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Forord

Denne masteroppgaven er avslutningen pé var masterstudie i ledelse ved Universitetet i
Tromse, Campus Harstad. Vart valg av problemstilling er basert pa et tema vi er interessert i

og som vi jobber med i det daglige.

Undersgkelsen vér har vert en verdifull laeringsprosess. Vi har laert mye om temaet vi har
studert, om viktigheten av & vaere tro mot sin forskningsmetode og hvilken skriveprosess som
kreves for & forfatte en masteroppgave. I prosessen har vi hatt utfordringer underveis, men

ogsé gjennombrudd som har gitt ny driv i arbeidet.

Vi vil takke vére informanter som velvillig satte av tid til 4 svare pa vére spersmal. Dere gav
oss innsikt i hvordan dere tenker, og hvordan dere praktiserer gjennomferingen av intervjuet

som seleksjonsmetode.

Vi vil ogsé takke var veileder Trude Hogvold Olsen. Hun har med konstruktive innspill og
forventninger til fremdrift, serget for at vi har holdt motivasjonen oppe og kommet i mal med

oppgaven Var.

En serlig takk til vare familier for deres gode stotte, oppmuntring og tdlmodighet i denne

prosessen.







Sammendrag

Bakgrunnen for vir undersgkelse var at vi gnsket & undersgke hva profesjonelle rekrutterere
tenker om kognitive feilkilder i intervjusituasjonen. Ansettelse er en viktig beslutning for en
virksomhet. Behovet for kompetanse er hoyt og feilansettelser gir ekonomiske konsekvenser.
De vurderingene som ligger til grunn for det endelige valget nér en skal ansette en ny
medarbeider, kan vere komplekse og krevende. I Norge er intervju det vanligste metode-
verktoyet. Denne seleksjonsmetoden har noen svakheter. En av svakhetene med intervju, er at
kognitive feilkilder kan pavirke intervjuer i seleksjonsbeslutningen. Med kognitiv
beslutningsteori som bakteppe sa vi n&rmere pa folgende kognitive feilkilder;

Bekrefielsesfellen, Overdreven selvtillit og Intuisjon.

Metoden vi har brukt er kvalitativ studie. Vi har intervjuet rekrutterere i to norske byer. Alle
hadde farstehdndserfaring med intervju som seleksjonsmetode. Informantene vére ble spurt
om hvordan de beskriver kognitive feilkilder og hvordan de forebygger de samme

feilkildene.

Vare funn viser at rekruttererne er seg bevisst de kognitive feilkildene i intervjusituasjonen.
Informantene vare fortalte at de var klar over at farsteinntrykket hadde innvirkning pé den
som intervjuet kandidaten. Det var lett & soke bekreftelser pa disse inntrykkene.
Informantene i undersekelsen fortalte at lang erfaring i bransjen gjorde dem til gode
menneskekjennere. Denne overdrevne selvtilliten pavirket hvor konsekvente de var i
metodebruk. Vére informanter var seg spesielt bevisste intuisjon. De uttalte at intuisjon var

vanskelig & ignorere, og ble i varierende grad brukt som verktey for & ta beslutninger.

Informantene anser pavirkning av kognitive feilkilder som noe de mé unnga. De gir uttrykk
for at bruk av ulike verktoy er en méte & forebygge pavirkning av feilkilder pd. De nevner
strukturert intervju, testing og referansesjekk som seleksjonsmetoder som anvendes hyppig.
Likevel beskriver de at nér feilkilder pavirker, blir de mindre konsekvente i bruk av
seleksjonsverktoy. Informantene forteller at dette kan fore til at beslutningene i storre grad tas
pa grunnlag av folelser. Var undersgkelse viser at autonomibehov og bruk av skjenn er et
viktig element. Profesjonalitet kan ogsa innebere bevissthet rundt kognitive feilkilder og det &

stole p& egen erfaring.
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1 Innledning

Arbeidslivet er i stadig endring. I offentlig sektor gjennomfores en sterk sentralisering og
effektivisering innenfor flere fagomrader. Konkurransen innen privat sektor har okt og det har
vert en rivende teknologisk utvikling. Samtidig har globalisering hatt betydning for
virksomheter nér det gjelder tilbud og ettersporsel av arbeidskraft. Nevnte faktorer har
medvirket til okt kompleksitet og sterre krav til kvalitet pé arbeidet som utferes. For & mote
utfordringene har kompetanse og fagkunnskap blitt virksomhetens viktigste fortrinn. Det er
derfor avgjerende at virksomheter benytter tilstrekkelige ressurser for & fa tak i riktige

medarbeidere til organisasjonen.

Medarbeiderne er virksomhetens viktigste ressurs. Det er gjennom medarbeiderne at
virksomheten nér sine mal. Det vil derfor vare nedvendig 4 ha en gjennomtenkt og grundig
prosess nér det kommer til hvordan ansatte selekteres. En viktig del av en organisasjons
strategi er 4 ansette dyktige folk til & utfare ulike arheidsoppgaver. Kunsten er 4 finne den
rette kandidaten til & oppna gode jobbresultater og slik skape verdier i organisasjonen. Dette
kan pa mange mater vare en risikosport, om en i liten grad har tanke for rekrutterings- og
seleksjonsmetoden. Feilansettelser er kostbare og kan utvikle seg til darlig utfert jobb,
samarbeidsproblemer og negativt arbeidsmiljo (Bjaalid og Mikkelsen, 2015). Rekruttering er
de metodene og handlingene en organisasjon benytter for & identifisere og tiltrekke seg
mulige ansatte. Seleksjon handler om a velge riktig kandidat fra sekermassen (Bjaalid og

Mikkelsen, 2015).

En god seleksjonsmetode skal tilrettelegge for a identifisere kandidatens personlige
egenskaper, evner, yrkeskompetanse og yrkeserfaring (Bjaalid og Mikkelsen, 2015). En
jobbanalyse er grunnlaget for en god stillingsbeskrivelse, som beskriver oppgavene og
ansvaret i stillingen. Videre utformes en stillingsspesifikasjon over kunnskap, ferdigheter og
krav medarbeideren ma besitte for a fylle jobben. Sa velges hvilken seleksjonsmetode som
skal benyttes. Det har veart forsket mye pa seleksjon, men nesten ingenting pa hva som

bestemmer arbeidsgivers valg av seleksjonsmetode (Bjaalid og Mikkelsen, 2015).

Forskning viser at ustrukturerte intervju, som er den mest utbredte seleksjonsmetoden,
kommer svaert darlig ut nar det gjelder validitet (Schmidt og Hunter 1998; Skorstad
2015; Bjaalid og Mikkelsen; 2015). Arsaken til dette er at det foretas aktive og passive




vurderingsfeil ved innsamling, mottak og bearbeiding av informasjon om den enkelte
kandidat (Skorstad 2015; Bjaalid og Mikkelsen 2015). I psykologien beskrives slike
vurderingsfeil som heuristikker. Vi mennesker bruker kognitive snarveier nér vi behandler
informasjon og gjer vurderinger. I bruk av heuristiske metoder inngér mye skjenn
(Kaufmann og Kaufmann, 2009). Heuristikkene reduserer sammensatte problemer til enklere
kognitive oppgaver, og forer til effektiv beslutningstaking. Vurderingene man far ved & bruke
heuristikker er ofte gode nok, men forer ogsa til det Kahneman (2012) kaller systematiske
skjevheter, Skorstad (2015) fallgruver, Lai (1999) feilkilder. Vi velger videre i oppgaven &

benytte feilkilder nér vi omtaler disse begrepene.

Det finnes mye forskning pa kognitive feilkilder (Kahneman 2012; Lai 1999). Ifelge Lai
(1999) pavirker feilkildene bade persepsjon, vurderinger og beslutninger og danner
grunnlaget for flere andre feilkilder og feller. Mange av feilkildene pévirker hverandre og er
sterkt gjensidig forsterkende. Dette kan medvirke til at vi foretar grove feilvurderinger, og at
de beslutninger som fattes er lite hensiktsmessige (Lai, 1999). Tidligere forskning har

hatt kvantitative tilnarmelser, som har hatt fokus pa arsakssammenheng mellom jobb-
intervjuet og jobbprestasjoner (Bjaalid og Mikkelsen, 2015). Vi har ikke kunnet finne

forskning pa hvordan rekrutterer reflekterer over kognitive feilkilder i intervjusituasjonen.

Med var oppgave vil vi undersgke om profesjonelle rekrutterere er seg bevisste de ulike
feilkildene som kan oppsta i en intervjusituasjon. Med profesjonelle rekrutterere menes i
denne konteksten aktarer som har rekruttering som jobb de fér betalt for. Vi har en
forventning om at de som gjennomferer mange rekrutteringsprosesser gjor dette i forhold til
gode og rettferdige prosesser, og at de vurderingene som gjeres av sgkerne skjer pa bakgrunn
av saklig informasjon. Vi har ogsd en forventning om at rekrutteringsbyréene utfarer jobben
med faglig kompetanse, og er seg bevisste hvordan intervju som metode gjennomferes i
praksis. Som en del av den faglige kompetansen, har vi en tanke om at profesjonelle

rekrutterere har et bevisst forhold til mulige feilkilder som kan pavirke beslutningsprosessen.

1.1 Problemstilling

I denne oppgaven gnsker vi & se narmere pa om den som intervjuer er seg bevisst kognitive

feilkilder i intervjusituasjonen, og hvordan disse kognitive feilkildene kan pavirke



beslutningen om hvem som far jobben. P4 bakgrunn av ovennevnte, har vi formulert

folgende problemstilling:

Hvordan tenker profesjonelle rekrutterere om kognitive feilkilder i intervjuet som

seleksjonsmetode?

Intervju er en kontrollert konversasjon for & samle inn informasjon om en kandidat, for s4 &
kunne forutsi hvor vellykket en kandidat vil prestere i jobben, mélt opp mot det som er
stillingsbeskrivelsen og arbeidsoppgavene (Bjaalid og Mikkelsen, 2015). Intervjuet gir
muligheter for & observere kandidatenes opptreden og utseende. Samtidig gis det en anledning
til & bekrefte, avkrefte og utdype informasjon hentet fra andre kilder, som for eksempel
seknad, CV, attester og vitnemal. Et viktig element er 4 vurdere kandidatens personlige

egnethet for stillingen.

Informasjonen kandidaten gir i selvpresentasjon og intervjuadferd vil vaere selektert. Da er det
viktig & skille mellom inntrykksmanipulering og kandidatens reelle egenskaper og
ferdigheter. Ifolge Paulhus (1984) skiller inntrykksmanipulering, som handler om et bevisst
enske om & framstille seg positivt i andres gyne, seg fra selvbedrag. Dette selvbedraget
avspeiler seg som et narsissistisk enske om 4 fremstille seg i et positivt lys. For & kartlegge
kandidatens reelle ferdigheter og egenskaper, vil det veere viktig & benytte riktige seleksjons-

metoder (Skorstad, 2015).

Intervjuer utfores i storre og mindre grad strukturert. Her er det mange feilkilder som kan fore
til en mindre bra bedemmelse i utvelgelse av kandidaten. Det inntrykket sgkeren klarer &
skape gjennom intervjuet, har innvirkning pa hvem som far tilbud om den ledige stillingen
(Fredriksen og Serebg, 2013). I mange tilfeller tas avgjerelser svert raskt basert pd det forste
rekrutterer legger merke til. Deretter leter vedkommende etter bekreftelser pé sine antakelser
(Bjaalid og Mikkelsen, 2015). Da er det ikke nedvendigvis den best kvalifiserte kandidaten
som far jobben, men arbeidsgiver ender opp med a finne en gjennomsnittsmann som er god
pa small talk og har lik humor som arbeidsgiver (Serheim og Dalen, 2016). Ifelge Skorstad
(2015) viser studier at det i gjennomsnitt kun tar 4 minutter for intervjueren har tatt sin
beslutning om kandidaten er egnet eller ikke. Er den som intervjuer seg bevisst hvordan for
eksempel forsteinntrykket kan pavirke seleksjonsbeslutningen? Dette ensker vi 4 undersoke

nermere. Vi gnsker 4 undersoke naermere hva de tenker om dette, og hvordan de gjennom-




forer et intervju. Hva deres fokus er i intervjusituasjonen, og hva de gjor for & sikre at de
finner den riktige kandidaten til stillingen. Videre er det interessant & finne ut hvordan de
profesjonelle rekruttererne vurderer egne oppfatninger om demmekraft og beslutningstaking i
intervjuet. Vi mennesker lar oss lede og pavirke av inntrykk og folelser, samtidig som vi
stoler pé intuitive overbevisninger og vare preferanser. Det er usikkert i hvilken grad vi klarer
a4 vaere selvkritiske og objektive i vare vurderinger som grunnlag for seleksjonsbeslutninger. I
det videre er det interessant & finne ut om den som intervjuer er seg bevisst dette, og om
vedkommende behandler sekerne forskjellig eller lar seg pavirke av egen méte & tenke pa.
Videre ognsker vi & se pa om intervjuer bidrar til & styrke evnen til & oppdage egne feil 1

intervjusituasjonen.

1.2 Oppgavens struktur

For & finne svar pé var problemstilling har vi sgkt i litteratur om kognitiv beslutningsteori og
kognitive feilkilder. I kapittel 2 presenterer vi det teorctiske rammeverket for oppgaven. [
kapittel 3 redegjores det for valg av forskningsdesign og metodevalg. Vi forklarer ogsé
hvordan vi gjennomferte intervjuene som ble benyttet, for a4 prove & svare pé problem-
stillingen. Vi presenterer vare innsamlede data fra intervjuene i kapittel 4. I kapittel 5 tolker
og analyserer vi vare funn. Avslutningsvis oppsummerer vi undersekelsens viktigste funn i
kapittel 6. I dette kapittelet ser vi ogsa pa hvilke praktiske implikasjoner funnene fra

undersgkelsen kan gi. I tillegg foreslér vi temaer til videre forskning.




2 Teori

Som bakgrunn for var analyse, vil vi i dette kapittelet reviewe eksisterende og relevant teori
og forskning. Seleksjon er en beslutning. En beslutning kan defineres som et valg. Ifelge Lai
(1999) innebeerer rene valgbeslutninger at man star overfor flere ulike alternativer som en skal
velge mellom. Seleksjon er en typisk valgbeslutning hvor man som oftest har flere sekere til
en stilling, og hvor man mé foreta et valg ut i fra hvem som er best egnet til den aktuelle

stillingen.

Vi starter med & se pé kognitiv beslutningsteori som er hovedelementet 1 seleksjons-
prosessen. Kognitiv beslutningsteori er et viktig element i seleksjonsprosessen. Videre ser

vi pa seleksjonsmetoder generelt og pa intervjuet som seleksjonsmetode spesielt. Til slutt gér
vi inn pa Daniel Kahneman (2012) sine arbeider om kognitive feilkilder i beslutninger og om

to ulike systemer som styrer disse.

Dette er oppgavens teoretiske rammeverk og handler om menneskets rasjonalitet og
irrasjonalitet. Disse arbeidene kan hjelpe oss & forstd hvordan rekrutterere tenker. Teorien vil
kunne hjelpe oss til & forsta de praktiske sidene ved menneskers méte & tenke pa, samt forsta
styrker og svakheter i utgvelse av beslutninger. Den vil ogsé belyse hvordan kognitive

feilkilder kan pavirke beslutninger i konteksten intervju som seleksjonsmetode.

2.1 Intervju som seleksjonsmetode

Metoden for seleksjon skal vare sensitiv for & kunne skille mellom kandidatene. [ tillegg
skal seleksjonsmetodene vare reliable, som tilsier at en vil komme til samme resultat om den
blir brukt flere ganger. Til sist er metodens validiteten viktig. Validiteten sier noe om
gyldigheten til de slutninger vi trekker ved bruk av metoden. I Norge er, ifelge Skorstad

(2015), ansettelsesintervjuet den mest brukte metoden, i tillegg til CV og referansesjekk.

Profesjonelle rekrutterere har flere ulike metoder og verktoy & velge mellom nér det skal tas
en seleksjonsbeslutning. Tabell 1 nedenfor viser en oversikt over noen av verkteyene. [
henhold til tidligere forskning nér det gjelder a predikere senere jobbprestasjon, kommer
folgende teknikker best ut nér de brukes alene; arbeidspraver (,54), evnetester (,51) og
strukturerte intervju (,51), (Bjaalid og Mikkelsen, 2015). Som tabellen under viser, styrkes

neyaktigheten nar ulike teknikker kombineres. Ustrukturerte intervjuer kommer serdeles




darlig ut med (,38). Den lave validiteten henger sammen med vurderingsfeil man begér i
innsamling og vurdering av informasjon. Her kommer kognitive feilkilder inn som en

avgjerende faktor for & gjere vurderingsfeil.

Seleksjonsmetoder Validitet
+1 (Perfekt prognose)
Evnetest og personlighetstest +.65
Evnetest og strukturert intervju +.63
Evnetest og work sample test +.60
Arbeidstest +.54
Evnetest +.51
Strukturert intervju +.51
Personlighetstest +.41
Ustrukturert intervju +.38
Referanser +.26
Ar med jobberfaring +.18
Utdannelse +.10
[nteresse +.10
Grafologi/astrologi +.0
Alder -.01
0 (Tilfeldig prognose)

Tabell 1: Treffsikkerhet ved ulike seleksjonsmetoder (egen) — Kilde: Schmidt og Hunter, 1998

Forskning viser at det er ustrukturerte jobbintervjuer som er mest utbredt (Skorstad, 2015).
Det er da et paradoks at den mest brukte seleksjonsmetoden viser seg & ha lav validitet.
Vi vil derfor redegjore narmere for hvorfor intervjuet har lav validitet, og hvilke feil som

gjores nér vi samler inn, mottar og behandler informasjon om den enkelte kandidat.

Intervju er en utvalgsmetode som predikerer jobbprestasjon basert pa kandidatens muntlige
svar p4 muntlige spersmal. I jobbintervjuet fér rekrutterer informasjon om flere relevante
aspekter som er viktige for & fi en helhetlig vurdering av den enkelte seker. Herunder hva
som er arbeidssgkers motivasjon, arbeidserfaring, kompetanse og personlig egnethet (Rogstad

og Sterri, 2016).




Som metode har intervjuet flere fordeler (Skorstad, 2015 ). Metoden er fleksibel og gir

mulighet for & avdekke informasjon om kandidaten. Videre kan man observere jobbsgkers
sosiale ferdigheter, hvordan vedkommende opptrer i intervjusituasjonen, samt kandidatens
verbale kommunikasjon. Intervjusituasjonen er ogsé en arena for relasjonsbygging mellom

jobbsgker og intervjuer.

