uppenbara nackdelar ar sjalvklart
att det ar resurskravande, bade vad galler tid och pengar. Men om rekryteraren pa detta satt
lyckas identifiera en psykopat borde bade pengarna och tiden vara val spenderade, eftersom
en felrekrytering kan leda till mycket storre kostnader for foretaget. Undersdékningen visar
dock inte varfor respondenterna valde att sluta anvanda sig av en psykolog som fick utvardera
kandidaterna.
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4.1.6 Referenser

Undersokningen visar att alla respondenter tar referenser, vilket enligt teorin ar en viktig del i
personbeddmningen. Daremot skiljer det sig at nar i processen referenserna tas, vilka
respondenterna helst vill prata med samt hur de staller sig till att ringa upp ej angivna
referenser. De flesta tar tva eller tre referenser, vilket enligt Obert och Sodergard (2010:66)
samt Tunbra (2007b:22) ar lampligt eftersom referenser bor tas fran flera personer med olika
relation till kandidaten. Vilka respondenterna vill prata med skiljer sig dock at. Vissa vill ha
referenser fran en tidigare chef, en kollega samt en underordnad medan andra endast vill
prata med tidigare chefer. Tunbra (2007b:22) menar att det forsta alternativet ar att foredra
for att undvika psykopater. Aven nar det géller referenser fran kandidaternas nuvarande
arbetsplats visar resultatet pa en uppdelning av respondenterna. Vissa anser det vara ett krav
att fa prata med kandidatens nuvarande chef, medan andra absolut inte vill ha just den chefen
som referent. Ett argument for att inte prata med den nuvarande chefen &r att det kan vara
kénsligt for kandidaten att det kommer ut att hen soker nytt arbete. Ett annat argument ar att
respondenterna upplever att de kan fa felaktig information fran den nuvarande chefen.

Det bista sittet att ta referens egentligen det dr néstan fran den nést sista...
Inte den chefen man har idag, utan den innan. [...] Ibland kan det ju vara sa
att man kanske inte fungerar sa bra och da sager ju kanske inte chefen det
utan man kanske hellre tanker ’ja men det &r val bra om den personen byter
jobb”. Medan den andra kanske kan vara arligare da.

Vi anser att citatet ovan tydliggor en viktig problematik, sarskilt om vi tanker i perspektivet
psykopater i arbetslivet. Har man som chef en person som inte fungerar pa arbetsplatsen och
far reda pa att den séker andra jobb, kan det da vara lattare att 6verdriva personens positiva
sidor for att bli av med personen sjalvmant an att pa andra sétt saga upp eller eventuellt kopa
ut individen. Resonemanget ovan visar pa att respondenterna bor ha en 6kad chans att fa en
arlig bild av kandidaten och darmed ocksa minimera risken for en felrekrytering om andra
referenser tas dn den nuvarande chefen. Referenser &r, som allt annat, endast en del i
personbeddmningen, men vi anser att om de blir sd rattvisande som mojligt Okar
tillforlitligheten i hela personbeddémningen.

Resultatet visar att respondenterna endast tar referenser som kandidaten sjalv angett eller
godkant. De menar att det ar ett etiskt stillningstagande samt en integritetsfraga for
kandidaten. Ett annat argument mot att ta vad en respondent kallar {6r “ful-referenser” ar att
det &ar oprofessionellt. Ett annat skal till att endast ringa angivna referenser ar att
respondenterna vill att referenterna ska vara forberedda pa att bli kontaktade. Flera
respondenter menar dock att de kan be om att fa ringa en viss person och kan ifragasatta om
kandidaten i sa fall inte godkéanner det.

Kanner jag folk som har jobbat i narheten sa brukar jag luska runt. Det &r ju
lite taskigt men samtidigt ar det ju jag som ska kdpa en ny medarbetare.
Men oftast gar det ju till s& att jag sdger “kan inte jag ringa till den har

personen ockséd som jag kénner?”. Jag smyger inte helt.
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Enligt bade Obert och Sodergard (2010:66) samt Tunbra (2007b:32) kan det vara vérdefullt
att ta referenser fran personer som kandidaten sjélv inte uppgett. Obert och Sodergard menar
dock att man da maste upplysa kandidaten om detta. Vi anser att det ar intressant att
respondenterna hér huvudsakligen stéller sig mot teorin. Det férekommer visserligen att
respondenter ber kandidaten att fa prata med andra personer &n de som kandidaten angett,
men det vanligaste &r att inte ta nagra egna referenser. Fragan ar om den etiska aspekten &r
viktig nog att den 6vervager de mojliga fordelar som enligt teorin finns med att ta egna
referenser. Nar det géller att undvika psykopater finns risken att kandidaten endast anger
personer som de vet sdger positiva saker, medan ovriga pa foretaget kanske har en annan
uppfattning. Om en extra “ful-referens” da skulle ge den informationen och i praktiken
innebdra att man undviker en felrekrytering, kanske det kan vara vart att bryta mot den etiska
aspekten.

4.1.7 Slutligt urval

Vid det slutliga valet av vilken kandidat som ska anstallas uppger respondenterna att de gar
pa magkansla. Detta trots att de tidigare sagt att magkéansla ar absolut forbjudet och att de
arbetar systematiskt samt haller sig sd objektiva som mojligt genom processen.
Forutsattningarna som de menar kréavs for att man ska fa basera ett beslut pa magkéansla ar att
slutkandidaterna har samma formella kompetens och arbetslivserfarenhet samt uppfyller de
eventuella personkrav som tjansten kréver. N&r de har gjort bedémningen att alla
slutkandidaterna skulle kunna utféra jobbet pa ett bra satt kan magkénslan paverka beslutet.

Da blir det en spontan magkansla. Vem tror vi passar bast in i ganget? Hur
ska man annars gora? Har man likvardiga kandidater, da kommer den har
magkanslan in.

Samma respondent menar att det allra viktigaste i rekryteringsprocessen &r kanslan for en
person och att de oftast har en huvudkandidat fran borjan. Att ha en favorit kan vara ett stort
misstag enligt Lindelow Danielsson (2013:49) eftersom det da kan vara svart for rekryteraren
att forhalla sig objektiv till kandidaten och darmed riskera att missa negativa aspekter hos
personen. Resultatet av undersokningen visar ocksa pa ett mer systematiskt arbetssétt vid det
sista urvalet. Ett satt som férekommer &r att gora en sammanstallning av de krav som finns i
kravprofilen och sedan placera in slutkandidaterna efter hur vél de uppfyller kraven. Enligt
respondenterna blir det da tydligt vem av slutkandidaterna som &r aktuell for tjansten. Det
sattet anser vi ar mer systematiskt och minimerar risken att magkénslan orsakar en
felrekrytering. Kénslan for personen blir da inte avgorande, utan endast en del i bedomningen
vilket enligt Lindeléw Danielsson (2013:48) samt Duvringe och Florette (2015:142) é&r
viktigt. Féljande citat visar pa en respondents argument for att gora urvalet pa ett systematiskt
satt. Hen ar anstélld pa ett bemanningsforetag.

