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Sammanfattning 

 

Personlighetstester används allt oftare i rekrytering, men uppfattningarna om dem 

varierar. Eftersom kandidaters upplevelser av rekryteringsprocessen kan påverka synen 

på organisationer är det viktigt att förstå hur individer upplever personlighetstest som 

urvalsmetod. Syftet med denna studie var därmed att undersöka hur rättvist individer 

upplever personlighetstest i rekrytering och deras attityder gentemot det, samt om 

rättvisa och attityder kan predicera rekommendationsbenägenhet. För att samla in data 

användes en digital enkät som besvarades av 106 respondenter. Enkäten baserades på 

mätinstrumenten Organizational justice scale och förkortade versionen av Test Attitude 

Survey samt en egenkonstruerad fråga för variabeln rekommendationsbenägenhet. 

Resultatet visade att individer upplevde lägre rättvisa och mer negativa attityder när 

testet genomfördes tidigt i processen. Två multipla regressionsanalyser visade att 

attityder och rättvisa kan predicera rekommendationsbenägenhet. Hur rättvist själva 

beslutet upplevdes (distributiv rättvisa) och att individer känner tilltro till testerna (tro 

på tester) var det som bäst predicerade rekommendationsbenägenhet.  
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Title: How Are Personality Tests Perceived in the Recruitment Process? A Study on 

Fairness, Attitudes, and recommendation intention 

 

Abstract 
Personality tests are increasingly used in recruitment, but perceptions of them vary. 

Since candidates' experiences of the recruitment process can influence their views of 

organizations, it is important to understand how individuals perceive personality tests as 

a selection method. The aim of this study was therefore to examine how fair individuals 

perceive personality tests in recruitment and their attitudes towards them, as well as 

whether fairness and attitudes can predict recommendation intentions. A digital survey 

was used to collect data and was completed by 106 respondents. The survey was based 

on the Organizational Justice Scale, the shortened version of the Test Attitude Survey, 

and a self-constructed question for the variable of recommendation intention. The 

results showed that individuals perceived lower fairness and more negative attitudes 

when the test was administered early in the process. Two multiple regression analyses 

showed that attitudes and fairness can predict recommendation intentions. How fair the 

decision was perceived (distributive justice) and individuals’ beliefs in the tests (belief 

in tests) were the best predictors of recommendation intention. 
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Rekrytering är en avgörande process för alla organisationer, eftersom det handlar om att 

hitta rätt kandidat som kan bidra till organisationens framgång (Karim et al., 2021). 

Tidigare forskning inom området har funnit att kandidaters upplevelser av 

rekryteringsprocessen, specifikt upplevelsen av rättvisa, är viktigt och kan påverka hur 

individer ser på arbetsgivaren (Ababneh & Chhinzer, 2014; Hausknecht et al., 2004).  

För att kunna välja rätt person i rekryteringar finns flera olika urvalsmetoder 

som hjälper till att identifiera kandidaters styrkor och svagheter. Intervjuer, 

referenstagning, tester och CV:n är vanliga urvalsmetoder som kan hjälpa 

organisationer att välja rätt kandidat. (Karim et al., 2021). Vissa urvalsmetoder inom 

rekrytering upplevs som mer fördelaktiga än andra av arbetssökande (Hausknecht et al., 

2004). Tidigare forskning visar att arbetssökande upplever intervjuer och arbetsprov 

som de mest fördelaktiga urvalsmetoderna medan personlighetstester anses vara mindre 

fördelaktiga (Hausknecht et al., 2004). Trots detta är personlighetstester en urvalsmetod 

som har blivit allt vanligare i rekryteringsprocesser sedan mitten av 2000-talet 

(Calvasina & Calvasina, 2016).  

Syftet med personlighetstester är att höja kvaliteten i urvalsprocessen (Zawadzki 

& Wojdyło, 2023). Trots den ökade användningen av personlighetstester i rekryteringar 

finns det både argument för och emot användningen av personlighetstester (Zawadzki & 

Wojdyło, 2023; Griffin & Wilson, 2012). Zawadzki och Wojdyło (2023) menar att 

personlighetstest kan leda till en mer träffsäker rekryteringsprocess eftersom 

personlighetstest anses kunna förutsäga en individs arbetsprestation. Personlighetstester 

kan även bidra till en objektiv rekryteringsprocess genom att eliminera fördomar i 

urvalet. Dock finns det flera studier som visar på problem med personlighetstesters 

tillförlitlighet. En studie av Griffin och Wilson (2012) fann att deltagare ofta 

skönmålade sig själva, vilket gav felaktiga resultat som inte överensstämde med deras 

ärliga självbeskrivningar. Ytterligare en brist i personlighetstesternas tillförlitlighet är 

att testresultaten kan variera beroende på olika faktorer som stress, sociala situationer 

och känslotillstånd (Fukui et al, 2019). 

 

Betydelsen av upplevd rättvisa i rekryteringsprocessen 

Upplevelsen av rättvisa är en viktig aspekt i rekryteringsprocessen eftersom den har stor 

betydelse för en organisations attraktivitet (Ababneh & Chhinzer, 2014). Detta genom 

att kandidater som upplever rättvisa i processen tenderar att rekommendera 

organisationen till andra (Ababneh & Chhinzer, 2014). Hur rättvist anställda upplever 
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beslut och processer inom en organisation benämns som organisatorisk rättvisa 

(Colquitt, 2001). Organisatorisk rättvisa är ett begrepp som har undersökts av flera 

forskare där olika aspekter av begreppet har varit i fokus (Thibaut & Walker, 1975; 

Leventhal, 1976; Bies & Moag 1986; Shapiro et al., 1994). Colquitt (2001) strukturerar 

organisatorisk rättvisa i fyra mätbara dimensioner: distributiv, procedur, interpersonell 

och informativ rättvisa.  

Distributiv rättvisa handlar om upplevelsen av hur rättvist fördelningen av 

resurser är. Det handlar alltså om hur rättvist själva beslutet är (Leventhal, 1976). 

Exempelvis om testresultaten speglar individens prestation och om resultaten användes 

på ett rättvist sätt i beslutet (Colquitt, 2001). I föreliggande uppsats används begreppet 

distributiv rättvisa som individers upplevelser av rekryteringsbeslut, baserat på deras 

ansträngning och prestation i personlighetstestet. 

 Procedurrättvisa syftar på en individs uppfattning om rättvisan i 

beslutsprocessen (Leventhal, 1976). När individer har vetskap om hur beslutsprocessen 

gått till kan den upplevas som rättvis även om resultatet inte blev som individen 

förväntat sig. Upplevelsen av procedurrättvisa beror alltså på hur processen uppfattats, 

om den har varit transparent, konsekvent och respektfull (Leventhal, 1976). I en 

rekrytering där personlighetstester används syftar procedurrättvisa på hur själva 

testprocessen upplevs av kandidaten. Exempelvis om individen har haft möjlighet att 

uttrycka sina åsikter och tankar under processens gång samt att processen upplevs som 

objektiv och fri från fördomar (Colquitt, 2001). 

Interpersonell rättvisa avser individers uppfattning om hur respektfullt, artigt 

och värdigt de blir bemötta av den ansvarige i en beslutsprocess (Colquitt, 2001). I 

rekryteringssammanhang kan detta innebära hur rättvist bemötandet av rekryteraren 

upplevs vid genomförandet av personlighetstester.  

Informativ rättvisa handlar om kvaliteten på kommunikationen från 

beslutsfattare i en process. Det handlar därmed om hur tydlig, snabb och anpassad 

kommunikationen från beslutsfattaren upplevs vara (Colquitt, 2001). Denna dimension 

av rättvisa kan i rekryteringssammanhang och vid personlighetstester i rekrytering 

förstås som hur rekryteraren kommunicerar i testprocessen. 

Flera studier har visat att det finns ett samband mellan procedurmässig rättvisa i 

en rekryteringsprocess och rekommendationsintentioner (Smither et al., 1993; Aouam & 

Belmouffeq, 2024). Att urvalsmetoden upplevs som vanlig, relevant för tjänsten och att 

kandidaten tycker att arbetsgivaren har rätt att samla in information i rekryteringen 
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påverkar individers uppfattningar om processen och deras vilja att rekommendera 

organisationen till andra (Aouam & Belmouffeq, 2024). Kandidater är alltså mer 

benägna att rekommendera arbetsgivaren till andra när de uppfattar rättvisa i dessa delar 

av rekryteringsprocessen. Det betonar vikten av att organisationer använder sig av 

tydliga och välmotiverade urvalsmetoder och att de ger kandidater möjlighet att visa 

sina kompetenser (Aouam & Belmouffeq, 2024).  

