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SAMMENDRAG

Denne undersøkelsen har sitt utgangspunkt i en interesse for bruk av personlighetstester i seleksjonsprosesser. Prosjektet søker å beskrive kandidatenes opplevelse av en adaptiv personlighetstest. Undersøkelsen er rettet mot å forstå hvordan kandidater opplever det adaptive svarformatet og om denne opplevelsen har en betydning for kandidatenes tilbøyelighet til å svare ærlig eller uærlig på spørsmålene i testen. 

Problemstillingen som søkes besvart gjennom denne undersøkelsen er: «Opplevelse av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser og potensielle effekter de kan ha på testresultatenes troverdighet.» Undersøkelsen belyser hvordan kandidater i en seleksjonsprosess opplever personlighetstesten Shapes og hvilke utfordringer de opplever i møtet med testen. Undersøkelsen gir innblikk i hvordan informantene opplever å svare ærlig på spørsmålene i testen. Det drøftes også om det adaptive svarformatet kan påvirke graden av ærlige svar hos kandidatene. 

De empiriske dataene har blitt samlet inn ved bruk av kvalitativt forskningsintervju, og teoriutvalget er basert på de empiriske funnene som ble gjort. Resultatene viser at informantene opplever flere utfordringer når de skal ta personlighetstesten Shapes. Utfordringene er knyttet til uklarheter rundt spørsmålene og hvordan de ulike spørsmålene best skal besvares. Det blir konkludert med at disse uklarhetene og utfordringene kan ha en potensiell negativ innvirkning på testresultatenes troverdighet.

Undersøkelsen konkluderer også med at kandidater som gjennomfører personlighetstesten Shapes er usikre på hvor grensen går for hva som er akseptabel fremheving av egne kvaliteter og hva som er juks eller manipulering. Det drøftes om denne usikkerheten, kombinert med de andre utfordringene kandidatene opplevde, kan ha innvirkning på personlighetstestens troverdighet eller om selvpresentasjon er en naturlig og akseptabel atferd for kandidater i en seleksjonssituasjon
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1.0 INTRODUKSJON

I det følgende kapittelet vil det bli gitt en beskrivelse av bakgrunnen for valget av prosjekt. Beskrivelsen vil starte med en kort redegjørelse av feltet personlighetstester og bruken av dem i seleksjonsprosesser. Kapittelet fortsetter med en beskrivelse av personlighetstesten Shapes, som er den aktuelle personlighetstesten i denne undersøkelsen. Det blir også gitt en kort presentasjon av den aktuelle organisasjonen der innhentingen av data har funnet sted. Videre vil problemstillingen bli presentert sammen med forskningsspørsmålene. Til sist i kapittelet vil det redegjøres for de ulike avgrensningene som har dannet rammen for prosjektet. Det vil også bli gitt en beskrivelse av hvordan oppgaven er strukturert.
1.2 Bakgrunn for undersøkelsen

Målet med en seleksjonsprosess er å finne frem til og velge ut den kandidaten som er best egnet til en utlyst stilling. Arbeidsgivere vil ha ulike kvaliteter de ser etter i en ideell kandidat. Utdannelse og erfaringsmessige kvalifikasjoner har en selvfølgelig plass i vurderingen, men i tillegg vil de fleste arbeidsgivere eller rekrutterere vurdere personlige egenskaper som viktige i seleksjonsprosessen. Personlige egenskaper som utadvendthet, ambisjonsnivå og stressmestring kan være avgjørende for om kandidaten er egnet til jobben eller ikke. 