Mitt uppdrag ar att det blir ratt person utifran kravprofilen sa jag far skala
av vad jag tycker och tdnker. [...] Jag sdljer ju ingen pryl som man kan
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reklamera utan jag pantsétter ju min egen trovardighet och darfér ar det
viktigt.

Andra respondenter menar att det kan vara sma skillnader som avgor, men att de anda ska
kunna motiveras utifran kravprofilen. Det kan vara att en kandidat har last ndgon extra kurs
som ar relevant for tjansten eller att den har erfarenhet inom exakt samma typ av arbete. Ett
annat satt att gora det slutliga urvalet pa ar att, om slutkandidaterna har likvardig kompetens
och utbildning, vélja en person som kompletterar gruppen pa basta satt. Resultatet visar att
respondenterna menar att man da kan basera sitt val utifran kon eller alder for att skapa
mixade grupper pa arbetsplatsen.

Alla respondenterna anser att man inte far ga pd magkansla vid rekrytering. Anda uppger de
att det forsta intrycket och kénslan av en person ar en viktig del i personbedémningen. Aven
vid sluturvalet menar flera respondenter att magkanslan blir avgdrande, vilket helt gar emot
bade vad de sjdlva sagt samt teorin som finns pd omradet. Hur gor de da for att forhalla sig
objektiva och inte lata magkanslan styra? De steg som vi ser att respondenterna foljer for att
halla sig sd objektiva som mojligt ar att vara flera personer vid intervjutillfallet samt att
anvanda sig av flera urvalsmetoder for att fa en s& mangsidig bild av kandidaterna som
mojligt. De vill att referenterna forklarar varfor de tycker en viss sak om kandidaterna och
ifrdgasatter dven relationen mellan kandidat och referent. De betonar vikten av att ha en
strukturerad intervju, att analysera och fa forklaringar till testresultatet och att hela tiden
aterkoppla till kravprofilen sa att man inte later sig forforas av en trevlig kandidat. Alla dessa
steg ar sadant som enligt teorin underlattar att behalla ett objektivt forhallningssatt under
rekryteringsprocessen. Nagra tydliga saker som skiljer sig fran hur vara respondenter gér och
vad som enligt teorin ar lampligast &ar att vissa respondenter uppger att de har
favoritkandidater samt att de inte tar egna referenser pa kandidaterna.

4.1.8 Medvetenhet om psykopater i arbetslivet

Resultatet av undersdkningen visar att respondenterna har olika medvetenhet om fenomenet
psykopater i arbetslivet. Tre huvudsakliga asikter blir tydliga i undersokningen. Vissa
respondenter &r val insatta i problematiken och sa sig dven ha upplevt problematiken pa
tidigare arbetsplatser. Andra respondenter reagerar pa ordvalet psykopater men kan anda
ké&nna igen och resonera kring problematiken dessa personer kan innebdra. En tredje grupp av
respondenter har aldrig hort talas om fenomenet och vill heller inte kénnas vid att det skulle
kunna vara ett problem pa arbetsplatser. Ett huvuddrag vi ser utifran 6vrigt resultat ar att de
respondenter som inte ansag sig veta nagot om problematiken ocksa dr de som senare visade
sig ga mest pa magkansla vid processens olika delar.
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4.2 Rekryterares syn pa felrekrytering

Respondenterna anser att en felrekrytering ar nar en kandidat inte lyckas prestera pa
forvantad niva. De menar att en felrekrytering exempelvis kan vara om en chef rekryteras
men inte klarar av att utfora sitt chefskap pa ett korrekt satt. Det kan exempelvis handla om
att chefen inte far ndgot fortroende av medarbetarna. Det har stimmer Gverens med vad
Hogberg och Johrén (2013:94ff) beskriver att en felrekrytering ar. De anser att det har skett
en felrekrytering nér en kandidat anstélls och det sedan visar sig att personen inte klarar av att
utfora arbetet pa ratt satt.

Det visade sig ocksa att en felrekrytering inte bara behdvde vara nar en kandidat inte klarar
av att utfora det forvantade arbetet. Det kan ocksa vara att tjansten inte stimmer 6verens med
kandidatens forvantningar. Oavsett vad respondenterna anser att en felrekrytering beror pa,
visar resultatet att en felrekrytering har skett nar en kandidat fatt avsluta sin anstallning kort
tid efter att hen anstalldes. Det kan dels bero pa att kandidaten sager upp sig sjalv men ocksa
att personen blir omplacerad eller uppsagd. Det framkommer ocksa att respondenterna anser
att en felrekrytering kan innebdra stora kostnader for foretaget i form av hdg
personalomsattning och att forvantat resultat inte uppnas. Dessa asikter stammer val 6verens
med HoOgberg och Johréns (2013:94ff) asikter om att en felrekrytering orsakar hog
personalomsattning och lagre produktion.

Resultatet i undersokningen visar aven att respondenterna lagger storre vikt pa
chefsrekryteringar dan andra rekryteringar. De tar exempelvis fler referenser vid
chefsrekrytering dan vid annan rekrytering. Det framkom ocksa att respondenterna ar mer
noga med att genomfora personlighetstester och att det i vissa fall &r fler intervjuare som &r
med under intervjun ndr det handlar om en chefsrekrytering. Det visade sig &ven att
kravprofilerna och bakgrundskontrollerna blir mer noggrant gjorda nar det ar en chef som ska
rekryteras. Vi tolkar det hdr som att respondenterna dr extra noga med att undvika
felrekrytering av chefer.

Hogberg och Johréns (2013:94ff) teori stodjer vart resultat om att det &r extra viktigt att
undvika felrekrytering av chefer och menar att chefers beslut har storre paverkan for hela
organisationen an ovriga medarbetare. Obert och Sédergard (2010:12f) anser aven de att man
bor vara extra noga vid chefsrekryteringar och att det ar mer resurskrdvande an annan
rekrytering. De menar att chefer paverkar bade eventuella kunder, medarbetare samt
foretagets ledning. En chef som inte fungerar kan pa sa satt orsaka stora konsekvenser. Obert
och Sodergard beskriver aven att det enligt arbetsratten ar lattare att omplacera medarbetare
an vad det &r att bli av med en chef, vilket vi upplever som ytterligare ett argument for att en
felrekryterad chef &r ett storre problem &n 6vriga felrekryteringar.

