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Sammanfattning 

En rekryteringsprocess kan vara ett krävande arbete för den rekryterande chefen där 

de sökande kan behöva jämföras med avseende på flera aspekter. Att göra detta hol-

istiskt kan vara svårt och viktiga detaljer kan missas. Att använda sig av ett teoretiskt 

ramverk kan därför underlätta detta arbete. Kvittningsmetoden är en beslutsanaly-

tisk metod som kan vara effektiv vid jämförelser av alternativ med många aspekter. 

Syftet med studien är att undersöka om kvittningsmetoden kan vara ett verktyg för 

rekryterande chefer i en rekryteringssituation. För att undersöka detta intervjuades 

sex chefer med personalansvar. Efter en inledande pilotintervju gjordes vissa änd-

ringar i upplägget och ytterligare en pilotintervju genomfördes. Inför den första in-

tervjun fick respondenterna ta del av ett fiktivt case med en lista på tio kandidater av 

vilka fem skulle väljas ut för att gå vidare till intervju. Varje kandidat beskrevs uti-

från ett antal aspekter vars relevans togs upp i situationsbeskrivningen. Några dagar 

efter detta intervjuades cheferna gällande sina val varpå en text som beskriver kvitt-

ningsmetoden, samt en konsekvensmatris med rankingtabell skickades över till re-

spondenterna för att de skulle kunna förbereda sig inför intervjuomgång två. Däref-

ter bokades en ny intervju in där de skulle tillämpa kvittningsmetoden på samma fik-

tiva situation. Resultatet visade att samtliga chefer bytte ut en till tre kandidater i 

jämförelsen mellan valen vid tillämpningen av de egna angreppssätten och vid till-

lämpningen av kvittningsmetoden. Cheferna uttryckte intresse för att använda sig av 

metoden som ett verktyg vid framtida rekryteringar då den möjliggjorde en god 

överblick av kandidaterna och med detta bidrog till att minimera risken för att detal-

jer missas. Cheferna upplevde samtidigt att metoden inledningsvis var svår att an-

vända och några menade på att de hade svårigheter med värderingen vid kvittning-

arna. Studien indikerar att kvittningsmetoden skulle kunna vara ett användbart verk-

tyg i en rekryteringsprocess förutsatt tillräckligt med övning och att den tillämpas på 

rätt sätt i rätt skede av processen.  
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Abstract 

A recruitment process can be demanding work for the hiring manager where the ap-

plicants may have to be compared with regard to several aspects. Doing this holisti-

cally can be difficult and important details can be missed. Using a theoretical frame-

work can therefore facilitate this work. The even-swap method is a decision analytic 

method that can be effective when comparing alternatives with many aspects. The 

purpose of the study is to investigate whether the even-swap method can be a tool 

for recruiting managers in a recruitment situation. To investigate this, six managers 

with personnel responsibility were interviewed. After an initial pilot interview, 

some changes were made to the interview planning and another pilot interview was 

conducted. Before the first interview, the respondents had to take part in a fictitious 

case with a list of ten candidates, five of whom would be selected to proceed to in-

terview. Each candidate was described based on a number of aspects whose rele-

vance was mentioned up in the situation description. A few days after this, the man-

agers were interviewed regarding their choices, whereupon a text describing the 

even-swap method, as well as a consequence matrix with a ranking table, was sent 

over to the respondents so that they could prepare for interview round two. A new 

interview was then scheduled where they would apply the even-swap method to the 

same fictitious situation. The result showed that all managers changed one to three 

candidates in the comparison between the choices when applying their own methods 

of approach and when applying the even-swap method. The managers expressed an 

interest in using the method as a tool in future recruitments as it enabled a good 

overview of the candidates and thereby contributed to minimizing the risk of details 

being missed. At the same time, the managers felt that the method was initially diffi-

cult to use, and some indicated that they had difficulties with the valuation regarding 

the swaps. The study indicates that the even-swap method could be a useful tool in a 

recruitment process provided there is enough practice and that it is applied in the 

right way at the right stage of the process. 
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1 Introduktion 

Varje dag fattar vi som människor tusentals beslut. I ett blogginlägg på Psychology 

Today konstateras att vi fattar uppemot 35 000 beslut dagligen (Krockow, 2022). 

De flesta av dessa sker dock per automatik och kräver inte någon större eftertanke. 

Det kan vara hur vi uttrycker oss, vad vi tittar på, hur vi rör oss och så vidare. 

Denna typ av beslut sker i regel tämligen instinktivt och går således mer eller 

mindre per automatik. I en studie av Milosavljevic et al. (2011, 527) gällande matval 

visade sig att respondenterna redan efter 313 millisekunder klarade av att jämföra 

valen för att få en träffsäkerhet över 50 % gällande prefererade måltider jämfört 

med de val de gjort innan mätningen i lugn och ro. Vid 404 millisekunder låg mot-

svarande träffsäkerhet på hela 73 % i jämförelse med motsvarande val ovan. Med 

andra ord sker många av de beslut vi fattar på daglig basis blixtsnabbt. Utöver dessa 

finns det en del beslut som kräver än mer planering och därmed även mer tid att 

tänka igenom beslutet. Särskilt svårt kan det bli att fatta beslut där olika alternativ 

finns tillgängliga och samtliga har olika fördelar. Här behöver vi ofta värdera alterna-

tivens olika konsekvenser och på något sätt ställa dessa mot varandra. Exempel på 

detta kan vara vilken typ av semesterresmål vi ska välja till sommaren. Ett alternativ 

kan vara billigare, medan ett annat oftare har bättre väder. Ett tredje alternativ 

kanske har ett bättre naturliv medan ett fjärde är känt för sin matkultur. Samtliga 

resmål har sina fördelar beroende på våra preferenser, men även nackdelar gentemot 

övriga alternativ. Problem som dessa kallas för multikriterieproblem. Ibland har vi 

turen att ett alternativ är bäst gällande samtliga aspekter men så är sällan fallet. 

Rekrytering av personal är ett exempel på en typ av beslutsproblem som är normalt 

att betrakta som ett multikriterieproblem. De kandidater som söker sig till en tjänst 

har oftast olika fördelar mot varandra när det gäller utbildning, arbetslivserfarenhet, 

språkkunskaper och så vidare. Att kunna ställa dessa för- och nackdelar mot varandra 

för att på ett systematiskt sätt komma fram till en slutkandidat är viktigt av flera an-

ledningar. En anledning är att det tenderar att vara så för oss människor att den 

första idén som dyker upp i våra tankar kan påverka vårt beslut (Hammond et al. 

1999, 14). Tillämpningen av en beslutsanalytisk metod kan reducera risken för detta 

även om detta inte är en garanti.  

Att rekrytering av ny personal är en process som är av hög relevans för ett företag 

borde ses som en självklarhet. En viktig aspekt här är att man får in kompetent per-

sonal som snabbt kan anpassa sig till den nya arbetssituationen samt komma in i ar-

betet på ett bra sätt. En annan aspekt är att man hittar motiverad personal som man 

även ser en framtid för i företaget. En hög personalomsättning kan vara resurskrä-

vande, både i form av arbetsbelastning samt ur ett ekonomiskt perspektiv, varav det 

senare kan mätas i direkta och indirekta kostnader. De direkta kostnaderna kan man 

koppla till hela rekryteringsprocessen medan de indirekta går att koppla till den tid 
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det tar för en nyanställd att bygga upp den rutin som krävs för att utföra ett fullgott 

arbete. I en artikel i tidningen Training and Development Journal  från 1987 (Smart, 

46) hänvisar artikelförfattaren till en enkätundersökning med 450 chefer som fick 

uppskatta den totala kostnaden för en felaktigt anställd individ med en årslön på 30 

000 USD till ca 75 000 USD. Denna senare siffra inkluderade aspekter som bortkas-

tad träning, omlokalisering, rekryteringskostnader, sänkt moral med mera.   

En hög personalomsättning grundas inte enbart på en dåligt genomförd rekryterings-

process utan kan även kopplas till en mängd andra faktorer på den rekryterande ar-

betsplatsen. Däremot kan det finnas en koppling som hade kunna förutses vid en 

strukturerad rekryteringsprocess. Enligt Smart (1987, 46) så upplever rekryterande 

chefer en allt större press gällande rekryteringen av rätt personal samtidigt som de 

inte vet hur de ska gå till väga för att lyckas med detta. Företag som tagit rekryte-

ringsprocessen på allvar har dock kunnat visa goda siffror kopplat till deras rekryte-

ringar. Gates/Gates Lear Jet´s förbättrade rekryteringsprocess resulterade i en 50% 

sänkning av företagets personalomsättning inom loppet av ett år medan Hewitt As-

sociates genom sin metodiska rekryteringsprocess uppskattar att enbart 2% av deras 

rekryteringar blir fel (Smart, 1987, 46). Det går alltså att förbättra sin rekryterings-

process genom att anpassa sin metodologi för detta ändamål.  

Multikriteriebeslutsanalys är ett strukturerat sätt att analysera beslutssituationer 

med många kriterier samt alternativ (Mustajoki & Hämäläinen, 2005, 110).  Kvitt-

ningsmetoden är en av många föreslagna metoder för multikriterieanalys. Kvittning-

smetoden är en utvärderingsmodell som finns med som en del av den beslutsanaly-

tiska modellen PrOACT (Hammond et al. 1999). Den första varianten av metoden 

ska dock ha skapats av Benjamin Franklin för ca 240 år sedan då han för en vän före-

slog en metod han använde sig av då han hade svårt att besluta sig mellan två alterna-

tiv vid ett val (Li & Ma, 2008, 354). En variant av metoden ses som ett intressant al-

ternativ i Upphandlingsutredningen (Slutbetänkande av Upphandlingsutredningen 

2010, 2013, 151). Metoden är relativt enkel att använda och går ut på att göra steg-

visa kvittningar vilka upprepas fram till det att det ”bästa” alternativet kvarstår (Lah-

tinen & Hämäläinen, 2016, 891). På så sätt kan vi som beslutsfattare få en mer över-

gripande bild av ett beslutsproblem vilket i sin tur kan leda till andra resultat i jäm-

förelse med en intuitiv beslutsprocess. Ett exempel på detta finner vi i en artikel av 

Luo och Cheng (2006). I denna artikel gjordes en studie på 11 sjuksköterskor som 

hade för avsikt att byta arbete. Efter tillämpning av kvittningsmetoden ändrade sig 

10 av sjuksköterskorna medan enbart en höll fast vid sitt tidigare beslut. Sjuksköters-

korna menade att en anledning till att de kom fram till olika svar berodde på att 

kvittningsmetoden bidrog till en mer strukturerad och systematisk beslutsprocess 

som på så vis även uppfattades bidra till ett mer objektivt perspektiv (Luo & Cheng, 

2006, 56).  
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Det finns en hel del studier kopplade till rekrytering i allmänhet och svårigheterna 

med dessa (Ryan & Tippins, 2004, 305). I en litteraturöversikt av Ryan och Tippins 

(2004) lyfte de fram svårigheterna som många gånger kan vara kopplade till rekryte-

ringar. En av dessa är hur rekryterande chefer ofta bortser från strukturerade meto-

der och i stället går på magkänsla vid val att kandidater (Ryan & Tippins, 2004, 

306). Detta stöds av Lodato et al. (2011, 361) som efterfrågar en förståelse för var-

för många individer ignorerar evidensbaserad metodik och i stället går på magkänsla.  

En av de svårigheter som skulle kunna dyka upp kopplat till ovan är hur man väljer 

ut kandidater som ska gå vidare till intervju, framför allt då det finns ett stort antal 

sökanden.  

1.1 Syfte 

Syftet med denna studie är att undersöka om kvittningsmetoden kan vara ett poten-

tiellt verktyg för rekryterande chefer i en rekryteringssituation. 

För att undersöka möjligheten att tillämpa kvittningsmetoden i rekryteringssamman-

hang görs en jämförelse mellan chefernas val då de använder sitt eget angreppssätt, 

samt då de tillämpar kvittningsmetoden i en fiktiv rekrytering. Väljer cheferna 

samma kandidater eller påverkas valet vid tillämpning av kvittningsmetoden resulta-

tet i en väsentlig skillnad? Vidare undersöks chefernas kvittningar för att se om de 

uppfattat syftet med metoden och dess tillämpning. Detta görs genom att fråga che-

ferna hur deras tankeprocess ser ut vid specifika kvittningar. Slutligen undersöks 

chefernas tankar kring kvittningsmetoden för att se vilka styrkor respektive svag-

heter metoden har samt om de uppfattar att den skulle kunna vara ett potentiellt 

verktyg för rekryterande chefer i en rekryteringssituation.  
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2 Kvittningsmetoden 

Nedan följer en beskrivning av kvittningsmetoden med exempel på hur den kan tillämpas. Av-

snittet avslutas med möjliga begränsningar gällande metoden.  