Smither et al., (1993) fann att både procedur- och distributiv rättvisa i en 

rekryteringsprocess hade ett samband med hur villiga de arbetssökande var att 

rekommendera arbetsgivaren till andra. Procedurrättvisa hade ett starkare samband med 

rekommendation än distributiv rättvisa. Det innebär att upplevelsen av rättvisa i 

processen är något mer viktig än upplevd rättvisa i beslutet för att individer ska vilja 

rekommendera arbetsgivaren. Detta tyder på att det är betydelsefullt för organisationer 

att främst fokusera på att skapa en rättvis urvalsprocess, men att även säkerhetsställa 

rättvisa i anställningsbeslutet. Detta för att kandidaterna ska få mer positiva 

uppfattningar om arbetsgivaren och vilja rekommendera arbetsgivaren till andra 

(Smither et al, 1993). 

Kandidaters upplevelse av hur väl urvalsmetoden kan förutsäga arbetsprestation 

(prediktiv validitet) är ytterligare en faktor som påverkar hur villiga kandidater är att 

rekommendera arbetsgivaren vidare till andra (Smither et al., 1993). Urvalsmetoder som 

ur ett kandidatperspektiv upplevs ha låg validitet, exempelvis en metod som inte anses 

kunna förutsäga arbetsprestation bra, uppfattas ofta som orättvisa och påverkar därför 

viljan att rekommendera arbetsgivaren (Smither et al., 1993). 

Upplevelse av rättvisa i samband med personlighetstest bidrar till en mer positiv 

testupplevelse för kandidater. När rekryteringsprocessen anses vara rättvis och 

transparent tenderar kandidater att se arbetsgivaren som mer attraktiv och ökar 

sannolikheten att de accepterar ett jobberbjudande, rekommenderar arbetsgivaren till 

andra samt utvecklar en positiv bild av organisationen (Hausknecht et al., 2004). 

Kandidater tenderar att uppfatta en process som mer rättvis när de har möjlighet att 

kontrollera och påverka beslutsprocessen (Saksvik-Lehouillier et al., 2020). Ett sätt att 

öka kandidaternas känsla av kontroll vid arbetspsykologisk testning är att genomföra en 

återkopplingsintervju efteråt. Kandidaterna får då möjlighet att diskutera sina 

testresultat, vilket kan bidra till en högre upplevelse av rättvisa samt en positiv 

rekryteringsupplevelse. (Saksvik-Lehouillier et al., 2020). När kandidater dessutom har 

förtroende för tester tenderar de att uppfatta urvalsprocessen som mer rättvis, vilket 
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också innebär att dessa urvalsmetoder föredras av kandidaterna. (Saksvik-Lehouillier et 

al., 2020).  

 

Attityder till personlighetstester 

Attityder kan definieras som en inställning som människor har till något, exempelvis 

saker, människor, platser eller regler. Individers attityder gentemot personlighetstester 

kan påverka deras upplevelse av testens rättvisa (Visser & Chaap, 2017), vilket i sin tur 

kan forma hur de ser på hela rekryteringsprocessen och organisationen (Ababneh & 

Chhinzer, 2014; Hausknecht et al., 2004).  

När det gäller attityder till testning finns nio aspekter som kan mätas för att 

förstå en individs attityd till testning (Arvey et al., 1990). De olika aspekterna handlar 

om i vilken utsträckning individen visar motivation, koncentration, tro på tester, 

testångest, testets svårighetsgrad, Externa faktorer, prestation, framtida konsekvenser 

och förberedelse (Arvey et al., 1990). Den första aspekten motivation handlar om 

individens ansträngning och engagemang som lagts ner på testet. Brist på koncentration 

om individens potentiella svårigheter att behålla koncentrationen under testet och om 

individen hade bristande fokus eller var distraherad under testets gång. Tro på tester 

mäter individens tilltro till testerna gällande om de upplevs som rättvisa, meningsfulla 

och relevanta. Jämförande testångest handlar om individen upplever stress och 

prestationsångest samt jämförelse med andra vid genomförandet av testet. Testets 

svårighetsgrad handlar om testets svårighetsgrad, alltså hur lätt eller svårt testet 

upplevdes. Externa faktorer innebär i vilken grad testresultatet beror på andra yttre 

faktorer än individens prestation, exempelvis nervositet. Prestation handlar om 

individens vilja att prestera i testet. Framtida konsekvenser handlar om individen 

upplever att svaren på testet kommer att påverka framtiden. Den sista aspekten 

förberedelse handlar om hur väl förberedd individen var för genomförandet av testet. 

Dessa aspekter har visat sig vara både mätbara och relevanta för att förstå individers 

testprestationer och upplevelser av testning (Arvey et al., 1990). 

En attityd kan vara antingen positiv eller negativ och kan påverka hur individer 

agerar i olika situationer, speciellt när det finns en medvetenhet om attityden i en 

situation (Greenwald & Banaji, 1995). Tidigare forskning visar att arbetssökandes 

attityder till arbetspsykologiska tester generellt är positiva, men att typen av test kan 

påverka inställningen till testningen (Visser & Chaap, 2017). Forskarna menar att dessa 

attityder inte bara kan påverka testresultaten utan även individers uppfattning om 
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rättvisan i urvalsprocessen. Individer som känner motivation och har en stark tro på 

tester tenderar att uppfatta tester som rättvisa (Visser & Chaap, 2017). En del forskning 

pekar dock på en generellt mer negativ inställning till personlighetstester som 

urvalsmetod (Hausknecht et al., 2004). 

Individers attityder till personlighetstester kan ha sin grund i tidigare 

erfarenheter av att genomföra personlighetstest (Saksvik-Lehouillier et al., 2020). En 

positiv inställning kan grunda sig i tidigare positiva erfarenheter av sådana tester. 

Vidare tenderar arbetssökande som förväntar sig att processen ska innefatta ett 

personlighetstest att ha en mer positiv attityd. Detsamma gäller för arbetssökande som 

upplever att testet är relevant för den specifika tjänsten, som även då uppvisar en mer 

positiv attityd till att genomföra testet (Saksvik-Lehouillier et al., 2020; Hausknecht et 

al., 2004).  

 

Organisationers attraktivitet och vikten av rekommendationer 

Hur individer uppfattar arbetsgivaren är en central del i en organisations employer 

branding. Employer branding är en strategi för att rekrytera och behålla arbetskraft inom 

en organisation. Genom att utveckla en positiv uppfattning av arbetsgivarmärket leder 

det till att organisationen framstår som en bra arbetsplats av potentiella medarbetare 

(Backhaus & Tikoo, 2004). Flera studier har funnit att kandidaters upplevelser av 

rekryteringsprocessen är viktiga och kan påverka synen på arbetsgivaren (Ababneh & 

Chhinzer, 2014; Hausknecht et al., 2004) och en organisations rykte (Rynes, 1993). En 

positiv upplevelse av rekryteringsprocessen kan leda till att kandidater får en bra bild av 

organisationen som arbetsgivare. Det i sin tur leder till att kandidaterna i större 

utsträckning kommer att tala positivt om organisationen exempelvis i form av att 

rekommendera arbetsgivaren till andra (Hausknecht et al., 2004). Motsatt effekt har 

visats vid negativa upplevelser av rekryteringsprocessen. Kandidater är då mer benägna 

att sprida ett negativt rykte om organisationen och uttrycka detta på olika sociala 

plattformar samt aktivt avråda andra från att söka sig dit (Miles & McCamey, 2018). All 

information individer hör om organisationen tar de till sig och har i beaktning när de ska 

söka sig till olika organisationer (Uggerslev, 2012). Det är därav viktigt huruvida 

individer rekommenderar arbetsgivaren till andra eller inte, eftersom 

rekommendationerna kan påverka andra arbetssökande i deras beslut att söka sig till 

organisationen eller inte. Organisationers rykte kan i sin tur påverka hur väl 

organisationen lyckas med att rekrytera lämpliga kandidater i framtiden (Aouam & 



 

6 
 

Belmouffeq, 2024). Det är därav avgörande för organisationer att aktivt arbeta med 

kandidatupplevelsen och hur urvalsmetoderna påverkar kandidaterna för att skapa en 

positiv upplevelse av rekryteringsprocessen (Aouam & Belmouffeq, 2024).  

Även om det finns tidigare forskning som har undersökt hur rättvisa i 

rekryteringsprocessen påverkar kandidaternas uppfattning om arbetsgivaren (Ababneh 

& Chhinzer, 2014; Hausknecht et al., 2004; Smither et al., 1993), är forskningen som 

specifikt behandlar kandidaters upplevelse av rättvisa och attityder till personlighetstest 

fortfarande begränsad. Med tanke på att kandidaters upplevelse av 

rekryteringsprocessen har en betydande inverkan på organisationers attraktivitet är det 

relevant att studera specifikt hur rättvist personlighetstest upplevs av individer och om 

det har ett samband med deras vilja att rekommendera organisationen. 

