ACE
FORDELAR MED ATT ANVANDA

GMA-TEST | REKRYTERING

Vad HR-forskning har visat oss i drtionden och rekommendationer

om hur man infér evidens i praxis.

HUR MAN ANSTALLER
DEN BASTA
KANDIDATEN

Malet att fylla en position, oavsett
om det ar internt eller externt,
maste vara att anstalla den basta
kandidaten. Darfér bor den viktig-
aste fragan i varje rekryteringspro-
cess vara: Hur definierar vi vem den
bésta kandidaten dr?

Férmodligen kan vi avgora detta
genom att titta pa hur val kandida-
ter presterar i jobbet. Och i rekry-
teringsprocessen vill vi titta in i
kristallkulan for att se hur bra kan-
didaterna kommer att prestera i
framtiden. Saledes maste best
practice besta av verktyg som for-
utspar framtida arbetsprestation-
er. Detta galler for alla typer av
urval, rekrytering framst, men
ocksa dar vi vill valja personer for
specifika utbildningsprogram, in-
terna forflyttningar till nya tjanster
pa samma foretag, etc.

Det satt vi valjer att nyttja dessa
verktyg kan ha stor inverkan pa
resultatet av rekryteringsproces-
sen. Beslutet om vilka verktyg som
ska anvandas baseras pa tidigare
erfarenhet, intuition, och tradition;
och inte pa datadriven forskning
(Fisher et al, 2020).

Lyckligtvis har forskarna studerat
rekryteringsmetoder for att forut-
saga arbetsprestation i artionden.
HR har darfor gedigen forskning
att luta sig mot nar man valjer de
basta verktygen for att forutsaga
prestation.

FORSKNINGEN ENAS
OM REKOMMENDAT-
IONER

Forskare avgdr om en rekryterings-
metod ar bra genom att bedéma
den kriterierelaterade validiteten
fér metoden. Kriterierelaterade vali-
ditet talar om hur val verktyget for-
utspar framtida jobbprestation. Om
verktyget kan férutsaga jobbpre-
station upprepade ganger, kommer
du att se en hog korrelation mellan
test och jobbprestation, vilken mats
som ett tal mellan 0 och 1. Om vali-
diteten ar O, finns det absolut ingen
korrelation mellan det verktyg som
anvands for att bedéma en kandi-
dat och kandidatens framtida ar-
betsprestation. Med andra ord, det
finns inte nagot prediktivt varde

for verktyget. Med andra ord ar
det en ren slump om kandidaten
kommer att vara en bra anstalld
eller inte. A andra sidan, om vali-
diteten ar 1, sa finns det en exakt
matchning mellan metoden och
den framtida prestationen. | verk-
ligheten kan ingen metod forut-
saga jobbprestation med 100 %
sakerhet, men malet bor vara att
hitta det hogsta vardet.

Nar man tittar pa olika forskning
om att férutsaga arbetsprestat-
ion, sa finns sma variationer i re-
sultaten, men har i praktiken
mindre betydelse. Den Overgri-
pande bilden ar darfor ganska

tydlig.

GMA ér bast pa att forutsaga
jobbprestation

Anledningen till att vi kan saga att
GMA ar den mest kraftfulla en-
skilda prediktorn for jobbprestat-
jon ar att kopplingen mellan de
tva har varit i fokus for forskning i
mer &n 100 ar (Schmidt, Oh &
Shaffer, 2016).

En hel del av denna forskning har
sammanfattats med hjalp av en
metaanalys. Den renommerade
metastudien av Schmidt och Hun-
ter (1998) jamférde GMA med 18
andra metoder for att beddma
kandidater och fann att olika me-
toder och kombinationer av me-
toder har varierande validitet for
att forutsaga framtida arbetspre-
station. Vissa, t ex antal ars utbild-
ning, har mycket lag validitet.
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Andra, t ex grafologi (studier av
handskrift) har praktiskt taget
ingen validitet. Det innebar att
om du skulle valja en kandidat
baserat pa kandidatens handstil
skulle det vara likvardigt med att
anstalla slumpmassigt.

GMA test

GMA- plus
personlighetsmatning

Grafologi

Figur 1 - Olika metoder, och deras formaga att forutsaga prestation av Schmidt, Oh & Shaffer (2016)

illustrerat av Master International A#S

Andra metoder, sasom GMA-
tester, har mycket hog validitet.
Schmidt och Hunter (1998) stude-
rade kombinationerna av meto-
der och fann att anvandning av
GMA-test och en strukturerad
intervju i kombination visade en
validitet om 0,63.

Schmidt, Shaffer & Oh (2008)
drar senare slutsatsen att GMA
har annu storre validitet for att
kunna forutsaga jobbprestation
an vad tidigare studier visat.