2.1 Kvittningsmetoden 

Kvittningsmetoden är en beslutsanalytisk metod som kan hjälpa beslutsfattaren att 

värdera aspekterna av olika alternativ mot varandra. Dessa aspekter kan vara av både 

numerisk samt deskriptiv karaktär (Hammond et al. 1998, 137). Aspekterna vid ex-

empelvis en flygresa kan röra flygtid, kostnad samt bagagevikt. Givetvis går detta att 

utöka med andra aspekter som beslutsfattaren anser vara viktiga för att fatta beslu-

tet. Tanken med metoden är att beslutsfattaren via kvittningar av fördelar mot nack-

delar lättare ska kunna jämföra alternativ som är olika bra med avseende på ett antal 

aspekter. För att kunna göra detta behöver aspektnivåerna på en aspekt likställas så 

att man därefter kan stryka den aktuella aspekten. Detta görs genom att utföra ett 

antal kvittningar, det vill säga att alternativ försämras i ett avseende samtidigt som 

en lika stor förbättring görs i ett annat avseende. Då kvittningarna är utförda ska 

samtliga alternativ vara lika med avseende på en viss aspekt vilket gör att den speci-

fika aspekten kan elimineras från den fortsatta processen. Kvittningen utförs genom 

att man för det aktuella alternativet höjer, alternativt sänker, nivån på den aspekt 

som ska likställas för att den ska hamna i samma nivå som övriga alternativ har i 

denna aspekt. Då denna aspektnivå höjs alternativt sänks, behöver beslutsfattaren 

värdera hur stor denna förbättring eller försämring är genom att sätta den i relation 

till en försämring eller förbättring i någon annan aspekt. Om exempelvis nivån för 

ett alternativ i en aspekt förbättras så måste det kompenseras genom att nivån för 

samma alternativ i en annan aspekt försämras i motsvarande grad, så att alternativet 

totalt sett är lika attraktivt. Hur detta ser ut i praktiken beskrivs i exemplet längre 

ned. Hammond et al. (1998, 138) skriver hur beslutsfattaren för att kunna fatta ett 

beslut behöver en tydlig bild av de alternativ som finns samt de aspekter som ska 

värderas. Vilken väg som ska tas för att göra detta, det vill säga i vilken ordning olika 

kvittningar ska utföras, är inte fördefinierat utan upp till beslutsfattaren (Lahtinen et 

al. (2020, 202). Det är med andra ord upp till användaren av metoden att välja vilka 

kvittningar som man vill börja med. Hammond et al. (1998, 147) rekommenderar 

dock att man gör de ”enklare” kvittningarna först då det i många fall kan resultera i 

att det föredragna alternativet uppenbaras. Med ”enklare” menas här aspekter som är 

av jämförbar karaktär. Som exempel nämns hur bonuspoäng kopplade till flygmil, 

samt biljettpriser kan kvittas mot varandra då det är enkelt att räkna hur många 

bonuspoäng som krävs för att köpa en biljett. Svårare menar de att det blir vid kvitt-

ningar av flygtider kontra säkerhetsförhållanden. Med andra ord är det enklare med 

aspekter med en hög grad av precision som i sin tur gör att jämförelserna blir mer 
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konkreta. Detta görs genom en så kallad konsekvenstabell eller konsekvensmatris. I 

tabell 1 visas hur en konsekvenstabell med ovan beskrivna flygresa skulle kunna se 

ut. 

Tabell 1. Exempel på konsekvensmatris för flygalternativen A, B och C innehållandes aspekterna 
flygtid, kostnad samt bagagevikt. 

 

Genom att skapa en konskevenstabell blir det enklare att få en översikt över de val 

man står inför. Vilket slutvalet blir beror i slutänden på beslutsfattarens preferenser 

gällande de olika aspekterna samt hur dessa värderas. Nästa steg i processen är att 

eliminera dominerade alternativ. Hammond et al. (1998, 143) beskriver detta som 

att om alternativ 1 är bättre än alternativ 2 i vissa aspekter och inte sämre i övriga så 

kan alternativ 2 elimineras på grund av dominans. Med andra ord så domineras al-

ternativ 2 av alternativ 1.  

Detta kan göras antingen genom att göra parvisa jämförelser direkt i konsekvensta-

bellen alternativ genom att skapa en rankingtabell (Hammond et al.,1998, 143). För 

att kunna göra detta behöver vi dock först några bedömningsprinciper. Låt oss i ex-

emplet ovan utgå från att vi tittar på de tillgängliga flygalternativen. Vi vill gärna 

komma fram snarast möjligt och föredrar således en kortare flygtur framför en 

längre. Utöver detta vill vi gärna åka på ytterligare en resa innan årets slut och vill 

därför inte betala mer än nödvändigt för att åka på denna resa. Vi föredrar med 

andra ord en billigare resa framför en dyrare. Slutligen tycker vi om att packa med 

många klädesplagg inför semestern vilket i sin tur gör att packningen kan bli tung. 

Alltså föredrar vi de flygalternativ som tillåter oss en högre bagagevikt framför en 

lägre. Sett till ovan bedömningsprinciper skulle vi få nedan rankingtabell (Tabell 2) 

för konsekvensmatrisen Tabell 1 där αX representerar aspekten som värderas, samt 

där X ≻x
𝑣 Y betecknar att X med avseende på αX är bättre än Y. 

Aspekter  Bedömningsprinciper 

Flygtid (α1)   5 timmar ≻1
𝑣 6 timmar ≻1

𝑣 8 timmar 

Kostnad (α2) 2500 kr ≻2
𝑣 3000 kr 

Bagagevikt (α3) 25 kg ≻3
𝑣 20 kg 

 

 Flyg A Flyg B Flyg C 

Flygtid  5 timmar 6 timmar 8 timmar 

Kostnad 3000 kr 2500 kr 2500 kr 

Bagagevikt 25 kg 25 kg 20 kg 
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Tabell 2. Exempel på rankingtabell. 

 

Vi kan enligt beskrivningen ovan gällande dominans se att alternativ B dominerar al-

ternativ C. Alternativ B har nämligen kortare flygtid, kostar lika mycket samt har 

högre bagagevikt. Detta gör att vi kan eliminera alternativ C.  

Utöver dominans finns även något som kallas för praktisk dominans. Praktisk domi-

nans innebär att ett alternativ nästan dominerar ett annat men är aningen sämre i ett 

eller flera aspekter (Mustajoki & Hämäläinen, 2005, 110). Låt oss anta att vi i ex-

emplet ovan inte har en extrem tidsnöd. I tabell 1 kunna skulle det då kunna inne-

bära att om alternativ B endast hade 5 minuter längre flygtid än alternativ A, med 

övriga aspekter oförändrade, så hade B haft praktisk dominans över A vilket gjort att 

A hade kunnat elimineras. Syftet med tillämpningen av praktisk dominans är att re-

ducera antalet onödiga kvittningar (Mustajoki & Hämäläinen, 2005, 110). 

När man inte längre kan eliminera alternativ via rankingtabellen går man vidare ge-

nom att göra aspektvisa jämförelser mellan alternativen. I tabell 3 eliminerar vi 

flygalternativ C då vi konstaterat att detta flyg är dominerat av flyg B. 

Tabell 3. Konsekvensmatris där alternativ C strukits.  

 

Vidare kan vi stryka aspekten bagagevikt då både A och B har samma vikt vilket gör 

att vi i tabell 4 ser att endast flygtid samt kostnad återstår att jämföra mellan de åter-

stående två alternativen, A samt B. 

Tabell 4. Konsekvensmatris där aspekten Bagagevikt strukits.  

 

Kvittningsmetoden består av fem steg (se Hammond et al., 1998, 144-145) som ex-

emplifieras nedan.  

 

 

 Flyg A Flyg B Flyg C 

Flygtid  1 2 3 

Kostnad 2 1 1 

Bagagevikt 1 1 2 

 Flyg A Flyg B Flyg C 

Flygtid  5 timmar 6 timmar 8 timmar 

Kostnad 3000 kr 2500 kr 2500 kr 

Bagagevikt 25 kg 25 kg 20 kg 

 Flyg A Flyg B 

Flygtid  5 timmar 6 timmar 

Kostnad 3000 kr 2500 kr 

Bagagevikt 25 kg 25 kg 
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1. Det första steget är att avgöra vilka aspekter för de olika alternativen som 

behöver kvittas för att likställa en aspekt för samtliga alternativ så att den kan 

uteslutas. Likställa alternativen i en aspekt kan vi göra genom att antingen 

ändra flygtiden eller kostnaden. Om flygalternativ A fick ytterligare en tim-

mes restid skulle vi enbart behöva ta hänsyn till kostnaden.  

2. Det andra steget är att vi tar ställning till hur mycket vi värderar änd-

ringen i flygtid till. Låt oss anta att vi känner att ytterligare en timmes restid 

är värd 400 kr i reducerat biljettpris för oss. 

3. I steg 3 gör vi ovan ändringar i konskevenstabellen (Tabell 5). 

Tabell 5. Konsekvensmatris där kvittning gjorts för alternativ A. 

 

4. I steg 4 stryker vi flygtiden då denna aspekt inte längre är relevant med 

tanke på att vi genomfört en kvittning så att nivån för aspekten är densamma 

för A och B. I detta fall återstår endast kostnaden att ta hänsyn till (Tabell 6). 

Tabell 6. Konsekvensmatris där aspekten Flygtid strukits. 

 

5. Det som nu återstår är att välja det alternativ som är bäst baserat på den 

aspekt som är kvar vilket ovan blir alternativ B.  

Exemplet ovan var ett enklare exempel för att belysa kvittningsmetoden och dess 

tillvägagångssätt. Ofta kommer man att behöva ta ställning till flera alternativ med 

flera aspekter. Förfarandet är dock det samma även i dessa situationer då använd-

ningen av kvittningsmetoden är en iterativ process. En fördel som lyfts fram av Kaja-

nus et al. (2001, 401) är att kvittningsmetoden kan hjälpa beslutsfattare att enklare 

göra avvägningar mellan aspekter vid multikriteriebeslut. Dock lyfter de även fram 

hur just avvägningar är ett av de svåraste samt viktigaste inslagen vid beslutsfattande 

(Kajanus et al., 2001, 394). 

2.2 Möjliga begränsningar med kvittningsmetoden  

Trots det faktum att kvittningsmetoden, som tidigare nämnts, anses vara en enkel 

beslutsanalytisk metod, kan det ändå finnas problem vid tillämpningen av den. I en 

studie av Lahtinen och Hämäläinen (2016) användes kvittningsmetoden för att testa 

om resultatet påverkades av vilken väg man valde. Med väg menas här i vilken ord-

ning de olika kvittningarna utförs. I exemplet ovan kan man exempelvis börja med 

 Flyg A Flyg B 

Flygtid   6 timmar  5 timmar 6 timmar 

Kostnad 2600 kr 3000 kr 2500 kr 

 Flyg A Flyg B 

Kostnad 2600 kr 2500 kr 
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att göra kvittningar på tre olika aspekter. Därefter finns det tre kandidater av vilken 

en tjänar som referenspunkt för andra två. När detta väl är gjort kan man behöva 

göra fler kvittningar och valet av väg dyker upp igen.  

I sin studie intervjuade Lahtinen och Hämäläinen (2016, 893) 148 studenter vid 

Aalto universitet. Studenterna fick först en 15 minuters genomgång av kvittnings-

metoden och fick därefter öva på en uppgift i 10 minuter. Därefter fick studenterna 

ett ark som innehöll en uppgift på vilken de skulle tillämpa kvittningsmetoden. Stu-

denterna som lämnade in kompletta svar gjorde detta inom spannet av 30-90 minu-

ter. Resultatet visade att respondenterna kom fram till olika val av alternativ bero-

ende på vilka kvittningar de hade börjat med. Lahtinen och Hämäläinen (2016, 897) 

kopplar detta till fenomenet riskaversion. De kom fram till att valet av det så kallade 

måttstocksattributet (eng. measuring stick attribute) i en serie kvittningar kan få stor 

påverkan på slutresultatet. Som exempel nämner Lahtinen et al. (2020, 202) hur en 

ändring i en lägenhetsstorlek från 40 till 35 kvadratmeter behöver kompenseras av 

en sänkning i hyran. Hyran i denna situation är det som kallas för measuring stick attri-

bute. Under optimala förhållanden hade beslutsfattaren kommit fram till samma re-

sultat oavsett vilken väg som togs. Dock visar Lahtinen och Hämäläinens studie att så 

inte alltid är fallet. Detta fenomen kallas för path dependence. Då kvittningsmetoden 

dessutom kräver en iterativ process föreligger det en risk för att mängden biaser 

ackumuleras under processens gång. Ett av problemen med detta är att om vi kom-

mer fram till olika val av kandidater beroende på vilken väg vi tar så vet vi inte vilket 

som det föredragna alternativet egentligen är. För att motverka detta kan man som 

användare av kvittningsmetoden använda sig av ett antal tekniker vilka kan motverka 

de biaser som byggs upp längs vägen (Lahtinen et al., 2020, 208). 

