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Sammendrag

Bar man legge ved bilde av seg selv pa jobbsgknaden? De lzerde strides. Pa den
ene siden kan det gjgre jobbsgknaden mer personlig, og at det er enklere a skille
seg ut. Pa den andre siden, er det a skille seg ut alltid bra? Ikke ngdvendigvis. Det
kan fgre til at man vurderes som mindre kompetent til stillingen, bevist eller

ubevist. | lys av dette er problemstillingen for denne oppgaven:

Hvordan pavirker bilde pa CV vurderingen av en jobbsgker?

Det ble giennomfgart et elektronisk eksperiment med seks ulike bildevariasjoner
med en helt identisk CV, tre for en kvinne og tre for en mann. Det var totalt 300
deltakere, som enten var ledere eller med erfaring fra HR. Det ble valgt tre
indikatorer for vurdering: Kompetent, profesjonell og CV kvalitet.

Det ble ikke funnet en direkte sammenheng mellom bildevariasjon og vurdering

av jobbsgker. Men flere interessante funn ble gjort:

= Kvinner foretrekker i stor grad kvinne med ngytralt bilde, mens menn
foretrekker det minst. Menn vurderer kvinne som mest kompetent uten
bilde.

= De med lav alder (20-29) foretrekker kvinne med ngytralt bilde, og i
mindre grad kvinne med smil.

= De med mye erfaring lar seg pavirke i like stor grad som de med lite
erfaring.

= Kvinnelig jobbsgker tar starst risiko ved a legge ved bilde pa CV.
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1. Innledning med bakgrunn og problemstilling

Lanner det seg a legge ved bilde nar du er jobbsaike

Det dukker stadig opp artikler soe$lik kaprer du drammejobbeeher «Slik
kommer du gverst i sgknadsbunkealbe, med gode rad om hvordan man gar frem
for & skille seg ut. Anbefalingene virker samsterdet handler i stor grad om a

veere selvsikker og synliggjgre sitt brennende gagant og motivasjon.

CV og tilhgrende sgknad skal alltid skreddersydaii stillingen man sgker pa
slik at man svarer pa stillingsannonsen. Det opjvésr ogsa til & vaere ngye slik at
man luker vekk eventuelle skrivefeil. Man kan fatiykk av at veien til
sgppelkassen er relativ kort dersom man f.eksottatelingsfeil eller ikke har
orden pa sine dobbelte konsonanter. Og tilsludie¢wiktig a begrense seg,
sgknaden bgr maks veere en A4-side. Tross alt,eskman lengre, bruker man for

lang tid til & komme til poenget.

Dersom CV og sgknad blir vurdert pa sa mange @iémenter, hva da med bilde
av seg selv pa jobbsgknaden? Lanner det seg? Hivblidale som vurderer
jobbsgkere pavirket av om man legger ved et billée ikke?

| falge rekrutteringsansvarlig i DNB, Menking (2Q1%egger stadig flere ved
bilde i jobbsgknaden, og det teller nesten uteloklkepositivt. Jobbekspert,
Hellsten (2015) er ikke like utelukkende positivitin gir rad i forhold til bilde
pa CV i Aftenposten:

«Det finnes ingen klare faringer pa hva som er bestegi. Hvis du lander pa a
ha bilde, er det viktig at du velger et hvor du pesfesjonell ut. Toppturbilder
eller sol og strand hgrer ikke hjemme her. | tijdgar forskning vist at
mennesker ofte danner seg inntrykk fra det manogederfor kan et bilde

forstyrre objektiviteten nar man skal ansette.»

Hellsten (2015) forteller ogsa at det er stor uketgundt bildebruk blant dem
som jobber innenfor HR-feltet. Og at i den ideskeden skal jobbsgkere

vurderes basert pa kvalifikasjoner og ikke utseende
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Tabell 1: Typiske argumenter for og i mot & bruke bilde gébgwknaden.

Argumenter for

Argumenter mot

Kandidater googles slik at de
kommer til & se hvordan de ser ut

uansett.

Det leder oppmerksomheten bort

fra det som er viktig.

Det er enklere & huske en kandida
med bilde.

aBilde pa jobbsgknaden kan fare {

diskriminering.

Seknaden blir mer personlig med
bilde.

et darlig bilde kan gjgre mer skag

enn nytte.

le

Det er blitt mer og mer vanlig &

legge ved bilde.

Det tar opp viktig plass pa

jobbsgknaden.

For en jobbsgker sa kan det vaere vanskelig & veitder som er riktig a gjere.

Rent intuitivt s& kan man jo tenke at det ikke karsa stor betydning, og at det i

hvert fall ikke kan skade. Men er det s& enkelt?

Pa hvilken mate pavirker bilde vurderingen av jakese, og hva vil det veere

viktig for jobbsgkere & tenke pa nar de vurderemdenskal legge ved bilde?

Problemstilling

Hvordan pavirker bilde pa CV vurd

eringen av en jsbker?
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2. Teoretisk grunnlag og hypoteser

Hvordan jobbsgkere vurderes

En rekrutteringsprosess gar giennom mange staslielet ender med at en ny
medarbeider starter i en bedrift. | falge Nordh&@00) er det 14 faser. | lys av
problemstillingen vil det bli kort redegjort foretiav disse: (1) Jobbanalyse, (2)
Kravanalyse, og (7) Sgknadsbehandling.

Tabell 2. Faser i rekrutteringsprosessen (Nordhaug, 2000)

1. Jobbanalyse 8. Forberedelser til intervju

2. Kravanalyse 9. Intervju

3. Belgnningsrammer 10. Analyse av intervjuer

4. Analyse av rekrutteringskilder 11. Nye interynder

5. Kunngjgring 12. Beslutning og meddelelse

6. Svar pa henvendelser 13. Ansettelseskontrakt

7. Sgknadsbehandling 14. Introduksjon i organisesjo
Jobbanalyse

Det kan tenkes at dersom ledere og rekruttere hiadltdéokus pa hvilken
kompetanse som trengs for & fylle stillingen, ahrmindre grad ville &pnet opp

for muligheten til & la seg pavirke av bilde, ikkitde pa CV.

Uansett bgr en god rekrutteringsprosess alltidestaed en jobbanalyse. Denne
skal nettopp belyse hvilke behov stillingen fyllBet er altsa en sammenstilling

av arbeidsoppgaver og ansvar som er tilknytte¢noll

| fglge Martinsen (Lai, 2013) er grunnlaget forpalmalysen om stillingen er
nyopprettet, eller om det er en erstatning. Vethsisite kan man ta utgangspunkt
i dagens stilling, da hensikten er a erstatte dengetansen man mister med
tilsvarende kompetanse. Dersom det er en ny gtiblior man starte med
bedriftens mal og strategi, for sa & konkretisé&retomer detaljert niva hva man er

pa jakt etter.
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Kravanalyse

Nar jobbanalysen er giennomfart kan man ta utgandgp denne for &
formalisere de krav som skal stilles til personem skal fylle stillingen.

Nordhaug (2000) trekker frem fire viktige elemerdem bgr veere med:
Formalkompetanse, faglig realkompetanse, ledelsegktanse og personlige
egenskaper. Formalkompetanse er forholdsvis hattdere da man kan forholde
seg til vitnemal og karakterer. Over tid blir deg@ikompetansen mer vesentlig da
det er sum av kompetanse opparbeidet giennommagfdRiealkompetansen kan
veere vanskeligere & bedemme, men man kan fa epipeked & sjekke

referanser.

Sgknadsbehandling

Det anbefales & etablere gode rutiner for vurdeaingpbbsgknader.
Hovedformalet er a redusere antall sgknader siikaat sitter igjen med de beste
og mest aktuelle kandidatene. Nordhaug (2000)fertat de som ikke oppfyller
minstekravet, og de som er overkvalifisert, beggralile ved dette steget fa
tilbakemelding at de ikke blir med videre i prosass0g her gjelder det a veere
ngye. Avhengig av hvor mange sgkere man har, kaddeB0 prosent forkastes
uten & komme til intervju. Utvelgelsen bar saledese i samsvar med jobb- og

kravanalysen man tidligere har utarbeidet.

| forhold til at bilde pa jobbsgknaden kan faraditgkriminering undersgkte Ruffle
og Shtudiner (2014) hvilken betydning utseende badzsh ansettelsesprosess. De
sendte parvis ut 5.312 jobbsgknader til henhold3@Ss6 ledige stillinger. En
sgknad uten bilde og en med bilde. Sgknaden mee Ydr i flere versjoner;

enten en attraktiv mann eller kvinne, eller en melter kvinne med vanlig

utseende.

Deres studie avdekket at en attraktiv mann hadtelelig starre sjans til a bli
innkalt til et intervju, enn en mann med vanligagsde og mann uten bilde. Det

tankevekkende var at attraktive kvinner ikke blshaet pa tilsvarende mate.
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Faktisk hadde kvinner uten bilde vesentlig sterudighet for intervju enn
attraktive kvinner og kvinner med vanlig utseerféle mulig forklaring pa dette

har veert «dum og blond» teorien.