Den vanligste metoden for seleksjon er ansettelsesintervjuet, enten alene eller i kombinasjon med andre seleksjonsmetoder. På tross av sin popularitet har intervjuet sine klare begrensninger. Der er en rekke momenter ved ansettelsesintervjuet som gjør at det har lav pålitelighet som seleksjonsmetode. Intervjuere tar beslutninger på bakgrunn av magefølelse og intuisjon og intervjuere kan ha svært ulik oppfatning av den samme kandidaten. Et annet element som øker upåliteligheten til intervjuet som metode er at intervjueren påvirker kandidatens atferd. En slik påvirkning vil alltid være til stede under et intervju fordi vi i alle sosiale sammenhenger påvirker hverandre gjensidig. En intervjuer som har bestemt seg for at kandidaten ikke er den rette for jobben vil ofte påvirke ham gjennom subtil, non-verbal atferd som mimikk, blikk og kritisk holdning (Skorstad, 2012). 

For å gjøre påvirkningen mellom partene i seleksjonsprosessen mindre betydningsfull vil mange arbeidsgivere prøve å skaffe seg kunnskap om kandidaten ved å bruke andre seleksjonsmetoder i tillegg til intervjuet, for eksempel arbeidspsykologiske tester. Det finnes flere grunner til at arbeidsgivere velger å bruke arbeidspsykologiske tester eller personlighetstester. Den viktigste årsaken er et ønske om å forutsi en persons jobbprestasjon, altså å få vite noe om hva slags personlighet, evner og ytelse personen kommer til å bidra med. Hvorvidt man i det hele tatt kan trekke ut kunnskap om et menneske ut ifra et spørreskjema finnes det delte meninger om.  Jeg vil ikke vurdere dette spørsmålet i min undersøkelse, men ta utgangspunkt i at personlighetstester er i utbredt bruk over store deler av verden og at ny kunnskap om testene har en verdi i kraft av utbredelsen de har, uavhengig av om effekten er slik den er intendert å være. 

Utvalget av personlighets- og evnetester er enormt. Bare i Norge er over 50 tester i bruk, hvorav kun en håndfull er godkjent av Det Norske Veritas. Den aktuelle testen for denne undersøkelsen, Shapes, er en av de godkjente testene. Evne- og ferdighetstester er av de mest treffsikre metodene innen seleksjon. Denne formen for tester måler ikke personlighetstrekk, men eksempelvis evne til logisk tenkning, evne til å trekke ut meningsinnhold fra en tekst eller mer spesifikke ferdigheter som er nødvendige for et yrke. Slike evne- og ferdighetstester er likevel mye sjeldnere i bruk enn personlighetstester, til  tross for de gode resultatene. Det kan ha sammenheng med at evnetester har mange likhetstrekk med intelligenstester, som for mange kan virke kjølige og fremmedgjørende (Skorstad, 2012).  

Personlighetstester er ikke et ensbetydende begrep. Det finnes et utall ulike tester designet for å kartlegge og kategorisere menneskers personlighet. Det er også flere måter å kategorisere testene på. I denne undersøkelsen vil det skilles mellom normative, ipsative og adaptive tester. I en normativ personlighetstest skal kandidaten vurdere i hvor høy grad et utsagn samsvarer med sin egen personlighet. Svaralternativene er enten flere graderte valgmuligheter eller en ubrutt linje der kandidaten kan plassere svaret sitt fritt. I ipsative tester har kandidaten kun to svaralternativer å velge mellom. Her er det ingen graderingsmuligheter, og disse testene blir også kalt «forced choice»- tester fordi kandidaten blir tvunget til å velge. Det finnes også tester som kombinerer ipsative og normative elementer. Når en test er sammensatt av begge disse kategoriene kalles den en adaptiv test. Den aktuelle personlighetstesten i denne undersøkelsen, Shapes, er en adaptiv personlighetstest. Adaptive tester har mulighet for en viss gradering av svarene. For eksempel kan en kandidat bli bedt om å ta stilling til tre utsagn om sine karakteregenskaper. Kandidaten har seks poeng å fordele ut over de tre utsagnene og må ta stilling til flere utsagn ved å gradere dem i forhold til hverandre (Skorstad, 2012).

