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Baggrund

Neaervaerende screeningsrapport er blevet til i et samarbejde mellem
Praice og LUNDMANN. Rapporten er udfaerdiget pa baggrund af en
sporgeskemaundersggelse, som er foretaget i januar 2016. Rapporten
behandler de emner, som vedrgrer screening.

Hvis du har spergsmal til undersggelsen, er du velkommen til at kontakte
LUNDMANN.

God leselyst!
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Respondenter

Spergeskemaet blev udsendt til ca. 350 professionelle, som beskaeftiger

sig med rekruttering i starre eller mindre omfang pa deres arbejde.
Spargeskemaet blev besvaret af 185 af disse personer. Heraf blev 8
respondenter sorteret fra, idet de ikke opfyldte kravene til undersagelsen.
Dette efterlader en samlet respondentgruppe pa 177 personer. 74 % af disse
respondenter besvarede samtlige spargsmal.

. Ledere med personaleansvar

. HR-ledere (HR-chefer, HR-partnere og HR-direktarer)
. Interne HR-konsulenter

. Adm. direktgrer

. Eksterne rekrutteringskonsulenter

. Andre

Figur 1: Fordeling af respondenter

Der er relativt stor variation i, hvor ofte de enkelte respondenter er involveret i
rekrutteringen. Dette afhaenger dels af storrelsen pa virksomheden og dels af,
hvorvidt rekruttering er en del af kerneopgaven for den enkelte.
Respondenterne blev spurgt om, hvilke stillingstyper de typisk var involveret

i at rekruttere til. Svarene blev efterfglgende inddelt i 5 forskellige kategorier,
som vises i figur 2.

. Assistent-stillinger
. Specialister

. Mellemledere

. Konsulenter

. Andet

. Direktaer/topledere

Figur 2: Stillingstyper hvor respondenterne typisk er involveret i rekrutteringer?



Screening

Screening foretages, nar der er flere ansggere end dem, som bliver

kaldt til jobsamtale. Ved screening forstas her, hvordan virksomhederne
vaelger/fravaelger de kandidater, som skal inviteres til jobsamtale. Jo

flere medarbejdere, der ansgger en given stilling, desto mere central

bliver screeningen. Som det fremgar af figur 3 benytter respondenterne

sig i neerveerende undersggelse af forskellige metoder. Endvidere viser
undersggelsen, at 17 % af respondenterne netop ser screening som en saerlig
rekrutteringsudfordring?.

87% CV
77% Motiveret ansggning
32% Referencer
26% Personlighedstest
17% Rundringning til kandidaterne
15% Feerdighedstest
3% Video
2% LinkedIn
1% Forst-til-melle-princippet
1% Selvudviklet spgrgeskema
1% Cases
1% Lodtraekning
1% Mavefornemmelse
1% Karakterer

1% Alder

Figur 3: Screeningsmetoder som anvendes i virksomhederne hos undersggelsens respondenter

Problemer med cv som screeningsmetode

Ikke overraskende er der et stort fokus pa henholdsvis motiveret ansggning og
CV. Hele 87 % af respondenterne angiver CV som deres primaere metode til
screening. Ligesom med den motiverede ansggning er CV'et selvrapporteret.
Som ansgger vil man oftest forsgge at vinkle sit CV - og motiveret ansagning

- sadledes, at det ser mest positivt ud i den potentielle arbejdsgivers gjne. Et
CV kan dermed ikke ses som en objektiv, faktuel beskrivelse, fordi det bl.a. er
betinget af faktorer som:

1. Kandidatens selvindsigt. Der er lavet adskillige undersggelser, som
papeger, at folk i almindelighed ikke har stor indsigt i, f.eks. hvilke interesser
de har, hvad der motiverer dem, og hvor dygtige de rent faktisk er.



2. Et CV erretrospektivt. Nar man udfeerdiger sit CV, sa kigger man tilbage.
Det betyder, at man skal veere i stand til at huske praecist det, man lavede i
en tidligere stilling. Hvad en kandidat husker fra sin tidligere karriere er bl.a.
betinget af kandidatens saerlige interesser, hukommelse og vedkommendes
evne til at analysere sit tidligere job. Hukommelse, interesser og evne til
at analysere varierer fra person til person og kan saledes ikke ses som en
objektiv beskrivelse.