2016 uppdaterade de metaana-
lysen fran 1998 som samlar in
data fran 100 ars forskning. De-
ras resultat visar en dvertygande
styrka i GMA-tester (Schmidt, Oh
& Shaffer,

Strukturerade
intervjuer
Personlighets-
test
0.58

0.40

Prediktiv
validitet | urval

016 Antalarav
erfarenhet i
jobbet

0.10

0.02
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Salgado et al., (2003) har genom-
fort en metaanalys av validiteten
av GMA i sex europeiska lander,
fann de att validiteten hamnar i
intervallet 0,56-0,68, liknande
resultatet i den amerikanska me-
tastudien.

Le & Schmidt (2006) har aven
genomfdrt en annan metaanalys
for att belysa GMA:s validitet
over olika komplexitetsnivaer.

De fann att dven for de minst
komplexa yrkena ar validiteten
hos GMA 0,39 och en 6vervaldi-
gande 0,73 for de mest komplexa
yrkena. Fér yrken med genom-
snittlig komplexitet (dar det
storsta antalet arbetstagare ar
aktiva) beraknas den prediktiv
validiteten till 0,66 (Le & Schmidt,
2006).

Da flertalet studier pekar pa en
sa stark samstammighet i validi-
teten mellan GMA och framtida
arbetsprestation gor det svart att
forbise.

DE EKONOMISKA
FORDELARNA
MED ATT LYSSNA
PA FORSKNING

Av figur 1 framgar tydligt att det
finns betydande skillnader i de
olika rekryteringsmetodernas
validitet. S3 vad hander om vi
fortfarande forbiser forskning vid
rekrytering? For att besvara
denna fraga har vi bytt ut den till:
hur fordelaktigt kan det vara om
vi lyssnar pd forskning, och anvdn-
der det bésta verktyget for att for-
utséga arbetsprestation ndr man
beddmer kandidater?

master-

LAR DIG MER OM VARA LOSNINGAR PA MASTER.SE
VALUE PEOPLE




ACE
FORDELAR MED ATT ANVANDA

GMA-TEST | REKRYTERING

Vad HR-forskning har visat oss i drtionden och rekommendationer

om hur man infér evidens i praxis.

For att visa den ekonomiska nyttan
av att valja den basta rekryterings-
metoden kommer vi att anvdnda
Nyttoanalys - en uppsattning utrak-
ningar med rotter i ekonomi, finans
och psykologi (Sturman, 2003). |
detta fall kommer vi att anvanda
den som ett verktyg for att berakna
[6nsamheten for rekryteringsme-
toder. Genom att jamfora tva olika
rekryteringsmetoder kan vi visa att
aven sma skillnader i metoders vali-
ditet kan ha en stor ekonomisk in-
verkan.

For att jamfora tva rekryteringsme-
toder med hjalp av nyttoanalys be-
hoéver vi metodernas validitet for
varje metod och ett rekryteringssce-
nario dar vi vill jamfora de tva meto-
derna.

Baserat pa denna information och
validitetskoefficienterna fran Sch-
midt, Oh & Shaffer, 2016
(presenteras i bild 1) kan vi be-
rékna den genomsnittliga forbatt-
ringen i prestation i Euro pa grund
av urvalet.

GMA-tests validitet ar 0,65 och for
Strukturerad Intervju ar det 0,58
vilket innebar att det finns en skill-
nad pa 0,07.

Den sista delen innebar att vi
maste inratta ett hypotetiskt sce-
nario.

Om vi lagger all information i en
nyttoanalyskalkylator eller nyttoal-
goritm, kan vi faststalla den eko-
nomiska nyttan till 58 992 €.

Nyttoalgoritm

Om varje GMA-test kostar 50 euro,
sa kommer roi att vara hapnads-
vackande 590%. Observera att
varken den totala ekonomiska nyt-
tan eller avkastning av investering-
en inkluderar kostnaden for den
nuvarande rekryteringsmetoden.
Och fortfarande kommer resulta-
tet att ha en ekonomisk férdel om
58 992 € per ar nar de anstaller 20
personer och villkoren ar som
namnts ovan. Detta ar den mone-
tara skillnaden i att anstalla perso-
ner som ar hégpresterande och
att anstalla personer som ar
mindre benagna att vara hogpre-
sterande.

Dessa resultat visar hur den sken-
bara lilla skillnaden pa 0,07 kan
omvandlas till en ganska stor eko-
nomisk skillnad i verkliga rekryte-
ringsmetoder.

S, allt som allt, om vi har mojlig-
het till ekonomisk vinning nar man
anstaller ratt kandidat, och for-
battra vara chanser vid rekrytering
genom att valja ratt metod, varfor
inte anvénda dem?