Det ansags ocksa vara latt att fastna for en enstaka positiv detalj hos en kandidat istallet for
att se helheten, vilket respondentera upplever som problematiskt. Det hér tolkar vi som en
haloeffekt. Messmer (2005:14) menar att det &ar latt att falla offer for haloeffekten vid en
rekrytering. Haloeffekten innebé&r att en sérskild positiv eller negativ aspekt hos en individ
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kan paverka hur man tolkar Gvriga egenskaper hos kandidaten. Det framkom ocksa att
respondenterna upplevde att rekryterare och kandidat kan ha olika uppfattning om vad
tjansten innebér vilket de upplever som en vanlig orsak till felrekrytering. De pavisar darfor
vikten av att rekryteraren sakerstéllt att kandidaten forstatt vad som forvantas av tjansten
innan personen anstalls. Resultatet visade ocksa att det latt blir en felrekrytering om man tar
forhastade beslut.

Nar det & nagon som inte finns pa plats sa uppstar det ju en smarta
nagonstans i organisationen. Till slut & folk sa trétta pa det att de &r
beredda att ta in ndstan vem som helst.

Det har kan vi koppla till Messmer (2005:14) som ocksa havdar att det kan vara ett problem
vid rekrytering. Messmer menar att det oftast beror pa tidsbrist. Det kan handla om att man
vill ersdtta den person saknas i organisationen sa fort som mgjligt och darfor fattar ett
forhastat beslut. Det har stammer dven in pa Duvringe och Florettes (2015:142ff) syn pa
felrekrytering. De anser att den vanligaste fallan &r att rekryteraren tar for snabba och
godtyckliga beslut och inte lagger ned tillrackligt mycket tid pa hela rekryteringsprocessen.

Respondenterna anser att det ar viktigt att vara noggrann med kravprofilen och att halla sig
till den under hela rekryteringsprocessen for att undvika att rekrytera fel person. Det ar nagot
som Kahlke och Schmidt (2002:21f) ocksa anser vara viktigt och menar att kravprofilen i
manga fall behéver goras noggrannare. Flera respondenter namner ocksa att det ar viktigt att
folja upp och se hur det gar for personen och att hen far vagledning i bérjan av anstéllningen
samt att man vagar stalla krav. Detta bor goras for att undvika missforstand och missnoje
vilket kan leda till att kandidaten till slut séger upp sig eller blir uppsagd.

Undersokningen visade att respondenterna upplever att rekryterare bor akta sig for att lagga
allt for stor vikt pa det personliga brevet om man vill undvika en felrekrytering.
Respondenterna upplever att det som star i det personliga brevet ar irrelevant for om
kandidaten klarar av arbetet eller inte. Istallet bor fokus ligga pa om kandidaten har ratt
kompetenser och erfarenheter. Det har kopplar vi till Weinsteins (2012:54) teori om att ett
beteendemdssigt CV kan vara en orsak till felrekryteringar. Detta CV &r mer
beteendefokuserat &n det traditionella. Han menar att kandidater som har ett mer
beteendefokuserat CV lattare sticker ut fran méangden och darmed okar chansen att fa komma
pa intervju. | den har typen av CV beskrivs inte bara utbildning och kompetens utan ocksa
andra eftertraktade egenskaper och Overlagsna erfarenheter. Det hdr anser Weinstein kan
orsaka en felrekrytering da det ar latt att man véljer den s6kande som marknadsfor sig bast
och da missar kandidater som kanske &r béattre lampade for tjansten. Vi upplever darfor att
respondenterna gor ratt som inte fokuserar pa sadana aspekter utan istallet koncentrerar sig pa
ren kompetens och erfarenhet som framkommer i kandidaternas CV.
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4.2.1 Psykopatiska chefer som felrekrytering

Vi kan se ett samband mellan vad respondenterna anser att en felrekrytering ar och vad
Tunbra (2007a:19f) menar kannetecknar en psykopatisk chef. Respondenterna anser att det &r
en felrekrytering nar den anstallde inte utfor arbetet pa det satt som forvantas. En chef med
psykopatiska drag kan paverka medarbetare men ocksa hela organisationer negativt. Det gor
psykopaten genom bland annat manipulation, kontrollbehov och bristande ansvarskénsla. Vi
tolkar detta som att den psykopatiska chefen inte utfor sitt arbete pa 6nskvart satt och darfor
kan anses vara en felrekrytering. Respondenterna ansag ocksa att en felrekrytering har skett
nar en kandidat sager upp sig eller blir uppsagd kort tid efter att kandidaten anstalldes.
Tunbra (2007b:7) menar att det inte &r ovanligt att en psykopatisk chef hoppar mellan flera
olika jobb och arbetsplatser under bara nagot ar. Om psykopaten hamnar i lagen som hen inte
har nagon kontroll Gver, eller om hen kéanner sig trangd ar det inte ovanligt att psykopaten tar
till alla medel for att snabbt sdga upp sig. Vi kan ocksa koppla vart resultat till Duvringe och
Florettes (2015:68) syn pa psykopatens kannetecken. Ett kannetecken hos den psykopatiske
chefen ar att hen & mycket impulsiv och har ett stdndigt behov av stimulans. Det hér tolkar vi
som ytterligare ett tecken pa att psykopaten tycker om forandring och kanske darfor inte
heller har nagot emot att séga upp sig om psykopaten inte far som hen vill. Vi tolkar vart
resultat som att respondenterna anser att en psykopatisk chef darfor kan vara en felrekrytering
om den nyanstéllde inte utfor arbetet pd lampligt satt alternativt sager upp sig eller blir
uppsagd kort tid efter hen anstéllts.

Vi kan aven se ett samband mellan vart resultat som visar att respondenterna ar mer
noggranna i vissa delar av processen vid chefsrekrytering an annan rekrytering och Tunbras
(2007h:7) teorier om vad man bor gora for att undvika att rekrytera en psykopat. Resultatet
visar att man ar extra noga med bland annat bakgrundskontroller. Tunbra pastar att det &r
viktigt att man alltid kontrollerar att kandidatens meritforteckningar stimmer. Om det &r en
psykopat som soker ar det inte ovanligt att uppgifterna om befattningar, utbildningar och
andra resultat ar pahittade. Eftersom resultatet fran undersokningen visar att respondenterna
ar mer noga vid chefsrekrytering &n annan rekrytering tolkar vi det som att respondenterna
tycker att det ar ett storre misstag att felrekrytera en psykopatisk chef an att felrekrytera en
psykopat till andra tj&nster vilket &ven teorin uppger.