Pa den annen side har intervju som seleksjonsmetode ogsa noen ulemper. Skorstad (2015) har
gjennomgétt oppdatert forskning innen feltet rekruttering og seleksjon. Gjennom sine arbeider
har han laget en liste over 14 feilkilder han hevder rekrutterere bar vere seg bevisst ved bruk
av intervju som metode. Ulempen er at disse feilene er lette & bega og er vanskelige & unnga,

selv om en er klar over dem. Feilkildene vil bli redegjort for i kapittel 2.4.

[ ustrukturerte jobbintervju er det noen faste spersmal, samt flere oppfelgingsspersmal som
tas pa sparket. Dette avhenger av hva kandidaten svarer og hva intervjuer ensker & vite mer
om. Forskning viser at ustrukturerte intervju er lite egnet til & vurdere kandidater for en
stilling, fordi intervjuerne har en tendens til & favorisere sekere som deler deres oppfatning
(Jacobsen og Thorsvik, 2013). Mangel pa struktur og systematikk gjer at det er vanskelig &
sammenligne kandidatene. Er mélet & ansette den beste kandidaten, ber en unngé ustrukturerte
intervju. Metoden forsterker blant annet overdreven selvtillit i beslutningen, med det resultat

at en gjor en feilansettelse som kan skade organisasjonen (Kausel m.fl., 2016).

Det strukturerte jobbintervjuet er en standardisert metode for & underseke kandidatens
kompetanse gjennom spersmal som er laget pa forhdnd. At intervjuene gjennomferes under s
like betingelser som mulig, gjor at svarene kan evalueres og sammenlignes. Da er det viktig

at kandidatene blir stilt samme spersmal i samme rekkefolge. Denne formen for intervju gir
lite rom for endringer eller improvisasjon. Ved & benytte strukturert jobbintervju sikrer man i
storre grad at avgjerelsen om hvem som fér jobben baseres pa kandidatens objektive
kompetanse. Fordelen ved & benytte strukturert intervju nar det er basert pa en jobbanalyse, er
at spersmalene som stilles er direkte relevante for kompetanser som kreves i den aktuelle
jobben. Videre er dette en rettferdig metode fordi alle kandidatene far samme spersmal.

Strukturering av intervjuet gker validiteten (Schmidt og Hunter, 1998).




2.2 Kognitiv beslutningsteori

I beslutningsteori stér ideen om at individer handler rasjonelt sentralt. Dette innebarer at man
handler fornuftig (Jacobsen og Thorsvik, 2013). Ideen om perfekt rasjonalitet er et ideal man
bar strekke seg etter. Den forutsetter klare mal og preferanser, samt full informasjon om de
ulike alternativer slik at disse kan sammenlignes. P& denne maten velger man det alternativet
som gir best nytte. Flere forhold gjer det vanskelig & handle etter idealet, ettersom ingen har
fullstendig oversikt over all informasjon og hvilke konsekvenser de ulike alternativer vil
kunne fa. Ifelge Jacobsen og Thorsvik (2013) handler man da begrenset rasjonelt og finner en
losning som er tilfredsstillende og god nok. Rasjonelle beslutninger tar utgangspunkt i den
enkeltes preferanser (Brunsson og Brunsson, 2015). En av flere faktorer som gjor det
utfordrende & handle etter idealet, er at vi lar oss pavirke av ulike kognitive feilkilder. Vi har
avgrenset var oppgave til & se neermere pa de kognitive feilkildene som en pévirkningsfaktor

til beslutning.

I folge Lai (1999) har vi begrenset kognitiv kapasitet nar det kommer til var demmekraft i
vurderinger og beslutninger. Var tendens til 4 ta raske beslutninger, medferer at vi gjer mange
feil. Det tas da avgjerelser basert pa for lite informasjon, og for lite anstrengelse i vurderingen
av den informasjonen man har tilgjengelig. Kahneman (2012) viser til at vi har to méter &
tenke pa nar vi skal ta beslutninger; fort og langsomt. Hans arbeider vil bli neermere beskrevet

senere i dette kapittelet.

De fleste beslutningsprosesser innebarer flere delbeslutninger. For eksempel vil det i
ansettelser vaere beslutninger som hvem skal innkalles til intervju, hvor mange intervjuer skal
gjennomfoeres, samt hvilke spersmal man skal stille. En ma ogsa beslutte om intervjuet skal
vare strukturert eller semistrukturert. Det endelige valget er utfallet av hele ansettelses-
prosessen som har vart gjennomfert. Hvorvidt man kan anse en beslutning for a vare god,
kommer an pa resultatet og konsekvensene av beslutningen (Lai, 1999). I ansettelses-
beslutningen er det avgjerende om den nyansatte innfrir de krav og forventninger som stilles

til den gitte stillingen.

Utfallet av beslutningen kan fa alvorlige konsekvenser for virksomheten dersom det gjores

feil valg. En ansettelse vil vare en sveert viktig beslutning for virksomheten som ogsé er en




strategisk beslutning. Dersom man ansetter riktig, og velger den personen med mest
potensiale til 4 lykkes, vil den nye medarbeideren vare en viktig ressurs for virksomheten.
I motsatt fall vil en feilansettelse f& negative konsekvenser bade for arbeidsgiver og
arbeidstaker. I folge Iversen (2015) er sammenhengen mellom bruk av gode rekrutterings-
metoder og ekonomisk gevinst for en virksomhet godt dokumentert. Feil beslutning kan

medfere store okonomiske konsekvenser for virksomheten.

[ forbindelse med beslutningen i ansettelse og seleksjon er det vanskelig & forutsi menneskelig
atferd. Testen eller intervjuet en velger skal vare en prove for 4 kunne avdekke kandidatens
fremtidige jobbadferd. Faglig dyktighet, erfaring, personlige egenskaper, arbeidsstil, samt
motivasjon bar vare overforbare til den ekte jobbsituasjonen som virksomheten skal

rekruttere til. Den metoden man velger 4 benytte for seleksjon, ber gi god treffsikkerhet.

2.3 System 1 og System 2
[falge Kahneman (2012) treffes en beslutning pa to méter i det han kaller System 1 og System
2.1 oppgaven onsker vi & finne ut av vare spersmal knyttet til hvordan vi tenker gjennom

System 1 og System 2.

System 1 er det vi benytter oss mest av. System 1 er automatisk, lynraskt og folelsesmessig.
Systemet brukes med lite eller ingen anstrengelse eller viljestyrt kontroll. Vi tenker fort og
benytter oss av intuisjon, hvor folelser og hukommelse tar oss til hva vi bevisst tenker.
System 1 settes i gang nér system 2 er opptatt med noe anstrengende. System 1 har ikke
anlegg for tvil. Det undertrykker tvetydighet og konstruerer spontant historier som henger
sammen s godt som mulig. Hvis ikke budskapet bestrides med en gang, vil assosiasjonene

spres som om budskapet var sant.

System 1 sin grunnleggende egenskap er & sette forventninger, og & bli overrasket nir
forventningene brytes. En henter inn mulige &rsaker til overraskelsen. System 2 kan nullstille
disse forventningene ved & gi inntrykk av fremtiden, og av at hendelser som vanligvis ville
veere overraskende, er nesten normale. Det tilbys en taus tolkning av det som skjer med deg
og rundt deg, det knytter det som skjer n4, til den neere fortiden og til forventninger om den

nare fremtiden.




System 2 er det vi tror vi er. Vi tenker langsomt, vurderer, formulerer velbegrunnede
konklusjoner og tar beslutninger. Samtidig godkjennes og rasjonaliseres ideer og folelser som
stammer fra System 1. System 2 forhindrer at tipelige tanker og upassende innskytelser
kommer til uttrykk. System 2 er ikke et menster pa rasjonalitet, da dets evner er begrenset.
Det samme er kunnskapen den har tilgang til. Vi tenker ikke alltid klart nér vi vurderer, og
feilene skyldes ikke alltid forstyrrende og feilaktig intuisjon. Noen ganger vet vi ikke bedre.
System 2 krever innsats og ettertenksomhet, og vurderingene baseres pé individets
preferanser. Vi identifiserer oss med et selv som har meninger, tar valg og avgjer hva en
tenker pé og hva en gjer. System 2 fungerer darlig med distraksjoner og har vansker med &
sjonglere flere aktiviteter samtidig. Ifelge Kahneman (2012) har System 2 ansvar for selv-
kontrollen vér og for & overstyre impulser fra System 1. System 2 har evne til tvil og kan se
motstridende muligheter samtidig, men det er vanskeligere 4 opprettholde tvilen, enn 3 gli

over i visshet. I de tilfeller nar System 2 svikter, er det latskap eller uvitenhet som er &rsaken.

Nér vi er vikne, er de to systemene aktive hele tiden (Kahneman, 2012). System 1 jobber
automatisk og er lett tilgjengelig. System 2 er i hvilemodus, og vi benytter bare en liten del av
systemets kapasitet. System 1 kommer fortlopende med forslag til System 2 om inntrykk,
intuisjoner og folelser. Hvis System 2 godkjenner forslagene, blir de til overbevisninger og
viljestyrt handling. Det medferer at system 1 brukes i sterre grad en System 2. System 2
krever at en arbeider. Fordi vi ikke er sa glad i & anstrenge oss, brukes system 2 kun til viktige
og kompliserte spersmal. System 1 pakaller System 2 nér det moter vanskeligheter, for 4 fa
mer detaljer og hjelp til 4 lose aktuelle problemer. Et eksempel pa dette er nar rekruttererne
skal gjore et vanskelig valg om rangering av kandidater til en stilling. Da kan ikke System 1

automatisk tilby et svar og tyr til System 2 for hjelp til oppgaven.

Basert p litteraturen har vi utviklet tabellen under som viser fellesnevnerne og forskjellene
mellom de to tankesystemene. Til venstre i kolonnen har vi navngitt de ulike dimensjonene
med en fellesnevner som vi finner beskrivende for motstykkene i System 1 og System 2.
Eksempelvis er fellesnevner for den forste dimensjonen hurtighet i hvordan man tenker, hvor
man i System 1 tenker raskt og hvor man i System 2 tenker langsomt nir man skal ta en
beslutning. I midterste kolonne beskrives hvordan System 1 fungerer. 1 hayre kolonne
fremgér det hvordan man tenker i System 2. Hver dimensjon har sitt motstykke i de to

systemene.
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Dimensjoner ved tenkning

System 1 - Tenke fort

System 2 — Tenke langsomt

Hurtighet FRask Langsom
Grad av bevissthet Intuisjon Rasjonell
Mental assosiasjon Automatisk Reflektert
Kognitiv styring Folelser Fornuft

Kognitiv innsats Liten eller ingen anstrengelse |[Krevende

Viljestyrke Ingen viljestyrt kontroll Avveiende og kontrollert
Kompleksitet Har ikke anlegg for tvil Vurderende
Utovelse av demmekraft Undertrykker tvetydighet Analyserende

Tabell 2: Forskjeller og fellesnevnere mellom system 1 og system 2

2.4 Kognitive feilkilder

Gjennom System 1 og System 2 foretar vi betydelige forenklinger som kan fore til feilkilder

(Kahneman, 2012). Det er viktig at vi har innsikt i de mekanismer som finnes, slik at vi kan

sette opp en beredskap som gjer at vi bedre kan gardere oss mot alvorlige feiloppfatninger og

feilbedemmelser (Kaufmann og Kaufmann 2009; Skorstad 2015). Feilkilder har stor

betydning nar det gjelder beslutningstaking i usikre situasjoner (Kirkebgen, 2007).

Intervjusituasjonen krever beslutningstaking i en mer eller mindre usikker situasjon. I det

folgende onsker vi & redegjore for tre ulike kognitive feilkilder vi mener er sveert aktuelle i

intervjusituasjonen. Feilkildene bekreftelsesfellen, overdreven selvtillit og intuisjon er valgt ut

fordi de gér igjen i forskningslitteratur som omhandler hva som har innvirkning pa
beslutningstakingen (Lai 1999; Skorstad 2015; Kahneman 2012; Brunsson og
Brunsson 2015; Jacobsen og Thorsvik 2013).

Kahneman (2012) har, sammen med Amos Tversky, vert pioner i sitt arbeid med & studere

det kognitive grunnlaget for feilslutninger. De har brukt eksperimentelle studier, hvor de har

manipulert betingelser for 4 underseke virkningen av disse. Hensikten har veert & finne ut

hvordan en faktor pévirker en variabel. Deres studier er gjort i en helt annen kontekst enn var

undersgkelse. Utvalget i deres studier var unge amerikanske studenter. I var kontekst har

utvalget vaert modne, erfarne personer som har som jobb & ta seleksjonsbeslutninger. Siden vi

har s ulike kontekster, ma vi ha i tankene at vi ikke uten videre kan sammenligne vére

resultater med Kahneman og Tversky sine (Kahneman, 2012). I var undersekelse ser vi ikke
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etter arsakssammenhenger, men beskriver informantenes tanker og oppfatninger om kognitive
feilkilder. Slik har vi brukt Kahneman (2012) arbeider utelukkende i seken etter 4 belyse vére

funn og ikke for 4 gjere konklusjoner om arsakssammenhenger.

2.4.1 Bekreftelsesfellen

Kahneman (2012) fastslar at for & forsté en situasjon, mé du ferst forsgke 4 tro pa den. Det
forste forsoket pé & tro er en automatisk System 1-funksjon, som inneberer at man konstruerer
den best mulige tolkningen av situasjonen. Et mélrettet sgk etter bekreftende data, ogsa kalt
positiv teststrategi, er metoden System 2 bruker for 4 teste en hypotese. Folk leter etter data
som med sannsynlighet er forenlig med deres egne overbevisninger. System 1 sin
bekreftelsestendens gjor det nerliggende & akseptere forslag og overdrive sannsynligheten av

ekstreme og usannsynlige hendelser. Dette er bekreftelsesfellen.

Lai (1999) hevder at mennesker har trang til bekreftelse. Vi er interessert i 4 finne frem til
informasjon som understreker de gode egenskapene eller motsatt; leter for & finne noe
negativt. Det er en tendens til at vi sgker etter informasjon som stetter vére antagelser og
onsker, og vi nedtoner eller ignorerer motstridende informasjon (Brunsson og Brunsson,
2015). Bekreftelsesfellen pavirker alle typer vurderinger. «Blind av kjerlighet» er et kjent

uttrykk som illustrerer bekreftelsesfellens effekt i det private domenet.

Bekreftelsesfellen kan derved betraktes som en form for kognitiv forenklingsstrategi, som
gjer at vi blir ensporede. Vektlegging av bekreftende informasjon har imidlertid ogsa et viktig
emosjonelt aspekt (Kahneman 2012; Lai 1999). Bekreftende informasjon gir oss en form for
mental belenning som virker oppmuntrende og styrker var overbevisning om egen
demmekraft - om at vi er pa rett spor. Negativ informasjon som strider mot vére gnsker og
antagelser, kan derimot virke skuffende og demotiverende, pa lik linje med annen negativ
tilbakemelding. Vi er med andre ord bade kognitivt og emosjonelt innrettet mot 4 finne
informasjon som stetter og opprettholder vére ensker og antagelser (Brunsson og Brunsson,

2015).
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Ifelge Kaufmann og Kaufmann (2009) er det en generell tendens til & la det forste inntrykket
dominere senere inntrykk. Det forste inntrykket vi far av en person, har relativt mye storre
effekt pd hvordan vi persiperer personen. Ifalge Kahneman (2012) evaluerer vi folk
automatisk enten vi vil det eller ikke. Vi gjor da en grunnleggende vurdering om vi

finner personer tiltrekkende eller ikke, og det pavirker oss. I studier av jobbintervjuer er det
bevist at en forsteinntrykkseffekt er til stede (Skorstad, 2015). Hvem som far jobben, kan
forutsies ut fra observasjoner pa et meget tidlig stadium i intervjuprosessen, lenge for
intervjueren tror han har bestemt seg. Det er individuelle forskjeller pa intervjuere nar det

gjelder tilbayeligheten til & stereotypisere (Skorstad, 2015).

2.4.2 Overdreven selvtillit

WYSIATI-regelen (What you see is all there is) innebeerer at verken mengden eller kvaliteten
pé informasjonen har mye 4 si for hvor sikre vi opplever 4 veere i vér sak (Kahneman, 2012).
Vi unnlater ofte 4 ta i betraktning at vi mangler informasjon som ville utfordret over-
bevisningen vér, det vi ser er alt som finnes. Vi skaper en best mulig historie ut i fra den
informasjonen vi har tilgjengelig og hvis den er god, sa tror vi p4 den (Kahneman, 2012).
Videre har vart assosiasjonssystem en tendens til 4 sla seg til ro med et koherent

aktiveringsmenster og undertrykke tvil og tvetydighet.

Overdreven selvtillit er tendensen til & tro at vi er bedre enn gjennomsnittet (Lai, 1999). De
fleste er i den tro at nettopp deres demmekraft ligger noe over gjennomsnittet. Tendensen til &

overvurdere egne ferdigheter og egenskaper er dominerende, noe det finnes mange eksempler

pé, bade fra arbeidsliv og privatliv. Ifelge Iversen (2015) er den sterste feilkilden at mange
ledere tror de er flinke til & rekruttere fordi de gjor det ofte. Det viser seg at de gjer feil og

fortsetter & gjore feilene fordi de mangler kompetanse.

Vi er altsd sveert sikre pa at vurderingene vére holder mal. For sikre. Og nettopp overdreven
tro pa egen vurderingsevne og treffsikkerhet utgjor essensen i sdkalt overkonfidens eller
skréasikkerhet (Lai, 1999). Mange vil trolig innvende at tendensen til & vaere skrasikker ikke
gjelder akkurat dem selv, men at de derimot har et ganske nekternt og realistisk bilde av egen
demmekraft, og av egne muligheter og begrensninger. Men det er fare for at man nettopp da

overvurderer seg selv, ved & tro at man har en selvinnsikt som ligger over gjennomsnittet.
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A trekke raske slutninger er effektivt hvis konklusjonene stort sett er riktige (Kahneman,
2012). Kostnadene ved en eller annen feilslutning er akseptabel, og du sparer mye tid og
krefter pa det. Det er risikabelt nar man ikke er fortrolig med situasjonen, innsatsen er hay og
det ikke er tid til 4 innhente mer informasjon. Det er under slike omstendigheter intuitive feil

er sannsynlige, men de kan unngas med et bevisst inngripen fra System 2.

Kausel et al. (2016) beskriver overdreven selvtillit som ubetinget tro pa at ens svar er korrekt.
Den utgjer en stor risiko for utfallet av avgjerelsene vi tar. Han understreker at en bor ikke
bare ha kunnskap om fakta og sammenhenger mellom kontekster, men ogsa kunnskap om

hvilke begrensninger var kunnskap har.