En annan möjlig begränsning med metoden är det faktum att det i litteraturen ute-

slutande används för att komma fram till ett val. De exempel i Even swaps: a rational 

method for making trade-offs leder till ett val. Även i artikeln On preference elicitation 

processes which mitigate the accumulation of biases in multi-criteria decision analysis (Lahti-

nen et al., 2020, 202) nämner författarna att metoden används för att göra kvitt-

ningar fram till ett alternativ kvarstår. Detta faktum kommer att diskuteras vidare 

under avsnitt 5. 
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3 Metod 

Studien genomfördes genom att intervjua chefer inom tjänstemarknaden med ett personalan-

svar. Cheferna intervjuades i två omgångar, först via Teams, och avslutningsvis vid en fysisk 

intervju. Under den fysiska intervjun testades kvittningsmetoden där respondenterna skulle till-

lämpa den på en fiktiv situation. Nedan följer en beskrivning av den metod som använts för att 

genomföra studien i kombination med etiska ställningstaganden.   

3.1 Urval 

Jag valde att intervjua totalt sex chefer på företag inom tjänstemarknaden. De två 

första av dessa chefer deltog i en pilotintervju medan övriga fyra chefers återkopp-

ling tjänar som grund för empirin. Av de sex respondenterna var två av cheferna 

kvinnor och fyra var män. Cheferna var i åldrarna mellan 35 och 55. Samtliga chefer 

har ett personalansvar mellan fem personer och tio personer. Jag valde medvetet 

detta intervall för att den fiktiva situationen skulle vara naturligare att knyta an till 

med den dynamik mindre grupper medför. Vidare har samtliga chefer arbetat i sina 

roller i över två år. Denna nedre gräns gällande chefserfarenhet satte jag för att jag 

ville intervjua chefer som hunnit finna sig till rätta i sin ledarroll.  

3.2 Genomförande 

Intervjuerna genomfördes genom att jag kontaktade cheferna via telefon för att sä-

kerställa att de kunde ställa upp samt hade tid för att kunna göra detta. Jag förkla-

rade därefter syftet med studien och beskrev hur vi skulle gå till väga med intervju-

erna samt att de skulle spelas in och att inspelningarna skulle raderas efter att exa-

mensarbetet är klart. Inspelningarna användes för att sammanfatta intervjuerna 

skriftligt med tidsangivelser för att underlätta då dessa skulle granskas mer i detalj. 

Vidare förklarade jag att allt sker helt anonymt och att deltagandet är frivilligt och 

kan avbrytas när som helst från respondentens sida.  Därefter skickade jag över ett 

mejl till cheferna innehållandes bilagorna A, B samt C. Bilaga A är en beskrivning på 

den fiktiva rekryteringssituation som ligger till grund för intervjuerna medan bilaga 

B är en lista på 10 kandidater (betecknade A-J) och deras kvalifikationer. Bilaga C är 

informationsbrevet gällande studien. Uppgiften för cheferna gick ut på att välja ut 5 

av de 10 kandidaterna som ska gå vidare till intervju. Hur de valde att göra detta var 

helt upp till dem. Det kunde alltså vara genom tillämpning av någon metod eller en-

bart baserat på magkänsla. Av dessa 10 kandidater fanns redan två fall av dominans i 

utgångsläget givet följande bedömningsprinciper som många skulle kunna enas om är 

ganska naturliga. 
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1. Master är bättre än magister som är bättre än kandidat.  

2. Längre arbetslivserfarenhet är bättre än kortare.  

3. Mycket goda språkkunskaper är bättre än goda kunskaper som är bättre inga 

kunskaper.  

4. Mycket goda IT-kunskaper är bättre än goda kunskaper som är bättre inga 

kunskaper 

5. Högre poäng i caset är bättre än lägre.  

Med ovan bedömningsprinciper dominerades D av A, och H dominerades av I, då A 

och I var bättre eller minst lika bra som D respektive H i samtliga aspekter. Det för-

utsattes dock inte att samtliga chefer skulle hålla med om dessa bedömningsprinci-

per. Någon dag efter att jag skickat över mejlet med bilagorna kontaktade jag che-

ferna för att se om de haft möjlighet att genomföra uppgiften. Jag skickade därefter 

över en personlig mötesinbjudan via Teams för att se vad de hade kommit fram till. 

Innan intervjun påbörjades meddelade jag cheferna ännu en gång att intervjun skulle 

spelas in. Under Teams- mötet använde jag mig av intervjuguiden del 1 (bilaga F) för 

att höra vilka kandidater de valt, hur de kommit fram till dessa, samt övriga frågor. 

Denna intervjudel varade i samtliga fall mellan 5-10 minuter. Därefter skickade jag 

över artikeln Even Swaps: A rational method for making trade-offs (Hammond et al. 

1998) för att cheferna skulle få en möjlighet att läsa igenom artikeln samt skapa en 

förståelse av metoden inför den andra delen av intervjun. Artikeln är tämligen lätt-

läst och beskriver metoden med flera exempel. Utöver detta skickade jag över bilaga 

D som innehåller en konsekvensmatris samt rankingtabell av de 10 kandidaterna. På 

så sätt hade respondenterna möjlighet att bekanta sig med dessa inför intervjun. An-

ledningen till att rankingtabellen skickades över först i detta skede var för att mini-

mera risken att påverka respondenterna vid användningen av deras egna angreppssätt 

samt att det är direkt kopplat till kvittningsmetoden.  

Samtliga intervjuer genomfördes med en respondent i taget. Detta gäller både inter-

vjuerna över Teams samt de fysiska intervjuerna. På så sätt minskades möjligheten 

att respondenternas svar påverkade varandras. Intervjuguiden (bilaga F) som använ-

des vid intervjuerna återfinns i slutet av detta dokument bland bilagorna. Respon-

denterna fick själva möjlighet att välja var intervjun skulle ske. Två av intervjuerna 

skedde på respondenternas arbetsplats, en hemma hos en av respondenterna och en i 

ett café som respondenten valde.  
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3.3 Rådata 

Bryman (2018, 173) tar upp aspekter gällande konfidentialiteten som rör informat-

ionsskydd. Exempel på dessa rör bland annat hur länge informationen behålls samt 

att sammanfattningarna inte innehåller namn och hålls inlåsta. För att säkerställa att 

detta hålls kommer inspelningar av intervjuerna samt sammanfattningarna att rade-

ras så snart uppsatsen är godkänd. Fram till dess kommer inspelningarna av intervju-

erna med tillhörande sammanfattningar finnas på högskolans molnlagringstjänst Box 

dit obehöriga ej har tillgång.  

3.4 Anonymitet och samtycke 

Samtliga respondenter hålls anonyma i denna uppsats och ingen information som 

skulle kunna avslöja deras identitet kommer att tas upp utöver det som nämns under 

urvalet. Min bedömning är att detta är tillräckligt för att inte avslöja respondenter-

nas identitet då företagen de arbetar på ej nämns samt det faktum att tjänstemark-

naden i Sverige är tämligen omfattande. Enligt Ejvegård (2003, 51) kan detta även 

bidra till att respondenten vågar svara mer öppet på de frågor som ställs.  

Respondenterna fick ta del av ett informationsbrev (bilaga C) som beskriver studien. 

Här gavs en kort bakgrund samt ungefärlig tidsåtgång för intervjuerna. Vidare fanns 

information gällande hur inspelningarna kommer att hanteras och när de kommer att 

raderas. Chefernas gav sitt medgivande genom att signera brevet. 

3.5 Etiska ställningstaganden 

Studien kräver inte någon forskningsetisk prövning enligt den beskrivning som finns 

på Högskolan i Gävle (2022). Samtliga respondenter är över 18 år och inga känsliga 

personuppgifter som exempelvis hälsa, politiskt ställningstagande och så vidare kom-

mer att tas upp. Vidare befinner sig inte någon av respondenterna i beroendeställ-

ning mot intervjuaren.   

I studien kommer ett informerat samtycke att tillämpas. Kvale och Brinkmann 

(2014, 107) sammanfattar informerat samtycke som att man ”informerar undersök-

ningspersonerna om det allmänna syftet med undersökningen”. Vidare innebär det 

att respondenterna frivilligt deltar i undersökningen samt har rätt att dra sig ur när 

som helst. I tillägg till detta ingår briefing gällande konfidentialitet samt vem som 

kommer att få tillgång till rådata samt slutresultatet. Här kommer respondenterna 

informeras om att inspelningarna kommer att finnas tillgängliga för behörig personal 

på högskolan fram till dess att uppsatsen är godkänd. Respondenterna kommer även 

få ta del av ett samtyckesbrev som beskriver ovan mer i detalj och som ska signeras. 
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4 Empiri  

Nedan presenteras resultatet från intervjuerna. Även de två pilotintervjuerna har tagits med. 

Avsnittet avslutas med en sammanfattning av intervjuerna.  

4.1 Pilotintervju 1 

För att ha möjlighet att testa den fiktiva situationen innan jag gick över till skarpt 

läge valde jag att genomföra en pilotintervju. Denna genomfördes så att jag två dagar 

innan intervjun skickade över den fiktiva situationen (som var identisk med bilaga A 

med undantaget att en kandidat skulle väljas samt att IT-kunskaper inte var ett krav) 

samt en beskrivning av fem kandidater (nedan betecknade A-E) som liknade kandi-

daterna i bilaga B men med skillnaden att respondenten hade färre aspekter att ta 

hänsyn till (examen, arbetslivserfarenhet, uppsägningstid och språkkunskaper). In-

struktionerna löd som så att respondenten skulle läsa igenom den fiktiva situationen 

och baserat på den välja den kandidat hen ansåg passade bäst. Därefter skulle vi ge-

mensamt gå igenom kvittningsmetoden för att undersöka om samma kandidat valdes 

samt runda av intervjun med några avslutande frågor kring kvittningsmetodens för- 

och nackdelar.  

Jag inledde intervjun med att fråga respondenten om det gick bra att jag spelade in 

intervjun för att kunna gå igenom den på nytt i efterhand. Respondenten hade inga 

invändningar mot detta. Därefter diskuterades vilken kandidat chefen hade valt ut 

med hjälp av sin egen urvalsmetod och hur hen hade resonerat. Det visade sig att 

chefen hade tillämpat en enkel metod som byggde på poängsättning och summering 

till en totalpoäng.  

Därefter gick vi gemensamt igenom kvittningsmetoden med ett enklare exempel i 

artikeln Even Swaps: A rational method for making trade-offs (Hammond et al. 1998, 

144) där ett företag står mellan valet att franchisa eller ej. Efter detta gick vi igenom 

hur man tillämpar dominans samt praktisk dominans enligt den beskrivning som 

finns på samma sida i artikeln. Därefter genomfördes ett antal kvittningar och elimi-

neringar av aspekter, och till slut kvarstod en kandidat. Den kandidat som chefen 

landade i var inte samma kandidat som valdes med chefens egen metod, men var en 

av de tre kandidater som hade fått högst poäng.  

På frågan om kvittningsmetoden hade kunnat vara ett alternativ för att få ner antalet 

kandidater så svarade respondenten att det kunde vara ett alternativ men lyfte samti-

digt fram att de personliga aspekterna väger tungt varför det är viktigt att träffa re-

spondenterna. Däremot så menade hen att det definitivt kan vara ett alternativ för 

att få fram kandidater ur ett större urval som hade kunnat vara av intresse för att ta 

vidare till en eventuell intervju.  
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På frågan om vilka andra aspekter som hade kunnat tas med så svarade respondenten 

att ålder kunde vara en aspekt men att det samtidigt kunde vara känsligt att bedöma. 

Att ge respondenterna en arbetsuppgift eller ett så kallat case var en annan möjlig-

het. Detta kunde tjäna till att visa för chefen hur kandidaternas färdigheter gick att 

tillämpa på uppgifter på den rekryterande arbetsplatsen.  

Intervjun avslutades med en öppen diskussion kring metoden i sig.  

Efter intervjun så blev det tydligt att det fanns utrymme för förbättringar gällande 

kommande intervjuer. Min tolkning var att det var krävande för respondenten att 

skapa en förståelse för kvittningsmetoden och därefter lösa en frågeställning med 

metoden som underlag vid samma tillfälle. Under pilotintervjun fick vi gemensamt 

göra kvittningarna och det kan mycket väl ha gjort att respondenten påverkades vid 

sina val.  