 

Syfte 

Syftet med föreliggande uppsats är att undersöka hur rättvist individer upplever 

processen att genomgå personlighetstest i en rekrytering samt deras attityder gentemot 

personlighetstester. Vidare syftar uppsatsen till att undersöka om individernas 

upplevelse av rättvisa och attityder till personlighetstest kan predicera hur benägna de är 

att rekommendera organisationen till andra. 

 

Frågeställningar 

1. Upplever individer att de blir rättvist behandlade i samband med att genomgå ett 

personlighetstest i rekryteringsprocessen 

2. Hur ser individernas attityder ut mot personlighetstester?  

3. Predicerar upplevelsen av rättvisa vid personlighetstester hur benägna individer 

är att rekommendera arbetsgivaren till andra? 

4. Predicerar attityder till personlighetstester individers benägenhet att 

rekommendera arbetsgivaren till andra?  

 

Metod 

Deltagare och urval 

Studien är baserad på ett bekvämlighetsurval där deltagarna rekryterades via ett inlägg på 

sociala medierna Linkedin och Facebook. För att delta i studien var ett krav att 

respondenten någon gång genomgått en rekryteringsprocess.  
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För att beräkna det antal deltagare som önskades för generaliserbara resultat användes 

formeln N ≥ 104 + m (Dancey & Reidy, 2020). Där “m” står för antal prediktorer vilket i 

föreliggande studie är två. Baserat på detta visar beräkningen att studien behövde 106 

deltagare (104 + 2=106). Enkäten besvarades av totalt 106 personer, vilket innebar att 

önskat antal deltagare uppnådes. De individer som besvarade enkäten var i åldrarna 16–

83 år (M = 29.29 år, SD=11.19, kvinnor n = 81, män n = 24, ickebinär n= 1). För att få in 

fler svar uppmanades respondenterna till att dela inlägget med enkäten vidare till sina 

egna kontakter och därmed skapades ett snöbollsurval.  

 

Material 
För att samla in data konstruerades en enkät med hjälp av Sunet survey (Se Bilaga 1). 

Enkäten bestod av en inledande del med bakgrundsfrågor samt tre delar som adresserar 

rättvisa, attityder och hur benägna individer är att rekommendera arbetsgivaren till andra. 

I den inledande delen besvarade deltagarna bakgrundsfrågor avseende kön och ålder samt 

kompletterande frågor om deras erfarenhet av personlighetstester.   

 

Organizational Justice Scale (OJS)  

För att skapa enkätfrågor som mäter rättvisa användes Organizational Justice Scale som 

är ett validerat mätinstrument (Colquitt, 2001). Ursprungligen mäter skalan upplevd 

rättvisa i organisatoriska processer men i denna studie har frågorna anpassats något för att 

passa kontexten. De ändringar som gjorts är att termer som “arbetsplatsbeslut” har ersatts 

med formuleringar som “testprocessen”, som speglar rättvisa kopplat till 

rekryteringsprocessen och personlighetstester (se bilaga 1). Dock följer den fortfarande 

de fyra rättvisedimensionerna: procedurmässig, distributiv, interpersonell och informativ 

rättvisa. Fråga 1–7 mäter procedurmässig rättvisa, fråga 8–11 distributiv rättvisa, fråga 

12–15 Interpersonell rättvisa och 16–20 informativ rättvisa. Frågorna för Organizational 

Justice Scale besvaras på en 5-gradig likertskala där 1= låg utsträckning och 5= hög 

utsträckning.  

 

Test Attitude Survey (TAS) 

Som mätinstrument för attityder användes en förkortad variant av Test Attitude Survey 

(TAS), originalet skapat av Arvey et al., (1990). Det förkortade mätinstrumentet 

utvecklades av Smith (1997) och används i syfte att mäta attityder men till skillnad från 

orginalet mäter den sex faktorer och inte nio. I denna studie användes den förkortade 
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varianten för att minimera testtiden samt att de sex valda faktorerna fokuserar på att mäta 

deltagarnas attityder vid genomförandet av testet. Fråga 1–5 mäter motivation, fråga 6–8 

koncentration, fråga 9–12 tro på tester, fråga 13–15 testångest, fråga 16–17 framtida 

konsekvenser och 18–21 externa faktorer. Svaren på frågorna 4–7, 10–13 och 18–21 

vändes i SPSS så att ju högre poäng respondenten skattat, desto mer negativ attityd har 

respondenten till testningen. Frågorna för TAS besvaras på en 5-gradig likertskala där 1 = 

håller inte alls med och 5 = håller helt med.  

 

Rekommendationsbenägenhet 

Det finns inte något lämpligt validerat mätinstrument för att mäta 

rekommendationsbenägenhet Därav har det till denna studie använts endast en fråga för att 

mäta variabeln rekommendationsbenägenhet. Att endast ha en väldefinierad fråga som är 

noga i linje med variabeln som mäts kan vara lämpligt i vissa fall (Bergkvist & Rossiter, 

2007). En fråga kan vara tillräcklig i undersökningar där variabeln är av övergripande 

karaktär och därmed är ett enkelt och tydligt begrepp för deltagarna att förstå (Bergkvist & 

Rossiter, 2007). I föreliggande uppsats betraktas begreppet “rekommendationsbenägenhet” 

som tydligt, enkelt och deltagarna anses kunna summera sin uppfattning i ett enda svar. 

Frågan “Hur sannolikt är det att du skulle rekommendera en annan person att söka jobb hos 

en organisation som tillämpar personlighetstest som en del av rekryteringsprocessen?” 

besvaras på en 5-gradig likertskala där 1= inte alls, 5=mycket troligt.  

 

Tillvägagångssätt 
Utifrån mätinstrumenten skapades en enkät i verktyget Sunet Survey (se Bilaga 1). 

Därefter formulerades ett missivbrev (se bilaga 2) till deltagarna med information om 

studiens syfte, att deltagande är frivilligt och vart den slutgiltiga rapporten kommer att 

publiceras. För att säkerställa enkätens utformning genomfördes en pilotstudie på fyra 

personer som fick i uppgift att mäta hur lång tid enkäten tog att besvara samt ge 

feedback. Pilotstudien genererade en svarstid på cirka 10 minuter vilket dokumenterades i 

missivbrevet. Efter feedback från pilotstudien ändrades frågorna till att vara obligatoriska 

i syfte att undvika ofullständiga svar. Enkäten delades den 1 april 2025 på sociala 

medierna LinkedIn och Facebook och sista svarsdagen var den 15 april 2025.  

 

Design och Dataanalys 
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I studien undersöktes variablerna rättvisa, attityder och rekommendationsbenägenhet. 

Svaren från enkäten omvandlades till en csv-fil för att sedan importeras till 

analysverktyget IBM SPSS Statistics Version 29.0.2.0 (20). Först togs deskriptiv statistik 

fram i form av medelvärden och standardavvikelse för varje dimension av prediktorerna. 

Därefter genomfördes oberoende t-test samt, envägs- ANOVA och beroende ANOVA för 

att undersöka skillnader i rättvisa och attityder mellan olika grupper. Det genomfördes 

även Post hoc- tester (bonferroni) för att undersöka mellan vilka dimensioner dessa 

skillnader förelåg. För att undersöka om upplevd rättvisa och attityder till 

personlighetstester kan predicera hur benägna individer är att rekommendera 

organisationen genomfördes initialt två multipla regressionsanalyser. En regression 

utfördes med de sex aspekterna av attityder som prediktorer och 

rekommendationsbenägenhet som responsvariabel samt en med de fyra olika 

dimensionerna av rättvisa som prediktorer och rekommendationsbenägenhet som 

responsvariabel. Därefter genomfördes två uppföljande regressioner med de signifikanta 

prediktorerna från de två initiala regressionerna. I föreliggande studie är gränsen för ett 

signifikant resultat p<.05. För att säkerställa reliabiliteten hos de använda skalorna 

beräknades Cronbach´s alpha för varje dimension av rättvisa och attityder. Slutligen 

genomfördes en multikollinearitetsanalys för att undersöka om multikollinearitet förekom 

mellan prediktorerna rättvisa och attityder.  

 

Forskningsetiska överväganden 

Studien följer Vetenskapsrådets fyra allmänna krav (Vetenskapsrådet, 2002) om 

forskningsetiska principer; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet 

och nyttjandekravet. I ett missivbrev (se bilaga 1) fick deltagarna information om att det 

är helt frivilligt att delta i studien och att de när som helst kan välja att avbryta sin 

medverkan fram till att svaren är inskickade, vilket uppfyller informationskravet. 