Resultatene til Ruffle og Shtudiner stgttet imititbikke denne antakelsen. |
stedet trekkes det frem muligheten for sjalusi agumelse hos de som
rekrutterer. | fglge Buss og Haselton (2005) kaimker fgle seg truet av
attraktive kvinnelige rivaler, mens menn opplever samme med ressurssterke
mannlige konkurrenter. | forhold til studien til e og Shtudiner (2014) sa
denne teorien ut til & passe godt, da tilbakemeldekvinne i 93 prosent av

tilfellene.

For a sikre at tilbakemelder og den som screenev&\én og samme person, tok
man direkte kontakt. Man fant ut at det typisk @arung kvinne med snittalder pa
33 ar. Det taler altsa for at rekrutterer lar sagixe av kjgnn og utseende til

sgkeren.

Goldin og Rouse (2000) s& pa effekten av «blindditaun for kvinnelige
musikere. De avdekket at kvinnelige musikere haddee sjans for a bli ansatt i
orkesteret dersom det var en skjerm foran alle w@anpa audition. Typisk
giennomfgres audition med tre runder; Innledendézyrsemifinale og finale.
Kvinner gkte sine sjanser i de innledenderundera $vi2 prosentpoeng og hele

14,8 prosentpoeng i finalen, dersom det var «blignaiition.
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Hvert sekund teller

Evans (2012) gijennomfarte en studie av hvordarrefegonell rekrutterer leser
CV. De benyttet en teknikk kalt «eye tracking».tEknologisk avansert
vurdering av gyebevegelser. Analyser ble foretativeor og hvor lenge de
fokuserte nar de leste. Totalt var 30 personer iisautlien, som strakk seg over

en 10 ukers periode.

Funnene gav data angaende: Hvilke omrader sortebtipa en jobbsgknad,
spesifikke detaljer som fanget oppmerksomheten;, lang tid som ble brukt pa
hvert omrade, hvor raskt gynene beveget seg malementene, og hvilket

innhold som ble oversett.

Basert pa selvrapportering ble det oppgitt at ré&rare kunne bruke opptil 4-5
minutter pr. CV. Mens «eye tracking» avdekket dtkde ble benyttet 6 sekunder
pa den farste vurdering av jobbsgkeren. Og 80 pt@sedenne tiden ble brukt til
a lese fglgende data: Navn, naveerende tittel ogjdsbiver, tidligere titler og
arbeidsgivere, dato for start og slutt, og utdasmdUtover dette ble det kun
foretatt en tilfeldig skumlesning pa jakt etter keford som kunne passe til

stillingen.

Kahneman (2012) sin modell om system en og systdutirtinteressant i denne
sammenheng. Modellen «deler» inn hjernen i to.e8ysn som tar raske
beslutninger, uten at man anstrenger seg. Og systeom tar de mer krevende
og veloverveide avgjarelsene. Ulempen med systear anman blir sarbar for

feiltolkning og skjevheter.

Det blir da naturlig & spgrre hva som skjer dersoiilde blir lagt til
jobbsgknaden. Vil det ta bort oppmerksomheten dtardsentlige som
arbeidserfaring, kompetanse og utdannelse? Ellelevistyrke profileringen av

kandidaten?
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Farsteinntrykk

Et farsteinntrykk er de fortolkninger vi gjgr autatisk av en person vi mgter eller
ser. Dette skjer veldig fort og vi vurderer og putolk i kategorier umiddelbart.
Hvor fort dette skjer, er litt uklart.

| fglge Lai (2014) sa dannes farsteinntrykket @drtiem vi mater/ser ikke bare i
lopet av sekunder, men millisekunder, og utseesdéén aller viktigste
informasjonen for & danne dette fgrsteinntrykkett & stor enighet om at
farsteinntrykk er viktig (Goffman, 1969). Det inyltket vi har fatt av et
menneske farste gang vil veere med a farge demfiyeriasjonen vi far om et
menneske, og vi har en tendens til & enten tolkengte informasjonen positivt
eller negativt avhengig av fgrsteinntrykket. Desttger bade bevisst og mer eller
mindre ubevisst (Hamilton, Sherman, & Bjork, 1996) bilde kan si mye om et
menneske, og vil dermed veere et viktig grunnlagifetablere et grunnlag for

hvordan vi vurderer andre personer.

| falge Willis og Todorov (2006) sa tar det kurtidels sekund a gjgre seg opp en
mening av en person vi mater eller ser. | falged@kll (2005) sa er de raske
vurderingene vi gjar av andre, like gode som darvker lengre tid pa. Det som
kan vaere en utfordring er at det farsteinntrykkegivkan veere vanskelig a fri seg
fra for de som skal vurdere oss, f.eks. i en sg&masess til en jobb(Cooper,
2012).

Vernon mfl. (2014) hevder at den umiddelbare vurgdgm du gjar av et
menneske kan forklares av ansiktstrekkene. Gjeridatagenere ulike
ansiktstrekk mener de a kunne vise at vurderinganeorklares av objektivt

definerte ansiktstrekk.

Kleisner mfl. (2014) hevder at vi ser etter en \éssiktstype nar vi vurderer

intelligensen pa andre mennesker. | studien kudde e mannlige og kvinnelige
forsgkspersonene vurdere menns intelligens kuinautato av ansikter. Forskerne
hevder at dette tyder pa at man kan vurdere igéken til menn kun ved a se pa

ansiktet til vedkommende.
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De kom frem til at et ansikt med bredere avstantiomegynene, starre nese,
svakt oppovervendte munnviker og med hake og kamm gar skarpere og mindre
avrundet, ble oppfattet som mer intelligente. D feke ut at det samme var
gjeldende for kvinner, og forskerne tror at det kamoe & gjgre med at kvinner i
starre grad blir vurdert etter hvor attraktive delédseende kommer rett og slett i

veien for intelligensvurdering.

Rule og Ambady (2011) viser til at hvordan man ‘aened og bedgmmer
egenskaper knyttet til makt (blant annet hvor kotapiedu er), kan predikere
fremtidig suksess. Vurderingene her ble gjort pinglag av bilder av ansiktene

til seniorpartnere ved suksessfulle advokatfirma#sA.

Kleisner mfl. (2013) sine studier viser at ansiétef og gyne har betydning for
hvor tillitsvekkende og troverdig du oppfattes saikhet med mye av
forskningen pa dette omradet sa fant de kun skgnife forskjeller hos menn og

ikke kvinner.

LaFrance (2000) sine studier viser at frisyre dumdbetydning for hvilket
farsteinntrykk som gis av en person. Kvinner med kér blir vurdert som mer
selvsikre og ekstroverte, mens kvinner med largt,arunt eller blondt har blir
vurdert som mer sexy og velstdende. Kvinner sonskaderlangt har blir
vurdert til & veere mer intelligente. Menn med Hwit, blir som kvinner, vurdert
til & veere mer selvsikre, mens menn med lengredardeskill blir vurdert som
mer intelligente og velstaende. Menn med lengrebhidvurdert som mer kreative
enn andre. Mannes (2013) viser til at menn sonbaeyerte hoder blir oppfattes

som mer dominante, sterkere, hgyere og med stategdotensiale enn andre.

Etcoff mfl. (2011) sine eksperimenter viser at ltar kvinner sminker seg
pavirker i hvilken grad de vurderes nar det komtilerennlighet, palitelighet og
kompetanse. For mye sminke farer til at kvinner\alirdert som mindre
kompetente. Shore og Heerey (2011) viser at sniiivagdan du smiler kan ha
betydning for hvordan du blir oppfattet.
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Deres forskning kan tyde pa at personer foretrekker smil fremfor haflig smil.
Smil kan ogsa bidra til at du enkelte sammenheapgpfattes som mer troverdig
(Hecht & LaFrance, 1998).

| fglge Lai (2014) sa har vi en tendens til & tréoék vi liker eller synes er
attraktive ogsa er mer pdlitelige, kompetente ajgsjonelle. Det kan dermed

argumenteres for at det kan lgnne seg a smile lidirgidt likt.

Mattarozzi mfl. (2015) sin studie viser at egetrijkan ha pavirkning nar vi
vurderer andres troverdighet, og at det dermedvkame med & pavirke
farsteinntrykket av et fremmed menneske. Studiste\at kvinner vurderte det
som ble definert som et tillitsvekkende ansikt soer troverdig enn det menn
gjorde. Kjgnn pavirket ogsa tilliten til egne vurihger, da kvinner var mindre

selvsikre nar de evaluerte troverdigheten til utgeansikter.

Ubevisste fordommer vi har uten a vaere klar ovérateen feilkilde som kan
veere basert pa hudfarge, kjgnn, alder, hgyde, vekdyert vs. ekstrovert,
sivilstatus, handikapp (f.eks. bruk av rullestaRsent, hvilken skole og utdanning
man har og hobbyer (Wilkie, 2014).

Vare ulike stereotypier vil kunne pavirke vare enidger og dermed pavirke
beslutninger i forbindelse med rekrutteringen. Guofe (2004) viser at
stereotyper pa kjgnn har stor betydning for hvordieisom rekrutterer vurderer
jobbsgkere. De viser til at jobbsgknad med CV anglaget for farsteinntrykket
og de videre beslutninger som foretas i en rekiiageDe viser til at i tillegg til
CV, sa er kjgnn en av de mest betydningsfulle deafisie variablene, og at
sammenhengen mellom kjgnnet til den som rekrutteggobbsgker har stor

betydning for de avgjgrelser som tas.

