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Sammendrag

Formélet med denne studien har vart & undersoke praksisen av jobbintervjuet. Tidligere
forskning har antydet at jobbintervjuet ikke praktiseres 1 trad med hva forskning hevder er god
metode. En pastér det er et gap mellom akademias anbefalte gjennomfoering av jobbintervjuet, og
hvordan rekrutterere utgver sin seleksjonspraksis. Studien hevder videre at akademisk forskning
holder to ulike perspektiv pa personellutvelgelse. Makroperspektivet gjenspeiler psykrometrisk
testmetodikk og har fokus pé hvordan en skal gjennomfere gode mélinger av om sgker meter
kravene i jobben. Mikroperspektivet er derimot opptatt av hvilke menneskelige faktorer som
pavirker ansettelsesbeslutningen og hvordan rekruttereren ikke bare er ute etter & male hvem som
er faglig best kvalifisert til 4 gjore jobben. I denne sammenheng synes det & passe inn 1
arbeidsmiljeet & vare en pavirkende faktor.

Empirien som er analysert er innhentet gjennom observasjoner av reelle jobbintervju,
samt dybdeintervju av atte erfarne rekrutterere. Analysen av datagrunnlaget identifiserte fire
temaer som beskriver praksisen blant informantene: skape objektivitet, personlig kontakt,
magefolelse og totalitet.

Et gjennomgéende funn er at rekruttererne ber uteve en praksis som 1 storre grad er 1 trad
med makroorientert testmetodikk nar de skal male spesifikke egenskaper, for a sikre en rettferdig
prosess. Videre belyser studien gode grunner for a inkludere en mer samtalelignende
konstruktivistisk intervjuform, som er forenelig med mikroperspektivet, nér de aktuelle sekere er
ansett som kvalifiserte til 4 gjore jobben. Dette vil lede til informasjon som er viktig for
beslutningsgrunnlaget. Denne studien belyser ogsa hvordan rekruttererne ber ha gode kvalitativ
metodeferdigheter ved innhenting og tolkning av data under seleksjonsprosessen. Studien gir
forslag til hvordan praktikerne kan uteve et evidensbasert jobbintervju som béde er strukturert og
fleksibelt. Slik skiller oppgaven seg fra majoriteten av tidligere teori om jobbintervjuet som har
vaert mer opptatt av & diskutere jobbintervjuet som méleinstrument og hvordan struktur er

positivt.

Nokkelord: Jobbintervju, psykometri, kvalitativt intervju, evidensbasert praksis, seleksjon
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Innledning

Det heter seg at mennesker er organisasjonens viktigste ressurs, fordi det er menneskene
som skal realisere bedriftens strategi. Ut fra et skonomisk perspektiv er en ansettelse en stor
investering, serlig 1 et hoykostland som Norge der lennsutgiftene er store og ansettelsesvernet
strengt. Ut fra et organisasjonpsykologisk perspektiv innebaerer ansettelser risiko for redusert
trivsel og produktivitet bade for den nyansatte og for medarbeiderne i det arbeidsmiljoet som far
en ny kollega. Det er derfor viktig at utvalgsprosessen bygger pa godt dokumenterbare metoder.
Hyvis ikke vil tilfeldigheter bestemme om ansettelsen blir vellykket. Denne oppgaven tar
utgangspunkt i det psykologiske perspektivet. Dette er viktig siden feilansettelse ikke bare vil
koste bedriften penger, men ogsé kan tenkes a pavirke bedriftens sosiale miljo negativt, og
bedriftens omdemme likesa (Proffice Arbeidsmarkedsanalyse, 2011).

Jobbintervjuet blir ofte forstatt som et mate mellom arbeidsgiver og jobbseker, og
innebarer en utvelgelse. Jobbintervjuet er ogsé en arena der intervjuer kan observere sgker i en
apen atmosfare og det er lang tradisjon for & benytte jobbintervjuet som seleksjonsmetode. I dag
velger mange bedrifter & la eksterne aktorer gjennomfoere deres interne rekrutteringsprosesser.
Rekrutteringsbransjen selger tjenester som tilsier at praktisering av seleksjon krever en egen
kompetanse, og slik blir seleksjon forstatt som en metodikk som vil gke sannsynligheten for &
ansette rett person.

Mitt fokus pa jobbintervjuet har opphav i min interesse for hvordan rekrutterere kan gjore
systematiske og begrunnede vurderinger av andres fremtidige prestasjoner pa grunnlag av et
personlig mete. Gjennom observasjon av jobbintervju i forbindelse med en praksisperiode hos et
rekrutteringsfirma oppdaget jeg at rekrutterere 1 samme organisasjon hadde ulik praksis og
giennomforing av jobbintervjuet. Dette vekket en nysgjerrighet hos meg. Som psykologistudent
kjenner jeg til kompleksiteten i malinger av menneskelige egenskaper gjennom psykometri, men
det er mer usikkert hvordan man kan gjere disse mélingene 1 praksis.

Jobbintervjuet har lenge vert i fokus innen akademisk forskning, og det har vert diskutert
om jobbintervjuet er riktig metode for a méle fremtidig jobbadferd (Schmidt & Hunter, 1998).
Debatten om jobbintervjuets legitimitet er ikke lenger i fokus. Derimot har det i den senere tid
veert forsket mye pd om man kan strukturere jobbintervjuet og rekruttererens rolle, for & gjore en
mer presis bedomming av sekere (se eksempelvis Judge, Chad, & Cable, 2000; Levashina,

Hartwell, Morgeson, & Campion, 2014; Macan, 2009).



Det er narliggende a tro at teori som viser 1 hvilken grad jobbintervjuet kan predikere
jobbprestasjoner burde vere forskningsfunn av stor verdi for de som jobber med seleksjon.
Likevel viser litteratur at det storste gapet mellom akademisk forskning og praksis innenfor
organisasjonspsykologi gjelder nettopp for seleksjonsprosessen i ansettelse av medarbeidere
(Anderson, 2001; Rynes, Bartunek & Draft, 2001; Taylor, Keelty & McDonnell, 2002). Dette har
fort til en nyere debatt innenfor forskning rundt bruken av jobbintervjuet, der forskere sarlig har
veert kritiske til hvordan ustrukturerte jobbintervju praktiseres.

Det siste arhundre er det publisert en rekke artikler som omhandler gapet mellom teori og
praksis innenfor rekruttering og seleksjon. Debatten har 1 hovedsak dreid seg om to aspekter: (a)
forskning har blitt sa rigid 1 sin forskningsmetodikk at deres funn ikke er relevante for
praktikerne; (b) de som jobber med personalarbeid og seleksjon implementerer ikke
forskningsfunn 1 sin praksis. Bartunek og Rynes (2014) undersgkte det sékalte gapet mellom
akademia og praksis og fant at store deler av publikasjonene (87 %) som omhandlet gapet var
ikke-empirisk, altsé bygger de ikke pa hypotesetesting gjennom observasjoner av praksis, eller
ved bruk av eksperimenter. Derimot er litteraturen som hevder det finnes et gap teoridrevet, og
bygger pa normative argumenter for hvorfor seleksjonspraksis baserer seg pa svak metodikk. Slik
har det vert en gjeldende antakelse at jobbintervjuet burde gjennomferes med mer strukturert
metodikk enn man tror rekrutterere benytter.

Dette belyser et behov for empirisk forskning pa praksisen av jobbintervjuet. Det kan
virke som rekrutterernes perspektiv har havnet litt i bakgrunnen. Diskusjonen har frem til i dag i
stor grad veert teori-drevet og foregatt innenfor forskningsmiljeer. Jeg mener dette har svekket
debatten. For hvordan kan akademikerne hevde at det finnes et gap, uten & undersoke
praktikernes perspektiv? Jeg velger derfor a distansere meg litt fra tidligere litteratur om gapet,
gjennom & ikke se pa teori og praksis som to motpoler. Dette fordi jeg mener det skaper en
spenning som kanskje ikke eksisterer i1 virkeligheten. Derimot ensker jeg & vise bredden bade 1
teori og praksis i1 diskusjonen av hva som er god seleksjonspraksis relatert til bruk av
jobbintervjuet.

Jeg argumenterer for at det er nyttig at akademikere tilbringer tid med praktikerne for a fa
en mer innsiktsfull forskning. Denne studien bygger derfor pa observasjoner og intervju med
rekrutterere som gjennomforer jobbintervju. Gjennom & studere praktikerne, i denne

sammenheng erfarne rekrutterere, tar min masteroppgave et steg mot et mer helhetlig bilde av



potensialet som ligger i1 jobbintervjuet. Malet er en storre forstaelse for hvordan praktikerne
benytter jobbintervjuet i seleksjonsprosesser. Samtidig ensker jeg & undersgke om de benytter en
mer ustrukturert intervjuform slik forskning tidligere har hevdet, og i sa fall hvorfor, nar
forskning viser at dette svekker den prediktive validiteten. Dette har ledet til folgende
problemstilling for denne oppgaven:

Hvordan benytter rekrutterere jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag for en

ansettelse? Og er det slik at praktikernes ansettelsespraksis ikke er forenlig med

metodiske krav fra akademisk forskning?
Beslutningsgrunnlag forstds i denne sammenheng hvordan innhentet informasjon blir brukt til a
innstille til ansettelse. Det har tidligere vaert manglende interesse for a publisere
forskningsartikler om seleksjon som har til hensikt & bygge bro mellom akademia og praksis
(Rynes, Giluk & Brown, 2007). Gjennom & innhente data fra observasjoner av jobbintervjuer
utfort av erfarne rekrutterere, og intervjue dem om deres praksis, vil jeg sammenligne deres
praksis med resultater fra akademisk forskning. Akademisk forskning forstis 1 denne
sammenheng som testmetodikk, fordi denne per 1 dag er styrende for hvilke malinger og
evalueringer som er antatt gode nok for & kunne ta seleksjonsbeslutninger. Men jeg vil ogsa
belyse alternative perspektiv innenfor akademia. Jeg hiper at studien kan bidra til kunnskap om
hvordan rekrutterere kan oke kvaliteten pa gjennomfering av jobbintervjuet og

ansettelsesbeslutningen.

Oppgavens struktur

I pafolgende teoridel vil jeg presentere informasjon og teori som er relevant for
oppgavens tema. Litteraturen belyser at de leerde strides nar det gjelder hva som er ansett som
god jobbintervjumetodikk. Seerlig vil jeg belyse to perspektiver som synes a evaluere
jobbintervjuets egenskaper og hensikter ut fra ulike kriterier. Videre vil oppgavens
metodekapittel redegjore for fremgangsmaten jeg har valgt. Deretter presenteres resultatene av
studien, som gjenspeiler mitt datagrunnlag innhentet gjennom intervju og observasjoner med
reelle rekrutterere. Dette belyser praksisen av jobbintervjuet. Teorikapittelets innhold er valgt ut
med intensjon om & gi en oversikt over forskning pa feltet. Sammen med resultatene fra min
empiriske undersgkelse vil dette danne diskusjonsgrunnlaget for om ansettelsespraksis strider

med hvordan forskning anbefaler at man bruker jobbintervjuet til seleksjon.






Teori

For a forstd hvordan rekrutterere anvender jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag for en
ansettelse, og om ansettelsespraksis strider med metodiske krav fra akademisk forskning, vil jeg
na presentere aktuell forskning om jobbintervjuet. Oppgavens teoridel har ingen intensjon om &
presentere et helhetlig ssmmendrag over tidligere litteratur om jobbintervjuet, men har som
formal a skape en forstaelse av hvilket fokus akademisk forskning har hatt de siste tidrene, samt

en forstaelse av jobbintervjuets styrker og svakheter fra et akademisk perspektiv.

Jobbintervjuet som seleksjonsverktey

Lenge var teoretikere kritiske til & begrunne ansettelser pa bakgrunn av et jobbintervju,
siden seleksjonsmetoden ble ansett som subjektiv, begrenset av menneskelige feil og en svak
prediktor for fremtidig jobbprestasjon (se eksempelvis Wiesner & Cronshaw, 1988). Dette var for
psykologer som blant annet Campion, Pursell og Brown (1988) og Schmidt og Hunter (1998) pa
80-90-tallet gjennom sine omfattende analyser konkluderte med at strukturerte intervjuer ikke er
en darlig seleksjonsmetode.

Jobbintervju kan beskrives som:

“En personlig samhandlingsprosess der en, eller flere, stiller muntlige sporsmdl til en
annen person og evaluerer svarene med den hensikt a avklare personens kvalifikasjoner,
for slik d ta en ansettelsesbeslutning” (Levashina et al., 2014, s. 243, egen oversettelse).

Ut fra denne definisjonen kan intervjuformen variere, sa lenge det er et mellommenneskelig mote
der rollene styrer kommunikasjonen slik at spersmélsstiller soker & méle hvor kvalifisert den
andre er til & gjore en konkret jobb. Dagens forstaelse av hva som kjennetegner et jobbintervju er
1 stadig endring. Dette fordi blant annet teknologi har fert til at intervjuet ikke lenger trenger & bli
gjiennomfort ansikt til ansikt. Likevel viser definisjonen at personlig interaksjon er en sentral
komponent for jobbintervjuet, noe som apner opp for fleksibilitet med tanke pa hva intervjuet
maler.

Selv om intervjuet ikke er en standardisert test har det til hensikt & innhente data om
jobbsgker. Innenfor psykologi beskrives ofte menneskelige karakteristika som latente variabler,
eller konstrukter. Psykologiske tester méler ikke hele personen, men noen spesifikke sett av
variabler hos personen, og ofte er man interessert i & male ulikhetene 1 et utvalg for a kunne si
noe om fremtidig atferd (Murphy & Davidshofer, 2005). Hensikten med seleksjonsverktoy er a

kunne forutsi (ogsa kalt predikere) hvordan en person vil gjere det i en spesifikk jobb. Denne



forhandsvurderingen kalles en prediktorvariabel, mens vurderingen av jobbprestasjonen kalles et
kriterium eller kriterievariabel (Nordvik & Langvik, 2011).

Videre i oppgaven vil jeg fokuserer pa & underseke forholdet mellom forskning og
praksis. Nér jeg videre 1 oppgaven viser til “praktikerne” er dette rekruttere som tar avgjerelser
eller gir rad innenfor arbeids- og organisasjonskonteksten og slik indirekte eller direkte pavirker
hvordan seleksjonspraksisen foregar. Disse innstiller til ansettelse, selv om de ikke tar den

endelige ansettelsesbeslutning.

To paradigmatiske forstielser av jobbintervju som seleksjonsverktey

Pa bakgrunn av sin litteraturundersgkelse av forskning pa jobbintervjuet beskriver
Anderson (1992) at det finnes to ulike perspektiv. Dette er henholdsvis makro- og
mikroanalytisk.

Makroanalytisk forskning er betegnelsen pa studier som forseker & adressere hva
jobbintervjuet méler og hvorvidt jobbintervjuet kan male individuelle egenskaper som kan si noe
om fremtidig jobbprestasjon. Mer konkret er forskning innenfor det makro-orienterte paradigmet
opptatt av om jobbintervjuet er et tilfredsstillende psykologisk maleinstrument, og argumenterer
for en positiv ssammenheng mellom strukturerte intervju og gode ansettelsesbeslutninger
(Anderson, 1992). I senere utgaver har makroperspektivet ogsa blitt referert til som en prediktiv
strategi (Anderson, Salgado, Schinkel, & Cunningham-Snell, 2008), fordi man forseker & gjore
malinger som beskriver fremtiden.

Det mikroanalytiske forskningsparadigmet derimot, har fokusert mer pa betydningen av
den sosiale interaksjonen som preger jobbintervjuet, samt forsket pa de kognitive beslutningene
som ligger til grunn for evalueringen av jobbsgker 1 etterkant av jobbintervjuet (Anderson, 1992).
Dette perspektivet refereres det ogsa til som en konstruktivistisk strategi (Anderson et al., 2008).
Det vil si at jobbintervjuets verdi bestemmes av informasjonen jobbseker gir, og 1 hvilken grad
rekrutterer opplever & fa svar pd om seker er kvalifisert under metet. Slik vil menneskelig
beslutningstaking hos rekrutterer ogsa pavirke vurderingen av kandidatens kvalifikasjoner og
egnethet til jobben.

Mikro- og makroperspektivet kan sies 4 tilhere to ulike paradigmer, fordi de har ulikt
teoretisk rammeverk, ulike forskningsspersmél og metodikk for & underseoke jobbintervjuet

innenfor den akademiske disiplinen (Anderson, 1992; Kuhn, 1962).



Jeg vil 1 det videre gi en mer inngdende forstielse av begge perspektivene. Forst
vektlegges makroperspektivets fokus pd jobbanalysen og psykometrisk metode. Deretter vil jeg
presentere det mikro-orienterte perspektivet gjennom a se pa hvordan jobbintervjuet kan vare en
arena for & vurdere hvorvidt kandidaten passer inn i organisasjonen, hvordan egenskaper ved
rekrutterer pavirker jobbintervjuets struktur og innhold, samt hvordan jobbseker kan uteve

positiv selvpresentasjon for & pavirke ansettelsesbeslutningen i egen faver.

Makroperspektivet

Makroperspektivet har i stor grad vert opptatt av hvordan man skal gjennomfore
jobbintervjuet for a skaffe til veie informasjonen som gir grunnlag til & forutsi hvordan en person
vil prestere 1 en fremtidig jobb. Forskning som bygger pé denne tradisjonen har som mal a
identifisere karakteristika ved de kandidatene som vil ha sterst verdi for organisasjoner over tid,
det vil si de som vil prestere best (Lievens, van Dam, & Anderson, 2002). Makroperspektivet
bygger pé antakelsen om at det finnes individuelle forskjeller som kan maéles, og at disse
forskjellene er av betydning for hvordan man presterer i en spesifikk jobb (Murphy &
Davidshofer, 2005). Slik bygger dette paradigmet pé prediksjonsmodeller som grunnlag for
ansettelse. Dette gjennom & definere de latente egenskaper (altsa noe man ikke kan observere
eller male direkte) hos mennesket, som man mener forklarer jobbprestasjoner frem i tid (Algera
& Greuter, 1998). Slik forskning ser pa sammenhengen mellom evalueringen gjort av rekrutterer
1 etterkant av et jobbintervju og fremtidig jobbprestasjon. Sackett & Laczo (2003) understreker
hvordan jobbanalysen er avgjerende for utvikling av valide seleksjonsverktoy, og jobbintervjuet
skal videre bygge pa denne analysen som er gjort i forkant.

Jobbanalysen. En detaljert og godt begrunnet analyse av kravene i ledige stillinger er
viktig for makroperspektivet. Denne analysen av stillingen kalles ofte kravspesifikasjon (fra na
av kalt kravspek) eller jobbanalyse (heretter brukt med samme meningsinnhold). Utarbeidelsen
av jobbanalysen antas & ha stor betydning for at rekrutteringen skal bli vellykket, fordi den
beskriver konkrete personlighetstrekk, evner og ferdigheter som er ensket hos den nye
arbeidstakeren (Nordvik & Langvik, 2011). Det anses som viktig at jobbanalysen er presis, siden
jobbanalysen gjores 1 startfasen av rekrutteringsprosessen og legger premissene for hvilke
kvalifikasjoner jobbsgker ber ha for & mestre jobben.

Morgeson & Campion (2000) peker pé tre antakelser som man ber kunne gjore rede for

ndr man begrunner at kravspesifikasjon sier noe om hva som kreves for jobbutferelsen av den



aktuelle stillingen. For det forste ber man kunne méle 1 hvilken grad jobb-beskrivelsen faktisk
representerer kravene for god jobbprestasjon. For det andre m& man kunne konkludere med at
karakteristika som er ensket hos fremtidig ansatt lar seg identifisere av psykologiske konstrukter
pa en tilstrekkelig méte, slik at disse er mdlbare. Endelig er det avgjerende at man kjenner til i
hvilken grad jobbsegker meoter de forhandsdefinerte kravene til kunnskap, personlighet,
ferdigheter og evner for & prestere 1 jobben.

Arbeidsmiljeloven (2005) §13-4 verner ogsa mot diskriminering med tanke pd hva man
kan holde som krav til en jobb, og begrenser hvilken informasjon man kan innhente om sgkere
ved ansettelse. Slik kan ikke kravspek inneholde preferanser i forhold til blant annet etnisitet,
hudfarge, sprak, religion og livssyn. Internasjonalt er det i storre grad gjort forsek pé &
standardisere innholdet i jobbanalysen. Dette er gjort ved a definere innholdet 1 ulike jobber, for
slik a sikre en mer objektiv forstaelse av jobben og at jobbanalysen begrenser seg til faktiske krav
som jobbsgker méd mate for 4 kunne gjennomfere oppgavene. Eksempelvis er O*NET en online
database som inneholder beskrivelser av ulike jobber, samt hvilke kunnskaper, evner, interesser
og motivasjon som jobbsgker mi ha, for & utfere oppgavene i spesifikke jobber tilfredsstillende,
og hvilke personlighetstrekk som er hensiktsmessige (Mumford & Peterson, 1999)

Det er viktig at kolleger og ledere som har behov for en ny medarbeider er enige om at
jobbanalysen representerer den kompetansen man trenger. En nyere meta-analyse undersokte
hvor neyaktig jobbanalyser, som ble brukt 1 46 ulike studier, beskrev jobben. Dierdorff og
Wilson (2003) fant at jobbanalysene som inneholdt oppgavedata (definert som informasjon om
konkrete gjoremél) oppnadde hoyere grad av samsvar blant ulike rekrutterere enn generell
informasjon (definert som lite spesifikke utsagn som kan beskrive plikter i en rekke jobber og
bransjer). Dierdorff og Wilson foreslér pd bakgrunn av sin analyse at spesifikke oppgavedata ber
inkluderes 1 kravspek. Studien belyser ogsa hvordan mer generelle og abstrakte egenskaper som
var nedfelt 1 jobbanalyser 1 storre grad var utsatt for malefeil, altsd lavere grad av enighet rundt
nedvendigheten av slike egenskaper 1 jobben. Et annet viktig funn fra denne meta-analysen er
hvordan eksperter, som kjente selve jobben godet, i sterre grad var enige om hvilke latente
egenskaper 1 kravspek som var viktig for en bestemt jobb.

Psykometri. Nar jobbanalysen er gjennomfort blir neste steg & avdekke hvilke
vurderingsmetoder som skal benyttes for 4 méle de karakteristika som jobbanalysen beskriver

som viktig for jobbprestasjon (Robertson & Smith, 2001; Skorstad, 2015). Psykometri er



betegnelsen pé statistiske teknikker som er utviklet for & underbygge antakelser og
sammenhenger innenfor psykologisk forskning (Moscoso & Salgado, 2001). Dette innebaerer
teori som kan forklare hvordan man méler menneskelige egenskaper som ikke kan observeres
eller males direkte (Hubley & Zumbo, 2013). Innenfor seleksjonsforskning har man tradisjonelt
onsket & male hvilke konstrukter som leder til god jobbprestasjon, og hvorvidt jobbsgkerne har
disse. Makroperspektivets grunnleggende antakelse er at dersom jobbintervjuet kan brukes til &
predikere jobbprestasjoner, mé intervjuet som malemetode tilfredsstille gitte krav til reliabilitet
og validitet. Videre vil kravene man ber stille til psykologiske tester som benyttes til
personalutvelgelse gjennomgas.

Reliabilitet. Gjennom & undersgke relabiliteten til jobbintervjuet fair man svar pé hvor
stabilt og ngyaktig jobbintervjuet er som testverktoy, og hvor store feilmarginer vi ma anta er til
stede nir man bruker testen (Iversen, 2015). For at jobbintervjuet kan anses som et reliabelt
testverktay skal man kunne gjore malinger av ett fenomen pa samme person til ulike tidspunkt
uten a fa store avvik (Murphy & Davidshofer, 2005). Sarlig relevant for jobbintervjuet er derfor
interrater-reliabilitet. Dette kan forklares som et mél pa hvorvidt to personer som sammen
gjiennomforer et intervju, eller ser film av det, gir lik skire pd kandidaten pé gitte variabler,
eksempelvis personlighetstrekk. Lav grad av samsvar viser svak reliabilitet ved metoden og
indikerer at jobbintervjuets skaringer pavirkes av tilfeldig variasjon og saledes ikke er et
konsistent méleverktay (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010). Man kan dermed si at
jobbintervjuet ikke er en egnet test for & male personlige egenskaper. Tilfredsstillende reliabilitet
er en forutsetning for validitet, men ikke motsatt (Iversen, 2015).

Validitet. Validitet dreier seg i denne sammenheng om hvorvidt jobbintervjuet maler
sanne skérer, det vil si at intervjuet faktisk maler det rekruttereren hevder at det maler. Samtidig
er det viktig at det som males under jobbintervjuet er relevant i en arbeidssammenheng. Validitet
uttrykkes som en validitetskoeffisient som gir et mél pa i1 hvilken grad intervjuet maler det som
det er tiltenkt & male (Murphy & Davidshofer, 2005). For a kunne sammenligne jobbintervjuet
med andre seleksjonsverktoy, og konkludere med hvorvidt det kan forutsi suksess 1 jobben, er det
viktig & se pa alternative former for validitet. Gjennom a male jobbintervjuets validitet kan man
undersgke om intervjuerens evaluering av jobbsgker faktisk er en representativ evaluering av
sokerens kvalifikasjoner, og om de mélingene man har gjort har en presis sammenheng med

senere jobbprestasjon (Riggio, 2009). Basert pa slike mélinger avgjer forskning med et
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makroperspektiv om jobbintervjuet er en valid prediktor av jobbprestasjoner, og det har vert
viktig & dokumentere at intervjueren méler de egenskapene hos jobbsgker som har vist seg 4 ha
sammenheng med jobbprestasjon (Iversen, 2015).

Validiteten til jobbintervjuet kan fortelle oss mye om intervjuet er en god metode, og i
seleksjonssammenheng ber man sarlig se n&ermere pa kriterievaliditet, begrepsvaliditet og
innholds-validitet (Anderson et al., 2008; Riggio, 2009).

Kriterieorientert validitet forteller hvor presist jobbintervjuet er til & male enkelte kriterier
som kjennetegner jobbsuksess (Riggio, 2009). Dette gjores empirisk gjennom a demonstrere
sammenhengen mellom intervjuskarer og malbare kriterier av jobbsuksess. Tradisjonelt har det
veert to mulige forskningsdesign for & evaluere kriterievaliditeten til tester (Guion, 2011).

Den ene metoden, samtidig validering, inneberer prosesser der man studerer ansatte som
viser gode jobbprestasjoner og undersgker hva som kjennetegner dem. Slik kan man se etter folk
som ligner pd de som yter bra i en jobb. Problemet med denne metoden er at man ikke har noen
mal pa de som ikke gjor en god jobb, samtidig som det kan tenkes at man ikke fanger opp de
latente egenskapene som er viktig for gode jobbprestasjoner fordi de ikke er representativt i
utvalget man maler.

Den andre metoden, prediktiv validering gjores ved a teste jobbsekere for de far jobben
og samle inn kriterie-data, ofte maler av jobbprestasjoner, i etterkant av ansettelsen. Denne
metoden vil dermed underseke om en prediktorvariabel samsvarer med kriterievurderingen, og
regne ut validitetskoeffisienten som beskriver styrken pa samsvaret (Nordvik & Langvik, 2011).
Slik kan man finne ut om jobbintervjuets vurdering av kandidatene er valid, og om det for
eksempel er storre samsvar mellom et strukturert intervju og senere jobbprestasjoner, enn
ustrukturerte intervju. Nordvik og Langvik (2011) papekte at svakheten med slike
oppfelgingsmetoder er at den begrenses av lite spredning i utvalget, bdde 1 prediktorvariablene og
kriterievariabelen, blant de som fér prove seg i jobben. Med andre ord er ofte de som er i
sluttevalueringen noksa like. Nar utvalget har store likhetstrekk blir det ogsa vanskeligere a
pavise korrelasjoner mellom enkelte karakteristika og jobbprestasjoner. Statistisk kan man dog
korrigere for begrenset spredning (Nordvik & Langvik, 2011), og slik regne ut et korrekt mal pa
jobbintervjuets kriterievaliditet.

Begrepsvaliditet handler om a dokumentere at testen maler det den er ment & male. |

denne sammenheng gnsker man at jobbintervjuet skal: (a) méle abstrakte konstrukter, som
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eksempelvis personlighet; (b) at milingene man gjor predikerer jobbprestasjoner (Riggio, 2009).
Tester med heoy begrepsvaliditet vil korrelere positivt med resultater fra andre tester som méler
samme latente begrep. Eksempelvis ber maling av hvor ekstrovert en person er under et
jobbintervju, samsvare med personlighetstester som maler nettopp ekstroversjon for at man skal
kunne si at man maler et begrep. Begrepsvaliditet henger naturlig sammen med innholdsvaliditet.
En metode for 4 undersegke innholdsvaliditeten er & la eksperter undersgke at intervjuguiden
faktisk representerer jobbens innhold. Slik kan man ogséd undersgke innholdsvaliditeten gjennom
a sammenligne jobbintervjuets innhold med jobbanalysen. Innholdsvaliditeten til intervjuet vil
derfor svekkes nar man bruker tid pd & snakke om temaer som ikke har sammenheng med jobben,
og man stiller spersmal som eksempelvis ikke gir gode mal pa jobbprestasjon.