2.4.3 Intuisjon

Intuisjon er ifelge Brunsson og Brunsson (2015) en mate & bruke samlet erfaring p&, nar
begrepet brukes i beslutningstaking. De beskriver det ogsa som «taus kunnskap», kunnskap
basert p4 tidligere erfaringer. Nar en bruker sin intuisjon, henter en informasjon fra
hukommelsen og ikke fra sine omgivelser (Brunsson og Brunsson, 2015). Beslutninger
styres av folelser og hva man liker og ikke liker. Man foretar lite overveielse eller
resonnering. Intuitive svar melder seg raskt enten det stammer fra ferdigheter eller fra
heuristikken. Det intuitive er det som vi forst tenker pa eller det svaret vi gnsker & gi,

uavhengig om dette er riktig eller galt.

Kahneman (2012) siterer Herbert Simon nér han definerer intuisjon. Simon sier at en situasjon
er gitt et signal. Signalet gir eksperten tilgang til informasjon lagret i hukommelsen og
informasjonen gir svaret. Intuisjon er saledes gjenkjennelse. Pa den annen side papeker
Kahneman (2012) som et viktig prinsipp, at tilliten folk har til sin egen intuisjon, ikke er en
pélitelig indikator pé at intuisjonen er gyldig. Dette fordi assosiasjonsapparatet vart er innstilt
p4 & undertrykke tvil, og nér en hjerne folger WY SIATI, blir en lett godtroende ved 4 ignorere
det en ikke vet.

Annen forskning viser at det & basere seg pa intuisjon eller magefolelse i intervjuet som
metode, gir tilfeldige resultater (Skorstad, 2015). Dette fordi intuisjon er basert pa den
enkeltes skjonn. I mange situasjoner kan det vere vanskelig & unngé a bruke sine erfaringer

pé en intuitiv mate (Brunsson og Brunsson, 2015). Et eksempel er ndr en mater et menneske
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for forste gang, som i et jobbintervju. Da vil en automatisk vurdere personen ut fra kjenn,
hoyde, harfarge, klar, alder osv., og raskt avgjere om dette er en sympatisk person eller ikke.
I kjente situasjoner kan slike beslutninger bli «gode», men i nye beslutningssituasjoner kan
avgjerelsen bli villedende. Beslutningstaker legger ikke alltid merke til at valget er tatt pa
feile antagelser. I de tilfeller hvor intervjuer ikke har forberedt seg godt nok i henhold til
hvilke krav jobben setter, og hva de forventer av jobbseker, kan det fore til at beslutningen
blir tatt pd grunnlag av magefolelse og intuisjon (Skorstad, 2015). De som tar mest intuitive
beslutninger kjennetegnes ifelge Skorstad (2015) av at de arbeider i sma virksomheter, har
kort erfaring og mindre opplering i intervjuteknikk. Videre hevder han at 58 prosent av de

som jobber med intervju er uten opplering, eller at de stoler pa egne instinkter.

2.4.4 Samspill mellom feilkildene

Lai (1999) hevder at det er de samme kognitive mekanismene som er grunnlaget for mange
feilkilder, og at disse i fa tilfeller opptrer isolert. Flere av feilkildene er gjensidig avhengige
av hverandre, samtidig som de er sterkt gjensidig forsterkende. Dette kan gi seg utslag i at
forsteinntrykket kan gi en intuitiv folelse, hvor man sgker bekreftelse pa sine inntrykk.
Dermed pévirker og forsterker disse feilkildene hverandre. Som et resultat av denne

pavirkningen, er sannsynligheten stor for at det foretas grove feilvurderinger i beslutningen.

[ tabellen pa neste side har vi bearbeidet Skorstad (2015) sine feilkilder. Vi har gruppert hans
feilkilder sammen med de feilkildene vi har valgt. Grupperingen illustrerer at vére utvalgte
feilkilder omhandler alle Skorstad (2015) sine fallgruver i intervjusituasjonen. Dette er ogsa
noe av bakgrunnen for vart valg av kognitive feilkilder i undersgkelsen. Tabell 3 er bearbeidet
for a vise samspillet mellom Skorstad (2015) sine fallgruver og de tre kognitive feilkildene vi

har valgt ut.
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Bekreftelsesfellen

o Intervjuere har ulik oppfatning av kandidaten

o Intervjuere baserer seg pa ulik informasjon i sin vurdering
e Intervjuere vurderer samme informasjon ulikt

e Overvurdering av negativ informasjon

Overdreven selvtillit

¢ Kontrasteffekten

e Likhetseffekten

e Glorieeffekten

e Lggn og manipulasjon

Intuisjon og magefolelse

o Intervjuere pavirker kandidatens atferd
e Den fundamentale attribusjonsfeil
e Stereotypier, diskriminering og selvoppfyllende profetier

Tabell 3: Feilkilder (egen) — bearbeidet etter Skorstad, 2015

Det at intervjuere har ulik oppfatning av kandidaten, baserer seg pa at de vektlegger ulik
informasjon og at de vurderer samme informasjon ulikt. Det samme gjelder overvurdering av
negativ informasjon. Disse feilkildene er eksempler pd at man sgker data som med
sannsynlighet bekrefter ens egne overbevisninger. Sgket etter bekreftelse kan vere i positiv
eller negativ retning. Feilkildene som forer til sok etter bekreftelser kan opptre enkeltvis eller

i et samspill.

Naér en har overdreven selvtillit og tar beslutninger i troen pa at man er en god menneske-
kjenner, vil det vaere gkt risiko for at man lar seg pavirke av kontrasteffekten. Dette kan gi seg
utslag i at intervjuer sammenligner kandidatene seg i mellom fremfor & vurdere dem opp mot
kravspesifikasjon (Skorstad, 2015). En annen konsekvens av overdreven selvtillit er at vi
foretrekker kandidater som ligner oss selv. Ifalge Skorstad (2015) omtales dette som
likhetseffekten. Videre kan glorieeffekten pavirke beslutningen. En positiv enkeltfaktor kan
fore til at intervjuer vurderer en kandidat positivt pa en rekke andre faktorer. Logn og
manipulasjon er ogsé grunnlaget for feilkilder. Kandidaten overdriver egne evner, ferdigheter

eller kunnskaper og kan pa den maten manipulere intervjuer.
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Nevnte feilkilder kan forsterke hverandre gjensidig. Dersom kandidaten har felles interesser
med intervjuer, vil det kunne forsterke effekten av et flott utseende hos kandidaten. P& denne
méten vil likhetseffekten og glorieeffekten samspille. Overdreven selvtillit forer til at
intervjuer gar bort fra 4 fokusere pa kravspesifikasjon og intervju. Kandidaten blir vurdert ut

fra andre kriterier som fremtoning og personlighet.

Nar intuisjonen er fremtredende i beslutningstaking, kan intervjuers atferd og kroppssprak
pavirke kandidaten. Intervjuer skal etterstrebe & behandle kandidatene likt og innta en neytral
posisjon. Hvis intervjuer i stor grad blir pévirket av sin magefalelse og inntar en holdning
underveis, vil dette skinne gjennom i form av nonverbal adferd som blikk og kropps-
holdning. Dette pavirker hvordan kandidaten klarer 4 presentere seg best mulig. Man kan
begé attribusjonsfeil ved & overvurdere forhold som har med kandidaten 4 gjore, samtidig som
man kan undervurdere forhold som har med situasjonen & gjere. Vektlegging av intuisjon kan
fore til bruk av stereotypier og diskriminering. Intuisjon forsterker risikoen for at fordommer
blir fremtredende i utvelgelsesprosessen. Basert pa fordommer kan generalisering av en
gruppe personer gi utslag i at kandidater velges bort. Dette kan gi en direkte diskriminerende
effekt for kandidaten. Nar intuisjonen far for stor plass i vurderingen av kandidaten, blir

betydningen av metodiske verktoy redusert.

2.4.41 Forskningsspersmal

En bedre forstéelse for heuristikkene og av skjevhetene de forer til, vil kunne gi bedre
bedemminger og beslutninger i situasjoner med usikkerhet. Hvis man kjenner feilkildene og
maten de samspiller pa, kan man gjere noe for & forebygge dem (Kirkeboen 2007; Skorstad
2015; Kahneman 2012). Det interessante er & se narmere pa hva profesjonelle rekrutterere
tenker om kognitive feilkilder. Hvilken forstaelse har de for kognitive feilkilder og hva legger
de i begrepene? For & forebygge feilkilder er det avgjerende 4 ha noen kognitive strategier
(Kirkebgen, 2007). Det er viktig at intervjuer er seg bevisst feilkildene (Skorstad, 2015). Ved
a benytte strukturert intervju som verktey, reduseres faren for pavirkning av feilkilder, og en
mer enn dobler sjansen for 4 velge rett kandidat. Videre vil opplaring og trening i
intervjuteknikk heyne verktoyets validitet og reliabilitet betraktelig. Bruk av intervju som
seleksjonsverktay kan vare en strategi for & forebygge kognitive feilkilder. Med det som

bakgrunn er vére forskningsspersmal folgende:
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. Hvordan beskriver profesjonelle rekrutterere kognitive feilkilder i intervjuet

som seleksjonsmetode?

. Hvordan forebygger rekruttererne de samme feilkildene i intervjuet som

seleksjonsmetode?
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3 Design og metode

I metodekapittelet beskriver vi hvordan vi har gatt fram for & besvare problemstillingen og
forskningssparsmalene. Ifolge Jacobsen (2015) er metode en systematisk mate & underseke
virkeligheten pa. I arbeidet med masteroppgaven har vi méttet gjore avveininger og tatt
metodiske valg. Vi har stett pa ulike problemer og lost disse underveis. I dette kapittelet
forklarer og begrunner vi vart valg av metode. Vi vil videre beskrive utforming av
intervjuguide og gjennomfering av intervjuene, deretter vil vi gjore rede for vart utvalg.

Avslutningsvis diskuterer vi undersokelsens kvalitet og vare forskningsetiske betraktninger.

3.1 Forskningsdesign

Prosjektets problemstilling gir retningslinjer for hvordan prosjektet utformes, det er det

som er prosjektets design (Thagaard, 2013). Dette var vi bevisste da vi planla prosjektet og
utarbeidet retningslinjene for hvordan vi ville jobbe. T var problemstilling tar vi utgangspunkt
1 antakelsen om at profesjonelle rekrutterere har tanker om kognitive feilkilder i intervju som
seleksjonsmetode. Vér problemstilling er beskrivende og krever derfor et beskrivende design.
Ifolge (Jacobsen, 2015) er det vanskelig a foreta en fornuftig forklaring uten 4 ha beskrevet
fenomenet pé forhdnd. Han hevder videre at en forklaring forutsetter en beskrivelse. For 4 fa
frem en slik beskrivelse, har vi valgt et intensivt undersekelsesdesign. Der gar vi i dybden,

i forsok pa a beskrive fenomenet si nyansert og detaljert som mulig. Vi har lagt vekt pa 4 fa
tak i den enkeltes forstaelse og fortolkning av fenomenet. Intensivt design gjor at vi ikke kan
uttale oss om hvor mange som opplever fenomenet p4 samme méte som vére informanter
(Jacobsen, 2015). Vi har derved valgt bort muligheten til 4 generalisere vare funn. For &
kunne beskrive kognitive feilkilder og intervju som seleksjonsmetode, har vi ogsé sekt i

litteratur og dannet oss et teoretisk rammeverk.

3.2 Kvalitativ metode

Som metode for & samle data fra praksis, stod valget mellom & benytte kvalitativ eller
kvantitativ metode. Ut fra problemstillingen vi har valgt, en beskrivende problemstilling, var
det mest hensiktsmessig a velge kvalitativ metode. Tidligere forskning har hatt andre
problemstillinger, som har krevd et design for 4 avdekke arsakssammenhenger. Vi har ikke
vart opptatt av & finne sammenhenger, men heller & beskrive hva rekrutterere tenker. Til det
trenger vi et beskrivende design. Da er kvalitativ metode, hvor en har dybdeintervju med
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relativt {3 informanter, det mest hensiktsmessige. Formélet med & bruke denne metoden er 4
forsta sider ved informantens dagligliv ut fra perspektivet til den som blir intervjuet, med et
onske om & lare av praksis (Thagaard, 2013). Malet var & beskrive hvilke tanker og bevissthet
rekrutterere hadde om kognitive feilkilder i intervjusituasjonen og se dette opp mot teorien vi
har funnet. For oss har det vart viktig & fokusere pa den praktiske gjennomforingen av

jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag for ansettelse.

3.3 Intervju som metode

Nér vi skal underseke denne problemstillingen, bruker vi intervjuundersgkelse som metode for
datainnsamling (Thagaard, 2013). Metoden vi benytter er en velegnet metode for 4 &
informasjon om hvordan intervjuobjektet forstér seg selv og sine omgivelser. Malet er & fa
informanten til 4 reflektere over sine tanker og avgjerelser, samt fortelle om sine opplevelser.
Forst valgte vi gruppeintervju for & utforske problemstillingen. Etter hvert besluttet vi 4 g
over til 4 benytte personlige dybdeintervjuer. Dette fordi vi vurderte det som en bedre
mulighet til 4 {4 informantene til & 4pne seg og fortelle, uten & ha tanke for at andre i en
gruppe skal vurdere det som blir fortalt. Samtidig var vi klar over at vi kunne ga glipp av
gruppediskusjon og utforsking av spennende tema. Vi valgte & ha en strukturert intervjuguide.
Strukturert intervju ville hjelpe oss & avgrense hva vi fikk inn av data og tilrettelegge for en
strukturert analyse, hvor vi sammenlignet resultatene (Jacobsen, 2015). Det ville ogsé hjelpe
oss til 4 gjennomfore intervjuene i sterst mulig grad likt, da vi var to som gjennomferte tre

intervjuer hver.

Vi tror denne metoden egner seg godt til & finne frem ny kunnskap om et tema som det er lite
forskning pé tidligere (Bjaalid og Mikkelsen, 2015). Utfordringen for oss som foretar
intervjuet, er & sorge for at vi far tak i den informasjonen vi er ute etter. Samtidig ma vi serge
for at informanten ikke reflekterer for vidt rundt tema. I folge Jacobsen (2015) kan dette fore
til at dataene blir usammenhengende og analysen blir vanskelig & gjennomfore. For 4 klare &
holde den rede trdden utarbeidet vi en spersmalsguide med de spersmal vi gnskert 4 & svar
pa. I og med at det er en kvalitativ metode for datainnsamling, er vi bevisst pd at intervjuet
kan lede oss inn pa nye interessante vinklinger pa tema, som vi ensker 4 utdype nermere.
Intervjuet blir en tankeprosess for informanten, som gir dem en mulighet til 4 bearbeide

erfaringer og refleksjoner i lapet av intervjuet (Jacobsen, 2015).
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3.4 Operasjonalisering og utvikling av intervjuguide
Vi utarbeidet intervjuguiden (vedlegg 3) med bakgrunn i litteraturen vi fant om feilkilder.
Spersmaélene ble formet slik at informantene kunne reflektere og forklare hva de tenker rundt

vare tre valgte feilkilder; bekrefielsesfellen, overdreven selvtillit og intuisjon.

Det teoretiske rammeverket vi har valgt har pavirket var tilnarming til begrepene og hvordan
vi har formulert spersmalene i intervjuguiden. Innledningsvis i intervjuet forklarte vi hva vi la
1 begrepet kognitive feilkilder. Dette for at informanten skulle {4 en forstielse av begrepet for

a kunne besvare vare spersmal.

Feilkilden bekreftelsesfellen, som belyst i teorikapittelet, er en kognitiv forenklingsstrategi.
Det forste intervjuer legger merke til ved kandidaten, sgker vedkommende ofte bekreftelse pa.
For 4 méle begrepet bekreftelsesfellen, valgte vi & benytte spersmél som omhandlet hva
intervjuer forst la merke til ved kandidaten. Vi valgte derfor 4 stille folgende sporsméal om

forsteinntrykket:

e Hva er det forste du legger merke til ved kandidaten?

» Hvor viktig er det forste du legger merke til for resten av intervjuet?

e Har det hendt at du har startet intervjuet med en mening om kandidaten, og
har endret mening underveis?

o Har du et eksempel pa en slik situasjon, og hva mener du var arsaken til at du evt.
ombestemt deg?

e Kan du tenke deg noen kognitive feilkilder knyttet til hva forsteinntrykk betyr for
intervjusituasjonen?

e Gjer du noe i intervjusituasjonen eller i utvelgelsesprosessen for & forebygge

eller redusere feilkilder knyttet til forsteinntrykket?

Feilkilden overdreven selvtillit far oss til & tro at var demmekraft er bedre enn gjennomsnittet
(Lai 1999; Kahneman, 2012). Vi har en tendens til 4 overvurdere egne ferdigheter og
egenskaper som gjor oss til gode menneskekjennere. For 4 male begrepet overdreven
selvtillit, valgte vi & benytte spersmal som fikk informanten til 4 beskrive begrepet god

menneskekjenner. Spersmélene er som folger:
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o Hvalegger duia vare en god menneskekjenner?

» Kan du tenke deg noen kognitive feilkilder knyttet til egen oppfatning av hvor
god menneskekjenner man er?

» Hvordan bruker du din egenskap som menneskekjenner nér du tar avgjerelser om
ansettelse? Kan du nevne noen eksempler?

e Gjer du noe i intervjusituasjonen eller i utvelgelsesprosessen for & forebygge

eller redusere feilkilder knyttet til det & veere en god menneskekjenner?

Ved feilkilden intuisjon, henter man informasjon fra hukommelsen og ikke fra omgivelsene.
Beslutninger styres av folelser med lite overveielse eller resonnering (Brunsson og Brunsson,

2015). For 4 méle begrepet intuisjon, brukte vi disse spersmalene:

» Hvalegger du i begrepet intuisjon?

e Kan du tenke deg noen feilkilder knyttet til bruk av intuisjon i intervjusituasjonen?
o Har du tatt avgjorelser basert pa din intuisjon? Kan du nevne et eksempel pa dette?
e Gjor du noe i intervjusituasjonen eller i utvelgelsesprosessen for 4 forebygge

eller redusere feilkilder knyttet til intuisjon?

3.5 Gjennomfering av intervjuene

Som en forberedelse til gjennomfering av intervjuene, ble intervjuguiden testet ut pa en av
vére medstudenter over telefon. Dette for 4 sikre at vare spersmal var relevante for var
problemstilling og ikke minst at de var forstaelige. Samtidig fikk vi provd ut om det var
behov for endringer for seknad om godkjenning ble sendt til Personvernombudet for

forskning (NSD).