1.3 Personlighetstester som seleksjonsverktøy

Seleksjonsprosesser har fått større fokus i arbeidslivet i løpet av de siste årene. Viktigheten av å finne frem til den riktige kandidaten gjelder ikke bare at den enkelte stillingen skal fylles av en kompetent person. Resultatene av utvelgelsesprosessene kan legge grunnlaget for både arbeidsmiljøet og bedriftens økonomiske resultater. En ansettelse eller feilansettelse kan potensielt ha store kortsiktige og langsiktige konsekvenser.  Det er derfor av høy viktighet for de fleste bedrifter å gjøre et grundig arbeid før en eventuell ansettelse. Bruk av personlighetstester har økt kraftig i de siste tiårene og det kan være et signal om at rekrutterere og arbeidsgivere ønsker å basere utvelgelsen på et objektivt grunnlag i tillegg til sitt eget skjønn (Skorstad, 2012). 

Sammenhengen mellom kandidatenes resultat på personlighetstester og jobbprestasjon er ikke åpenbar, men den er i beste fall moderat. De sterkeste anslagene på sammenheng gir en indikasjon på at 25 prosent av jobbprestasjonen kan forklares med den ansattes personlighet. Forklaringen på at interessen for og bruken av personlighetstester likevel er så høy, kan ligge i at flere av de andre mest brukte seleksjonsverktøyene vi har til rådighet, som CV, antall år med utdannelse, vanlig ansettelsesintervju og referansesjekk ligger betydelig lavere på målt sammenheng med jobbprestasjon. Først når intervjuet blir strukturert har det en noe høyere treffsikkerhet en personlighetstester (se tabell 1). Det beste alternativet er derfor å benytte personlighetstester i kombinasjon med andre seleksjonsverktøy som for eksempel intervju (Skorstad 2012, Schmidt og Hunter 1998). Det er også viktig å velge en personlighetstest hvor effekten er godt dokumentert. Det er store forskjeller i hvor mye forskning som ligger bak de ulike testene. Mens noen er godt dokumentert, mangler andre tilstrekkelig dokumentasjon (Skorstad, 2012).  
	Generell jobbprestasjon                         

	Validitet

	Arbeidsprøver                                          
	.54

	Evnetester
	.51

	Stukturert intervju
	.51

	Arbeidskunnskapstester
	.48

	Personlighetstester
	.40

	Assessment-senter
	.37

	Ustrukturert intervju
	.35

	Referanser   
	.26

	År med jobberfaring    
	.18

	År med utdannelse                                    
	.10

	Alder  
	.01


Figur 1 (Skorstad 2012, Schmidt og Hunter 1998).
1.4 Valg av tema og presisering av problemstilling

Interessen for personlighetstester og bruken av dem i seleksjonsprosesser ble dannet i løpet av studietiden, der emnet ved flere anledninger var under debatt. Nysgjerrigheten på hvordan kandidatene selv opplever det å utføre en personlighetstest i forbindelse med en ansettelsesprosess ble utviklet i forberedelsene til prosjektet. Den adaptive testen Shapes og hvordan kandidatene opplever det å svare ærlig på denne typen test var det som fanget interessen sterkest.  Denne interessen var bakgrunnen for at valget av dette temaet ble det naturlige utgangspunktet for oppgaven. 

Som nevnt er den vanligste formen for personlighetstester i seleksjon den ipsative formen, der kandidaten kun har to valgmuligheter på hvert spørsmål. Denne formen for personlighetstest har mange fordeler, og den kan være vanskelig for kandidatene å manipulere.  Bakgrunnen for prosjektet var en tanke om at denne formen for personlighetstest likevel vil innebære at i noen tilfeller vil ingen av de to svaralternativene være dekkende for å beskrive kandidatens personlighet. I en adaptiv personlighetstest kan kandidaten gradere svarene sine til en viss grad, om enn ikke helt fritt som i en normativ test. Forskjellene mellom ulike personlighetstester og hvordan kandidatene forholder seg til dem førte til en undring på om de adaptive testene gir kandidaten en bedre opplevelse når det gjelder å svare ærlig på spørsmålene i testen. En mulighet var at de adaptive testene, gjennom å gi kandidaten en følelse av at flere svar er akseptable for arbeidsgiveren, ville gjøre det lettere for kandidatene å svare ærlig.  Dette spørsmålet er komplisert og krever mer forskning for å bli besvart. Håpet var at en kvalitativ undersøkelse av den følgende problemstillingen ville kunne gi en beskrivelse av kandidatenes opplevelser av den adaptive personlighetstesten Shapes og om eventuelle konsekvenser disse opplevelsene kunne ha på resultatene av testen. 
PROBLEMSTILLING:
Forskningsspørsmål:
1. Hvordan oppleves bruk av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser?