Sett ut fra et makroperspektiv er jobbintervjuets psykometriske egenskaper avgjerende for
hvorvidt jobbintervjuet kan sies a vere en tilfredsstillende test. Mye av arsaken til interessen for &
male jobbintervjuets validitet har vaert 4 underseke hvordan jobbintervju kan designes slik at det
maler spesifikke egenskaper hos jobbsgker som videre kan predikere jobbatferd (Huffcutt, 2011).
Videre er det viktig & vite hvordan rekrutterere ber opptre for a sikre at jobbintervjuet er et valid
maleinstrument. Makroperspektivet har derfor forsgkt & finne ut hvordan jobbintervjuet kan
standardiseres for & utgjere et mest mulig valid seleksjonsverktoy.

Metaanalyser og miks av ulike seleksjonsmetoder. Metaanalyser muliggjor kalkulering
av validitet og reliabilitet av resultater hentet fra en storre samling studier, og kan slik beskrive
jobbintervjuets gjennomsnittlige validitetskoeffisienter, samt gjore en rekke andre justeringer
som blant annet & korrigere for begrenset spredning (Le, Oh, Shaffer, & Schmidt, 2007; Nordvik
& Langvik, 2011). Slike analyser har hatt stor innflytelse pa dagens forstaelse av de
psykometriske egenskapene ved jobbintervjuet. Jobbintervjuet ble tidligere kritisert for a vare
lite vitenskapelig (F.eks. Wieser, Cronshaw, 1988), men som felge av flere studier som har vert
opptatt av makroperspektivet i senere tid har en rekke metaanalyser dokumentert hoyere grad av
reliabilitet og validitet enn forst antatt. En anerkjent metastudie av Schmidt & Hunter (1998)
oppsummerte 85 ar med forskning pé seleksjon, og papekte at det viktigste med en
ansettelsesmetode er dens prediktive validitet. De sammenlignet derfor ulike seleksjonsmetoders

evne til & gjore nettopp dette, og figur 1 pd neste side oppsummerer deres funn:
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Figur 1: Oversikt over metafunnene til Schmidt & Hunter
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Figur 1 er en fremstilling av Schmidt og Hunter sin oversikt av den prediktive validiteten ulike
seleksjonsmetoder har for jobbprestasjoner. Dess nermere korrelasjonskoeffisienten er +1.0, jo
mer presis er seleksjonsmetoden (se Cohen (1988) for retningslinjer for styrken pé korrelasjon). I
denne sammenhengen er det interessant at strukturerte jobbintervju har hey validitet (.51), og
ustrukturerte intervju har en moderat validitet (.38). I forskning pé seleksjon kan man ikke
forvente at en god test kan pavise validitet pa mer enn .05 (Anderson et al., 2008).

Bruk av flere av ulike seleksjonsmetoder. Etter hvert som man har utviklet metoder for
a male validiteten til seleksjonstester, har man ogsa utviklet muligheten for & demonstrere
okningen 1 prediktiv validitet ndr man setter sammen mer enn en metode (Hunsley & Meyer,
2003).

Triangulering. Kombinasjoner av ulike metoder kalles triangulering. Formalet er a sette
sammen ulike metoder som fanger opp kriteriet man ensker & male (Venkatesh & Brown, 2013).
Det er grunn til 4 tro at et jobbintervju méler andre sider ved jobbsekeren enn for eksempel hva en
[Q-test gjor. Derfor er man opptatt av & undersegke hvilke konstrukter hos jobbsgkeren
jobbintervjuet méler best. Da kan man videre undersegke hvilket bidrag jobbintervjuet har 1
malingen av fremtidige jobbprestasjoner, i forhold til andre seleksjonsmetoder. Tilleggsvaliditet er

malingen man gjor for 4 underseke hvordan en mélemetode tillegger hayere prediksjon av et
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kriterie enn hva andre seleksjonsmetoder gjor (Hunsley & Meyer, 2003). Meta-studien til Schmidt
og Hunter (1998), som vist i figur 1, fant i denne sammenheng at jobbintervjuet har en betydelig
tilleggsvaliditet nar det kombineres med evnetest. Altsa er det en vesentlig del av jobbintervjuets
validitet som ikke fanges opp av evnetester. P4 bakgrunn av dette kan man argumenterer for a
kombinere ulike seleksjonstester for & kunne si mest mulig om en persons fremtidige
jobbprestasjoner.

Struktur som verktey for a sikre jobbintervjuets psykometriske egenskaper.
Tidligere studier indikerer at en rekke egenskaper ved det strukturerte intervjuet pavirker dets
psykometriske egenskap positivt 1 seleksjonssammenheng, og det er konsensus om at det
strukturerte intervjuet er mer reliabelt og valid enn det ustrukturerte intervjuet (Levashina et al.,
2014).

Campion, Palmer, & Campion (1998) definerer struktur som ethvert forsek pé & oke
standardiseringen. Basert pa en litteraturgjennomgang identifiserte Campion og kolleger (1998)
femten konkrete komponenter av struktur som de mente ville gke kvaliteten pé innhold og
evaluering av jobbintervjuet. Gjennomferingsdimensjonen inkluderer komponentene: (1) basere
intervjuspersmél pa jobbanalysen; (2) stille samtlige jobbsgkere de samme spersmalene; (3)
begrense oppfoelgingsspersmal og digresjoner; (4) benytte gode spersmal; (5) hensiktsmessig
tidsbruk og riktig antall spersmal; (6) begrense tilleggsinformasjon; (7) ikke tillate spersmal fra
jobbsgker for intervjuet er avsluttet.

Med tanke pé evalueringsdimensjonen er det videre viktig & inkludere: (8) bedemmelse av
hvert svar jobbsgker gir, eller benytte skalaer for & evaluere svarene; (9) bruke vurderingskriterier
satt pa forhand; (10) ta notater underveis; (11) benytte panelintervju; (12) benytte de samme
intervjuerne 1 mote med alle segkere; (13) ikke diskutere soker eller svarene mellom intervjuene;
(14) gjennomfore intervju-trening; (15) evaluere gjennom 4 bruke statistisk prediksjon. Campion
og kolleger (1998) hevder komponentene enkelt lar seg implementere i praksis, og at struktur
derfor ber benyttes. Likevel er det viktig & understreke at deres forslag til struktur er basert pa
konseptuell logikk, heller enn empiri for dens validitet.

For & undersgke om disse femten komponentene er brukt i tidligere forskning
giennomforte Levashina og kolleger (2014) en innholdsanalyse av 104 forskningsartikler om
jobbintervjuet publisert fra 1997-2010. Analysen viste at det kun var seks strukturdimensjoner

som beskrev den gjennomgaende forstaelsen av struktur i forskningsartiklene. Dette var
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jobbanalyse, like sporsmdl, gode sporsmdl, kriteriebaserte skalaer, individuell evaluering, og
intervjutrening. Altsé var det ingen konsensus om at et intervju matte vare mer strukturert enn
dette for a kunne kvalifiseres som et strukturert intervju.

Andre har vert opptatt av at man ber konseptualisere struktur som en kontinuerlig
variabel. Blant annet Huffcutt og Arthur (1994) kritiserte todelingen mellom strukturert og
ustrukturert intervju. I deres teori kan intervjustruktur deles inn i fire niva med tanke pa
intervjustandarder, og tre nivéer for evalueringsstandard. Nér det gjelder sporsmal stilt under
intervjuet beskrives niva 1 som intervju uten noen form for standard, det vil si et typisk
ustrukturert intervju. Videre skilles det mellom intervju der man snakker om de samme temaene,
niva 2, og intervju der alle oppfolgingsspersmélene er forutbestemt, niva 3. Det 4. nivaet bestér
av intervju der ngyaktig de samme spersmalene blir stilt og ingen oppfelgingsspersmal eller
svaralternativer benyttes. Videre mener Huffcutt og Arthur at man kan dele evalueringen 1
etterkant av jobbintervjuet 1 folgende tre grader: For det forste kan man ta en mer generell
evaluering av jobbseker, for det andre kan man evaluere kandidatene med en etablert skala, og
for det tredje kan evalueringen basere seg pd hver av jobbsekers individuelle respons opp mot en
forutbestemt fasit med onskelige svar.

Spoersmél er det som pavirker strukturen 1 intervjuet. Derfor har forskning ensket &
sammenlignet ulike former for spersméilsstilling for & se pd hvordan de pévirker validiteten til
jobbintervjuet (F.eks. Taylor & Small, 2002). Pulakos og Schmitt (1995) indikerte at nar en
onsker & strukturere et jobbintervju slik at det inneholder jobbrelevante spersmél, er det serlig to
former for spersmal som ber benyttes: Erfaringsbaserte og situasjonsbaserte intervjuspersmal.

Erfaringsbaserte spersmal kjennetegnes ved at de er orientert mot fortiden gjennom a
sparre jobbseker hva de gjorde 1 tidligere jobber eller livssituasjoner som er relevant for den
aktuelle jobben. Altsd undersgker man hvilken kunnskap, evner og ferdigheter jobbseker tidligere
har vist og utviklet. Slike spersmal bygger pa en antakelse om at den beste prediksjonen av
fremtiden er tidligere prestasjoner i lignende situasjoner (Pulakos & Schmitt, 1995).

Situasjonsbaserte sparsmil kjennetegnes ved at rekrutterer ber jobbsgker forestille seg en
rekke omstendigheter de vil mete 1 den aktuelle stillingen, for & videre fa dem til 4 fortelle
hvilken form for atferd de ville respondert med (Pulakos & Schmitt, 1995). Situasjonsbaserte
spersmal baserer seg pd malsettingsteori, en kognitiv teori som fokuserer pd hvordan personens

mal har positiv effekt pa prestasjoner, og dermed er en betydelig motivasjonsfaktor (Locke &



15

Latham, 1990, gjengitt i Levashina et al., 2014). Fordi spersmalene baserer seg pd en hypotetisk
situasjon vil svaret gitt av en nyutdannet og en erfaren leder 1 storre grad kunne sammenlignes. Ut
fra svaret kandidatene gir kan man tolke deres intensjon med tanke pa mélforpliktelse i den
jobbaktuelle situasjonen de er forespeilet, og videre anta at dette predikerer fremtidig atferd og sier
noe om innsatsen jobbsegker er motivert til 4 legge ned 1 jobben (Levashina et al., 2014).

Huffcutt, Conway, Roth, & Stone (2001) identifiserte gjennom sin meta-analyse syv
latente dimensjoner som intervju flest kan male: kognitive evner, kunnskap, ferdigheter,
personlighet, sosiale evner, interesser og preferaser, kongurens mellom jobbsoker og
arbeidsmiljo, og ikke minst jobbsekers fysiske muligheter og utseende. Slik antar Huffcutt,
Conway og kolleger at store deler av jobbsekers karakteristika til en viss grad lar seg méle
gjennom jobbintervjuet. En senere publikasjon av Huffcutt (2011) beskriver hvordan enkelte
konstrukter ogsa kan veare en ubevisst variabel som pavirker intervjuerens bedemmelser,
eksempelvis at man lar jobbsegkerens utseende pdvirke bedemmelsen av jobbprestasjon.

Rekrutterers beslutningstaking sett fra et makroperspektiv — mennesket gjor feilene.
Intervjuerens oppgave er & samle informasjon om jobbsgker, slik at man kan gjere bedemmelser
om deres fremtidige jobbprestasjoner. En rekke studier har forsekt a kartlegge hvordan
beslutningstaking foregar, og makroperspektivet har vart opptatt av & dokumentere
begrensninger som kan pavirke rekrutterer under jobbintervjuet (Posthuma, Morgeson, &
Campion, 2002; Reinhard, Scharmach, & Miiller, 2013; Segrest, Perrewé, Gillespie, Mayes, &
Ferris, 2006).

Kognitive feil 1 menneskelig beslutningstaking omtales innenfor psykologi ofte som
heuristikker og bias. Disse omfatter en rekke “tommelfingerregler” vi mennesker anvender i
beslutningssammenheng nar vi skal bedemme kvaliteten ved det som blir sagt (Morgeson &
Campion, 1997; Tversky & Kahneman, 1974). Motsatsen til heuristikker er algoritmer, en
statistisk metode som kombinerer fa skdringer og som vil fore til riktig resultat, samt bevise
hvordan. Likevel er dette en ineffektiv og usofistikert metodikk, i motsetning til menneskelige
heuristikker som 1 steorre grad er ressurssparende og effektive (Tversky & Kahneman, 1974), og
vi opplever at disse gir som regel gir rett svar. Makroperspektivet derimot har lenge stattet en
grunnleggende antakelse om at menneskers beslutningstaking pa systematisk mate avviker fra det

som stemmer overens med virkeligheten.
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Tidligere litteratur innenfor makroperspektivet som beskriver intervjuerens
beslutningstaking har vert opptatt av hvordan den sosiale interaksjonen mellom intervjuer og
jobbsgker gir grobunn for feil 1 intervjuerens bedemming av kandidaten, samt at intervjuerens
egen informasjonsprosessering og tolkning trolig vil forer til ubevisste feil. Jeg vil nd belyse disse
to formene med eksempler fra forskningslitteratur.

Nar den sosiale interaksjonen forer til feil i intervjuerens beslutningstaking.
Forsteinntrykk, likhetseffekt og glorie-effekten er kognitive feil rekrutterer ber vere bevisst pd,
slik at ikke det sosiale samspillet pavirker intervjuerens beslutning (Nordvik & Langvik, 2011).

Forsteinntrykk. Forskning har vist at rekrutterer ofte baserer forsteinntrykket av
jobbsgker pd informasjon som ikke er relatert til akademiske prestasjoner, tidligere jobberfaring
eller arbeidsrelaterte ferdigheter (Caldwell & Burger, 1998). Derimot vil intervjueren ofte gjore
seg opp en mening om personlige karakteristika hos jobbsgkeren under selve intervjuet. Segrest
og kolleger (2006) forsket pa implisitte bias med tanke pa rase og aksent, og hvordan dette
pavirket evalueringen etter jobbintervjuet. Deres eksperiment ble gjennomfert med 212 studenter
som sa film av et jobbintervju, og 1 etterkant skulle evaluere hvem de ville ansatt. Deltagerne ble
delt inn 1 fire grupper, og ble vist filmer med fire ulike betingelser hva gjaldt kombinasjon av
navn og aksent. Forskerne konkluderte videre med at det var sekerne med utenlandsk bakgrunn
uten aksent som var mest attraktive. De mener dette skyltes en forventning om at de skulle
snakke med aksent, og at erkjennelsen av at den implisitte antakelsen ikke ble innfridd forsterket
forsteinntrykket 1 positiv forstand. Studien viser at vi har preferanser ut fra karakteristika ved
jobbsgker som ikke burde ha reell innvirkning pa attraktivitet, ettersom det ble kontrollert for
kompetanse og erfaring.

Likhetseffekten. Denne effekten beskriver i denne sammenheng hvordan rekrutterer har
tendens til & foretrekke kandidater de har fellestrekk med (Skorstad, 2015). Rivera (2016)
utforsket hvordan likhetstrekk som holdninger, rase og kjenn kan pavirke evalueringen av
jobbsgker. Ved & studere 120 intervjuere som deltakende observater og fant hun at arbeidsgivere
sokte etter ulike kulturelle fellestrekk med kandidater, og at opplevelsen av lik livstil hadde
positiv sammenheng med god ansettelsesevaluering. Studien avdekket blant annet at dersom
sokers bakgrunn, fritidshobbyer og selvpresentasjon lignet rekrutterers, sd gkte sjansen for en

ansettelse.
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Glorie-effekten. Denne effekten beskriver en tendens vi har til & anta at dersom en person
har utmerket seg positivt pa ett omrade, sa vil personen utmerke seg pa andre omrader (Skorstad,
2015). For eksempel kan det at en person er pen og hyggelig pdvirke hvordan vi bedemmer
personen pa helt andre omréder, som at han er dyktig i lederrollen. Nar negative trekk overfores
til andre sider ved kandidaten kalles dette horn-effekt (Iversen, 2015). Lefkowitz (2000) studerte
glorie-effekten og fant at ledere 1 begrenset grad klarte a evaluere sine medarbeideres egenskaper
separat, og at det var en positiv sammenheng mellom god tilbakemelding pa arbeidsoppgaver og
hvem leder hadde et godt personlig forhold til, selv nar arbeidet ikke var godt gjennomfort. Slik
synes glorieeffekt 4 ha noe til felles med kjemi og “forelskelse” & gjore, gjennom at dette ikke
alltid skyldes en statisk egenskap ved en jobbsgker, men er en positiv relasjon som oppstér
mellom enkelte sgkere og intervjuer.

Nar intervjuerens egen informasjonsprosessering forer til beslutningsfeil. Videre vil
jeg presentere tre kognitive faktorer som er vist 4 kunne pavirke informasjonsprosesseringen hos
intervjuer. Dette er overvurdering av negativ informasjon, sannhetsheuristikk og bekreftelsesbias.

Overvurdering av negativ informasjon. Fordi jobbintervjuet er en samtale der jobbseker
onsker & snakke positivt om seg selv, kan intervjuer overvurdere negativ informasjon fra en
kandidat, dersom de andre kandidatene ikke nevnte noen negative sider ved seg selv (Iversen,
2015). Baumeister, Bratslavsky, og Vohs (2001) papeker at fordi negative hendelser har en storre
uensket innvirkning pé livet vart, enn hva gode hendelser far, har vi et iboende behov for & unnga
risiko dersom det kan fore med seg dérlige effekter. Deres forskning viste ogsa at intervjuere har
en tendens til & vektlegge negativ informasjon 1 sterre grad enn positiv informasjon.

Sannhetsfeil. Fordi jobbintervjuet i stor grad er en selvevaluerende test, der jobbsaker
forteller om seg selv, vil intervjuer bedemme grad av sannhet 1 det som blir sagt. En intuitiv méte
a undersgke om jobbsgker snakker sant er gjennom oppfelgingsspersmal. Levine og McCornack
(2001) gjennomforte et eksperiment der grupper fikk se ulike videoer av jobbintervju, der den
ene filmen inkluderte oppfolgingsspersmal fra intervjuer. Etterpd fikk forsekspersonene i
oppgave & male jobbsgkers @rlighet. Studien viste at nér jobbseker fikk oppfelgingsspersmal ble
de 1 starre grad bedemt som @rlige 1 sine uttalelser, selv om dette ikke var tilfellet. Dette viser at

oppfelgingsspersmalene kan fore til en overvurdert tro pd at kandidaten svarer @rlig.
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Bekreftelsesbias. Dette fenomenet viser seg gjennom at individer ensker informasjon som
bekrefter eller stotter deres hypoteser (Posthuma et al., 2002). Empiriske studier har funnet
blandede resultater nar de har undersekt om intervjueren har denne tendensen under jobbintervju.
Harris (1989) fant lite bevis pé at intervjuere oppforer seg slik at de har en tendens til & bekrefte
deres forsteinntrykk av jobbsgkeren, men pédpekte at det er vanskelig a studere prevalensen av
bekreftelsesbias fordi inntrykket intervjuer fir kan reflektere jobbsekerens faktiske

kvalifikasjoner.

Mikroperspektivet

Anderson (1992) mener mikroperspektivet har hatt fokus pa hvordan kognitive og sosiale
faktorer kan pévirke intervjusituasjonen og intervjuerens evaluering av jobbseker. Det
argumenteres for at det ikke nedvendigvis er jobbintervjuets mél & finne den best kvalifiserte,
men heller finne den rette 1 den forstand at fremtidige jobbprestasjoner ikke er det eneste man ma
male for at seleksjonsprosessen skal vare vellykket.

Studier innenfor dette paradigmet har forsekt & forstd jobbintervjuet som metode utover
det psykometri kan fortelle oss. Nyere konstruktivistisk teori har stilt spersmalstegn ved om
jobbkrav og menneskelige kvaliteter lar seg konkretisere, slik makroperspektivet antar (Anderson
2007). Ut fra den konstruktivistiske forstdelsen vil jobbintervjuets ngyaktighet bestemmes av
konsensus, eller enighet om vurdering av jobbsgkeren, mellom ulike rekrutterere (Funder, 1995).
Det anses derimot som viktigere & bruke jobbintervjuet som en arena hvor man former en
psykologisk kontrakt gjennom at jobbseker og rekrutterer sammen analyserer krav 1 jobben,
belenninger og gjensidige forventninger, og at vellykket ansettelse ma bygge pa en felles
forstéelse av jobben (Nordvik & Langvik, 2011). Fordi rekruttererens evaluering av jobbsegker
blir subjektiv, har mikroperspektivet vert opptatt av & forsta nar menneskelig beslutningstaking
fungerer hensiktsmessig. Samt hvordan verbal og ikke-verbal kommunikasjon kan bidra til at
jobbsgker kan fremsta uriktig eller enskverdig.

Rekrutterers beslutningstaking sett fra et mikroperspektiv. Utgangspunktet for
mikroperspektivet er at kognitive feil trolig kan forklare relativt lite av variansen i feilansettelser,
og at omfanget pavirkes av individuelle forskjeller (Posthuma et al., 2002). Mikroperspektivet
har derfor vaert opptatt av hvordan, og under hvilke omstendigheter, rekrutterer effektivt

kategoriser store mengder informasjon pa en meningsfull mate (Anderson, 1992).
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Videre papeker mikroperspektivet at rekrutterer ikke kan ta objektive bedemmelser av
jobbsgkere, fordi beslutningstaking 1 seg selv er en intrapersonlig prosess som ikke lar seg
standardisere av strukturert intervju.

Intuisjon og magefolelse. Mikroperspektivet har vart opptatt av & undersgke hvorfor
praktikerne har avstétt fra a benytte svart strukturerte jobbintervju. Highhouse (2008) mener noe
av arsaken kan ligge 1 hvordan rekrutterere overvurderer egen evne til & bedemme jobbseker. En
undersokelse gjort 1 2011 blant 992 ledere 1 Norge viste at 94 prosent av de spurte lederne folger
magefolelsen nar de ansetter (Proffice Arbeidsmarkedsanalyse, 2011). Reinhard et al. (2013) fant
1 sine studier at erfarne jobbintervjuere hadde stor selvtillit til at de gjorde en riktig evaluering av
jobbsgker. Likevel viste det seg at de ikke var flinkere til & avslere logn 1 jobbintervju enn
lekfolk, til tross for at dette var en situasjon de var kjent med. Intuisjon kan beskrives som en
tankeprosess som gir svar, lesning eller en idé uten anstrengelse og uten bevissthet om prosessen
(Kirkebgen, 2012). Intuisjon referer 1 denne sammenheng til en umiddelbar opplevelse av om
kandidaten er riktig eller feil, uten at det ligger en bevisst analyse eller reelle bevis bak de
konklusjonene man gjor.

Kvale & Brinkmann (2009) papeker at intervjusituasjonen skaper kunnskap underveis i
intervjuet og den personlige kontakten gir kontinuerlig ny innsikt i intervjupersonens livsverden.
I denne prosessen er intervjueren avhengig av sine intuitive ferdigheter, ettersom kunsten a stille
gode oppfolgingsspersmél ikke kan spesifiseres pa forhand. Dette ma laeres slik at man fokuserer
samtalen til & svare pd formélet med intervjuet. Derfor er ikke intuisjon innenfor akademia kun
ansett som en ubevisst pavirkning, men kan vere et verktoy for & styre samtalen og innhente
betydningsfull informasjon.

Barrick, Patton og Haugland (2000) undersgkte hvor godt erfarne rekrutterere klarte &
bedemme studenters personlighetstrekk, og fant at deres bedemmelse av studentenes
ekstroversjon, dpenhet og medmenneskelighet 1 storre grad korrelerte med studentenes
bedemmelse av seg selv enn om en uerfaren intervjuer skulle bedemme studenten. Det var likevel
jobbsgkernes venner som gav mest korrekt bedemmelse. Studien viser at rekrutterere kan gjore
en mer riktig bedemmelser av enkelte latente variabler enn andre. Dette er i samsvar med studier
pa jobbintervjuet, som viser at intervjuere 1 storre grad klarer & bedemme enkelte trekk, blant
annet ekstroversjon, mer presist enn eksempelvis nevrotisisme som i mindre grad gjor seg synlig

under et kort, strukturert mete (Caldwell & Burger, 1998). Funder (1995) presiserte at drsaken til
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dette kan vaere at: (a) noen kan vere bedre beslutningstakere enn andre; (b) noen mennesker
lettere lar seg bedemme enn andre; (c) enkelte personlighetstrekk lettere lar seg bedemme
korrekt; (d) presis og stor mengde informasjon gir mer presise bedemmelser.

Psykologisk kontrakt. Begrepet psykologisk kontrakt kan defineres som individuelle
arbeidstakeres og arbeidsgiveres antakelser angaende deres gjensidige forpliktelser (Rousseau,
1995). Kontrakten bestar av opplevelser og vurderinger knyttet til uttalte og ikke-uttalte
forventninger hos de involverte parter (Skogstad, 2010). Guion (2011) hevder at enhver
ansettelse inneholder en enighet om at den ansatte og arbeidsgiver skal samarbeide for begges
beste. Selv om denne kontrakten ikke er nedskrevet ber seleksjonsprosessen tydeliggjore
hverandres forventninger. En viktig implikasjon av denne definisjonen er at kontrakter har sin
basis i1 subjektive opplevelser. Dette er viktig, fordi det apner opp for at alle involverte parter
potensielt kan ha totalt forskjellig oppfatning av kontraktens innhold og forpliktelser. Dette kan
potensielt kan fore til misforstielser om hvilke forventninger arbeidsgiver har til jobbseker, og
hvordan arbeidsmiljeet kan forventes & vare (Rousseau, 1995).

Tradisjonelt har psykologiske kontrakter blitt delt i to grunnleggende typer. Dette er
transaksjonell og relasjonell kontrakt. En kontrakt som er basert pé en transaksjon inneholder et
konkret bytteforhold. I denne sammenhengen kan det vaere ekonomisk motivert, eksempelvis at
man bytter jobbprestasjoner mot lenn. Vilkarene 1 en transaksjonsbasert kontrakt er ofte
tidsbegrenset og mer statisk. Den relasjonsbaserte kontrakten inneholder derimot en mer
immateriell bytteforhold, det vare seg anerkjennelse fra leder mot lojalitet til arbeidstaker. Den er
1 s& mate mer dynamisk og mindre tidsavgrenset (Rousseau, 1995). Et viktig prinsipp ved
psykologiske kontrakter er frivillighetsprinsippet. Dette inneberer at begge parter frivillig skal
inngd kontrakten, og brudd pd dette antas & edelegge motivasjonen for & overholde avtalen
(Rousseau, 1995).

Intervjurollen: Noe mer enn & administrere en strukturert test. I motsetning til &
underseke hvordan struktur pavirker jobbintervjuets validitet, har mikroperspektivet vaert opptatt
av hvorfor praktikerne har en tendens til & praktisere ustrukturerte intervju, samt 4 prove a forstd
hvordan rekrutterer pdvirker jobbintervjuets struktur. Et empirisk studie gjennomfert av Lievens
og De Paepe (2004) fant at det sarlig var tre intervjuer-relaterte faktorer som svekket ensket om
a holde jobbintervju med hey grad av struktur. Dette var henholdsvis: (a) nar rekrutterer var

opptatt av & etablere en uformell kontakt med jobbseker; (b) nar de ensker diskresjon rundt
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spersmal og evaluering 1 etterkant av intervjuet; (c) nar de onsket & gjennomfore intervjuet
effektivt og bruke lite tid. Interessant er det ogsa at studien brukte reelle HR-ansatte i Belgia, og
at studien viser at de med arbeids- og organisasjonspsykologisk bakgrunn ikke benyttet
strukturerte intervju signifikant mer enn de med annen utdannelsesbakgrunn. Dette til tross for at
de selv utviklet intervjuguidene. Med tanke pd evaluering oppga 46 % av utvalget (N= 76) at de
foretok en global evaluering i etterkant av jobbintervjuet, altsd en generell og middels strukturert
evaluering ut fra Huffcutt & Arthur (1994) kontinuerlige forstielse av struktur, som oppgaven
tidligere har belyst.

Viktigheten av kongruens mellom jobbseker og organisasjonskultur. Mens
makroperspektivet ser pa kongruens mellom person og jobbprestasjon, er mikroperspektivet
opptatt av teorien om person-organisasjon kongruens (heretter referert til som fit). I en studie av
Rogstad og Sterri (2014) ble arbeidsgivere bedt om & beskrive sin dremmearbeidstaker. Funnet
deres viste at drommearbeidstakeren blir beskrevet pdfallende likt, uavhengig av om det var til
jobber 1 offentlig eller privat sektor, og uavhengig av grad av formell kompetanse som var
pakrevet. Arbeidsgiverne ville ha en som passet inn, og den ideelle arbeidstaker er frampa, men
samtidig ydmyk, selvstendig og kjenner sine egne begrensninger. Funnet viser at idealkandidaten
ikke har noen utpregede kjennetegn, altsd kan det virke som at lederne er opptatt av & méle hay
skare av enkelte trekk slik det prediktive perspektivet fokuserer pa.