Alle intervjuene ble gjennomfort pd informantenes arbeidssted og ble tatt opp pa lydfil.
Intervjuenes varighet var i utgangspunktet satt til 60 minutter, men ble gjennomfart mellom
23 og 50 minutter. Gjennomsnittet pa intervjuene var 40 minutter. Vi opplevde at
informantene hadde ulike personligheter og ulike ensker om & fortelle i intervjusituasjonen.
Intervjuer opplevde i det korteste intervjuet at informanten svarte kort og konsist.
Vedkommende hadde lite eksempler & utdype med og hadde fokuset rettet mot at en ikke
skulle la seg pavirke av kognitive feilkilder. Denne informanten var ogsa eier av bemannings-

byrdet informanten jobbet i og hadde fokus pa profesjonalitet i utevelse av jobben
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sin. Informantene i intervjuene som varte lengre, reflekterte mer rundt spersmélene og kom
med flere eksempler. De informantene som hadde mest kunnskap om kognitive feilkilder,

hadde mer utdypende svar.

Vi var tro mot var strukturerte intervjuguide og fulgte denne konsekvent. Gjennom vére
spersmal var det viktig a4 fa informanten til & reflektere over vart tema. Vi oppmuntret dem til
4 komme med utdypende kommentarer og historier for & f& frem informasjon som kunne
belyse vér problemstilling best mulig. Det var ogsa viktig & ikke vaere ledende i maten vi
opptradte pé i intervjusituasjonen. Som intervjuer er det vi som i stor grad definerer og
kontrollerer situasjonen gjennom & bestemme tema, spersmal og oppfelgingssparsmél. Dette
gjor intervjusituasjonen asymmetrisk (Thagaard, 2013). Her er utvikling av tillit og

troverdighet viktig for & skape atmosfere for at svarene er apne og &rlige.

3.6 Utvalg

I Norge finnes det ikke noe kompetansekrav for sertifisering av rekrutteringspersonell
(Serheim og Dalen, 2016). Ifelge Serheim og Dalen (2016) kan hvem som helst drive med
rekruttering. I andre bransjer kreves det en eller annen form for sertifisering med krav om
arlige gjennomforte oppdateringer og kvalitetssjekk. Innen rekrutteringsbransjen kan i
utgangspunktet hvem som helst drive med rekruttering. Kvaliteten pa jobben som gjeres kan
derfor vaere sterkt varierende. Stiftelsen Det Norske Veritas (DNV) har siden 2011 kunnet
tilby en ordning for & bli sertifisert rekrutterer. Denne ordningen skal bidra til gode og
rettferdige prosesser og medvirke til objektiv og upartisk kompetanse- og kvalitetssikring
(DNV). Ifolge DNVs nettside er det i dag over 300 sertifiserte rekrutterere. Da vi startet
arbeidet med & finne vart utvalg, hadde vi ikke kunnskap om at hvem som helst kunne drive
med rekruttering. Denne informasjonen fikk vi i lopet av datainnsamlingen. Undersekelsen

vér skiller derfor ikke mellom sertifiserte og ikke-sertifiserte rekrutterere.

Thagaard (2013) papeker at hvem man skal fa informasjon fra, inneberer & definere utvalget
undersgkelsen skal basere seg pa. Informantene vére ble valgt ut med bakgrunn i sin stilling
som rekrutterer og sin arbeidsoppgave som intervjuer i en ansettelsesprosess. Ved a henvende
oss til bemanningsbyraer per telefon, sikret vi oss et utvalg som var villig til & delta

i undersekelsen. Bemanningsbyraene var lokalisert i Bergen og Tromsg. Valget falt pa

Bergen, hvor en av oss bor, og Tromsg fordi det var et sted med flere bemanningsbyréer enn
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stedet hvor den andre av oss bor. Bemanningsbyraene ble valgt ut tilfeldig fra Googlesok. To
byréer ble kontaktet med bakgrunn i kjennskap til personer som jobber i bransjen. Det ble
ogsa gjort henvendelser til byra som ikke besvarte henvendelsen. Denne personlige metoden &
henvende seg pé beskriver Thagaard (2013) som tilgjengelighetsutvalg, fremfor en formell
henvendelse som gir sterre risiko for at potensielle deltakere takker nei. Utvalget er séledes

strategisk i det informantene representerer erfaringer som er relevante for var undersokelse.

P4 den annen side har tilgjengelighetsutvalget resultert i en relativt homogen gruppe i det
kjonnsfordelingen pé informantene var 5 kvinner og 1 mann. Det viste seg at ved & ga inn pa
bedriftenes nettsider, var kvinner i flertall. Alderen til vire informanter spredte seg fra 42-

54 &r. Ved a underseke i ulike bedrifters nettsider, kan det se ut som at det er kvinner som er i
flertall i denne bransjen, ofte voksne kvinner. Utvalget vart kan likevel ikke hevdes 4 vare
representativt for alle rekrutterere i Norge. To av informantene var tidligere bekjentskaper, og
kjennskap til at de jobbet innen bemanning var arsaken til at de ble kontaktet. Dette kan

ha pdvirket data p4 den méten at informantene pyntet pa sannheter for & fremsta best mulig. P4
den annen side kan det ha invitert til en noe mer uformell situasjon som kan ha fatt frem

eksempler vi ellers ikke hadde fatt.

En kvalitativ studie baserer seg pa et strategisk utvalg av begrenset sterrelse (Jacobsen, 2015).
Det er ikke et mal i seg selv & ha mange informanter. Det er viktigere at utvalget omfatter
informanter som kan gi relevant og variert informasjon for & belyse problemstillingen. Vi
valgte 4 foreta 6 intervjuer til var undersekelse, hvor informantene svarte variert og utdypende

pa vare sporsmal.

Vi opplevde at noen informanter gikk inn i en selgerrolle og svarte i en form som kunne
minne om & reklamere for sitt firma og sine tjenester. Det kom frem av undersgkelsen at
informantene som eide eller hadde ledende posisjon i bedriften, i sterre grad solgte inn

sine firma, sammenlignet med de gvrige informantene. Denne forskjellen var vi ikke bevisst
for vi gjennomfoerte intervjuene. Dette anser vi som en svakhet med undersgkelsen. P4 den
annen side er dette informantene sin opplevelse av hvordan de best kan besvare vére

sporsmal.
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3.7 Dataanalyse

Etter at alle data var samlet, transkriberte og bearbeidet vi disse for 4 kunne analysere
funnene. Vi har vert bevisst pa at kunnskapen vi som forskere far gjennom intervjuene med
vére informanter, representerer vér tolkning av data. Vi har i var forskning valgt temasentrerte
tilneerminger som metode for var dataanalyse. For & svare pa problemstillingen var det mest
hensiktsmessig & samle informasjon i kategorier. Denne forenklingen gjorde det mulig &
presentere vare data pa en oversiktlig mate. Videre systematiserte vi dataene vare og

sammenlignet dem med litteratur, for sa & drefte vére funn.

I den temabasert analysen laget vi egne kategorier relatert til et fenomen. Kategoriene

ble dannet ut ifra data som omhandler samme tema. Vi valgte folgende tre kategorier:
bekreftelsesfellen, overdreven selvtillit og intuisjon. Kategoriene ble utledet forst fra teori,
deretter ut ifra hvordan vi tematiserte var intervjuguide. Slik forenklet vi kompliserte og
detaljrike data. Dette var en forutsetning for 4 kunne sammenligne tekstene i analysen, slik at
vi kunne flytte data i form av sitater fra et intervju over i en kategori (Jacobsen, 2015).
Fordelen med & benytte denne analysemetoden er at ved sammenligning av informasjon fra
informantene, far vi en mer dyptgéende forstaelse av de utvalgte tema (Thagaard, 2013).
Thagaard (2013) kritiserer temasentrert analyse for at et helhetlig perspektiv ikke blir
ivaretatt. For eksempel tar vi kun et utvalg av feilkilder og utelukker slik flere perspektiver til
a belyse vér problemstilling. For & ivareta det helhetlige perspektivet, har vi fokusert p4 at
viktig informasjon settes inn i en sammenheng som ivaretar helhetsbildet. Ved a finne sitater
som representerer flere informanter og koble dem til rett kategori, har vi forsgkt 4 ivareta

helhetsbildet.

3.8 Undersgkelsens kvalitet

Undersokelsens validitet handler om gyldighet og i hvilken grad vi kan sannsynliggjere
funnene vére (Jacobsen, 2015). Spersmalet blir da om vért valg og gjennomfering av metoden
vil gi oss nok kunnskap til & trekke noen gyldige og sannsynlige konklusjoner om de sparsmal
vi gnsker & underseke. Det kan vare utfordrende & ivareta validiteten nar man gjennomforer
en undersokelse, ikke minst nar man skal fortolke. P4 samme méte som vare informanter
forteller om sin fortolkning av virkeligheten, méa vi vere bevisst at vi igjen fortolker den
allerede fortolkede virkeligheten (Fangen, 2015). Fangen (2015) kaller dette dobbel

hermeneutikk og er noe vi som forskere mé ha i tankene ndr vi analyserer vare funn. Dette har
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vi forsgkt & ivareta ved & stille oss sperrende til vare funn. Vi har belyst funnene ved hjelp av

teori i forsek pa 4 beskrive et fenomen.

P4 den annen side er det p4 denne maten vi kan tilegne oss kunnskap om temaet. Vart

ansvar ligger derfor i 4 begrunne vére fortolkninger av den informasjon vare informanter gir
oss. Det er ogsé en mulig feilkilde at vare informanter beskriver hva de tenker og hvordan de
jobber, men at det ikke er det de egentlig gjor. Prinsippet om at utvalget ma vare egnet til &
utforske problemstillingen, er ifelge Jacobsen (2015) det som er avgjerende i kvalitativ
forskning. Vi har valgt rekrutterere til & belyse vare spersmél, da de har forstehdndskunnskap
om tema. Samtidig m4 vi ha i tankene nér vi trekker slutninger, at informantene pa mange
mater er selgere ogsé i intervjusituasjonen vér. De svarene vi fikk er den enkeltes subjektive

opplevelse, og er ikke nadvendigvis det samme som faktisk skjer.

Videre er det viktig & reflektere rundt undersekelsens reliabilitet, det Jacobsen (2015)
forklarer som undersekelsens pélitelighet. Péliteligheten handler om undersgkelsesopplegget
vart kan pévirke resultatene. I en intervjusituasjon er den personlige kontakten mellom
intervjuer og informant et viktig moment nér det kommer til reliabilitet (Thagaard, 2013).
Denne personlige kontakten kan betraktes som stgy, og denne stayen kan igjen pavirke
resultatet av undersgkelsen. Den personlige kontakten kan vare arsak til at informantene har
fortalt oss det de tror er rett svar. Spesielt med tanke pé selgerrollen og det at de er
representanter for sitt firma. Fullstendig neytralitet i intervjusituasjonen betrakter vi som

praktisk umulig. Vi som intervjuere ma vaere bevisste at vi i storre eller mindre grad pavirker

resultatene.

Vi har vart tydelige pa formalet med intervjuet og vektlagt anonymisering av dataene vi far.
Vi underseker hvilke kognitive feilkilder rekruttererne er bevisst nar de intervjuer. P4 samme
mate ma vi selv vare bevisst hvilke feilkilder vi kan bli pavirket av nar vi bruker intervju som
metode. For 4 sikre dette har vi veert veldig lojale til vér strukturerte intervjuguide. Vi tok
intervjuene opp pé band, noe som gjorde at vi ikke trengte & huske alt for 4 unnga at noe ble
feil. Dataene ble transkribert helt ned til minste detalj, for 4 unngé en annen mening enn det
informanten ville formidle. For & fa flyt i ordlyden i sitatene, har vi valgt 4 fjeme fyllord

og lage fullstendige setninger. For & styrke reliabiliteten har vi vart bevisst p4 4 ikke endre

meningen i utsagnene. Vi har unnlatt 4 utdype for mye om hverandres informanter nar det
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kom til utseende og fremtoning. Dette fordi vi ensket & studere hverandres intervjuutskrifter

med et sa &pent sinn som mulig.

3.9 Forskningsetiske betraktninger

Viért prosjekt er meldt inn og godkjent av Personvernombudet for forskning i Norge (NSD).
For intervjuet sendte vi et informasjonsskriv til alle vare informanter hvor vi beskrev formélet
med studiet. [ informasjonsskrivet (vedlegg 1) ble det informert om godkjenningen fra NSD,
frivilligheten med & delta, konfidensialitet og anonymisering. Fer intervjuene, ble det gitt
skriftlig samtykke til deltakelse (vedlegg 2). For & unnga gjenkjennelse har vi valgt 4
anonymisere sitater slik at ingen personopplysninger kommer frem. Intervjuene ble kodet slik
at bare vi visste hvem som var blitt intervjuet og hvilke firma informantene representerte.
Lydopptakene ble lagret passordbeskyttet pa mobiltelefon. Da lydopptakene ble transkribert,
ble de anonymisert i prosessen, og da dataene var transkribert, ble lydopptakene slettet.

De transkriberte dataene ble sendt til den enkelte respondent for godkjenning. Dataene ble s&
oppbevart frem til innsendelse av oppgaven og deretter slettet. Under bearbeiding av data-
materialet har vi anonymisert informantene ved & kode informantenes sitater. Dette gjorde vi

ved & gi hver informant et tall fra 1 til 6, for eksempel informant 1.

P4 grunn av sterk konkurranse i bransjen var vare informanter nysgjerrige pa hvilke andre
bedrifter som var intervjuet. For 4 sikre anonymiteten til vare informanter, valgte vi 4 vaere
tilbakeholdne med informasjon. Vi har stor frihet til & forme oppgaven med hvordan vi velger
ut sitatene. Dette har vi veert bevisst pé i hele prosessen. For oss har det vart veldig viktig &
veere tro mot det vi opplever er respondentenes tanker og betraktninger rundt temaet, for & gi
en best mulig korrekt fremstilling av data. I transkriberingen av data skrev vi ordrett av det

som ble sagt.
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4 Presentasjon av data

[ dette kapittelet vil vi presentere de mest fremtredende temaene som fremkom da vi
analyserte intervjuene. Som det frem gar av tabell 4, har vi delt opp dataene i fem hoved-
tema hvor de fire forste belyser vart forste forskningsspersmal. Dette handler om hvordan
profesjonelle rekrutterere beskriver kognitive feilkilder. Det femte temaet belyser vart

andre forskningsspersmal som handler om hvordan de forebygger de samme feilkildene.

Temaene er valgt ut fordi vi mener de gir et godt bilde pa hvordan og i hvilken grad
rekruttererne er bevisst kognitive feilkilder. Temaene stammer fra hvordan teorien beskriver
feilkildene. Ut ifra vére data har vi utarbeidet de ulike underkategoriene. Vi vil presentere et

utvalg av sitater for & vise mangfoldet i det informantene fortalte.

I dette kapittelet presenterer vi forst konteksten rekruttererne befinner seg i nir de gjennom-
ferer oppdraget fra kunden. Sa ser vi pa hvordan de tenker om de ulike kognitive feilkildene i
intervjusituasjonen. Videre viser vi hva informantene sier om konsekvensene av at feilkilder
pavirker beslutningene. Til slutt ser vi p4 hva informantene sier om 4 forebygge pavirkning av

kognitive feilkilder.

Tema Underkategori

Forskningsspersmal 1 | Feilkilder

Bekreftelsesfellen | o Rekrutterers forutinntatthet
e Rekrutterers dagsform
o Kandidatens utseende og fremtoning

Overdrevet selvtillit e Menneskekjenner
o A bekrefte inntrykkene
o A vere selvsikker

Intuisjon o Magefolelse

Konsekvenser av
feilkilder
Forskningsspersmil 2 | Forebygging av feilkilder

Metoder for forebygging e Forberedelser til intervju
o Tester
o Referansesjekk

Tabell 4: Oversikt over studiens temaer
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4.1 Oppdragets kontekst

Utgangspunktet for igangsettelse av rekrutteringsprosessen er oppdrag fra eksterne kunder
hvor behovsgrunnlaget for ansettelse er en kravspesifikasjon som viser hva kunden er pé jakt
etter. Rekruttererne gjennomforer vanligvis hele seleksjonsprosessen. Nar det kommer til
endelig beslutning om ansettelse, gjares dette av oppdragsgiver. Samtlige informanter la vekt
pé at det er viktig & lage en god ramme rundt intervjusituasjonen. Informant 5 beskriver det

slik:

«En rolig atmosfeere, avslappet stemning, nok tid, at man ikke blir avbrutt (...) og at

du innleder med a skape en tillit | samtaleny.

Informant 5 sin beskrivelse av rammen rundt intervjusituasjonen, er et eksempel som viser at
de er bevisst pa hvor viktig gode rammer er. Ved & fokusere p4 rammen skapes det tillit, slik

at kandidaten fér trygghet til & prestere best mulig i en, i utgangspunktet, krevende situasjon.

Rekrutterers rolle er & veere rddgiver og ressurs for & finne og gjennomfere riktig metodikk for
den gitte stillingen. I denne prosessen gir informantene uttrykk for at malet er 4 vere objektiv,

noe folgende sitat illustrerer:

«Jeg ma veere sdpass profesjonell at jeg ma kunne sile relevant og irrelevant
informasjon (...) alle mennesker har lettest for G akseptere de som er like, ikke sant?

(...) men det gar ikke an i denne settingen her» (Informant 5).

Som sitatet viser, er det & vare profesjonell det motsatte av & la seg pavirke av kognitive
feilkilder. Informantene etterstreber & fokusere pa det som er relevant for rekrutterings-

prosessen, og ikke la seg avlede av irrelevant informasjon i beslutningen de skal ta.

For & ivareta den objektive rollen, gar det frem at alle informantene bruker strukturerte
intervju som metode. Intensjonen er & gi alle kandidatene samme mulighet. Likevel viker de
fra denne intensjonen og ender opp med et semistrukturert intervju. Sitatet

under illustrerer dette:
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«Ja, men desto viktigere er det i et forstegangsintervju at man bruker en
intervjuform som er strukturert og at man har et sporsmalssett som er likt. Man kan

heller tilpasse det nar man har leert kandidaten a kjenne» (Informant 2).

Dette viser at i utgangspunktet vet informanten hvor viktig det er 4 bruke et strukturert
intervju for & opptre rettferdig overfor alle kandidatene. Selv om de vet dette, lar de seg friste
av a folge aktuelle momenter som kommer frem i intervjuet og utforske dette narmere. Slik

avviker de fra likhetstankegangen.