2. Hvilke utfordringer møter kandidatene ved bruk av adaptive personlighetstester?

3. Hvordan ser kandidatene på å svare uærlig på personlighetstester?
4. Opplever kandidatene at de svarer ærligere fordi de kan gradere svarene sine?
1.5 Avgrensning av oppgaven

Fokuset i undersøkelsen er opplevelsen av personlighetstesten Shapes sett fra kandidatenes perspektiv. Teori om personlighetstester danner grunnlaget for masteroppgaven. I den innledende fasen ble det lest mye litteratur rundt emnet personlighetstester. Det meste av litteraturen ble funnet i tidsskrift om arbeidspsykologi, ledelse og seleksjon. Det er et felt som har vokst seg stort i løpet av de relativt få årene det har vært aktuelt for forskning. Et av kjennetegnene ved feltet er de mange ulike teoriene og de motstridende funnene. Dette har vært med på å gjøre feltet utfordrende å få oversikt over, men har samtidig bidratt til å gjøre det spennende. En alternativ teoretisk innfallsvinkel kunne ha vært å undersøke Shapes med tanke på å måle andelen kandidater som jukser. Et annet alternativ kunne vært å undersøke hvilke forventninger arbeidsgiveren har i forbindelse med å benytte seg av testen i en seleksjonssituasjon. I tillegg til utvalg og avgrensninger av den teoretiske plattformen, må det gjøres vurderinger av praktiske sider ved undersøkelsen. Prosjektet har tatt utgangspunkt i kvalitativ metode, og innsamling av data har skjedd gjennom åtte informantintervju. Det Norske Veritas i Stavanger ble valgt som organisasjon og er den eneste organisasjonen som er inkludert i undersøkelsen. Det Norske Veritas har risikovurdering og verifisering som kjerneområde. DNV ble valgt som organisasjon i undersøkelsen fordi de har benyttet seg av testen Shapes i sine rekrutteringsprosesser. Ingen av informantene i undersøkelsen arbeider med sertifisering av personlighetstester. Valg av forskningsdesign og forskningsmetode, informantutvalg og gjennomføring av undersøkelsen vil bli nærmere gjennomgått i metodekapittelet. 
1.6 Oppgavens struktur


Kapittelet som presenterer den teoretiske plattformen for undersøkelsen vil gi en kort beskrivelse av personlighetstester på generelt grunnlag. Denne beskrivelsen tar i korthet for seg den historiske bakgrunnen for utviklingen av personlighetstester, ulike typer personlighetstester, og en beskrivelse av den aktuelle testen for denne oppgaven, altså Shapes. Deretter vil kapittelet spisse seg inn mot manipulering av personlighetstester og ulike relevante teorier om dette emnet. En del av forsøkene på å redusere andelen juks på personlighetstester vil også bli gjennomgått.  

Videre i oppgaven følger en gjennomgang av undersøkelsens design og metode og hvilke valg som har blitt gjort for best å belyse problemstillingen for oppgaven. Det neste kapittelet er en redegjørelse for empirien som ble samlet inn i forbindelse med undersøkelsen. De sentrale temaene i dette kapittelet vil være informantenes opplevelse av personlighetstesten Shapes, utfordringer de hadde underveis, og deres opplevelse av juks og ærlighet på testen.