Teorien om person-organisasjon fit har en grunnleggende antakelse om at personer vil
gjore storst suksess 1 organisasjoner som deler deres verdier (Kristof-Brown, Zimmerman, &
Johnson, 2005). Tidligere studier viser at felles verdigrunnlag har viktige implikasjoner for den
ansattes velvere, og organisasjonsmessige utfall slik som lav grad av turnover (van Vianen,
2000). Det er derfor med god grunn rekrutterere baserer sine ansettelsesbeslutninger pa samsvar
mellom jobbseker og kultur i organisasjonen, fremfor kun & se pé kravene som ma tilfredsstilles
for & gijennomfere den spesifikke jobben (Judge et al., 2000).

Det er mange ubesvarte spersmél om fit-persepsjonens rolle i1 ansettelsesbeslutningen.
Rynes, Bretz, Barry, (1991) papeker at bdde jobbsekerne og rekrutterere til stadighet fremhever
viktigheten av fit 1 ansettelsesbeslutningen, ofte uten a presisere hva de mener med begrepet.
Enkelte har 6g vert kritiske til hvorvidt jobbintervjuet kan brukes til & vurdere kandidatens

verdier tilfredsstillende (Judge et al., 2000; Rynes & Gerhart, 1990).
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Péfolgende teori om selvpresentasjon viser hvordan jobbsegker kan overbevise intervjuer
om at de er personlig egnet. Denne prestasjonen refereres til som positiv selvpresentasjon.

Positiv selvpresentasjon. Tidligere forskning har pekt pa hvordan kandidaten kan vare
offer for feil 1 intervjueren sin bedemmelse. Likevel vil jeg nd presentere teori om
selvpresentasjonsteknikker som belyser hvordan jobbsgker selv kan pévirke intervjuerens
beslutningsprosess (Barrick, Shaffer, & DeGrassi, 2009). Dette bygger opp under det nyere
konstruktivistiske synet pa jobbintervjuet.

Et onske om bekreftelse og anerkjennelse fra andre synes & vare et grunnleggende behov
vi har (Ryan & Deci, 2000). Selvpresentasjon (impression management) kan defineres som
bevisst eller ubevisste forsek péd a kontrollere det bildet andre far av oss i sosiale interaksjoner
(Ellis, West, Ryan, & DeShon, 2002). Dette er en malrettet aktivitet for a kontrollere informasjon
om selvet, som ogsa benyttes under jobbintervjuet (Ellis et al., 2002; Schlenker & Pontari, 2000).
Motivasjonen for & uteve selvpresentasjon er grunnet i ensket om 4 maksimere forventet
belonning, i denne sammenhengen 4 fa et jobbtilbud. Forskning pa selvpresentasjonsteknikker
som brukes under jobbintervjuet viser at det serlig er to former som praktiseres. Dette er
smigring og selvpromotering (Paulhus, Westlake, Calvez, & Harms, 2013). Smiger utfores for at
andre skal like deg som person, og gjennom selvpromotering ensker man & imponere intervjuer
med sin kompetanse, eksempelvis gjennom at man tar aren for resultater oppnadd i samarbeid
med andre.

I jobbintervjuet fremstar ofte kandidatene relativt like, ettersom jobbintervjuet er en
sosial interaksjon med styrende normer som pavirker oppforsel og jobbsegkerens rolle. Verbal og
ikke-verbal atferd blir derfor den mest prevalente formen for selvpresentering (Stevens og
Kristof, 1995). Forskning har de siste arene sett pa hvordan intervjuets struktur kan determinere
hvilke selvpresenteringstaktikk som benyttes (f.eks Peeters & Lievens, 2006; Stevens & Kristof,
1995). Det har blitt argumentert for at gjennom 4 eke strukturen kan man gi jobbseker mindre
mulighet til 4 benytte seg av selvpresentering. Blant annet ensket Ellis og kolleger (2002) &
undersgke hvordan selvpresentasjonstaktikker oppstar i1 strukturerte intervjuer, og fant at kun tre
kandidater, av totalt 119, ikke s ut til & benytte seg av selvpresenteringstaktikker under
jobbintervjuet. Altsé er det ikke sikkert at struktur vil minske selvpresentasjonsteknikker, slik
makroperspektivet hevder. Interessant var det ogsa at jobbsegkerne i storre grad fremsnakket seg

selv nar de besvarte erfaringsbaserte spersmaél, og at det var signifikant mer av smigring som
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respons pa situasjonsspersmal. Bakgrunnen for dette antas & vaere at kandidater seker etter hint i
omgivelsene om hva de kan gjore for & gi det beste inntrykket, og ulike spersmélstillinger gir
ulike hint om hva som er sosialt enskverdige svar (Ellis et al., 2002).

Oppsummering av perspektivenes saertrekk

Teoridelen har presentert aktuell forskning pé jobbintervjuet, og vist hvordan akademisk
forskning har hatt ulike perspektiv hva gjelder metodiske krav. Kjernen i makroperspektivet er a
identifisere hvilke kvalifikasjoner som kreves for a prestere godt i1 jobb, for sd & ansette den
jobbsgkeren som oppfyller disse kravene best. Dette setter krav til gode malinger av sgkeren, og
makroperspektivets prediktive forstaelsen av seleksjon krever serlig gode kvantitative malinger.

Forskning med mikroperspektiv har derimot vert opptatt av at jobber er komplekse, og at
jobbsgker mé tilby en helhet som bestar av mer enn kompetanse for & prestere godt 1 jobben.
Dette avklares gjennom en psykologisk kontrakt og kjemien sgker antas & ha med organisasjonen.
Mikorforskning har derfor vert preget av en mer kvalitativ metodeforstaelse av
seleksjonsprosessen og jobbintervjuet anses som konstruktivistisk av natur. Man antar derfor at
jobbkrav og menneskelige kvaliteter vanskelig lar seg konkretisere gjennom malinger.

Begge perspektivene pé seleksjon har mye riktig ved seg, og ber derfor forstds som
gjensidig utfyllende, heller enn & konkurrere med hverandre med tanke pa hvordan et
jobbintervju ber gjennomfores. Det er ikke realistisk at noen gjennomferer seleksjonspraksis ut
fra enten den ene eller den andre forstaelsen. Slik er denne inndelingen kun teoretisk forankret.
Universelle etiske retningslinjer

Uansett hvilket perspektiv man har pa jobbintervjuet som metode for & selektere mellom
jobbsgkere er det utformet en internasjonal standard for testbruk. Norsk Psykologforening (2000)
har vedtatt at International Test Commission sine retningslinjer for bruk av tester ogsa skal vere
norsk standard for alle som bruker tester 1 profesjonell praksis. Hovedformalet med
retningslinjene er at testbruker skal benytte tester hensiktsmessig, med profesjonalitet og pa en
etisk forsvarlig méte. Dette er viktig 1 seleksjonssammenheng for & serge for at jobbsgkerens
behov og rettigheter ivaretas.

Videre papeker retningslinjene at tester ber vaere “stottet ved dokumentasjon mht.
reliabilitet og validitet for deres formdl og dokumentasjon som stotter konklusjonene som kan

trekkes fra testskarene bor foreligge” (2000, s. 9).
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Retningslinjene fremhever ogsa at det md “foretas en grundig analyse av [ ...] stilling som
vurderingen brukes i forbindelse med [ ... og] forsikre at de kunnskapene, evner, ferdigheter,
ressurser eller andre karakteristika som testen er ment a mdle korrelerer med relevante atferder i
den konteksten som det senere trekkes konklusjon om” (2000, s. 16). Med andre ord skal bruken
av jobbintervjuet bygge pa en faglig begrunnet jobbanalyse, slik at man kan dokumentere at de
malingene man gjor er viktig 1 den aktuelle jobben. Vurderingen som rekrutterer gjor bar bygge
pa forskning som har vist at det er sammenheng mellom spesifikke egenskaper og
jobbprestasjoner.

De internasjonale standarder for testbruk er noen av retningslinjene som styrer den
praktiske bruken av jobbintervjuet. Internasjonale retningslinjer for tester sier ogsa at man skal
“vurdere fordelene og ulempene ved d bruke tester sammenlignet med andre informasjonskilder”
(Norsk Psykologforening, 2000, s. 16). Det oppfordres til bruk av flere tester for man kan trekke
konklusjoner ved jobbsekerens kvalifikasjoner.

Det har vist seg at jobbsgkere generelt anser jobbintervjuet som like rettferdig som andre
seleksjonsmetoder (se for eksempel Macan, 2009). Det burde vare av interesse for praktikerne &
giennomfore en testprosess som er etisk, og som er skdnsom for jobbseker, fordi kandidatenes
opplevelse av seleksjonsprosessen kan vare avgjerende for hvorvidt seker takker ja til jobben

(Anderson, 2007).
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Metode

I dette kapitlet vil jeg beskrive hvordan jeg har gétt frem for a besvare problemstillingen.
Vitenskapelig metode er et hjelpemiddel for & gjere virkeligheten mer tydelig og klar (Howitt,
2013). Metode er saledes en systematisk mate & underseke virkeligheten pa (Jacobsen, 2003).
Gjennom arbeidet med masteroppgaven har jeg tatt en rekke metodiske valg. I dette kapittelet vil
jeg forklare og begrunne disse. Videre vil jeg beskrive utvalget, prosessen med a rekruttere
informanter, intervjuguiden, samt gjennomferingen av intervjuene og observasjonene. Jeg vil
ogsa forklare bakgrunnen for valg av analysemetode og beskrive analyseprosessen. Kapittelet

avsluttes med mine betraktninger om hvordan etikk er ivaretatt giennom forskningsprosjektet.

Vitenskapelig stasted

Min studie er paradigmatisk forankret. Paradigme refererer til den dominerende arbeids-
og tenkemdten innenfor en vitenskap 1 en bestemt periode (Kuhn, 1962). Kvalitativ psykologisk
forskning ma vere tydelig pd hva den gjer og hvorfor. Dette for 4 sikre en koherent studie (Braun
& Clarke, 2006; Maxwell, 2005).

Min forstaelse av virkeligheten (ontologi), og hvordan det er mulig & innhente kunnskap
om denne virkeligheten (epistemologi), vil nedvendigvis henge sammen med den kunnskapen jeg
ensker & innhente, samt hvordan jeg velger a tolke de dataene jeg har innhentet (Maxwell, 2005).
Jeg har latt meg inspirere av en postpositivistisk tilnerming. Den bygger pa troen om at verden er
sa kompleks at den bare delvis kan begripes og representeres ved hjelp av vitenskapelige metoder
(Charmaz, 2006). Kunnskapen jeg presenterer er et konstruert produkt, som jeg som forsker
danner 1 mate med mine informanter. Dette vitenskapelige stistedet mener jeg gir et godt
utgangspunkt til & undersegke praksis, gjennom at jeg erkjenner at studien representerer min
tolkning av data.

Jeg har ogsa et pragmatisk syn pa kunnskap, og er opptatt av at studien skal fa nytteverdi
for informantene, og at funnene kan bidra til videre forskning. Dette anser jeg som viktigere enn

diskusjonen rundt hvorvidt studiens funn kan knyttes til en objektiv ”sann” virkelighet.

Valg av Tematisk analyse som metode

Ifolge Halvorsen (2008) er det tema eller problemstilling som styrer forskerens
metodevalg. Det har vaert viktig for meg & fokusere pa den praktiske bruken av jobbintervjuet
som beslutningsgrunnlag for ansettelse, utover den mer kvantitative tilna@rmelsen som tidligere

har fokusert pa arsakssammenhengen mellom jobbintervjuet og jobbprestasjoner. Jeg har derfor
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benyttet kvalitativ metode, ettersom denne metoden tar sikte pé & studere enkelte subjekter og
forsta hvordan rekrutterere oppfatter sin bruk av jobbintervjuet (Kvale & Brinkmann, 2009;
Maxwell, 2005). Kvalitativ forskning synes ogsé a vare hensiktsmessig nar det ikke er publisert
mye forskning pa temaet for (Myers, 2013).

Mitt forskningsdesign inneholder observasjoner i jobbintervju for a studerer det
rekruttererne faktisk gjor. P4 den andre siden er dybdeintervju med rekruttererne inkludert for &
innhente data om hva disse sier at de gjor og hvorfor. Dette begrunnes 1 tidligere forskning, som
viser at det ofte synes & vare en dissonans mellom hva folk sier at de gjor og hva de faktisk gjor 1
praksis (Argyris & Schon, 1996). For a forsté jobbintervju som fenomen, er det en forutsetning at
forskeren opplever og befinner seg i den konteksten fenomenet foregar (Mehmetoglu, 2004).
Bruken av bade dybdeintervju og observasjon er begrunnet i at flere forskere er skeptisk til en
ensidig vektlegging av intervjudata og peker pa at intervju 1 kombinasjon med observasjon
potensielt kan generere rikere data (Morrow, 2005; Tjora, 2012).

Jeg vil videre gé inn pd datainnsamlingsprosedyren, og tar forst for meg det kvalitative
forskningsintervjuet. Deretter redegjor jeg for observasjonene. Videre vil jeg gi en beskrivelse av
utvalget.

Datainnsamlingsprosedyre

Samtlige intervju og observasjoner ble gjennomfort pd informantenes arbeidssted.
Intervjuenes varighet var satt til 60 minutter, men gjennomfort pd mellom 45 og 90 minutter.
Fem av de jeg intervjuet lot meg ogsa observere et eller flere av sine jobbintervju. Organiseringen
av observasjonene ble gjort uten styring fra min side. Jeg fulgte den rutinen den enkelte bedriften
hadde, og observasjonene ble gjort nar informantene fant det hensiktsmessig. Innholdet i
intervjuene jeg observerte var ulikt. Det var seks forstegangsintervju, mens tre var siste intervju i
en lengre prosess. Et intervju inneholdt ogsa tilbakemelding av personlighetstest.

Kvalitativt forskningsintervju. Formalet med det kvalitative forskningsintervjuet er &
forsta sider ved informantenes dagligliv, ut fra perspektivet til den som blir intervjuet (Kvale &
Brinkmann, 2009). Som forsker var det i stor grad jeg som definerte og kontrollerte situasjonen
gjiennom 4 bestemme tema, spersmél og oppfelgingsspersmal. Siden intervjuene ble tatt opp pa
bandopptaker var det viktig a skape en fortrolig situasjon. Jeg brukte ogsa tid pa a utforme en
intervjuguide som bidro til & holde flyt i samtalen og for & sikre positiv interaksjon (Kvale &

Brinkmann, 2009). Bruken av semi-strukturert intervju er begrunnet i at det gir samtalen struktur,
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samtidig som det er apent for improvisasjon (Myers, 2013). Gjennom &pne sporsmal ensket jeg a
motivere informantene til & fortelle om egen praksis, og tanker rundt hvordan de bruker
jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag ved ansettelser. Samtidig var min intervjuguide med pé &
fokusere samtalen.

Intervjuguiden (se appendiks A) er utarbeidet av meg. Med bakgrunn i egne erfaringer og
litteratur rundt det sdkalte gapet mellom akademisk forskning og praksis 1
rekrutteringssammenheng utformet jeg spersmal jeg mente kunne kartlegge praksisen rundt
jobbintervjuet. Jeg introduserte informantene for min problemstilling, i hdp om & fremme en
felles forstaelse av innholdet 1 spersmalenes kontekst (Fontana & Frey, 2005). Etter noen
generelle sporsmél om arbeidshverdagen til rekruttererne var intervjuguiden tematisk oppsatt.
Temaene jeg onsket & underseoke var: «personlig data om informanty, «rutiner med bruk av
jobbintervjuet», «rutiner for jobbanalyseny», «jobbintervjuets psykometriyn, «beslutningstakingy,
«intuisjon og magefolelsens rolle» og «sertifisering/relevant utdanningy. Intervjuguiden
inneholdt ogsa forslag til oppfelgingsspersmadl til hvert hovedspersmaél for & utforske svar.

Observasjon. En presis definisjon pa observasjon er vanskelig & finne 1 litteraturen, men
felles for de ulike definisjonene er behovet for & studere og forsta mennesker innenfor deres
naturlige miljo (Baker, 2006). Observasjon synes a vaere en god metode for & skaffe kunnskap om
den intersubjektive konstruksjonen av virkeligheten, fordi man gjennom observasjoner ikke har
noe annet valg enn & lytte til hva verden forteller oss (Tjora, 2012). Praksis rundt jobbintervjuet
er situert, altsé skapt i situasjonen. Derfor har observasjoner et stort potensial 1
organisasjonsstudier, hvor selve arbeidet som utferes er av interesse (Tjora, 2012). Jeg valgte
rollen som tilstedevarende observater. Altsd var jeg som forsker til stede 1 den situasjonen som
ble studert, men med en tilbaketrukket rolle (Baker, 2006).

Jeg tok observasjonsnotatene under og i etterkant av observasjonene, som er den vanligste
formen for datainnsamlingsteknikk under observasjoner (Baker, 2006). Mine notater beskriver i
stor grad intervjuspersmélene rekrutterer stilte, og notatene ble strukturert ut fra tidsbruken
informantene brukte pa hvert spersmal. Formalet med sa konkete observasjonsnotater er &
begrense min tolkning av situasjonen, som har vist seg a vere en problematisk side ved
observasjon (Corbin & Strauss, 2015). Mitt fokus under observasjonene var a se prioriteringen i
forhold til hva rekrutterer brukte mest tid pa 4 underseke, og hvordan rekrutterer strukturerte

samtalen gjennom sparsmal.
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Beskrivelse av deltakerne og kontekst. Den kvalitative utvalgsmetoden er malrettet, og
informanter med riktig informasjon velges for & oppna et rikt datamateriell (Morrow, 2005).
Denne studien baserer seg pa strategisk utvalg. Et strategisk utvalg innebaerer & velge ut
informanter med spesielle erfaringer og kunnskap og som trolig har evnen til & uttrykke seg
(Morrow, 2005). Utvalget var kriteriebasert, altsa ble informantene valgt ut fra den erfaringen de
hadde med jobbintervju. I denne sammenheng har kriteriet for rekruttering av informantene vaert
at de hadde seleksjon som en del av sin arbeidshverdag og at de selv holdt jobbintervju i sin
seleksjonspraksis. Det skulle vise seg a vare uproblematisk & fa personer med det rette
erfaringsgrunnlaget til & delta.

Informantene. De atte informantene som jeg har intervjuet har erfaring fra private
rekrutteringsbedrifter og/eller HR-rddgivning fra offentlige virksomheter. De selekterer til ulike
bransjer og stillinger innenfor blant annet finans, teknologi og ledelse 1 offentlig sektor.
Informantenes jobber er ogsé ulike med tanke pa tidspress i prosessene og om man holder
jobbintervjuet alene eller var en del av et ansettelsespanel. Felles for alle informantene var at
jobbintervjuet var en av flere seleksjonsverktay i utvelgelsesprosessen. Det er ogsa viktig &
papeke at informantene ofte gjennomferte flere intervju av samme jobbseker, men studien
begrenser seg ved & beskrive praksisen uten & skille mellom de ulike intervjuformene.

Ingen av mine informanter tok den endelige ansettelsesbeslutningen selv. Derimot jobbet
de fleste for en ekstern oppdragsgiver, eller var del av et storre team der leder tok endelig
ansettelsesbeslutning. Det er like fullt mine informanter som holdt jobbintervjuet, og innstilte til

ansettelse gjennom muntlig eller skriftlige rad.

Analysen av datamateriell

For & tolke innsamlet data har jeg valgt tematisk analyse som verktoy. Tematisk analyse
er en nyttig analysetilnerming nér data bestar av detaljert tekstmateriell (Howitt, 2013), som 1
denne sammenheng da jeg analyserer transkriptene fra dybdeintervju, samt observasjonsnotater.
Ifolge Howitt bestar tematisk analyse av transkribering, analytisk innsats, og identifisering av
temaer. Disse tre komponentene utgjor likevel ikke en rigid og stegvis prosess, men bygger pé
hverandre. Som forsker md man gé frem og tilbake mellom innhentet data og temaene som
utvikles (Maxwell, 2005). Jeg vil videre ta for meg hver av disse tre komponentene, og jeg har
implementert Braun og Clarke (2006) sine seks steg som de mener en tematisk analyse ber ha for

4 unnga fallgruver 1 gjennomferingen. Forméalet med & beskrive de ulike trinnene i



29

analyseprosessen er & bidra til at studiet blir mer transparent, slik at leserne kan forstd hvordan
studien er utfort.

Under dybdeintervjuene tok jeg lydopptak, da dette er anbefalt for narhet til
datagrunnlaget (Tjora, 2012). Dette muliggjorde en fullstendig transkribering i etterkant. Det
finnes ikke en objektiv oversettelse fra muntlig til skriftlig form (Kvale & Brinkmann, 2009),
derfor forsgkte jeg & holde et hoyt detaljniva under transkriberingen. Transkripsjonene inkluderte
derfor pauser, latter og lignende. Bakgrunnen for at jeg valgte et slikt detaljniva var at jeg ensket
a ha med mest mulig materiale til analyseprosessen uten & blande analysen inn i transkriberingen.
Transkriberingen gjorde meg ogsé kjent med datamateriellet, noe som Braun og Clarke (2006)
mener er steg €n 1 tematisk analyse.

Analytisk innsats beskriver prosessen som forskeren gjor gjennom teksten for & generere
de endelige temaene (Howitt, 2013). Innledende generering av koder er steg to av tematisk
analyse, ifolge Braun & Clarke (2006). Dataverktoyet NVivo ble brukt i denne sammenhengen.
Dette er et program for tekstanalyse. Hvert intervju ble gjennomgétt og jeg forsekte i stor grad &
segmentere utsagn, og gav disse koder nart knyttet til innholdet. Disse kodene var abstraksjoner
fra data, da det argumenteres for at konseptualiserte kodinger gir bedre overordnede temaer pa
sikt, fremfor koder som representerer mer konkret innhold (Howitt, 2013). Kodene stammer altsé
ikke fra dataene, men er aktivt utformet av meg som forsker, gjennom mine tolkninger. Braun og
Clarke (2006) uttrykker at tematisk analyser enten er drevet av tidligere teori eller drevet av selve
dataene. Min opplevelse er derimot at analysen er preget av begge disse tilneermingene. Kodene
er ment a representere hva som befinner seg i data, men mitt teoretiske bakteppe har trolig formet
mitt fokus 1 dataene, samt kodene jeg har valgt (se metodiske betraktninger for mer om dette).

Videre fulgte en utforsking av temaer basert pa de innledende kodene, altsé steg tre ifolge
(Braun & Clarke, 2006). Her undersokte jeg hvilke kodinger som var naert knyttet til hverandre,
og jeg sd etter moanster pa tvers av kodene. Temaer kan altsa sies & veere meningsfulle grupper av
koder (Howitt, 2013). Rent praktisk ble dette gjort gjennom & skrive ut hvert tekstutdrag jeg
hadde kodet, og avsnittene jeg mente herte sammen ble gruppert. De fenomenene jeg mente
grupperingene beskrev ble sd undersekt videre gjennom & gé tilbake til det helhetlige
datagrunnlaget. Dette for & se etter data jeg muligens hadde oversett tidligere i1 analysen, jamfer

steg fire: Gjennomgang av data (Braun & Clarke, 2006).
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Endelig definering av temaer og oppgaveskriving utgjer de to siste stegene til Braun og
Clarke (2006). Det er utfordrende & finne presise temaer som reflekterer datamateriell, samtidig
som de er konseptuelt forskjellig fra hverandre (Howitt, 2013). Jeg har likevel fokusert pa at
temaene skal gi et godt bilde pa problemstillingen og gi en meningsfull fremstilling av hvordan
rekruttererne opplever at jobbintervjuet brukes i1 praksis til & ta seleksjonsbeslutninger. En viktig
side ved kvalitativ forskning er & beskrive svakheter og problemer med analysen (Braun &
Clarke, 2006; Howitt, 2013). Jeg vil derfor diskutere metodiske begrensninger avslutningsvis 1
denne masteroppgaven.

Analyse av observasjonsdata. Observasjonsnotatene bestod 1 all hovedsak av spersmal
stilt av rekrutterer. Disse ble 1 likhet med intervjutranskript kodet gjennom tematisk analyse, og
intervjuspersméilene jeg hadde notert ble gruppert inn 1 fire hovedkategorier som reflekterte ulike

former for spersmalstillinger.

Etikk

Prosjektet er meldt inn og godkjent av personvernombudet for forskning ved Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (se appendiks D). Forut for intervjuet mottok alle
informantene et informasjonsskriv om formalet med studien (se appendiks B). Samtidig ble mine
informanter, ogsa de jeg observerte, gitt informasjon om godkjenningen fra Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste, frivilligheten med a delta, konfidensialitet og anonymisering.
Informert samtykke ble gitt skriftlig eller muntlig pa forhand av intervjuet. P4 samme vis matte
jobbsgkerne som jeg observerte under intervju skrive under pa et samtykkeskjema (se appendiks
O).

P& grunn av fare for gjenkjennelse har jeg valgt & anonymisere sitatene slik at
intervjupersonenes kjonn, utdannelse, arbeidsgiver og bedrifter de rekrutterer til ikke fremgér.
Bade transkripsjonsdata og lydopptak ble lagret pa passordbeskyttede filer pa min private
datamaskin, som har vaert innelast da den var ute av syne. Dataene ble oppbevart frem til
01.05.2016, deretter tilintetgjort. Referanser til litteratur er henvist i henhold til American

Psychological Association (2010) retningslinjer.
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Resultater

Kapittelets struktur

Jeg vil né presentere de temaene som viste seg som de mest fremtredende gjennom
analysen av de transkriberte intervjuene som denne masteroppgaven bygger pa. Hovedtemaene
er: skape objektivitet, personlig kontakt, magefolelse og totalitet. Gjeldende temaer er valgt ut
fordi jeg mener de gir et godt bilde pa hvorfor og hvordan rekrutterere benytter jobbintervjuet, og
slik gir et bra utgangspunkt for & besvare problemstillingen for denne masteroppgaven. Sitat vil
bli presentert for & vise mangfoldet blant informantene, og mine observasjoner vil bli gjort rede
for der det er hensiktsmessig. Dette for & fordre nerhet til empirien og en transparent analyse.
Forst vil jeg presentere konteksten rekruttererne befinner seg i nar de gjennomferer
jobbintervjuet. Dette for a {4 en forstielse av hvorfor og nar jobbintervjuet blir brukt av
rekruttererne — en innsikt som er viktig for videre diskusjon rundt forskjellen mellom teori og
praksis av jobbintervjuet som seleksjonsmetode.
Rekrutterernes bruk av intervjuet i sin arbeidshverdag

Studiens informanter har til felles at de alle jobber med rekruttering, og selv utforer
jobbintervju. Transkriptene viser at for intervjusituasjonen er man opptatt av & skaffe en
beskrivelse av hva som er idealkandidaten. En av informantene beskriver prosessen forut for et
intervju slik:

“Det starter jo med at en kunde har behov for en person med en viss kompetanse. Og da
kontakter de jo oss for at vi skal ta den prosessen, sammen med dem selvfolgelig. Det
forste da er jo kravspesifikasjonen: hva skal den personen utfore? Og hva skal han/hun
gjore? Og da setter vi oss ned sammen med kunden og utforer en, en sd grundig kravspek
som vi kan. Det er jo de som vet i utgangspunktet hva de skal ha”.

Beskrivelsen gjenspeiler hvordan de fleste informantene jobber med kravspesifikasjonen, og
rollen de har som rekrutterer for de gjennomforer intervjuet. Behovet for nye menneskelige
ressurser adresseres av en ekstern kunde, og forste steg er a kartlegge hva de trenger. For
rekruttererne som jobber innenfor offentlig sektor adresseres derimot behovet fra egne
avdelinger. Uansett er forste steg & fa et bilde pa hvilken kandidat man ser etter. Denne

behovsanalysen skrives gjerne ut og refereres til som kravspek.
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Selv om kravspek sier noe om hva en organisasjon trenger 1 dag, skal den ofte ogsé si noe om
hvilke menneskelige ressurser man vil trenge pa sikt:

”... uansett hvor noye vi gjor [kravspek] er det i beste fall en rimelig vurdering av hvordan

enheten er akkurat na. lkke om hvordan den er om et halvt ar, eller et ar eller tre ar. Man

skyter pa en levende blink her”.
Sitatet viser til flere viktige kjennetegn ved arbeidsbetingelsene til rekruttererne. For det forste er
det viktig a sikre at kravspeken er oppdatert og gir retningslinjer om eksakte egenskaper og den
kompetansen man ensker. Likevel er det vel sa viktig & innhente ressurser for fremtiden. Videre
vil arbeidsmarkedet pdvirke deres tilgang pd kandidater: Vi har til dels fa sokere til stillinger.
Det er en annen side ved det. Vi kan veere superspesifikk pa hva vi trenger, men det er ingen vits
hvis ingen soker klarer d fylle de kravene ™.