4.2 Pilotintervju 2 

Efter pilotintervju 1 stod det klart att fallbeskrivningen hade en del brister som be-

hövde åtgärdas som utformningen av den fiktiva situationen, listan på kandidaterna 

och införandet av en ”förintervju” . På grund av detta utökades antalet kandidater till 

tio, vissa aspekter byttes ut samt situationsbeskrivningen omformulerades. Därefter 

genomfördes en andra pilotintervju. Den nya situationsbeskrivningen bestod av tio 

kandidater (i fortsättningen betecknade A, B, …) utav vilka fem skulle gallras fram 

som skulle gå vidare till intervju. Även aspekten uppsägningstid ströks och byttes ut 

mot aspekten ”Case” vilken återgav hur väl kandidaterna, på ordinal nivå, hade pla-

cerat sig på en uppgift rörande arbetsrollen.  

Efter att ovan ändringar gjorts skickades listan med kandidater samt situationsbe-

skrivningen över till den nya chef som skulle intervjuas. Kandidaterna såg likadana ut 

som i bilaga B, med skillnaden att de rankandes från 1-10 baserat på hur väl de hade 

genomfört caset. Den interna ordningsföljden är dock densamma som i bilaga B. 

Följande vecka ringde chefen upp mig för att gå igenom första delen av uppgiften. 

Chefen hade då valt A, D, E, H samt I. På frågan varför de specifika kandidaterna 

valdes ut motiverade chefen detta med att hen kände att de representerade en bra 

blandning av kandidater. I första skedet spelade inte caset eller IT-kunskaperna nå-

gon roll. Chefen motiverade detta med att caset var svårt att värdera då det inte sa 

något om hur mycket som skilde kandidaterna (då de enbart rankades) samt att caset 

inte nämndes under kravprofilen. Gällande IT-kunskaper menade chefen att hen inte 

lade så stor vikt vid det i första skedet då det i beskrivningen stod att goda kunskaper 

inom IT enbart var meriterande. I stället valde chefen ut de kandidater som hade 

språkkunskaper i samtliga språk. Anledningen till detta var chefen baserat på be-

skrivningen menade att det var bra med kandidater som talade samtliga språk för att 

kunna täcka upp för varandra vid bortfall. Av samtliga kandidater var det fyra som 
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hade dessa kunskaper. Den femte kandidaten (D) valdes ut baserat på att denna kan-

didat hade en bra placering gällande caset, men även hade mycket goda IT-

kunskaper. Chefen använde sig inte av någon metod för att välja ut de fem kandida-

terna utan försökte skapa sig en överblick genom att kolla deras färdigheter. En av 

svårigheterna som chefen lyfte fram med detta tillvägagångssätt var att det gjorde 

det svårt att få en god överblick av kandidaterna.  

Efter detta mailade jag över artikeln Even Swaps: A rational method for making trade-offs 

(Hammond et al. 1998) och bad chefen att läsa igenom den ordentligt för att skapa 

en god förståelse för metoden inför den andra delintervjun. Inför intervjun hade jag 

även bett chefen att läsa igenom informationsbrevet samt signera detta vilket gjor-

des. Innan intervjun påbörjades frågade jag chefen om hen hade några frågor gällande 

metoden och uppgiften vilket ledde till en kort genomgång av hur kvittningar kunde 

se ut. I övrigt ansåg chefen att hen hade bra koll på metoden. Chefen påbörjade upp-

giften med att leta efter dominans och efter att ha gjort samtliga parvisa jämförelser 

kunde alternativ D samt H elimineras via dominansprincipen. Chefen förlitade sig på 

rankingen för att leta dominans men letade därefter inte efter praktisk dominans. 

Därefter började chefen utföra kvittningarna, och här valde chefen att göra det mot 

kunskaper i portugisiska. Av de kvarvarande åtta alternativen, hade fem av kandida-

terna mycket goda kunskaper i portugisiska medan övriga tre hade goda kunskaper. 

För att dessa tre kandidaterna skulle komma upp i samma nivå som de fem första 

gällande portugisiskan så sänktes deras kunskaper i ett av de andra språken med mot-

svarande höjning i portugisiskan. Först sänktes kunskaperna för kandidat I gällande 

spanskan från mycket goda till goda. För kandidaterna B samt E sänktes kunskaperna 

i engelska från mycket goda till goda. Då detta var gjort kunde aspekten 'kunskaper i 

portugisiska' elimineras. Därefter valde chefen att dölja kolumnerna med relevant 

arbetslivserfarenhet samt caset i konsekvensmatrisen då dessa upplevdes som spre-

tiga och svåra att ta ställning till vid värderingarna. Kvittningen som följde var att 

omvandla samtliga kandidaters examensnivå till en kandidatexamen. Vid en sänkning 

från en masterexamen höjdes kunskapen i ett av de kvarvarande språken från goda 

till mycket goda. Efter detta kunde chefen konstatera att endast fem alternativ kvar-

stod.  

På frågan varför caset och relevant arbetslivserfarenhet doldes menade chefen att 

dessa två aspekter i första hand inte spelade så stor roll för hen. Vidare ansåg chefen 

att de var svåra att värdera och därmed göra kvittningar på med tanke på deras sprid-

ning. Att värdera språkkunskaperna uppfattades som enklare då aspektnivåerna var 

identiska.   

När vi undersökte om det fanns några skillnader mellan utfallet av chefens metod  

och kvittningsmetoden kunde vi konstatera att det fanns en skillnad gällande vilka 

kandidater som gått hade vidare i gallringen. 
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Tabell 7. Tabell med chefens val av kandidater före samt efter användning av kvittningsmetoden. 

 

I tabell 7 syns att enbart kandidaterna A samt I hade valts båda gångerna. I tillägg till 

detta hade chefen även valt ut kandidaterna D samt H som var de enda två kandida-

terna som dominerades av andra kandidater redan från början. Något mer som 

kunde belysas var det faktum att chefen vid sin metod hade gått på språkkunskaper. 

Dock valdes kandidat J inte ut. På frågan varför menade chefen att hen helt enkelt 

måste ha missat detta. Chefen menade att kvittningsmetoden bidrog till ett annat 

perspektiv i jämförelse med magkänslan. Motiveringen var att metoden hjälpte till 

att få en mer ”objektiv” bild av uppgiften och kandidaterna. Vidare ansåg chefen att 

metoden var logisk samt minskade risken för jäv vid en gallring då man har möjlig-

het att hänvisa till metoden om en granskning skulle ske. När jag bad chefen att ut-

veckla menade hen att metoden bidrog till att en större spridning av kandidaterna 

inkluderades i jämförelse vid första gallringen då hen använde magkänslan. På så sätt 

ansåg chefen att ingen av kandidaterna diskriminerades. Detta stärktes även av det 

faktum att varken namn, kön, ålder eller etnicitet togs upp. En av nackdelarna med 

metoden menade chefen var att den var svår till en början innan man kommit in i 

metoden. Svårigheten berodde dock till viss del på att det var första gången hen an-

vände metoden. Här tipsade chefen även om att det eventuellt kunde hjälpt om kon-

sekvensmatrisen samt rankingtabellen skickades med samtidigt som artikeln Even 

swaps: a rational method for making trade-offs.  

Slutligen menade chefen att kvittningsmetoden inte bara hade kunnat användas utan 

att hen även borde tillämpa metoden vid framtida rekryteringar. Det viktiga hade då 

varit att skapa en kvalificerad kravlista för att därefter använda metoden upprepade 

gånger.  

4.3 Intervju del 1 

Baserat på erfarenheterna från den andra pilotintervjun justerades aspekten ”Case” 

som nu i stället för ranking på en skala i tio steg, i stället bedömdes på en poängskala 

från 0-100. Detta för att respondenterna skulle ha möjlighet att utföra kvittningar 

med en högre grad av precision mot denna aspekt.   

Vid den första avstämningen meddelade cheferna sina val av kandidater vilka ses ne-

dan i tabell 8. R3 samt R4 valde identiska kandidater i första skedet. Utöver detta så 

skilde endast en kandidat i jämförelse med R1 samt R2.  

Chefens metod Kvittningsmetoden 

A A 

D F 

E G 

H I 

I J 
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Tabell 8. Respondenternas val av kandidater vid tillämpning av deras egna angreppssätt.  

 

Att samtliga chefer valde A, E, I och J kan förklaras med att dessa fyra kandidater var 

de enda av kandidaterna med någon form av kunskap i samtliga språk. Att språkkun-

skaperna var viktiga var något respondenterna även lyfte fram under intervjuerna. 

Samtliga respondenter lade stor vikt vid just språkegenskaperna, dock i olika ut-

sträckning.  

 R1: Språket var viktigt tycker jag också, för att det var rätt tydligt att man måste 

kunna kommunicera med folket och då spelar det inte så stor roll tycker jag vilka kun-

skaper man har i övrigt.  

Även R4 gick på en liknande linje på frågan om hur hen hade kommit fram till de 

kandidater som valts ut baserat på det egna angreppssättet.  

 R4: Var det två eller tre eller fyra eller fem, som uppfyllde alla krav och samtidigt ta-

lade alla tre språk? Och då kom jag fram till att det var fyra stycken som uppfyllde 

samtliga minimikrav och också talade tre språk, och då var det de fyra som gick vidare 

först.  

Även R2 samt R3 lade stor vikt vid språkkunskaperna men inte på samma sätt som 

ovan två respondenter.  

 R2: Det jag tyckte var viktigast var utbildningen och att de kunde spanska och ett 

språk till, förutom engelska, portugisiska. Det var viktigare än att kunna engelska för 

engelska kan de flesta ändå.  

R3 hade också fokus på engelskan men till skillnad från R2 var det ett krav att ha 

kunskaper i språket.  

 R3: Var det någon som inte kunde engelska så var de out direkt. Det var liksom det 

största kravet i mina ögon. För de andra kraven, ja, de var naturligtvis krav, eller ett 

av dem språken, men engelska, kan man inte engelska då är det kört tänkte jag. 

Utöver att de på olika sätt fokuserade på språkkunskaper, så varierade fokus på öv-

riga aspekter mellan cheferna. Efter att kandidaterna A, E, I och J valts lade exem-

pelvis inte någon av cheferna vikt vid arbetslivserfarenheten då den femte och sista 

kandidaten skulle väljas ut. R1 valde ut den sista kandidaten genom att lägga fokus 

vid antal poäng i caset följt av IT-kunskaperna. R2 lade, utöver kunskaper i spanska 

samt portugisiska, vikt vid utbildning medan R3 fokuserade mer på vilka IT-

kunskaper den femte kandidaten hade. För R4 stod valet mellan kandidat D samt F. 

Respondent Eget angreppssätt 

R1 A, E, F, I, J 

R2 A, E, G, I, J 

R3 A, D, E, I, J 

R4 A, D, E, I, J 
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R4 tog notis om att F borde gå vidare om någon av de andra kandidaterna faller 

bort. Att D valdes framför F motiverade R4 med att D upplevdes som lite mer 

formbar då denna kandidat matchade minimikravet gällande både examen samt ar-

betslivserfarenhet. Vidare upplevde R4 att F kändes mindre formbar samt snudd på 

överkvalificerad sett till den examen denna kandidat hade i kombination med arbets-

livserfarenheten sett till minimikraven. Detta är ett tydligt tecken på att R4 inte de-

lade den outtalade preferensordning som stod som grund där en högre utbildnings-

nivå är bättre än en lägre vilket R4 även lyfter fram i nedan citat.  

 R4: Han har inte riktigt lika hög score, som kandidat F har, men han har en kandi-

datexamen som är rakt av kvalifikationskravet och ibland så är min bedömning att 

rätt kvalifikationskrav är bättre än högre kompetens. Alltså en bättre examen är inte 

alltid bättre för rollen. Har man bestämt sig för att det ska vara en kandidat så bör 

man kanske anställa en kandidat och inte liksom springa vidare på en magister och bli 

impad av att det är så mycket högre.  

På frågan om de upplevde några svårigheter med att välja ut kandidaterna så svarade 

samtliga chefer nej med visst förbehåll. R1 svarade nej då den sista kandidaten (vid 

sidan av A, E, I och J) valdes baserat på poängen i caset. Ett liknande svar gav R2 där 

hen menade att kandidaterna var väldigt snarlika men att hen då gick tillbaka till 

språkkunskaperna samt utbildningen vilka var viktigast. Även R4 tyckte att kandida-

terna var ganska lika vilket gjorde att hela urvalet var svårt. Hen kände inte att det 

var helt tillfredställande att låta de första fyra gå vidare enbart på språkkunskaperna. 

Hen hade gärna sett någon aspekt till att basera sitt beslut på. Vid sidan av dessa var 

det enbart kandidat D samt F som R4 hade svårt att välja mellan. R3 var den enda 

chefen som menade att det inte var några svårigheter med att välja ut de fem kandi-

daterna då det var få parametrar att gå på.  