3. Kandidatens incitament. Jo mere interesseret kandidaten eri at blive
inviteret til jobsamtale, desto starre tilbgjelighed vil der vaere til at udelade
information, overdrive information eller endda at lyve.

4. Bias hos den, der vurderer CV’et. Den, der vurderer et CV i en virksomhed,
har ofte selv nogle bias i forbindelse med vurderingen. Dette kan bl.a. veere
nogle seerlige opfattelser af de virksomheder, som kandidaten tidligere
har veeret i. Disse opfattelser pavirker udfaldet af vurderingen, selvom de
ikke ngdvendigvis er sammenfaldende med dels kandidatens opfattelse
af vedkommendes tidligere job og dels den opfattelse, som andre har af
virksomheden.

5. Manglende sammenhaeng mellem tidligere erfaring og kommende
job. Forskningen pa omradet peger p3, at der ikke er en seerligt stor
sammenhang mellem tidligere erfaring og fremtidig job performance.
Dette skyldes, at kandidaten i sit nye job som oftest far nye kolleger, ny
leder, nye kunder/brugere og nye opgaver, ligesom vedkommende ogsa
kommer ind i en ny virksomhedskultur. Hvordan disse forhold pavirker
kandidaten er afgerende for vedkommendes job performance, men evnen
til at handtere disse forhold kan selvsagt ikke udledes af et CV.

Referencetagning

Efter CV og motiveret ansggning er referencetagning angivet som den tredje
mest anvendte screeningsmetode i naervaerende undersggelse. Dette er lidt
mere overraskende, idet referencer som oftest forst anvendes til sidst i et
rekrutteringsforlgb, og ofte farst efter at man allerede har besluttet sig for,
hvilken kandidat man gnsker at ga videre med.

Det positive ved referencer er, at en succesfuld medarbejder netop er defineret
af, om andre (ledere, kolleger, kunder/brugere) vurderer vedkommende som
succesfuld. Vedkommendes selvopfattelse er kun relevant, for sa vidt der

er en sammenhang mellem vedkommendes eget og andres perspektiver

af kandidaten. Forskningen pa dette omrade peger imidlertid pa, at denne
sammenhang ikke er seerligt stor.

Referencetagning kan imidlertid geres mere eller mindre godt, og
udfordringen ved referencetagning er derfor, hvordan man ger det.

For at vurdere folk ens, bliver den metode, som man bruger, ngdt til at

veere ensartet. Nar man screener mange potentielle kandidater, skal den
samtidig veere let at handtere. Struktur og systematik (at kandidaterne bliver
vurderet ud fra samme parametre og pa samme made) er afggrende for en
god screeningsmetode. Med hensyn til referencetagning, vil en struktureret
referencetagning betyde, at man som udgangspunkt stiller referencerne de



samme spargsmal pa samme made. Dette er imidlertid sjeeldent tilfeeldet ved
den made som referencetagning - seerligt som screeningsmetode - foregar

pa i dag. Dette skyldes bl.a., at man, som interviewer, er tilbgjelig til at lade

sig pavirke forskelligt, afthaengigt af hvem kandidaten er, hvem referencen er,
hvad man i evrigt ved om kandidaten mm. Konkluderende kan man sige, at
referencetagning tidligt i processen er rigtig godt, men for at fa fuldt udbytte af
den, kreeves der en saerlig tilgang i undersggelsen af referencer.