Rekruttererne gjennomferer som regel hele seleksjonsprosessen, men de tar likevel ikke
endelig ansettelsesbeslutning. Denne blir tatt av personalansvarlig leder 1 det offentlige, eller av
den private oppdragsgiveren. En viktig arbeidsoppgave er likevel & bestemme metodikken og gi
rdd om hvem som er den beste kandidaten. Det virker & vere stor tillit til at rekrutterer gjor en
korrekt vurdering av hvem som er aktuell for jobben gjennom jobbintervjuet: “Av og til sier
kunden: jeg har ikke tid til d intervjue alle dtte, men nd kjenner du oss, og vi stoler pa deg, sd na
tar du [og intervjuer] de dtte [sokerne], og sd snakkes vi etterpd”.

Rekrutteringsprosessen preges ofte av korte tidsfrister og press pa a levere flere gode
kandidater slik at man har valgmuligheter. Folgende sitat viser til hvordan ytre faktorer som krav
om antall rekrutteringsoppdrag kan pavirke metodikken.

“Ja, man kunne jo gjort ting enda mer grundig. Personlighetstester, evnetester og alt kan

man jo kjore. Det er jo mange muligheter. Men sdnn i hverdagen er det ikke rom for det

[...]og selvfalgelig, har man tid og kapasitet til d gjore alt det som teorien sier, sd er det

veldig fint. Men i hverdagen sa md man finne ut hva som funker, men at det likevel er bra

nok”.
Dette sitatet belyser ogsd hvordan rekruttererne anser miks av metoder som enskelig, men at
mangel pa tid setter begrensninger til hvor omfattende prosessene blir. Sitatet belyser at

jobbintervjuet alltid inngar 1 en ansettelsesprosess, og tro pa at det er en god metode.
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Tematisk analyse av rekrutterernes bruk av jobbintervjuet

I dette kapittelet vil jeg presentere resultatet fra den tematiske analysen. Temaene som
vises 1 Tabell 1 var de mest fremtredenen temaene under analysen, og gir en helhetlig forstaelse
av de mest dominante forklaringene pa hvordan jobbintervjuet ble brukt i rekrutteringsprosesser.
Videre vil jeg presentere ett og ett tema, illustrert gjennom sitater fra underkategoriene. Dette for

a vise de ulike perspektivene analysen kartla.

Tabell 1

Oversikt over studiens temaer

Tema Underkategori

Skape objektivitet: - Subjektive vurderinger er til stede, men kan overstyres
- Kravspek er fasit

- Intensjon om strukturert intervju

- Evaluering av kandidatene 1 etterkant av intervjuet.

Magefolelse - Magefolelsen fanger opp dissonans

- Kjemi og forelskelse gjor at lekfolk mister fokus

Skape personlig kontakt - Det fysiske metet kan fortelle mye om kandidaten
- Fasilitere den fortrolige samtalen
- Rekrutterers respekt ovenfor sgker og prosess

- Mulighet til markedsfering

Totalitet - Fit-perspektiv - nar kompetansen er pa plass
- Jo mer informasjon, dess bedre perspektiv

- Miks av metoder gir helhetlig beslutningsgrunnlag

- Den subjektive vurderingen for ansettelsen

Skape objektivitet

Dette temaet representerer uttalelser fra informantene som indikerer et onske om &
giennomfore jobbintervjuet fra et objektivt grunnlag. Samtlige informanter viste bevissthet rundt
refleksivitet, altsd deres pavirkning pa jobbsekeren og feilvurdering av intervjuobjektet. Likevel
virker det som om flere tror faren for & la egne preferanser pavirke bedemmelsen av kandidatene

kan overstyres.



34

Dette mener de kan gjores gjennom metodiske grep, som & strukturere intervjuet og gjennom a ga
inn 1 en rolle der de ”blir objektive”. Evalueringen av kandidatene synes likevel 1 mindre grad &
veaere strukturert.

Subjektive vurderinger er til stede, men kan overstyres. Det er ingen som uttaler at de
klarer a ta en fullstendig objektiv vurdering, men en objektiv vurdering av kandidatene virker &
vare onskelig. Malet om & innta en objektiv rolle 1 mate med jobbseker under intervjuet ble ofte
nevnt 1 sammenheng med forsteinntrykk, fordommer og kjemi som oppstér mellom rekrutterer og
kandidaten: Vi md jo passe oss for, nettopp dette forelskelse-elementet/...] jeg ma heve meg opp.
Og prove d veere sd objektiv som mulig”. Som sitatet viser er det & vare objektiv altsd det motsatte
av “forelskelse”, som blir gitt som eksempel pa de mer subjektive vurderingene man kan gjore av
andre. Enkelte uttaler at den objektive vurderingen av a vere rett kandidat baseres pa hva
kandidaten selv sier og hvilken kompetanse han kan dokumentere: ... har du ikke riktig erfaring
og riktig kompetanse pa plass sa er du ikke riktig i denne sammenhengen”. Dette sitatet viser til
de objektive kriteriene man kan undersgke. Videre er det rekruttererens subjektive mening om
jobbsekers opptreden eller ytre som man ensker & overstyre:

’Sd er jeg selvfolgelig bevisst pa det med holdninger og kulturforskjeller. Men, det er jeg

veldig bevisst pd. At ikke det skal prege meg pd noen mdte [...] d hore pd hva de sier,

uavhengig av hvordan de ser ut, eller kler segi”.
Sitatet belyser en bevissthet rundt & ikke la seg pavirke ubegrunnet. Likevel er det ikke enighet
om at man lett kan innta en slik objektiv vurderingsrolle:

" Ja, altsa det er jo det d veere open minded, og ikke ha noen fordommer [...] vi prover

liksom d veere objektiv, sant, men hvis man tror man kan sitte d lytte til noen objektivt, sd

tror jeg det ogsd er en droy antakelse”.
Dette sitatet synes jeg oppsummerer flere av informantenes syn. Man egnsker & vere objektiv, men
er klar over egne bias 1 vurderingen av kandidatene under jobbintervjuet. Det virker ikke & vaere
noen manglende bevissthet rundt hvordan man tolker jobbsekerne ut fra et subjektivt stisted:

“Svakhetene [med intervjuet] er jo min ddrlige evne til d legge mine egne motiv bak meg.

For jeg er jo selv en type som blir fasinert av andre. Hvis du skjonner [...] for jeg klarer

aldri a dempe min egen personlighet og hvordan jeg pavirker. For jeg sitter jo her [i

intervjuet] og pavirker kandidaten, det vil jeg alltid gjore”.
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Sitatet viser at rekruttererne har en refleksiv holdning og innser at de vil pavirke jobbseker. Sitatet
sier ogsa noe om at jobbintervjuet er et asymmetrisk maktforhold, der rekrutterer styrer hvilken
informasjon som kommer frem. Likevel er en objektiv rolle mer gnskelig. De péafolgende
underkategoriene belyser hvordan denne objektiviteten antas & eke gjennom grundig kravspek og
strukturert gjennomforing.

Kravspek er fasit. Samtlige benytter seg av en kravspek, som er styrende for hva de skal
male under jobbintervjuet. Denne er det rekrutterer selv som utarbeider gjennom & innhente
informasjon gjennom observasjoner, dokumentanalyser av strategiplaner og intervju med personer i
bedriften. En av rekruttererne viser hvordan det & innhente informasjon til kravspek kan vere
omfattende:

... Vi intervjuer jo oppdragsgivers representant, og i noen situasjoner andre

nokkelpersoner, tillitsvalgte, kanskje en eller to medarbeidere som vedkommende skal ha.

Eller kolleger pa nivdet, for a si det sann. Sideordnede ledere dersom det er det. Vi kan

ogsd finne pd d intervjue folk i verdikjeden, bade leverandorer og kunder. For d fa

informasjon som skal gi oss et best mulig bilde for oss, hva er det vi er pd jakt etter? Og

det er en omfattende prosess”
En grundig og tydelig kravspek er noe som ofte ble nevnt som en metode for & forholde seg
objektiv i mate med kandidatene under jobbintervjuet: ”For jeg kan ikke ha likes og dislikes. Sann
veldig subjektivt. Jeg md forsoke d holde meg til det objektive. Her har vi fasiten (kravspek), det er
den vi skal matche opp”. Kravspek synes ogsa & vare forende for hvordan man strukturerer
innholdet 1 jobbintervjuet: Det er jo d stille konkrete sporsmal relatert til kravspeken. Og veere
mest mulig konkret i forhold til jobben . Ut fra dette sitatet virker kravspeken & uttrykke hva man
skal underseke 1 jobbintervjuet. Med andre ord kan man si at kravspeken bestemmer hva man
onsker 4 male 1 mote med kandidaten. En utfordring som belyses av flere informanter er hvordan
innholdet i kravspeken delvis er innhentet av ulike personer i den aktuelle organisasjonen:

”Utfordringen er da danne et objektivt riktig bilde [av kravspek]. Vi kan jo legge inn vaire

tolkninger. Hvis en hovedtillitsvalgt sier «her hos oss gjor vi det sdnn og sdnn» sd trenger

ikke andre d oppleve det sdnn. Sd det d fa mange subjektive synspunkt over til d gjore det
objektivt, det synes jeg er utfordrende. lkke at vi blir lurt, men man kan ha ulik oppfatning”.
Videre er det enkelte sider rekrutterer er opptatt av & underseke 1 intervjuet som ikke alltid stéar 1

kravspek, og det kan vere utfordrende a definere personlige karakteristika i en jobbanalyse. Ved
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spersmal om de mellommenneskelige onskene er nedskrevet 1 kravspeken svarte en informant at:
”Nei, det er ikke sd ofte at det er skrevet ned nei”’. Videre forteller en av informantene at
“strukturert, noyaktig, god til d samarbeide, losningsorientert, tar ansvar” er eksempel pa
beskrivelser de far av oppdragsgiver og skal se etter hos kandidater. Sitatet beskriver ikke hvordan
man utarbeider noen uttrykt forstaelse av hva som inngér i disse begrepene.

Intensjon om strukturerte intervju. P4 spersmal om hvilke teknikker eller metodiske
grep som ble tatt for & innta denne ikke-subjektive rollen uttalte flere hvordan struktur brukes som
middel for en rettferdig gjennomfering av intervjuet. Flertallet gir inntrykk av at et strukturert
jobbintervju er hva de etterstreber, og sikrer at de maler de nedvendige sidene av jobbseker:

Vi [rekrutterere] jobber jo mdlrettet med d stille sporsmdl relatert til kravspeken. For d

sjekke ut om det er kompetanser som skal kartlegges jobber vi mdlrettet med d stille de rette

sporsmdlene. Og det er strukturert. Vi har en intervjuguide og mal som er strukturert sann
at vi greier d sammenligne kandidater som vi har spurt om det samme. Sann at det blir hold

i de vurderingene vi gjor til slutt”.

Dette sitatet belyser et gjennomgédende argument for hoy grad av struktur, nemlig at man lettere kan
begrunne ansettelser.

Intervjusporsmdl. Flere informanter forteller at strukturert metodikk sikres gjennom
intervjuspersmélene. Under observasjonene noterte jeg ned spersmélene ble stilt, og tabell 2, pd

neste side, viser ulike kategorier av intervjuspersmél som ble brukt for & strukturere intervjuet.
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Fire kategorier av sporsmdl som ble observert under intervjuene

Situasjonelt baserte spersmal

Erfaringsbaserte spersmal

- Case: Du sitter i et mote, diskuterer med
folk fra ulike avdelinger. Du er forberedt,
og er uenig med de andre, hvordan vil
andre opplever deg da?

- Hva tror du blir dine utfordringer som
nyutdannet?

- Vil en presentasjon foran et styre vere ok
for deg?

- Kan du spille bade ”good guy” og ’bad
cop” 1 forhandlinger?

- Hvaville du gjort annerledes enn [forrige

leder]?

- Kan du si litt om lederfaring fra tidligere?
Hvor komplekse oppgaver hadde du?
Hvilke utfordringer mette du?

- [Rekrutterer viser til et prosjekt fra CV]
Kan du fortelle om din rolle? Hvem kom
opp med ideen? Kjente dere hverandre fra
for? Hvordan fungerte det & jobbe
sammen?

- I denne jobben er [spisskompetanse] viktig,
kan du si noe om din erfaring med det?

- Hvilken erfaring har du [med en
kompetanse] som er verdt at jeg far med

meg med tanke pa dette?

Motivasjons-spersmal

Selv-evaluerende spersmal

- Hva lokker deg til 4 soke her?

- Hva skjedde med motivasjonen etter sist
mote, okte den, steg eller gikk den ned?

- Hva motiverer deg til & gjore en jobb?
Hvordan starter du pa et prosjekt?

- Hva motiverer deg til 4 g inn i en
utfordrende jobb med stort press om &
kutte utgifter?

- Seker du fordi du har lyst pd jobben, eller

fordi du er redd for alternativet?

- Hvor god er du til 4 lese regnskap?

- Vil det si at du er langsom, en kvalitets-
sikrer, eller er det langsom jobbing som
passer deg best [kandidat svarer]. Er du
ogsa sann grundig i hverdagen?

- Er du superbruker pa [Microsoft] Excel?

- Liker du a {4 ansvar?

- Hvordan vil andre beskrive deg som
leder?

- Hvorfor skal vi ansette deg?

Note: Spersmalene ble nedskrevet under observasjoner, og bruk av tematisk analyse har ledet til

de fire kategoriene.
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Situasjonsbaserte spersmal var ofte case-lignende, der rekrutterer beskrev et scenario og
ville here hvordan jobbseker ville handtert en slik situasjon. Det ble ogsé argumentert for bruken
av caser i mitt intervju av rekruttererne:

“For det gir faktisk et ganske interessant perspektiv for d skjonne hvilket perspektiv folk

naturlige inntar i mate med oppgaven. Og ogsd hvordan de resonnerer rundt seg selv og

verden rundt, hvordan de skal mate komplekse [bransje-]utfordringer”.
Rekruttereren som uttalte dette bruker tilsynelatende case for & undersoke de kognitive evnene hos
kandidaten. Gjennom & bruke case virker det som en far et inntrykk av hvordan personens kognitive
ferdigheter er ut fra hvordan de resonnerer, og det fokus de tar i mete med en utfordrende oppgave.
Det virker ogsa & vaere viktig at casen er relatert til ferdigheter man har nedfelt i kravspek, slik at
intervjuet blir en form for jobbutsnitt-test.

Mange rekrutterere stilte ogsa spersmal som kan sies & vare erfaringsbaserte. Disse ble
ofte etterfulgt av oppfelgingsspersmal som konkretiserte jobbsekerens tidligere erfaringer.
Gjennomgéaende var sparsmilene apne, men dette forte ogsa til at ordlyden 1 mindre grad styrte
svarene til 4 handle om konkrete erfaringer. Eksempler pé slike spersmal er: ”Du har sikkert
opplevd en del konflikter?”. Videre var det en tendens til at oppfelgingsspersndlene var mer
lukkede, og etterspurte mer konkret informasjon "Hva var din rolle i det prosjektet, hva lagde
du?”.

Som tabell 2 viser var motivasjonsspersmal hyppig brukt. Dette er noe rekruttererne selv
ogsé sa de var opptatt av, noe som belyses av folgende sitater fra mitt intervju:

“Det som er viktig i intervjuet er d prove d forstd mer av motivasjonen for d soke. Soker

de seg bort fra noe, soker de seg til noe? Bare prove d forstd noen av deres egen

resonnering rundt hvorfor de tror at [arbeidsgiver] kan veere et bra sted d veere for dem”.

“En fellesnevner er at motivasjonen md veere der [...] det md veere noen som har lyst til a

veere med d bidra og kan veere med pd d utgjore en forskjell. Det er viktig”.
Sitatene belyser hvordan rekrutterer bruker spersmal for & kunne gjore en antakelse om
jobbsgkers fremtidig innsats. Det er altsd ikke nok at kandidaten er kvalifisert, dersom han/hun
ikke er motivert for a prestere.

Mange av spersmalene som ble stilt under intervjuene var ogsé av selvevaluerende

karakter. Disse sparsmalene virket & ha som formél at jobbseker skulle bekrefte ferdigheter, slik
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som for eksempel okonomikunnskaper eller lederegenskaper. Men det ble ogsa stilt spersmal der
jobbsgker ble bedt om & evaluere egen personlighet.

Jeg observerte hvordan rekrutterernes spersmél enten hadde som formaél 4 teste eller
bekrefte egne antagelser. Flere rekrutterere uttrykte sine antakelser ovenfor jobbsgker underveis,
“Det aner meg at det er den strategiske biten som er det du ser frem til. Er personalbiten noe du
bare md ta? ” Enkelte ganger fikk heller ikke jobbsekeren mulighet til & svare pa om
rekruttererens antakelse stemte, men utsagnene ble bare hengende i luften: Vi ser etter en aura
og naturlig leder, og jeg tror du har begge de kvalitetene”.

Jobbrelevansen av sparsmdl var av og til vanskelig 4 tyde som observator. Eksempelvis pé
slike spearsmél er: Er du sd "pd” som jeg opplever deg?’” og I din saskenflokk pd fire, hva er din
rolle? Hvordan har det at du er fodt midt i saskenflokken pdvirket deg? Har du kontakt med alle
sosknene? Hvem er "navet” i soskenflokken?”. Dette virket ikke & vere et spersmal som stod 1
intervjuguiden.

Observasjonene viste ogsa at jobbintervjuets grad av struktur var noe som tilsynelatende
endret seg underveis, og man gikk frem og tilbake mellom & vare mer eller mindre strukturert i
spersmalsstillingen. Tendensen var at rekrutterer var opptatt av & snakke om lost og fast 1 starten
av intervjuet, for sa a styre samtalen over til & bli et mer strukturert intervju ved a stille
jobbsekeren et 4pningsspersmal. Apningssporsmalet handlet ofte om hvilken erfaring soker
mente 4 ha som var relevant for den aktuelle jobben, eller hvorfor seker var motivert til & seke pé
jobben. Dette ble et tegn pa at hygge-praten var over, og jobbintervjuet gikk over til & bli en
utforskning av jobbsegkeren. Bruk av humor, eller informasjon om den aktuelle
jobben/bedriften/bransjen underveis, gjorde at intervjuet virket & ga vekk fra a male karakteristika
ved jobbsgker, og at intervjuet ble mer en ustrukturert samtale. Flere av samtaleemnene som
oppstod underveis 1 intervjuet var altsa ikke apenbart méling av personlighet, evner og
ferdigheter ved jobbsekeren.

Evaluering av kandidatene i etterkant av intervjuet. I intervjuene var det et tydelig
skille mellom de som hadde klare rutiner for evaluering, og de som hadde en mer ustrukturert
evaluering av kandidatene 1 etterkant av intervjuet. At praksisen var ulik med tanke pé evaluering
etter jobbintervjuet viser folgende sitat:

“Jeg har ikke noen mal som jeg gdr igjennom i etterkant”.
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Vi [som holder panelintervjuet] har alltid en kort samtale etter hvert intervju. For d ha
minnet sd neert opp til dagen som mulig. Og da har vi en runde rundt bordet, og da
uttrykker alle seg og gir sin mening om kandidaten. Og nar vi er ferdig med alle da, sd er

det ny runde. Hvem er det faktisk vi vil skal veere med”.

“Jeg sitter ofte i etterkant av intervjuene og gjor en refleksjon over hva har de sagt pa de
ulike punktene. Sd gjor jeg en vurdering. Setter en nummerering pd dem. Er det en 5-er
kandidat eller en 4 er-kandidat [ ...] Ogsd gar jeg inn og spor [meg selv]. Hvorfor er det en
4-er kandidat. Sd ser jeg pd kompetanse, ser pd personlighet, ser pd erfaring. Ogsd gjor jeg
noen refleksjoner over hva det er som gjor at jeg vurderer han som en 4+ og ikke en 4 eller
S'er”.
Flere er opptatt av at gjennom strukturert gjennomfering av intervjuet vil man ogsé lettere kunne
sammenligne kandidatene med hverandre. Resultatet fra analysen viste i denne sammenhengen en
avvikende case. En rekrutterer skilte seg ut gjennom a uttrykke tydelige rutiner for evaluering av
hver enkelt kandidat i etterkant av jobbintervjuet. Gjennom et egenutviklet rangeringsskjema laget
som et regneark ble hver kandidat malt opp mot kravspek:
”Ja, folger den [kravspek] i utgangspunktet. Slavisk da, det er [Microsoft] Excel det. Vi
setter opp i forhold til kravspeken. Kravspek, som sagt, inkluderer bade kompetanse og
personlige egenskaper. Sd setter vi opp de punktene pa kompetanse og personlige
egenskaper og krysser av! Om de har det, eller ikke. Da ser vi jo fort hvem som skiller seg
ut”.
Denne evalueringsmetoden skilte seg fra de andre pé flere mater. For det forste var evalueringen tro
mot kravspek, og hadde slik en stor tro pa at den ville guide dem til den beste kandidaten. For det
andre baserte denne evalueringen seg pa en sammenligning av hver kandidat opp mot kravspek, og
slik opplevde rekrutterer & kunne systematisere hvem av kandidatene som viste seg a veare best sett
ut fra den kompetansen man sa etter og ikke med utgangspunkt i de andre sekerne. I denne
sammenhengen er det viktig a opplyse at denne rekruttereren selekterte kandidater til en teknisk

bransje, og 1 mindre grad var opptatt av personlig egnethet, siden spisskompetansen var viktigst.
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Magefolelsen

Analysen viser at flere av rekruttererne opplever at subjektiv evaluering under
jobbintervjuet er et nyttig verktoy, og samtidig en trussel. Den subjektive opplevelsen har jeg valgt
a gi begrepet magefolelse, selv om den ble gitt flere lignende navn som blant annet “intuisjon” eller
“nysgjerrighet” under intervjuene. Flere opplevde det som hensiktsmessig a lytte til sin subjektive
evaluering av andre. Enkelte forteller at de aktivt lytter til sin indre stemme. De opplever ikke den
som en ubevisst feilkilde, men fremhever at den hjelper til med & generere ny og viktig
informasjon. Dette gjennom at de plukker opp hint ndr de foler at det jobbsekeren sier ikke er
konsistent. Opplevelsen av kjemi og forelskelse beskrives derimot som de uheldige og mindre
bevisste sidene av den subjektive magefolelsen, selv om jobbintervjuet brukes aktivt til &
undersgke om kandidatene vil passe inn 1 organisasjonen.

A fange opp dissonans i kandidatens fremstilling. Flere beskriver at de bruker sin
intuisjon eller magefolelse aktivt gjennom jobbintervjuet, og anser dette som en bevisst strategi for
a avdekke uriktig selvpresentasjon av sgker. Dette vitner om at man bruker jobbintervjuet til &
utforske kandidatens fortellinger, og tolker troverdigheten av det som blir sagt:

“Ofte vil jo en magefolelsen ha rot i noe. Det har jo ofte det. Det gar jo pa om, snakker du

cerlig nd? For det er jo noen, selv om ikke folk lyver, sa er det ikke alle som er helt cerlig

da”.

”Det er jo noen som har lest seg opp pd hva som er fint a si, men sd borrer jeg litt i det og
ber dem gi meg eksempler pd det, sa er det folk som ikke klarer a komme med
[eksempler]”.
Disse sitatene viser hvordan rekruttererne har stor tro pa at egen magefolelse oppdager falsk
selvpresentasjon. Videre uttrykte flere at de kjente etter om det som ble sagt under jobbintervjuet
stemte overens, altsd om det var en kongruens 1 jobbsgkeres fremstilling og hva som er virkelighet.
Oppfoelgingsspersmal var en metode for & unnga at forsteinntrykket ble bestemmende for
evalueringen av jobbsgker. Dette belyser folgende sitat:
“Ja, altsd jeg vil jo si at jeg far det [forsteinntrykket] ganske tidlig. Men jeg er jo bevisst pd
at det ikke skal veere eneste grunnlaget. For magefolelse kan jo, er ikke alltid riktig det. Men
[magefolelsen] er jo med pd d pavirke meg i ene eller andre retningen. Pd kanskje, pa d

borre litt mer i ting [...] det er ndr ting ikke stemmer forst og fremst. At jeg ikke fdr noen
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gode svar kanskje pd ting jeg spor om. Og hvis jeg bygger videre pd det jeg vil ha ut, at jeg

ikke far noe, jeg blir ikke overbevist da. At det kanskje er litt unnvikende svar”.

Dette sitatet underbygger noe flere informanter forteller om, nemlig en opplevelse av at kandidaten
ikke snakker sant under intervjuet. De beskriver en fornemmelse man far hvis for eksempel
kroppsspréket eller dokumentert kompetanse ikke stemmer overens med det jobbseker sier. Flere
gir slik en beskrivelse av magefolelsen som et hjelpemiddel til & plukke opp hint 1 jobbsgkerens
verbale og ikke-verbale fremstilling.

Borre etter mer informasjon. De informantene som beskriver denne praktiske og bevisste
bruken av magefolelsen, sier at opplevelsen av dissonansen leder dem til et behov til & undersoke
videre det som blir sagt. Flere, pa tvers av bedrifter, refererer til dette som & “’borre” litt i det som
blir sagt. Ogsa observasjonene viste hvordan flere stilte oppfelgingsspersmal for & konkretisere
jobbsgkerens svar. Dette for 4 fa flere eksempler pa egenskaper jobbsgkerne sa de hadde. Det kan
virke som flere har tro pd at gjennom nettopp det & borre 1 det som blir sagt kan man avslere
usannheter hos kandidaten, eller innhente ny informasjon om han/henne. Dersom magefolelsen
fanger opp noe som ikke virker @rlig eller troverdig, forseker rekrutterer 4 etterprove dette senere.
Slik som for eksempel denne informanten forteller:

“"Men sa var det ting som han sa, kommer ikke pda hva lengre, men jeg husker at han sa ting

eller gjorde ting som gjorde meg veldig usikker [...] hvis man er litt ullen, ikke klarer a

veere spesifikk nok sd er det ofte noe som skjules. lkke sant. Og da, da sier magefolelsen min

at her md jeg kartlegge litt mer”.
Dette sitatet gir en beskrivelse av at rekrutterer opplever en dissonans, og vurderer det til at man
trenger & innhente mer informasjon om personen 1 etterkant av jobbintervjuet. Analysen viser stor
tro pa at referansesamtalen kan brukes til & avklare hvorvidt de subjektive antakelsene man har
gjort seg under jobbintervjuet er korrekt.

Kjemi og forelskelse med kandidat gjer at lekfolk mister fokus. Flere informanter
forteller at deres oppdragsgivere/ledere ikke nedvendigvis evner & ha et bevisst forhold til hvordan
man lett kan gjere en ubegrunnet subjektiv vurdering. Det ble gjennom analysen funnet flere
beskrivelser av at oppdragsgiver forelsket seg 1 kandidater tidlig i jobbintervjuet, til tross for at
kandidaten ikke var mest kvalifisert. En av rekruttererne forteller hvordan han opplever dette: “Sd
forelsker jo av og til oppdragsgiver seg i kandidater som ikke har [en spesifikk kompetanse] og da

md vi bevisstgjore dem: Det var ikke det vi var enige om at vi skulle finne!”. Sitatet viser den
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uenskede pavirkningen av magefolelsen, nemlig det ubevisste som gjor at en glemmer kravene man
har nedskrevet i1 kravspek.
I analysen kom det frem at mange mente de selv i mindre grad ble pavirket av denne forelskelsen/
kjemien, fordi de hadde erfaring med & bedemme andre korrekt og ikke var opptatt av om de likte
eller ikke likte kandidaten, siden de ikke skulle jobbe videre sammen.
Erfaring. Erfaring ble ogsa trukket frem som en av arsakene til hvordan rekruttererne klarte
a handtere instinktene fra magefolelsen. Flere av informantene ville ikke beskrive seg selv som
menneskekjennere. Likevel var flere opptatt av at de hadde lert seg & tolke andre mennesker, og at
erfaringen med rekruttering tilsa at de kunne gjore kvalitative valg av rett kandidat for jobben fra et
neytralt stasted, noe folgende informant beskriver ved spersmal om rekrutterer klarte a forholde seg
neytralt til det de ulike kandidatene:
“Ja, en mener jo det da. Det er jo det man jobber for. Og det er igjen tilbake til det med
erfaring. Jeg tror det var vanskelig i starten [av karrieren som rekrutterer] d veere noytral
til personer du mater. For noen setter igjen sterkere inntrykk, og bedre inntrykk enn andre.
Og igjen da, gdr det tilbake til hvor kommunikativ [jobbsoker]er, og hva fdar du frem. Ja,
det er totalen: Det er lukt, det er kicer det er ja., og det lar du deg ikke pavirke av nar du har
erfaring”.
Sitatet forteller hvordan det & vere noytral, sd langt det lar seg gjore, er noe informanten opplever
at man kan lere. Erfaringen er 1 denne sammenheng nyttig for & unngi a la jobbsekerens inntrykk
baserer seg pa hva som kan virke & vaere falsk selvrepresentasjonen. Samme informant var ogsa
opptatt av at sin vurdering av kandidatene var basert pa observasjoner, fremfor en subjektive
vurdering: “Det har ikke noe med magefolelse a gjore, det har noe med observasjon d gjore”. Et
slikt skille mellom subjektive antakelser og objektive observasjoner er interessant i senere
diskusjon om hva man bygger den endelige ansettelsen pa. En av informantene mener evnen til &
skille mellom subjektive antakelser og objektive observasjoner ogsa har med kognitive evner hos
rekrutterer:
“Jeg tror ogsd det handler litt om hvem som intervjuer da. Litt avhengig av hvor rutinert du
er, eller hvor stor mental kapasitet du har til a sjonglere mange variabler i hodet ditt sa vil
vel noen bli ganske fanget i et sant strukturert guide. Mens andre sikkert synes det er helt
greit. Kan improvisere der det trengs, sant? Sa igjen. Rekrutterere er ogsd individer, ikke

sant?”.
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Dette sitatet papeker ogsé hvordan struktur kan vaere mindre viktig dersom rekrutterer klarer a vere
bevisst hva man méler underveis i jobbintervjuet. Informanten antar at det vil vaere individuelle

forskjeller pa hvorvidt man klarer dette.