Det kan argumenters for at i hvilken grad du vuedesom kompetent,
profesjonell eller i hvilken grad realkompetansem(€V) er aktuell, vil variere
like mye ut i fra den som rekrutterer som av dam &dir vurdert.

Kjgnn, alder og erfaring vil kunne veere variablemskan pavirke den
vurderingen som blir foretatt i forbindelse medrekruttering.
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Marlowe mfl. (1996) sin studie viste at kjgnn ogaittivitet pa kandidatene
pavirket vurderingen av dem. Det ble pavist at figmtekrutterere ble pavirket
av dette, men de med mye erfaring ble i mindre géadrket enn de med lite
erfaring. P& bakgrunn av det, sa er det mulig 8raemtere med at de med mest
mulig erfaring i mindre grad blir pavirket i sinenderinger av kandidater til en
jobb.

Det finnes lite forskning pa hvordan alder pavirkarderingen, men det er
naturlig & tro at det kan ha betydning. Det vil édsempel veere mulig a tenke seg
at eldre arbeidstagere er noe mer skeptisk tijgdeved bilde med en jobbsgknad.
Det er mer normalt for de yngre arbeidstagere &thebilder i flere ulike

sammenhenger, sann som pa sosiale medier.

Virkningen ved a legge ved bilde i forbindelse needobbsgknad er sa uklar at
det vil lanne seg & ikke legge ved bilde. Bilde kagre forstyrrende, og "skygge"
for vurderingen av jobbsgker som kompetent og gjofeell. Selv om det kan
tyde pa at det vil kunne lgnne seg for noen, sédeamrgumenteres for at det

totalt sett vil lanne seg for kandidatene a iklggkeved bilde.

Med bakgrunn i dette s& er det utledet falgendeteger:

H1: Kandidater uten bilde vil bli vurdert som mer kcgtgnt.

H2: Kandidater uten bilde vil bli vurdert som mer msjbnell.

Vurderingen av kvaliteten pa CV vil ha stor betyunfor i hvilken grad
kandidater vil bli vurdert for stillingen. | traded argumentet for at det vil lanne
seg a ikke legge ved bilde, s kan det argumenteres kandidater uten bilde vil
kunne vurderes til & ha en hayere kvalitet pa CV.

Med bakgrunn i dette sa er det utledet falgendetege:

H3: Kandidater uten bilde vil ha en CV som opplevéshayere kvalitet.
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Det kan argumenteres for at det vil kunne straéfipfer kvinner & legge ved bilde
ved jobbsgknaden og at de ved & smile kan vurdi€cesaere mindre kompetente.

Attraktivitetsvurderingen vil skygge for vurderingav deres kompetanse.

Med bakgrunn i dette sa er det utledet falgendetege:

H4: Kvinnelig kandidat med smil vil bli vurdert som maire kompetent.

Enkelt studier kan tyde pa at kvinner i enkelte semhenger kan vurdere kvinner
strengere enn menn. Det kan tenkes at kvinner gahvarderes av kvinner ikke
bar legge ved bilde eller smile for a bli vurdertrsmest mulig kompetent og bli
tatt pa alvor. Nar menn skal vurdere kvinner sadetrtenkes at det i mindre grad
vil vaere negativt a legge ved bilde og at smibliiltolket som mer positivt enn

negativt.

Med bakgrunn i dette s& er det utledet falgendeteger:

H5: Kvinner vil vurdere kvinnelig kandidat med ngytrailde som mer
kompetent enn menn.
H6: Kvinner vil vurdere kvinnelig kandidat med smil sonindre kompetent

enn menn.

Selv om vi ikke har mye forskning pa omradet, sa det argumenteres med at
alder pa den som rekrutterer kan ha betydningdederingen av jobbsgkere. De
med hgy alder er i mindre grad blitt vant til at denormalt & legge ved bilder, og
kan dermed i starre grad bli forstyrret av bildér Mbbsgker har med bilde, sa
kan det tenkes at de med hgy alder vil vurdererialige kandidater med ngytralt

bilde som mer kompetente og profesjonelle enn d& lmealder.

Det kan veere mulig a se for seg at de med lav aitleppleve det som mer
naturlig med bilde og dermed ikke bli sa forstyaetdet. Nar jobbsaker har med
bilde, s& kan det argumenteres med at de medday alirdere kvinnelig

kandidater med smil som mer kompetent og profefijene de med hgy alder.
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Det vil i forlengelsen av det vaere naturlig & teakg at dette ogsa vil prege
vurderingen av kandidatenes erfaring som gjenspgjeEnnom CV.

Med bakgrunn i dette s& er det utledet falgendeteger:

H7: De med hgy alder vil vurdere kvinnelig kandidadmgytralt bilde som
mer kompetent enn de med lav alder.

H8: De med hgy alder vil vurdere kvinnelig kandidat rsedl som mindre
profesjonell enn de med lav alder.

H9: De med hgy alder vil vurdere CV kvaliteten trirknelig kandidat med smil
som darligere enn de med lav alder.

H10: De med hgy alder vil vurdere CV kvaliteten til keglig kandidat med

ngytralt bilde som bedre enn de med lav alder.

Det er mulig & argumentere for at de med mestiagfamindre grad vil bli
pavirket av om kandidatene har bilde eller ikke hegrvidt kandidatene har

ngytralt eller ekte smil.

Med bakgrunn i dette sa er det utledet falgendeteger:

H11: De med mye erfaring vil ha en jevnere vurderindgkavdidatenes
profesjonalitet enn de med liten erfaring.
H12: De med mye erfaring vil ha en jevnere vurderingandidatenes CV

kvalitet til enn de med lite erfaring.
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Oppsummering og forskningsmodell

For & drafte problemstillingeiivordan pavirker bilde pa CV vurderingen av en
jobbsgkerBle det valgt totalt 12 hypoteser. H1-H3 tar feg €n eventuell
direkte sammenheng mellom bildevariasjon og vunderid4-12 vil teste om

kjgnn, alder og erfaring er mulige moderatorerntaelell 1 under.

Modell 1. Forskningsmodell

Bilde H1-H3

. Vurderin
variasjon 9

H4-H6

H7-H10

Erfaring H11-H12
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3. Metode

Forskningsdesign

For a belyse problemstillingen ble det besluttgieghnomfare et eksperiment, da
det er en metode som er godt egnet for & undeksalsale sammenhenger.
Qualtrics ble valgt som verktay for elektroniskrgyemfaring.

Deltakere i eksperimentet skulle enten jobbe med:H#R veere leder, slik at de

har erfaring med rekruttering og vurdering av jatitese. Invitasjon med link ble
delt pa lokal arbeidsplass, med rekrutteringsbyogieria Facebook og Linkedin.
Eksperimentet ble testet i mindre skala pa lokia¢igisplass far det ble apnet for

alle deltakere.

Formulering av invitasjonstekst

Hensikten med invitasjonsteksten var a tiltrekkg s& mange deltakere som
mulig med HR- eller ledererfaring. Det ble derfaigt & formulere seg kort og
konsist, samtidig som man trigget nysgjerrighe2#t. avgjgrende var a gi
tilstrekkelig informasjon, samtidig ikke for myeksht noen kunne bli pavirket.

Eller i verste fall, forsta at det var eksperiment.

Utforming av stillingsannonsen

Stillingen som ble valgt var en Junior HR-radgisglling. Utlysningen bestod av
tre deler oppsummert: a) Generell introduksjon egkbvelse av
arbeidsoppgaver, b) gnskede kvalifikasjoner ogeedgnlige egenskaper.

| all hovedsak var det en HR-radgiver som skulbirdiil & sikre riktig
kompetanse i organisasjonen, bidra til at senpradeesser og strategier innen HR

blir fulgt og implementert.

Valg av bilder til jobbsgker

Neste steg i utformingen var a fa pa plass pasdeaitabr av en kvinne og en
mann som skulle legges ved CV. To frivillige medmalt utseende ble hentet
inn. Kvinne i alder 31 og mann i alder 32. En erstelftlig avtale ble inngatt for
& samtykke til bruk av bildene, og for & forsiktela var anonyme og kun til bruk

I eksperimentet.
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Kvinnen og mannen ble sa fotografert med en hwghann fra halsen og opp.
Antrekket var mer uformelt enn formelt, men ikkik sit det skulle oppleves som
upassende. Kvinnen hadde oppsatt har, mens maadee kort frisyre med

antydning til skjegg.

Totalt ble det tatt 45 bilder, hvor fire bilder sqrasset best ble plukket ut. Et
ngytralt bilde (rett munn) og et bilde med smil idde kvinnen og mannen.
Utvelgelsesprosessen var grundig, da sma nyangjer ein stor forskjell. F.eks.
falskt vs. ekte smil. Ngytralt ansikt kan ogsaéetiot & veere sur eller blid. De
utvalgte bildene ble sa endret til sort hvit faeélusere muligheten for andre
forstyrrende elementer. Starrelse pa bildene litgika,63 cm hgyt og 2,65 cm

bredt for & veere passende til en en-siders ligg@wle

Fabrikasjon av jobbsgkers identitet

Kandidatene ble gitt en fiktiv identitet med etrfavn og etternavn. Henholdsvis
Emma Andersen og Hakon Andersen. Fornavn var og. 21 pa listen med topp
50 jente- og guttenavn i 2016 (SSB). Navn blemgigtd den viten at de ogsa matte
virke forstaelig for deltakere fra alle de Skandiske land. Dette for & unnga at
navn i seg selv kunne bli en faktor pa tvers adégmensene. Fgdselsdato ble
angitt til 22. februar 1988, med bosted sentr@lsio.