4.2 Bekreftelsesfellen

Dette temaet representerer uttalelser fra informantene som indikerer hva de legger merke til i
sitt farste mote med jobbsekerne. Alle informantene viste bevissthet rundt forsteinntrykket,
altsd hva som var det forste de la merke til ved kandidaten, og som de automatisk ble bevisst
pa. Det er ogsd noe forskjellig hva de ulike informantene forst legger merke til. Spennet er
stort, og de la merke til folgende: Blikk, handtrykk, klar, sko, utseende, verbal og nonverbal
kommunikasjon, introvert versus ekstrovert, punktlighet og sosiale egenskaper. Fellen er

at man soker bekreftelse pa de inntrykk man har, og det man allerede vet om kandidaten.

4.2.1 Rekrutterers forutinntatthet

I forkant av et fysisk mete vil det i flere tilfeller veere at rekrutterer er forutinntatt og allerede
har dannet seg et forsteinntrykk av en kandidat. Det er mye som kan pavirke forsteinntrykket,
blant annet omtale i media, bekjentskaper og ulike type relasjoner og felles referanserammer

til kandidaten.

«Man har noen forutinntatte holdninger fordi man vet kanskje hvem vedkommende er
(...) kanskje har vedkommende veert sammen med en tidligere ungdomskjcereste man
aldri har kommet over, eller har rotet med en venninne av meg og sd gjorde han det
slutt pa en slik stygg mate at det kan pavirke mitt inntrykk (...) det pavirker mitt

inntrykk for intervjuet har startet» (Informant 3).
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Informanten erkjenner at forhdndskunnskap om kandidaten tas med inn i intervjusituasjonen
og inn i selv beslutningsprosessen. Den som intervjuer er farget av dette allerede for
kandidaten far mulighet til 4 presentere seg selv. Dette oker risikoen for at forsteinntrykket
kan styre intervjuet, fordi intervjuer sgker bekreftelser pa det de allerede vet om kandidaten.
Informasjon fra forsteinntrykket vektlegges tyngst, og da spiller det ingen rolle om de bruker

intervju eller tester for 4 kartlegge informasjon.

4.2.2 Rekrutterers dagsform
Et par av informantene nevnte betydningen av at det & ha en god dag hadde innvirkning pa

forsteinntrykket. Sitatet nedenfor viser dette.

«Jeg er veldig bevisst pa om jeg har en ddrlig dag. Jeg har ringt kunden og sagt; jeg
har ikke kjemi med kandidaten, men CV-en er perfekt til deg, si det kan jo veere jeg
har en darlig dag» (Informant 6).

Dette eksempelet viser at informantene har en bevissthet om at egen dagsform kan pavirke
hvordan kandidaten blir vurdert. CV og annen informasjon kan overstyre effekten av darlig
dagsform, nér informasjonen stemmer overens med kravspesifikasjonen. Her lar intervjuer

seg ikke pavirke av forsteinntrykket, men legger metodene til grunn for en beslutning.

4.2.3 Kandidatens utseende og fremtoning

Alle informantene var bevisst pa gyekontakt.

«Jeg bruker et begrep om 4 ganger 20-regelen, da er det egentlig det mest banale som
finnes i verden som danner et forsteinntrykk, og det er de forste 20 sekundene, de
Jorste 20 ordene, de forste 20 bevegelsene og de overste 20 cm. Intervjueren skal vaere
seg dette bevisst. Hvis noen har et slapt handtrykk, s betyr ikke det at en med slapt
handtrykk gjor en darlig jobb. Det visuelle betyr mye og det betyr mer for noen enn for
andre, og selvfolgelig hvordan kandidaten er kledd, avhengig av hvilken type stilling
vedkommende skal ha. Det er 0gsd noe jeg er bevisst pd d tone ned, men den er med

der» (Informant 1).
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Dette sitatet gjenspeiler at informanten er seg bevisst flere momenter i forsteinntrykket, og er
bevisst pa at disse faktorene ikke méa ha f4 for stor betydning fordi man ensker 4 vaere
objektiv. Informantene jobber pd den maten med & bekrefte eller avkrefte informasjon fra

forsteinntrykket. Informantene lar seg pavirke av forsteinntrykket, noe sitatet nedenfor viser.

«...men er jo kanskje litt enkelt, men og det er ikke sikkert at det har med, hva skal
man si, selskapet man tilhorer eller den malen man skal folge, men selv prover jeg
alltid & mate blikket til kandidaten ndr jeg moter han for forste gang — og et handtrykk
0gsa (...) det som har betydning er jo hvordan vedkommende svarer pd sporsmdl i
intervjuet (...) man prover a ikke danne seg et inntrykk for fort heller, men det er rart
med det — vi er jo mennesker som sitter og intervjuer ogsd, man blir jo litt pavirket av

det» (Informant 2).

Sitatet over viser at informanten blir pavirket av fersteinntrykket. Vedkommende beskriver at

det er vanskelig & unnga og la seg pavirke da det er en del av det & vaere menneske.

«(...) jeg er jo opptatt av hele personen, litt avhengig av stilling ogsd, det er viktig
a hensynta. Det er ikke nodvendigvis bare de utadvendte vi er pad jakt etter (...)
handtrykk, klcer, det er gestikulering, mdten en sitter pd, mdten en responderer pd, det

er ikke det verbale, alle de andre tingene teller jo sG mye, mye, mer» (Informant 3).

Sitatet over illustrerer at informanten beskriver at han i forsteinntrykket er opptatt av hele
personen, bade det verbale og det nonverbale kroppsspraket. P4 samme tid gér det fram at

utadvendte personer i det vesentligste er & foretrekke.

«(...) det er rett og slett hvordan de star og hvordan de gar kledd ( ...) det har litt & si
at de ser ren ut rett og slett (...) at hdret ser rent ut (...) jeg md jo innromme at jeg ser
pd skoene da (...) skoene fortelle noe om en person (...) hvis de ikke er pusset eller
bare rett og slett er ihjelgatt og sdanne ting, sa er det et eller annet som skjer der som

Jjeg foler er noe som ikke stemmer helt (...)» (Informant 4).
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Ovennevnte sitat belyser at informanten lar seg pavirke av i hvilken forfatning kandidatens
sko er, og at vedkommende derfor gjor en subjektiv forstevurdering av personen. Informanten
beskriver at skoenes forfatning kan styre intervjuet for soken etter bekreftelse pa et negativt

forsteinntrykk.

Om kandidaten er introvert eller ekstrovert blir tillagt betydning. Sitatet nedenfor kan tyde

pé generalisering i forhold til hvilke stillinger som passer de to ulike personlighetstrekkene:

«Det kan veere en fantastisk regnskapsmedarbeider som er introvert og knapt kan
svare ndr det en spor hva ens styrker er. Sa har du en selger som du sliter med a fa
avbrutt fordi han skal snakke og presentere seg selv fra sin beste side (...) det er vel
kanskje mest av den introverte kandidaten man ser at man blir overrasket i positiv

Jorstand i mange tilfeller» (Informant 6).

Alt i alt viser det seg at informantene samler informasjon i forsteinntrykket, mer eller mindre
bevisst. Alle inntrykkene oppsummeres og vurderes raskt for selve intervjuet finner sted.
Informanten maler allerede da kandidaten opp mot kriteriene som er satt fra kunden og bruker
det som grunnlag for videre vurdering i intervjusituasjonen. Her sgker informanten etter

bekreftelse pa om kandidaten er rett for sin kunde.

Partene pavirker hverandre gjensidig, og det har ogsa innvirkning pa om det er kjemi mellom

dem. Folgende sitat illustrerer dette godt:

«Pa samme vis som intervjueren pavirker kandidaten og kandidaten pdvirker
intervjueren gjensidig, og hvis kjemier ikke er sd god, sa kan dette ogsa fa fatale

Jolger for at kanskje den beste kandidaten ikke far jobben» (Informant 1).

Dette betyr at informantene ikke legger metodeverktey til grunn i sin beslutning. Slik
informantene beskriver, det legges bekreftelse pa kjemi til grunn for den beslutning som

fattes.

Det har ogsa betydning om rekrutterer er godt forberedt og har god tid samt hvordan
vedkommende tar imot kandidater ved det forste fysiske mete. Sitatet nedenfor illustrerer
dette:
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«(...) jeg kan bli pavirket ved at jeg for eksempel sitter i en annen oppgave selv om jeg
har en avtale og vet at jeg har en avtale. Sa ringer telefonen, og sa sitter jeg i
telefonen ndr kandidaten kommer. Sa kan det godt hende at kandidaten har forberedt
seg sa godt som det, men sd er det, det at jeg sitter i telefonen som odelegger hans

introduksjon av seg selvy» (Informant 2).

Informanten vet altsé at kandidaten kommer og er bevisst hva forsteinntrykket betyr i mote
med kandidaten, men velger & ignorere dette til fordel for & snakke i telefonen. Informanten
viser her tydelig at teori og praksis ikke alltid stemmer overens. A vare bevisst kognitive
feilkilder er ikke det samme som aktivt & forebygge at de oppstér i seleksjonsprosessen. Alle
informantene lar seg ogsa pévirke og bruker tid pa & nullstille seg dersom kandidaten kommer
for sent uten & gi beskjed. Sitatet under belyser at de nevnte faktorene har betydning for

intervjuet.

«(...) hvis den kandidaten kommer dinglende for sent 20 minutter uten a gi beskjed

(...) det tar tid for jeg klarer a ta meg inn igjen» (Informant 4).

Det at kandidaten kommer for sent pavirker informantene i stor grad. De trenger en forklaring
pé hvorfor en kommer for sent. Dette er en feilkilde som pavirker og styrer intervjuet. Her

oker risikoen for at intervjuer sgker bekreftelser pa at kandidaten er upalitelig.
Forsteinntrykket har betydning for interaksjonen med kandidaten. Informantene lar seg
pévirke av forsteinntrykket. Konsekvensene av et darlig forsteinntrykk er at det styrer

intervjuet mot bekreftelser eller avkreftelser pa et sédant. Sitatet under belyser dette:

«Et darlig forsteinntrykk kan henge igjen et helt intervju» (Informant 6).

Dette betyr at for kandidaten er det viktig & gjore et godt farsteinntrykk, og for informantene
vére er det vesentlig & fa et godt forsteinntrykk for & kunne opptre profesjonelt videre i

prosessen.
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4.2.4 A bekrefte inntrykkene
Informantene gir uttrykk for at de seker malrettet etter bekreftelser pa det de tenker og tror om

kandidaten. En av informantene forklarte det slik:

«Det a fa bekreftet at det du ser er, at du gjennom samtale far bekrefiet at det du tror

vedkommende er ut i fra forsteinntrykket og det du ser er rett» (Informant 5).

En annen uttrykte det slik:

«Jeg prover d jobbe med, altsd kjenne pa de folelsene, se en linje pa det jeg har gjort
over tid. Og pa en mdte, det ligger igjen, sd noteres det (...) de magefolelsene jeg har
hatt, de viser jo, for de er notert, sa de kan jeg jo ga tilbake a se (...) Sa pa den maten

far du jo bekreftelser at noe av magefolelsen din stemmer» (Informant 4).

Begge informantene ser etter bekreftelser pa sitt fersteinntrykk og sin magefelelse. Dette
betyr at de i lopet av intervjuet leter etter & finne informasjon som bekrefter at de har rett.
Helhetsvurderingen er da basert pa hvilken oppfatning informanten har helt i starten og de
bekreftelsene de har funnet i lgpet av intervjuet. Evnen til & ta inn over seg annen relevant
informasjon vil da reduseres fordi informanten fokuserer pa & finne informasjon som

bekrefter deres oppfatninger.
En av informantene var opptatt av referanser som bekreftelser. Det fremgér av folgende sitat:

«Ogsa det a prove G finne tak i referanser som kanskje ikke kandidaten selv har
oppgitt, men a bruke verktoy LinkedIn og Facebook og finne felles venner og ta

kontaktery (Informant 2).

Her sgker informanten bekreftelser utenfor selve intervjusituasjonen. Informasjonen sgkes der
hvor kandidaten ikke kan pavirke informasjonen selv. Faren for at rekrutterer trekker sine
egne konklusjoner ut fra en tolkning er stor. Likeledes er faren for at en i stor grad seker

bekreftelser pa sine observasjoner overhengende.
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4.3 Overdreven selvtillit

Dataene viser hvordan informantene i intervjusituasjonen reflekterer rundt begrepet
overdreven selvtillit, samt deres bevissthet omkring kognitive feilkilder knyttet til det & vaere
en god menneskekjenner. I hvilken grad man anser seg selv som god menneskekjenner er et
mal pé overdreven selvtillit. P4 sparsmal om hva den enkelte legger i det & vaere en god

menneskekjenner fremkom ulike svar.

4.3.1 Menneskekjenner
Det a ha erfaring ble av flere informanter trukket frem som en viktig egenskap nar de skulle
gjore kvalitativt gode valg som rekrutterere. Flere informanter legger i det & vere en god

menneskekjenner at man har erfaring. Folgende sitater belyser dette:

«Erfaringen min som en kvinne i 50 dr. Sa tenker jeg at jeg har litt erfaring — og jobb,

altsa hva jeg har gjort i livet mitt» (Informant 6).

«Nar du har truffet masse mennesker, sa har du gjerne et

erfaringsgrunnlagy (Informant 4).

«Jeg har truffet vanvittig mange mennesker opp igjennom, og jeg ser jo veldig fort

hvilken type, men dette er jo trening da» (Informant 5).

Informantene setter sin egen erfaring hoyt som en viktig faktor for & ta en god beslutning i
seleksjonsprosessen. Erfaring blir en utdanning som de lener seg pa i sine avgjorelser. Dette
forer til at verktoyene de benytter i intervjusituasjonen suppleres av deres evne til & vere en
god menneskekjenner. Basert pa tidligere erfaringer kategoriseres kandidaten allerede i
forsteinntrykket, innenfor hvilken type vedkommende tilhorer. Dette tas med videre og blir et

utgangspunkt for intervjusituasjonen.

Sitatene nedenfor belyser hva to andre informanter legger i det & vaere en god

menneskekjenner:

«En god menneskekjenner, da tror jeg faktisk det er viktig a kunne lese folk, d se og

ikke bare lytte. Nar man ser et individ, kan man lettere ogsa fange opp det som ikke
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blir sagt. Jeg skanner folk veldig fort (...) jeg ser, er de introvert, er de ekstrovert, er

de nervase? » (Informant 1).

«Du ma ha storre orer enn munn — du ma veere flinkere til a Iytte og flinkere til G stille
de gode sporsmalene som far kandidaten til G presentere seg (...) ma veere observant

og fa med seg, kanskje de sma ting i en samtale» (Informant 2).

Det & vaere en god menneskekjenner betyr altsé at en skal kunne lese kandidaten, vaere
observant og ut fra det stille gode spersmal til kandidaten. Evnen som menneskekjenner vil da
fore til at en gar bort fra et strukturert intervju for heller 4 stille tilpassende spersmal til

kandidaten, valgt med bakgrunn i rekrutterers observasjoner.

Flere av informantene sammenstilte det 4 veere menneskekjenner med magefalelsen. Sitatet

under belyser dette:

«Det d veere menneskekjenner — og det legger jeg er lik magefolelse (...) magefolelsen
sier jo vi rekrutterere at du ikke skal rekruttere etter fordi at du skal rekruttere
rasjonelt og pa kompetansebasert intervju, og gjore deg en vurdering av kandidaten,

basert pa de sporsmal som er gitt» (Informant 3).

Denne informanten setter likehetstrekk mellom menneskekjenner og magefolelse.
Informanten papeker at det ikke skal vaere et verktay i seleksjonsprosessen, men en skal vere
tro mot sin metode. Det betyr at informanten er seg bevisst at troen pa seg selv som god

menneskekjenner er en kognitiv feilkilde som kan pavirke beslutningen i valg av kandidat.

4.3.2 Overdreven selvtillit pavirker intervjuprosessen
Flere av informantene fremstar som selvsikre i arbeidet sitt. Sitatet under viser at informanten
har stor tro pa seg selv og sin egenskap som menneskekjenner. Videre belyser sitatet at god

selvtillit kan resultere i at man tar snarveier for a fatte en beslutning:

«Far man hore at man er flink med mennesker og er en god menneskekjenner, sa kan
det godt hende at man slurver litt i prosessen og stoler pa at man er det, men at man
ikke nodvendigvis er like grundig i det G komme frem til den rette beslutningeny
(Informant 2).

37




Informanten beskriver at overdreven selvtillit forer til at han ikke er konsekvent i sin bruk av
verktoy i seleksjonsprosessen. Forsterkinger fra andre pa at en er god menneskekjenner, gir en
selvtillit som overstyrer bevisstheten om at man bruker strukturert intervju som seleksjons-
metode, for eksempel. Beslutninger tas pa grunnlag av hey selvtillit og ikke pa grunnlag av

en grundig vurdering av kandidaten.

Sitatet under belyser informantens kunnskap om hva forskning viser pa dette feltet og at

vedkommende i tillegg reflekterer over at egne oppfatninger ikke ngdvendigvis er riktige.

«Forskning sier litt om at vi har en overdreven tro pa at det vi tenker er det riktige —
du har en overdreven tro pd egne evner — gitt persepsjon. Det stemmer nok helt sikkert
at vi har en overdreven tro pa hva en selv oppfatter — ut fra ens egen

virkelighetsoppfatning, og det trenger jo ikke d veere riktigy (Informant 3).

Noen av informantene er kritiske til sin tolkning av egne tanker. Sitatet under gjenspeiler

dette:

«Min feiltolkning av tankene (...) det er jo bevis pa at de ikke trenger d veere riktige
(...) det er aldri 100, altsd jeg kan aldri si at alt det som jeg kjenner og foler er
riktigy (Informant 4).

Sitatene over viser at informantene har tanker om at en kan bli for selvsikker i sin oppfatning
av kandidaten og at de er dette bevisst. Det betyr at de er kritiske til utelukkende a stole pé sin

egen subjektive vurdering av kandidaten.

4.4 Intuisjon
I dette temaet gér det frem gjennom utvalgte sitater hva informantene tenker rundt begrepet
intuisjon. Videre hvor bevisste informantene er sin intuisjon i mete med kandidatene i

intervjusituasjonen. Fglgende sitater er informantenes beskrivelse av begrepet intuisjon:

«Hva jeg legger i begrepet intuisjon? Ja, at du har en falelse av noe. Det er et eller

annet her» (Informant 4).
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«Magefolelse - farlig, farlig, fy, fy» (Informant 1).

«Intuisjon - jeg tenker magefolelse - noe som oppstar umiddelbart. Impulshandling

kanskje» (Informant 3).