Etter at de empiriske dataene er fremlagt, vil det neste kapittelet foreta en analyse og en drøfting av sammenhenger mellom de empiriske resultatene og det teoretiske grunnlaget. Det vil også bli foretatt en vurdering av de empiriske funnene og hvilket bidrag de kan være til feltet i form av ny kunnskap eller i form av å avdekke behov for videre forskning. Den avsluttende konklusjonen vil være en besvarelse av problemstillingen, der kombinasjonen av empiri og teori legges til grunn.  

2.0 UNDERSØKELSENS TEORETISKE GRUNNLAG

I dette kapittelet presenteres det teoretiske grunnlaget undersøkelsen er bygget på, det vil si teori om personlighetstester generelt og om manipulering av personlighetstester spesielt. Det finnes store mengder litteratur om emnet personlighetstester, hvorav mye er fokusert på effektiviteten og validiteten av testene og på å finne ut i hvor høy grad kandidatene jukser. Lite forskning er rettet mot å forstå hvordan kandidatene selv opplever å ta personlighetstestene. Likevel finnes det noen undersøkelser på kvalitativt grunnlag som vil bli viktige i denne delen av undersøkelsen. Bruk av personlighetstester har en lang forhistorie internasjonalt som vil bli kort presentert før teori om de ulike formene for personlighetstester blir lagt fram.  Videre vil det vises til teorier om manipulering av personlighetstester og hvordan manipulering eventuelt kan hindres. 

2.1 Hva er en personlighetstest?
Den aller første personlighetstesten «Personal Data Sheet» ble utviklet til bruk under første verdenskrig. Den ble brukt til å avgjøre om traumatiserte soldater skulle sendes tilbake i krigen. Spørsmålene var direkte og åpenbare: «Føler du deg vanligvis frisk og sterk?» eller «Er du lykkelig mesteparten av tiden?». For menn som var redde for å bli sendt tilbake i krigen, var det enkelt å manipulere svarene på en slik måte at de virket uskikket til krig. Testens største svakheter var at den var enkel å manipulere, og i tillegg at den tok feil store deler av tiden. Helt normale svar ble tolket som tegn på mental ubalanse, og bruken av testen sank (Paul 2004).
I 1937 startet Hathaway, en nyskapende psykologiprofessor og oppfinner, arbeidet med å samle inn data fra en stor gruppe psykisk syke pasienter, og en stor gruppe formodentlig psykisk friske mennesker. Gruppen med de psykisk friske menneskene ble senere kalt «Minnesota Normals» og ble psykologiens hovedreferanse for normalitet i de neste 50 år. På grunnlag av disse undersøkelsene ble en ny og radikal personlighetstest konstruert – «the Minnesota Multiphasic Personality Inventory» eller «MMPI». I motsetning til «Personal Data Sheet» og andre tidlige tester, var det nesten umulig for test-takerne å forutse hva som var hensikten med spørsmålene. Det var ikke åpenbart hvilket svar som ville bli ansett for å være «normalt» eller «unormalt», for eksempel «Jeg tror jeg ville likt å være medlem i en motorsykkelklubb» eller «Med den rette lønnen kunne jeg godt tenke meg å jobbe på sirkus» (Paul 2004). MMPI var av de første spørreskjemaene som ble benyttet i norsk arbeidsliv, og en av de mest populære (Skorstad 2012). Dagens personlighetstester har mange fellestrekk med de tidlige testene, og MMPI-testen er fremdeles i bruk i en fornyet utgave. I dag finnes det et mylder av tester som skal måle for eksempel ulike personlighetstrekk, evner, intelligens, samarbeidsvillighet, evne til å tåle motgang eller ambisjonsnivå.