Samtyckeskravet uppfylldes genom att deltagarna i samband med enkäten fick fylla i en 

fråga om de lämnar samtycke för medverkan i studien. Deltagarna informerades även 

om att den information som lämnas i enkäten kommer att behandlas konfidentiellt och 

personuppgifter kommer att hållas anonymt. Enkätsvaren kommer även att raderas när 

arbetet är godkänt, ca sex månader efter sista svarsdag. Genom detta uppfylldes 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Studien har även genomgått en etisk 

granskning enligt en checklista för att säkerställa att den inte kräver en mer omfattande 

etisk prövning från högskolans etiska råd.  
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AI-användning  
I arbetet med denna uppsats har AI-verktyget ChatGPT (OpenAI) använts för att 

översätta vetenskapliga artiklar i syfte att effektivt få en förståelse över materialet och 

dess relevans. Vi har noggrant granskat översättningar och källkritiskt förhållit oss till allt 

material som tagits fram med hjälp av AI-verktyget.  

 
Resultat 

Resultatet kommer att presenteras genom att först rapportera resultatet för upplevd 

rättvisa och attityder till personlighetstest. Därefter redogörs resultatet för hur upplevd 

rättvisa och attityder predicerar rekommendationsbenägenhet.  

 

Upplevd rättvisa vid personlighetstester 

När resultatet analyserades utifrån Colquitts (2001) fyra dimensioner av organisatorisk 

rättvisa visade det sig att den interpersonella rättvisan skattades högst (se tabell 1), 

vilket innebär att deltagarna upplevde bemötandet som rättvist under testprocessen. 

Informativ rättvisa skattades något över medel av deltagarna (se tabell 1), vilket tyder på 

en relativt neutral upplevelse av rättvisa kring information under testprocessen. 

Procedur- och distributiv rättvisa skattades lägre vilket innebär ganska låg upplevd 

rättvisa gällande hur processen gick till samt resultatet (se tabell 1). 

 

Tabell 1. Medelvärde och standardavvikelse på upplevd rättvisa utifrån de olika 

rättvisedimensionerna; Distributiv, procedur, interpersonell, informativ.  

   M   SD 

Rättvisa (1–7) *   3.12   .84 

Distributiv   2.94   1.09 

Procedur   2.90   .81 

Interpersonell   3.72   .94 

informativ   3.09   1.02 
Medelvärde (M), Standardavvikelse (SD) 

 

För att undersöka om skillnaderna mellan de fyra dimensionerna av organisatorisk 

rättvisa (interpersonell, informativ, procedur och distributiv rättvisa) kan generaliseras 

till populationen genomfördes en beroende ANOVA. Analysen visade att skattningarna 

av de olika rättvisedimensionerna skiljde sig signifikant F(3,315)=55.04, p<.001,η2p= 
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.344.). En post hoc analys (Bonferroni) genomfördes för att undersöka var skillnaderna 

förelåg. Resultaten visade att distributiv rättvisa skattades signifikant lägre än 

interpersonell (p<.05) och informativ rättvisa (p<.05) men skilde sig inte signifikant 

från procedurrättvisa (p>.05). Procedurrättvisa skattades signifikant lägre än 

interpersonell rättvisa (p< .05) men skilde sig inte signifikant från informativ rättvisa 

(p>.05). Interpersonell rättvisa skattades signifikant högre än samtliga dimensioner, 

distributiv (p<.05), procedur (p<.05), och informativ rättvisa (p<.05). Informativ rättvisa 

skattades signifikant lägre från interpersonell rättvisa (p<.05) men skilde sig inte 

signifikant från övriga dimensioner (p>.05). 

Ett t-test genomfördes för att undersöka skillnader mellan de deltagare som 

tidigare genomfört personlighetstest och de som inte tidigare genomfört 

personlighetstest. Av de deltagare som svarade på enkäten hade 97 personer tidigare 

genomfört ett personlighetstest i samband med rekrytering, medan nio personer inte 

hade gjort det. Resultatet från t-testet visade att det inte finns någon statistiskt 

signifikant skillnad i upplevelsen av rättvisa mellan de som genomfört personlighetstest 

(M = 3.11, SD =.87) och de som inte genomfört ett personlighetstest (M = 3.22, SD = 

.50), t(104) = .355, p=.723. Effektstorleken var liten, d = - .12. 

För att undersöka skillnader i upplevd rättvisa mellan de som undvikit att söka 

ett jobb där personlighetstester förekommer och de som inte undvikit att söka jobb där 

personlighetstester förekommer, genomfördes ett t-test. Av de 106 deltagare i studien 

var det 22 personer som hade undvikit att söka ett jobb där det förekommer 

personlighetstester och 84 personer hade inte undvikit att söka jobb där 

personlighetstester förekommer. Resultatet från t-testet visade att det finns en statistisk 

signifikant skillnad t(104)= 4.24, p<.001) i upplevelsen av rättvisa mellan de som 

undvikit att söka jobb där det förekommer personlighetstester (M =2.62, SD=.55) och de 

som inte undvikit att söka dessa jobb (M= 3.25, SD = .86). Cohens d = .81 vilket 

innebär en stor effektstorlek vilket innebär att det skiljer sig mycket i upplevd rättvisa 

mellan de olika grupperna. Personer som undvikit att söka jobb där personlighetstester 

förekommer upplever lägre rättvisa i personlighetstest jämfört med personer som inte 

undvikit att söka jobb där det förekommer.  

Resultatet från en envägs ANOVA visade att det finns en skillnad i upplevd 

rättvisa beroende på när i processen man genomförde testet F(3,102)=10.28, 

p<.001,η2=.23. 75 personer har gjort personlighetstestet i samband med ansökan eller 

direkt efter (tidigt i processen). Tolv personer gjorde personlighetstestet efter första 
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intervjun (mitten av processen) och nio personer genomförde personlighetstestet innan 

sista intervjun (sent i processen).  

Resultatet visade att de deltagare som genomfört ett personlighetstest i slutet av en 

rekrytering skattade högre upplevd rättvisa (M=4.28, SD=.54) medan de som genomfört 

personlighetstesten mitt i processen (M= 3.51 SD=.82) och tidigt i processen skattade 

betydligt lägre upplevd rättvisa (M= 2.91, SD=.79). Ett post hoc test visade att 

skillnaderna i upplevd rättvisa mellan samtliga grupper: tidigt, mitt i och sent i 

processen, var signifikanta (p<.05). 

 

Attityder till personlighetstest  
Stickprovet visade att respondenterna skattade högt på upplevd motivation (M= 4.27, 

SD=.70), vilket innebär att de vill prestera bra på testet. Respondenterna skattade lägst 

på tro på tester (M=2.80, SD=.99). 

 
Tabell 2. Tabellen visar medelvärde och standardavvikelse på respondenternas attityder 

till personlighetstest utifrån de olika aspekterna av attityder; Motivation, koncentration, 

tro på tester, testångest, framtida konsekvenser, externa faktorer. 

   M   SD 

Attityder (1–7) *   3.58   .54 

Motivation    4.27   .70 

Koncentration   3.18   1.08 

Tro på tester   2.80   .99 

Test ångest   3.66   .83 

Framtida konsekvenser  3.90   .69 

Externa faktorer   3.58   .86 
Medelvärde (M), Standardavvikelse (SD) 

 

För att undersöka om skillnaderna mellan de sex aspekterna av attityder (Motivation, 

koncentration, tro på tester, testångest, framtida konsekvenser, externa faktorer) kan 

generaliseras till populationen genomfördes en beroende ANOVA. Analysen visade att 

skattningarna av de olika aspekterna skilde sig signifikant F(5,525)=51.79, p<.001, 

η2p=.330. En post hoc analys (Bonferroni) genomfördes för att undersöka var 

skillnaderna förelåg. Analysen visade att motivation skattades signifikant högre än 

samtliga andra aspekter av attityder (p<.05). Tro på tester skattades signifikant lägre än 

samtliga andra aspekter av attityder (p<.05). Koncentration skattades signifikant högre 
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än tro på tester (p<.05) och signifikant lägre än testångest, framtida konsekvenser och 

externa faktorer (p<.05) men skilde sig inte signifikant från motivation (p>.05). 

Testångest skattades signifikant lägre än motivation (p<.05) och signifikant högre än 

koncentration och tro på tester (p<.05) men skilde sig inte signifikant från framtida 

konsekvenser eller externa faktorer (p>.05). Framtida konsekvenser skattades 

signifikant högre än koncentration, tro på tester, externa faktorer (p<.05) och signifikant 

lägre än motivation (p>.05), men skilde sig inte signifikant från testångest (p>.05). 

Externa faktorer skattades signifikant högre än koncentration och tro på tester (p<.05) 

och signifikant lägre än motivation och framtida konsekvenser (p<.05), men skilde sig 

inte signifikant från testångest (p>0.5).  
För att undersöka skillnader i attityd mellan de som undvikit att söka jobb 

där personlighetstest förekom och de som inte undvikit det, genomfördes ett t-test. 