Begrepene intuisjon og magefolelse er godt kjent blant informantene, noe som tyder pé at det

er et tema de er seg bevisst og som er diskutert i rekrutteringsbransjen.

4.4.1 Magefolelsen
Flere informanter ga uttrykk for at intuisjon ble brukt som verktey i noen situasjoner. Dette

sitatet viser et eksempel:

«Ndr kandidatene i utgangspunktet har lik kompetanse (...), s kan min intuisjon,
altsd min erfaring og bevissthet rundt de ulike personene, vaere med a bidra om jeg tar

dem med videre eller ei» (Informant 3).

Her stér informanten foran et valg hvor flere kandidater er aktuelle og har lik kompetanse. I
siste instans benyttes da intuisjonen for 4 ta beslutningen om hvem som er med videre i

seleksjonsprosessen.

Informantene beskriver intuisjon som et «barometer» som de lytter til for videre vurderinger.

Disse sitatene viser det:

«Jeg var jo helt dpen og cerlig pd at det er et eller annet, men jeg kan ikke sette

fingeren pa det» (Informant 6).

«Men har noen noe a skjule, s kjenner man det pa magefolelsen» (Informant 5).

Intuisjon blir brukt som et supplement til andre verktoy for seleksjon. Dette som en mate &

kjenne etter om informasjonen kandidaten gir er gyldig.
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Informantene hadde ogsa tanker rundt konsekvensen av & ikke bruke intuisjon.

En informant ga felgende uttalelse:
«Jeg har opplevd a ikke stole pd magefolelsen og sa ble det faktisk feil» (Informant 6).

Informantene fremhever at det kan vere situasjoner hvor de har forsekt & ignorere
magefolelsen. I ettertid viser det seg at valg av kandidat har slatt feil fordi de ikke stolte pa

magefolelsen sin.

4.5 Konsekvenser av a la seg pavirke av feilkilder
I sin beskrivelse av feilkilder nevner informantene hvilke konsekvenser det gir at man ikke er
bevisst de kognitive feilkildene. Videre forteller de om mulige konsekvenser ved ikke &

forebygge disse.

Av svarene gikk det frem at informantene vurderte det a stole pa sin intuisjon som et

risikomoment for kvalitet i seleksjonsprosessen:

«Intuisjon eller magefolelsen kan veere positiv i noen sammenhenger, men det kan
ogsd veere en kvalitetsrisiko om man lar seg pavirke for mye av den, tror

Jjeg» (Informant 2).

«Mitt fokus — jeg etterstreber G ikke rekruttere pd intuisjon- ikke rekruttere pa
magefolelse, men det krever at jeg er tro mot den jobben jeg skal gjore»

(Informant 3).

Flere informanter forklarte at de hadde stolt pa sin intuisjon ved noen anledninger, og det viste

seg 4 vare en feilvurdering. Dette sitatet illustrerer det:
«Vedkommende fungerte ikke, fordi jeg hadde latt meg blende» (Informant 1).

Informantene er bevisst at det & stole pa sin intuisjon innebarer en risiko for 4 ta feil i
beslutningen. De har ved noen anledninger stolt pa sin intuisjon i beslutninger og resultatet

ble at kandidaten ikke var et godt valg, noe de tillegger sin bruk av magefolelse.
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Konsekvensen av dette blir at de bevisst prever 4 unngé & bruke sin intuisjon.

Andre informanter som hadde brukt sin intuisjon i seleksjonsprosessen, ga uttrykk for at
kandidaten hadde gjort en god jobb. Samtidig understrekes det at risikoen for & ta feil er stor.

Felgende sitat viser det:

«Det skjer ikke sa ofte. Det kan vi jo ikke heller. Herlighet. Det hadde gatt rett

vest» (Informant 4).

Selv om informanten vet det er en stor risiko for a ta en feilvurdering nar det baseres pa
intuisjon, velger informanten 4 gjore det likevel. Det betyr at ndr magefolelsen er sterk nok,

velges metode bort og en er villig til & ta en stor risiko i sin beslutning.

4.6 Metoder for forebygging

Informantene ble spurt om de gjorde noe for & forebygge kognitive feilkilder

i intervjusituasjonen. Av svarene kommer det frem at de i ulik grad var bevisst dette:

«Bevisst, ubevisst kanskje. For du har da en erfaring. Sa ikke bevisst, men

ubevisst, tror jeg» (Informant 6).

Informantene forklarer at de blant annet mé bruke strukturert intervju, tester og referanse-

sjekker for & kunne forebygge at kognitive feilkilder har innvirkning pa beslutningen. Det vil
da fore til at kandidatene far mest mulig rettferdig og lik mulighet til & presentere

seg. Beslutningen om hvem som fér jobben tas da pa et mest mulig objektivt grunnlag.

4.6.1 Forberedelser til intervju
En informant fremhever viktigheten av en god kravspesifikasjon i utarbeidelsen av en

intervjuguide. Folgende sitat illustrerer dette:

«Det jeg gjor for a forebygge er jo a veere tro mot det jeg skal finne ut av. Jeg har
gjort en grundig kravspesifikasjon pa hva oppdragsgiver er pa jakt etter. Og ndr jeg
vet det godt nok, da ma jeg torre a stille de dumme sporsmdlene, og de rare og de
kloke sporsmdleney» (Informant 1).
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Informanten fremhever at et godt forarbeid hvor man kartlegger hva som skal til for & fylle en
stilling, er viktig for & forebygge kognitive feilkilder. Denne kartleggingen oppsummeres i en
kravspesifikasjon som beskriver i detalj hvilke kvalifikasjoner og egenskaper kandidaten skal

ha.

Nar det kommer til hva en gjor hvis en far en magefolelse pa at det er noe som er uklart,
svarer flere av informantene at de da stiller flere spersmal enn planlagt for & preve og avdekke

hva det er. Folgende sitater er eksempel pa det:

«Da ma du torre a ta i det, stille de ubehagelige sporsmalene eller faktisk konfrontere

de med det» (Informant 6).

«Men jeg har jo hatt falelse av at noe kan ha veert galt og ndr jeg sjekket sa har jeg

funnet, her er noe galty» (Informant 5).

«Det blir referansesjekker, metodikk, utsporring videre. Grave, grave. Sporre mer pd

det du er usikker pa» (Informant 5).

Bruken av dybdeintervju ble nevnt som en forebyggingsmetode for 4 fa frem riktig
informasjon i kartleggingen av om kandidaten passer til kravspesifikasjonen. I dybde-
intervjuet gar man mer i dybden for & fa detaljert informasjon om kandidatens motivasjon,

handleméte og personlighet for 4 kunne ta en beslutning.

Andre informanter hadde en formening om at de kunne veere objektive i sin vurdering ved &
overstyre sitt forsteinntrykk. Dette mente de a klare gjennom metodisk tilnerming og

profesjonalitet og gjennom strukturerte og semistrukturerte intervju.

Et sitat som illustrerer bevissthet rundt dette er folgende:

«(...) det vil jo veere om man ikke har et fast sett med sporsmal som alle kandidatene
kan benytte — gis anledning til a svare pa - sa kan man ledes i retning hvor intuisjon
far deg til a stille sparsmal mer ut fra hvordan kandidaten har markedsfort seg selv,

enn hva som er viktig for akkurat den stillingen» (Informant 2).
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Denne informanten understreker viktigheten av at intervjuet har en fast struktur. Ved a folge
intervjuguiden konsekvent, unnlater man 4 stille mindre relevante spersmél og forebygger

derved pavirkning av kognitive feilkilder.

4.6.2 Tester
Flere informanter nevner bruk av tester som et virkemiddel mot pavirkning av kognitive

feilkilder. Falgende sitat illustrerer det:

«Da bruker vi tester for G minimere risikoen for feilansettelser. For d skape storre

objektivitet, rett og slett. (...), sammen med tilbakelesing av tester» (Informant 1).

Informantene benyttet tester som et supplement til intervju. De forteller at testene gir verdifull
informasjon, for eksempel om kandidatenes fagkunnskap, initiativ og samarbeidsevner.

Informasjon fra testene gir mulighet for & gé tilbake til testresultatene og vurdere informasjon
pa nytt, ogsa kalt tilbakelesing av tester. Slike tester benevnes av informantene som rasjonelle

og at de reduserer pavirkningen av kognitive feilkilder.

4.6.3 Referansesjekk
Videre svarer alle informantene at de benytter seg av a sjekke referanser for & forebygge at

de kognitive feilkildene pavirker. En informant svarer:

«Men ogsa referansesamtalene ma jeg erkjenne, at det tillegger jeg mye vekt og

viktighet (...)» (Informant 2).

«Jeg kan ogsa sjekke referanser, formelle og uformelle referanser» (Informant 5).
Her brukes referansesjekk for & bekrefte eller avkrefte et inntrykk som er kommet i lopet av
intervjuet med kandidaten. Den vanligste maten & gjennomfere en referansesjekk pa, er &

ringe den oppgitte referansen for en samtale. Det kalles en formell referanse. Informantene

sjekker ogsé uformelle referanser, som for eksempel ulike nettsteder som LinkedIn,
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Facebook og Instagram. I tillegg nevnte informantene at de benyttet seg av sine bekjentskaper

for & f4 informasjon om kandidatene.

4.6.4 Diskutere med kollegaer
Informantene var bevisst pa at forsteinntrykket pavirket intervjuet og hadde tanker om hvilke
strategier som kunne forebygge risikoen for kognitive feilkilder forbundet med dette. Dette

sitatet illustrerer en strategi:

«(...) s da ma jeg kanskje ha hjelp. Og da henter jeg inn verktay og hjelpemidler.
Hjelpemidlene mine er kollegaene mine. Ja, det er et godt verktay d bruke»

(Informant 4).

Det er bruk av metode og statte av kollega som fremheves nér informantene ensker &
forebygge at forsteinntrykket pavirker seleksjonsprosessen. Informanten forteller at en kollega
ble hentet inn for & veere med i intervjusituasjonen for at de sammen skulle kunne ta en

beslutning om kandidaten.

4.6.5 Hovedfunn

Resultatene som er presentert i dette kapittelet, representerer essensen av de data vi samlet inn
i underspkelsen. Vare hovedfunn er for det forste at informantene, i overraskende grad, er seg
bevisst de kognitive feilkildene nér vi stiller spersmal om dette. Resultatene viser ogsa at
informantene ikke klarer & unnga feilkildene selv om de er dem bevisst. Dette kan vere
utslagsgivende for hvilke beslutninger som fattes. De anser videre at feilkildene er noe som de
ma forebygge. Dernest beskriver de at nér feilkilder pavirker, blir informantene mindre
konsekvente i bruk av intervju. Det kan handle om at de avviker fra strukturert intervju, slik at
ikke alle kandidater ma svare pa de samme spersmaélene. I neste kapittel er ovennevnte funn

gjenstand for var analyse.
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5 Analyse og drefting av funn

I den videre analysen vil vi trekke frem hovedfunnene i datagrunnlaget. Vi drofter disse
hovedfunnene opp mot det teoretiske rammeverket for studien. Forst drefter vi hvordan
informanten er bevisst de kognitive feilkildene, deretter drefter vi hvordan informantene
forebygger feilkilder. Til slutt ser vi pa bruk av skjenn i profesjonalitet. Bakgrunnen for dette
er at bruk av skjonn er en uunngaelig side ved beslutningstaking hvor en anvender generell

kunnskap pé enkelttilfeller (Grimen og Molander, 2008).

5.1 Hvordan beskrives forsteinntrykket?

Undersekelsen var viser at fersteinntrykket har stor innvirkning p& hvordan informantene
tenker, assosierer og feler om kandidatene. I en metaanalyse utfort av Sandal og Bye (2009)
kommer det frem at méten kandidater hilser pa, hva slags hédndtrykk de gir og hvilken
gyekontakt de viser i begynnelsen av intervjuet kan pavirke intervjuerens beslutning. Ogsa i
vér undersegkelse beskriver informantene at de la merke til ulike ting i sitt forste mete med
kandidatene. Det forste de la merke til var blikk, handtrykk, klar, sko, utseende, verbal og
nonverbal kommunikasjon. Ifglge véire funn, har nevnte faktorer stor betydning for den videre
ansettelsesprosessen. Informantene forteller at de blir pavirket av forsteinntrykket, og at de tar
disse inntrykkene med videre i intervjusituasjonen. Kahneman (2012) forklarer dette gjennom
sin forskning ved at System 1 brukes automatisk, lynraskt og folelsesmessig, der det kreves
lite eller ingen anstrengelse og ingen opplevelse av viljestyrt kontroll. I mete med mennesker
opptrer System 1 pa en slik mate at det skjer en taus tolkning av det man opplever. System 1
vil skape folelser rundt fersteinntrykkene pa en slik méte at det gir informantene forutinntatte
meninger om kandidatene. Dermed vil den enkelte kandidat tilskrives en eller flere ulike
egenskaper ut i fra hvem intervjuer er, og hvilke egenskaper vedkommende tillegger
kandidaten. Disse vil da kun veere basert pa en subjektiv vurdering fra intervjuer og blir tatt

med videre i intervjusituasjonen.

Resultatene i var undersgkelse viser ogsa at flere av informantene la merke til om kandidatene
var introverte eller ekstroverte. Samtidig viste resultatene vare at det foreld en formening om
hvilke type stillinger som passet til den ekstroverte kontra til den introverte kandidaten.
Gjennom System 1 har intervjuerne tilegnet seg assosiasjoner mellom ideene. Pa den

maten kan de se likheter mellom personlighetene og gjore seg vurderinger om hvem som
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passer til hvilke stillinger. Informantene vare nevnte at de hadde en helt klar forstielse av
hvilket arbeidsantrekk en skulle ha i en resepsjon pé et advokatkontor. Hvis kandidaten hadde
tatoveringer og klaer som ikke passet inn, var det slik at de fort ble ekskludert. I folge vare
informanter vil intervjuet som metode kunne gjore urett for introverte kandidater. Disse
kandidatene evner ikke alltid & kommunisere pé en god nok méte nér de skal markedsfore seg

overfor arbeidsgiver.

Sosiale egenskaper vil kunne tolkes av intervjuer ut i fra det som oppleves der og da.
Gjennom System 1 gjores det ingen analyse av de inntrykk som den enkelte opplever.
Tankene gjennom System 1 vil kunne knytte til seg forventninger om det som vil kunne skje 1
fremtiden. I denne konteksten vil det dreie seg om forventninger til hvordan kandidaten

vil kunne levere i en fremtidig jobb, altsa predikere fremtidig jobbadferd. Her vil intervjuer
raskt kunne gjore seg opp en mening om kandidaten vil passe til den aktuelle stillingen, og
om vedkommende vil passe inn i en aktuell bedrift. De forste tankene som gjeres omkring
kandidatene i System 1, er ikke gjenstand for tvil. Basert p4 Kahneman (2012) sin teori vil
intervjuer i System 1 ogsa spontant kunne konstruere argumenter for om kandidaten passer
eller ikke til stillingen, basert pa informasjon som har fremkommet gjennom fersteinntrykket.
Gjennom System 1 har intervjuer tilegnet seg assosiasjoner mellom ideer. P4 denne maten
har intervjuer leert seg & lese og forsta nyanser i sosiale relasjoner. Ifelge Brunsson og
Brunsson (2015) hermer beslutningstakere etter sin tidligere adferd og refererer bakover i tid,

i stedet for & se fremover og hvilke konsekvenser en ny beslutning vil fa.

Forutinntatthet er kunnskap som er lagret i hukommelsen, og som intervjuer henter ut uten
noen form for anstrengelse. Disse tankene baserer seg kun pa det som faller en inn ferst, uten
noen nermere vurdering og analyse. Helhetsinntrykket av hvordan kandidaten fremstar i
forste mote med intervjuer vil derfor kunne ta plass foran faglig kompetanse, erfaring og

personlige egenskaper.

Vare informanter forteller at noen kandidater forstar betydningen av fersteinntrykket, og hva
som skal til for & skape et godt forsteinntrykk. Slike kandidater er bevisst p&4 hvordan man ser
ut og hvordan man opptrer i intervjusituasjonen. Kandidater som er gode til a selge seg inn,
vil ha en stor fordel. System 1 vil umiddelbart gjere at intervjuer skaper et helhetlig bilde av
kandidaten. Dette er ifolge Skorstad (2015) vanskelig & unngé, og er en feilkilde det er lett &

bli pavirket av.
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Resultatene fra var undersgkelse viser at flere av informantene har endret mening om
kandidaten underveis i intervjuet. Det bildet som intervjuer har dannet seg gjennom
forsteinntrykket, har endret seg, i positiv eller negativ retning, etterhvert som vedkommende
har blitt bedre kjent med kandidaten. Noen av vare informanter hadde ogsa kjennskap til
kandidater i forkant av intervjuet og hadde dannet seg et inntrykk for kandidaten mette opp til
intervju. [felge Kahneman (2012) sitt System 2 tenker vi langsomt, vi gjer vurderinger, og det
tas beslutninger basert pa velformulerte konklusjoner. System 2 har i slike situasjoner tatt
ansvar for intervjuers selvkontroll og vil samtidig overstyre personens impulser fra System 1.
System 2 vil aktiveres og tar over nr vi oppdager at vi er i ferd med & gjore en feil ut fra
impulsene gjennom System 1. Den langsomme tenkeméten evner & se motstridende
muligheter samtidig. Hvis intervjuer tar seg god nok tid og anstrenger seg til & bearbeide
videre informasjon fra kandidaten, pavirker det beslutningen. Det at véare informanter endrer
sin mening underveis samsvarer med Kahneman (2012) sitt System 2. De har gjort en
narmere vurdering av kandidatene og har overstyrt sine impulser. I en slik situasjon vil det
vare avgjerende for kandidaten at den som intervjuer har energi og overskudd til & koble inn
System 2. Den som intervjuer skal ivareta kandidatens integritet, fremsta neytral og

interessert i den informasjon kandidaten kommer med.

Dersom intervjuer ikke aktiverer System 2, vil man kunne havne i bekreftelsesfellen. For &
fremsté profesjonell, ber intervjuer aktivere System 2 og gjere de nedvendige vurderinger for
4 ta en god beslutning. Slik vil denne profesjonaliteten kunne ivareta kundens interesser og

kandidatens mulighet til & bli vurdert pa riktig grunnlag.