Skape personlig kontakt

Det fysiske matet synes & vare en avgjerende arsak til hvorfor man benytter jobbintervjuet i
enhver prosess, da det muliggjor en personlige kontakt. Analysen fremhever viktigheten av
samtalen og det mellommenneskelige matet som jobbintervjuet bygger pé, fordi det kan fortelle
mye om jobbsegkeren. Temaet gir innsikt i rekrutterernes personlige enske om & uteve respekt
ovenfor jobbsgkerne gjennom & fremsta hyggelig og imetekommende, samt fi frem det beste 1
kandidaten gjennom & fasilitere en fortrolig samtale. Flere oppfatter at deres intervjurolle er & gjore
jobbsgkerne trygg nok til & by pé seg selv, gjennom 4 fasilitere samtalen. Videre viste analysen
hvordan noen rekrutterere ogsa er opptatt av at jobbsegkeren skal sitte igjen med en god folelse 1
etterkant av jobbintervjuet. Hva som motiverer rekrutterer under jobbintervjuet skal vise seg a
pavirke hvordan de gjennomferer intervjuet med tanke pé struktur og innhold.

Det fysiske meotet kan fortelle mye om kandidaten. Flere av informantene fremhever
viktigheten av 4 mete jobbsekerne ansikt til ansikt. Det var ogsa pafallende i analysen hvordan
enkelte rekrutterere viste interesse for & bli kjent med jobbseker, og viktigheten av & fa et inntrykk
av hvordan jobbseker opptrer. Forsteinntrykket antas & kunne si noe om kandidaten. En av
rekruttererne beskriver dette som en fornemmelse av at det er noe unikt med personen, som gjor det
verdt & ga videre med kandidaten. Denne fornemmelsen ble beskrevet som at “her er det noe”, pa
spersmél om hvordan man merket dette svarte rekruttereren:

”Nei, altsd vi er na igjen tilbake til er det noen som er, altsa skal vi ha en toppleder sd ma vi

ha noen med en aura, og litt sann handtrykk. For klart et slapt handtrykk sier ogsd noe om

personlighetstypen. Sant?”.
Sitatet over viser til forsteinntrykk, og den relasjonelle kompetansen rekrutterer mener 4 kunne
utpreve gjennom det fysiske metet i intervjusituasjonen. Her attribueres jobbsekerens oppforsel til
a si noe om hvem personen er, og hvorvidt personen passer inn i den rollen man har sett for seg at
en leder skal ha.

Fasilitere den fortrolige samtalen. ’Du md prove d skape den gode arenaen der du
skaper den trygge formen som gjor at du far folk til a by pa seg selv. Jeg skal spille kandidaten

god”. Lignende beskrivelser av egen fasilitator-rolle illustrerte hvordan flere rekrutterere mente det
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var opp til dem hvor informativt jobbintervjuet ble. Flere gir beskrivelser som viser at de har stor
tro pé seg selv 1 forhold til & styre jobbintervjuet til & bli en naturlig samtale og gjore seker trygg
selv om selve intervjusituasjonen i seg selv har en negativ pavirkning pa jobbkandidatene: "For det
viser seg kanskje at ndr det har gatt en halvtime sa roer det meste seg ned. Og da kan det komme
en helt annen person ut, vi har en oppgave: A fi god kontakt med alle”. Ut fra dette sitatet virker
det som man ensker & fér et naturlig og korrekt inntrykk av personen til tross for en spent situasjon.
En av informantene beskriver ogsa hvordan han/hun bruker samtalen til & skape en fortrolighet:

“Jeg klarer d lure ut av dem, forsta meg rett «lurer demy, for jeg snakker med dem og

bruker en del teknikker som dem kanskje ikke ser pda som en intervjuteknikk. For de foler

bare at vi sitter og snakker. Men jeg har jo en mening med det jeg spor om, nar det blir en

samtale, er de mer fri pd hva de sier?”
Sitatet viser at gjennom a vere en god kommunikator kan man bevisst innhente informasjon som
man antar ellers ikke ville kommet frem i et mer strukturert intervju. Det kan med andre ord virke
som at ved 4 legge vekk den mer utsperrende formen pa jobbintervjuet er kandidatene mer villig
til & by pa seg selv, og rekrutterer innhenter mer informasjon. Observasjonene gjort av de reelle
jobbintervjuene viste at det ble brukt ustrukturert eller semi-strukturert spersmaélsstilling. Og at
det ble brukt mye tid pa mer samtalelignende kommunikasjon som i liten grad var preget av en
hoy grad av struktur.

Rekrutterers respekt ovenfor seker og prosess. Gjennom analysen ble det klart at flere
informanter var opptatt av & mete jobbsgkerne med respekt og et enske om & virke profesjonell
ovenfor sgker. Dette motiverte flere til § gjennomfere en grundig prosess som ivaretok alle sgkerne,
ikke bare den som fikk jobbtilbudet:

“Altsd, det at de kan fole at de er ivaretatt i prosessen. Det er bade mdten de blir mott pd,

hvordan de har blitt handtert underveis i prosessen og hvordan avslutningen av prosessen

er. Personen som sitter der skal jo fole at det er ok d veere der, man skal jo ivareta han som
en person som faktisk er invitert inn i en samtale. Han skal jo kunne gad ut den dora og
kjenne pa at det var greit d veere der”.
Dette sitatet indikerer en bredere forstielse av rekruttererens rolle under jobbintervjuet. Det kan
virke som om flere opplever det meningsfullt & mete kandidatene pa et mer personlig niva, og at
nar de opplever at kandidaten ikke er den beste matchen til den aktuelle jobben, skifter fokus til &

bista kandidaten med videre jobbsegk. Dette speiler ogsé folgende sitat:
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”Sa er det noen som faller helt igiennom sd sier vi jo ikke det til dem. Vi gjor jo ikke det.

Men vi far, prover d fd dem til d komme frem med hva de er sterke pa. Slik at alle som gar

ut dora her foler at na har jeg lcert noe. Ja. Og i noen sammenhenger sd ender vi opp, pd

mange mdter, som en rddgiver. Her passer du ikke, men kanskje du skal gjore noe annet,

kanskje du kan prove deg der isteden .

Sitatet viser hvordan rekrutterer ogsa er motivert til & hjelpe jobbsgker, og motiveres til & bruke
jobbintervjuet til & veilede 1 forhold til videre jobbjakt, samt forsikre seg om at kandidaten hadde en
positiv opplevelse selv om han/hun ikke fér jobbtilbud. I denne sammenheng blir det strukturerte
intervjuet byttet ut med en mer ustrukturert prat. Slik pavirker rekruttererens enske om et positivt
mote for begge parter giennomferingen av jobbintervjuet med tanke pa struktur og innhold.

Ved to tilfeller fikk jeg informasjon pa forhdnd om at kandidaten jeg skulle observere ikke
var ansett som den mest kvalifiserte, og observerte videre hvordan rekrutterer ogsa fungerte som en
radgiver og gav tips om hvordan sgker burde fortsette jobbjakten.

Mulighet til markedsfering. Jobbintervjuet som fysisk arena for & mete jobbkandidater
viste seg & ogsd vaere en viktig arena for a promotere seg selv som arbeidsgiver/rekrutteringsfirma.
Analysen viser hvordan jobbintervjuet ogsé er en viktig markedsferingssarena: “For en god
opplevelse fortelles videre, en darlig opplevelse fortelles ogsd videre. Sd vi sier at vi skal bli
anbefalt av kandidater og vi skal bli anbefalt av oppdragsgiverne. Det er liksom det vi jobber
etter”. Jobbintervjuet gir rekruttererne en mulighet til & mote mange ulike kandidater, og enkelte av
de som blir intervjuet kan tenkes & vare aktuelle for andre tilsettingsprosesser og er derfor verdt a
f4 et godt forhold til. Gjennom 4 invitere til jobbintervju har rekruttererne skapt en arena for & mete
attraktive kandidater, og skape relasjoner ogsa til de som ikke ender opp med den aktuelle jobben.
En av rekruttererne som ofte hadde interne sgkere uttalte ogsd hvordan jobbintervjuet bevisst ble
brukt for & fa en konstruktiv samtale ogsa med dem som ikke til slutt fikk jobben:

“En av grunnene til at vi prioriterer d ta inn folk, heller et storre volum og heller slik at vi

korter ned pd tiden, det er faktisk en interessant mulighet til a formidle noen viktige

styringssignaler. Det gir oss en interessant mulighet til a snakke om ledelse [i var
organisasjon]| med en mye storre gruppe folk en akkurat den ene som far jobben”.
Sitatet star 1 kontrast til oppfattelsen av at jobbintervjuet har som eneste formal & finne den beste

kandidaten. Her er det like mye fokus pa at man skal forbli en attraktiv arbeidsgiver, og at det
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fysiske metet er viktig for & kunne formidle hva man stir for som arbeidsgiver. Slik at
jobbintervjuet blir brukt til & gi aktuelle sekere et inntrykk av hva de stér for.

Ogsa observasjonene viste hvordan mye tid ble brukt pa & gi informasjon om jobben. Det
vaere seg hvem jobbsgker kommer til 4 jobbe med, organisasjonens fremtid/fortid og jeg
observerte at rekrutterer forsgkte & selge inn jobben gjennom for eksempel a selge inn at det ikke
er vanlig med overtid, ikke blir reising, og at man jobber 1 et tverrfaglig team. Tidvis blir det
brukt mye tid pd & gi informasjon, uten 4 inkludere jobbsegker eller undersgke hva han/hun tenker
om informasjonen.

Totalitet

Datamaterialet viser at jobbintervjuet kun er en av flere seleksjonsmetoder som blir brukt,
og den endelige ansettelsen bygger pd inntrykket og prestasjonen jobbsgkerne har gjort gjennom
hele ansettelsesprosessen. Det virket som at holdningen blant flere rekrutterere er at jo mer
informasjon de far under intervjuet, dess bedre. Dette kan skyldes at de har som formal & utforske
alle sidene ved kandidaten, og er pa utkikk etter “’kritisk informasjon”. Altsa informasjon fra
kandidaten som kommer overraskende p4, og er avgjerende for at han eller hun ikke lengre er
aktuell. Miks av ulike seleksjonsmetoder blir nevnt som verktay som benyttes for & oke
treffsikkerheten pa ansettelsen. Men det viser seg at den endelige evalueringen blir subjektiv.

Jo mer informasjon, dess bedre. Denne underkategorien har jeg valgt & kalle ”’jo mer,
dess bedre”, fordi jeg opplever at dette beskriver flere av rekrutterernes holdning til
informasjonsinnhenting under jobbintervjuet. Dette kom sarlig frem ved spersmal om hva de malte
under jobbintervjuet. Det synes & vare enkelte tema de alltid er innom, uansett jobb, men
overordnet méal synes & vare a hente inn mest mulig informasjon om personen. Dette gjenspeiles
gjennom felgende sitater:

"Og sd er det selvfolgelig det med d fa en beskrivelse av personlige egenskaper og

motivasjon. Sd det er pd en mdte en slags miks. Man md kartlegge hele mennesket [...] Da

er det jo d bygge opp de ulike matene sdann at du fdr mest informasjon”.

7 Jeg har jo en viss form for mal i systemet i forhold til hva jeg er igiennom. Men jeg har
mer en uformell prat med dem. Men jeg far likevel ut veldig mye med d gjore det pd det
viset. Jeg kjorer ikke sd knalltoff intervjuteknikk [...] Ja, som sagt jeg tror jeg far ut av
mange mye mer enn noen andre kan gjore, giennom at jeg tar den praten. Jeg fletter inn litt

her og der. Men likevel har en viss plan pd hva jeg skal igiennom”.
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Interessant med disse utsagnene er det hvordan rekruttererne er opptatt av a kartlegge store deler av
kandidaten, og det vises hvordan mye informasjon er ansett som en styrke. Serlig siste sitat belyser
hvordan samtalen 1 jobbintervjuet bidrar til 4 hente ut mye informasjon, og knalltoff intervjuteknikk
forstas som et sveert strukturert intervju og omtales i negativ forstand som barriere for & fa ut mye
informasjon av kandidaten. Videre sies det at man ma kartlegge hele mennesket, og at det ikke
eksplisitt nevnes hvilke personlige egenskaper de méler under jobbintervjuet. Dette kan belyse
deres arbeidshverdag; de ma ga videre med kandidaten, eller velge han bort. Da er det viktig &
hente inn en hensiktsmessig mengde informasjon allerede tidlig i prosessen. Derfor er rekrutterere
opptatt av 4 ha en plan for hvilke tema det er viktig at de snakker om, med spersmél som gir et
helhetlig inntrykk av kandidaten. Fremfor & ga i dybden pé enkelte deler av personen er det viktig
med et bredt datagrunnlag som kun trenger & vere detaljert nok til & vite om jobbseker er verdt & ga
videre med.

Kritisk informasjon. En av fordelene med & vare pa jakt etter s mye informasjon som
mulig ved kandidaten ble av flere informanter sagt & vaere at man da kan komme over informasjon
som er helt vesentlig 1 vurderingen av jobbsekerne. I mine intervju trakk rekruttererne frem
“psykisk sykdom”, “tidligere jobbrelaterte konflikter” og “alkoholproblemer” som eksempler pa
informasjon som kan komme opp under intervjuet som blir avgjerende 1 vurderingen av
kandidaten. Slik informasjon forer ikke nedvendigvis til at kandidaten umiddelbart er uaktuell, men
informasjonen blir brukt 1 referansesamtaler og da kan det komme opp at det har vert et problem 1
forbindelse med jobb.

Fit-perspektiv - niar kompetansen er pa plass. Ut fra observasjonene ble det sjeldent stilt
spersmél som er transparente nok til at de oppfattes som mal pa om en person passer inn. Det ble
likevel observert at rekrutterer testet ut om jobbseker folte at han/hun kunne passe inn 1
organisasjonen gjennom spersmal som “Ut fra forsteinntrykket av sjefen, kan du tenke deg a
jobbe med han?” og serlig i et intervju til en stilling i en nisjebedrift ble det gitt informasjon om
arbeidskulturen og rekrutterer papekte at jobbsgker kom til & passe inn fordi han delte samme
verdi om viktigheten av god kvalitet.

Flere understreket, 1 mine intervju, viktigheten av & finne ut om kandidaten passer inn.
Denne vurderingen virker derfor & bygge pa en subjektiv folelse av kjemi, og ikke gjennom direkte

spersmél til jobbseker.
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Forventingene til jobbintervjuet var tosidig; "bdde kompetansen innenfor fagomradet, men
selvfolgelig ogsd personlige egenskaper”. Vurderingene av om jobbsegker passer inn er bade faglig
og sosialt betinget:

”Selv om han sitter med kompetansen, og erfaringen, sa handler det om hvordan den
personen her vil passe inn i teamet. Det med roller. Bade sikkert den formelle rollen, men
ogsa det med samspill i teamet kan veere med pa d pavirke [ ...] For det handler om de har
oppfatning om at den her personen kan faktisk fungere i det miljoet, fungere i det teamet”.

Dette belyser den totale vurderingen av jobbseker, utover vurderingen av om jobbsegker
imetekommer kompetansekrav 1 kravspek.

Bruk av flere metoder for a stotte opp under intervjuet. Denne underkategorien
beskriver hvordan rekruttererne forholder seg til testmetodikken i ansettelsesbeslutningen. I trad
med ”’jo mer, dess bedre”-perspektivet som tidligere er belyst, forteller flere informanter at det er
behov for a bruke flere seleksjonsmetoder, fremfor kun jobbintervju: “Jeg tror at du far ikke alle
svarene gjennom et intervju. Du md vinkle det med metodetriangulering der da, for d fa riktige
svar, eller for d fa det utfyllende svaret da”. Ut fra sitatet kan det virke som at metodetriangulering
forstas som & sette sammen ulike seleksjonsmetoder for & fa et utfyllende bilde av kandidatene.
Metodetriangulering trekkes frem av flere som en metode for & gke sannsynligheten for & ansette
rett kandidat:

”Sa na er poenget litt at nar vi driver med disse tilsetningene sd er det kanskje noen som

tror at det er en eksakt vitenskap, men det ville jo veert rimelig droyt d pastd. Sd kan si,
den eneste mdten d bli noen lunde treffsikker pa er a bruke en metodetriangulering.”.

Sitatet viser en bevissthet rundt hvordan ansettelsesprosessen 1 praksis ikke er noen eksakt
vitenskap og informanten viser ogsé bevissthet rundt validiteten til seleksjonsverktoy og hvordan
man gjennom 4 sette sammen ulike metoder kan gke sannsynligheten for & ansette rett kandidat.
Serlig referansesamtalen blir brukt til & bekrefte eller avkrefte det inntrykket man hadde fatt av
informanten:

?[...] Sd tenkte jeg ok, jeg kjorer en referansesjekk. To referansesjekker. Og i siste

referansesjekken kom det frem blant annet det med [jobbprestasjon], han hadde veert veldig

lite motivert det siste halvdret og resultatene ikke var sda bra som han egentlig provde d si”.
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Sitatet viser at rekrutterer opplever en dissonans i det jobbsgker sier under intervjuet, og at
gjennom & benytte andre metoder kan en utforske det som ble sagt 1 intervjuet videre, for sa
begrunne en subjektiv opplevelse man har av sgker.

Ansettelsesbeslutningen blir subjektiv. ”Pa et eller annet vis, etiske eller uetisk som det
mdtte veere, sd md man jo pd en mdte fore et eller annet resonnement for hvorfor man velger den
man velger”. Sitatet viser hvordan beslutningen rundt hvem som skal fa jobbtilbud er en
subjektiv vurdering. Et viktig poeng blir da, som informanten uttaler, & utarbeide et resonnement
eller begrunnelse for valget. Som papekt har dette bakgrunn 1 en tydelig kravspek, samt bruk av
flere seleksjonsmetoder. Likevel viser analysen hvordan det er utfordrende & sammenligne
kandidatene ut fra evalueringen. Den endelige vurderingen blir subjektiv, uansett om
metodetriangulering og strukturert intervju ligger til grunn:

”Ja, jeg kan jo aldri ta et sant [evaluerings-]skjema og legge dem sdann visuelt oppd

hverandre og sd si at han var sd hoy der, han var sd lav der. Det er ikke det det gdr pd. Det

gdr pd en skjonnsmessig vurdering. Det er da vi kommer tilbake til det der at vi prover d

veere sd objektive som mulig, men det er helt klart subjektivt. Til syvende og sist blir den

subjektiv. Ogsa er det jo oppdragsgiver, i mange sammenhenger er oppdragsgiver med og

har likes og dislikes. Det md vi respektere”.
Sitatet viser ogsa hvordan objektiviteten som er enskelig blir vanskelig & ivareta nar
seleksjonsprosessen gar mot slutten, og man star igjen med et knippe kandidater. Det er ndr man
skal sette sammen evalueringene man har gjort pa hver kandidat problematikken med a forbli
objektiv oppstar. Fordi begrunnelsen for hvem som skal fa jobbtilbudet er subjektiv. Bakgrunnen
for dette kan synes & vere at den enkelte soker er kompleks, de mater kriteriene 1 kravspek ulikt.
Samtidig som enkelte kriterier 1 kravspek fremstar som viktigere enn andre. Det er likevel flere som
erkjenner at selv om den endelige evalueringen er subjektiv, gar det som regel bra:

"Veldig mange vil jo kunne prestere i en jobb, det er jo kanskje et fdtall som ikke vil

prestere. Men det er jo i hvilken grad presterer du veldig bra [...] og det er jo d prove d

treffe sa godt som mulig”.

Dette sitatet belyser hvordan rekruttererne opplever at sannsynligheten for feilrekruttering ikke er
stor. Derimot er det snakk om hvem som vil prestere best. Analysen viser hvordan dette ikke
belager seg pa vurdering av hvem som har mest gnskelig skire pd personlighets-, evne- eller

ferdighetstester.
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Diskusjon

I dette kapittelet oppsummeres forst resultatene, for jeg sammenligner resultatene med relevant
empiri og teori fra andre studier. Deretter kommer jeg med egne tolkninger for & svare pé
oppgavens problemstilling, som er: Hvordan benytter rekrutterere jobbintervjuet som
beslutningsgrunnlag for en ansettelse? Og strider ansettelsespraksis blant rekruttererne med

metodiske krav fra akademisk forskning?

Oppsummering av analysen

Analysen identifiserte fire hovedtemaer som sammen beskriver hvordan rekruttererne
benytter jobbintervjuet for innstilling til ansettelse. Hovedtemaene er: skape objektivitet, skape
personlig kontakt, magefolelse og totalitet.

Resultatene viser at rekruttererne har flere tilnaerminger til jobbintervjuet som
seleksjonsverktoy, og at deres beskrivelser av egen praksis kan knyttes opp til de akademiske
perspektivene som det tidligere er gjort rede for. Blant annet illustreres makroperspektivet
gjennom at rekruttererne er opptatt av a overstyre sine egne subjektive vurderinger av
jobbsgkeren. Dette gjores ved & holde fokus pa kriterier 1 kravspek og bruke semi-strukturerte
intervjuer. Likevel kan det vare vanskelig a definere konkret hvilken humankapital man har
behov for, og kravspek kan derfor gjenspeile subjektive gnsker fremfor objektive krav til
stillingen. Dette fordi kilden til kriteriene i kravspek er uttalelser fra leder og andre 1
organisasjon, eller rekrutterers opplevelse av arbeidsmiljoet. Uansett anses kravspek som fasit pa
hva man ser etter under intervjuet.

Temaene skape objektivitet og magefolelse, som fremkom 1 analysen, indikerer at
rekruttererne har to, tilsynelatende motstridende, tilnaerminger til egen intervjurolle. Den
innbyrdes vektleggingen av disse pavirker graden av struktur 1 intervjusituasjonen.
Mikroperspektivet kommer til syne 1 analysen gjennom rekrutterernes beskrivelse av egen rolle
under jobbintervjuet. Det er tydelig at rekrutterer blir noe mer enn kun en test-administrator.
Dette forer til at makroperspektivets mest strukturerte prosedyrer ikke praktiseres. Slik kommer
det konstruktivistiske mikroperspektivet pa jobbintervjuet frem. Rekrutterer opplever at det er
relasjonen man far med jobbsgker som har betydning for hvilken informasjon man fér. Flere
beskriver det som hensiktsmessig & vaere ustrukturert og skape en fortrolig samtale, fordi man da
far nyttig informasjon som er viktig i evalueringen. I denne sammenheng er det vanlig & lytte til

egen magefolelse, for & oppdage inkonsistens 1 jobbsgkers selvpresentasjon.



52

Analysen viser at magefolelsen ikke beskrives som motsatsen til det & vaere objektiv. Derimot ma
rekrutterer bruke magefolelsen aktivt og borre 1 det som blir sagt under intervjuet.
Observasjonene viser at ingen av rekruttererne benytter svaert strukturerte intervju, der en
intervjuguide er tydelig. Samtlige virker likevel & vare opptatt av a f4 dekket temaene som stér 1
kravspek.

Videre er rekruttererne opptatt av at streng struktur ma vike, slik at jobbseker far en fin
opplevelse. Dette gjenspeiles i1 temaet skape personlig kontakt. Observasjonene viser at enkelte
ganger slutter jobbintervjuet a vaere en test, 1 den forstand at rekrutterer ikke lenger maler
karakteristika hos jobbsgker. Derimot skifter fokuset til 4 radgi sekeren i videre
jobbsgkingsprosess, eller markedsfere egen bedrift. I dette tilfellet kan intervjuet bli en samtale,
for a gi kandidaten en god opplevelse selv om han/hun ikke fér jobbtilbud. Dette kan virke & vere
et utrykk for respekten flere uttrykker & ha ovenfor jobbsgkere.

At kandidaten passer inn 1 arbeidsmiljoet er beskrevet av informantene som veldig viktig.
Nar man gjennom en tidlig avklaring av kompetanse anser kandidaten som kvalifisert, flyttes
fokuset 1 stor grad til hvorvidt kandidatene passer inn teamet eller organisasjonen. Leder eller
oppdragsgiver, som skal ta endelig ansettelsesbeslutning, er 1 storre grad opptatt av & prove ut
kjemien under intervjuet. At jobbseker passer inn i1 organisasjonen er avgjerende for hvem som
far jobben, ettersom alle er godt kvalifisert 1 sluttfasen. Da kan kjemi og fit vaere begrunnelsen for
hvem som far jobbtilbudet. Enkelte rekrutterere papeker ogsa hvordan leder eller oppdragsgiver
ikke alltid velger den best kvalifiserte, men opplever en kjemi med enkelte kandidater og da kan
bli mindre opptatt av hva som stér 1 kravspek. Rekruttererne ensker derimot & innta en objektiv
vurderingsrolle, og viser en forstéelse av hvordan de kan pavirke intervjusituasjonen og
jobbsgker. De er opptatt av 4 hente inn mest mulig informasjon om kandidaten, noe som viser at
de ikke bruker jobbintervjuet kun til & méle enkelte konstrukter. Analysens tema fotalitet
beskriver videre hvordan de ensker & gke sannsynligheten for riktig ansettelse gjennom
triangulering av flere seleksjonsmetoder, for & sikre seg et totalbilde av jobbseker. Det er dette
totalbildet som ligger til grunn nar de skal gi sin vurdering av hvem som skal fa jobbtilbud. Den

endelige beslutningen anses a matte vare subjektiv.
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Videre struktur for diskusjonskapittelet. Oppsummeringen har vist hvordan rekruttererne
som er observert og intervjuet benytter jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag for ansettelse.
Flere papeker at det er et gap mellom akademia og praksis (Anderson, 2001; Highhouse, 2008;
Rynes, 2009). Jeg vil ikke diskutere akademia og praksis som to ytterpunkt, men diskusjonen vil
dreier seg om rekrutterernes intervjugjennomforing sett fra bAde makro- og mikroperspektiv.
Diskusjonskapittelet vil videre underseke 1 hvor stor grad rekrutterernes gjennomfering av
jobbintervjuet er i samsvarer med mikro- og/eller makroperspektivet som eksisterer innenfor
akademia. Deretter hvilke fordeler og ulemper det er med praksisen av jobbintervjuet fra et
akademisk synspunkt. Diskusjonskapittelet avsluttes med kommentarer pa denne studiens styrker

og svakheter, samt implikasjoner min studie har for akademia og seleksjonspraksis.

Rekrutterernes praksis sammenlignet med makroperspektivet

I trdd med problemstillingen vil jeg videre diskutere om praktikernes ansettelsespraksis er
forenelig med metodiske krav fra akademisk forskning, gjennom & reflektere rundt deres praksis
fra et makroorientert perspektiv. Med utgangspunkt i teori og forskning pa seleksjon vil jeg se
narmere pad om praktikerne gjennomferer jobbintervjuet i1 trdd med det som makroperspektivet
hevder vil lede til mest rettferdig og presis maling av fremtidige jobbprestasjoner.

Kravspek er fasit. Denne kategorien belyser hvordan rekruttererne stotter
prediksjonsmodellen som makroperspektivet bygger pa. De er opptatt av at kravspek skal
konkretisere evner, ferdigheter og personlighet hos jobbsgker, og at jobbintervjuet skal male om
soker meoter disse kravene og vil kunne utfere jobben. Dette utgjor et godt utgangspunkt for &
bruke intervjuet til psykometrisk testing.