Oppbygning av jobbsgkers CV

For a tiltrekke s& mange svar som mulig ble degtvé@aha en en-siders liggende
CV. Dette for at det skulle vaere enkelt & fa errsikeover kandidaten. Totalt
hadde CV fem avsnitt: 1) Navn, alder og adressbldkelkvalifikasjoner, 3)

Utdannelse, 4) Yrkeserfaring og 5) Diverse.

Innehold og niva pa CV ble tilpasset til & veerespase for en Junior HR-
radgiver stillingen som tidligere beskrevet. Dusjohbsgker hadde noe relevant

erfaring og en mastergrad med spesialisering iraneiR.

Totalt ble det tilvirket seks CV ’er. Fire versjomaed bilde: Kvinne med rett
munn, kvinne med smil, mann med rett munn og maed smil. | tillegg var det
to utgaver uten bilde: Kvinne uten bilde og marenutilde. Foruten bilde og

navn, var CV ‘er helt identiske.
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Vurdering av jobbsgker

For & kunne male vurderingen av jobbsgker ble digt tre indikatorer, formulert

som pastander:

1. Kandidaten virker kompetent
2. Kandidaten virker profesjonell

3. Kvaliteten pa CV er god

Det ble ogsa valgt ut tre tilleggsindikatorer faseiom det kunne bidra til & belyse

problemstillingen ytterligere:

4. Kandidaten virker lovende
5. Kandidaten ser ut til & ha gode samarbeidsevner

6. Kandidaten virker aktuell for stillingen

Deltakerne i eksperimentet responderte ved a krgssga en syvpunkts Likert-

skala, fra 1 ("helt uenig”) til 7 ("helt enig”).

Gjennomfgring av eksperimentet

Qualtrics ble benyttet som verktay for gjennomfgrav eksperimentet. For ikke a
avslgre at man var del av et eksperiment ble ddédet som en
sparreundersgkelse som omhandlet rekrutteringsggeseDet var dermed behov
for en kort introduksjon og forklaring av oppgavsir deltakerne trykket seg inn
pa eksperimentet i Qualtrics. Denne introduksjonrean med stillingsannonsen

ble presentert pa en PowerPoint-side som ble linmet programmet.

For detaljert tidsplan se tabell 3 neste side.
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Tabell 3. Tidsplan for eksperimentet.

Nar Hva

10. februar | Opprettelse av eksperimentet i Qualtric

14. februar | Test og gjennomfgring av eksperimentet i en lokala¥deling.

Eksperimentet apnes for alle HR deltakere, inklustenrre
16. februar _ . _ o
bemanningsbyra og deling via LinkedIn og Facebook.

28. februar | Sender ut en vennlig pAminnelse.

Apner eksperimentet for ledere, inkludert deling kinkedIn og

24. mars

Facebook.
11. april Eksperimentet lukkes.
17. april Data analyseres.

Deltakerne ble bedt om a se for seg at man jobleer nekruttering og utvelgelse i
en mellomstor norsk bedrift, og at denne bedriftkkurat har lyst ut en stilling

hvor man skulle veere med a vurdere jobbsgkere.

Deltakerne fikk s& opp en av de seks CV-versjorisad¢abell 4 under), basert pa

randomisert innstilling i Qualtrics, denne ble ns@nbedt om a vurdere.

Tabell 4. Oversikt over eksperimentgrupper (bildevariasjon).

Mann uten bilde. Mann med ngytralt Mann med bilde med
bilde. smil.

Kvinne uten bilde. Kvinne med ngytralt | Kvinne med bilde med
bilde. smil.
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4. Resultater
Totalt var det 455 deltakere som startet eksperieteng 300 som gjennomfarte.
Vurderingen av indikatorer; kompetent, profesjoiglCV kvalitet, fikk totalt

300 komplette svar. Mens det var 295 som indikigdan, og 296 som indikerte
alder og antall ar erfaring.

Tabell 5. Oversikt med kjgnn, alder og erfaring for deltakere

Ar
Kjgnn N  Prosent|Alder N  Prosent|erfaring N  Prosent
Kvinne 168 57 %|20-29 21 7 %| 0-4 70 24 %
Mann 127 43 %|30-39 52 18 %|5-9 68 23%
40-49 92 31 % 10-15 73 25%
50-59 101 34 9% >15 78 26 %
60-69 30 10%| nla 7 2%
Total 295 100 %] Total 296 100 %| Total 296 100 %

Det var flere kvinner enn menn, med 57 prosent48qgirosent. Aldersgrupper
40-49 og 50-59 stod for totalt 65 prosent av deltak. Antall ar erfaring var mer
jevnt fordelt med henholdsvis ca. 25 prosent splétlom aldersgruppene.

Resultat hypotese H1, H2 og H3
H1: Kandidater uten bilde vil bli vurdert som mer kostgnt.

H2: Kandidater uten bilde vil bli vurdert som mer msjbnell.

H3: Kandidater uten bilde vil ha en CV som opplevéshayere kvalitet.

Farst ble det kjgrt en enveis ANOVA for a testeaehvar signifikant forskijell
mellom de seks eksperimentgruppene nar det gjelddering. Ingen signifikante

funn ble gjort for noen av gruppene.

Side 18



MAN 27101

0602915 0660707

Resultat hypotese H4, H5 og H6

Kjgnn som mulig moderator for vurdering av kompéten

H4: Kvinnelig kandidat med smil vil bli vurdert somimdre kompetent.

H5: Kvinner vil vurdere kvinnelig kandidat med ngytrailde som mer
kompetent enn menn.

H6: Kvinner vil vurdere kvinnelig kandidat med smil sonindre kompetent

enn menn.

Enveis ANOVA viser ingen signifikant forskjell melh de seks
eksperimentgruppene nar det gjelder vurdering.iesa kjgrt en toveis
ANOVA for a teste om kjgnn moderer sammenhengefomeébildevariasjon og
vurdering. Der var det statistiske signifikanteriup-verdi = 0,0455, F=1,917).
Kvinner vurderer kvinnelig kandidat med ngytraldbitil snitt 5,8 for kompetent
sammenlignet med menns vurdering med snitt 5,0nnér vurderer kvinnelig
kandidat med smil til snitt 5,12 for kompetent mo#nns vurdering pa snitt 5,42.
Se figur 1 under.

Det taler for at hypotese H4 ikke far statte, meH=o0g H6 far stotte.

Figur 1. Estimert snitt for kompetent splittet pa kjgnn

5,8
5,7 4
5,6

5,5 4

5,4 ’\ Mann

5,3 -
5,2 \
51 - Kvinne

5,0

Estimert snitt (1 -7)

4,9 +

4,8
Mann Mann Mann Kvinne Kvinne Kvinne
uten ngytral smil uten ngytral smil

Bildevariasjon

Side 19



MAN 27101

0602915 0660707

Resultat hypotese H7

Alder som mulig moderator for vurdering av kompéten
H7: De med hgy alder vil vurdere kvinnelig kandidadmgytralt bilde som

mer kompetent enn de med lav alder.

Det ble kjgrt en toveis ANOVA for & teste om aldesdererer sammenhengen
mellom bildevariasjon og vurdering. Der var detisteske signifikante funn
(p-verdi = 0,004, F=2,115). De med hgy alder (405859 og 60-69) vurderer
kvinnelig kandidat med ngytralt bilde til snitt 40 og 3,75 for kompetent mot
de med lav alder (20-29 og 30-39) sin vurderingt $76 og 6. De med lav alder
vurderer kvinnelig kandidat med ngytralt bilde keednn de med hgy alder, med
unntak av aldersgruppen 50-59.

Det taler for at hypotese ikke stgttes, da deldi$ er motsatt resultat.

Figur 2. Estimert snitt for kompetent splittet pa alder
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5,8
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uten ngytral smil uten ngytral smil

Estimert snitt (1 -7)

Bildevariasjon
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Resultat hypotese H8

Alder som mulig moderator for vurdering av profes.
H8: De med hgy alder vil vurdere kvinnelig kandidat nsedl som mindre
profesjonell enn de med lav alder.

Det ble kjgrt en toveis ANOVA for & teste om aldesdererer sammenhengen
mellom bildevariasjon og vurdering. Der var detisteske signifikante funn
(p-verdi = 0,021, F=1,802). De med hgy alder (4056859, 60-69) vurderer
kvinnelig kandidat med smil til snitt 5,4, 5,3 o@%or profesjonell mot de med
lav alder (20-29 og 30-39) til snitt 4,33 og 5,8.

Det taler for at hypotese ikke stgttes, da de meR0-29 i mindre grad
foretrekker kvinne med smil med tanke pa profedjtmta

Figur 3. Estimert snitt for Profesjonell splittet p& alder
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Resultat hypotese H9 og H10

Alder som mulig moderator for vurdering av CV ket

H9: De med hgy alder vil vurdere CV kvaliteten trirknelig kandidat med smil
som darligere enn de med lav alder.