5.2 Hvordan beskrives gode menneskekjennere?

Det & vare god menneskekjenner var for de fleste informantene vare det samme som & ha lang
erfaring, bade yrkeserfaring og erfaring med flere ulike type mennesker gjennom mange &r.
Lang erfaring med mennesker ble sett pa som en viktig og ngdvendig kompetanse. Gjennom
sin erfaringsbaserte kompetanse la informantene vekt pa at det var viktig 4 kunne lese folk

og vare en god lytter. Videre forklarte de at en god menneskekjenner er observant og legger
merke til detaljer i en samtale. At informantene i undersegkelsen var anser erfaring for & vaere
viktig, kan ha sammenheng med at de var godt voksne og hadde jobbet i denne bransjen i

mange ar.
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Pé den ene siden vil den erfarne intervjuer ifolge Kahneman (2012) bruke System 2 til

a vurdere, tenke langsomt og veloverveid. Den erfarne og profesjonelle rekrutterer er bevisst
pa at man ma kople inn System 2 for & ta veloverveide beslutninger. Samtidig som intervjuer
formulerer velbegrunnede konklusjoner, skal ideer og folelser fra System 1 rasjonaliseres

og godkjennes. Blant annet kommer magefalelsen automatisk fra System 1. Magefolelsen
baserer seg pa egen erfaring og koples slik til System 1. Egen erfaring kan pa samme mate
som foersteinntrykket av kandidaten vaere feil og den kan fa intervjueren til a forfelge et spor

pa bekostning av et annet. P4 bakgrunn av dette kan konklusjonen bli feil.

Det vére informanter beskriver samsvarer med Kahneman (2012) sin forklaring pa System 1
og System 2, fordi informanten bruker sin informasjon og sine inntrykk til & gjore vurderinger
og til & veie for og imot. System 2 sine evner til & rasjonalisere er likevel begrenset.
Intervjuerne vil gjore feil, ikke alltid pa grunn av feilaktig inntrykk, men rett og slett fordi de
ikke vet bedre. Vi tenker ikke alltid klart nér vi gjor vurderinger. Andre arsaker kan for
eksempel vere at intervjuer har manglende opplering i bruk av seleksjonsverktey og
intervjuer kan vaere ny i bransjen. En annen faktor kan vere at de ikke er seg bevisste

viktigheten av & vere konsekvent i bruk av verktey.

5.3 Hvordan beskrives magefolelsen?

Ifolge Kahneman (2012) gjer System 1 feil som skyldes intuitive vurderinger og valg som
kan knyttes til disse. Samtlige av vare informanter er godt kjent med begrepet intuisjon eller
magefolelse. P4 den ene siden er de seg sveert bevisst pa at en ikke skal ansette ut fra sin
intuisjon. De gir uttrykk for at dette er det fokus pé i bransjen. Pa den annen side fortalte alle
at de kjente pé en magefolelse som kunne sl inn i mete med kandidaten. Denne magefolelsen
var det vanskelig & ignorere. Ifalge Kahneman (2012) er det System 1 som gjor seg gjeldende.
I likhet med forsteinntrykk er intuisjon ikke viljestyrt og automatisk. Den tar intervjuers
folelser og hukommelse til det vi bevisst tenker. Hvis budskapet ikke bestrides med en

gang, vil assosiasjonene spres som om budskapet var sant. Magefalelsen kommer derfor med
enten intervjuer vil det eller ikke, det er vanskelig & overstyre den med tankene. Dette

samsvarer med det informantene vére forteller.

I var undersgkelse gir informantene uttrykk for at det er viktig & vere tro mot strukturert

intervju som metode for 4 unngé intuisjonsfellen. Funnene viser at selv med denne

48



kunnskapen, velger noen av informantene 4 anbefale kandidaten nesten utelukkende basert pa
sin intuisjon. System 1 genererer inntrykk, falelser og tilbgyeligheter (Kahneman, 2012). Hvis
disse blir godkjent av System 2, blir de til overbevisninger og holdninger. Intervjuerne
opplever da en kognitiv letthet, hvor de slipper 4 anstrenge seg og det skapes en illusjon om
sannhet. Dette senker &rvakenheten og viljen til kognitiv innsats. Med andre ord blir det en
lett lasning hvor metodeverktay som krever kognitiv innsats legges bort. Intervjuerne tror helt
og holdent pa sin illusjon om at de kan predikere kandidatens innsats p&4 denne maten. Det
Kahneman (2012) forklarer i sine arbeider samsvarer med det vare informanter beskriver. Den
kognitive lettheten oppleves av intervjuer som enklere enn 4 anstrenge seg til kognitiv

innsats.

Vére informanter folger i noen tilfeller sin intuisjon fordi de foretrekker kognitiv letthet,
framfor bevisst & bruke strukturert intervju som seleksjonsverktey. De tar beslutninger basert
péa System 1. Som nevnt tidligere kan en erfaren og profesjonell rekrutterer aktiverc Systcm 2
for 4 ta veloverveide beslutninger. Det gjores ved konsekvent a bruke strukturert intervju som
seleksjonsverktay. Det strukturerte intervjuet er da den beredskapen som Kaufmann og

Kaufmann (2009) hevder kan gardere oss mot feilbedommelser.

Intuisjon brukes av flere informanter som et verktoy i seleksjonsprosessen. De lytter til sin
magefolelse som et supplement til metodiske verktgy. Noen informanter er bevisst at de
bruker intuisjonen kun hvis den oppleves som om den ikke kan unngés, fordi den oppleves
som sterk. Andre informanter tyr lettere til bruk av intuisjon og bruker den som en integrert
del av sin metodikk. Sett i lys av Kahneman (2012) sin teori om System 1 og 2, vil System 1
forst, helt automatisk, gi intervjueren en folelse. Denne folelsen sier noe om hvordan
intervjuer vurderer informasjonen om kandidaten som gyldig. Intervjuer velger & bruke denne
folelsen videre inn i System 2, hvor en foretar overveide beslutninger. At de beslutningene 1
sterst mulig grad blir objektive, avhenger av at intervjuer bruker kognitiv anstrengelse og lar
System 2 vurdere informasjonen fra System 1. Intervjuers dagsform og overskudd til kognitiv
anstrengelse kan siledes vare avgjerende for at beslutningen i sterst mulig grad er objektiv.
Det er essensielt at intervjuer trass i onske om kognitiv letthet, velger bevisst 4 bruke
strukturert intervju som metodeverktoy. Dette vil veere utgangspunkt for kvalitetssikring av
beslutningsprosessen. Ut ifra vare funn kan det se ut til at informantene 1 varierende grad tar
beslutning etter bruk av metode. Det inneberer at de i varierende grad klarer & holde seg til et

strukturert intervju, eller at de tar beslutninger basert pa resultatene av gjennomforte tester.
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Flere informanter forteller at de foler pa sin intuisjon og vektlegger dens betydning slik at de
ikke tor & ignorere den. De frykter for & ta en feil beslutning og gi kunden en darlig
anbefaling. Deres subjektive oppfatning, er at & overse signaler fra magefolelsen kan fore til et
darlig valg av kandidat. Ifelge Kahneman (2012) har System 1 ikke anlegg for tvil og kan
vare utfordrende & ignorere hvis ikke budskapet bestrides med en gang. Det informantene
beskriver understottes av Kahneman (2012) sin forklaring om System 1. Hvis intervjuer ikke
umiddelbart motstrider den felelsen intuisjonen gir, blir det utfordrende & ignorere den.

Igjen tar intervjuer intuisjonen med nar System 2 jobber med & veie for og imot i beslutnings-
prosessen. System 1 kan, ifelge Kahneman (2012), programmeres av System 2 til &
mobilisere oppmerksomhet nar et bestemt mgnster oppdages. Det forer til at intervjuer seker
etter et bestemt menster nar de oppdager noe ved kandidaten. Dette er da en del av mage-
folelsen som opptrer nar vére informanter vurderer validiteten av informasjonen kandidaten

gir i intervjusituasjonen.

Ifalge vare informanter bruker de referansesjekker nar de fér en folelse av at noe er

uklart. Det vil si at de ikke impulsivt folger sin magefolelse i selve beslutningen, men tar den
inn i seleksjonsprosessen. Ulike referanser brukes for a bekrefte eller avkrefte inntrykket de
har av kandidaten. Her er det System 1 som forst setter forventningene og blir overrasket nr
forventningene brytes. Videre hentes det inn mulige arsaker til overraskelsen, noe som
intervjuer gjor i referansesjekken. Pa denne méaten samsvarer Kahneman (2012) sitt arbeide
med det vare informanter forteller. Videre hevder Kahneman (2012) at system 2 likevel kan
nullstille disse forventningene ved & gi et inntrykk av at hendelsene som vanligvis ville vare
overraskende, nesten er normale. Da kreves det at intervjuer anstrenger seg for & veie for og

imot, slik System 2 krever. Referansesjekk blir derved en viktig metode i dette arbeidet.

Kvalitetsrisiko var et begrep noén av informantene brakte pa bane i refleksjoner rundt
intuisjon. Erfaringer hadde vist at anbefalinger gjort pé grunnlag av intuisjon, hadde gitt bade
gode og darlige beslutninger. Negativ erfaring gjorde at informantene pravde & unnga & lytte
til sin intuisjon. Kahneman (2012) hevder at System 2 ikke er et monster pé rasjonalitet

og at ikke alle feilene vi gjor kan tillegges feilaktig intuisjon. Med andre ord kan en ta en
darlig beslutning uten at intuisjonen er koblet inn. Det som er interessant er at vare
informanter tillegger konsekvensen av sine valg til bruk av intuisjon, og ikke til at de har tatt

en rasjonell beslutning som har vert darlig.
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Positive erfaringer gjorde at informantene fortsatte 4 ta beslutninger basert p4 magefolelsen,
men ikke ofte. En informant hadde ved flere anledninger valgt 4 anbefale kandidater nesten
utelukkende pa intuisjon. Det medferte at informanten gikk bort fra 4 bruke sine metodiske
verktay. Den folelsen intuisjonen gir kan da ha vert sa sterk at informanten er villig til 4 ta en
risiko i sin beslutning. Ifelge det Kahneman (2012) hevder om System 2, kan informanten ha
funnet det for anstrengende & koble inn dette. Resultatet kan da bli at informanten velger bort

anstrengelsen med & ta en velbegrunnet beslutning.

5.4 Samspill mellom feilkildene

Hvordan vi tenker om andre mennesker, situasjoner og hendelser er en grunnleggende
feilkilde som pévirker andre feilkilder (Lai, 1999). Grunnleggende feilkilder pavirker ndr vi
skal ta beslutninger og danner grunnlaget for flere andre feilkilder. Det er de samme
grunnleggende mekanismene som ligger til grunn for mange av feilkildene og de virker
sjelden isolert (Lai, 1999). Videre hevder Lai (1999) at der er samspill mellom feilkildene og
at de er gjensidig avhengige av hverandre. Sannsynligheten for feilvurderinger derfor svart

hoay.

Vére informanter gir uttrykk for at feilkildene ikke alltid opptrer isolert. De kan komme til
uttrykk i en og samme situasjon og kan pévirke hverandre gjensidig. Opplevelsene i forste-
inntrykket kan forsterke troen pa at man er en god menneskekjenner. Tidligere erfaringer blir
videre grunnlaget for & kunne kategorisere kandidaten som stiller til intervju. Informantene
vére setter ogsa likhetstrekk med det & vare menneskekjenner og det 4 ha god magefolelse.
Samspillet mellom disse to feilkildene forsterker hverandre pa den méten at sterk magefolelse
igjen forsterker opplevelsen av & vere en god menneskekjenner. Den samme sterke mage-
folelsen gir ogsé et samspill med bekreftelsesfellen. Informanten bruker da referanser til 4 fa
bekreftet sine inntrykk fra intervjusituasjonen. Summen av magefolelsen og bekreftelsesfellen
forsterker risikoen for at intervjuer blir mer pévirket av likhetseffekten. Intervjuer soker da
kandidater som har likhetstrekk med seg selv. Det informantene vare beskriver om samspillet
mellom de kognitive feilkildene samsvarer med det Lai (1999) hevder om hvordan feilkilder

pavirker hverandre.
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5.5 Forebygging av feilkilder

Ved konsekvent & benytte seleksjonsverktoy aktiveres System 2. Det er en mate a forebygge
kognitive feilkilder pé i intervjuprosessen. Bruk av seleksjonsverktay vil ogsa forebygge at
System 2 godkjenner impulser og felelser fra System 1. Slik unngar en at impulser blir til

overbevisninger og holdninger.

Resultatene av undersgkelsen viser at intervjuene gjennomferes strukturert eller semi-
strukturert. Intervjuet utgjer en del av rekrutteringsprosessen. Noen informanter uttalte at de
alltid brukte intervjuguide, og alltid de samme hovedspersmal for & ha et best mulig objektivt
sammenligningsgrunnlag. Informantene viste til at det var mulig & overstyre forsteinntrykket
ved hjelp av intervju som seleksjonsverktay. Vare funn viser at informantene var veldig

bevisst dette.

P4 den ene siden er seleksjon komplekst med mange momenter som skal tas med i helhets-
vurderingen. Informantene sier at de finner det utfordrende & bruke en fastsatt intervjuguide
helt konsekvent, og derfor ender de ofte opp med at det strukturerte intervjuet blir semi-
strukturert. De lar seg pavirke av inntrykk som de gnsker & undersoke nermere. Vi ble
overrasket over funnet, men ifelge Skorstad (2015) feler mange intervjuere at de mister
kontroll nér tilneermingene blir for mekaniske. Selv om intervjuere gjennomforer strukturerte
intervju, er det ikke mulig & utelukke de inntrykk som pavirker dem. Kahneman (2012)
hevder og at vi lar oss pavirke. I hans forklaring skjer dette automatisk ved at vi benytter oss

av System 1. Dette mé sees p& som en naturlig del av det & veere menneske og kan vanskelig

unngés. Videre kan man stille seg spersmalet om dette er noe man kan gjore noe med?

Ifelge Kahneman (2012) kan vi benytte oss av System 2. Vi kan anstrenge oss og reflektere
over de vurderingene vi gjor og bruke mer tid pa dette. For & veere i stand til det, er det viktig
at informantene er det bevisst, og evner & ove seg og reflektere over hvordan de tar
beslutninger. A etterstrebe dette er nodvendig, hvis man ensker 4 vaere mest mulig
treffsikker nar det gjelder & finne rett person til rett plass. Ifolge Schmidt og Hunter (1998) er

strukturert intervju som folges til punkt og prikke blant de beste metodene som finnes.

Vi spurte om informantene var bevisst hvordan de kunne forebygge bruk av intuisjon i sitt
arbeid. Informantene vektla bruken av metodiske verktey hvor kandidatene fikk like sparsmél

og hvor intervjuer spurte utdypende nar han lurte pd noe. Alle informantene hadde klare
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tanker om at strukturert intervju var den metoden som best sannsynliggjorde en mest mulig
objektiv beslutning. Likevel klarte de ikke utelukkende & holde seg til metoden. Er intervjuer
fysisk trett eller mentalt sliten, vil System 1 vare den letteste veien i beslutningstakingen.
Energinivaet og konsentrasjonsevnen kan vaere med & pavirke i hvilken grad intervjuer har
hang til & lytte til sin intuisjon (Kahneman, 2012). Informantene vare hadde tanker om at
dagsformen pévirket hvordan de héndterte seleksjonsprosessen. De gav likevel ikke inntrykk

av at de hadde tanker om at mental belastning eker bruk av intuisjon.

Det er et sterkt signal at de inntrykk informantene vare far i intervjusituasjonen benevnes som
feilkilder. Begrepet feilkilde 1 seg selv er negativt ladet og beskriver at det kan vare kilde til
en feil beslutning. Intervjuers syn pa hvilke vurderinger det er legitimt & legge til grunn for
beslutninger, kan bli pavirket av dette. [ seken etter & finne den rette kandidaten ma man
prove a gjore det beste valget. Det blir da et spersmél om hvilke faktorer som skal legges til
grunn nar den helhetlige vurderingen skal gjores. Det & la seg pévirke av kognitive feilkilder
kan bli betraktet som kritikkverdig. Resultatet av beslutninger tatt ved 4 la seg pavirke av
feilkilder, kan derved bli sett pa som foretatt pa subjektivt grunnlag, og at valget derfor ikke
anses som profesjonelt nok. Konsekvensen av at kognitive feilkilder anses som kritikkverdige
og uprofesjonelle, kan fore til at vare informanter underkommuniserer pavirkningen de
kognitive feilkildene har i deres beslutningsprosess. Dette vil vaere en svakhet ved vér

undersokelse.

For noen av informantene fremgar det av vare funn at de tidvis er mindre tro mot & bruke
strukturert intervju, nar informasjon skal innhentes. Strukturert intervju blir til semi-
strukturert og noen ganger gar informanten helt bort fra intervjuguiden og fokuserer pa annen
type informasjon. Informanten har latt folelser styre inntrykkene, og har brukt liten
anstrengelse til & tenke rasjonelt, jfr. System 1 (Kahneman, 2012). Intervjuer vil ved bruk av
System 1 spontant konstruere historier som henger sammen s& godt som mulig. Historiene
kan gi en folelse av overdreven selvtillit. Ifalge Kausel et al., (2016) bar semistrukturert
intervju unngas, fordi det kan stimulere til overdreven selvtillit hos den som tar beslutningen.
P& den annen side hevder Kahneman (2012) at intuisjon er basert pa erfaring og
gjenkjennelse. Informantene vare har mange ars erfaring med 4 ta seleksjonsbeslutninger, s

summen av deres erfaringer er en del av grunnlaget til de konstruerte historiene.
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Rosenfeld (1997) hevder at intervjuere mé vare observante pa kandidater som er
manipulerende og gir villedende inntrykk. For & redusere tvetydigheten og usikkerheten 1
intervjusettingen og gke kvaliteten, ma intervjuere folge strukturert intervjuguide hvor man

fokuserer p& oppnadde resultater og utdanning.

I de tilfeller der kandidaten er ekstrovert og god til & presentere seg, kan vedkommende styre
intervjuet i en retning som tjener en selv. Intervjuer blir blendet av hvordan kandidaten
fremstér og lar dette skje. I vare funn skjer dette hovedsakelig i de tilfeller hvor informanten
ikke benytter strukturert intervju. Videre hender det at véare informanter henger seg opp i
enkelte ting som de ensker 4 underseke nermere. Nar informanten graver i det vedkommende
er opptatt av, kan det fore til at seleksjonsbeslutninger tas pé et noe tynt grunnlag. Vére
informanter synes det var vanskelig 4 vere tro mot det de skulle finne ut av i de tilfeller der
de ikke hadde strukturert intervju. Iversen (2015) understreker at nar intervjuer ikke er bevisst
sin tenkemate og utferelse, nér det kommer til praksis i selve intervjusituasjonen, vil
vedkommende kunne gjore de samme feil om og om igjen. Lang erfaring alene er ikke et
kvalitetsstempel, intervjuer mé ogsé reflektere rundt hvordan de gjennomforer et intervju.
Refleksjon er grunnlag for utevelse av skjonn. I utevelse av profesjonelt arbeid beskriver
informantene at det er uprofesjonelt & la seg pavirke av feilkilder. Oppfatningen av at det er
uprofesjonelt 4 la seg pavirke i beslutningsprosessen kan fore til at informantene
underkommuniserer at de lar seg pavirke. I neste kapittel drefter vi pdvirkning av kognitive

feilkilder og utgvelse av skjonn.