Resultatet från t-testet visade att det finns en skillnad t(104)= 4.83, p<.001, d=.49 i 

attityder mellan de som undvikit att söka jobb där det förekom personlighetstest och de 

som inte undvikit det. De som hade undvikit att söka ett jobb där det förekom 

personlighetstester skattade något lägre (M=3.13, SD=.44) än de som inte hade undvikit 

att söka ett jobb på grund av det (M=3.70, SD=.51).   

En envägs ANOVA genomfördes för att undersöka skillnader i attityder 

beroende på när i processen personlighetstestet gjordes. Resultatet visade att det finns 

en skillnad i deltagarnas attityder till personlighetstest beroende på när i processen de 

genomförde testet F(3,102)=3.29, p=.024, η2=.09. De som gjort testet tidigt i processen 

har en något sämre attityd (M=3.48, SD=.54), till personlighetstester än de som gjort det 

mitt i processen (M=3.87, SD=.49) samt sent i processen ( M=3.92, SD=.58). Ett post 

hoc test visade att de som gjort testet tidigt i processen skattade signifikant lägre på 

attityder än de som gjort testet mitt i processen (p<.05) och de som gjort testet sent i 

processen (p<.05). Dock fanns ingen signifikant skillnad mellan de som gjorde testet 

mitt i processen och de som gjorde testet i slutet av processen (p>.05). Detta innebär 

alltså att det finns en verklig skillnad i attityder mellan de som gjorde 

personlighetstestet tidigt i processen och de som gjorde testet sent i processen samt en 

skillnad mellan de som gjorde testet tidigt och de som gjorde testet mitt i processen.  

 

Rättvisa som prediktor  
En multipel regression genomfördes för att undersöka huruvida de fyra olika 

dimensionerna av rättvisa- distributiv, procedur, interpersonell och informativ rättvisa 
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kan predicera rekommendationsbenägenhet. Resultaten från modellen visar att rättvisa 

predicerar rekommendationsbenägenhet och att rättvisa kan förklara 57% av variansen i 

rekommendationsbenägenhet: F(4,101) = 35.52, p<.001, R2adj= .57. Distributiv rättvisa 

och informativ rättvisa var signifikanta prediktorer i modellen (se tabell 3). Distributiv 

rättvisa visade sig vara viktigare än informativ rättvisa för att predicera 

rekommendationsbenägenhet. Procedur och interpersonell rättvisa var inte signifikanta 

prediktorer i modellen eftersom p>.05 (se tabell 3).  

 

Tabell 3. Tabellen visar hur de olika dimensionerna av rättvisa; procedur, distributiv, 

interpersonell och informativ predicerar rekommendationsbenägenhet. 

 β B t p 

(Costant)  .25 0.69 .490 

Distributiv .51 .62 4.34 <.001 

Procedur .13 .21 0.99 .327 

Interpersonell  -.04 -.06 -.45 .650 

Informativ .22 .29 2.17 .032 
Standardiserad betakoefficient (β), ostandardiserad regressionskoefficient (B),  t-värde (t) samt 

signifikansnivå (p). 

 

Ytterligare en multipel regression utfördes med de signifikanta prediktorerna från den 

första regressionen. Resultatet visade att modellen var signifikant och att 57% av 

variansen i rekommendationsbenägenhet kan förklaras av prediktorerna distributiv och 

informativ rättvisa F(2,103)=71.24, p<.001, R2adj=.57.  

Distributiv rättvisa visade sig vara den viktigaste prediktorn (B= 69, β=.57, t=6.25, 

p<.001) men att även informativ rättvisa kan predicera rekommendationsbenägenhet 

(B=.32, β=.25, t=2.73, p=.007).  

 

Attityder som prediktor  
En multipel regression genomfördes för att undersöka huruvida de olika aspekterna av 

attityder- Motivation, testångest, tro på tester, framtida konsekvenser och externa 

faktorer kan predicera rekommendationsbenägenhet. Resultaten från modellen visar att 

modellen var signifikant och attityder predicerar rekommendationsbenägenhet. Attityder 

kan förklara 49% av variansen i rekommendationsbenägenhet: F(6.99)=17.62, p<.001, 

R2adj=.49. I modellen var endast “tro på tester” en signifikant prediktor för 

rekommendationsbenägenhet. Motivation, koncentration, testångest, framtida 
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konsekvenser och externa faktorer var inte signifikanta prediktorer i modellen eftersom 

p>.05 (se tabell 4).  

 

Tabell 4. Tabellen visar hur de olika aspekterna av attityder; motivation, koncentration, 

tro på tester, testångest, framtida konsekvenser och externa faktorer predicerar 

rekommendationsbenägenhet 

 β B t p 

(Constant)  -.67 -.81 .421 

Motivation  .04 .07 0.42 .673 

Koncentration .03 .04 0.34 .736 

Tro på tester .60 .81 7.25  <.001 

Test ångest .04 .06 0.41 .679 

Framtida konsekvenser .03 .06 0.39 .696 

Externa faktorer .16 .25 1.97 .052 

Standardiserad betakoefficient (β), ostandardiserad regressionskoefficient (B),  t-värde (t) samt 

signifikansnivå (p). 

 

Ytterligare en regression genomfördes med den signifikanta prediktorn ur den första 

regressionen. Resultatet visade att modellen var signifikant och att 48% av variansen i 

rekommendationsbenägenhet kan förklaras av prediktorn tro på tester F(1,104)=97.22, 

p<.001, R2adj=.48. Tro på tester visade sig vara en stark prediktor för 

rekommendationsbenägenhet (B=.94, β=.70 ,t=7.25, p<.001). 

 

Cronbach’s alpha 
För att undersöka den interna reliabiliteten mättes Cronbach’s alpha för samtliga 

dimensioner av rättvisa: Procedur α = .82, Distributiv α = .89, Interpersonell α = .82 och 

Informativ α = .83.Cronbach’s alpha uppmättes även för attitydskalorna och visade 

följande värden: Motivation α = .78, Koncentration α = .78, Tro på tester α = .85, 

Testångest α = .82, Framtida konsekvenser α = .47 och Extern faktorer α = .65. 

 

Multikollinearitet  
För att utesluta en stark korrelation mellan prediktorerna genomfördes en 

multikollinearietsanalys. Analysen visade ett VIF-värde på 1.73 och ett toleransvärde på 

.58. För att det inte ska föreligga multikollinearitet bör VIF-värdet vara under 10 och 
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toleransvärdet över .10 (Pallant, 2020). Därmed föreligger det ingen multikollinearitet 

mellan prediktorerna i denna studie.  

 

Diskussionen 

Syftet med uppsatsen var att undersöka om individer upplever det rättvist med 

personlighetstest samt deras attityder gentemot dessa personlighetstester. Men även att 

undersöka om rättvisa och attityder predicerar rekommendationsbenägenhet.  

Resultatet visade att individer som gjort personlighetstest i början av 

rekryteringsprocessen upplevde lägre rättvisa och hade en mer negativ attityd till 

personlighetstester än de som gjort personlighetstestet i slutet av processen. Även de 

individer som undvikit att söka ett jobb för att de förekommer personlighetstester 

upplevde lägre rättvisa och hade en mer negativ attityd i jämförelse med de som inte 

undvikit att söka jobb där personlighetstester förekommer.  

Resultatet visar även att rättvisa kan predicera rekommendationsbenägenhet. 

Endast distributiv och informativ rättvisa var signifikanta prediktorer för 

rekommendationsbenägenhet, varav distributiv predicerade 

rekommendationsbenägenhet bäst. Det framkom även att attityder kan predicera 

rekommendationsbenägenhet. Av de sex undersökta aspekterna av attityder var endast 

“tro på tester” en signifikant prediktor för rekommendationsbenägenhet.  

 

Resultatdiskussion  

Upplevd rättvisa och attityder   

Ett intressant fynd var att av 106 deltagare hade 22 personer undvikit att söka ett jobb 

där det förekom personlighetstest. Dessa 22 personer upplevde personlighetstest som 

mindre rättvisa och hade en mer negativ attityd i jämförelse med de 84 personerna som 

inte undvikit att söka jobb där personlighetstester förekom. Noterbart är att 

effektstorleken för rättvise skillnader mellan grupperna var stor (d=0.81), det är därmed 

en betydelsefull skillnad (Dancey & Reidy, 2020). Denna information indikerar att det 

finns personer som undviker att söka jobb där personlighetstester förekommer endast på 

grund av förekomsten av personlighetstester. Enligt Hausknecht et al., (2004) kan en 

rättvis och positiv rekryteringsupplevelse leda till att individer ser mer positivt på 

organisationen, är mer villiga att tacka ja till jobb samt rekommendera organisationen.  