Det finnes flere måter å dele testene inn i kategorier på, etter hvilke personlighetstrekk eller evner de måler, eller hvordan de er utformet. I denne undersøkelsen blir det fokusert mer på måten spørsmålene i testen kan utformes på, enn på hvilke personlighetstrekk som blir målt. Spørsmålsformatet deles som regel inn i tre ulike kategorier: I en normativ personlighetstest står kandidaten fritt til å vurdere i hvor høy grad et utsagn samsvarer med sin egen personlighetsoppfattelse. Et eksempel på utsagn kan være: «Jeg trives med å samarbeide med andre».  Kandidaten skal så vurdere i hvilken grad utsagnet stemmer. Noen normative personlighetstester har et format som gjør at svarene kan vurderes på et kontinuum, altså på en trinnløs linje med et tilnærmet ubegrenset antall svaralternativer. Det varierer hvor mange alternativer som er tilgjengelig for kandidatene, men normative tester har alltid tre eller flere svaralternativer (Skorstad 2012).  Mange hevder at en svakhet ved normative tester er at de er lettere for en kandidat å manipulere enn andre typer tester (Kubinger 2009). I normative tester kan det ofte være lett å se hvilket av svaralternativene som er mest attraktivt for en arbeidsgiver. På den annen side er mange av de normative testene designet med tanke på dette og har egne skalaer som skal avsløre forsøk på manipulasjon (Skorstad 2012). 
I en ipsativ personlighetstest er svaralternativene begrenset til to. Kandidaten blir altså tvunget til å velge mellom to svar og har ikke mulighet til å gradere svarene sine. Ipsative personlighetstester blir også kalt «forced choice» tester, og er veldig mye brukt innen seleksjon.  For eksempel kan kandidaten bli bedt om å ta stilling til følgende utsagn: «Jeg liker å ha det ryddig rundt meg», ved å svare at det enten «stemmer» eller «stemmer ikke». Andre varianter av denne testen innebærer at kandidaten får to utsagn om gangen og må velge hvilket av de to utsagnene som passer best til personligheten sin. Her er det ikke mulighet for gradering av svarene, og kandidaten blir tvunget til å velge, selv om begge alternativene skulle passe like godt (Skorstad 2012). Ofte er testene lagt opp slik at de samme alternativene kommer flere ganger, men i ulike kombinasjoner, og på denne måten foregår det en slags indirekte gradering. Noe av kritikken mot denne typen tester er at man kan skåre høyt på et alternativ fordi det står sammen med et alternativ som passer dårlig. 

Det finnes også tester som kombinerer ipsative og normative elementer. Når en test er sammensatt av begge disse kategoriene kalles det adaptive tester. I motsetning til ipsative tester har adaptive tester en mulighet til en viss gradering av svarene. For eksempel kan en kandidat bli bedt om å ta stilling til 3 positive utsagn om sine karakteregenskaper. Kandidaten har 6 poeng eller «kuler» å fordele ut over de tre utsagnene. Hvis alle utsagnene passer like godt, kan han fordele dem likt over de tre alternativene. Hvis bare ett alternativ passer, kan han gi alle seks poengene til et av alternativene osv. På denne måten må kandidaten ta stilling til utsagnene i forhold til hverandre. Denne typen test kalles adaptiv fordi den tilpasser seg kandidatens svar (Skorstad 2012). I Shapes foregår denne tilpasningen på den måten at sammensetningen av utsagnene kandidaten skal ta stilling til er avhengig av de foregående svarene. Sagt på en annen måte så er de første grupperingene av påstander like for alle kandidatene i starten. Deretter vil testen gruppere påstander kandidaten har gitt mange poeng og påstander kandidaten har gitt lite poeng. På den måten blir kandidaten bedt om å ta stilling til påstander som han har gitt mange poeng sammen med andre påstander som han har gitt mange poeng. Videre vil kandidaten måtte sammenlikne de utsagnene han har gitt lite poeng sammen med hverandre. Denne oppbygningen gjør at mange kandidater opplever at testen blir vanskeligere å svare på jo lenger ut i testen de kommer. Årsaken til at den er bygget opp på denne måten er at testen raskere og mer effektivt kan finne frem til kandidatens personlighetsprofil. 
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Figur 2. Eksempel fra Shapes 