Som tidigare namnts anser respondenterna att en felrekrytering kan orsaka lag
arbetsprestation och hég personalomsattning. De ndmner &ven andra negativa foljder som kan
orsakas av en felrekrytering. Det ar bland annat missnojdsamhet, oro, flykt, rykten, daliga
resultat, subgrupper samt uppsagningar. Nagra av dessa negativa féljder kan vi koppla till vad
Duvringe och Florette (2015:28) anser att en psykopat kan orsaka i en organisation. De menar
att en psykopat paverkar den psykosociala arbetsmiljon negativt pa en arbetsplats pa grund av
bland annat missndje hos medarbetarna, dalig sjalvkansla, samarbetssvarigheter,
ryktesspridning, konflikter samt minskad motivation hos medarbetarna. Det h&r menar
Duvringe & Florette (2015:102) kan resultera i lagre produktion och hdg personalomsattning,
vilket bekraftar det respondenterna ansag att en felrekrytering kan orsaka. Det har tolkar vi
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som ytterligare ett argument for att respondenterna upplever att en psykopatisk chef ar en
felrekrytering.

Respondenterna upplevde att en vanlig orsak till felrekrytering ar att rekryteraren lagger allt
for stort fokus pad det personliga brevet istallet for att fokusera pd kompetenser och
erfarenheter som framgar i CV. Det har anser vi vara ett tecken pa att man kan rekrytera en
psykopat av misstag. Tunbra (2007b:7) menar att en psykopat i manga fall anpassar sitt CV
sa att det ska passa det aktuella jobbet gallande exempelvis egenskaper som efterfragas, trots
att psykopaten egentligen inte har dessa egenskaper.

Resultatet av var undersokning visar ocksa att nastan alla de egenskaper som respondenterna
ansag vara negativa for en chef kunde kopplas till psykopatens egenskaper. Nagra av de
egenskaper respondenterna namnde var of6rmaga att samarbeta, arrogant, detaljstyrd,
sjalvcentrerad, svart for att ta kritik och oréttvis. Vi tolkar detta som att psykopaten inte ar
nagon eftertraktad chef och det &ar ytterligare ett tecken pa att respondenterna anser att
psykopaten kan vara en felrekrytering. Trots att det finns flera argument som talar for att den
psykopatiska chefen anses vara en felrekrytering framkom det att psykopaten dven har nagra
positiva egenskaper som anses vara eftertraktade hos ledare. Nagra av de egenskaperna som
vi kunde koppla till psykopatens egenskaper var kommunikativ, entusiasmerande och aktiv,
vilket enligt Duvringe och Florette (2015:68) kan vara psykopatiska drag.

Yukl (2012:166) beskriver att vissa egenskaper och fardigheter ar séarskilt viktiga att ha som
chef. En chef bor exempelvis vara anpassningsbar till olika situationer, palitlig, ha sjalvkénsla
samt vara uppmarksam pa den sociala miljon. Andra viktiga egenskaper ar att vara beslutsam,
stresstalig, ha hog energiniva och vara villig att ta ansvar. Det ar aven positivt att vaga
paverka andra dock maste chefen ocksd kunna samarbeta. Aven hir kan vi se att vissa av de
egenskaper som Yukl anser vara eftertraktade hos chef kan k&nnas igen som psykopatens
egenskaper. De egenskaper som vi tolkar kan kopplas till psykopaten &r att vara
anpassningsbar till olika situationer, beslutsam, ha hog energiniva samt vaga paverka andra.
Vi tolkar psykopaten som anpassningsbar till olika situationer pa sa vis att hen har latt for att
hamna i centrum béade vid sociala tillstallningar men ocksa vid mer seriésa sammanhang.
Psykopaten &r ocksa expert pa att saga det vi vill hora vilket gor att hen till en borjan ar
mycket omtyckt av andra (Tunbra 2007:22). Duvringe och Florette (2015:68) anser ocksa att
psykopaten har ett standigt behov av stimulans och &r impulsiv, vilket vi anser vara ett
ytterligare tecken pa att psykopaten ar anpassningsbar till olika situationer. Daremot ar vi
kritiska till att psykopaten skulle anpassa sig efter andras behov, da Duvringe och Florette
(2015:83) menar att psykopaten endast agerar for egen vinning. Att psykopaten ar
anpassningsbar till olika situationer kan alltsa vara bade en fordel och en nackdel.

Vi har tidigare namnt att nagra av de egenskaper som respondenterna beskriver som positiva
hos en chef kunde kopplas till vad teorin anser &r egenskaper som psykopaten har. Nar
respondenterna beskrev vilka egenskaper de upplevde som positiva hos en psykopatisk chef
ndmndes bland annat att vara handlingskraftig, karismatisk, entusiastisk samt klipsk. De
beskrev ocksa att det kunde vara positivt att vara aktiv, ha formaga att fa med sig andra och
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att vara effektiv. Psykopatens positiva egenskaper ansags vara eftertraktade vid kortare
uppdrag, i de sammanhang dér saker och ting maste bli snabbt gjorda och om personen inte
behover samarbeta med andra eller har personalansvar. Vi tolkar det som att psykopatens
egenskaper anses vara eftertraktade i vissa sammanhang.

De kan vara bra nar de far ett uppdrag som de sedan slutfor och efter det far
de kliva av. Det ar ju inga forvaltande typer det har utan hér handlar det
kanske bara om nagot ar

| de situationer dar man behover nagon drivande, nar man ska ta sig fran A
till B med begransade resurser. Om man till exempel ska bygga en bro 6ver
en flod, da ar det vl lika bra att ndgon star dar och gallskriker och sager
lagg ut plankorna nu kor vi [...] Men sa ser ju inte livet ut sa det ar klart att
det ar valdigt séllan som det allra yttersta &r vardefullt med handlingskraft,
att kora over och vara tvarsaker.

De positiva egenskaperna hos psykopaten ansags vara positiva i viss man. | ett sadant
sammanhang anser alltsa respondenterna att psykopaten inte behover vara en felrekrytering.
Men om egenskaperna slar 6ver och gar till Gverdrift kan det istallet fa motsatt effekt. Om det
intraffar tolkar vi det som att respondenterna anser att psykopaten &r en felrekrytering. De
menar att det exempelvis kan vara positivt med en ordningsam chef, men om det gar till
overdrift och chefen blir perfektionist vilket anses vara ett psykopatiskt drag, kan det
resultera i detaljstyrning och att andras arbete inte duger. Det har kan vi koppla till Tunbras
(2007a:39ff) antaganden om psykopaters kontrollbehov. Som ledare &r det helt normalt att
vilja ha kontroll 6ver verksamheten enligt Tunbra. Men for psykopater handlar det om en
kontroll som istéllet blir negativ. Tunbra menar att psykopaten ar pedantisk, maste veta allt i
detalj, gor kontroller for att se att inte nagon misskoter sig och inte litar pa nagon.