Resultatet från denna studie är i linje med studien av Hausknecht et al., (2004), men 

visar även att upplevelsen av rättvisa är viktig för att få individer att söka sig till en 
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organisation. Genom att en del individer självmant avstår från att söka sig till en 

organisation som tillämpar personlighetstest i sin rekrytering är det relevant för 

organisationer att noga se över hur man använder sig av personlighetstester. 

Studien fann även att när i processen som personlighetstestet genomförs, är en 

faktor som kan ha betydelse för individers attityder och upplevda rättvisa gentemot 

personlighetstestet. De personer som genomfört personlighetstest direkt i samband med 

sin ansökan eller kort därefter, alltså tidigt i processen, upplevde lägre rättvisa i 

jämförelse med personer som genomförde personlighetstest i slutet av processen. De 

personer som genomförde testet sent i processen, alltså innan sista intervjun, upplevde 

de mer rättvist med personlighetstest samt hade en bättre attityd. Effektstorleken för 

upplevd rättvisa beroende på när i processen personlighetstestet genomfördes var η² = 

0.23, vilket motsvarar en stor effektstorlek och innebär att personlighetstestet placering i 

rekryteringsprocessen har en stor betydelse över hur rättvist det upplevs. Enligt 

Saksvik-Lehouillier et al. (2020) är känslan av kontroll viktig för att individen ska 

uppleva rättvisa i rekryteringsprocessen. Att känna kontroll handlar om att ha möjlighet 

att påverka i processen (Saksvik-Lehouillier et al., 2020). Ett antagande är att individer 

som får genomföra personlighetstest senare i processen kan uppleva en större känsla av 

kontroll. Detta eftersom de fått möjlighet att visa sina kvalifikationer i tidigare steg 

exempelvis genom intervjuer och cv vilket kan göra att testet upplevs mer rättvist när 

det genomförs sent i processen.  

Eftersom tidigare forskning (Smither et al., 1993) har funnit att individers 

upplevelse av hur tillförlitligt testet är (prediktiv validitet) kan påverka upplevelsen av 

rättvisa, kan även det vara en möjlig förklaring till de olika rättviseupplevelserna som 

observerats i denna studie. Om individen upplever att testet inte är tillförlitligt kan de 

upplevas orättvist att få genomföra testet tidigt i processen och bli bortvald endast 

baserat på personlighetstestet. Om testet i stället genomförs sent i processen kan 

individen uppleva att beslutet är grundat på fler faktorer än endast testresultatet, vilket 

således kan medföra att individen upplever det mer rättvist att få göra personlighetstest. 

Dock är det möjligt att andra faktorer som exempelvis typ av personlighetstest som 

använts eller förväntningar på rekryteringsprocessen kan ha bidragit till utfallet. Mot 

bakgrunden av detta kan det vara relevant för organisationer att se över vid vilken 

tidpunkt i processen som man väljer att genomföra personlighetstest, och därmed kunna 

främja en mer rättvis kandidatupplevelse. 
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Det fanns ingen signifikant skillnad i upplevelse av rättvisa mellan de som 

tidigare genomfört personlighetstest och de som inte hade genomgått ett tidigare. Det är 

dock värt att notera att det endast var nio personer som inte hade erfarenhet av 

personlighetstest. Eftersom studien efterfrågade både personer med och utan erfarenhet 

av personlighetstest och inte medvetet personer med erfarenhet av personlighetstest, kan 

detta indikera att populationen ser ut på liknande sätt som stickprovet. Detta tyder på att 

personlighetstest är väldigt vanligt, då ytterst få personer inte genomfört ett 

personlighetstest någon gång. Det innebär även att personer som upplever 

personlighetstest som orättvisa och vill undvika att genomgå personlighetstest kan 

missgynnas i sitt arbetssökande. Eftersom de flesta rekryteringsprocesser tillämpar 

personlighetstest innebär de utmaningar för arbetssökande individer som vill undvika 

personlighetstester. Det innebär även att organisationer riskerar att gå miste om 

potentiellt värdefulla kandidater.  

 

Rättvisa och attityder som prediktorer  

Resultatet visade att upplevd rättvisa i personlighetstest kan förklara 57% av variansen i 

rekommendationsbenägenhet samt att attityder kan förklara 49% av variansen i 

rekommendationsbenägenhet. Det innebär att både rättvisa och attityder kan förklara 

hur benägen en individ är att rekommendera en arbetsgivare vidare, men att rättvisa är 

den starkaste prediktorn av de två. Mot bakgrund av detta kan det antas att det finns 

andra faktorer som har betydelse för om en individ vill rekommendera en arbetsgivare 

eller inte. Eftersom deltagarna i studien kan ha olika upplevelser av personlighetstester, 

exempelvis vilken organisation de genomfört testet hos samt vilken typ av test, kan det 

vara andra faktorer som haft betydelse för resultatet. Enligt tidigare forskning Saksvik-

Lehouillier et al., 2020) kan tidigare erfarenheter av tester påverka ens attityd. Det är 

därför möjligt att deltagarnas tidigare erfarenheter eller fördomar om organisationen där 

testet genomfördes kan ha spelat en roll för utfallet att vilja rekommendera 

arbetsgivaren eller inte i denna studie.  

Föreliggande uppsats fann att distributiv och informativ rättvisa i 

personlighetstest kan predicera rekommendationsbenägenhet varav distributiv är den 

bästa prediktorn. Detta innebär att individer som upplever att rekryteringsbeslut är 

rättvist i förhållande till deras prestation i testet och hur de användes i beslutet, kommer 

att vara mer benägna att rekommendera arbetsgivaren till andra. Till skillnad från 

Smither et al., (1993) visar resultatet från föreliggande studie att procedurrättvisa inte 
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kan predicera rekommendationsbenägenhet. Procedurrättvisa upplevdes viktigt i studien 

av Smither et al., (1993) medan föreliggande studies resultat visar distributiv rättvisa 

som den viktigaste dimensionen av rättvisa. Det innebär att det utifrån föreliggande 

resultat är viktigare hur rättvist själva beslutet upplevs, snarare än hur rättvis processen 

som lett fram till beslutet upplevs. Mot bakgrunden av detta bör organisationer som 

genomför personlighetstest i rekrytering säkerhetsställa att individer upplever hög 

distributiv rättvisa eftersom det ökar sannolikheten att individen rekommenderar 

organisationen till andra. 

Resultatet visar även att informativ rättvisa kan predicera 

rekommendationsbenägenhet vilket innebär att genom att beslutsfattaren i rekryteringen 

ger information på ett bra sätt, det vill säga, snabbt tydligt och anpassat efter individen 

(Colquitt, 2001) kan det leda till att individen upplever rättvisa. Detta i sin tur kan öka 

sannolikheten för att individen rekommenderar arbetsgivaren till andra. En möjlig 

förklaring till att resultaten skiljer sig från Smither et al., (1993) är att föreliggande 

studie fokuserar på rättvisa i specifikt personlighetstester och inte den övergripande 

rekryteringsprocessen. Skillnaden i vilken dimension av rättvisa som är viktigast för att 

individer ska vilja rekommendera en arbetsgivare kan därmed antas variera beroende på 

den specifika kontexten. 

Interpersonell rättvisa skattades högst av deltagarna men var ingen signifikant 

prediktor för rekommendationsbenägenhet. Det innebär att deltagarna upplevde att 

bemötandet under testet var rättvist men att de saknade betydelse för huruvida 

individerna ville rekommendera arbetsgivaren till andra. En möjlig förklaring till varför 

interpersonell rättvisa inte kan predicera rekommendationsbenägenhet är att andra delar 

av rättvisa upplevs viktigare när det gäller synen på arbetsgivaren och viljan att 

rekommendera arbetsgivaren till andra.  

Resultaten i denna studie visar att av de sex aspekterna av attityder är det endast 

“tro på tester” som är en signifikant prediktor för rekommendationsbenägenhet. Det 

innebär att individer som känner tilltro till testerna gällande att de upplevs som rättvisa, 

meningsfulla och relevanta kommer att vara mer benägna att rekommendera 

arbetsgivaren till andra. Vilket visar på vikten av att tester används på ett korrekt sätt. 