2.2 Manipulering av personlighetstester
Juks eller manipulering av personlighetstester kan defineres som: «et bevisst forsøk på å få ens egen personlighetsprofil til å sammenfalle med ens oppfatning av hva ledelsen ser på som den ideelle personligheten for en spesifikk jobb» (Martin et al 2002). I et forsøk av Levashina, Morgeson og Campion (2009) ble tre falske spørsmål lagt til et spørreskjema om jobberfaring for å måle hvor mange av 17.368 jobbkandidater som svarte uærlig. De falske spørsmålene ble laget for å virke som ekte spørsmål angående jobberfaring, men i virkeligheten var de konstruert for å avsløre de kandidatene som svarte usant. For eksempel var et av de fiktive spørsmålene: «Hvor ofte har du benyttet Wentzel-teknikken for å løse et budsjettproblem?» (Det finnes ikke en Wentzel-teknikk). Resultatene viste at 24% av jobbkandidatene svarte falskt på minst et av de fiktive spørsmålene, mens 8% svarte falskt på minst to av de tre fiktive spørsmålene. 1% av kandidatene svarte falskt på alle tre spørsmålene. For å finne ut hvilke konsekvenser disse resultatene kunne ha på seleksjonsprosessen, ble svarene til de som hadde avgitt falske svar sammenlignet med de som ikke hadde avgitt falske svar. Sammenligningen viste at de som var blitt tatt i juks hadde høyere score totalt på testen enn de som ikke hadde jukset (Levashina et al 2009).  Disse resultatene kan være et signal på at de som jukser kan øke sjansene sine til å bli ansatt sammenliknet med de som svarer ærlig på spørsmålene. Altså kan det tenkes at resultatene av testen gir arbeidsgiver et uriktig bilde av hvilken kandidat som er best egnet til jobben. Tidligere undersøkelser viser liknende resultater som Levashina et al (2009). I den store meta-analysen til Visweswaran og Ones (1999) ble det klart at kandidatene som jukset hevet resultatene sine betydelig på alle fem personlighetstrekkene som ble målt. I en undersøkelse fra Donovan, Dwight og Hurtz (2003), svarte 62.2% av informantene at de hadde dempet sine negative personlighetstrekk i en seleksjonsprosess. 55.5% av dem svarte at de hadde overdrevet sine positive sider, mens 15% hadde svart helt usant eller falskt. 
2.3 Utgjør manipulering av personlighetstester et problem for seleksjonsprosessen? 

Studier har vist at juksingen ikke nødvendigvis påvirker testens prediktive validitet, altså i hvilken grad en kandidats testresultater sier noe om hvordan han eller hun vil fungere i den aktuelle jobben (Hough, Eaton, Dunnette, Kamp og McCloy 1990). Andre funn viser også at kandidater som har jukset på personlighetstester yter bra på jobben, og dermed ikke nødvendigvis utgjør en fare for rekrutteringsprosessen. Det kan skyldes at individene som jukser på personlighetstester i en seleksjonsprosess er i stand til å identifisere og oppfylle kriteriene som er ønsket i jobben, og at de på samme måte vil kunne fylle rollen som er forventet av dem i jobben de søker på (Dalen, Stanton og Roberts 2001).
En person som ønsker seg en jobb vil i de fleste tilfeller forsøke å gjøre et best mulig inntrykk på en potensiell arbeidsgiver. Det vil kunne komme til uttrykk i den første telefonsamtalen, i søknaden, på jobbintervjuet eller på personlighetstesten. Mange av oss vil fremheve de sidene ved vår personlighet, vår erfaring og vår utdannelse som vi tror vil hjelpe oss i å bli ansatt i jobben, og prøve å dempe de sidene ved oss som vi tror vil være uønsket (Levashina og Campion 2006). Men hvor går grensen (hvis den finnes) mellom en positiv presentasjon av seg selv, og direkte løgn?