Några av de nackdelar cheferna upplevde med sitt eget angreppssätt var att det fanns 

risk att något kunde missas. R1, R3 samt R4 uttryckte detta och menade på att det 

kunde bero på fel val av prioritering men även då det enbart är utifrån det egna per-

spektivet. R2 förde fram nackdelen att man inte har möjlighet att se personerna 

bakom vilket hen menade var viktigt.  

Även gällande fördelarna svarade R1, R3 och R4 snarlikt där de menade att deras re-

spektive angreppssätt var enkla att tillämpa vilket medförde att det var snabbt och 

effektivt. R4 menade även att en av fördelarna med sitt angreppssätt var att hen upp-

levde det som objektivt. R2 svarade kort att fördelen med hens angreppssätt var att 

det är faktabaserat.  
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4.4 Intervju del 2 

Inför den andra delen av intervjun gick jag genom ett enkelt exempel av kvittnings-

metoden med respondenterna för att säkerställa att de hade förstått tanken bakom 

metoden. Efter detta diskuterades metoden i stort där respondenterna hade möjlig-

het att ställa frågor gällande de osäkerheter de hade inför den andra intervjudelen. 

Denna del tog allt mellan 10 och 30 minuter då vissa av respondenterna hade fler 

frågor än andra.  

Samtliga respondenter påbörjade uppgiften genom att söka efter dominerade alter-

nativ. Det blev ganska omgående tydligt att söka efter dominans var något de flesta 

hade svårt med till en början. Även om de läst igenom beskrivningen av kvittnings-

metoden märktes det på samtliga att de initialt hade svårt att komma i gång med att 

söka just efter dominerade kandidater. Detta släppte efter att de hade gjort det några 

gånger. Detta märktes tydligt på R3, som till skillnad från övriga respondenter, i 

sina jämförelser gick vidare till nästa kandidat så snart hen noterat att de två kandida-

terna som jämfördes vardera var bättre i en av aspekterna, vilket omöjliggör domi-

nans. Resterande respondenter valde i stället att jämföra samtliga aspekter kandida-

terna emellan. Det var tydligt att de hade läst igenom artikeln som skickats över in-

för intervjun då de alla lyckades hitta de på förhand dominerade kandidaterna (enligt 

de bedömningsprinciper som återfinns under avsnitt 3.2) D och H. Då detta var 

klart återstod åtta av de ursprungliga kandidaterna där ytterligare tre skulle elimine-

ras via kvittningar.  

I tabell 9 visas en översikt över vilka kvittningar som cheferna gjorde för respektive 

kandidat (för en detaljerad redogörelse se bilaga E). 

 Tabell 9. Sammanfattning av chefernas kvittningar. 

 

De första tre respondenterna gallrade fram de fem kandidaterna genom en likartad 

väg där den första kvittningen gjordes mot portugisiskan medan den andra gjordes 

mot IT-kunskaper. R4 som var ensam om att behöva tre kvittningar för att komma 

 1:a kvittning 2:a kvittning 3:e kvittning 

R1 Portugisiska höjdes: B,E,I 
Arb.erfarenhet sänktes: B,E,I 

Spanska höjdes: F 
Engelska sänktes: F 

Caset höjdes: A,G,I,  
IT-kunskaper sänktes: A,G,I  

- 

R2 Portugisiska höjdes: B,E,I 
IT-kunskaper sänktes: I 
Engelska sänktes: B,E 

Spanska höjdes: AB 
Engelska höjdes: G 

IT-kunskaper sänktes: A,B,G 

- 

R3 Portugisiska höjdes: B,E,I 
Spanska sänktes: E 

Arb.erfarenhet sänktes: I 
Utbildning sänktes: B 

IT-kunskaper höjdes: F,J 
Caset sänktes: F 

Spanska sänktes: J 

- 

R4 IT-kunskaper höjdes: C,E,F,J 
Portugisiska sänktes: C 
Engelska sänktes: E,F,J 

Spanska sänktes: A,F 
Engelska höjdes: G,J 

Portugisiska sänktes: A,F,G,J 

Arb.erfarenhet höjdes: A,B,J 
Caset sänktes: A B,J  

Arb.erfarenhet sänktes: F,G,I 
Caset höjdes: F,G,I   
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fram till de fem kandidaterna, använde också samma aspekter i sina två första kvitt-

ningar som de tre första respondenterna, dock i motsatt ordning. Som grund för den 

tredje kvittningen använde R4 arbetslivserfarenheten. 

Att portugisiskan var den första aspekten som användes för de tre första responden-

terna kan kopplas till att denna aspekt hade fem kandidater med mycket goda kun-

skaper och tre med goda kunskaper. Med andra ord behövdes endast kvittningar gö-

ras på de tre kandidaterna som hade goda kunskaper för att få bort aspekten Portugi-

siska ur jämförelsen.  

R3: Då tittar vi på konsekvensmatrisen. Vi kan se här att en kolumn som representerar 

portugisiska, där är många som har mycket goda kunskaper. Så det är tre som har 

goda kunskaper. Och då, då tänker jag att jag kan prioritera portugisiska till att 

börja med.  

Även R2 var inne på samma spår vid den första kvittningen.  

R2: Då tänker jag att jag tittar på portugisiska eftersom där är fem stycken som är 

mycket goda. Fem stycken som är mycket goda och så måste jag kvitta dem (övriga 

tre). Jag tänker höja dem (goda) till mycket goda.  

Efter första kvittningen var det endast R1 samt R3 som eliminerade kandidater (se 

bilaga E). R1 valde att sänka arbetslivserfarenheten med två år för de tre kandidater 

vars kunskaper i portugisiska höjdes till Mycket goda. Detta resulterade att kandidat 

B som initialt hade sex års arbetslivserfarenhet sänktes till fyra år. R1 kopplade detta 

till kravspecifikationen som gjorde gällande att minst fem år var ett krav och elimi-

nerade med detta kandidat B´ där B är kandidaten innan kvittningarna medan B´ är 

kandidaten efter kvittningar (B och B´ är med andra ord inte samma sak även om de 

är värdemässigt är lika bra).  

R3 eliminerade kandidat C samt E genom praktisk dominans efter första kvitt-

ningen. C eliminerades då I var bättre eller minst lika bra i samtliga aspekter med 

undantag från arbetslivserfarenheten där C hade fördel med ett år. 

Tabell 10. Konsekvensmatris för kandidaterna C och I där C eliminerades av R3 via praktisk 
dominans.  

 

Kandidat E eliminerades av R3 på grund av praktisk dominans av F. Här var det 

dock jämnare än tidigare då F var bättre på två aspekter och sämre på en. R3 ansåg 

dock att den större arbetslivserfarenheten i kombination med examen F hade över E 

vägde tyngre än den högre poängen E hade i caset. 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  IT  Case  

C Master 8 Goda Inga kunskaper Goda 66 

I Master 7 Mycket goda Goda Mycket goda 82 
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Tabell 11. Konsekvensmatris för kandidaterna E och F där E eliminerades av R3 via praktisk 

dominans. 

 

R4 eliminerade sin första kandidat baserat på praktisk dominans efter andra kvitt-

ningen. E hade en högre utbildning men var sämre i spanska samt caset och lika gäl-

lande engelska samt arbetslivserfarenhet. R4 ansåg dock inte att den högre utbild-

ningen vägde lika tungt som de fördelar A i spanska samt caset vilket resulterade i att 

E eliminerades. 

Tabell 12. Konsekvensmatris för kandidaterna E och F där E eliminerades av R4 via praktisk 
dominans.  

   

De sista två kandidaterna eliminerade R1 efter andra kvittningen. C eliminerades via 

praktisk dominans av F då F endast var sämre i utbildning. Chefen motiverade tidi-

gare just att utbildningsnivån inte var så viktig då samtliga kandidater mötte krav-

gränsen. Även J eliminerades via praktisk dominans av I som endast var sämre i eng-

elska. 

Tabell 13. Konsekvensmatris för kandidaterna C, F, I samt J där R1 eliminerade C samt J via praktisk 

dominans från F respektive I.  

  

R2 eliminerade samtliga tre kandidater efter den andra kvittningen. B eliminerades 

genom dominans från E. Även C eliminerades via dominans från I. G eliminerades 

genom praktisk dominans från J. R2 menade att de sex åren arbetslivserfarenhet G 

hade över J inte hade så stor betydelse. 

 

 

 

 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  IT Case 

E Kandidat 7 Inga kunskaper Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Goda  84 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska Case 

A Kandidat 7 Mycket goda Goda 91 

E Magister 7 Goda Goda 85 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  Case  

C Master 8 Goda Inga kunskaper 66 

F Magister 10 Goda Goda 84 

I Master 9 Mycket goda Goda 92 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda 69 
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Tabell 14. Konsekvensmatris för kandidaterna B, C, E, G, I samt J där R2 eliminerade B samt C via 

dominans från E respektive I, samt G via praktisk dominans från J. 

Den sista kandidaten eliminerade R3 efter andra kvittningen. Efter att IT-

kunskaperna tagits bort ur ekvationen jämförde R3 än en gång kandidaterna och 

kom fram till att dominans endast gick att finna mellan två av kandidaterna. Dessa 

var B samt F. F var bättre gällande utbildning samt arbetslivserfarenhet. Sänkningen 

vid kvittningen gjorde att F gick ner från 84 poäng i caset till 70 vilket tangerade 

summan B hade sedan tidigare. 

Tabell 15. Konsekvensmatsris där R3 eliminerade B via dominans av F.  

  

Efter den tredje kvittningen kunde R4 eliminera sina sista två kandidater. Detta 

gjordes genom att använda arbetslivserfarenheten som grund för kvittningen så att 

alla kandidaters arbetslivserfarenhet blev 8 år. Av de kvarvarande sju kandidaterna 

var det endast kandidat C som hade 8 års arbetslivserfarenhet vilket innebar att sju 

av kandidaterna behövde kvittas. R4 valde att använda sig av caset för kvittningen. 

De kandidater som från början hade mer än 8 års arbetslivserfarenhet fick ett påslag 

på 20 poäng per år i caset medan de som från början hade färre än 8 år fick ett av-

drag på 20 poäng per år. När detta var gjort kunde R4 konstatera att I var dominant 

över C samt att G var dominant över A. 

Tabell 16. Konsekvensmatsris där R4 eliminerade C samt A via dominans från I respektive G. 

 

Då samtliga respondenter var klara med uppgiften jämfördes resultatet med de kan-

didater som de valde via sitt eget angreppssätt. Resultatet ses nedan i tabell 17. 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  Case  

B Magister 6 Goda Goda 70 

C Master 8 Goda Inga kunskaper 66 

E Magister 7 Goda Goda 85 

G Kandidat 12 Mycket goda Goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda 69 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  Case  

B Kandidat 7 Inga kunskaper Mycket goda 70 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda 70 

 
Utbildn. Spanska Engelska Case 

A Kandidat Goda Goda 71 

C Master Goda Inga kunskaper 66 

G Kandidat Mycket goda Goda 147 

I Master Mycket goda Goda 102 
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Tabell 17. Jämförelse av respondenternas val av kandidater vid sitt egna angreppssätt och vid 
tillämpning av kvittningsmetoden,  samt antalet nya kandidater. 

  

Samtliga respondenter valde kandidaterna A, E, I samt J vid användning av sitt eget 

angreppssätt. R3 samt R4 valde identiska kandidater i första skedet. De var också 

ensamma att välja en av de på förhand två dominerade kandidaterna som fanns med, 

dvs. D och H.  

Efter användningen av kvittningsmetoden var skillnaderna större och endast kandi-

daterna F samt I var gemensamma för samtliga respondenter. Även skillnaderna 

mellan chefernas egna val kunde belysas vid jämförelsen. R1 och R2 fick genom an-

vändning av kvittningsmetoden endast en utbytt kandidat i jämförelse med sitt eget 

angreppssätt. För R3 byttes två kandidater ut och för R4 tre. 

Cheferna ansåg alla att de var trygga med utfallen vid båda metoder. R1, R2 samt 

R3 uttryckte alla att de var nöjda med det faktum att merparten av deras tidigare 

kandidater var kvar vilket de ansåg vara ett kvitto på att deras egen metod kändes 

stabil.  

R1: Nej men det, jag tyckte att det var, dels att gå lite mer på känslan hur jag i detta 

fallet brukar göra, till att man får en modell för att checka och kanske få bekräftat ja 

men rätt eller fel. Det hade känts konstigt om det var helt, alltså fem helt andra kan-

didater som kom fram. Då får man ju djupdyka i det där ju. Så jag tycker att det är 

bra att man har en modell som liksom bekräftar ens egen tanke.  