H10: De med hgy alder vil vurdere CV kvaliteten til kn@lig kandidat med
ngytralt bilde som bedre enn de med lav alder.

Det ble kjgrt en toveis ANOVA for & teste om aldesdererer sammenhengen
mellom bildevariasjon og vurdering. Der var detisteske signifikante funn
(p-verdi = 0,015, F=1,867). De med hgy alder (4050859 og 60-69*) vurderer
CV kvalitet til kvinnelig kandidat med smil til $hi4,5 og 4,6 og 2* mot de med
lav alder (20-29 og 30-39) til 3,67 og 4,7 i srde med hgy alder (40-49, 50-59
0g 60-69) vurderer CV kvalitet til kvinnelig kandittil snitt 3,6, 5,3 og 3,5 mot
de med lav alder (20-29 og 30-39) 5,2 og 5,43tt.sni

Det taler for at hypotese H9 og H10 ikke stattes.

Figur 4. Estimert snitt for CV kvalitet splittet pa alder

6,0 -
5,5
5,0 -
= /30-39
‘_'| 45 _\ ® / 50-59
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uten ngytral smil uten ngytral smil
Bildevariasjon

*Kun en deltaker, bgr derfor ikke tillegges mye wek
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Resultat hypotese H11

Erfaring som mulig moderator for vurdering av pspdmalitet
H11: De med mye erfaring vil ha en jevnere vurderindgkandidatenes
profesjonalitet enn de med liten erfaring.

Det ble kjgrt en toveis ANOVA for & teste om enfgrimodererer sammenhengen
mellom bildevariasjon og vurdering. Der var detisteske signifikante funn
(p-verdi = 0,042, F=1,701). De med mye erfaring5(™lurderer kandidatene sin
profesjonalitet til 4,7, 5,7, 4,9, 5,4 og 5,5. Altsn differanse pa 1 mellom mann
uten og mann ngytral. De med liten erfaring (O-dderer kandidatene sin
profesjonalitet til 5,7, 5,3, 5,6, 5,6, 6,0, 0g.5Mtsa en differanse pa 0,7 mellom

kvinne ngytral og mann ngytral.

Det taler for at hypotese ikke stattes.

Figur 5. Estimert snitt for profesjonell splittet pa aniaétlerfaring
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Resultat hypotese H12

Erfaring som mulig moderator for vurdering av C\aktet.

H12: De med mye erfaring vil ha en jevnere vurderingandidatenes CV
kvalitet enn de med lite erfaring.

Det ble kjgrt en toveis ANOVA for & teste om enfgrimodererer sammenhengen

mellom bildevariasjon og vurdering. Der var detisteske signifikante funn
(p-verdi = 0,006, F=2,144). De med mye erfaring5(™urderer CV kvalitet til
kandidatene til snitt 4,0, 4,9, 3,6, 4,6 og 5,3sAlen differanse pa 1,3 mellom
kvinne med smil og mann uten bilde. De med litdararg (0-4) vurderer CV
kvalitet til snitt 4,7, 5,0, 4,1, 4,3, 5,4, 4,4144 en differanse pa 1,3 mellom

kvinne ngytral og mann med smil.

Det taler for at hypotese H12 ikke stattes.

Figur 6. Estimert snitt for CV kvalitet splittet pa antat &faring

6,0
5,5
5,0 - e
N~
o ) / 5-9
= 4,5 /
= 0-4
Z \
£ 40 10-15
£
k7
w 35
3,0
2,5
Mann Mann Mann Kvinne Kvinne Kvinne
uten ngytral smil uten ngytral smil

Bildevariasjon

Side 24




MAN 27101

0602915 0660707

Oppsummering av resultater

Tabell 6. Oppsummering av hypoteser, om de stattes / ikkeestag funn.

# Hypotese Stottes / Funn
Stattes ikke
H1 | Kandidater uten bilde vil bli | Stattes ikke.| Ingen signifikante funn.
vurdert som mer kompetent.
H2 | Kandidater uten bilde vil bli | Stettes ikke.| Ingen signifikante funn.
vurdert som mer profesjonell.
H3 | Kandidater uten bilde vil ha enStgttes ikke.| Ingen signifikante funn.

CV som oppleves a ha hgyer

kvalitet.

e

Kjgnn som mulig moderator

H4 | Kvinnelig kandidat med smil | Stgttes ikke.| Ingen signifikante funn.
vil bli vurdert som mindre
kompetent.

H5 | Kvinner vil vurdere kvinnelig | Stattes. Kvinner foretrekker i
kandidat med ngytralt bilde stgrre grad kvinne med
som mer kompetent enn menn. ngytralt bilde nar man ska

vurdere kompetent.

H6 | Kvinner vil vurdere kvinnelig | Stattes. Menn foretrekker i starre
kandidat med smil som mindre grad kvinne som smiler

kompetent enn menn

nar man skal vurdere
kompetent. Menn vurdere
kvinne som mest

kompetent uten bilde.

=

Alder som mulig moderator

H7

De med hgy alder vil vurdere
kvinnelig kandidat med
ngytralt bilde som mer
kompetent enn de med lav

alder.

Stottes ikke.

De med lav alder vurder
kvinne med ngytralt bilde
bedre enn de med hgy
alder, med unntak av

aldersgruppen 50-59.

-

er

S
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H8 | De med hgy alder vil vurdere| Stattes ikke.| De med alder mellom 20
kvinnelig kandidat med smil 29 foretrekker i mindre
som mindre profesjonell enn grad kvinne med smil.
de med lav alder.

H9 | De med hgy alder vil vurdere| Stattes ikke.| De med alder 20-29
CV kvaliteten til kvinnelig vurderer CV kvaliteten til
kandidat med smil som lavere enn de med hgy
darligere enn de med lav alder. alder for kvinne med smil

H10 | De med hgy alder vil vurdere| Stattes ikke.| De med lav alder vurderer

CV kvaliteten til kvinnelig
kandidat med ngytralt bilde
som bedre enn de med lav

alder.

CV kvalitet med ngytralt

bilde bedre enn de med

hgy alder for kvinne med
ngytralt bilde.

Erfaring som mulig moderator

N

H11 | De med mye erfaring vil ha enStattes ikke.| De med lite erfaring (0-4
jevnere vurdering av har mindre variasjon i sin
kandidatenes profesjonalitet vurdering av
enn de med liten erfaring. profesjonalitet enn de med

mye erfaring (>15).

H12 | De med mye erfaring vil ha enStgttes ikke.| De med mye erfaring

jevnere vurdering av
kandidatenes CV kvalitet enn

de med lite erfaring.

(>15) har samme variasjan
i sin vurdering av CV
kvalitet som de med lite

erfaring (0-4).

Resultat tilleggsanalyse

Det ble kjgrt en enveis ANOVA for & teste om dat signifikant forskjell mellom

de seks eksperimentgruppene nar det gjelder vaigidrigen signifikante funn

ble gjort for noen av gruppene. Dermed gav ikkedigsindikatorer: lovende,

samarbeidsevne og aktuell for stillingen noen lgere funn.

S
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5. Diskusjon

Hensikten med undersgkelsen var a finne ut omate¢v sammenheng mellom
kandidatene i de seks eksperimentgruppene og \mgeerav deres
jobbsgknader. Ville vurderingen veere avhengig askandidaten la ved bilde
eller ikke, og ville det utgjare en forskjell hvaav kandidaten hadde et ekte eller

ngytralt smil.

Pa bakgrunn av dette sa var det et gnske om a lgijoiebsgkere konkrete rad
om hva som vil Ilgnne seg i forhold til om de skudigge ved bilde eller ikke nar
de sgker jobb.

Hypotese H1 til H3 var utledet med bakgrunn i dtiklee ville lanne seg a legge
ved bilde med jobbsgknaden, og at dette ville p@wurderingen direkte.
Undersgkelsen tok ogsa utgangspunkt i at vurdeniaggobbsgkere ikke kun er
avhengig av om sgknaden har med bilde eller ikked®ring av jobbsgkere vil
ogsa kunne avhenge av andre forhold enn den disektenenhengen mellom
bruk av bilde eller ikke. Hypotesene H4 til H12 watkjangspunkt i, og ville
undersgke om, at vurderingen av jobbsgkere kunne aghengig av kjgnn, alder

og erfaring pa vedkommende som vurderer jobbsgkmeade

Er det en direkte sammenheng?

Hensikten med hypotese H1-3 var altsa a finne utletvar en direkte
sammenheng mellom de ulike kandidatenes jobbsgkiogdeurderingen av dem.
Enveis ANOVA analysen viser ingen signifikant fuimg, vi kan dermed ikke pa
bakgrunn av eksperimentet fastsla at det er ektdisammenheng. Det er viktig
& understreke at analysene ikke viser at det iklem @lirekte sammenheng
mellom bruk av bilde eller ikke pa en jobbsgknadieg vurderingen som blir
gjort. Vi kan kun si at vi i denne ene undersgkelsg i gjennomfgringen av dette
eksperimentet ikke har noen signifikant funn som &anoe om den direkte

sammenhengen.
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Det kan fortsatt finnes en slik sammenheng, mdravikke i denne
undersgkelsen funnet det. Det kan vaere at matear\gjennomfart

eksperimentet pa kan ha betydning for mangel anviféignte funn.