I mange studier som bygger pa makroperspektivet har man tidligere 1 stor grad hatt en
implisitt antakelse av at kravspek er fri for feil, og slik er en presis beskrivelse av hva som kreves
for a prestere godt i jobben (F.eks. Morgeson & Campion, 2000). Enkelte av informantene
uttrykte bevissthet om hvordan kravspekens innhold kan gjenspeile subjektive ensker fremfor
objektive krav til jobben. Videre papeker analysen at en jobb vil endres over tid. Jobbanalysen
anses derfor som en konstruksjon av hva man trenger, og er preget av hvem som skriver den og
tidsperspektivet man har. Det er derfor grunn til & betvile at kravspek er en fasit, slik enkelte av
informantene karakteriserer den som. Slik utfordres ogsd makroperspektivets antakelse om at

kravspek definerer om kandidatene vil prestere godt i en spesifikk jobb.
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Ut fra et prediktivt forskningsperspektiv mé man forsikre seg om at jobbanalysen reflekterer det
som faktisk er relevant for a lykkes i en jobb, for & sikre innholdsvaliditeten. Hvordan en kan
sikre seg dette synes makroforskningen ikke & gi noe tydelig svar pa. Fraveret av kunnskap om
hvordan kravspeken kan gjeres mer presis, og gjenspeile sanne krav til jobben, skaper problemer
for bade forskere og praktikere (Morgeson & Campion, 2000).

Det er flere mulige lesninger pa hvordan man kan utarbeide en mer korrekt beskrivelse av
jobben i kravspek. Den mer statistiske méten & lgse dette pa er & innhente store mengder data og
utvikle databaser med de personlighetstrekk og jobbkvalifikasjoner som ber metes for & anta at
en person vil mestre hverdagens utfordringer i1 en spesifikk jobb (Mumford & Peterson, 1999).
O*NET er en slik database og er stottet av arbeidsdepartementet 1 USA med det formal &
lovregulere innhold 1 jobbanalyser (Mumford & Peterson, 1999). Hough og Oswald (2000)
papekte at slike databaser kan sikre felles forstdelse rundt hvilke attributter som det er viktig at en
medarbeider har for & utfere en bestemt jobb, og kan serge for mindre grad av diskriminering
blant sekerne. Slike databaser kan ogsa identifisere hvilke kvalifikasjoner man trenger fremover 1
tid, og tar dermed heyde for at jobber er 1 endring. Mangelen pa slike databaser tilpasset norsk
arbeidskultur, og det faktum at rekruttererne selv ikke kan innhente datamateriale stort nok til &
trekke slike slutninger, tilsier at dette er noe forskningsmiljoene ber ta sikte pa 4 utarbeide og
ikke praktikerne selv.

Morgeson og Campion (2000) papeker at god metode for innhenting av informasjon til
kravspek kan gjeres gjennom at rekruttererne tilbringe mer tid i den aktuelle bedriften. Dette kan
sies & vere en praktisk gjennomferbar kvalitetssikring av kravspek. Morgeson og Campion
hevder ogsd at det kan vaere vanskelig & innhente data om hvilke egenskaper som er nedvendig
for 4 gjere en jobb, fordi disse ofte ikke lar seg knytte til spesifikk atferd. Det ber likevel vare et
mal med en relativt objektiv kravspek. I test-sammenheng kan objektiv forstas som at flere
personer beskriver de samme kompetansekravene og personlige egenskaper som er nedvendig for
en jobb (Murphy & Davidshofer, 2005). Ettersom analysen i denne studien viser at kravspek kan
inneholde personlige karakteristika som: “strukturert, noyaktig, god til d samarbeide,
losningsorientert, tar ansvar” er det usikkert hvor godt rekruttererne ivaretar begrepsvaliditeten 1
sin praksis. Slike konstrukter lar seg ofte ikke observere, og uten & operasjonalisere slike begrep
lar de seg heller ikke male hensiktsmessig gjennom intervjuet, siden vi naturlig tillegger

begrepene ulik betydning. Analysen viser at det er ulikt hvordan rekruttererne henter inn
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informasjonen til kravspek. Fordi kravspek synes a inneholde kvalitativ data er det naturlig &
benytte kvalitative metoder for & innhente informasjonen. Rekruttererne sier de benytter blant
annet observasjoner, intervjuer og dokumentanalyser. Det er likevel grunn til & tro at hvordan
dette gjores er avgjerende for hvor godt forankret innholdet 1 kravspek er i1 den aktuelle jobben.

Struktur i gjennomfoering eker treffsikkerheten. Rekruttererne opplyser at de
giennomforer semi-strukturerte intervju, og analysens kategori intensjon om strukturert intervjuet
reflekterer enske om en middels grad av struktur. Gjennomfering bygger pd en plan om hvilke
temaer de vil innom. Ingen av jobbintervjuene som ble observert viste at intervjuguiden ble fulgt
slavisk. Samtidig tolkes den uformelle ordlyden slik at spersmal blir bestemt av situasjonen og
onske om flyt i samtalen.

Makroperspektivet argumenterer for at struktur vil gke prediksjonen av jobbprestasjoner.
Det har derfor vert argumentert for at all form for ekt struktur er positivt (Campion, Palmer et
al., 1998). Analysen viser at rekruttererne har en smalere forstaelse av hva som kjennetegner et
strukturert intervju enn de femten dimensjonene som Campion og kolleger mener vil bedre
strukturen, eller de seks strukturkomponentene som Levashina og kolleger (2014) fant var en
gjennomgéende forstéelse av struktur blant forskere. Det virker som de selv ogsé har vansker
med & definere hvor hey grad av struktur de praktiserer. Dette kan skyldes at det ikke finnes noen
felles definisjon med tanke pa hva som er bestemmende for grad av struktur i intervjuer (for en
diskusjon rundt dette se Macan, 2009).

Som observater var det ofte vanskelig & forstd hva rekrutterer onsket & male med sine
sporsmal. For eksempel spersmél om sgkerens segskenrelasjoner som er belyst tidligere 1
oppgaven. Fra et makroperspektiv vil man anse at slike spersmal svekker innholdsvaliditeten,
fordi man ikke har grunn til 4 tro at slike spersmaél gir informasjon som méler noe som er viktig
for fremtidig jobbprestasjon. Slik svekkes den prediktive validiteten og trolig kan ogsa jobbseker
bli usikker pa hva rekrutterer méler. Dipboye (1994) argumenterte i trdd med dette at bruken av
ustrukturerte intervju eker sannsynligheten for at intervjuer ville stille upassende sporsmaél.
Likevel papekte han at sé langt dette ikke ble gjort ville ustrukturerte intervju oppleves som mer
rettferdig som et resultat av at kommunikasjonsformen er mer d4pen. Den mellommenneskelige
kontakten kan slik gjore det lettere & akseptere et avslag.

Spersmaélsstillingen hos mine informanter virket noe tilfeldig, men med en

bakenforliggende plan om hva man ensket & evaluere eller méle hos jobbsgker. Analysen viste at
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intervjuspersméilene deles inn 1 fire hovedkategorier som tidligere er beskrevet. Denne
inndelingen er et resultat av analysen, og ikke noe rekruttererne selv uttalte som en bevisst bruk
av spersmélsstilling. I trdd med makroperspektivets syn pa struktur bruker mange erfarings- og
situasjonsbaserte intervjuspersmal. Dette tolkes til en tro pa at fremtid predikeres av fortid og at
uttalt motivasjon antas a kunne si noe om fremtidig jobbprestasjon. Taylor og Small (2002)
sammenlignet situasjonsbaserte og erfaringsbaserte spersmil og fant at de holder relativ lik inter-
rater reliabilitet. Erfaringsbaserte noe bedre (.79) enn situasjonsbaserte (.76), men Taylor og
Small argumenterer for & benytte begge formene, slik rekruttererne gjor. Videre har det ogsé vist
seg at hvordan man utformer spersmalet vil pavirke hva man maler. Blant annet viste Huffcutt,
Weekley og kolleger (2001) at situasjonsbaserte spersmal i hovedsak maler jobbkunnskap og
kognitive evner, mens erfaringsbaserte spersmal méler hovedsakelig erfaring og enkelte
personlighetsfasetter som ekstroversjon. Det kommer ikke tydelig frem i1 analysen hvordan
spearsmalsstilling brukes bevisst for & gjere gode malinger.

I en av observasjonene ble falgende spersmél stilt: ”Hva betyr det d veere strukturert? ”.
Personlighetstrekket planmessighet og jobbprestasjoner har vist seg & vaere positivt korrelert
(Barrick & Mount, 1991). Det er dermed med god grunn at rekrutterer ensket & undersgke hvor
strukturert jobbseker er. Likevel vil man ut fra en skjennsmessig vurdering av innholdsvaliditeten
til spersmaélet kunne pésta at spersmélet i seg selv ikke maler om personen er strukturert. Dermed
blir det vanskelig a evaluere kandidatens besvarelse senere. Derimot vil makroperspektivet
argumentere for at et mer tydelig spersmél som er erfaringsbasert eller situasjonsbasert gir storre
grunnlag til & male hvorvidt personen er strukturert (Pulakos & Schmitt, 1995). Det kan ogsa
stilles spersmélstegn til om intervjuet er beste metode for & méle planmessighet, da
personlighetstester med storre grad av sikkerhet kan male personlighetstrekk. Som tidligere
belyst har man gjennom eksperiment funnet at man under et intervju kan vurdere noen
personlighetstrekk bedre enn andre nér en blir satt til 8 bedemme andre mennesker (Barrick,
Patton et al., 2000; Caldwell & Burger, 1998). Ettersom makroperspektivet er opptatt av & gjore
valide malinger, bor rekrutterere nedvendigvis vurdere hvilke prediktorvariabler man kan méle
under intervjuet, og mer konkret hvilke spersmal som gir gode malinger pé enkelte karakteristika.
Datagrunnlaget viser ikke en tydelig bevissthet rundt hva intervjuet maler best, selv om forskning
har vist hvilke konstrukter intervjuet synes & male best (Huffcutt, Conway et al., 2001). I stedet

kan ensket om 4 male mange ulike sider av sgker forstds som at man har en stor tro pd at alle
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menneskelige kvaliteter kommer til syne under intervjuet. Dette kan fore til feilaktige
bedemmelser av attributter som naturlig vanskelig lar seg méle 1 et intervju, og mangel pa
tydelige sporsmal vil igjen gi lav validitet 1 mélingene.

Struktur i evaluering av kandidatene i etterkant av intervjuet. I samsvar med
tredelingen Huffcutt og Arthur (1994) gjorde av evalueringsformer, fremgér det i analysen at det
var stor variasjon i hvordan evalueringen i etterkant av jobbintervjuet ble strukturert. Noen uttalte
at de manglet faste prosedyrer 1 etterkant av jobbintervjuet, og foretok en generell vurdering
gjennom inntrykket de fikk under jobbintervjuene og de andre seleksjonsverktoyene. Andre
foretok evaluering av kandidatene med en etablert skala, gjennom at de hadde en rekke
minstekrav til hvert av punktene 1 kravspek. Nar kompetansekravene er ufravikelig, og rekrutterer
vektla spisskompetanse, gjenspeilet praksis 1 storre grad hva Huffcutt og Arthur refererte til som
en forutbestemt fasit av onskelige svar.

En lite strukturert evalueringsmetodikk kan eke risikoen for tilfeldige malefeil, og slik
ogsa feilansettelse (Murphy & Davidshofer, 2005). Makroperspektivets skepsis til generelle
evalueringer er begrunnet 1 kunnskap om hvordan menneskelig beslutningstaking inneholder
systematiske bias. Ut fra Levashina et al., (2014) er det en gjennomgaende anbefaling at det skal
foretas en individuell evaluering av hver jobbsegker. Mangelen pa en strukturert evaluering av
hver sgker opp mot kravspek vil kunne lede til at kognitive heuristikker som fersteinntrykk,
likhetseffekt og glorie-effekten pdvirke rekrutterers bedemmelser (Nordvik & Langvik, 2011)
Som analysen viser er rekruttererne opptatt av & innhente tilfredsstillende mengder med
informasjon slik at man kan gjere en kvalitativ sammenligning av kandidatene opp mot
hverandre. Dette vil kreve stor informasjonsprosessering underveis, noe som potensielt kan
pavirkes av bias. Nar rekruttererne apner opp for a innhente mye informasjon er det derfor viktig
at evalueringen foregér stegvis og at man ikke tar en totalvurdering av seker underveis (Murphy
& Davidshofer, 2005).

Huffcutt og Arthur (1994) papeker at den mest strukturerte metoden for & male jobbsakers
individuelle respons er & vurdere svaret jobbsegker gir opp mot en forutbestemt fasit som
gjenspeiler hva man ensker at jobbsgker skal svare. Dette er i1 trdd med psykometrisk
testmetodikk, men virker ikke a vere sarlig benyttet blant rekruttererne. Dette kan skyldes at de
ikke er opptatt av at jobbsegker skal gi dem et riktig svar som er bestemt pa forhdnd. De er 1 storre

grad opptatt av at samtalen skal gi dem innsikt nok til & gjere en subjektiv vurdering av om segker
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meter kravspek. I denne sammenhengen blir subjektiv vurdering ikke karakterisert som ukorrekt,
men at menneskelig beslutningstaking er en integrert del av skaringen gjort i etterkant av
jobbintervjuet. Dette tyder pa at praksis ikke er i samsvar med makroperspektivets mer
kalkulende metode, noe som synes & skyldes at praktikerne ikke finner det hensiktsmessig a

konsentrere seg om malinger av enkelte variabler.

Rekrutterernes praksis sammenlignet med mikroperspektivet

Som oppgaven har gjort rede for tidligere er rekruttererne opptatt av hvordan
magefolelsen ser ut til & fange opp dissonans og styre samtalen. De virker & bryte ut av planlagt
struktur ndr de opplever dissonans 1 det jobbseker uttaler, og foler behov for & utdype det som blir
sagt. Datamaterialet indikerer at de opplever 4 ha en evne til 4 ta gode avgjerelser underveis om
hvilken informasjon som er viktig & skaffe 1 mote med sokeren. Videre viser analysen at de ikke
bare er opptatt av & evaluere fremtidige jobbprestasjoner, men jobbintervjuet er ogsa en vurdering
av jobbsgkeren ut fra andre konstrukter som eksempelvis fit, altsd om jobbsegker passer inn 1
bedriften. Like fullt er dette forst etter at minimumskrav til jobbutferelseskompetanse er avklart.
Mikroperspektivet kommer til syne 1 analysen gjennom at verdien til jobbintervjuet i stor grad
bestemmes av den sosiale interaksjonen, og at kjemien og klarhet i den psykologiske kontrakten
er av betydning 1 vurderingen av om jobbsegker vil gjore en god jobb i fremtiden. Rekruttererne
synes & dele mikroperspektivets antakelse om at det sosiale metet kan gi viktig informasjon som
hoy grad av formell struktur ikke vil fange opp.

Gjennom a borre i det jobbsoker sier, kommer sannheten frem. Analysen viser at
rekruttererne er oppmerksom pa hint de far under intervjuet. Forskningslitteratur om
selvpresentasjon har redegjort for at jobbsakere ofte vil svare 1 trdd med hva de tror er forventet
og enskverdig (Ellis et al., 2002), og flere informanter hevder at de oppdager nér jobbsgkerens
uttalelser ikke stemmer overens. Reinhard og kolleger (2013) undersgkte denne antakelsen
gjennom eksperimenter, og fant at erfarne rekrutterere som hyppig holdt jobbintervju ikke var
flinkere til & avslere hint fra jobbsgker som var usanne enn personer uten erfaring med seleksjon.
Tvert 1 mot avdekket de kun en marginal gkning av usannhet enn hva man kan gjere ved ren
tilfeldighet. Deres studier ble gjort med filmopptak av jobbintervju, og en svakhet ved studien er
at intervjuer derfor ikke hadde muligheten til 4 stille oppfelgingsspersmal. Det kan derfor tenkes
at rekrutterere som stiller gode oppfolgingsspersmaél har gkt sannsynlighet for 4 avslere falsk

selvpresentasjon og logn. Dette kan forklare hvordan mine informanter opplevde at dissonans
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ledet dem til & folge opp pdstander jobbseker uttrykker, og til & stille oppfoelgingsspersmaél slik at
de kan bekrefte eller motbevise sine hypoteser. Slik tar de ogsd heyde for bekreftelsesbias.

Opplevelsen av at sgker snakker usant tolkes til & ha opphav i rekruttererens intuisjon, noe
som strider med testmetodikkens antakelse om at kun eksplisitte kriterier er rasjonelle. Slik er
praksis forenelig med forskning som ser jobbintervjuet som mer enn en test (F.eks. Guion, 2011;
Oliveira, 2015). Guion (2011) antyder at bade praktikere og akademikere i storre grad ber
erkjenne intuisjonens rolle 1 beslutningstaking og at opplevelsen av dissonans kan forstas dit hen
at man har stilt feil spersmal eller at tidligere persepsjoner av jobbsekeren er feil. Dette stotter
hvordan rektuttererne ikke viser til intuisjon som en subjektiv feilkilde, men noe de bruker
systematisk, og de erfarer at de far bekreftet sine antakelser. I trdd med dette kan intuisjon bli
forstatt som en padriver for bevisst rasjonalitet, heller enn at man erstatter rasjonaliteten (Brawn,
2000).

Fokus pa psykologisk kontrakt. Gjennom & bruke jobbintervjuet til & avklare gjensidige
forventinger ligger det implisitt en utevelse og avklaring av den psykologiske kontrakten. Som
beskrevet i teoridelen av denne oppgaven skiller man innholdet i den psykologiske kontrakt inn i
en transaksjon-relasjons dimensjon (Rousseau, 1995). Det er lite i analysen som gjenspeiler at
jobbintervjuet brukes til & tydeliggjore den transaksjonelle kontrakten. Rekruttererne synes
derimot & stette et mer fleksibelt syn pd seleksjon, ved at jobbintervjuets to parter samhandler
med hverandre og begge trenger bekreftelse av & vare 1 gode relasjonelle band med hverandre for
a prestere. Jobbintervjuets fleksibilitet brukes slik til & utforme den relasjonelle psykologiske
kontrakten. Analysen viste blant annet at rekruttererne mener det er viktig & underseoke om seker
er motivert til jobben. Dette forstas som at rekruttererne ikke bare er opptatt av den objektive
kompetansen sgkerne har, men ogsa er opptatt av om jobbsegkerne vil tilby organisasjonen noe
utover sin objektive fagkompetanse. Rousseau (1995) hevder i trdd med dette at den psykologiske
kontrakten i stor grad oppstér for ansettelsen, nemlig under seleksjonsprosessen og sarlig
jobbintervjuet.

Intervjuet blir ogsa brukt for & motivere sgkeren til jobben, gjennom & markedsfore
bedriften og & gi informasjon om jobbinnhold. Dette tolkes til & vaere en del av starten pa en
relasjonell kontrakt, og viser hvordan ansettelsesbeslutningen ogsé bygger pa et relasjonelt
bytteforhold, utover makroperspektivets mer transaksjonelle kontrakt. Jobbintervjuet vil dermed

gi en forstaelse av hvilke lofter man gir hverandre, noe som trolig vil pavirke
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ansettelsesbeslutningen. Dette belyser hvordan ansettelser bygger pad noe mer enn avtalen om
lonn mot arbeidskratft.

Jobbintervjuet viser om jobbseker passer inn. Inntrykket man fir av jobbseker under
jobbintervjuet virker & danne beslutningsgrunnlaget for & anta om seker vil passe inn med de
andre ansatte 1 bedriften. Dette kan forstds som en evaluering av om sgker er omgjengelig og vil
kunne fungere 1 sosial interaksjon og samarbeid med eventuelle fremtidige medarbeidere. At
rekrutterer er opptatt av & vurdere fit kan begrunnes av forskning som har vist hvordan
personlighetstrekket medmenneskelighet predikerer jobbprestasjoner i samarbeid med andre
(Barrick & Mount, 1991). Slik kan man begrunne at jobbintervjuet brukes til & evaluere om
jobbsgker vil passe inn, og la dette vare med 1 ansettelsesbeslutningen.

Det er i stor grad leder med personalansvar som ma kjenne etter om det er kjemi, og om
jobbsgker passer inn hos dem. Dette antyder at & passe inn harmonerer med arbeidsgiverens
forestilling av arbeidsmiljoet. Interessant er det hvordan analysen antyder at kjemi og forelskelse
gjor at lekfolk mister fokus og at dette ogsa gjelder oppdragsgiver og ledere. Rekrutterer mé da
minne dem om hva kravspek pépeker at de skal se etter. Dette belyser hvordan opplevelsen av fit
ogsa antas 4 vere en fallgruve, 1 trdd med likhetseffekten, som blender leder for hvilke
egenskaper jobbanalysen stadfestet er nodvendige egenskaper. Det virker som om rekruttererne
mener jobbintervjuet er det seleksjonsverktoyet som best tester fit, og slik fir intervjuet en
tilleggsvaliditet utover det andre metoder fanger opp. Kjemi fremgar i analysen som en slags
forelskelse som oppstar nér leder opplever likhet og en fornemmelse av felles kultur. Dette er i
trad med forsking som har utforsket hvordan likhetstrekk som holdninger, rase og kjenn kan
pavirke evalueringen av jobbsgker, kan likhet gker sjansen for ansettelse (F.eks. Rivera, 2016).
Dette vil fa en negativ konsekvens for de som skiller seg ut, og fremstar annerledes (Rogstad &
Sterri, 2014). Selv om det argumenteres med at alle er kvalifiserte, er en mulig overfokus pa fit
en potensiell risiko for diskriminering som praktikerne i liten grad stiller spersmalstegn ved.

A skape gode relasjoner er viktigere enn streng struktur. Resultatet fra analysen viser
at praktikerne bruker jobbintervjuet til 4 skape en innsiktsfull samtale og forsta jobbsgkerens
bakgrunn bedre. Dette belyses gjennom temaet skape personlig kontakt, samt underkategorier
som fasilitere den fortrolige samtalen og respekt ovenfor soker. Det viser hvordan det & mates

ansikt til ansikt anses som noe av jobbintervjuets fordel, fordi man kan innhente mye viktig, og
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mer personlig, informasjon. Dette star i kontrast til makroperspektivet, som mener at det
personlige metet bringer inn feil 1 viktige beslutninger.

Mangelen pa bruk av heyt strukturerte intervju tolkes som et enske om fleksibilitet 1
intervjuet. Dette synes & oppleves som en styrke og personlig preferanse blant rekruttererne. I en
positiv fortolkning er slik fleksibilitet bra fordi det apner opp for individuell tilpasning, og
rekrutterer kan fasilitere samtalen slik at sgker blir trygg til & fremtre naturlig og by pé seg selv
(Rogstad & Sterri, 2014). En negativ folge kan likeledes vaere hvordan lavere grad av struktur
kan fore til forskjellsbehandling. Bruken av intervjuet som en mer kvalitativ vurdering av
jobbsgkeren er et perspektiv rekruttererne ser ut til & dele, og slik beveger de seg vekk fra
testmetodikk og makroperspektivet.

Oppsummering av praktikernes ansettesespraksis sett fra mikro- og makroperspektivet
Praktikerne er 1 stor grad kjent med, og har tiltro til, den kvantitative metoden med hoy
grad av struktur som det argumenteres for i makroperspektivet, men min studie har vist at de 1
praksis gjennomferer semi-strukturerte intervjuer med ulik grad av struktur. Mine funn antyder at
rekruttererne ikke 1 tilstrekkelig grad forsikrer seg mot den metodiske risikoen for feil i
beslutningstaking som ligger 1 en mer ustrukturert gjennomfering av jobbintervjuer. Det uttales
ikke at praksis bygger pa retningslinjer fra kvalitativ metode, selv om kvalitativ innhenting av
data og tolkning benyttes i forarbeid med jobbanalysen, intervjugjennomfering og evalueringer
av sgkere. Tidvis bruk av en eksplorerende intervjuform kan komme til 4 pavirkes av subjektive
evalueringer og blir derfor ikke objektive malinger av egenskaper, selv om det uttales at det er et
onske. Dette ma dog ikke overskygges av funn som viser at praktikerne, og trolig jobbsegker ogsa
verdsetter et mer samtalelignende intervju. Mindre struktur antas & tilfere kritisk informasjon om
soker, samt informasjon om personen passer inn 1 bedriften. Dette synes & vare en viktig del av
beslutningsgrunnlaget. Nar jobbseker er kvalifisert, er det denne informasjonen som blir
avgjerende for hvem man anser som den beste kandidaten. Slik praktiseres ikke intervjuet til &
male prediktorvariablene i kravspek slik makroperspektivet anbefaler. Praksis er mer fleksibel 1
sin form.
Fordeler og ulemper med makro- og mikroperspektivene

Jeg har presentert hvordan rekruttererne benytter jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag

for en ansettelse sammenlignet med teori pa omrédet. Videre diskusjon vil se pd hvorvidt denne

praksisen er fordelaktig fra et akademisk synspunkt. Med enske om & gjennomfere pragmatisk
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forskning, som Rynes og kolleger (2001) etterlyser fra akademia og hevder bidrar til gapet
mellom teori og praksis, vil jeg videre foresla mulige losninger pa problemstillingene som
rekruttererne ser ut til 4 mete. Dette med det formal at denne masteroppgaven skal fa praktisk
verdi for organisasjoner som utgver seleksjon.

Vanskeligheter med at jobbintervjuet skal veere bade en test og en samtale. Det
vurderes a vare et avvik mellom hvordan rekruttererne uttrykker at jobbintervjuet skal brukes
som en test, og hvordan jobbintervjuet i praksis ofte minner mer om en samtale. Rekrutterernes
intensjon og mélsetting virker & vare a bruke jobbintervjuet til maling av egenskaper slik at man
kan finne ut hvem som vil prestere best, men dette avviker med faktisk gjennomfering av
jobbintervjuet som i sterre grad er samtalelignende og ofte ender i1 en generell evaluering av
jobbsgker. Argyris og Schon (1996) forklarer hvordan avvik mellom bruksteori (hva man gjer)
og uttrykt teori (som viser til hva man sier at man gjor) vil fore til at man ikke er seg bevisst hva
man seker & oppnd, og dermed ikke vet ndr man handler uhensiktsmessig. I denne sammenheng
kan feilrekruttering vaere en negativ konsekvens av uhensiktsmessig praksis.

Murphy og Davidshofer (2005) papeker at samtlige maleinstrument som kartlegger
individuelle forskjeller av betydning for hvordan man presterer i en spesifikk jobb, per definisjon
er en test. Rekruttererne ma altsa forholde seg til at de bedriver testing, fordi jobbintervjuet
inngdr 1 denne definisjonen. Derfor ma praksis ogsé folge retningslinjene for god testbruk vedtatt
av Norsk Psykologforening (2000) for & sikre seg at man beskytte verdigheten til individet som
testes og sikre en rettferdig prosess. Fordi strukturert jobbintervju har vist seg & vere en
seleksjonsmetode med solid prediktiv validitet for senere jobbprestasjoner (Schmidt & Hunter,
1998), vil lav grad av struktur medfere risiko for feilansettelse fordi man opphever de empiriske
forutsetningene til prediksjon som ligger 1 intervjuet. Selv om analysen viser at rekruttererne
uttrykker en stor stotte til makroperspektivet gjennom temaet skape objektivitet, fremkommer det
at det de gjor (bruksteori) ikke er lik makroperspektivets forslag til praksis og kun delvis
underbygger deres uttrykte onske om & vaere objektiv i mete med jobbsekerne.

Et av hovedargumentene for & holde seg til en hoy grad av struktur i jobbintervju er at
man begrenser intervjuet til & dreie seg kun om jobbrelevante temaer. Fordi forskning har vist at
personlighet, evner og ferdigheter predikerer fremtidige jobbprestasjoner burde rekruttererne
vaere opptatt av & bruke jobbintervjuet som en prediktiv test. Derfor ber kravspek beskrive

jobbens faktiske krav, som jobbsgker mé innfri. Dette kan ogsd vaere sosial kompetanse.
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Analysen belyste at kravspek ofte inneholder ensker fra leder, men at disse kunne vaere
subjektive ensker fremfor mer objektive krav. Av og til vil leder inneha ekspertkompetanse, og
kjenner til hvilke krav som mé metes for & gjare en jobb (Dierdorff & Wilson, 2003). Like fullt
vil det veere hensiktsmessig at rekruttererne selv innhenter data fra organisasjonen de skal
rekruttere til, og gjennom god kvalitativ metode fortolke denne for & komme frem til innholdet 1
kravspeken. Parallelt bar jobbanalysen ogsd inkludere de egenskapene som vitenskapelig,
gjennom blant annet metaanalyser, har vist seg a predikere gode jobbprestasjoner i de spesifikke
yrkene. En kravspek som baserer seg pa flere kilder, vil trolig bli mer objektiv.