En välfungerande testprocess som upplevs som relevant, rättvis och meningsfull kan 

därmed stärka arbetsgivarens varumärke genom att individer är mer benägna att 

rekommendera arbetsgivaren till andra. Tidigare forskning visar att individer som har en 

stark tro på tester tenderar att uppfatta dessa som rättvisa (Visser & Chaap, 2017). 
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Denna studie bygger vidare på Visser & Chaaps (2017) forskning genom att visa att 

individers tilltro till tester inte enbart är kopplad till upplevelsen av rättvisa, utan även 

har konsekvenser för hur individer ser på arbetsgivaren och huruvida de skulle 

rekommendera arbetsgivaren vidare. Motivation, koncentration, testångest, Externa 

faktorer, framtida konsekvenser kunde inte predicera rekommendationsbenägenhet. Att 

endast “tro på tester” predicerar individers benägenhet att rekommendera arbetsgivaren 

kan bero på att det speglar en mer övergripande bild av testet. Alltså om individers 

generella uppfattning om testets syfte, relevans och rättvisa, vilket är mer direkt kopplat 

till hur man uppfattar organisationen. De andra faktorerna såsom motivation, 

koncentration etcetera kan anses vara mer bundna till en specifik situation och påverkar 

snarare den personliga testupplevelsen än synen på arbetsgivaren. 

 

Metoddiskussion 

Urvalet i studien baserades på ett bekvämlighetsurval. En fördel med detta urval var att 

det bidrog till ett effektivt sätt att få in många svar. Eftersom det fanns begränsat med 

tid för datainsamling var en effektiv datainsamling nödvändig. Nackdelen med denna 

sorts urval är dock att det riskerar att bli snedvridet. Eftersom enkäten delades till våra 

egna kontakter på sociala medier, resulterade det i att majoriteten av deltagarna var 

yngre kvinnor. Detta kan påverka resultatens generaliserbarhet till en bredare 

population. 

I ett försök att uppnå så hög generaliserbarhet som möjligt försökte studien 

inkludera alla individers olika uppfattning om personlighetstester, oavsett om de gjort 

ett personlighetstest tidigare eller inte. Frågorna var utformade främst för de som gjort 

ett personlighetstest men instruktionerna anpassades för att även fånga upp personer 

som inte genomgått personlighetstest. Detta genom att de fick föreställa sig att de hade 

gjort ett personlighetstest och hur de hade upplevt påståendena i det sammanhanget. 

Syftet med detta var att fånga upp personer som har en så negativ inställning till 

personlighetstest att de aldrig sökt ett jobb med dessa tester. Detta val ledde till en 

bredare bild av hur individers attityder till personlighetstest ser ut. Dock finns en 

medvetenhet om att det krävs en försiktighet i att dra slutsatser utifrån de svar från 

individer som inte gjort ett personlighetstest innan, eftersom svaren blir hypotetiska.  

Uppsatsen använde två mätinstrument framtagna och validerade av tidigare 

forskare, detta för att uppnå hög validitet. För att mäta den tredje variabeln saknades ett 

validerat mätinstrument vilket resulterade i valet av att använda en enstaka fråga som 
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mätinstrument. Denna lösning valdes med hänsyn till enkätens längd och deltagarnas 

tid. Frågan utformades noggrant för att på ett så tydligt och avgränsat sätt som möjligt 

fånga det avsedda innehållet. För framtida studier är det värt att fundera över att 

utveckla och validera ett mätinstrument för denna variabel för att stärka resultatens 

tillförlitlighet 

Mätinstrumentet för attityder reducerades från nio till sex aspekter. Detta val 

gjordes för att hålla enkäten kort och därmed öka sannolikheten att fler skulle besvara 

den. För framtida studier rekommenderas det att samtliga nio aspekter undersöks för att 

säkerställa att ingen aspekt utelämnas som kan ha betydelse för individernas attityder 

till personlighetstester.   

Resultaten från Cronbach’s alpha visar överlag god intern konsistens för de olika 

dimensionerna då värden mellan .70 och .90 anses vara bra och acceptabla värden 

(Tavakol & Dennick, 2011). Två av skalorna som mäter attityder: "Framtida 

konsekvenser" (α = .47) och "Externa faktorer" (α = .65) uppvisade låga siffror vilket 

tyder på en låg intern konsistens. Enligt Tavakol & Dennick, (2011) kan ett lågt alpha 

värde bero på flera faktorer, exempelvis för få antal frågor eller svag korrelation mellan 

frågorna. I detta fall kan de låga alpha värdet för Framtida konsekvenser bero på att 

skalan endast bestod av två frågor vilket anses som få antal frågor. Även Externa 

faktorer uppvisade ett lägre alpha värde, det tyder på att frågorna inte mäter samma sak 

tillräckligt väl och att resultaten utifrån dessa två dimensioner bör tolkas med 

försiktighet. För framtida forskning bör dessa skalor revideras för att öka reliabiliteten. 

 

Resultatets praktiska implikationer 

Employer branding är ett sätt för organisationer att attrahera och behålla personal i sin 

organisation. Organisationer som lyckas skapa ett positivt arbetsgivarvarumärke 

kommer att framstå som en bättre och mer attraktiv arbetsgivare för arbetssökande 

(Backhaus & Tikoo, 2004). Arbetssökande lyssnar och tar in information från andra 

gällande organisationer när dem ska söka ett arbete hos en organisation (Uggerslev, 

2012). Rekommendationer av organisationer från andra individer kan därför vara 

viktiga eftersom individer tar till sig denna typ av information. Det är därför 

betydelsefullt för organisationer att veta hur deras urvalsmetoder upplevs av individer 

och om de får dem att rekommendera dem som arbetsgivare eller inte.  

Resultaten visar att upplevelser av rättvisa och attityder till personlighetstester 

har ett samband med rekommendationsbenägenhet. Därav är de viktigt för 
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organisationer att vara noggranna i hur de genomför testerna eftersom det är något som 

kan ha betydelse för hur rättvisa de upplevs samt vilken attityd individer får till testerna. 

Exempelvis är det relevant för organisationer att se över när i processen testen 

genomförs eftersom resultaten från föreliggande studie visar att personlighetstest 

uppfattas som mer rättvisa i slutet av en rekryteringsprocessen. Relevant för 

organisationer är även att det finns personer som undvikit att söka jobb där 

personlighetstester förekom. Denna information kan vara till nytta för organisationer 

som använder sig av personlighetstest eller funderar på att implementera det i 

rekryteringsprocessen. Att se över hur och när man använder personlighetstest kan bidra 

till en bättre kandidatupplevelse och i sin tur leda till fler rekommendationer av 

organisationen från dessa individer. Resultatet är därför av relevans för alla med en 

ledande position i en organisation samt för rekryterare, HR-personal och övriga som 

arbetar med organisationers employer branding, rekrytering eller kompetensförsörjning. 

 

Förslag till vidare forskning 

Med tanke på vikten av en positiv rekryteringsupplevelse för både arbetssökande och 

organisationer är detta ett område som kan vara betydelsefullt att undersöka vidare. För 

vidare forskning inom området hade de varit relevant att utforska hur 

kandidatupplevelser av personlighetstest påverkar andra aspekter av en organisations 

attraktivitet, exempelvis viljan att söka jobb eller synen på arbetsgivaren. Genom att 

undersöka detta kan organisationer få en bättre förståelse för hur deras användning av 

personlighetstester i rekryteringsprocessen kan ha betydelse för deras attraktivitet bland 

potentiella kandidater på arbetsmarknaden.  

Ytterligare ett förslag till framtida forskning är att genomföra kvalitativa studier på 

området för att få en djupare förståelse för vad individer anser är viktigt vid 

användandet av personlighetstester i rekrytering för att få en positiv upplevelse. Genom 

att exempelvis intervjua arbetssökande om deras upplevelser av personlighetstester i 

rekrytering kan det identifieras andra och mer specifika aspekter som kan vara av 

betydelse för en positiv upplevelse. Denna typ av kunskap kan vara värdefull för 

organisationer som vill utveckla sina rekryteringsstrategier för att skapa en positiv 

kandidatupplevelse. Forskningen kan även vara användbar för arbetsgivare som har 

svårt att attrahera rätt kompetens och vill förbättra sitt arbetsgivarvarumärke.  
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Slutsatser  

Sammanfattningsvis indikerar denna studie att upplevelse av rättvisa och attityder till 

personlighetstest har en betydelse för individers vilja att rekommendera en arbetsgivare.  

Det upplevdes mer rättvist att genomföra personlighetstest sent i processen jämfört med 

tidigt, vilket tyder på att tidpunkt är en viktig faktor för att få individer att uppleva 

rättvisa i personlighetstest. Distributiv och informativ rättvisa, samt tilltro till tester, 

visade sig vara faktorer av rättvisa och attityder som kan predicera 

rekommendationsbenägenhet hos individer. Organisationer bör därför se över 

möjligheten att genomföra personlighetstester i slutet av rekryteringsprocessen. De bör 

även säkerställa att kandidaterna upplever beslutet och informationen rättvis vid 

personlighetstest eftersom de kan göra kandidaterna mer benägna att rekommendera 

organisationen. 
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Bilagor 
Bilaga 1. 
Enkät 

Enkäten består av en inledande del med bakgrundsfrågor samt tre delar där du får svara 

på frågor om: attityder till personlighetstest, upplevd rättvisa, och hur benägen du är att 

rekommendera arbetsgivaren till andra. 