Den videre analysen som ble gjennomfart, toveis XNQviser at det er en
sammenheng, men at det er avhengig av moderaforalysen viser at

vurderingen avhenger av kjgnn, alder og erfaringgzkommende som vurderer
kandidaten, alts& den som rekrutterer. Dette sdet er en sammenheng, men at

den er avhengig av noe.

Straffes kvinner for & smile?

H4: Kvinnelig kandidat med smil vil bli vurdert somimdre kompetent.

Utgangspunktet for H4 var at kvinner ville «straffefor & legge ved bilde, og
dermed blir vurdert som mindre kompetent av de gorderte jobbsgknadene.
Analysene finner ingen stgtte for denne hypotesgmwi kan ikke ut i fra denne
analysen si at kvinner som legger ved bilde med gemerelt blir vurdert som
mindre kompetent. Vi kan ikke si noe om dette ggelidr alle kvinner i alle
sammenhenger, da dette gjelder kun i denne unddsssk Vi har kun undersgkt
sammenhengen for den ene kvinnen vi har med i ekspetgruppene vare.
Hvordan dette ville ha sett ut for en annen kvinrezl et annet utseende, annen

alder, frisyre, eller for en annen type jobb, kaikke si noe om.

Som den senere analysen viser, sa er bilde noayaasert nar vi i tillegg ser pa

hvordan kvinner og menn vurderer de ulike eksparnigreippene.
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Vurderer kvinner og menn ulikt?

Kjgnn som mulig moderator for vurdering av kompeten

H5: Kuvinner vil vurdere kvinnelig kandidat med ngytrailde som mer
kompetent enn menn.
H6: Kvinner vil vurdere kvinnelig kandidat med smil sonindre kompetent

enn menn.

Resultatanalysene viser at funnene stgtter hypotaseat kvinner vurderer
kvinnelig kandidat med ngytralt bilde som mer kotepéenn menn, mens de i
noe mindre grad gir statte til hypotesen om at tkgmvurderer kvinnelig
kandidater med smil som mindre kompetent enn miéannene viser at det kan
veere en fordel for kvinner som skal vurderes anher & legge ved et ngytralt
bilde. Det kan virke som kvinner kun pavirkes iitiwgrad av ngytralt bilde,
mens menn tydelig vurderer kvinner med ngytrattdbsom minst kompetent.
Menn vurderer kvinner uten bilde som meste kompesam kan tyde pa at nar
kvinner vet at de skal vurderes av menn sa vilkket lgnne seg a legge ved
bilde.

Blir man klokere med alderen?

Alder som mulig moderator for vurdering av kompeten

H7: De med hgy alder vil vurdere kvinnelig kandidsgd ngytralt bilde som

mer kompetent enn de med lav alder.

Hypotese H7-H10 hadde som utgangspunkt at aldde g@m vurderer vil vaere
avgjgrende for hvordan kandidatene blir vurderts@dht alder kan veere en mulig
moderator for vurdering av hvorvidt jobbsgkern&@npetente.
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Analysen viser noe overraskende det motsatte,smy @it de med hgyest alder
(60-69) skiller seg klart ut og vurderer kvinneliggndidater med ngytralt bilde
som helt klart minst kompetent, mens de med lagraldrderer samme gruppe til
& veere veldig kompetent. Hva som kan vaere arsdkdette er ikke lett & si noe
om. Noe av forklaringen kan tenkes & vaere at natig fikarrieren gnsker a veere
ryddig og skikkelig, og dermed vurderer ngytralilsom positivt. Arsaken til at
de eldre «straffer» ngytralt bilde er det vanskalfinn en arsak til. Uansett sa er

det et interessant funn.

Alder som mulig moderator for vurdering av profewmt.

H8: De med hgy alder vil vurdere kvinnelig kandidsd smil som mindre

profesjonell enn de med lav alder.

Hypotese H8 hadde som utgangspunkt at de med Hewal vurdere kvinnelig
kandidat med smil som mindre profesjonell enn dd fae alder. Analysen viser
her ogsa noe overraskende at det er de med lddest(20-29) som vurderer
kvinnelige kandidater med smil som minst profesjoiette er ut ifra det som
var forventet, noe overraskende. Det kan ogsa dreskfe forklares med at de
yngre gnsker a vaere profesjonelle og «strafferbsoni userigst, mens de eldre
har et mer avslappet forhold til det.

Analysen viser at det her ogsa er stor forskjellone aldersgruppene og hvordan
de vurderer kvinner med ngytralt bilde. Her viseglgsen ogsa, pa lik linje med
kompetent, at de med hgyest alder vurderer kvimesr ngytralt bilde som minst
profesjonell. Analysen viser at det er starst gtgld de med hgyest (50-59,60-69)
og de med lavest alder (20-29), som kan indikedeter disse gruppene som blir
pavirket mest av om kandidaten har med bilde élez. Det er altsa
aldergruppen fra 30-49 som blir minst pavirket avkandidaten legger ved bilde

eller ikke.
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Det kan tenkes at arsaken til at de med lavest aldemest pavirket kan henge
sammen med ubevisst inkompetanse og de ulike Isstedjene til Kruger og
Dunning (1999) som Lai (2014, 2016) viser til. \&irren egen evne til &
overvurdere egne kunnskaper og vaere for sikre pd egrderinger. Ubevisst
inkompetanse er et paradoks, da det er nar vi hatikunnskap og kompetanse
pa et felt at vi er mest skrasikre. Nar vi er ubstvinkompetent sa er vi ikke klar
over hva vi ikke vet, og er da i mindre grad bewvigs inkompetanse.

Ved a bevege seg oppover i laeringstrappa til Kregebunning, sa vil man etter
hvert bli bevisst inkompetent. Etter hvert s bevegan seg fra bevisst
inkompetanse til bevisst kompetanse og endernutit spp som ubevisst

kompetent. Kompetansen har da blitt taus ellermatésert. Det er altsa farst nar
du er klar over hva du ikke vet, og blir bevisstalegne svakheter, at du kan gjgre

noe med dem.

Nar vi skal vurdere andre sa tyr hjernen var ofteognitive snarveier eller
vurderingsheuristikker som Kahneman (2013) kaltr Nar Kahneman deler inn
maten var a tenke pa i system 1 og system 2, sévis til at det krever
viljestyrke og mental anstrengelse for & kobleysiesn 2. Det vil i stor grad veere

system 1 som slar inn nér vi vurderer kandidatejobgsgknader.

Overkonfidens er den grunnleggende tendenservédré altfor sikker pa egne
vurderinger. Bekreftelsesfellen sgrger for at \Kesgetter og vektlegger
informasjon som statter egne oppfatninger og vumder vi gjer (Lai, 1999).
Dette kan bidra til at vi og ser bort fra informasjsom kan avkrefte eller veere

motstridende.

Kombinasjonen av ubevisst inkompetanse og matea témke pa kan vaere med
a forklare noe av arsaken til at de med lavest ditiemest pavirket. Man kan

ogsa tenke seg at noe av de samme arsakene gjelderd hgyest alder.
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Nar kompetansen har blitt taus eller internalissiter sjansen kanskje starre for a
veere overkonfindent og i mindre grad bevisst dedfellene du kan ga i nar du
vurderer jobbsgkere. Er det slik at nar det errafgteppen fra 30-49 som blir
minst pavirket, sa er de bevisst inkompetent, agdd er mer klar over at de blir
pavirket? Kan det tenkes at de klarer a koble géesy 2 til Kahneman i starre

grad for & motvirke tankefellene?

Alder som mulig moderator for vurdering av CV kieli

H9: De med hgy alder vil vurdere CV kvaliteten trirknelig kandidat med smil
som darligere enn de med lav alder.
H10: De med hgy alder vil vurdere CV kvaliteten til kmelig kandidat med

ngytralt bilde som bedre enn de med lav alder.

Hypotese H9 og H10 hadde som utgangspunkt at denanedlder ville vurdere
CV-kvaliteten til kvinnelig kandidat med smil sorartigere enn de med lav alder,
og CV kvaliteten til kvinnelig kandidat med ngytrallde som bedre enn de med
lav alder. Det er ikke enkelt & veere bastant p@tmk av resultatene, men

resultatene taler ikke for at hypotesene stattes.

Det er noe overraskende at de med hgy alder vur@&tdvaliteten til kvinnelig
kandidat med ngytralt bilde som darligere enn dd lae alder. Samtidig sa
vurderer de med lavest alder CV kvaliteten til knahg kandidat med smil som
darligere enn de med hgy alder. Dette er noe cslezrale og i strid med det som
var forventet, og viser at det er vanskelig a feeutffektene av a legge ved

(variasjon av) bilde eller ikke.
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Er erfaring visdommens mor?

Hypotese H11 og H12 hadde som utgangspunkt at damast erfaring i mindre
grad vil bli pavirket av om kandidatene har bildlerekke, og hvorvidt
kandidatene har ngytralt eller ekte smil.

Erfaring som mulig moderator for vurdering av prgjfenalitet.