5.6 Bruk av skjenn i profesjonalitet

I var i kontekst handler profesjonalitet i stor grad om hvordan informasjon fra kandidatene
innhentes, samt hvordan informasjonen blir analysert. Samtlige rekrutteringsbyré i vir
undersakelse var opptatt av & markedsfere virksomheten, med enske om & vare den
foretrukne bedriften. De markedsforte seg gjennom & fremheve de metoder og verktay

som virksomhetene benytter. Ifolge Grimen og Molander (2008) beskrives profesjonelt arbeid
ofte som skjennsbasert. De hevder at skjonn ses som en uomgjengelig side ved en type
praksis som anvender generell kunnskap, nedfelt i handlingsregler, pa enkelttilfeller. Dette
gjelder ogsa for rekruttering. Ifelge informantene vare skal bruk av metode redusere innslaget
av skjenn i vurderingen av kandidater for en stilling. Vurderinger gjores likevel basert pa inn-

trykk av kandidatene. Den enkelte informant vektlegger de egenskaper han har fokus
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pé. Informantene sier at de kognitive feilkildene og skjonn medvirker i stor grad nar det

endelige valget skal tas.

De fleste informantene hadde liten formell utdanning innen rekrutteringsfaget, men samtlige
hadde noen kurs. Dette er overraskende funn ettersom informantene markedsforer seg med sin
profesjonalitet ved & understreke at de bruker metoder og verktey. P4 den annen side hadde
alle lang erfaring innen rekruttering. Samtlige av vére informanter s& pa sin erfaring som
kompetanse til & kunne vare en god menneskekjenner. De mente da & inneha det som trengtes
for & gjore gode vurderinger som rekrutterere. Det vil si at informantene hevdet & ha et godt
grunnlag for & gjere vurderinger basert pa deres subjektive erfaringer, gjennom & ha truffet
mange mennesker. Ifalge Skorstad (2015) er det ikke noen forskjell mellom de som hadde
gjennomfort formalisert opplering og kurs, kontra de uskolerte rekruttererne, nér det kommer
til & stole pé egne instinkter. Nar de som jobber med dette vektlegger erfaringen sé sterkt, kan

det synes som om behovet for formell utdanning far mindre betydning.

Naér vére informanter skal fatte beslutninger om hvem som er den riktige kandidaten blant
flere, er det mange inntrykk og mye informasjon 4 forholde seg til. Bildet er komplekst og
uoversiktlig og det finnes ikke en eksakt oppskrift pa hva som er riktig. Brunsson og
Brunsson (2015) understreker at i praksis kan det vere vanskelig & fole seg sikker i
beslutningstaking, men idealet nér det kommer til beslutningstaking er det rasjonelle.
Intervjuer ber undersgke alle tenkelige handlingsalternativer, underseke alle konsekvenser,
samt sjekke samtlige konsekvenser med sine egne preferanser. Fremtiden er likevel usikker,
og det er mange usikkerhetsmomenter i det & skulle forutsi fremtidig jobbadferd. Pa grunn

av kompleksiteten i beslutningen er sjansen til stede for at beslutninger tas vilkarlig.

Bruk av skjonn vil ha et moment av vilkérlighet som skyldes de essensielle trekkene ved &
resonnere (Grimen og Moland, 2008). Det er viktig at graden av vilkarlighet ikke blir s& stor
at utgvelse av skjonn forer til skjodesloshet. Man kan for eksempel la forsteinntrykket vare
avgjorende og avskriver en kandidat basert pa dette. I slike tilfeller vil intervjuer vere
ureflektert og uprofesjonell. Konsekvensene ved bruk av skjenn vil da kunne fore til at
beslutninger blir tatt p& darlig grunnlag. I tillegg vil det vere utfordrende & skulle etterprove
den avgjerelsen som er tatt nr beslutningen er foretatt pa tilfeldighet. Informantene

fremhever i vare funn viktigheten av likebehandlingsprinsippet. Spenningsfeltet mellom
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likebehandling og vilkarlighet skyldes at skjonn er en type resonnering som kan

true konsistensbetingelsene

ved likebehandling (Grimen og Moland, 2008).

Grimen og Moland (2008) hevder videre at skjenn kan bli utevd pa en hgyst samvittighetsfull
méte, men det er likevel resonnering under betingelser hvor det ikke er klare regler. Her
kommer det de kaller farstepersonserfaring inn som et viktig element. Intervjuer har mer eller
mindre erfaring, og det kan pavirke bedemmelsen. Likeledes vil den enkelte intervjuer ha sin
individuelle erfaring i sin kompetanse og profesjonelle karriere. Vare funn viser ogsa at
informantene har lang erfaring og utever skjonn sa samvittighetsfullt som mulig. For & sikre
likebehandlingsprinsippet sier informantene vare at det er essensielt at man er tro til bruk av
metode. De understreker at for 4 kunne sammenligne kandidatene, mé& man gjore bruk av
strukturert intervju. Nar informanten lar seg pavirke av feilkilder, gar de mer eller mindre bort
fra & bruke strukturert intervju. Emosjoner blir i beslutningsprosesser ofte sett pa som det
motsatte av bruk av fornuft, logikk og rasjonalitet (Glasg, Matthiesen og Fellesdal, 2013). Det
medforer at bruk av skjeonn intensiveres og likebehandlingsprinsippet svekkes. Dette er en av
konsekvensene ved at informantene vare blir pavirket av kognitive feilkilder i

seleksjonsprosessen.

[felge Solstad og Olsen (2017) er det gjennom & vaere en reflektert praktiker en leerer og
danner seg erfaringer. Den erfaringen intervjuer far som et grunnlag for utavelse av skjonn,

vil derfor ogsa vere pavirket av evnen til & reflektere rundt sine beslutninger. Ifalge Grimen

og Moland (2008) er skjenn resonnering med svake normative holdepunkter, som det er lite &
gjore noe med. Vare funn viser at informantene var bevisst de kognitive feilkildene og
reflekterte rundt konsekvensene av & la de pavirke beslutningstakingen i seleksjonsprosessen.
Alle informantene vare vurderte innflytelsen av kognitive feilkilder som en negativ faktor for
4 kunne ta en god seleksjonsbeslutning. Sett fra et annet perspektiv vil bevissthet rundt
hvordan kognitive feilkilder gjor seg gjeldende i beslutningsprosessen, fore til refleksjon om
hvordan en best kan unnga at de far for stor innflytelse. Denne evnen til & se narmere pa sin
egen erfaring for & fa best mulig forstéelse av den, gir leering og utvikling til 4 bli en god
intervjuer. Dette vil ogsa vaere et godt grunnlag for at bruk av skjenn ikke blir for vilkarlig.
Grimen og Moland (2008) hevder ogsa at bevisstgjering er et viktig tiltak for & utjevne
urimelige utslag i bruk av skjenn. Det ber séledes kontinuerlig vaere gjenstand for diskusjon.

Vare informanter sine tanker om kognitive feilkilder er derfor viktig & ha oppe som
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diskusjonstema. Nér de har dette opp til diskusjon, fremmer det laering, bevisstgjering og

ufarliggjering av at de finnes.

Nolan og Highhouse (2014) beskriver ogsa at rekrutterer har et autonomibehov som er en av
arsakene til motstand mot strukturerte intervju. Autonomi definerer Kaufmann og Kaufmann
(2009) som kontroll og ansvar over egen arbeidssituasjon. Opplevelse av autonomi er
viktige motivasjonsfaktorer for vekst og utvikling for den enkelte arbeidstaker. Vare
informanter har en opplevelse av at deres forstepersonserfaring er et viktig salgsargument og
underbygger deres profesjonalitet. A fa utove denne erfaringen i seleksjonsprosessen kan
vare en viktig motivasjonsfaktor for informantene. Konsekvent & skulle folge et strukturert
intervju, fratar intervjuere kontroll over intervjusituasjonen. Samtidig feler mange at de
mister «menneskekjenneren» i seg ndr de ma bruke strukturert intervju (Skorstad, 2015), de
mister da opplevelsen av 4 ha unik kompetanse og ekspertise. Ovennevnte kan vere
forklaringer pa hvorfor vare informanter forteller at konsekvent bruk av strukturert intervju
kan vere utfordrende. Okt bruk av skjenn vil derfor vare en naturlig konsekvens. Intervjuer
soker mélrettet etter informasjon som er forenelig med deres egne preferanser for hva som er
en god kandidat. Som eksempel kan nevnes at noen foretrekker personlige egenskaper som
ligger tett opp til & vare ekstroverte. Disse kandidatene vil derved bli foretrukket uavhengig
av type stilling og arbeidsoppgaver.
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6 Konklusjon

I denne oppgaven ensket vi & underseke om profesjonelle rekrutterere var seg bevisst de ulike
kognitive feilkildene som kan oppsta i en intervjusituasjon. Vi hadde videre forventninger om

at rekruttererne utferte jobben med hay kompetanse. Var problemstilling var:

Hvordan tenker profesjonelle rekrutterere om kognitive feilkilder i intervjuet som

seleksjonsmetode?

Vare forskningsspersmal var:
1. Hvordan beskriver profesjonelle rekrutterere kognitive feilkilder?

2. Hvordan forebygger rekruttererne de samme feilkilder?

Vére funn viser at informantene vére er bevisst de kognitive feilkildene. De anser feilkildene
som noe informantene ma unngéa og som de mé forebygge. Resultatet av undersgkelsen kan
sees pa som en beskrivelse av bekreftelsesfellen, overdreven selvtillit og intuisjon. Dette er
feilkilder som pavirker intervjuer i intervjusituasjonen. Vére funn viser at ndr intervjuer blir
pavirket av kognitive feilkilder, er de mindre konsekvente i bruk av strukturert intervju som

metode. Dette forer til at de i sterre grad fatter beslutninger basert pa folelser.

Videre argumenterer vare informanter for bruk av strukturert intervju som et forebyggings-
tiltak mot pavirkning av kognitive feilkilder. Informantene er tydelige pa at fornuftig bruk av
metode sikret objektivitet og en mest mulig rasjonell seleksjonsbeslutning. Det er et paradoks
at informantene er bevisst at konsekvent bruk av strukturert intervju forebygger pavirkning av
kognitive feilkilder. Likevel klarer de ikke & vare konsekvente i bruken av strukturert
intervju. I dette paradokset viser var dataanalyse at informantenes autonomibehov og bruk av
skjonn er et viktig element. Slik kan profesjonalitet ogsé forstées pa en annen mate.
Profesjonalitet innebaerer bevissthet rundt fersteinntrykk, stole pé egen erfaring og
magefolelse. For & forsta profesjonalitet i intervjusituasjonen, mé vi derfor ogsé forsta

samspillet mellom System 1 og System 2.
Vi gjennomferte undersgkelsen i rekrutteringsbyrd med erfarne rekrutterere. Utvalget hadde

forstehandskunnskap pa fagomradet til & besvare vére forskningsspersmaél. Det anser vi som

en styrke for var undersgkelse. En svakhet ved undersekelsen kan vare at vi i var fortolkning
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av informantenes beskrivelse av virkeligheten, kan bli pavirket av de samme feilkildene som

undersekelsen belyser.

Det har vart et mal med oppgaven a eke bevissthet rundt kognitive feilkilder, gjennom a
beskrive hva rekrutterere tenker rundt dette. Der tidligere forskning har sett pa &rsaks-
sammenhenger mellom valg av seleksjonsmetode relatert til jobbprestasjoner, har vi
undersekt hvordan rekrutterere beskriver og forebygger kognitive feilkilder. Var undersekelse
vil kunne gi et godt grunnlag for videre anbefalinger til rekrutteringsbransjen. Vére funn kan
veare relevante for alle som skal intervjue, bade i rekrutteringsbransjen og blant linjeledere i
alle type virksomheter. @kt bevissthet og aktiv refleksjon rundt temaet er nadvendig. Dette
for & kunne tilrettelegge for & se pa egen erfaring for slik & bidra til lering og utvikling. Til
sammen gir disse et godt grunnlag for at bruk av skjenn ikke blir for vilkarlig. Ved at

rekrutterer gker sin selvinnsikt, gir det mulighet for & forbedre vurderinger og beslutninger.

Funnene i var undersgkelse samsvarer i stor grad med hva litteraturen av annen forskning
viser om pavirkning av kognitive feilkilder. Var undersgkelse representerer beslutninger i
rekrutteringsbransjen. For videre forskning kan det vare interessant & undersgke om det
samme gjelder for beslutningstaking i en helt annen kontekst, for eksempel beslutnings-
taking i en byrakratisk organisasjon. Ved & bruke en kvantitativ metode vil det vaere mulig &
undersgke omfanget av fenomenet. Pa den méten vil man ogsa kunne redusere risiko for

pavirkning av kognitive feilkilder.
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Vedlegg 1: Foresparsel om deltakelse i
forskningsprosjektet

«Intervju som seleksjonsmetode»

Bakgrunn og formal

Dette prosjektet skal resultere i en masteroppgave om intervju som seleksjonsmetode. Intervju
er mye brukt som seleksjonsmetode ved rekruttering av nye medarbeidere. Vi ensker 4 laere
mer om hva du tenker om kvaliteten pa dette seleksjonsverktayet. [ den forbindelse héper vi at
du har anledning og lyst til & bidra med data til prosjektet.

Hva innebaerer deltakelse i studien?

Du har fatt denne foresperselen fordi du jobber som rekrutterer og bruker intervju som
metode. A delta i underspkelsen innebarer 4 la seg intervjue. Tidsrammen beregnes til ca. 1
time. Intervjuene foretas i organisasjonens lokaler. Alt som blir sagt blir tatt opp pa lydfil. [
etterkant vil det som ble sagt skrives ned. Det er det skriftlige materialet som blir data-
grunnlaget. Det vil ikke vare mulig for andre i organisasjonen din a finne ut hva du har fortalt
1 intervjuet. Det blir foretatt intervjuer i flere ulike rekrutteringsbyra i Bergen, Tromse og
Vesterélen. I Bergen vil Helga Katrine Sagen foreta intervjuet, i Tromse og Vesterdlen Karen
Helene Berntsen.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Lydfilen vil bli lagret pa privat data som kun disponeres av intervjuer. Alle person-
opplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Navneliste lagres adskilt fra gvrig data.
Deltageme vil ikke kunne spores ut i fra den publiserte oppgaven. Prosjektet skal etter planen
avsluttes juni 2017. Opptakene slettes nar oppgaven er levert. Transkriberingen av intervjuene
blir lagret, men svarene vil da vare anonymiserte. Opplysningene vil kun benyttes til
masteroppgaven.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten & oppgi
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli slettet.

Kontakt
Dersom du har spersmal til studien, ta kontakt med Helga Katrine Sagen
pa helgasagen@outlook.com eller Karen Helene Berntsen pa karen.h.berntsen@gmail.com

Veileder kan kontaktes pa trude.h.olsen@uit.no

Vi héper pa et positivt svar fra deg!

Mvh
Karen H. Berntsen & Helga K. Sagen
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Vedlegg 2: Samtykkeskjema

Samtykke til deltagelse i studien
Jeg har mottatt og lest dokumentet «Forespersel om deltakelse i forskningsprosjektet» og er

villig til & delta i studien.

Jeg samtykKer til at intervjuet tas opp og brukes som datagrunnlag til denne spesifikke
oppgaven. Jeg er informert om at lydfilen slettes nar det er transkribert. Jeg er klar over at min

deltagelse er frivillig og at jeg uten naermere forklaring kan trekke meg.

Sted:

Dato:

Underskrift:
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Vedlegg 3: Intervjuguide

[ ] o e

o 00 o

o e

. Bakgrunnsinformasjon

. Hva er din stilling?
. Hva er din alder?
. Hva er din utdanning?

. Intervju som metode

. Hvor mange ars erfaring har du med 4 bruke intervju som metode?

. Kan du si noe om hvordan du har lert 4 gjennomfere ansettelsesintervju?

. Kan du beskrive hvilke faktorer du tenker er viktig for et godt jobbintervju?

. I hvilken grad er intervjuene strukturert?

. Hvordan vurderer du intervju som seleksjonsmetode, sammenlignet med andre

seleksjonsmetoder?

Kognitive feilkilder har stor betydning for alle som tar en beslutning i usikre situasjoner.

Vi lar oss pavirke av maten vi tenker og oppfatter ting pa. Er dette noe du tenker kan vare

relevant i forbindelse med intervju?

. Feilkilde bekreftelsesfellen

. Hva er det forste du legger merke til ved kandidaten?
. Hvor viktig er det forste du legger merke til for resten av intervjuet?
. Har det hendt at du har startet intervjuet med en mening om kandidaten, og har endret

mening underveis?

. Har du et eksempel pa en slik situasjon, og hva mener du var arsaken til at du evt.

ombestemte deg?

. Kan du tenke deg noen kognitive feilkilder knyttet til hva forsteinntrykk betyr for

intervjusituasjonen?

Gjer du noe i intervjusituasjonen eller i utvelgelsesprosessen for & forebygge, eller
redusere feilkilder knyttet til forsteinntrykket?

. Feilkilde overdrevent selvtillit

. Hva legger du i & vere en god menneskekjenner?
. Kan du tenke deg noen kognitive feilkilder knyttet til egen oppfatning av hvor god

menneskekjenner man er?

. Hvordan bruker du din egenskap som menneskekjenner nar du tar avgjerelser om

ansettelse?
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d. Kan du nevne noen eksempler?

o a0 o

=)

o]

. Gjer du noe i intervjusituasjonen eller i utvelgelsesprosessen for & forebygge, eller
redusere feilkilder knyttet til det & veere en god menneskekjenner?

. Feilkilde intuisjon

. Hva legger du i begrepet intuisjon?

. Kan du tenke deg noen feilkilder knyttet til bruk av intuisjon i intervjusituasjonen?
. Har du tatt avgjerelser basert pa din intuisjon?

. Kan du nevne et eksempel pa dette?

Gjer du noe i intervjusituasjonen eller i utvelgelsesprosessen for & forebygge, eller
redusere feilkilder knyttet til intuisjon?

. Avslutning

. Er det noe du vil tilfaye?
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