Ved bruk av en intervjuguide kan man fokusere jobbintervjuet til & omhandle kravspek,
og mengden jobbrelevant informasjon vil bli gkt under intervjuet (Barrick, Shaffer et al., 2009).
Dersom man praktiserer utydelig intervjuspersmaél vil konstruktvaliditeten til intervjuet reduseres
(Klehe, Konig, Richter, Kleinmann, & Melchers, 2008). Ettersom det er viktig a avklare om de
aktuelle sekerne er kvalifiserte relatert til kravspek, vil det vaere hensiktsmessig & gjennomfore et
intervju med hey grad av strukturer under det forste motet med jobbsekerne. Dette vil vaere under
et farstegangsintervju, med relativt mange kandidater. Datamateriell viser blant annet at det ikke
er uvanlig at atte kandidater inviteres til et forstegangsintervju. Strukturerte intervju har vist &
predikere jobbprestasjoner, og gode sporsméil synes a vaere avgjerende for 4 f gode svar pad om
soker tilfredsstiller kravene 1 kravspek. Dette vil trolig gjere seleksjonen som forekommer for
andregangsintervjuet lettere, fordi alle kandidatene blir testet opp mot like standarder av
minstekrav for stillingen.

Det kan virke som at rekruttererne ikke er bevisst at deres praksis tidvis ikke stotter test-
metodikken og at rekruttererens gjennomfering av jobbintervjuet (bruksteorien) strider med den
uttrykte ideen om 4 finne kandidaten som vil prestere best. Som belyst vil hoyere grad av struktur
oke sannsynligheten for bedre treffsikkerhet, samtidig som det videre vil argumenteres for at
prosessen blir mer rettferdig.

Lav struktur kan fere til en urettferdig prosess. Observasjonene viste at intervjuet ved
flere anledninger ikke kunne karakteriseres som en test. En informant opplyste at en god samtale
med dem som ikke far jobben er & uteve god ledelse til interne sokere, si vel som & sikre et godt
rykte ovenfor eksterne sgkere som kan komme til nytte ved en senere anledning. Dette er
eksempler pa at jobbintervjuet ikke bare brukes som en test, men ogsd utnyttes som en arena for &

nd ut med informasjon til jobbsekerne 1 tillegg til & male deres jobbrelevante egenskaper.
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Nér for mye tid blir brukt pé a gi informasjon og uformell samtale som ikke maéler
jobbsgker begrenses testmetodikken. Intervjuet vil folgelig i mindre grad male karakteristika av
jobbsgker, og trolig vil evalueringen stille store krav til rekrutterer som skal vurdere hvilken
informasjon som er jobbrelevant. Samtidig kan man i liten grad ogsa gi konstruktiv
tilbakemelding til de som ikke gér videre 1 prosessen, fordi man mangler de objektive malingene.
De informantene som ikke praktiserer hoy grad av struktur vil trolig ogsa oppleve at
beslutningsgrunnlaget, i form av hvilken informasjon man innhenter, er preget av hva som
opplevdes som viktig i situasjonen. Nar de ikke dokumenterer systematisk hvordan sekerens svar
blir fortolket, blir det ogsé utydelig hva som ligger til grunn for beslutninger om jobbsgkerens
fremtidige jobbatferd.

Det er flere potensielle problemer med at intensjonen bak jobbintervjuet beveger seg vekk
fra & vere en test, til & bli en samtale. Det vil blant annet vare uheldig om jobbseker inntar
intervjuersituasjonen i den tro at intervjuer skal undersgke om de er aktuelle for stillingen, mens
rekrutterer bruker mye tid pd temaer som ikke maéler relevante karakteristika ved jobbsekeren.
Dette er en praksis som kan sies & vaere 1 strid med etiske retningslinjer for testing (Norsk
Psykologforening, 2000) dersom man leder mennesker til & tro at de blir bedemt pé jobbrelevante
scorer, mens de 1 realiteten er kalt inn til intervju for at oppdragsgiver skal fremme seg selv, eller
rekrutteringsfirmaet skal ha nok gode kandidater & presentere til videre prosess. Med tanke pa at
metet er starten pd en psykologisk kontrakt (Rousseau, 1995), og fordi jobbsgkerne ofte antar at
seleksjonsprosessen er rettferdig (Macan, 2009), kan det vaere hensiktsmessig at rekrutterer er
tydelig ovenfor jobbsgker hvorfor en ikke anser sgkeren som kvalifisert eller hvorfor en ikke
anser at personen passer inn i teamet. Sarlig siden forskning har vist at god, gjerne uformell,
mellommenneskelig kontakt gjer det lettere for jobbseker & akseptere et avslag (Dipboye, 1994).

Intervjuet kan bidra med & innhente kritisk informasjon som gjer at kandidaten ikke lenger
er aktuell. I analysen kom det frem at blant annet alkoholproblem og psykisk sykdom var
eksempel pa slik informasjon som kom opp under intervjuet. Flere papeker at slik informasjon
ofte kommer frem nar jobbsgker foler seg trygg, og er litt mindre pa vakt som felge av at deres
mer uformelle intervjuerrolle. Dette synes & vaere viktig & innhente denne formen for informasjon
1 intervjuet. Rekruttererne bor likevel vare aktsom slik at de ikke er forferende og far seker til &
gi informasjon som de 1 etterkant angrer pd at de har gitt. Det vil trolig gi seker en darlig

intervjuopplevelse (Kvale & Brinkmann, 2009). Informasjonen man innhenter pa denne méten
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kan ogsé tenkes & lede til at sgkeren blir valgt bort, og 1 verste fall diskriminert. Samtidig kan det
ogsa tenkes at det kommer opp informasjon som intervjuer ikke har forutsetninger for & handtere
eller folge opp. Slik kan rekrutterer berare sokeren ogsé uten & selv vite det eller kjenne
konsekvensene nar de folger sin intuisjon og borrer 1 det som blir sagt.

Ved a benytte en mer strukturert intervjuguide kan man i ettertid dokumentere en
rettferdig prosess gjennom at det ikke er forskjellsbehandling, og at svarene sgker gav var
utslagsgivende for hvem som ble innstilt til ansettelse. Slik unngar man at det er rekrutterer som
avgjer hvilken informasjon som er viktig, noe som kan vere tilfellet 1 ustrukturerte intervju.
Analysen viser at et enkelte av informantene opplever at en mer ustrukturert gjennomfering ofte
forer til ny og viktig informasjon, som felge av at de fasiliteter en fortrolig samtale. Det kan
likevel tenkes at gjennom & analysere arbeidsmiljeet kan rekruttere finne frem til hva som er
kritisk informasjon 1 forhold til jobben og utforme spesifikke spersmal som vil avdekke denne
formen for viktig informasjon pa forhand. Slik vil man ogsa kunne evaluere om disse
spersmalene er ufine, for personlige og innenfor lovverket med tanke pa hva man kan innhente av
personlig informasjon (se Arbeidsmiljeloven, 2005). Intervjuguiden kan dermed sikre
rekruttereren mot & stille upassende spersmal, noe som har vist seg & vare faren med
ustrukturerte intervju der spersmélene ikke er avklart pd forhdnd (Dipboye, 1994).

Mikroperspektivet virker betydningsfullt, men mangler retningslinjer. Mikro-
perspektivets forskning inneholder gode beskrivelser av hvorfor lavere grad av struktur benyttes,
og fremhever viktigheten av fleksibilitet og & skape en relasjon i1 jobbintervjuet. Det er ogsa
argumentert for at dagens arbeidsliv er mer fleksibel enn hva makroperspektivet illustrerer, og at
det derfor er behov for mer fokus pé den sosiale prosessen og at sekerens holdninger vil pavirke
seleksjonsprosessen (Lievens et al., 2002).

Akademikerne som kan sies & tilhare makroperspektivet har vert en padriver for streng
struktur og har tidligere hatt en tendens til & mene at praktikerne som neglisjerer strukturert
intervju mangler kompetanse. I trdd med enkelte andre studier (F.eks. Lievens & De Paepe, 2004;
Dipboye, 1994; Guion, 2011) viser mine funn at det ikke er manglende forstielse for psykometri,
men at det er andre faktorer som motiverer intervjueren til a praktisere et mindre strukturert
intervju. Analysens tema skape personlig kontakt er et av mine funn som tyder pa at enkelte
rekrutterere opplever det som meningsfylt & skape en relasjon til sekerne, og at dette ogsé kan si

noe om vedkommens egnethet 1 jobben. Struktur derimot virker & kunne fere til en mer rigid og
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upersonlig prosess. Min analyse viser videre at rekruttererne opplevde a fa verdifull informasjon
nar de praktiserte en mer ustrukturert intervjuform.

Gigerenzer (2008) papekte at problemstillinger 1 den virkelige verden ikke kan lgses med
en optimal strategi og papeker at menneskelig intuisjon kan fere til hensiktsmessige beslutninger.
Slik kan man argumentere for at makroperspektivet legger grunnlaget for en rettferdig og
strukturert prosess, men kommer til kort nar rekrutterer star ved et veiskille, og en skal velge
mellom kvalifiserte kandidater. Kandidatene vil pa dette stadiet i prosessen ofte innehar noksa
like personlighetstrekk, evner og ferdigheter, fordi de er selektert ut fra et storre utvalg 1 henhold
til spesifikasjoner 1 kravspek. Psykometrisk testing tilforer et objektivt perspektiv pé kandidaten,
og sikrer at rekrutterer kan ta en ansettelsesbeslutning med tilsynelatende vitenskapelig
kredibilitet. Dette gjennom struktur og valide malinger, for en mer rettferdig og presis
informasjonsinnhenting av jobbsgker. Likevel, som Gigerenzer (2008) papeker, mé rekrutterer
selv ta beslutninger underveis om hvilken informasjon som er viktig for evalueringen, siden dette
ikke kan kalkuleres frem. Selv om makroperspektivet kan fortelle rekrutterer mye om hvilke
karakteristika som har en positiv sammenheng med jobbprestasjoner, sies det derimot lite om
hvilke prioriteringer man ber gjore ved ansettelsesbeslutningen, nar valget star mellom flere
kvalifiserte kandidater.

Mikroperspektivet beskriver disse dilemmaene, og hvordan ansettelsesbeslutningen ikke
kan kalkuleres frem. Mikroperspektivet gir derimot mindre konkrete retningslinjer for hvordan
praktikerne skal gjennomfere jobbintervjuet 1 en slik situasjon, og gir ikke retningslinjer for
hvordan man kan velge best kandidat utover en erkjennelse av at dette ikke kan kalkuleres frem.
Det konstruktivistiske mikroperspektivet virker & vaere betydningsfullt og spille en avgjerende
rolle pd hvem som blir innstilt til jobben. Dette fordi det er grunn til & tro at blant annet en tydelig
psykologisk kontrakt og antakelser om hvem som vil passe inn er pavirkende faktorer pa hvem
man egnsker 4 ansette. Det virker som at det fysiske meotet kan fortelle mye om kandidaten, og
rekruttererne utnytter at intervjuet muliggjor atferdsobservasjon. Dette kan gi tilleggsinformasjon
til evalueringer av en person, og om det sosiale samspillet fungerer. Likevel ber disse variablene,
som for eksempel sosiabilitet, evalueres eksplisitt selv om man ikke bruker hoy grad av struktur
for 4 male dem.

Mikroperspektivet tilbyr ikke andre retningslinjer enn at informasjon om jobbsgker kan

innhentes gjennom intervjuet. Det er tydelig gjennom analysen at det fysiske meotet kan
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fremskaffe jobbrelevant informasjon som andre seleksjonstester ikke fanger opp, men for &
utnytte denne tileggsvaliditeten mé praktikerne vite hvordan man kan fremhente slik informasjon
pa en strukturert mite. Tydelige retningslinjer for hvilken grad av struktur som er nedvendig for &
gjore valide malinger kan tenkes & motivere rekruttererne til mer strukturert intervjuteknikk.

Konkretisering av semi-strukturert intervju og kvalitative retningslinjer. Ettersom det
sentrale malet med jobbintervjuet virker & vere en bred utforsking av hvem jobbsekeren er, vil
kvalitativ metode vare et naturlig valg. Dette fordi det kvalitative intervjuet muliggjor innhenting
av informasjon om blant annet underliggende holdninger og motivasjon, som analysen viser er
viktig for & gjere evalueringer om fremtidig jobbprestasjoner. En godt planlagt prosess er viktig,
selv om den kvalitative metoden kjennetegnes ved & vaere fleksibel. Ifolge Meyrick (2006) ber de
som 1 praksis bedriver kvalitativ datainnhenting, analyse og konklusjon vere systematisk og
transparent gjennom hele prosessen. Basert pa tidligere teori, og mine data, kan systematisk
praksis oppsummeres som folgende prosess; (a) systematisk innhenting av informasjon om
jobben, fra flere kilder, vil lede til en god kravspek; (b) en intervjuguide ber inneholde gode
spersmal som avdekker de egenskapene kravspek hevder er viktig, men apner opp for
oppfelgingsspersmal; (c) evalueringen ber vere en stegvis prosess, der hver enkelt méles opp
mot kravspek i etterkant av jobbintervjuet.

Fordi ansettelses-innstillingen bygger pa hvordan rekrutterer tolker det jobbseker sier og
gjor, vil det kreve god kunnskap og ferdigheter innenfor kvalitativ datainnsamling og
transparente analyser. Ettersom jobbsgkerens utsagn brukes til ansettelsesbeslutninger vil det
veere viktig & dokumentere hva som ble sagt, slik at man kan til konkrete utsagn, samt
dokumentere hvordan dette er ble tolket til & si noe om jobbsekeren. Dette vil fore til en mer
transparent praksis som kan etterproves. Som ogséd Skorstad (2015) pdpeker er bruk av tester i
seleksjonssammenheng ment & sikre en mer objektiv vurdering av kandidatene, fordi det er ment
a gi mindre rom for synsing. Hvis rekrutterer ikke er oppmerksom pa sin egne fortolkninger vil
intervjuets objektive potensial forringes. Rekruttererne papeker selv hvordan de kan pavirke
hvilken informasjon som kommer ut av intervjuet. Dette belyser deres refleksive betraktninger
rundt intervjusituasjonen, og hvordan praksis ikke nedvendigvis er 1 strid med kriteriene for god
kvalitativ metode. Det kan likevel tenkes at det er en manglende konsensus rundt hva som
kjennetegner et godt semi-strukturert intervju, bade innenfor akademia og blant mine

informanter.
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Som oppgaven tidligere har belyst er ogsé validitet et krav man stiller til kvalitativ
forskning (Kvale & Brinkmann, 2009; Tjora, 2012). Og i likhet med denne studien kan det ogsa
vaere lurt at rekrutterene vurderer kvaliteten ved egen seleksjonsprosess ut fra kriterier som
pdlitelighet og gyldighet. For & kunne gjore disse vurderingene av egen bruk av jobbintervjuet,
ber det ogsa vare en felles forstéelse for hvordan en gjennomferer et semi-strukturert
jobbintervju hensiktsmessig. Det er for gvrig en utfordringen at kvalitativ forskning ikke stotter
seg til et obligatorisk sett med regler for gjennomferingen av et intervjuet (Corbin & Strauss,
2015; Flick, 2007). Dette belyser et behov for mer omfattende retningslinjer for planlegging og
giennomfoering for implementering av kvalitative forskningsdesign innenfor mer praktiske
disipliner, slik som rekrutteringsbransjen (Ullin, Robinson, Tolley, 2005).

Det virker som det har blitt et skille mellom det kvalitative forskningsintervjuet og
jobbintervjuet. I mangel pa retningslinjer for & utfere kvalitativ forskning 1 praksis, kan
forskningsintervjuets retningslinjer overfores til rekrutterernes kontekst. Gjennom & kjenne til
hva akademia definerer som god intervjuteknikk kan rekruttererne fé storre innsikt 1
kompleksiteten, fordeler og ulemper med kvalitative metoder.

Kvale og Brinkmann pdpeker at et semi-strukturert intervju ber ta utgangspunkt i en
intervjuguide med temaer som skal dekkes og med forslag til spersmal, men at det er
intervjuerens skjonn som avgjer hvor ner han vil holde seg til guiden og hvor mye han vil folge
opp hva som blir sagt og de nye retningene intervjuet kan apne for. Det kvalitative
forskningsintervjuet muliggjor at rekrutterer kan bruke sine ferdigheter, kunnskaper og intuisjon
(Kvale og Brinkmann 2009), til a fremhente riktig informasjon, noe som har vist seg & vare
viktig for rekruttererne. Kinsey og kolleger (1948, 1 Kvale og Brinkmann, 2009) hevder at
standardiserte spersmaél ikke gir standardiserte svar fordi et spersmal betyr ulike ting for ulike
personer. For & sikre at samtlige sokere forstar spersmaél likt méd spersmél modifiseres slik at de er
tilpasset hver enkelt sokers ordforrdd, bakgrunn og oppfatningsevne. Dette fremhever som en av
fordelene med a ikke benytte et svert strukturert intervju. Ogsa rekruttererne uttaler at de
fasiliterer hver enkelt for & fa frem det beste 1 sekeren. Slik kan ulike sgkere fa en mer lik
mulighet til & overbevise om at de er rett person (Rogstad & Sterri, 2014). Derfor er kanskje ikke

kunnskap om kvalitativ metode viktigst, men & vaere en god intervjuer i praksis.
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Jo mer dess bedre — et vanskelig utgangspunkt. Analysen viser at noe av det
praktikerne anser som jobbintervjuets styrke er fleksibilitet og muligheten til & hente informasjon
om flere sider ved jobbsgkeren enn andre skriftlige/statistiske tester gjor. Analysens tema fotalitet
og kategorier som jo mer informasjon, dess bedre viser at rekrutterernes holdning til
informasjonshenting under intervjuet handler om a hente inn mest mulig informasjon om
jobbsgker. Dette belyser en mer kompleks test-tiln@rming av jobbsgkerne blant praktikerne enn
hva som kan sies a ha vert tradisjonen innenfor akademia. Psykometrisk testmetodikk kan
derimot sies a veere mer reduksjonistisk med sitt fokus pa bivariate ssmmenhenger. Analysen
viser at denne reduksjonistiske tilnermingen ogsé synes a vaere rekrutterernes utgangspunkt nar
de innhenter informasjon til kravspek, og forseker & definere de egenskapene som er ansett som
viktig for 4 prestere 1 jobben. Imidlertid er det sterre fokus pa & fa vite mest mulig om jobbseker 1
gjiennomfoeringen av jobbintervjuet.

Rekruttererne ber fortsette med 4 triangulere ulike seleksjonsmetoder. Dette er bide i trdd
med etiske retningslinjer og er hensiktsmessig for & serge for gode malinger. Gjennom 4 bruke
jobbintervjuet sammen med andre tester ensker man 4 fa vite mest mulig, og oppnd konsistente
evalueringer av jobbsgker. Rekruttererne papeker selv at fordelen med & bruke flere metoder er at
de kan oppleve dissonans i jobbsgkerens fremstilling. Bruken av flere seleksjonstester er viktig
for & gjennomfore rettferdige prosesser og er i trdd med internasjonale retningslinjer for testing
(Murphy & Davidshofer, 2005; Norsk Psykologforening, 2000). Analysen viser blant annet
hvordan man undersegker hypoteser om sgker med referansesamtaler. Dersom dette leder til
bekreftelse av antakelser kan man anta at jobbintervjuet ikke inneholder store malefeil og man
kan gjore godt begrunnede evalueringer. Slik kan man ogsa unngd bekreftelsesbias. Forskning
har vist at jobbintervjuet ikke er egnet til & méle alle egenskapene ved jobbseker (Huffcutt,
Conway, Roth, & Stone, 2001). Samtidig kan intervjuet tilfore en tilleggsvaliditet ved at man kan
evaluere egenskaper som andre metoder ikke maler.

I trdd med rekrutterernes praksis, argumenterer Guion (2011) for et mer holistisk
perspektiv pa seleksjon, som ser pa mennesket som mer enn en samling av uavhengige trekk.
Han mener bdde forskere og rekruttere mé anerkjenne hvordan hver jobbseker er unik. Slik er det
forstaelig at det kan oppleves som lite hensiktsmessig for rekrutterere & begrense intervjuet til a
omhandle malinger av enkelte karakteristika ved jobbsegker, nar de opplever & fa hint som antas &

vaere viktig for fremtidig jobbprestasjoner. At kandidaten eksempelvis er psykisk stabil vil
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kanskje vere relevant 1 en vurdering av fremtidig arbeidsprestasjon, og beslutningen om
jobbsgkeren er aktuell, selv om det ikke er nedfelt i jobbanalysen. Dette kan ut fra et psykologisk
test-perspektiv anses som jobb-irrelevant dersom det ikke er et uttrykt behov 1 kravspek. Samtidig
som man ikke kan nedskrive alle potensielle krav. Videre belyser temaet totalitet hvordan all
informasjon som kommer frem i intervjuet er med pa & pavirke totalbilde rekruttereren far av
jobbsgker. Likevel kan det tenkes at rekrutterernes kompetanse begrenser hvilken informasjon de
kan innhente, blant annet kan det tenkes at de ikke har forutsetninger for a vurdere om personen
er psykisk stabil.

Makroperspektivets mer reduksjonistiske gjennomfering vil trolig forenkle endelig
avgjerelse fordi man kan forholde seg til kravspek, og skare sgkerne pé de ulike punktene.
Analysen viser pa sin side hvordan de fleste rekrutterere er opptatt av & sammenligne
kandidatene. Dette kan tolkes til at ogsd rekruttererne utever en komparativ beslutningstaking
som krever mindre informasjon og neyaktige malinger enn absolutte beslutninger som beskrives
som valg av om en kandidat vil klare jobben, eller ikke (Murphy & Davidshofer, 2005).
Jobbintervjuet har vist seg & ikke vare den beste seleksjonstesten til eksempelvis & identifisere
neyaktige personlighetsprofiler, men intervjuet kan brukes for & gjore sammenligninger av de
ulike sokerne. Likeledes er det interessant at rekruttererne ikke er opptatt av & bruke
jobbintervjuet til & male konkrete prediktorvariabler for s & velge de som scorer hagyest, men er
opptatt av a “kartlegge hele mennesket”. At enkelte ikke gar 1 dybden pé konkrete variabler kan
legitimeres med at stillingene de innstiller til ikke stiller krav til veldefinert minstekrav av
spisskompetanse, samt at utvalget man har er hoyt kvalifisert og meter jobbkravene. Derimot
viste analysen at noen av rekruttererne 1 storre grad tok absolutte beslutninger fordi de stillingene
de ansatt krevde spisskompetanse og slik ble beslutningen et spersmal om kandidaten vil klare &
gjore jobben, og ikke hvem som vil klare den best. Derfor vil kravene i stillingen pavirke
beslutningen og behovet for informasjon.

Rekrutterernes enske om 4 innhente mye informasjon vil kreve mye av rekruttererens
evne til & kategorisere informasjonen hensiktsmessig. Gjennom a systematisere evalueringen ved
bruk av individuell evaluering der hver seker skéres pa kriteriebaserte skalaer vil, rekruttererne
praktisere en transparent og velbegrunnet innstilling til ansettelse (Skorstad, 2015). Man vil ikke
med sikkerhet kunne si at en beslutning er fri for menneskelige feil, men en velbegrunnet

innstillingsrapport av beslutningsgrunnlaget vil tydeliggjore at intervjueren maler de egenskapene
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hos jobbsgker som har vist seg & ha sammenheng med jobbprestasjon (Iversen, 2015). Ogsa
denne studien viste at rekruttererne hadde tillitt til at de gjorde riktige evalueringer, og kan vare
objektiv 1 mate med seker. Fordi andre studier viser at erfaring ikke leder til bedre beslutninger
om fremtidig jobbprestasjon (Reinhard et al., 2013), blir god metodikk serlig viktig nar
rekrutterer velger & innhente mye informasjon om hver sgker. I denne sammenheng synes det &
vare gode grunner til at rekruttererne fortsetter med en refleksiv evaluering av egen
beslutningstaking, for slik & oppdage om eksempelvis strukturen har pavirket hvilken informasjon
man har innhentet, og hvordan situasjonen ble fortolket. Slik kan man blant annet oppdage om
negativ informasjon blir tillagt mening om fremtidige jobbprestasjoner ubegrunnet. Det vil vare
uheldig om mindre mélbare evalueringer (som om personen passer inn) er faktisk arsak til
ansettelse, mens kvalifikasjoner er den uttalte begrunnelsen. Dette kan lgses med gode rutiner for

a uttrykke evalueringsgrunnlaget og vurdere om egne antakelser er begrunnet godt nok.

Hvor reelt er gapet mellom teori og praksis?

Oppgavens formél var & undersgke om ansettelsespraksis blant rekrutterere strider mot
metodiske krav fra akademisk forskning. Problemstillingen bygger pa tidligere litteratur som har
argumentert for at det kanskje storste avviket mellom forskning og praksis innenfor HR gjelder
for personalutvelgelse (Anderson, 2001; Rynes, 2009). Det fremheves at til tross for at forskning
viser at strukturerte intervju gker den prediktive validiteten av jobbintervjuet gjennomferes
ustrukturerte intervju i stor grad blant praktikerne (Highhouse, 2008). Mine funn stetter at dette
gapet delvis eksisterer. Likevel argumenter jeg for at man ikke kan konkludere med at
rekrutterernes praktiske gjennomforing av jobbintervjuet er 1 strid med forskning, fordi det
kommer an pa hvilket av mikro- eller makroperspektivene man stotter.

Denne studien viser mangel pa litteratur om hvordan rekrutterer forholder seg til og
praktiserer badde makro- og mikroperspektivets syn pé seleksjon. Mangelen pa litteratur som
gjenspeiler praksis hentyder i seg selv at gapet mellom praktikerne og forskningsdisiplinene
eksisterer. Teorien som er presentert viser til to perspektiver som synes a ha ulikt syn pé
metodiske krav til jobbintervjuet og hvordan man best evaluerer fremtidig prestasjon. Pa
bakgrunn av denne oppgaven kan det argumenteres for at det reelle gapet oppstar mellom mikro-
perspektiv og makroperspektivet, og at praktikerne ser ut til a bruke litt fra begge perspektiv.
Denne oppgaven har belyst manglende integrering av de to perspektivene. Dette kan fore til at

praksis og teori fortsetter & bevege seg i ulike retninger. Funnene fra denne studien viser at
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praktikerne ikke har bevissthet rundt de ulike forskningsparadigmene, men ensker & praktisere en
balanse mellom fleksibilitet og struktur.

Jeg vil gjerne oppsummere to aspekter ved gapet mellom teori og praksis som denne
studien har avdekket.

Rekruttererne praktiserer ikke hey grad av struktur, og evaluerer ikke folgene.
Analysen viste hvordan rekruttererne sa pa seg selv som gode fasilitatorer som hentet inn relevant
informasjon, ogsa med lavere grad av struktur. Dersom man bygger seleksjonspraksis pa en lite
strukturert metode, ma man kunne dokumentere at den fungerer. Man kan utvikle gode evner til &
stille gode sporsméil (Kvale & Brinkmann, 2009), men man blir ikke flinkere av erfaring alene
(Reinhard et al., 2013). For & utvikle den intuitive evnen til & forsta hva som er viktig informasjon
a fremskaffe trenger rekrutterere a fa tilbakemelding. Ogsa de som anser seg selv som eksperter
eller menneskekjennere i denne sammenheng, ber kjenne til begrensningene i sin ekspertise
(Highhouse, 2008). Det er studier som tyder pé at nar erfarne rekrutterere blir observert, er de
mer strukturerte (F.eks. Lievens & De Paepe, 2004). En annen maéte 4 fa tilbakemelding pé er
gjiennom 4 undersoke treffsikkerheten av innstillingen 1 etterkant, samt hvordan jobbsgker
opplever intervjuprosessen.

Det viser seg at jobbintervjuet blir brukt som mer enn en test. Det er derfor grunn til &
undersgke om de andre formalene med intervjuet har den effekten man antar. Som vist kan det
veaere 4 bedrive markedsforing av egen bedrift. Som tidligere belyst kan det blant annet tenkes at
jobbsgker oppfatter at intervjuet blir brukt til & bygge omdemme, og ikke forst og fremst er en
test av dem. Hvordan dette vil oppleves har rekrutterer lite kontroll over. Blant annet kan det
tenkes at jobbsegker fole seg lurt nar de fornemmer at rekrutterer ikke vurderer dem til stillingen.

Kvalitativ metode i seleksjonsprosessen. God innsikt i hvordan man praktiserer
kvalitativ forskning kan bidra til & videreutvikle de personlige ferdighetene rekruttererne trenger
for a fa frem jobbrelevant informasjonen under intervjuet. Fordi rekruttererne ikke fremhever en
faglig teoretisk kunnskap om kvalitativ metode, virker dette & veere noe de har utviklet i form av
realkompetanse. Det er likevel en fare for at ikke alle evner & gjennomfere gode intervjuer nar
dette baserer seg pa personlige ferdigheter. Da kan dette leeres gjennom innsikt i hvordan
akademia vurderer kvaliteten ved intervju. Datamaterialet viser pa flere mater at rekruttererne er
opptatt av kvantitativ testmetodikk og gode malinger, men informantene viser i liten grad til hva

som styrker validiteten til jobbintervju utover struktur. Deres referering til magefolelse er mer
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forenelig med subjektive, og mer tilfeldig metode. Selv om kvalitativ metode er veletablert
innenfor akademia, kan det tyde pa at denne kunnskapen ikke har blitt implementert i praksis.
Noe som kan tyde pa at det er et gap mellom teori og praksis.

