
 

 

 

HVORDAN VURDERE KANDIDATER?  

NOEN FALLGRUVER VED ULIKE VERKTØY 

OG METODER 



Agenda 

 Hvilke egenskaper bør måles? 

 Hvilke tester er hensiktsmessige? 

 10 fallgruver ved testbruk 
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Robertston and Smith (2001) 



Resultater fra metaanalyser av IQ:  

Yrke og suksess 

 

Bertua, Anderson & Salgado  



Påstand: 

”Vi kan oppnå mer likestilt seleksjon ved å øke bruken av 
tester”. 

 Tester kan bidra til å flytte makt fra testadministratorens 
magefølelse og subjektive kriterier over mot mer objektive 
og transparente kriterier. 

 Men dette forutsetter høy kompetanse hos rekrutterer… 

 



10 FALLGRUVER 



1. Du er på utkikk etter en ny bestevenn 

 

Jobbanalysen definerer hvilke kriterier som skal vektlegges 
i utvelgelsen! 

Empati, karisma, utadvendthet og humor er ikke 
nødvendigvis gode seleksjonskriterier. Dessuten er det ikke 
du som rekrutterer kandidaten som skal jobbe sammen 
med ham/henne… 



2. Du bruker personlighetstester for å måle hvor 

analytisk, kompetent og flink beslutningstaker 

søkeren er 

  

 Evner og ferdigheter kan ikke leses ut fra 
personlighetstester.  

 Rosende egenbeskrivelser er ikke et godt grunnlag å 
vurdere kandidatens kompetansenivå, jfr Dunning–Kruger 
effekten. 



3. Du benytter ferdighetstester for å vurdere hvor 

intelligent en person er 

 Bruk utelukkende ferdighetstester i de tilfeller hvor du vet 
at akkurat de ferdighetene som måles i testen er av 
avgjørende betydning i stillingen. 

 Hvor mange har en jobb hvor dyktighet i prosentregning i 
en stressende situasjon under høyt tidspress er den mest 
sentrale arbeidsoppgaven?  

 



4. Du bruker en ”hjemmesnekret” test  

 Benytt for all del veldokumenterte og forskningsbaserte 
testverktøy.  

 Bruk testverktøy som har et solid, teoretisk fundament, 
f.eks FFM og generell intelligens (GMA) 

 Dette av hensyn til testtaker og beslutningene som fattes. 



5. Du benytter ipsative tester 

 Ved rekruttering er det interessant å vurdere kandidatens 
skåre sammenlignet med normgruppens. Bruk en 
normative tester i rekrutteringssammenheng. 

 Unngå tester hvor man får svaret i form av en farge eller 
bokstavkombinasjon 



6. Du måler de samme egenskapene flere ganger 

 F.eks ved kombinasjonen intervju, selv-
presentasjonsoppgave, motivasjonstest og 
personlighetstest. 

 Wow – men du måler hvorvidt kandidaten er utadvendt, 
veltalende og sosial 4 ganger… 

 Mål heller ulike egenskaper – f.eks intelligens og 
personlighet. 



7. Du benytter ”samtaleverktøy” i stedenfor tester 

 At man omtaler testene som et ”samtaleverktøy” gjør ikke 
at man kommer unna krav til reliabilitet, validitet og 
relevant normgruppe.   



8. Du ”skåner” jobbsøkerne  

 Vær redelig og fortell kandidaten hvilken type test 
hun/han inviteres til å fullføre. 

 Man bør kalle en ”spade en spade”. Hvis man ikke innvier 
kandidatene i hvilke tester de fyller ut, fratar vi dem også 
mulighet til å ta et fritt informert valg mht om de vil 
gjennomføre testene.  

 F.eks ved bruk av integritetstest eller test av logisk 
resonneringsevne. 

 



9. Du unnlater å gi kandidatene tilbakemelding 

 Kandidatene har krav på en tilbakemelding på eget 
testresultat.  

 Dette bidrar til at kandidaten får innsikt i testresultatet 
som legges til grunn, samt en gevinst i økt selvinnsikt. 

 



10. Du evaluerer ikke testbruken 

 Unngå ukritisk bruk av samme test i alle situasjoner. 

 Hold deg oppdatert på hvilke forskningsbaserte 
testverktøy som finnes på markedet. Bør du fylle på 
verktøykassen? 

 Evaluer egne rekrutteringsprosesser.  



Oppsummering 

 Vi kan trolig bidra til likestilt rekruttering ved å øke bruken 
av tester. 

 Tester kan bidra til å flytte makt fra testbrukerens 
magefølelse og subjektive kriterier over mot mer objektive 
og transparente kriterier. 

 Dette forutsetter imidlertid betydelig fagkompetanse blant 
de som er innkjøpere og administratorer av testverktøy.  