H11: De med mye erfaring vil ha en jevnere vurderingandidatenes

profesjonalitet enn de med liten erfaring.

Analysen viser at de med mye erfaring variererdeestgrre grad i sine
vurderinger enn de med lite erfaring. Analysen vaevann smil blir vurdert
som minst profesjonell av de med 10-15 ars erfaivinne med smil vurderes
som mindre profesjonell av de med 10-15 ars edasamtidig som de vurderes i
starre grad til & veere profesjonell av de med leedaring. Selv om forskjellen i
variasjon ikke er stor, sa er det noe overraskende med mest erfaring varier
ogsa mest i sine vurderinger av kandidatene. Datikerer at de med lengst
erfaring i & vurdere og rekruttere kandidater, dgsamest pavirket. Hvis vi kan
anta at de med mest erfaring ogsa har posisjoneémnaét, sa kan kanskje teori
om makt og effekter av makt belyse noe av arsakdette.

Makt har en tendens til & forandre den som far paktedere som rekrutterer har
i hgyeste grad makt i rekrutteringssituasjon. Nakdmmer i en maktposisjon, sa
far du en tendens til & se pa deg selv og omgivelpd en annen mate.

Lai (2014) sier at det er innenfor tre omrader rkam se pa de psykologiske
sidene ved makt. Det er maktmotiv, kjennetegn \eedaim gnsker makt,
maktkilder, og hvilke effekter det har pa de somnfiakt (Lai, 2014).

Det typiske er at de som far makt far redusertertieger og impulskontroll, mer
uakseptabel og antisosial atferd, gkt handlingsnafprientering, mindre empati,
og at de blir mer kyniske (Lai, 2014, 2017).
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Disse effektene vil kunne modereres av prososidgivagjon og moralsk identitet
(Decelles, Derue, Margolis, Ceranic, & KozlowskK)12). Lai viser ogsa til at
effektene av makt er avhengig av hvilke maktbasan hrar makten pa grunnlag
av. Blant annet sa gir belgnnings og straffemakina rettferdighet ovenfor

andre enn referentmakt.

Effektene makt har pa ledere som rekrutterer kar veed a belyse hvorfor de
varierer i stgrre grad enn vi forventet i sine \arndger. Disse effektene ma ses i

sammenheng med overkonfindens, ubevisst inkompe@mnsaten man tenker

o

pa.

Erfaring som mulig moderator for vurdering av C\akiet.

H12: De med mye erfaring vil ha en jevnere vurderangkandidatenes CV

kvalitet til enn de med lite erfaring.

Analysen viser ingen stgtte til hypotesen om aned mest erfaring vil ha en
jevnere vurdering av kandidatenes CV kvalitet. Asah viser at Mann med smil
vurderes til & ha lavere CV kvalitet av alle gruppeens Kvinne ngytral har stgrst
variasjon. Mann med ngytralt bilde har mest jeurdering av CV kvalitet blant
gruppene. Analysen kan tyde pa at det er stgikbrisr kvinner a legge ved

bilde.

Begrensninger

Denne studien tar for seg hvordan bilde pa CV karirke hvordan jobbsgker
vurderes. Men man skal veere forsiktig med a geiserdor mye, da funn baseres
pa kun to jobbsgkere. En kvinne og en mann. Degsa valgt en stilling og et
fagfelt (HR) som typisk er med overvekt av kvinrieette kan ogsa spille inn pa

hvordan man blir vurdert som jobbsgker.

Videre hadde mannen i dette eksperimentet et velatrmelt antrekk og
antydning til skjegg. Vurderingen av mannen kungatannerledes dersom han
hadde hatt et mer formelt antrekk, som f.eks. esgr
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Nytteverdi

Denne undersgkelsen viser at jobbsgkere bar vasiktige med a anta at det
uansett vil lsnne seg a legge ved bilde med ersplkitad. Hvordan sgknaden blir
vurdert kan vaere avhengig av kjgnn og alder pasdemvurderer. Jobbsgkerne
bar derfor gjare litt undersakelser om bedriftermdsker a jobbe i, og hvem det
er som rekrutterer. Kvinner spesielt bgr vaere &lar betydningen av a legge ved

et bilde eller ikke avhengig av hvem som vurdepknaden.

For bedrifter og organisasjoner som skal rekrutkaredette veere viktig kunnskap
a veere klar over. For & unnga at jobbsgkerne éliabdlet tilfeldig og at man
mister gode sgkere pa feil grunnlag, sa er deigvittrekrutteringsprosessen er
standardisert og at de som rekrutterer far godrigeMNar kjgnn og alder kan ha
sa stor betydning sa er det viktig at det er fiaen er involvert i den initielle
vurderingen av jobbsgkere. Kanskje man bgr settensm team som bade er

differensiert pa bade kjgnn og alder?

Man bgr ogsa vurdere hvorvidt man skal fierne bitust fra seknadene eller
ogsa vurdere & anonymisere jobbsgkere totalt faiste fasen av
rekrutteringsprosessen. Dette for & vaere med &wKiteten pa beslutningene og

behandle samtlige sgkere mest mulig likt.

Forslag til videre studier

For & belyse hvordan bilde pa CV kan pavirke viindem av en jobbsgker,
anbefales det & replikere studien ytterligere.eFj@bbsgkere med tilhgrende
bilder, og flere deltakere for a vurdere effekterbidde, og ikke bilde. Gjerne
innen andre bransjer. Det kan veere av interesseérswke hvordan bilde pa CV

pavirker vurderingen i typiske mannsdominerte yrker

| denne studien var deltakere begrenset til dejsbiver innen HR eller var leder.

For & gke antall deltakere i kommende eksperinkamtman frigjare seg fra dette.
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6. Konklusjon

Denne undersgkelsen viser at man ikke kan viemtilirekte sammenheng
mellom de seks eksperimentgruppene og vurderingeiem pa bakgrunn av om
de har lagt ved bilde eller ikke. Samtidig visealgsene at det er en sammenheng
mellom bruk av bilde eller ikke, men at det er awjig av noe annet, nemlig noen

moderatorer.

Det har betydning om man legger ved bilde elleeikd hvordan jobbsgkere blir
vurdert, men effekten er avhengig av noe mer ena lbikde. Effekten kan veere
avhengig av kjgnn, alder og erfaring pa den sordenar. Man kan si at effekten
av bilde er like avhengig av den som vurderer jallesne som jobbsgkerne selv.
Kjgnn, alder og erfaring pa den som vurderer kahdtgdning for hvor
kompetent, profesjonell eller hvor god CV kvalitetairderes til & veere som

jobbsgker.

Oppsummert er hovedfunn fra undersgkelsen somrfglge

1. Ingen direkte sammenheng mellom de seks ekspemgmguene og
vurderingen.

2. Kvinner foretrekker i stor grad kvinne med ngytialte, mens menn
foretrekker det minst. Menn vurderer kvinne som trkesnpetent uten
bilde.

3. De med lav alder (20-29) foretrekker kvinne medtradiybilde, og i
mindre grad kvinne med smil.

4. De med mye erfaring lar seg pavirke i like stordgsam de med lite
erfaring.

5. Kvinnelig jobbsgker tar starst risiko ved a legge bilde pa CV.
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| innledningen ble det vist til at det gis ulikelrdar det gjelder hvorvidt man bar
legge ved bilde eller ikke. Gitt hovedfunnene igeistudien bgr man tenke seg

ngye om fgr man legger ved bilde pa CV, og spesidtiner.

Har man mulighet til & finne ut kjgnn og alder @i dom rekrutterer, kan man
vurdere om man skal veere taktisk. F.eks. vet magkatitterer er en ung kvinne
kan det lgnne seg for kvinner a legge ved et nibytilde. Er rekrutterer derimot
en mann er det tilsynelatende best for kvinnerflée bli liggende igjen i

skuffen, da et bilde sier mer enn tusen ord.
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Vedlegg

Invitasjonstekst

| forbindelse med var master i ledelse pa Bl sgker vi na etter deg som jobber med
HR og/eller er leder, og kunne tenke deg & delta i en undersgkelse som omhandler
rekrutteringsprosessen og vurdering av jobbsgkere. Undersgkelsen vil kun ta et par
minutter & svare pa.

Vi setter stor pris pa ditt bidrag!

Introduksjonstekst i Qualtrics

Se for deg at du jobber med rekruttering og utvelge  Ise i en mellomstor norsk
bedrift. Bedriften har akkurat lyst ut fglgende sti lling, og du skal veere med pa

a vurdere sgkere. (Se stillingsannonsen under)

»  Visgker etter en HR-radgiver som skal vaere med & bidra til a sikre riktig
kompetanse i organisasjonen, blant annet gjennom rekruttering-, lgnns- og
utviklingsplaner av medarbeidere og ledere.

» RA&dgiveren skal veere med & bidra til at sentrale prosesser og strategier
innen HR blir fulgt og implementert. Personen skal ogsé bista ledere med &
lede og utvikle medarbeidere, og ta ansvar for planer og rapporter i henhold
til sentrale retningslinjer.