Bakgrundsfrågor 

-    Vilket kön identifierar du dig som? 

• Kvinna 

• Man 

• Ickebinär 

• Annat/vill ej uppge 

 

-   Hur gammal är du? 

 

-  Har du varit med i en rekryteringsprocess där personlighetstester förekommit? 

• Ja 

• Nej 

 

-  När i rekryteringsprocessen fick du göra personlighetstestet? 

• Tidigt i processen (i samband med ansökan/direkt efter ansökan) 

• Mitt i processen (efter en första intervju) 

• Slutet av processen (innan sista intervju) 

• Osäker/vet ej 

 

-  Har du undvikit att söka ett jobb för att det förekommer personlighetstester? 

• Ja 

• Nej 
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Frågorna nedan har svarsalternativen 1–5, där 1= Negativ och 5 = positiv 

Hur är din inställning till användningen av personlighetstester i rekryteringar?  

Hur är din inställning till användningen av kognitiva tester (problemlösningsförmåga 

mm.) i rekryteringar?  

Hur är din inställning till användningen av andra arbetspsykologiska tester i 

rekryteringar?  

Frågan nedan har svarsalternativen 1–5, där 1= Inte alls sannolikt och 5 = Mycket 
sannolikt 

Hur sannolikt är det att du skulle söka ett framtida jobb om du vet att det förekommer 

personlighetstester som urvalsmetod? 

Del 1: Attityder 

I följande del kommer du att få besvara ett antal påståenden om din inställning till 

personlighetstester i rekryteringsprocessen. Om du har genomfört personlighetstester 

vid rekrytering, tänk då på det senaste tillfället. Om du inte har genomfört 

personlighetstester vid rekrytering, föreställ dig då en rekrytering där det skulle kunna 

förekomma personlighetstester.  

Nedan följer ett antal påståenden där du kommer ange i hur hög utsträckning du 

instämmer med påståendet baserat på din egna upplevelse.  

Samtliga påståenden nedan har svarsalternativen 1–5, där 1= Håller inte alls med och 5 

= Håller helt med  

Motivation 

1. Det var viktigt för mig att prestera bra på personlighetstestet.  

2. Jag besvarade frågorna i personlighetstestet så noggrant som möjligt.  

3. Jag ansträngde mig för att svara så bra jag kunde på personlighetstestet.  

4. Jag la inte ner särskilt mycket ansträngning på personlighetstestet.  
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5. Jag brydde mig inte särskilt mycket om hur jag presterade på personlighetstestet.  

Brist på koncentration 

6. Jag kände mig uttråkad när jag gjorde personlighetstestet.  

7. Mina tankar vandrade mycket under personlighetstestet.  

8. Jag var mycket koncentrerad när jag besvarade frågorna i personlighetstestet.  

Tro på tester 

9. Personlighetstester är förmodligen ett bra sätt att bedöma kandidater i rekrytering.  

10. Personlighetstester bör inte användas i rekrytering.  

11. Jag tror inte att personlighetstestet kan visa hur bra en person skulle prestera i 

jobbet.  

12. Personlighetstestet är orättvist för en del kandidater.  

Testångest 

13. Jag är inte bra på att göra personlighetstester.  

14. Jag brukar prestera ganska bra på personlighetstester.  

15. Jag förväntade mig att göra bra ifrån mig på personlighetstestet.  

Framtida effekter 

16. Resultaten från personlighetstestet kommer troligen att påverka min chans att få 

jobbet.  

17. Sättet jag besvarade personlighetstestet borde gynna mig i rekryteringsprocessen.  

Extern attribuering 

18. Jag kände mig nervös när jag gjorde personlighetstestet.  

19. Jag gillar inte att svara på frågor som de i personlighetstestet.  
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20. Jag blir spänd när jag besvarar frågor om mig själv.  

21. Jag var sjuk eller på dåligt humör när jag gjorde personlighetstestet  

Del 2: Rättvisa  

Nedan följer ett antal frågor om din upplevelse av rättvisa i personlighetstester i 

rekryteringsprocesser. Om du har genomfört personlighetstester vid rekrytering, tänk då 

på samma tillfälle som ovan. Om du inte har genomfört personlighetstester vid 

rekrytering, föreställ dig då en rekrytering där det skulle kunna förekomma 

personlighetstester. Läs varje fråga och ange i vilken utsträckning du håller med, baserat 

på din egen upplevelse. 

Samtliga frågor nedan har svarsalternativen 1–5, där 1= I låg utsträckning och 5 = I hög 

utsträckning. 

Procedur 

1. Fick du möjlighet att uttrycka dina åsikter och känslor kring personlighetstestet?  

2. Kände du att du hade någon form av inflytande över hur testresultaten påverkade 

rekryteringsbeslutet?  

3. Upplevde du att testet genomfördes på ett konsekvent sätt för alla sökande?  

4. Verkade testet vara fritt från partiskhet eller diskriminering?  

5. Byggde testet och dess tolkning på korrekt och relevant information?  

6. Fanns det en möjlighet att ifrågasätta eller diskutera testresultaten?  

7. Upplevde du att testet och dess användning följde etiska och rättvisa principer?  

Distributiv 

8. Återspeglar testresultaten den ansträngning du har lagt ner i rekryteringsprocessen?  

9. Tycker du att testresultaten var relevanta för den tjänst du sökte?  

10. Upplever du att testresultaten rättvist representerade dina styrkor och egenskaper?  
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11. Tycker du att testresultaten användes på ett rättvist sätt i rekryteringsbeslutet?  

Interpersonell 

12. Blev du bemött på ett artigt och respektfullt sätt under testprocessen?  

13. Kände du att du blev behandlad med värdighet under testet och efterföljande 

återkoppling?  

14. Upplevde du att du blev behandlad med respekt i hur dina testresultat hanterades?  

15. Undvek rekryteraren eller testansvarig att göra olämpliga eller nedlåtande 

kommentarer om dina resultat?  

Information 

16. Upplevde du att rekryteraren var öppen och ärlig i sin kommunikation om testet?  

17. Fick du en tydlig och grundlig förklaring av syftet med testet?  

18. Upplevde du att förklaringen av testresultaten var rimlig och begriplig?  

19. Fick du återkoppling om dina testresultat inom en rimlig tidsram?  

20. Upplevde du att återkopplingen var anpassad efter dig som individ och dina 

specifika frågor eller behov?  

Del 3: Benägenhet att rekommendera organisationen till andra  

Tänk på samma situation som i de tidigare delarna i enkäten och använd de som grund 

för att besvara följande fråga.  

Frågan nedan har svarsalternativen 1–5, där 1= Inte alls sannolikt och 5 = Mycket 

sannolikt 

1. Hur sannolikt är det att du skulle rekommendera en annan person att söka jobb hos en 

organisation som tillämpar personlighetstest som en del av rekryteringsprocessen? 
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Bilaga 2.  
Missivbrev 

 

Förfrågan om att delta i en studie om personlighetstester i samband med 
rekryteringar 

Hej! 

Vi är två studenter från Högskolan i Gävle som ska genomföra en studie om 

personlighetstester. Syftet med denna studie är att undersöka hur människor uppfattar 

och upplever användandet av personlighetstester i en rekryteringsprocess. Studien 

förväntas bidra med ökad förståelse för hur kandidater upplever rättvisa vid 

genomförande av personlighetstester i rekryteringsprocessen och om det har en 

betydelse för huruvida kandidater rekommenderar arbetsgivaren till andra. 

Studien riktar sig till dig som någon gång varit med i en rekryteringsprocess för ett jobb. 

Vid deltagande kommer du att få besvara en digital enkät som handlar om din syn på 

personlighetstester. Enkäten beräknas ta ca 10 minuter. Det är frivilligt att delta och du 

kan när som helst välja att avbryta ditt deltagande. 

Den information som du lämnar i enkäten kommer att behandlas konfidentiellt och 

personuppgifter kommer att hållas anonymt. Enkätsvaren kommer att raderas när arbetet 

är godkänt, ca sex månader efter sista svarsdag. Ditt samtycke lämnas i samband med 

medverkan i studien. Sista dagen att besvara enkäten är 15 april 2025.  

Ansvariga för studien är Felicia Bosell, Magdalena Nätt och Johan Willander. Har du 

några frågor är du välkommen att höra av dig till någon av oss: 

Felicia Bosell - Feliciabosell@hotmail.se  

Magdalena Nätt - Magdalena.natt@hotmail.com  

Handledare, Johan Willander - Johan.willander@hig.se 

Huvudman för studien är Högskolan i Gävle. 

 