Problemer med personlighedstests som
screeningsmetode

En relativt stor procentdel af danske virksomheder benytter sig

af personlighedstests i rekrutteringssammenhange. En tidligere
rekrutteringsundersegelse indikerer, at mellem 40 og 70 % benytter sig
heraf - afhaengigt af virksomhedstype (offentlig/privat, stor/lille). 26 % af
respondenterne i naervaerende undersggelse skriver, at de benytter sig af
personlighedstests som screeningsmetode. Desveerre er personlighedstests
ikke nogen szerligt god metode til at vurdere kandidaternes personlighed.
Udover kandidatens saerlige incitament til at fremsta som en god kandidat
samt vedkommendes (manglende) selvindsigt (begge er naevnt ovenfor),
er der yderligere problemer ved brugen af personlighedstests. Tre af disse
problemstillinger neevnes her:

» Forskellige relationer. | en personlighedstest er det vedkommende sely,
som svarer pa spergsmalene med de problemer, som dette indeholder,
jf. tidligere. Som naevnt er det vaesentlige for en persons job performance
ikke, hvad vedkommende selv synes, men hvad andre synes. For at fa et
nuanceret svar om kandidaten, vil det derfor vaere oplagt at sperge andre
med forskellige relationer til kandidaten. Nar man er sammen med sine
foreeldre, fremstar man ofte pa en anden made, end nar man er sammen
med sine venner, hvilket igen er forskelligt fra, hvordan man er pa sit arbejde,
hvilket igen er forskelligt fra, hvordan man fremstar, ndr man er sammen med
sine barn osv. Problemet med tests er, at disse nuancer - altsa andres mere
eller mindre forskellige opfattelser - ikke indgar i testresultatet, pa trods af at
disse opfattelser giver vaesentlige nuancer til personvurderingen.

» Manglende specificitet i spgrgsmalene. Spgrgsmalene i en
personlighedstest er ofte formuleret som generelle spargsmal - altsa
hvordan man er i det hele taget. Problemet er, at folk sjeeldent er noget “i det
hele taget”. Et spargsmal/item i en personlighedstest kunne f.eks. vaere “jeg
ser mig selv som en person, der snakker meget”. Til et sddant spargsmal skal
man typisk krydse af, i hvilken grad man er enig i udsagnet. | hvilken grad
man snakker meget, athaenger imidlertid af den kontekst, man befinder sig
i. Hvis man tit holder taler, sa snakker man jo tit meget, og hvis man arbejder
med f.eks. programmering, sa snakker man formentlig mindre. Ydermere, s
vurderer man ofte sit svar i forhold til de personer, man omgas. Enigheden
i udsagnene siger derfor ikke n@dvendigvis noget om, hvad man kan og
vil i det kommende job (som netop er det, som burde veere relevantien
rekrutteringssammenhaeng). Dette bringer os videre til det neeste problem.



» Folk opfatter spgrgsmalene forskelligt. For at kunne udlede noget fra en
personlighedstest er det en forudsaetning, at folk forstar spgrgsmalene pa
samme made. For ellers ved man selvsagt ikke, hvad man skal udlede af
testresultatet. Ny forskning pa omradet papeger, at folk er tilbgjelige til at
forstd spargsmalene pa forskellige mader - selvom de saetter krydset det
samme sted i testen. Et eksempel kunne vaere udsagnet "Jeg ser mig selv
som en, der let bliver nervgs”. Hvis man eksempelvis saetter krydset ved
"enig”, kan dette daekke over en raekke forskellige beveeggrunde. Dette
kunne eksempelvis veere falgende:

» "Da jeg skulle holde en tale i gar, blev jeg ret nervas S3, jeg bliver
sikkert nerves relativt let”. Krydset ved "enig” kan altsa veere afledt af en
generalisering pa baggrund af en enkeltstdende situation - selvom der
ikke nadvendigvis er hold i en sddan generalisering.

e "Andre siger, at jeg let bliver nerves”. Her saetter man krydset pa
baggrund af den opfattelse, som man har af andres opfattelse, frem
for sin egen opfattelse. Dette pa trods af, at der sperges til ens egen
selvopfattelse.

« “Selvom jeg ser mig selv som en, der let bliver nerves, udstraler
min adfserd ikke dette”. Problemet med denne forstaelse er, at det
i en jobsammenhaeng netop er adfeerden, der er central, ikke ens
selvopfattelse.