Respondenterna upplever daremot att det &r l&tt att ta fel och rekrytera en person med dessa
drag da de i manga fall anses vara positiva. Det ar svart att veta vid en rekrytering om det &r
en psykopat med dessa positiva drag och om de kommer att sla 6ver och bli till nagot negativt
for medarbetare och organisation. Dessa drag upplever alltsa respondenterna som positiva sa
lange de inte slar 6ver och det blir for mycket av dem. Vi tolkar darfor det har resultatet som
att respondenterna upplever att det &r latt att missta en genuin person som har dessa drag med
en psykopat som har dessa drag da det anses vara eftertraktade egenskaper savida det inte slar
Over. Trots att psykopaten tycks ha positiva drag som kan vara till fordel for organisation och
medarbetare i enstaka sammanhang sa ar psykopatens positiva egenskaper betydligt farre &n
de negativa.
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5 Sammanfattande diskussion

| detta avslutande avsnitt presenteras slutsatserna fran undersokningen. Vi besvarar
fragestallningarna och klargér hur undersékningens syfte har uppfyllts. Darefter diskuteras
uppsatsens styrkor samt vad som kunde ha gjorts battre. Diskussionen avslutas med forslag
pa framtida forskning om psykopater i arbetslivet som vi anser vara intressanta att studera
vidare.

5.1 Slutsatser

Syftet med uppsatsen ar att undersoka hur HR-personal och bemanningsforetag gar till vaga
vid rekrytering samt hur val rekryteringsprocessen fungerar for att undvika psykopater. Vi
ville ocksa undersoka hur rekryteringsansvariga ser pa fenomenet psykopater i arbetslivet och
hur dessa kan anses vara en felrekrytering. Fragestéllningarna som vi ville besvara ar hur vél
de olika delarna i rekryteringsprocessen fungerar for att undvika psykopater samt om
rekryteringsansvariga anser att psykopater ar en felrekrytering och i sa fall pa vilket sétt.

5.1.1 Hur val de olika delarna i rekryteringsprocessen fungerar for att
undvika psykopater

Kravprofil

Vi anser att resultatet visar att respondenterna anvéander kravprofiler pa ett satt som enligt
teorin skulle vara relativt sakert for att undvika psykopater. Visserligen visar resultatet att
vissa respondenter preciserar personliga egenskaper i kravprofilen, vilket enligt teorin dkar
risken for att rekrytera psykopater. Vi anser dock att de & medvetna om riskerna med att
precisera personliga egenskaper samt har bra argument for att inkludera personkraven.
Exempelvis menade respondenterna att man maste precisera vilken personlighet man soker
for att personlighetstester ska ha nagon betydelse overhuvudtaget. Dessutom blir det
anvandbart for att pd ett systematiskt satt kunna gora urval genom hela processen nar
kandidaterna till stor del ar likvardiga vad géller utbildning och arbetslivserfarenhet. Vi anser
att dessa argument motiverar anvandandet av personliga egenskaper och att respondenternas
kravprofiler ar sékra vad géller att undvika psykopater oavsett om de inkluderar personkrav
eller inte. Det viktiga &r att egenskaperna har ett syfte och inte star med av rutin. Resultatet
visar dven att respondenterna aterkopplar till kravprofilen under hela processen vilket
ytterligare sékrar rekryteringen fran psykopater.

Forsta urvalet

Vad galler det forsta urvalet visar var undersokning att vissa respondenter har ett mer sakert
tillvagagangssatt an andra for att undvika psykopater. De som anvéander ett systematiskt
arbetssatt, aterkopplar till kravprofilen och forsoker se skillnader i uthildning och erfarenhet
ar de som har den sékraste metoden enligt teorin. De respondenter som uppger att de forsoker
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se nyanser i de skrivna ansokningarna anser vi gar for mycket pa magkéansla vilket okar
risken for att gora en felbedomning. Somliga respondenter menar att de gor video- eller
telefonintervjuer vilket vi anser ar mer tillforlitligt an att forsoka se nyanser i en skriven
ansokan. Det ar dock fortfarande mer riskabelt &n de som helt baserar sitt beslut pa sma
skillnader i uthildning och erfarenhet. Vi tolkar vart resultat som att processen vad galler det
forsta urvalet ar sakrare géallande att undvika psykopater nar man har manga sokanden till en
ledig tjanst. Nar det ar fa sékande uppger respondenterna att de frangar de formella kraven
och i storre utstrackning vager in personligheten vilket &r riskabelt da psykopaten &r duktig pa
att ge ett positivt forsta intryck.

Intervjuer

Teorin sager att det ar svart att identifiera psykopater vid intervjuer. Vi upplever dock att
undersokningen visar att respondenterna arbetar pa ett bra satt med intervjuer. De ar
medvetna om att man kan bli fortjust i en kandidat och vill darfor bekrafta och grunda sin
personliga uppfattning i ett testresultat eller ytterligare personers bedémning. Teorin gar isar
vad galler om intervjun ska hallas Gppen eller strukturerad, men vart resultat visar att
respondenterna véljer en mellanvédg. De anvander sig av en semistrukturerad intervju dar de
har omraden att forhélla sig till men fortfarande kan stalla 6ppna och anpassade fragor till
kandidaterna. Genom att halla sig till dessa omraden minimeras risken att bli fortjust i en
kandidat och darmed tappa kontrollen éver intervjun. Oppenheten &r dock viktig for att fa
kandidaterna att slappna av och ge dkta svar samt ger intervjuaren mojlighet att ga in djupare
pa vissa intressanta omraden. Vi anser att &ven om respondenterna forlitar sig for mycket pa
sin magkansla i andra delar av processen sa ar de vid intervjuerna noga att férankra sin kénsla
i nagot vilket minskar risken att bli lurad av en psykopat.

Personlighetstester

Personlighetstester &r den del i processen som vi anser att respondenterna Ioper storst risk att
missa psykopaterna. Enligt teorin &r det sékraste sattet att identifiera en psykopat att man
later en legitimerad psykolog genomféra djupintervjuer med kandidaterna. Ingen av vara
respondenter gor detta. De anvander sig heller inte av assessment centers vid rekrytering,
vilket ar det andra sattet som enligt teorin &r lovande for att identifiera psykopater.
Undersokningen visar att flera respondenter har dalig kunskap om vad testerna mater och
varfor de anvands. De uppger att de inte litar blint pa testresultatet, men om de inte vet vad
testet innebar i detalj men tar dnda hansyn till resultatet maste de alltsa lita pa det. Enligt
teorin ar personlighetstest inte séarskilt bra for att identifiera psykopater eftersom det oftast
handlar om sjélvskattningstester samt att rekryteraren till stor del maste analysera resultatet.
Om personen som ska analysera resultatet inte vet vad resultatet mater anser vi att det finns
en stor risk for felaktigheter. Bemanningsforetagen ar de som visar storst kunskap om
personlighetstester och ar darfor de som vi anser har hogst sékerhet vad galler att kunna
identifiera psykopater genom tester.