R4 menade i stället att hen var mest trygg med I samt J då dessa var kvar vid använd-

ningen av det egna angreppssättet.  

Som fördel nämnde R1 att kvittningsmetoden tvingar beslutsfattaren att tänka till 

lite extra vid de olika momenten vilket i sin tur kan minimera att man missar vissa 

detaljer jämfört med när man går igenom ansökningarna snabbt. Metoden ger en 

större eftertanke till de beslut man behöver göra. R2 menade att metoden var mer 

matematisk och bidrog till att skapa en logik som gjorde jämförelserna enklare. Som 

exempel lyfte hen fram hur alla parametrar kollades vid användning av det egna an-

greppssättet medan det vid användningen av kvittningsmetoden blev mer översikt-

ligt genom att enbart de utvalda aspekterna i konsekvensmatrisen granskades. R3 

menade att en av fördelarna med kvittningsmetoden är att man kan ta bort 

aspekterna då dessa kvittats och hamnat på samma nivå vilket gör att jämförelsen blir 

mer överskådlig. Man behöver exempelvis inte fokusera på vissa aspekter när kvitt-

ningar har gjorts vilket bidrar till att jämförelserna blir enklare.  

 
Eget angreppssätt Kvittningsmetod Antal utbytta kandidater 

R1 A, E, F, I, J A, E, F, G, I 1 

R2 A, E, G, I, J A, E, F, I, J 1 

R3 A, D, E, I, J A, F, G, I, J 2 

R4 A, D, E, I, J B, F, G, I, J 3 
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 R4: Om man bara ser till metoden, så tycker jag att metoden är bra. Jag tycker att 

den är relevant och jag tycker att den är träffsäker. Jag tycker dock att den blir svår i 

ehmm, jag hade nog valt andra parametrar själv i rekryteringen. Det är just där vi 

kommer in på det här med master och kandidat och så där. Jag hade nog valt andra, 

liksom aktiviteter att kvitta. Eller använt skalan annorlunda. Men annars, jag gillar 

ju metoden.  

R3 menade att rent praktiskt så kan kvittningsmetoden ställa till det då man ändrar 

fakta, och att leka med siffror och tankar kan leda till något man inte är beredd på. 

Det är inte verklighetsförankrat när man ändrar om vid kvittningarna. Det blir 

mycket lek och det är det som är nackdelen. Både R1 och R2 ansåg att en nackdel 

med kvittningsmetoden var de svårigheter de upplevde med den. Här menade R1 

att hen hade svårt vid de värderingar som krävdes vid kvittningarna. R2 lyfte i stället 

fram svårigheten med metoden som helhet som en av nackdelarna.  

Samtliga respondenter upplevde metoden som svår att arbeta med till en början men 

att det släppte efter hand. R4 menade här att just sökandet efter dominans var svårt 

medan kvittningarna var enklare. Även R2 var menade att beslutsproblemet blev be-

tydligt enklare efter att de dominerade alternativen hade strukits. R1 kände att me-

toden med säkerhet hade blivit enklare att använda sig av om hen hade fått möjlighet 

att vänja sig vid den mer inför intervjun. Precis som R1 ansåg R3 att beslutet gäl-

lande vilka aspekter som skulle värderas och hur var problematiskt och att det blev 

en hel det avvägningar för att försöka göra det rätt vilket initialt gjorde att det kän-

des rörigt.  

Intervjuerna avslutades med att respondenterna fick svara på fråga om de hade kun-

nat tänka sig att använda kvittningsmetoden vid kommande rekryteringar och i såd-

ana fall hur. Även om samtliga chefer var positivt inställda till att använda metoden 

hade de olika syn på hur detta skulle kunna göras. R1 svarade att metoden absolut 

hade kunnat användas men att man hade behövt träna på den för att få in vanan.  

 R1: Men det skulle ju kunna vara, ja men absolut! Precis som man använder, om man 

säger man jobbar, man försöker ju tyda en profil, hur är den där personen? Då gör 

man ju också vissa sådana här profiltester för att få egentligen samma typ av bekräf-

telse. Upplevde jag rätt eller vi, om det är fler i processen. Det här är ju också ett sätt 

att få bekräftelse i det som man kanske upplever, eller det man ser och läser. Så att det 

skulle absolut kunna vara en modell. Sen måste man bli bättre på att använda den så 

att man får lite schwung i själva arbetssättet och få fart för nu blir det lite segt. Men 

skulle man kunna modellen så skulle jag absolut ha den.  

Även R2 svarade att den absolut hade kunnat användas men lyfte samtidigt fram re-

levansen av magkänsla och personliga egenskaper.  
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R2: Ja absolut! Jag gillar att testa nya saker så, ehh, ja, jag skulle kunna tänka mig 

att använda den. Och det är för att gallra fram, på pappret, den bästa kandidaten. 

Men, jag kommer aldrig att bortse från min magkänsla. Vilken personlighet man har. 

Svårt att värdera det med en siffra.  

R3 svarade att metoden hade kunnat användas om behovet för den fanns. Med detta 

menade hen att vid färre aspekter som man behöver ta hänsyn till desto enklare blir 

det och i sådana situationer behövs inte kvittningsmetoden. Vid fler aspekter och 

därmed fler jämförelser hade kvittningsmetoden varit användbar.  

 R3: Mmmm, jag hade kunnat tänka mig det. Men lite grann beroende på hur bilden 

ser ut från början. Då menar jag liksom, finns det verkligen, hur många, hur många 

prioriteringar man gör från början. Är det tre stycken, då blir det väldigt enkelt. 

Alltså tre stycken egenskaper, krav kan man säga. Då blir det enkelt. Men har man 

många krav, då är det kanske någonting som man ska börja använda. Är det enkla 

krav då tycker jag inte att man måste överarbeta det med en sådan metod.  

R4 svarade att metoden hade kunnat användas, dock på ett annat sätt än övriga tre 

respondenter. I stället för att använda den som ett gallringsverktyg menade hen att 

den hade kunnat användas efter intervjuer då hen haft möjlighet att ställa mer speci-

fika frågor.  

 R4: Jag hade nog inte använt mig av metoden för att välja ut vilka som ska gå på en 

intervju. Däremot så hade jag nog valt att använda mig av den efter intervjun, alltså 

när jag har kunnat ställa mer specifika frågor. För till exempel en sådan sak som att, 

om jag bedömer att en kandidatexamen är korrekt nivå för tjänsten, då är det intres-

sant för mig att veta varför ens en master är intresserad. En master med, liksom rätt 

profil, eller med det man tror om en master, alltså om man tänker på hans långa ut-

bildning och hans långa erfarenhet och så där. Han borde inte vara intresserad av 

tjänsten. Och därför blir det intressant för mig om han eller hon kan motivera varför. 

Och sedan hade jag nog använt liksom svaren på de frågorna i kvittningsmetoden. 

Och försökt liksom kategorisera dem. Jag tänker att det finns många saker i just, lik-

som i den, personligheten som du ändå kan använda kvittningsmetoden till. För att du 

till exempel skulle kunna titta på, men om du har en, som en av de här kandidaterna 

som har en master och han hade liksom 12 års arbetslivserfarenhet. A men han letar 

efter en plats att slå sig till ro. Och han inte liksom, han är inte mitt i karriären, han 

är inte supertaggad på att komma vidare. Han kan vara en långsiktig investering. Om 

jag så att säga kopplar det till en prognos kring hur länge jag får behålla den här per-

sonen på arbetsplatsen, så vore ju det mer värdefullt. För att det hade kanske, han 

kanske blir mer intressant då. Han försvinner ju lite grann i det här. Men han kanske 

vore mer intressant enbart för att han säger ”men detta är för att slå mig till ro” 

medans en av de yngre kandidaterna kanske säger att ”jag är bara ute efter att liksom, 

få en trampolin i karriären. Jag vill vidare om tre år och jag och min fru ska skaffa 
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barn och jag ser fram emot att vara pappaledig och vi kanske ska flytta till USA”, då 

påverkar ju det min prognos av hur länge jag får behålla kandidaten. Och det i sig, 

det vill ju jag gärna vilja. Sen kan jag också efter intervjun, föreställer jag mig, an-

vända kvittningsmetoden för att gradera hur väl jag tror att de passar in i arbetsgrup-

pen baserat på utfallet av intervjun. Är det här liksom en person som jag tror är klock-

ren in i arbetsgruppen så är det ju en jätteviktig parameter efter intervjun. Då vet jag 

ju mer om kandidaten. Där kan man ju få ett betyg, 1-5, 1-10, eller vad det nu kan 

vara. Så i sådana lite mer komplexa bedömningar tror jag att det hade kunnat vara 

intressant. 

4.5 Sammanfattning av empiri 

Samtliga respondenter bytte till någon eller några kandidater vid tillämpningen av 

kvittningsmetoden jämfört med kandidaterna vid användning av det egna angrepps-

sättet. Två av respondenterna bytte ut en kandidat, medan motsvarande siffra för de 

andra två respondenterna var två samt tre. Det primära fokuset för samtliga respon-

denter vid användningen av deras egna angreppssätt var språkkunskaperna.  

Vid tillämpningen av kvittningsmetoden valde tre av cheferna att fokusera på portu-

gisiskan som grund för den första kvittningen vilket kan kopplas till att det i denna 

aspekt fanns fem kandidater med mycket goda kunskaper och tre med goda. Således 

krävdes endast kvittningar för tre av kandidaterna för att kunna likställa portugisis-

kan. Efter att denna kvittning var klar fortsatte tre av respondenterna med kvitt-

ningen av IT-kunskaper för de återstående kandidaterna vilket räckte för att elimi-

nera de kvarstående kandidaterna. För den sista respondenten krävdes tre kvitt-

ningar för att komma fram till de sista fem kandidaterna.  

Efter tillämpningen av respondenternas egna angreppssätt var fyra kandidaterna som 

hade valts ut desamma (A, E, I, J). Vid användningen av kvittningsmetoden var det 

dock endast två av kandidaterna som samtliga respondenter hade valt ut (F, I).  

Kvittningsmetoden upplevdes som svår av samtliga chefer och framför allt sökandet 

efter dominerade kandidater upplevdes som svår. Några av cheferna upplevde svå-

righeter med att bedöma hur de skulle värdera aspektnivåerna vid kvittningarna. 

Trots svårigheterna var det tydligt att respondenterna tagit sig tid att läsa igenom be-

skrivningen av kvittningsmetoden då samtliga chefer vid ett eller flera tillfällen eli-

minerade kandidater via praktisk dominans.  

Några av fördelarna respondenterna upplevde med kvittningsmetoden var att den 

bidrog till en överskådlig bild men även att den tvingade en att tänka till lite extra 

vilket kunde medföra att vissa detaljer ej missades.  

Som nackdel med metoden nämndes svårigheterna med metoden och att det hade 

behövts lite mer tid att bekanta sig med den. En farhåga som fördes fram var risken 
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med att lyfta fram fel aspekter vilket i sin tur kan påverka slutresultatet. Ytterligare 

en nackdel som en respondent lyfte fram var det faktum att kvittningsmetoden 

kunde uppfattas som en lek med siffror och tankar vilket skulle kunna leda till ovän-

tade resultat och en känsla av svag verklighetsförankring.   

Även om respondenterna upplevde svårigheter med kvittningsmetoden var de över-

ens om att det släppte i takt med att de fick mer tid att bekanta sig med den. De 

upplevde alla att den kunde vara ett alternativ att använda sig av vid framtida rekry-

teringar dock i olika omfattning. En av respondenterna menade att den hade kunnat 

användas först efter intervjuerna. En annan förklarade hur den bidrog till att skapa 

en bättre överblick men att den inte nödvändigtvis hade fyllt en funktion vid bedöm-

ningen av färre aspekter. En av respondenterna kände att metoden absolut hade kun-

nat vara användbar men att hen aldrig hade bortsett från sin magkänsla vid rekryte-

ringar.  
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5 Diskussion 

Att respondenterna upplevde att kvittningsmetoden var svår märktes tydligt i den 

inledande delen av intervju 2 då de skulle ta sig an uppgiften. Samtliga kämpade 

framför allt med sökandet efter dominerade kandidater. Det blev dock uppenbart att 

de blev mer och mer bekväma med metoden i takt med att de fick bekanta sig med 

den. Att det inte räckte med att gå igenom metoden vid intervjutillfället blev tydligt 

vid pilotintervju 1. Med anledning av detta skickades en beskrivning av metoden 

över inför de följande intervjuerna där jag bad respondenterna att läsa beskrivningen 

ordentligt för att därefter boka in den andra intervjun. Trots detta upplevde respon-

denterna att metoden var svår. Detta kan ses som en av begränsningarna med denna 

studie. Möjligtvis hade respondenterna behövt några enklare övningsexempel inför 

intervjuerna. Det är svårt att avgöra hur mycket detta har påverkat resultatet av stu-

dien.  