@nskede kvalifikasjoner

= Hgyere utdanning med fokus pa fagfeltene HR/organisasjon/ledelse
= Gjerne ett par ars erfaring med HR-arbeid
= Erfaren bruker av digitale verktgy (HR-system, sosiale medier)

Personlige egenskaper

= Gjennomfagringsevne, strukturert og ngyaktig
* Gode samarbeidsevner og god til & kommunisere
*= Evnen til & engasjere og motivere
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CVv

Kvinne uten bilde

En av sgkerne har levert fglgende CV. Les gjennom C  Ven og

svar s pa noen f& spgrsmal under.

Cv

Emma Andersen

Fadselsdato: 22. februar 1988
Adresse: Industrigata 63, 0566 Oslo

Ngkkelkvalifikasjoner

= En positiv og strukturert person som er glad i & samarbeide med andre mot felles mal
»= Har 2 ars erfaring med seleksjon og rekruttering

Utdannelse

2013 - 2015 Master i ledelse og organisasjonspsykologi, Handels hgyskolen BI, Oslo
— Spesialisering innen Human Resources

2008 - 2011 Bachelor i gkonomi og administrasjon, Hgyskolen i O slo

Yrkeserfaring

— Spesialisering innen gkonomistyring og finansieringsanalyse

2015 - dd

2011 - 2013

Diverse

HR Konsulent, Manpower
— Oppfoelging og kontakt med kunder av Manpower
— Spk og seleksjon av aktuelle kandidater

Controller, Rema 1000
— Internt servicepunkt for innkjgpsavdelingen

Sprak: Behersker engelsk flytende bade skriftlig og muntlig
IT-kunnskaper: Erfaren bruker av Microsoft Office-pakken
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Kvinne med ngytralt bilde

En av sgkerne har levert fglgende CV. Les gjennom C  Ven og

svar s& pa noen fa spgrsmal under.

Cv

Emma Andersen

Fadselsdato: 22. februar 1988 J._ . e '

Adresse: Industrigata 63, 0566 Oslo —

Ngkkelkvalifikasjoner u

= En positiv og strukturert person som er glad i & samarbeide med andre mot felles mal
= Har 2 ars erfaring med seleksjon og rekruttering

Utdannelse

2013 - 2015 Master i ledelse og organisasjonspsykologi, Handels hgyskolen BI, Oslo
— Spesialisering innen Human Resources

2008 - 2011 Bachelor i gkonomi og administrasjon, Hgyskolen i O slo

Yrkeserfaring

— Spesialisering innen gkonomistyring og finansieringsanalyse

2015 - dd

2011 - 2013

Diverse

HR Konsulent, Manpower
— Oppfelging og kontakt med kunder av Manpower
— Spk og seleksjon av aktuelle kandidater

Controller, Rema 1000
— Internt servicepunkt for innkjgpsavdelingen

Sprak: Behersker engelsk flytende bade skriftlig og muntlig
IT-kunnskaper: Erfaren bruker av Microsoft Office-pakken
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Kvinne med bilde med smil

En av sgkerne har levert fglgende CV. Les gjennom C  Ven og

svar s& pa noen fa spgrsmal under.

Cv

Emma Andersen

Fadselsdato: 22. februar 1988

Adresse: Industrigata 63, 0566 Oslo ~r:-

Ngkkelkvalifikasjoner &.‘

= En positiv og strukturert person som er glad i & samarbeide med andre mot felles mal
= Har 2 ars erfaring med seleksjon og rekruttering

Utdannelse

2013 - 2015 Master i ledelse og organisasjonspsykologi, Handels hgyskolen BI, Oslo
— Spesialisering innen Human Resources

2008 - 2011 Bachelor i gkonomi og administrasjon, Hgyskolen i O slo

Yrkeserfaring

— Spesialisering innen gkonomistyring og finansieringsanalyse

2015 - dd

2011 - 2013

Diverse

HR Konsulent, Manpower
— Oppfoelging og kontakt med kunder av Manpower
— Spk og seleksjon av aktuelle kandidater

Controller, Rema 1000
— Internt servicepunkt for innkjgpsavdelingen

Sprak: Behersker engelsk flytende bade skriftlig og muntlig
IT-kunnskaper: Erfaren bruker av Microsoft Office-pakken
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Mann uten bilde

En av sgkerne har levert fglgende CV. Les gjennom C  Ven og

svar sa pa noen fa spgrsmal under.

CVv
Hakon Andersen

Fadselsdato: 22. februar 1988
Adresse: Industrigata 63, 0566 Oslo

Ngkkelkvalifikasjoner

= En positiv og strukturert person som er glad i & samarbeide med andre mot felles mal
»= Har 2 ars erfaring med seleksjon og rekruttering

Utdannelse

2013 - 2015 Master i ledelse og organisasjonspsykologi, Handels hgyskolen BI, Oslo
— Spesialisering innen Human Resources

2008 - 2011 Bachelor i gkonomi og administrasjon, Hgyskolen i O slo
— Spesialisering innen gkonomistyring og finansieringsanalyse

Yrkeserfaring

2015 - dd HR Konsulent, Manpower
— Oppfalging og kontakt med kunder av Manpower
— Sgk og seleksjon av aktuelle kandidater

2011 - 2013 Controller, Rema 1000
— Internt servicepunkt for innkjgpsavdelingen

Diverse

Sprak: Behersker engelsk flytende bade skriftlig og muntlig
IT-kunnskaper: Erfaren bruker av Microsoft Office-pakken
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Mann med ngytralt bilde

En av sgkerne har levert fglgende CV. Les gjennom C  Ven og

svar s& pa noen fa spgrsmal under.

Cv

Hakon Andersen

Fadselsdato: 22. februar 1988 l - |

Adresse: Industrigata 63, 0566 Oslo ~

Nokkelkvalifikasjoner d Ah

= En positiv og strukturert person som er glad i & samarbeide med andre mot felles mal
= Har 2 ars erfaring med seleksjon og rekruttering

Utdannelse

2013 - 2015 Master i ledelse og organisasjonspsykologi, Handels hgyskolen BI, Oslo
— Spesialisering innen Human Resources

2008 - 2011 Bachelor i gkonomi og administrasjon, Hgyskolen i O slo

Yrkeserfaring

— Spesialisering innen gkonomistyring og finansieringsanalyse

2015 - dd

2011 - 2013

Diverse

HR Konsulent, Manpower
— Oppfelging og kontakt med kunder av Manpower
— Sgk og seleksjon av aktuelle kandidater

Controller, Rema 1000
— Internt servicepunkt for innkjgpsavdelingen

Sprak: Behersker engelsk flytende bade skriftlig og muntlig
IT-kunnskaper: Erfaren bruker av Microsoft Office-pakken
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Mann med bilde med smil

En av sgkerne har levert falgende CV. Les gjennom C  Ven og

svar s& pa noen fa spgrsmal under.

Cv

Hakon Andersen

Fadselsdato: 22. februar 1988
Adresse: Industrigata 63, 0566 Oslo

Ngkkelkvalifikasjoner ‘ ‘

= En positiv og strukturert person som er glad i & samarbeide med andre mot felles mal
= Har 2 ars erfaring med seleksjon og rekruttering

Utdannelse

2013 - 2015 Master i ledelse og organisasjonspsykologi, Handels hgyskolen BI, Oslo
— Spesialisering innen Human Resources

2008 - 2011 Bachelor i gkonomi og administrasjon, Hayskolen i O slo

Yrkeserfaring

— Spesialisering innen gkonomistyring og finansieringsanalyse

2015 - dd

2011 - 2013

Diverse

HR Konsulent, Manpower
— Oppfoalging og kontakt med kunder av Manpower
— Sgk og seleksjon av aktuelle kandidater

Controller, Rema 1000
— Internt servicepunkt for innkjgpsavdelingen

Sprak: Behersker engelsk flytende bade skriftlig og muntlig
IT-kunnskaper: Erfaren bruker av Microsoft Office-pakken
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Tabell 7. Antall svar og snitt for indikatorer splittet pddevariasjon.

Bilde Tilleggs- Bilde
Indikator variasjon N Snitt | Indikator variasjon N Snitt
Mann U 51 5,35 Mann U 51 5,24
Mann N 56 5,29 Mann N 56 5,18
Mann S 54 5,37 Mann S 53 521
Kompetent Kvinne U 56  5,48|Lovende Kvinne U 55 5,31
Kvinne N 38 542 Kvinne N 38 5,42
Kvinne S 45 524 Kvinne S 43 5,14
Total 300 5,36 Total 296 5,24
Mann U 51 5,16 Mann U 51 4,49
Mann N 56 5,32 Mann N 56 4,63
Mann S 54  5,09| Gode Mann S 54 4,63
Profesjonell Kvinne U 56 5,29 Samarbeids- Kvinne U 55 4,31
Kvinne N 38 5,47|evner Kvinne N 38 4,82
Kvinne S 45 531 Kvinne S 45 4,36
Total 300 5,26 Total 299 4,53
Mann U 51 4,14 Mann U 51 4,98
Mann N 56 4,45 Mann N 55 4,96
Mann S 54 411 Mann S 54 4,85
CV Kvalitet Kvinne U 56 4,39 Aktuell Kvinne U 56 5,16
Kvinne N 38 4,68 Kvinne N 38 5,05
Kvinne S 45 4,44 Kvinne S 45 4,78
Total 300 4,35 Total 299 4,97
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