Referenstagning

Vid referenstagning visar undersokningen att respondenterna &r noggranna, tar manga

referenser och ifragaséatter referenternas relation till kandidaterna. Enligt teorin tyder detta pa
50



att risken att rekrytera en psykopat minskar. Dock tar vara respondenter inga referenser
utdver de som kandidaten angett vilket enligt teorin kan vara onskvart om det finns
fragetecken kring kandidaten. Det finns olika uppfattningar hos respondenterna om vilka
personer de vill ha som referenter. De som vill prata med en tidigare chef, kollega samt
underordnad ar de som enligt teorin har den sékraste processen for att undvika psykopater.
Det finns &ven olika uppfattningar kring om respondenterna vill prata med kandidatens
nuvarande chef. De respondenter som valjer att inte prata med nuvarande chefen &r de som
enligt teorin bast utesluter psykopater. Bade i teorin och var undersokning framkommer att en
nuvarande chef kan dverdriva positiva egenskaper hos en kandidat for att bli av med en
person som inte fungerar pa arbetsplatsen. Genom att prata med en tidigare chef okar
chanserna att undvika sadana situationer.

Sista urvalet

Vad géller det slutliga urvalet visar var undersokning att de respondenter som har storst chans
att identifiera och undvika psykopater ar de som anvénder ett systematiskt tillvagagangssatt
och som gor sitt val utifran kravprofilen. De som vid likvardiga slutkandidater later
magkanslan avgora léper hogre risk att anstalla en psykopat an de som férsoker hitta sma
skillnader i utbildning och erfarenhet. De respondenter som menar att de valjer den kandidat
som last nagon extra kurs som &r relevant for tjansten eller som har erfarenhet inom liknande
yrken har darfor en ndgot sakrare process just vad géller att undvika psykopater vid det
slutliga anstéllningsbeslutet.

5.1.2 Medvetenhetens paverkan pa processen

Undersdkningen visar att de respondenter som hade en hdg medvetenhet om fenomenet
psykopater i arbetslivet ocksa hade en nagot sakrare process an évriga respondenter. Vi vet
dock inte om detta ar en slump eller om det har nagot samband. Syftet med undersokningen
var inte att jamfora bemanningsforetag och HR-avdelningar men nagot som framkom i
resultatet ar att bemanningsforetagen tycks ha en nagot noggrannare process an HR-
avdelningarna. Dessutom visar resultatet att de anstillda pa bemanningsféretagen &dven hade
en storre medvetenhet om psykopater i arbetslivet. Vi tror att deras nagot noggrannare
processer kan bero pa att rekrytering ar bemanningsféretagens enda uppgift och att deras yrke
helt gar ut pa att vara experter pa personbedémning och rekrytering. Deras trovardighet star
pa spel och de ar ansvariga mot kunden att presentera vardiga slutkandidater. Vi tror att
noggrannheten i deras processer beror mer pa detta an att de aktivt forsoker undvika
psykopater. En trevlig bieffekt av att vara bra pa personbedémningar ar alltsd att
psykopaterna automatiskt utesluts. En HR-avdelning har flera andra arbetsomraden utéver
rekrytering och vi antar darfor att de i storre utstrackning forlitar sig pa olika policys och
mallar som finns gallande rekrytering. Av de HR-personer vi intervjuat var det en som hade
mycket storre medvetenhet om foretagspsykopater an de Ovriga. Denna respondent visar
ocksa pa en mer noggrann process Vvilket vi satter i samband med att hen uppgett att hon sjélv
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upplevt problematiken med den hér typen av personer. Kanske gor dar medvetenheten att
respondenten blir &nnu noggrannare vid rekrytering for att undvika dessa personer.

Yiterligare en anledning till att bemanningsforetagen har en nagot noggrannare process anser
vi kan vara att de inte upplever stressen av att behdva anstélla nagon sa fort som mojligt. HR-
avdelningar daremot &r en del av foretaget eller organisationen som har anstéliningsbehovet
och dar av ocksa kan ha brattom att tillsatta tjansten. Det kan leda till att de fattar snabba
anstéllningsbeslut utan tillrackligt underlag, vilket enligt teorin o©kar risken for
felrekryteringar och ocksa att anstélla en psykopat.

5.1.3 Rekryterares syn pa psykopatiska chefer som en felrekrytering

Resultatet visar att respondenterna upplever att en felrekrytering har skett nar en kandidat inte
utfor arbetet som Onskat, blir uppsagd eller véljer att sdga upp sig sjalv kort tid efter
anstallning. Det kan dels bero pa att kandidaten inte klarar av att utfora sitt arbete pa ett
korrekt satt men det kan ocksa vara att tjansten inte stammer éverens med vad kandidaten
forvéntat sig. Det respondenterna anser att en felrekrytering &r kan kopplas till psykopatens
egenskaper. Vi kan ocksa se ett samband mellan konsekvenserna som en felrekrytering kan
orsaka och paverkan som en psykopat kan ha pa en organisation. Av det har resultatet kan vi
darfor dra slutsatsen att en psykopatisk chef anses vara en felrekrytering. Det eftersom den
psykopatiska chefen inte utfor sitt chefskap pad onskvart satt men ocksa for att hen enligt
teorin kan séga upp sig eller bli uppsagd kort tid efter anstillning pa grund av sitt
psykopatiska handlande. Sammanfattningsvis kan vi alltsa dra slutsatsen att en psykopatisk
chef kan vara en felrekrytering eftersom psykopatens egenskaper och vad hen kan orsaka for
konsekvenser i en organisation stdimmer Overens med vad respondenterna anser att en
felrekrytering ar och kan orsaka fér problematik.

Det framkom ocksa att respondenterna lagger storre vikt vid chefsrekryteringar an Gvriga
rekryteringar. De upplever att chefsrekryteringar bor goras noggrannare an 0vrig rekrytering
eftersom det orsakar storre skada for medarbetare men ocksa organisationen om det visar sig
att en chef blivit felrekryterad, vilket aven teorierna visar pa. Eftersom respondenterna &r mer
noga vid chefsrekrytering an oOvriga rekryteringar drar vi slutsatsen att respondenterna
upplever att det ar ett storre misstag att felrekrytera en chef &n att felrekrytera Gvriga
medarbetare.