Att samtliga respondenter gick från att ha valt fyra identiska kandidater (A, E, I, J) 

vid tillämpning av det egna angreppssättet, till att efter tillämpning av kvittningsme-

toden endast ha två identiska kandidater (F, I), skulle kunna kopplas till dels hur de 

värderade alternativen vid kvittningarna, dels den översikt metoden ger. Ett lik-

nande resultat fick Luo och Cheng (2006, 55) i sin studie där 10 av 11 respondenter 

kom fram till ett annat resultat efter tillämpning av kvittningsmetoden. Även i denna 

studie ansåg respondenterna att kvittningsmetoden var svår att tillämpa till en bör-

jan. Att metoden inledningsvis kan uppfattas vara svår att förstå är även något Ham-

mond et al. (1998, 149) lyfter fram, men att den efterhand blir lättare att förstå. I 

takt med att den används oftare kommer även förståelsen för vilka värden som är 

viktiga att öka.  

Även om de tre första respondenterna exempelvis valde att tillmäta portugisiskan 

samma värde vid första kvittningen gjorde de detta på olika sätt. R1 fokuserade en-

bart på att kvitta portugisiskan mot arbetslivserfarenheten medan R2 hade fokus 

hade fokus på engelskan samt IT-kunskaper. R3 valde i stället att kvitta de tre kandi-

daterna som hade goda kunskaper i portugisiska mot engelska, examen samt arbets-

livserfarenhet. Men bör här även vara observant på att path dependence (Lahtinen & 

Hämäläinen, 2016) kan ha påverkat resultatet beroende på vilka alternativ som kvit-

tades samt i vilken ordning detta gjordes. Man kan notera att kandidat F som initialt 

endast valdes av R1 gick vidare hos samtliga respondenter efter tillämpning av kvitt-

ningsmetoden.  

Respondenterna uttryckte alla en öppenhet för att använda sig av metoden på ett el-

ler annat sätt. En av respondenterna lyfte fram hur metoden tvingar en att tänka till 

och minimerar risken för att missa något. Detta är även något Luo och Cheng (2006, 
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57) menar är en av styrkorna med kvittningsmetoden kontra en holistisk bedöm-

ning. En annan respondent menade att metoden var bra men att hen inte nödvän-

digtvis hade valt att ta med de aspekter som togs med i uppgiften. Detta ska dock 

inte ses som en begränsning med metoden då det är upp till beslutsfattaren att be-

döma vilka aspekter som är av relevans vid tillämpningen av kvittningsmetoden. Va-

let av aspekter som studien baserades på kan därför ses som en begränsning med stu-

dien. I verkligheten är det inte säkert att det finns tillgänglighet till kvantifierbara 

aspekter som poängen i caset. Kvittningsmetoden är svår att tillämpa med precision 

på aspekter med diskreta nivåer. En annan fördel som lyftes fram var att kvittnings-

metoden hjälpte att skapa en god överblick över uppgiften. Detta är något Ham-

mond et al. (1998, 138) menar är en av styrkorna med kvittningsmetoden där de 

menar att metoden bidrar med ett ramverk som tydliggör vad som ska jämföras. 

En potentiell felkälla med metoden är tidigare nämnda fenomenet path dependence 

som nämndes under avsnitt 2.2. Under teoriavsnittet nämndes att Lahtinen och 

Hämäläinen (2016) har tagit fram tekniker för att motverka biaser vid användning 

kvittningsmetoden, men då varken tillämpningen av dessa metoder eller fenomenet 

path dependence var i fokus för denna studie är det omöjligt att säga något om resulta-

ten hade skilt sig åt ifall respondenterna hade valt en annan väg för kvittningarna. En 

intressant iakttagelse är dock att R4 som fick ta den längsta vägen (tre kvittningar) 

för att komma fram till sina fem slutkandidater, även var den som bytte ut flest kan-

didater. En annan observation är även att R4 var den enda respondenten som elimi-

nerade kandidat A vid tillämpning av kvittningsmetoden. Samtidigt visade det sig 

tydligt att R4 inte delade de outtalade bedömningsprinciper som övriga responden-

ter då hen exempelvis inte ansåg en högre examen nödvändigtvis var bättre i denna 

situation.  

Under avsnitt 2.2 nämndes att kvittningsmetoden uteslutande används för att 

komma fram till ett val (Lahtinen et al., 2020, 202). I denna studie har metoden i 

stället använts för att välja ut fem kandidater av totalt tio. En risk med detta är att 

man via dominans eller praktisk dominans eliminerar kandidater som eventuellt 

hade kunnat gå vidare (eller rent av borde ha gått vidare) trots att de på papperet är 

något sämre än en annan kandidat. Ett exempel är detta: Antag att kandidat X domi-

nerar Y. Det kan röra sig om att ett flertal aspekter tas i beaktande där X samt Y är 

lika bra i samtliga förutom i en aspekt där X är bättre. Det behöver inte röra sig om 

att X är mycket bättre men det räcker för att X ska vara dominant. Men syftet med 

gallring är endast att minska antalet kandidater som går vidare till en intervju, där 

det kan framkomma ny information som kastar om ordningen mellan X och Y. Om 

då Y elimineras på grund av att X dominerar eller praktiskt dominerar Y, men där 

skillnaden mellan de två är liten, så finns risken att en stark kandidat gallras bort. 

Även om X dominerar Y (knappt eller rentav mycket bättre) så kan både X och Y 

totalt sett vara bättre än en kandidat Z även om varken X eller Y dominerar Z. 
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Kanske Z är bättre än X och Y med avseende på en aspekt men klart sämre gällande 

övriga aspekter. I det läget kan det vara så att vi hellre borde behålla X och Y och 

gallra bort Z, trots att Y domineras av X. I en sådan situation finns risken att Y eli-

mineras och väljs bort till förmån för en annan totalt sett sämre kandidat på grund av 

dominans från X. Ett alternativ som hade kunnat användas för att komma runt denna 

problematik är att man tillämpar kvittningsmetoden utan dominansprincipen. I stäl-

let används metoden initialt för att göra kvittningar och därigenom stryka aspekter 

då de likställts för att därefter skapa sig en överblick av situationen. R4 uttryckte att 

hen hade kunnat tänka sig att använda metoden efter intervjuerna. Ett förslag på 

fortsatt forskning skulle därför vara att studera denna tillämpning av kvittningsmet-

oden. Även om beslutsproblemet blir ett annat är grundkontexten den samma.  

Ytterligare en utmaning med metoden kan vara svårigheterna att komma fram till 

vilka kvittningar som ska göras och i vilken ordning. Att detta upplevs som svårt är 

även något Luo och Cheng (2006, 56) lyfter fram. Någon av respondenterna me-

nade att hen hade behövt lite mer tid att bekanta sig med den och samtliga lyfte fram 

hur den var svår till en början men att det efterhand blev lättare. Möjligtvis skulle 

svårigheterna med värderingen vid kvittningar släppa då man haft möjlighet att an-

vända metoden några gånger. Detta stöds av Kajanus et al. (2001, 401). I denna stu-

die framgick att värderingen av kvittningar upplevdes som svår för respondenterna 

men att kvittningsmetoden underlättade detta för dem genom att konkretisera vilka 

avvägningar som behövde göras mellan olika aspekter. Samtidigt menar Hammond 

et al. (1998, 137) att kvittningsmetoden inte kommer att göra komplexa beslut 

enkla då beslutsfattaren fortfarande måste göra svåra val gällande de värden man till-

skriver aspekterna och vilka kvittningar som behöver göras. Detta är dock något som 

Hammond et al. (1998, 149) menar blir lättare i takt med att man fått möjlighet att 

bekanta sig med metoden och därefter förser den användaren med ett ramverk för 

att fatta rationella beslut som tvingar en att tänka igenom värderingen av de aspekter 

som kvittas. 

Syftet med studien var att undersöka om kvittningsmetoden kan vara ett användbart 

verktyg för chefer vid valet av kandidater i rekryteringsprocesser. Studien visar att 

kvittningsmetoden skulle kunna vara ett användbart verktyg i urvalsprocessen vid re-

krytering, förutsatt att den tillämpas på rätt sätt beroende på i vilket skede av pro-

cessen den används och att den person som tillämpar metoden är väl insatt i hur den 

fungerar. Om metoden ska användas vid gallringen i en rekryteringsprocess så bör 

inte kandidater elimineras på grund av dominans eller praktisk dominans.   

 

Vidare har studien indikerat att magkänslan är en viktig ingrediens vid valet av kan-

didater vilket berördes under introduktionen (Ryan & Tippins, 2004, 306; Lodato 

et al., 2011, 361). Syftet med studien var dock att undersöka om metoden kunde 



 

30 

vara ett potentiellt verktyg vid rekryteringar och inte ett komplett verktyg för en så-

dan process.  

Ett alternativ rörande fortsatt forskning är tankarna R4 hade gällande användning av 

metoden. Till skillnad från övriga chefer menade hen att metoden i stället hade kun-

nat användas efter intervjuerna då hen fått möjlighet att ställa mer specifika frågor 

och därigenom kategorisera kandidaterna i en konsekvensmatris med relevanta 

aspekter. En fördel med att tillämpa metoden i slutskedet är att den då når sin fulla 

potential genom att dominansprincipen kan tillämpas fullt ut.  

Avslutningsvis så menar jag att insikten om metodens begränsningar kan göra att 

man som användare av den har en möjlighet att minimera dessa om man skulle sätta 

metoden i bruk över en längre period. Detta lyfter även Hämäläinen och Lahtinen 

(2016, 19) fram i sin studie där de menar att ökad insikt är det första naturliga steget 

för att reducera risken för path dependence. Detta hade dock krävt att metoden an-

vändes över en längre period för att kunna skapa en djupare förståelse för den.  
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Tack 

Jag vill framföra ett stort tack till alla respondenter som tog sig tiden och deltog i 

studien. Jag vill även rikta ett tack till Magnus Hjelmblom för råd och stöd under 

denna process. Slutligen vill jag tacka familj och vänner som stöttat mig under resans 

gång. Tack!  
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Bilaga A: Fiktiv situation 

Du arbetar som chef för en grupp om 10 personer. Företaget som du arbetar på ver-

kar inom tjänstebranschen. Då gruppen har ett stort samarbete med marknaden i 

Nordamerika samt Sydamerika talar personalen även en hel del engelska, portugi-

siska samt spanska på daglig basis. Vidare har samtliga individer i gruppen som lägst 

en kandidatexamen. I tillägg till detta arbetar ni i olika datorprogram vilket gör att 

goda IT-kunskaper är nödvändiga. 

Det är slutet av maj månad och en av dina anställda har precis meddelat att hen 

tackat ja till ett nytt arbete. Detta tycker är väldigt tråkigt då hen är en väldigt social 

individ som är omtyckt av kollegorna och dig, samt är väldigt duktig på sitt jobb. 

Med anledning av ovan så släpper du en arbetsannons med nedan kravprofil. 

• Utbildning: Som lägst kandidatexamen 

• Minst 5 års relevant arbetslivserfarenhet 

• Språkkunskaper: Mycket goda kunskaper i minst ett av följande språk- engelska, 

spanska, portugisiska 

• IT-kunskaper: Som lägst goda IT-kunskaper 

Utöver ovan får kandidaterna ta del av ett case vilket de ska lämna in inför deadline. 

Caset är ett exempel på en situation som kan uppstå i arbetsrollen. Caset bedöms på 

en skala från 0-100 där ett resultat över 50 poäng anses motsvara tillräckliga kun-

skaper för rollen medan 100 anses motsvara utmärkta kunskaper. Caset har som 

funktion att visa vilken förståelse kandidaterna kan tänkas ha för arbetsrollen. Re-

spondenternas respektive poäng i caset finns i kandidaternas profil. 