Intervju har lenge vert brukt innenfor psykologisk forskning for a generere data og
analysere dem 1 etterkant, og dets retningslinjer kan trolig overferes 1 praksis. Flere har etterlyst
hvordan kvalitativ forskning kan gjeres anvendelig for andre disipliner og gjeres brukervennlig
for praktikere som tar beslutninger basert pa kvalitative metoder slik som intervjuet (F.eks. Ullin
et al., 2005; Meyrick, 2006). Mangel pa kompetanseoverforing mellom akademia og
rekruttererne kan vere en mulig arsak og forklaring pa rekrutterernes manglende uttrykte
kjennskap til kvalitetskriterier innenfor kvalitativ forskning. At de uttrykker at struktur eker

validiteten viser derimot en bedre kjennskap til kvantitative validitetskrav.

Behovet for 4 bygge bro mellom akademia og praksis

Det er uenighet om hvorvidt det er realistisk at praktikerne skal implementere
forskningsfunn, og om forskning 1 sterre grad skal la praktikernes reelle behov styre deres
forskningsspersmal. Evidensbasert praksis bygger pa prinsippet om at forskningsbevis skal
oversettes og gjores anvendelig slik at man lgser organisatoriske problem (Rousseau, 2006).
Anderson (2001) kritiserte dette som naivt og argumenterte for at det er lite hensiktsmessig a
bygge bro mellom akademia og praksis. Derimot hevder han at en naturlig distanse er nedvendig
for at bade forskning og praksis kan utvikles uavhengig, og spesialisere seg pa hvert sitt omrade.
I utvidelsen av dette uttrykker Anderson (2007) at det ikke er gapet som er bekymringsfullt, men
heller mangelen pa informasjonsflyt mellom de to disiplinene som hindrer kunnskapsoverfering.
Fordelene med en naturlig distansering er avhengig av mekanismer som leder til en toveis
kunnskapsoverfering. Opprettholdelse av en distanse mellom de to disiplinene kan fore til en tro
pa popularvitenskap for praktikerne, noe som forer til ikke-evidensbasert praksis (Anderson,
2007). Dette kan blant annet gi seg uenskede utslag, som for eksempel ved bruk av jobbintervju
som ikke baserer seg pa metodiske krav til validitet eller ikke meter de etiske retningslinjene for
testing.

Jeg vil videre peke pa to tiltak som kan bygge bro mellom teori og praksis. Dette er
henholdsvis ny forskning og strengere regelverk.

Akademia ma tilby praktikerne den kunnskapen de trenger. Rynes og kolleger (2001)

kaller det en krise for organisasjonspsykologi som forskningsfelt at deres metoder er sa sofistikert
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at de blir mindre anvendelig for predikere som meter praktiske problemstillinger. En potensiell
losning pa dette kan vere et storre fokus pé & fremme pragmatisk vitenskap blant forskere. Rynes
og kolleger (2001) argumenterer i trdd med dette for at akademia ber vare mer i1 kontakt med
praktikerne for & mete nye problemstillinger. Hodgkinson og Rousseau (2009) fant likesé at
samarbeid mellom forskere og praktikere resulterte 1 forskning av hey kvalitet, ogsa av relevans
for praktikerne. Slik er samarbeid mellom universitetsmiljo og bedrifter et konkret eksempel pé
kunnskapsoverfering som kan brolegge gapet og fore til at praksis blir mer vitenskapelig, og
forskning mer relevant.

Forskningsetikk og lovverk kan styre praksis. Forskning har vist at nar intervjuere ma
forsvare egen prosedyre frem til beslutningstaking, utever de heyere grad av struktur (F.eks.
Lievens & De Paepe, 2004; Macan, 2009). Strengere lovverket med tanke pa rekrutteringsprosess
kan slik veere en motivator som vil gke strukturen.

Naér rekruttererne vektlegger egenskaper som i mindre grad lar seg male direkte, vil de
heller ikke kunne tydeliggjore denne informasjonen 1 etterkant (Rogstad & Sterri, 2014).
Arbeidsmiljeloven (2005) §13-4 og eksempelvis Statens personalhdndbok (2016) regulerer
frihetsgraden til & la mer subjektive ensker vere utslagsgivende ved ansettelser. I Norge har vi
ikke lover som fullt ut supplementerer moralen til rekrutterer. Oppgaven bevist at USA 1 storre
grad begrenser seleksjon til & basere seg pa en jobbanalyse som gjenspeiler faktiske krav for &
giennomfore en jobb (Mumford & Peterson, 1999). Det er interessant & diskutere hvilket
samfunnsansvar arbeidsgivere ber ha og ta (Midtbgen og Rogstad, 2012). Murphy og
Davidshofer (2005) hevder alle som bruker tester til seleksjon er ansvarlig for en rettferdig
testbruk, og har et etisk ansvar for utfallene av sin praksis. Det innebarer blant annet & serge for
at ansettelsesbeslutningen ikke ender opp som en utvalgsmetode for & finne de som ligner resten
av menneskene 1 organisasjonen.

Som belyst tidligere setter ogsa de etiske retningslinjene for testing krav til at det man
maler ma vere egenskaper man kan dokumentere har en sammenheng med den aktuelle jobben
(Norsk Psykologforening, 2000). De som henviser til kravspek som fasit, ber kunne dokumentere
hvordan spesifikk personlighet, evner og ferdigheter kan predikere jobbprestasjoner.

Denne studiens praktiske implikasjoner — et bidrag til & bygge bro over gapet
Denne studiens henvisning til tidligere forskning vil forhapentligvis hjelpe praktikerne til

a se egen prosess fra et akademisk perspektiv, og hvordan deres mindre strukturerte
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intervjuteknikk svekker jobbintervjuet som maleinstrument. Informantene er kjent med at
struktur gker den prediktive validiteten til jobbintervjuet, s& manglende kunnskap er ikke arsaken
til hvorfor rekrutterernes tidvis benytter lav struktur. Erfaring og utdanning har vist seg & ikke
nedvendigvis fore til strukturerte intervju, men & gjennomforer trening og workshops har derimot
vist seg 4 lede til storre praksis av strukturerte intervju (Lievens & De Paepe, 2004). Dette
indikerer at rekrutterere som ensker a bruke jobbintervjuet for 4 predikere fremtidig
jobbprestasjoner ikke bare ber tilegne seg kunnskap om psykometri og kognitive feilkilder, men
ogsé trene pd & gjore strukturerte mélinger og serge for & fa tilbakemeldinger pa egen praksis,
ogsé pd prosessen for og etter selve intervjuet.

Denne studien har belyst hvordan rekruttererne ber vere bevisst og konkret med tanke pa
hvilke kriterier de ensker & méle under intervjuet, og vurdere om jobbintervjuet kan méle disse
hensiktsmessig gjennom & utarbeide gode spersmal. Varierende praksis med tanke pé struktur har
ogsé vist & fore til etiske problemstillinger som en rekrutterer ber ha et bevisst forhold til.
Rekrutterer har stor makt og derfor er det viktig & vare sensitiv ovenfor sgker. Denne studien har
dreftet hvordan subjektive bedemmelser kan medfere diskriminering av jobbsekere. Selv om det
ikke 1 Norge har vaert en tendens til 4 sende inn seksmal dersom man foler seg urettferdig
behandlet, har rekrutteringsbransjen like fullt et ansvar for at deres prosesser er rettferdige og
bygger pd godt dokumenterte metoder. Dette synes & krever bedre kunnskap og erfaring med
kvalitativ metode, for a validitetssikre datainnsamlingen béade i utarbeidelse av kravspek,

giennomferingen av intervjuet og evaluering.

Implikasjoner for videre forskning

Funder (1995) hevder tidligere forskning pé seleksjon tilherer et error-paradigme. Pa
samme mate mener jeg det lenge har veert et stort fokus pa menneskelige feil innenfor akademia.
I fremtiden er det ogsé viktig & undersegke under hvilke omstendigheter vi tar korrekte
ansettelsesbeslutninger. Dette &pner opp for at rekruttereren ikke bare er en kilde til feil, men at
rekrutterer ogsé kan tilrettelegge for gode ferdigheter til & kategorisere data og gi mening til
malingene man gjor. Forskning pa seleksjon har lenge omhandlet korrelasjon mellom enkelte
prediktorer og kriterier, men dette ser ikke ut til & pdvirke praksis til & gjore omfattende malinger
av enkelte trekk ved sekeren. Dette kan skyldes at det er begrenset med teori og konkrete
retningslinjer for hvordan rekruttererne kan sikre seg at kravspeken reflekterer de viktigste

egenskapene for a prestere 1 jobben, samt at det er lite anvendelig teori pa hvordan rekrutterer kan
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strukturere prosessen for & male variablene forskning har vist predikerer jobbprestasjoner.
Praktikerne viser et mer holistisk bilde pa seleksjon, som ikke bare fokuserer pa testing av
kravspeken, men ogsd kvalitativ innhenting og tolkning av det seker sier antas a lede til gode
evalueringer. Dette belyser et behov for retningslinjer som er med veiledende for den kvalitative
innhentingen og tolkningen av informasjonen.

Til tross for at jobbintervjuet er vurdert som et prediktivt verktey, har denne studien
belyst hvordan praktikerne benytter en mer konstruktivistisk tilneerming av intervjuet i mete med
jobbsgker. Slik kan denne studien vare et utgangspunkt for at videre forskning ikke ber ha en
paradigmatisk tilherighet innenfor enten kvalitativ eller kvantitativ metodeforstaelse. Empirien
jeg har presentert gjenspeiler hvordan mikro- og makroperspektivet ikke er gjensidig
utelukkende, men at praktikerne stotter begge perspektivene.

Denne studien er et eksempel pa hva Anderson, Lievens, van Dam og Ryan (2004) anser
som en potensiell lasning péd gapet, nemlig et storre fokus pé & fremme pragmatisk vitenskap
blant forskere. Dette gjennom at problemstillingen vil gi praktikerne informasjon om hvorvidt
deres praksis er godt vitenskapelig begrunnet, noe som kan ha stor praktisk verdi for
organisasjoner som mottar eller tilbyr seleksjonstjenester. Samtidig baserer denne studien seg pa

et robust vitenskapelig design, og blanding av teori og empiri.

Metodiske betraktninger rundt denne studien

Det hersker noe uenighet rundt hvilke kriterier man skal bruke for & evaluere kvalitativ
forskning (Corbin & Strauss, 2015; Flick, 2007). I felge Kvale og Brinkmann (2009) ber validitet
vurderes gjennom hele forskningsprosessen fra datainnsamling til rapportering. Videre har jeg
valgt & begrense diskusjonen av studiens validitet til palitelighet, gyldighet, generaliserbarhet og
transparens, da dette har vist seg a beskrive kvaliteten av god kvalitativ forskning (Tjora, 2012).

Pailitelighet. Palitelighet oppnas gjennom intern logikk i studien, og har mye til felles med
reliabilitet som viser til hvor konsistent og troverdig forskningsresultatene er (Kvale &
Brinkmann, 2009). Ettersom jeg er ny i forskerrollen, har jeg vaert opptatt av a motvirke vilkarlig
subjektivitet gjennom neyaktig transkribering av badndopptaker, samt trent pd & unngé ledende
spersmalsstilling 1 intervjuet og gjort konkrete observasjonsnotater. Min kjennskap til
intervjuguiden gjorde at jeg var tro mot den, uten at jeg selv opplevde at intervjuene ble statiske.
Samtidig mener jeg mitt engasjement for a forstd praktikernes tanker om jobbintervjuet hjalp meg

til & stille oppfolgingsspersméal som ga en mer helhetlig forstaelse av praksis.
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Det har ogsé veert viktig for meg a reflektere rundt egne tolkninger, og presentere mine
resultater for andre medstudenter og veileder, for & sikre at innhentet data ikke ble overskygget av
min virkelighetsforstaelse, for slik & uteve en refleksiv prosess. Videre kan mitt tidligere
praksisopphold i et rekrutteringsfirma muligens ha skapt noen antakelser om praksisen av
jobbintervjuet. Likevel var det nettopp ute 1 feltet at jeg fikk en forstielse for praksis var ulik
ogsa internt i samme bedrift, og dette vekket en nysgjerrighet til & forstd hvordan de individuelle
forskjellene. Ut fra et positivistisk syn er idealet for forskerrollen en neytral rolle. Jeg stotter
derimot den mer fortolkende tradisjonen som anerkjenner at forskerens kunnskap er en ressurs
(Kvale & Brinkmann, 2009). Dette kan ha vart fordelaktig i utformingen av intervjuspersmal og
forstaelse av det ’stammespraket” enkelte rekruttere brukte under intervjuene. Jeg har ogsé veert
bevisst at min akademiske posisjonering, som tidligere har hatt en kvantitativ tilneerming til data,
ikke skal begrense praktikernes bruk av jobbintervjuet til a bli en fortelling om hvordan ting
burde vare fra et psykometrisk stisted. A vare forutbestemt kan likevel svekke péliteligheten.

Gyldighet. Det er viktig & diskutere om min forskning faktisk svarer pa hvordan
rekrutterere benytter jobbintervjuet som beslutningsgrunnlag for en ansettelse, og om dette strider
med metodiske krav fra akademisk forskning. Tjora (2012) hevder at det utbredte valget av
dybdeintervjuet for a studere praksis er et tegn pa for lite vektlegging av gyldighet. Dette er ogsa
min begrunnelse for & inkludert observasjonene 1 mitt forskningsdesign da dette kan antas & oke
treffsikkerhet med utgangspunkt i min problemstilling om & underseke faktisk praksis. Likevel er
jeg klar over at min tilstedeverelse i1 de reelle intervjuene trolig kan ha pavirket situasjonen.
Serlig 1 én situasjon la jeg notatblokken vekk for ikke & virke for forstyrrende som en folge av at
rekrutterer uttalte at det var /it rart” a ha en som sa pa jobbintervjuet. Dette tyder pé at jeg ikke
med sikkerhet kan si at mine observasjoner faktisk malte hvordan jobbintervjuet praktiseres, noe
som svekker validiteten. I ettertid ser jeg ogsa at det ville vart hensiktsmessig a gjort en
dokumentanalyse av jobbanalysene som 1a til grunn for intervjuene jeg observerte. Gjennom a
bruke flere metoder ville altsd studiens gyldighet okt.

Jeg mener denne studiens gyldighet styrkes av at den bygger pa innhentede data fra
rekrutterere som selv gjennomforer intervju, og observasjoner av reelle intervjusituasjoner. A
inkludere praktikernes forstaelse og utevelse av jobbintervjuet mener jeg oker den akademiske

troverdigheten til diskusjonen rundt gapet.



78

Generalisering. Generaliserbarhet handler om mine funn ogsé kan sies a vaere gyldige
utover den gruppen jeg har studert. Fordi generalisering er en kvalitetsindikator pa forskningen,
kan generalisering sies a vaere et mal ogsé for kvalitativ forskning (Tjora, 2012). Selv om denne
studien bygger pa et begrenset datamateriell, innhentet fra dtte rekrutterere mener jeg at jeg i min
analysetilneerming kan argumentere for at jeg har fanget opp enkelte sentrale trekk som kan sies &
beskrive hvordan jobbintervjuet uteves, og hvorfor rekruttererne mener dette er hensiktsmessig
praksis. At jeg ikke har skilt mellom forstegangs- og andregangsintervju kan begrense
generaliseringen av funnene utover en mer generell beskrivelse av intervjupraksis.

Det er vanskelig a definere hvor mange informanter som er hensiktsmessig (Yardley,
2000). Mitt valg av étte personer synes & ha gitt tilfredsstillende mengder data til & kunne & fa en
forstaelse for hvordan jobbintervjuet praktiseres, og jeg opplevde at de siste informantene 1
hovedsak snakket om temaer fra et perspektiv som jeg var kjent med. Et storre utvalg kunne
bidratt til at andre perspektiver og en rikere forklaring av kategoriene som ble avdekket. Mine
informanter bedrev seleksjon innenfor spesifikke bransjer og yrker, og hadde ulik erfaring og
faglig bakgrunn. Dette begrenser 1 noen grad hvorvidt mine funn er gyldige utover den gruppen
jeg har studert.

Transparens. Tjora (2012) hevder transparens er et av de viktigste kravene til all
forskning, og handler om 4 formidle metodevalgene som er tatt underveis. A bruke direkte sitat
og a belyse analysestegene grundig er noen av tiltakene som er gjort for en transparent studie.
Videre vil jeg trekke frem teorivalget av mikro- og makroperspektivet som har preget oppgaven.
Denne todelingen stotter seg i stor grad pa en tidligere inndeling gjort av Anderson (2001; 2007)
og er valgt fordi den ogsa er representativt for mitt inntrykk av tidligere forskningslitteratur. Det
kan likevel stilles sparsmalstegn til hvorvidt disse to perspektivene gjenspeiler akademisk
forskning, eller om andre perspektiver burde vert belyst. Blant annet kunne jobbsegkerens
opplevelse av intervjuet i storre grad vart belyst. Jeg mener likevel mitt teoretisk rammeverk
besvarer studiens problemstilling, og min redegjerelse for perspektivene tydeliggjor hvilken
forskning som er vektlagt, og slik kan leser selv vurdere om de er representative for forskning pa

seleksjon.
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Konklusjon

Formélet med denne studien har vaert 4 underseke hvordan rekrutterere benytter jobbintervjuet
som beslutningsgrunnlag for en ansettelse, og om deres praksis ikke er forenelig med metodiske
krav fra testmetodikk slik tidligere litteratur har hevdet. Resultatene viser at informantene er klar
over at manglende struktur kan gke sannsynligheten for at beslutningene pavirkes av feilkilder.
Resultatene viser videre hvordan rekruttererens enske om a gjennomfere jobbintervjuet ut fra et
konstruktivistisk perspektiv gar pa bekostning av intervjuet som en test og at jobbintervjuet ikke
alltid brukes til & male jobbprestasjon i en testmetodisk makroforstand.

I lys av forskningen som er fremlagt i denne oppgaven ber rekruttererne i storre grad
praktisere en semi-strukturert metode som er mer strukturert enn hva studien fremgér er tilfellet
blant informantene. Dette gjelder i enda sterre grad nér man skal gjere mélinger av jobbrelevante
kvalifikasjoner. Dette fordi jobbintervjuet har vist seg & muliggjore prediksjon av fremtidig
jobbprestasjoner hvis det brukes riktig. Videre ber beslutningsgrunnlaget innhentes og tolkes
innenfor et kvalitativ forskningsparadigme.

Denne studien stotter delvis at det finnes et gap mellom praksis og teori, men hevder at
karakteristikaene ved gapet er mer komplekst enn tidligere litteratur har beskrevet det som. Dette
fordi studien har belyst hvordan rekruttererne uttaler kjennskap til testmetodikkens fordeler, men
at dette ikke gjenspeiles 1 intervjupraksis. Like fullt er det behov for en bedre brobygging mellom

mikro- og makroperspektivet for at rekruttererne skal kunne bedrive empiribasert praksis.
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Informasjon for intervjuet:

Introduksjon av meg selv
o masterstudent psykologi, NTNU
o masteroppgave. Godkjent av NSD.
o Tema: hvordan rekrutterere beslutter hvem som skal ansettes med bruk av
jobbintervjuet?
Bruk av bandopptaker; er det greit?
Frivillig & delta, du kan la veer a svare pa det du vil og, du kan nar som helst trekke deg
uten a forklare hvorfor, konfidensialitet — svarene vil bli anonymisert slik at verken

person eller bedrift blir kjent igjen 1 den ferdige oppgaven, kun jeg som har tilgang til

personidentifiserbar informasjon.

Er det noe intervjupersonen lurer pé for intervjuet starter?

Personlige data

1.

2. Har du noen form for sertifisering/kurs/utdanning relevant for a jobbe med rekruttering:
3.

Kan du beskrive din erfaring med & holde jobbintervju

Erfaring med bruk av tester? (Ferdighet, personlighet, evne...)
Hvilke?

Rutiner med bruk av jobbintervjuet

4.

Kan du fortelle meg hvordan rekrutteringsprosessen du gjennomferer vanligvis foregar,

fra start til slutt.

Hvordan gjennomferte du sist jobbintervju

Hvorfor gjennomferer du intervjuet pd den maten?

Kunne det ha blitt gjennomfert annerledes?

I hvilken grad er inntrykket du far i jobbintervjuet utslagsgivende for hvorvidt personen
ble ansett som aktuell for jobben?

Hva ser du etter hos kandidaten 1 intervjusituasjonen?

Hva opplever du at er jobbintervjuet styrker?

Hva opplever du at er jobbintervjuet svakheter? - Hvordan kan forseker du a unnga

dette?




92

Jobbanalysen — Forut for jobbintervjuet
(er du kjent med ordet jobbanalyse/kravspesifikasjon?)
7. Har du noen retningslinjer for hvordan jobbanalysen skal gjennomferes?
- Hvilke?
- Er det utfordrende 4 gjennomfere en jobbanalyse?
8. Hvordan pavirker jobbanalysen innholdet i1 jobbintervjuet?
9. Hvordan opplever du at jobbintervjuet klargjor om kandidatene tilfredsstiller kravene i
den aktuelle ledige stillingen?
Jobbintervjuets psykometri:
10. Hvilke vurderinger ligger til grunn for hvem som inviteres til jobbintervjuet?
- Vil du si at alle som kommer pa intervjuet er kvalifisert?
- Dersom alle er kvalifisert; hva ensker du & male/vurdere 1 jobbintervjuet?
11. Tror du jobbintervjuet gir deg mulighet til forutse hvor godt en person vil prestere i den
ledige stillingen?
- Mer konkret, hva tenker du at jobbintervjuet gir best informasjon om?
12. Hvordan er intervjuspersmélene dine utviklet?
- Er de tilpasset hvert enkelt intervju?
- Er spersmélene generelle eller spesifikt knyttet til stillingen?
- Er de utarbeidet 1 felleskap med andre medarbeidere?
- Stiller du de samme spersmalene til alle kandidatene?
- Avviker du ofte fra intervjuguiden med oppfelingsspersmal?
—>Hva er dine betraktninger rundt at jobbsekerne for ulike spersmal, selv om de i
etterkant skal sammenlignes?
13. Har du noen erfaring med a holde intervju sammen med andre?
- I sa fall: fordeler/ulemper?
14. Stiller din arbeidsgiver noen retningslinjer og/eller metodiske krav til hvordan du skal
gjiennomfere jobbintervjuet?
15. Hvilke rutiner har du for & tolker du jobbintervjuet i etterkant?
- Diskuterer du med andre?

- Bruker du evalueringssjema?
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16. Er det noen typer informasjon som du bare kan oppna med intervju som du ikke kan
oppna med tester/andre vurderingsformer?
Beslutningstakning
17. Kan du beskrive hva som pavirker din vurdering i positiv eller negativ retning for en
kandidat under jobbintervjuet?
- Gjerne kom med anonyme eksempler!
18. Har du noen betraktninger rundt eventuelle begrensninger 1 din egen bedemming av
personer 1 etterkant av jobbintervjuet?
19. I hvor stor grad baserer du ansettelsesavgjorelsen seg pa informasjon som kommer frem 1
jobbintervjuet?
20. P& hvilken mate opplever du at jobbintervjuet redusere risikoen for feilansettelser?
Intuisjonen og magefolelsens rolle
21. Hva ser du etter hos en jobbkandidat under jobbintervjuet?
- Er dette ogsa uttrykt i jobbanalysen?
22. Pé hvilket tidspunkt fir du en fornemmelse om personen passer jobben eller ikke?
23. Ser du pa deg selv som en god menneskekjenner?
- Hyvis ja, er dette en personlig egenskap hos deg eller opparbeidet gjennom erfaring?
- Hvordan mener du magefolelsen pavirker dine ansettelsesprosesser?
24. Mener du dine rekrutteringsprosesser baserer seg pa en rasjonell og kalkulert beslutning
om hvem som er den beste kandidaten?
25. Har du tatt beslutninger basert pa egen magefolelse, selv om jobbsgkeren hadde mangler
iht. Krav 1 jobbanalysen?
26. Hvor stor tro har du pé at observasjonene du gjor deg i jobbintervjuet faktisk reflekterer
personlige kvaliteter hos jobbsagkeren?
Sertifisering/relevant utdanning:
27. Hvilke egenskaper (personlig/faglig) mener du en god rekrutterer ber ha?
28. Leser du forskningsartikler eller annen faglitteratur om rekruttering eller jobbintervjuet
som metode? -> Far du faglig pafyll gjennom andre arenaer?
Avslutning
29. Er det noen viktige momenter om din bruk av jobbintervjuet som ikke er blitt dekket i

dette intervjuet?
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Appendiks B: Informasjonsskriv om formalet med studien

Forespgrsel om deltakelse i Masteroppgave

Jeg er masterstudent i arbeids- og organisasjonspsykologi ved Psykologisk Institutt ved
NTNU og holder na pa med den avsluttende masteroppgaven. Jobbintervjuet er temaet for
oppgaven.

I den forbindelse gnsker jeg a intervjue deg, for a undersgke hvordan rekrutterere bruker
jobbintervjuet til a ta ansettelsebeslutninger.

Spersmaélene jeg vil stille deg i intervjuet dreier seg om erfaringer, holdninger og tanker du
har til bruken av jobbintervjuet. Malet med studien er a fa innsikt i hvordan jobbintervju
praktiseres i bedrifter. Jeg vil bruke bandopptaker mens vi snakker sammen. Intervjuet vil ta
omtrent en time, og vi blir sammen enige om tidspunkt og sted.

Jeg héaper ogsa det lar seg gjore at jeg observerer et av dine jobbintervju, da vil jeg kun ta
notater underveis. Jobbsgkeren vil ogsa matte signere pa et samtykkeskjema, selv om jeg vil
fokusere utelukkende pa din rolle som intervjuer. Dette kan vi komme tilbake til ved et evt.
intervju.

Det er frivillig & veere med og du har mulighet til a trekke deg nar som helst underveis, uten a
matte begrunne dette neermere. Dersom du trekker deg vil alle innsamlede data om deg bli
slettet. Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen enkeltpersoner eller bedrifter
vil kunne identifiseres i den ferdige oppgaven, eller i gvrige publiseringer av mine funn. Kun
jeg og min veileder Karin Laumann vil ha tilgang til personopplysninger. Opplysningene
anonymiseres og opptakene slettes nar oppgaven er ferdig, innen utgangen av 2016.

Dersom du har lyst & veere med pa intervjuet, er det fint om du sender meg en e-post der du
samtykker i at du gnsker a delta. Videre tar jeg kontakt for a avtale tid til intervjuet.

Hvis det er noe du lurer pa kan du ringe meg pa 922 87 567, eller sende en e-post til
maria.loeberg @ gmail.com. Du kan ogsa kontakte min veileder Karin Laumann

ved Psykologisk Institutt NTNU pa telefonnummer 73590993 eller
karin.laumann@svt.ntnu.no. Som takk for hjelpen vil du fa et eksemplar av den ferdige
oppgaven etter at den er sensurert.

Studien er godkjent av Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig

datatjeneste A/S.

Med vennlig hilsen

Maria Lgberg
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Samtykke

Jeg, Maria Lgberg, er masterstudent i arbeids- og organisasjonspsykologi ved Psykologisk
Institutt ved NTNU og holder nd pa med den avsluttende masteroppgaven. Jobbintervjuet er
temaet for oppgaven. I masteroppgaven gnsker jeg a undersgke hvorfor det tilsynelatende er
forskjell pa hvordan jobbintervjuer erfaringsmessig fungerer best for rekrutteringsbransjen,
og hvordan forskning konkluderer med at jobbintervjuer bgr gjennomfgres.

Dersom du signerer godtar du fglgende:

- At jeg er tilstede under jobbintervjueet.
- At jeg kan ta observasjonsnotater av situasjonen, og bruke disse i en masteroppgave.

Viktig:

- Deter frivillig a veere med og du har mulighet til a trekke deg nar som helst
underveis, uten a matte begrunne dette narmere.

- Dersom du trekker deg vil alle innsamlede data fra deg bli slettet.

- Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen enkeltpersoner eller bedrifter
vil kunne identifiseres i den ferdige oppgaven, eller i gvrige publiseringer av mine
funn

- Studien er godkjent av Personvernombudet for forskning, Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste A/S.

- Deter rekrutterernes rolle jeg vil studere.

Jeg erkjenner 3 ha lest informasjonen foran og samtykker i 3 bli observert:

SIENAHI s sunuenmmmin s waws i (2106 [T F: 11 o RO SeTR—

Har du spgrsmal kan du na meg pa tif: 922 87 567 eller maria.loeberg @ gmail.com.
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