Undersokningen visar tydliga samband mellan respondenternas asikter om vad man kan gora
for att undvika en felrekrytering och vad teorin uppger. De vanligaste orsakerna som
respondenterna upplever att en felrekrytering kan bero pa ar att rekryteraren tar for snabba
och godtyckliga beslut samt att de fastnar for en enstaka positiv detalj hos kandidaten och tror
att resten lgser sig vilket vi kan se en tydlig koppling till Haloeffekten. En felrekrytering kan
ocksa bero pa att rekryteraren inte foljer kravprofilen tillrackligt noggrant, eller att for stort
fokus laggs pa det personliga brevet vid det forsta urvalet. Det kan aven bero pa missforstand
mellan rekryterare och kandidat om vad tjansten verkligen innebdr. Daremot kan vi se att
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respondenterna lagger storst fokus pa kompetens och erfarenhet samt &r noga med att folja
kravprofilen under processens gang, vilket vi tolkar som positivt om man vill undvika en
felrekrytering. Teorin pavisar dock vikten av att kolla upp att kompetensen och
erfarenheterna verkligen stammer, annars kan en felrekrytering ske anda.

5.1.4 Den psykopatiska chefen - inte alltid en felrekrytering

Undersokningen visar att flera av de egenskaper som respondenterna ansag vara negativa for
en chef kunde kopplas till psykopatens egenskaper. Darfor drar vi slutsatsen att psykopaten
inte ar nagon eftertraktad chef, vilket vi upplever &r ytterligare ett argument for att
respondenterna ser psykopaten som en felrekrytering. Daremot visade det sig att nagra av de
egenskaper som upplevs vara 6nskvarda hos en chef dven kunde identifieras med nagra av
psykopatens egenskaper. Respondenterna menar att psykopatens egenskaper kunde vara
positiva i viss man och i vissa sammanhang. Om dessa positiva egenskaper daremot gar till
overdrift anses att egenskaperna far en negativ paverkan pd medarbetare och organisation.
Eftersom psykopaten dven har egenskaper som kan vara onskvdrda hos en chef upplever
respondenterna att det kan vara latt att missta psykopaten som en eftertraktad chefstyp. Vi
kan darfor dra slutsatsen att en psykopatisk chef inte alltid behdver vara en felrekrytering,
men om de positiva egenskaperna gar till 6verdrift blir dven de negativa. Nar det hander
anses den psykopatiska chefen aterigen vara en felrekrytering. Trots att respondenterna menar
att den psykopatiska chefen kan vara en fordel for organisation och medarbetare och inte
nddvandigtvis &r en felrekrytering, ar de positiva egenskaperna betydligt farre &n de negativa.

Utifran resultatet kan vi dra slutsatsen att rekryterare ser psykopatiska chefer som en
felrekrytering i de flesta sammanhang. De anses som en felrekrytering da respondenternas
asikter om vad en felrekrytering & och orsakar stimmer med vad teorierna samt
respondenterna anser att en psykopat ar och orsakar for problematik. De anser exempelvis att
en felrekrytering ar nar en kandidat blir uppsagd eller valjer att sdga upp sig kort tid efter att
personen anstéllts. Det kan kopplas till psykopaten exempelvis genom hens standiga behov
av stimulans. Ett exempel pa vad respondenterna anser att en felrekrytering kan orsaka &r hog
personalomsattning samt lagre produktion vilket teorin anser att en psykopat kan orsaka i en
organisation. Det hadr tolkar vi som att psykopaterna orsakar mer skada an nytta i en
organisation d&ven om psykopaten anses vara en tillgang i enstaka sammanhang.

5.2 Diskussion

Slutsatserna fran undersokningen ar att vissa respondenter har sékrare rekryteringsprocesser

an andra for att undvika psykopater samt att det eventuellt finns ett samband mellan

processens sékerhet och medvetenheten om psykopater i arbetslivet. Resultatet visade att

bemanningsforetagen hade storre medvetenhet och sdkrare rekryteringsprocess for att

undvika psykopater an vad HR-avdelningarna hade. Nar vi tittade pa resultatet for endast HR-

avdelningarna visade det sig att den respondenten som hade sakrast rekryteringsprocess dven
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hade storst medvetenhet om fenomenet psykopater i arbetslivet. Dock vagar vi inte forlita oss
pa att det finns ett samband mellan hur saker processen dr och hur stor medvetenhet man har
eftersom vi endast kunde se tendenser till detta i vart resultat. Vi vagar inte heller forlita oss
helt pa att bemanningsforetag har storre medvetenhet samt béattre process an HR-avdelningar
eftersom vi hade en ojamn fordelning mellan dem. Dock var inte syftet att gora en
jamforande studie men vi tyckte att det var ett intressant resultat att lyfta fram. Vi vill ocksa
fortydliga att undersokningen endast visar hur saker rekryteringsprocessen ar for att undvika
en psykopat och inte hur sékra processerna ar over lag.

Vi kan dra slutsatsen att respondenterna anser att en felrekrytering har skett nér en kandidat
inte lever upp till arbetsgivarens forvantningar. En spekulation om varfor det var sa fa av
respondenterna som ndmnde att en felrekrytering dven kunde vara motsatsen, nér en tjanst
inte stimmer Overens med kandidatens forvéntningar, skulle kunna vara att man som
arbetsgivare omedvetet lagger skulden hos den anstéllde och att man som anstalld lagger
skulden hos arbetsgivaren. Vi har valt att avgransa undersokningen till att endast undersdka
arbetsgivarens perspektiv. Kanske resultatet hade sett annorlunda ut om vi undersokt
arbetstagarnas perspektiv pa en felrekrytering. Eventuellt hade da fler svarat att en
felrekrytering ar nér tjansten inte stammer 6verens med kandidatens forvantningar.

5.2.1 Styrkor och svagheter

Respondenterna beskrev évergripande hur de gar tillvaga i rekryteringsprocessen och menade
att det kunde skilja sig at fran gang till gang och beroende pa tjanst. Vi vet darfor inte i detalj
hur de gar tillvaga. Darfor ar det svart for oss att med full sékerhet saga att vissa har sakrare
processer for att undvika psykopater &n andra. Hade vi gjort en observation under en langre
tid och varit med under hela processen hos alla organisationer hade vi antagligen sett fler
detaljer i processen och da majligtvis kunnat dra dnnu sakrare slutsatser utifran resultatet. Vi
upplever dock att observationer hade varit nast intill omojligt att géra i vart fall. Majligtvis
hade det gatt att gora hos bemanningsforetagen da de dagligen arbetar med rekrytering,
dessvérre &r de hos HR-avdelningarna som endast rekryterar vid behov. Daremot anser vi att
vart resultat ar tillforlitligt om man tittar 6vergripande pa rekryteringsprocesserna hos de
olika organisationerna. Efter ett antal intervjuer upplevde vi ett tydligt monster hos
respondenterna. Vi kunde se att alla respondenter hade en liknande grund for
rekryteringsprocessen men att de la olika mycket vikt pa olika delar. Det upplevde vi som
avgorande for att bedoma hur sdker processen ar for att undvika en psykopat. Vi tror darfor
inte att sma detaljer som majligtvis hade kommit fram under en observation skulle paverka
slutsatserna i nagon storre utstrackning.