Vi anvander Brogden-Cronbach-Glaser nyttomodell for att berdkna den ekonomiska nyttan av en rekryterings-
metod i jamforelse med den andra. Formeln vi anvander ar:

@
AU = N+ Ty #SDy*ryp * 5 — C

Dar AV

ar nyttookningen fran den nya rekryteringsmetoden, N; ar antalet personer som anstallts, T; ar den ge-

nomsnittliga anstallningstiden fér de personer som anstalls, Sd, ar det mervarde som tillférs ett standardavvikel-
seskillnader i prediktorvariabeln. Vi anvander 40 % av I6nen som formodligen ar en lagre grans (se Schmidt &

¢

Hunter, 1998). ry, ar den nya rekryteringsmetodens inkrementella validitet, » ar ordinateni N (0,1) vid punkten
for urvalsskarningen, delat med P andel som anlitats. C ar skillnaden i kostnad mellan de tvd metoderna.
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EN KLYFTA MELLAN
FORSKNING OCH
PRAKTIK

Som namnts har resultaten fran
forskning om rekryteringsmetoder
replikerats under flera decennier
med sma variationer. Att anvanda
GMA-tester vid rekrytering anses
dock fortfarande inte vara best
practice inom rekrytering (Fisher et
al, 2020). Nar vi vet vad som ar
bast, hur kan vi fortfarande gora
nagot annat?

Schmidt och Hunter (1998) hav-
dade att organisationer skulle vara
mer konkurrenskraftiga om de
skulle nyttja GMA-tester i sin rekry-
tering:

"I 'en konkurrensutsatt vdarld skapar
dessa organisationer i onédan en

nackdel for sig sjdlva (Schmidt, 1993).

Genom att nyttja mer valida rekryte-
ringsmetoder skulle de kunna for-
vandla denna konkurrensnackdel till
en konkurrensférdel."

(Schmidt & Hunter, 1998, sidan
273)

Vidare fann Fisher et al (2020) en
betydande klyfta mellan best
practice inom HR och vad vi vet
fran forskning. Den storsta obalan-
sen mellan forskning och praxis
finns pa rekryteringsomradet, som
inte har férandrats under nastan
20 ar (Fisher et al, 2020).
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| den forskning som bedrivs av Fis-
her et al (2020) studerades olika
myter inom HR och hur ofta de
praktiseras i Kanada och USA.
Forskningen visade att relativt fa
HR-personer som deltog i studien
kande till att skillnader i prestation
kan férutsagas i hog grad vid tid-
punkten for anstallningen. Med
andra ord, HR-personer i studien
trodde felaktigt att framtida pre-
station inte kunde férutsagas alls.

Detta kan tyda pa att klyftan inte
bara beror pa bristande kunskap
om relevant forskning, utan ocksa
pa grund av ett motstand i allman-
het mot det faktum att rekrytering
kan baseras pa vetenskap, och i sa
fall har rekryterare faktiskt maijlig-
het att forutsaga framtida resultat.
(Fisher et al, 2020).

Vivill darfér uppmuntra de som
arbetar med rekrytering att ut-
forska forskningen i omradet.

1.

Bygg din rekryteringsprocess kring
erkanda standarder. Och anvanda
data fran till exempel GMA-tester
som beddémningsgrund vid rekry-
tering.
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ISO-STANDARDER?
FOR REKRYTERING

Som namnts sa det omrade inom
HR som har den hogsta potentialen
att inkludera ett mer datadrivet
forhallningssatt ar just inom rekry-
tering och urval (Fisher et al, 2020).
Har ar det vart att namna att ISO
(Internationella standardiseringsor-
ganisationen) har tagit fram en
standard for rekrytering.

Att folja dessa normer for rekryte-
ring sakerstaller en strukturerat
forhallningssatt och hojer darmed
kvaliteten pa processen.

\

Anvand metoder med
hog validitet

Lar dig att du KAN
forutsaga framgang

- Lita pa forskning
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Fokus ligger pa kandidatupplevelsen
och sakerstaller en evidensbaserad
process, som ar |att att utvardera i
praktiken.

REKOMMENDATION-
ERTILL HR

De forslag som presenteras har ar
ganska latta att praktisera for HR. Fi-
gur 2 illustrerar att allt borjar med att
forsta att rekrytering inte handlar om
att ta ogenomtankta beslut. Arbets-
prestation kan forutses.

- GMA-tester,
Personlighetstester och

Intervjuer

Las forskning som
granskats av flera om
rekrytering

Darefter behover vi veta vilka
verktyg som ska anvandas, varfor
man valjer dessa verktyg, och hur
man bast administrerar dem.

Forskning foresprakar ocksa att
anvanda sin professionella nyfi-
kenhet for att sdka efter och lasa
pa om relevant forskning inom HR
-omradet.

Och till sist vill vi har presentera
ett ramverk fran ISO for att hjalpa
till att skapa strukturerade rekry-
teringsprocesser.

O—><l>
<O

Bygg strukturede
rekryteringsprocesser
med hjalp av
standarder

- Var nyfiken pa vad
forskare gor

- 1SO 30405:2016

MINSKA KLYFTAN MELLAN FORSKNING OCH HR-PRAKTIK
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Figur 2: Minska klyftan mellan forskning och HR-praktik av Master international A/S

2|SO (Internationella standardiseringsorganisationen) &r en oberoende, icke-statlig, internationell organisation som
utvecklar standarder for att sakerstalla kvalitet, sakerhet, och effektivitet i produkter, tjanster och system.
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