« "Jeg er faktisk lidt nervas for, hvor vores samfund er pa vej hen”. Denne
forstdelse handler ikke nadvendigvis om en personlig nervgsitet, men
snarere om en saerlig forstaelse af samfundets udvikling.

e "Min kone har truet med at ga fra mig, séa jeg er faktisk lidt nerves for, om
vores parforhold stopper”. Her er argumentet for at svare "enig”, at man
pt. star i en szerlig situation. De fleste, som star i en tilsvarende situation,
vil formentlig saette krydset ved enig - hvis det er denne falelse, de har pa
det tidspunkt, de tager testen. Dette er problematisk, idet testens formal
er at differentiere mellem mennesker.

Problemet er med andre ord, at man ikke kender - ej heller sparger til - folks
bevaeggrunde for at seette krydserne, hvor de gar. Dette er et problem,
fordi det netop er folks bevaeggrunde, som afger, hvad man kan udlede af
testresultatet, og som siger noget om personligheden.

Udover ovenstaende problemer i forbindelse med brugen af
personlighedstests, kraever et brugbart svar ligeledes, at man er god til at
analysere sig selv. Denne evne varierer ogsa fra en person til en anden - selvom
forudsaetningen for testens logik er, at folk er lige gode til dette.

Der er dermed en raekke problemer indlejret i det at benytte sig
af personlighedstests - bade ved screening og som en metode til
personundersggelse i det hele taget.



Karakteristika for en
succesfuld medarbejder

Ovenstaende metoder til screening indeholder saledes forskellige problemer.
Nar man screener kandidater, er det vaesentligt at finde ud af, hvad det egentlig
vil sige at veere en succesfuld medarbejder i den pagaeldende virksomhed.
Respondenterne blev derfor bedt om at naevne de ord, som de mener, er
vigtigst i forhold til at veere en succesfuld medarbejder. Respondenterne blev
bedt om hver iseer at angive 3 ord. Dertil kommer de ord, som respondenten
har brugt, nar han/hun har naevnt, hvordan en succesfuld medarbejder eri
deres virksomhed. Ved at sammenlaegge samtlige antal ord fremkom der i alt
539 ord. Disse 539 ord fordelte sig pa 91 forskellige karakteristika. Nogle af
ordene var synonymer for hinanden, og disse ord blev derfor integreret. Dette
forte til i alt 74 forskellige ord blandt samtlige respondenter.

45% Faglig kompetent 9% Effektiv 6% Loyal

34% Engageret 9% Kulturbaerer 6% Reflekterende
20% Samarbejdsorienteret 9% Positiv 6% Vedholdende
19% Selvsteendig 9% Malorienteret 5% Ambitigs
16% Social 9% Forretningsorienteret 5% Analytisk
14% Ansvarsfuld 6% Empatisk 5% Glad

13% Fleksibel 6% Energisk 5% Aben

11% Omstillingsparat 6% Kommunikativ 30% Andre ord3
11% Robust 6% Innovativ

Figur 4: De mest populzere ord, der blev anvendt af respondenterne til at beskrive en succesfuld
medarbejder. Tallene angiver procentdelen af respondenter, der har brugt det pagaldende ord.

Udfordringen i forbindelse med screening bliver saledes at integrere de
saerlige karakteristika, som er vaesentlige for den succesfulde medarbejder.
Det er nsermest umuligt at udlede sddanne karakteristika pa baggrund

af de mest populeaere screeningmetoder (CV, motiveret ansggning og
personlighedstestning), idet man her kun far kandidatens perspektiv, ligesom



der er en raekke forskellige bias forbundet hermed. Ligeledes er det vaesentligt
at vaere opmeerksom pa, at karakteristika ikke er stabile enheder hos personer.
Ikke desto mindre vil man som virksomhed veere bedre stillet, hvis man

formar at integrere sddanne karakteristika i screeningen pa en systematisk

og struktureret made, hvor man beder om andres opfattelse af disse frem for
kandidatens egen opfattelse.

Konklusion

Screening foregar ved alle rekrutteringer og er seerligt relevant, i det omfang
der er mange kandidater at vaelge imellem. De gaengse metoder til screening
har imidlertid en raekke problemer indlejret i sig. En systematisk og struktureret
screeningsproces vil have mange fordele, og i det omfang man lader
vurderingen bero pa andres opfattelse frem for kandidatens egen, vil man ofte
veere bedre stillet i udvaelgelsen.
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