Om vi hade haft en helt jdmn fordelning mellan HR-avdelningar och bemanningsforetag hade
vi eventuellt kunnat forlita oss mer pa att det finns ett samband mellan medvetenhet om
psykopater och hur saker rekryteringsprocesserna ar. Nu kunde vi endast se att det fanns
tendenser till att det skulle kunna vara sd. Men aterigen var inte vart syfte att gora en
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jamférande studie, utan vi ville se o&vergripande hur sédkra rekryteringsprocesser
respondenterna har for att undvika psykopater.

5.2.2 Vidare forskning

Eftersom det inte finns sa mycket forskning om amnet psykopater i arbetslivet finns det en
hel del intressanta aspekter att forska vidare om och ga in djupare pa. Var undersokning ar
baserad pa ett arbetsgivarperspektiv, det hade varit intressant att undersoka &ven
medarbetarnas syn pa en psykopatisk chef. Det visade sig exempelvis att arbetsgivarna
upplevde den psykopatiska chefen som en tillgdng i vissa sammanhang, det hade varit
spannande att undersoka om det perspektivet skiljer sig fran medarbetarnas. Det hade ocksa
varit intressant att undersoka om medarbetarnas psykosociala hélsa paverkas mer negativt av
en psykopatisk chef an vad ledningens psykosociala halsa gor. Att undersoka pa vilket sétt
den psykosociala arbetsmiljon paverkas av en psykopatisk chef och om det stammer att den
psykosociala arbetsmiljon paverkas negativt av psykopater vilket teorin sager skulle ocksa
kunna studeras. Det hade ocksa varit intressant att gora en jamforande studie mellan privat
och offentlig sektor och se om det ar vanligare med psykopatiska chefer i nagon av
sektorerna.

Undersokningen visade ocksd ett samband mellan medvetenhet och séker
rekryteringsprocess. Det visade sig att bemanningsforetagen var de som hade storst
medvetenhet om psykopatiska chefer och &ven hade sakrast rekryteringsprocess for att
undvika psykopater. Det hade darfor varit intressant att géra en jamférande studie och se om
det faktiskt finns ndgot samband mellan medvetenheten om psykopatiska chefer och hur
séker rekryteringsprocessen ar for att undvika dem. En annan intressant aspekt &r hur
personalansvariga hanterar en situation dar det redan férekommer en psykopatisk chef. Hur
problem som uppstar mellan medarbetare och chef hanteras, vad problemen beror pd och om
det finns psykopatiska tendenser inblandade hade varit intressant att studera vidare. Det hade
ocksa varit intressant att undersoka vad medarbetare anser vara de vanligaste problemen som
uppstar med en chef och om de kan bero pa att chefen har psykoptiska drag.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Inledande fragor om respondenten

1. Hur lange har du arbetat med rekrytering?
2. Vad ar din roll vid rekrytering?
Rekrytering

3. Hur ser er rekryteringsprocess ut?
Ser den alltid ut pa samma satt? Hur gors den forsta grovgallringen av alla ansokningar?
Finns det brister? Kan den forbattras?

4. P4 vilket sétt anvander ni er av kravprofiler?
Hur viktig ar den? Vad innehaller den? Vem skapar den?

5. Vilka urvalsmetoder anvander ni er av?
Ar det alltid samma? Hur valjer man? Hur hog tilltro har man till dem? Vilken ér “biist”?

6. Hur gar en intervju till?

Vad ar syftet? Vem intervjuar? Ar man flera intervjuare? | sa fall vilka? Hur strukturerad ar
intervjun? Hur manga kallas? Hur manga gar vidare fran forsta intervjun? Hur haller man
sig objektiv? Skickas/delas ndgot formular/test ut innan/vid intervjutillfallet? Hur viktigt ar
det personliga samspelet? Far man ga pa magkansla? Hur manga intervjuer gér man?
Utfors alla intervjuerna av samma person/er? Tar man hjalp av psykologer? Kan det finnas
fordelar med att ta in extern intervjuare?

7. Anvander ni er av personlighetstest? Pa vilket satt?
Vilka anvands? Hur? Nar? Far ni utbildning i anvandandet? Vad &r det ni vill veta? Samma
for alla kandidater eller olika? Hur hog tilltro har man till dessa?

8. Gor ni nagra bakgrundskontroller? Vilka?
Ar det nagra ni skulle vilja géra, men inte gor? Varfor? Hur tanker ni p& kandidaternas
integritet? Nar i processen gor man dessa?

9. Hur gar ni tillvaga vid referenstagning?
Vad ar syftet med det? Tar ni referenser pa alla kandidaterna? Lika manga referenser for
alla kandidater? Hur lagger man upp samtalet med referenser? Vad vill man ha reda pa?

10. Pa vilka grunder véljer ni vem som &r bast lampad for en tjanst?
Hur jamfor man jambordiga kandidater? Finns det nagon metod for att skilja pa
kandidaterna? Hur stor roll spelar personlighet och samspelet med rekryteraren? Vad vager



tyngst av formell kompetens/arbetserfarenhet och social kompetens/personlighet? Vad gor
man om man far motstridiga uppgifter vid personbeddémningen?

11. Skiljer sig chefsrekrytering fran annan rekrytering?
Hur da?

Felrekrytering

12. Vad anser du vara en felrekrytering?
Har det hant? Vad borde man ha gjort istéllet? Missade man nagot? Varfor blev det som det
blev?

13. Vilka problem kan en felrekrytering leda till?
Hur 16ser man sadant?

Chefsegenskaper

14. Vilka egenskaper tycker du en chef ska ha?
Ar det ndgra sarskilda kompetenser/fardigheter som ar viktigare dn andra? Vilka egenskaper
vager tyngst? Hur testar du/ni om den intervjuade har dessa egenskaper/fardigheter?

15. Finns det nagra egenskaper en chef inte bor ha?
Vilka? Varfor? Hur kan man férsoka undvika dem?

Psykopater i arbetslivet

16. Vad vet du om psykopater i arbetslivet?
Vad anser du om det? Hur hérde du talas om det? Ar det ett problem? Hur &r det ett
problem? Kan det vara en tillgang? Hur?

17. Vilka egenskaper k&nnetecknar en chef med psykopatiska drag?
Kan nagra egenskaper vara positiva ur ett foretagsperspektiv? I vilka situationer? Pa vilket
satt?

18. Ska man undvika att rekrytera personer med psykopatiska drag till chefsposter?
Varfor? Vad kan de ha for konsekvenser for foretaget?

19. Vad kan goras for att undvika personer med psykopatiska drag vid rekrytering?
Tanker du pa det har vid rekrytering? Skulle du kanna igen psykopatiska drag? Pa vilket satt
kan man férsoka undvika dessa ur rekryteringsprocessen?