Din uppgift nu är att välja gallra bland de sökande baserat på deras profil gällande 

vilka som ska gå vidare till intervju. Hur du gör detta är helt och hållet upp till dig. I 

kandidatlistan finns uppgifterna på 10 sökanden utav vilka du ska välja ut 5 som går 

vidare till intervju. 
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Bilaga B: Kandidater 

 

 Kandidat A  
 
Utbildning 
Kandidatexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
7 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Spanska- Goda  
Portugisiska- Mycket goda  
Engelska- Goda 
  
IT-kunskaper  
Mycket goda  
 
Poäng (case)  
91  
 

Kandidat B  
 
Utbildning  
Magisterexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
7 år inom motsvarande bransch 
 
Språkkunskaper  
Portugisiska- Goda  
Engelska- Mycket goda  
 
IT-kunskaper  
Mycket goda  
 
Poäng (case)  
70  
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Kandidat C  
 
Utbildning  
Masterexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
8 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Spanska- Goda  
Portugisiska- Mycket goda  
 
IT-kunskaper  
Goda  
 
Poäng (case)  
66  
 

Kandidat D 
  
Utbildning  
Kandidatexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
5 år inom motsvarande bransch 
  
Språkkunskaper  
Portugisiska- Mycket goda  
Engelska- Goda 
  
IT-kunskaper  
Mycket goda  
 
Poäng (case)  
76  
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Kandidat E  
 
Utbildning  
Magisterexamen 
 
Arbetslivserfarenhet  
7 år inom motsvarande bransch 
 
Språkkunskaper  
Spanska- Goda  
Portugisiska- Goda  
Engelska- Mycket goda  
 
IT-kunskaper  
Goda  
 
Poäng (case)  
85  
 

Kandidat F  
 
Utbildning  
Magisterexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
10 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Portugisiska- Mycket goda  
Engelska- Mycket goda  
 
IT-kunskaper  
Goda  
 
Poäng (case) 
 84  
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Kandidat G  
 
Utbildning  
Kandidatexamen 
  
Arbetslivserfarenhet  
12 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Spanska- Mycket goda  
Portugisiska- Mycket goda 
  
IT-kunskaper  
Mycket goda  
 
Poäng (case)  
67  
 

Kandidat H  
 
Utbildning  
Magisterexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
8 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Spanska- Mycket goda  
Engelska- Goda  
 
IT-kunskaper  
Mycket goda  
 
Poäng (case)  
68  
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Kandidat I  
 
Utbildning  
Masterexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
9 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Spanska- Mycket goda  
Portugisiska- Goda  
Engelska- Goda  
 
IT-kunskaper  
Mycket goda  
 
Poäng (case)  
82  
 

Kandidat J  
 
Utbildning  
Kandidatexamen  
 
Arbetslivserfarenhet  
6 år inom motsvarande bransch  
 
Språkkunskaper  
Spanska- Mycket goda  
Portugisiska- Mycket goda  
Engelska- Mycket goda  
 
IT-kunskaper  
Goda  
 

Poäng (case)  

69 
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Bilaga C: Informationsbrev 

 

AKADEMIN FÖR TEKNIK OCH MILJÖ 

Förfrågan om att delta i en studie om tillämpning av den s.k. kvittningsmet-

oden vid gallringen av kandidater i en rekryteringsprocess.  

 
Syftet med studien är att undersöka om kvittningsmetoden kan vara ett användbart verk-

tyg för chefer vid gallringen av kandidater vid en rekryteringsprocess.  

 

Studien riktar sig mot chefer med ett personalansvar. Studien kommer att ta plats via 

Teams samt via fysiska intervjuer. I ett första skede kommer du som deltar ta del av en 

beskrivning av en fiktiv situation samt en lista med kandidater utav vilka 5 ska väljas ut. 

Därefter bokas ett kort möte in via Teams där du får möjlighet att förklara vilka kandida-

ter du valt samt varför. Därefter kommer en artikel om kvittningsmetoden att skickas ut 

till dig som du ska läsa igenom inför den fysiska intervjun. Under den fysiska intervjun 

kommer du att tillämpa kvittningsmetoden på tidigare nämnda fiktiva situation med till-

hörande kandidater. Intervjun avslutas därefter med frågor kopplade till metoden.  

 

Studien är ett examensarbete på avancerad nivå och är en del av utbildningen till Besluts-, 

risk- och policyanalys vid Högskolan i Gävle. Studien kommer att genomföras med inter-

vjuer under 0601-0731 2022. Intervjun kommer att beröra din uppfattning/erfarenhet av 

rekrytering av personal. Intervjun beräknas ta ca 60 minuter, det är viktigt att intervjun 

sker i ostörd miljö, på en tid och plats som du bestämmer. Intervjun kommer att spelas in.  

 

Den information som du lämnar kommer att behandlas säkert och lagras på högskolans 

molnlagringstjänst Box, samt temporärt på datorer som obehöriga ej har tillgång till. Re-

dovisningen av resultatet kommer att ske så att ingen individ kan identifieras. När exa-

mensarbetet är färdigt och godkänt kommer det att finnas i en databas vid Högskolan i 

Gävle. Inspelningarna av intervjuerna kommer att förstöras i samband med att examens-

arbetet blir godkänt. Du kommer ha möjlighet att ta del av examensarbetet genom att få 

en kopia av arbetet.  

 

Deltagandet är helt frivilligt och du kan när som helst avbryta din medverkan utan när-

mare motivering. Vidare kan medgivandet återkallas fram till dess att dataanalysen påbör-

jats.  

Jag frågar härmed om du vill delta i denna studie. Medgivande ges via signering av detta 

dokument.  

Ansvariga för studien är Domagoj Dragicevic och Magnus Hjelmblom. Har du frågor om 

studien är du välkommen att höra av dig till någon av oss. 

Domagoj Dragicevic   Magnus Hjelmblom 

Student    Handledare  

     

 
Signatur  Namnförtydligande  Datum och ort 
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Bilaga D: Konsekvensmatris & rankingtabell 
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Bilaga E: Kvittningar 

Kvittningar R1 

Första kvittningen: Höjde portugisiskan från goda till mycket goda kunskaper för kandi-

daterna B, E och I, och sänkte arbetslivserfarenheten med två år för samma kandidater. 

Stryker kandidat B då kandidaten inte når upp till gränsen om fem år arbetslivserfaren-

het (se avsnitt 4.4, s. 19).  

Andra kvittningen: Höjde spanskan för kandidat F till goda kunskaper och sänkte kun-

skaperna i engelska från mycket goda till goda. Skiftar fokus och sänker IT-kunskaperna 

för kandidaterna A, G och I för att höja respektive kandidats poäng i caset med tio po-

äng.   
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Goda Goda 101 

C Master 8 Goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 5 Goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Goda Goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Inga kunskaper Goda 77 

I Master 7 Mycket goda Goda Goda 92 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

C eliminerades via praktisk dominans av F då F endast var sämre i utbildning. J eliminera-

des via praktisk dominans av I som endast var sämre i engelska. 

 

 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 4 Inga kunskaper Mycket goda  Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 5 Goda Mycket goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 7 Mycket goda Mycket goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 
Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Goda Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Goda Goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 
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Kvittningar R2 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Goda Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Goda Goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

Första kvittningen: Höjer portugisiskan från goda till mycket goda för kandidat I och sän-

ker kandidatens IT-kunskaper från mycket goda till goda. Höjer portugisiskan från goda 

till mycket goda för kandidat B samt E, och sänker kandidaternas kunskaper i engelska 

från mycket goda till goda. 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Mycket goda Goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Goda Mycket goda Goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 9 Mycket goda Mycket goda Goda Goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

Andra kvittningen: Sänker IT-kunskaperna för kandidaterna A, B och G från mycket goda 

till goda. Höjer spanskan till mycket goda från goda för A. Höjer även spanskan för B från 

inga kunskaper till goda kunskaper. Höjer engelskan för G från inga kunskaper till goda 

kunskaper.  
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Mycket goda Goda Goda 91 

B Magister 6 Goda Goda Goda 70 

C Master 8 Goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Goda Goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Goda Goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

B elimineras genom dominans från E. I dominerar C. J har praktiskt dominans över G ge-

nom att de 6 år mer G har i arbetslivserfarenhet inte betyder så mycket. 
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Kvittningar R3 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Goda Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Goda Goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

Första kvittningen: Höjer portugisiskan för B, E och I från goda till mycket goda. Sänker B 

från magister till kandidat. Sänker spanskan från goda till inga kunskaper för kandidat E. 

Sänker arbetslivserfarenheten för kandidat I från 9 till 7 år. Eliminerar kandidat C då I har 

praktisk dominans över denna kandidat. I är bättre eller minst lika bra på allt förutom 

när det gäller arbetslivserfarenheten (skiljer 1 år). Eliminerar E då F har praktisk domi-

nans över denna kandidat. F är bättre eller minst lika bra gällande allt förutom poängen i 

caset (skiljer 1 poäng). 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Kandidat 6 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 7 Mycket goda Mycket goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

Andra kvittningen: Höjer IT-kunskaperna för F och J från goda till mycket goda. Sänker 

caset med 14 poäng för F. Sänker spanskan från mycket goda till goda kunskaper för J. 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Goda Mycket goda 91 

B Kandidat 6 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda 70 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda 70 

G Kandidat 12 Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 7 Mycket goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Goda Mycket goda Mycket goda 69 

 

F dominerar B 
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Kvittningar R4 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Goda Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Mycket goda Inga kunskaper Goda 66 

E Magister 7 Goda Goda Mycket goda Goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Mycket goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Mycket goda Goda 69 

 

Första kvittningen: Höjer IT-kunskaperna från goda till mycket goda för kandidaterna C, 

E, F och J. Sänker portugisiskan från mycket goda till goda för C. Sänker engelskan från 

mycket goda till goda för E, F och J. 
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  IT  Case  

A Kandidat 7 Goda Mycket goda Goda Mycket goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Goda Mycket goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Goda Inga kunskaper Mycket goda 66 

E Magister 7 Goda Goda Goda Mycket goda 85 

F Magister 10 Inga kunskaper Mycket goda Goda Mycket goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Mycket goda Inga kunskaper Mycket goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda Mycket goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Mycket goda Goda Mycket goda 69 

 

Andra kvittningen: Sänker kunskaperna i portugisiska från mycket goda till goda för kan-

didaterna A, F, G och J. Höjer spanskan från goda till mycket goda för A. Höjer spanskan 

från inga kunskaper till goda för F. Höjer engelskan från inga kunskaper till goda för G. 

Höjer engelskan för J från goda till mycket goda.  
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Portugisiska Engelska  Case  

A Kandidat 7 Mycket goda Goda Goda 91 

B Magister 6 Inga kunskaper Goda Mycket goda 70 

C Master 8 Goda Goda Inga kunskaper 66 

E Magister 7 Goda Goda Goda 85 

F Magister 10 Goda Goda Goda 84 

G Kandidat 12 Mycket goda Goda Goda 67 

I Master 9 Mycket goda Goda Goda 82 

J Kandidat 6 Mycket goda Goda Mycket goda 69 

 

A dominerar E på praktisk dominans. E har högre utbildning (magister) än A (kandidat). 

Utöver detta har A bättre kunskaper i spanska samt högre poäng i caset. De är lika vad 

gäller engelskan och relevant arbetslivserfarenhet.  

Tredje kvittningen: Höjer A från 7 till 8 års arbetslivserfarenhet och sänker caset för A 

med 20 poäng. Höjer B och J från 6 till 8 års arbetslivserfarenhet och sänker caset för B 
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och J med 40 poäng. Sänker F från 10 till 8 års arbetslivserfarenhet och höjer caset för F 

med 40 poäng. Sänker G från 12 till 8 års arbetslivserfarenhet och höjer caset för G med 

80 poäng. Sänker I från 9 till 8 års arbetslivserfarenhet och höjer caset för I med 20 po-

äng.  
 

Utbildn. Rel.arb Spanska Engelska  Case  

A Kandidat 8 Mycket goda Goda 71 

B Magister 8 Inga kunskaper Mycket goda 30 

C Master 8 Goda Inga kunskaper 66 

F Magister 8 Goda Goda 124 

G Kandidat 8 Mycket goda Goda 147 

I Master 8 Mycket goda Goda 102 

J Kandidat 8 Mycket goda Mycket goda 29 

 

Efter denna kvittning konstateras att I dominerar C och att G dominerar A. 
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Bilaga F: Intervjuguide  

 

Del 1 

• Vilka kandidater valde du? 

• Hur gick du till väga för att göra detta? 

• Använde du någon form av metod eller metodik för att komma fram till ditt urval, el-

ler gick du på magkänsla? 

• Fanns det några svårigheter med att välja ut de fem kandidaterna och i sådana 

fall vilka? 

• Vilka fördelar ser du med ditt angreppssätt? 

• Vilka nackdelar ser du med ditt angreppssätt? 

• Har du använt detta angreppssätt tidigare? 

 

 

Del 2 

• I steg X av kvittningen gjorde du en kvittning på X. Kan du utveckla tanken 

bakom denna kvittning? 

• Skilde sig resultatet av gallringen med hjälp av kvittningsmetoden från det 

ursprungliga resultatet? 

• Är det något av utfallen du känner dig mer trygg med, och i så fall varför? 

• Ser du några fördelar med kvittningsmetoden och i så fall vilka? 

• Ser du några nackdelar med kvittningsmetoden och i så fall vilka? 

• Hur lätt eller svår upplevde du att kvittningsmetoden var att arbeta med? 

• Är kvittningsmetoden något du hade kunnat börja använda dig av i kom-

mande rekryteringar och i sådana fall hur? 