I en kvalitativ studie oppga flere informanter at de hadde et positivt syn på manipulering av personlighetstester og mente blant annet at å svare falskt positivt var et uttrykk for en tilpasningsdyktig personlighet (König, Merz og Trauffer 2012). Dette synet er ikke rådende i feltet, der mesteparten av forskningen springer ut fra et ønske om å forstå fenomenet i den hensikt å begrense det. Fra arbeidsgivers side vil juks på personlighetstester intuitivt ses på som et onde fordi mye tid og ressurser blir brukt på å skaffe seg reell kunnskap om jobbsøkerne. Men fremheving av seg selv og overdrivelse av sine egenskaper i en seleksjonsprosess er ikke nødvendigvis et problem (Dalen et al 2001; Marcus, 2009), snarere kan det være en naturlig og til og med passende atferd for jobbsøkere (Furnham 1990). 
At kandidater kan (Viswesvaran og Ones, 1999; Hooper og Sackett 2008) og i mange tilfeller vil (Birkeland, Manson, Kisamore, Brannick og Smith 2006; Donovan et al 2003) svare uærlig i et forsøk på å fremstille seg på en mer fordelaktig måte vil bli lagt til grunn i denne undersøkelsen. Det er knyttet mer usikkerhet til hvor ofte kandidatene lykkes med å skape et falskt positivt bilde av seg selv, og i neste instans hvilke konsekvenser det har for seleksjonsprosessen og for bedriften. 
Mye forskning har vært knyttet til å undersøke om kandidater er i stand til å manipulere personlighetstester slik at sjansene for å bli ansatt øker. Mange av eksperimentene har gått ut på å la frivillige utføre tester med instruksjoner om å svare som om de var søkere til en spesifikk stilling som f. eks. sykepleier eller pilot. Forsøkene har tydelig vist at kandidater er i stand til å manipulere svarene sine på en personlighetstest. Flere forsøk har vist at kandidater kan tilpasse svarene etter de ulike instruksjonene de blir gitt på forhånd (Martin, Bowen og Hunt 2002; Furnham 1990; Mahar, Cologon og Duck, 1995; Galić, Jerneić og Kovačić 2012). I et av forsøkene fylte informantene ut en personlighetstest fire ganger med ulike instruksjoner. De fire instruksjonene var å svare ærlig, å svare for å maksimere muligheten til å få en jobb som psykiatrisk sykepleier, å svare for å gi best mulig inntrykk av seg selv og til sist å svare som de trodde en stereotypisk psykiatrisk sykepleier ville svart (Mahar et al. 1995). I tillegg ble en gruppe psykiatriske sykepleiere bedt om å ta testen som en referanse. Funnene fra denne undersøkelsen viste at informantenes resultater fra den stereotypiske besvarelsen og besvarelsen for å få jobben som psykiatrisk sykepleier var identiske. Men begge disse besvarelsene var avvikende fra resultatene de faktiske psykiatriske sykepleierne hadde. Disse funnene kan tyde på at kandidater som ønsker å jukse på personlighetstester svarer i tråd med stereotypier de har om yrket de ønsker å bli ansatt innen for å styrke mulighetene til en ansettelse (Mahar et al.1995; Martin et al; Galić et al, 2012). Hvorvidt kandidatene lykkes med å jukse på personlighetstesten er avhengig av hvor treffende stereotypiene deres om den aktuelle jobben er (Galić et al 2012; Mahar et al. 1995).
Resultatene som er oppnådd gjennom disse eksperimentene viser at det er en sammenheng mellom juks og resultatene på personlighetstester. Men viser de hvor effektive kandidatene er med hensyn til å tilpasse svarene sine på en slik måte at det faktisk gir dem en fordel i en seleksjonsprosess? Resultater fra en meta-analyse av trettitre ulike studier viser at kandidatene jukset når de ble bedt om å gjøre det i et eksperiment, men ikke i like stor grad i de virkelige seleksjonsprosessene (Birkeland et al. 2006). I tillegg viste meta-analysen at graden av juks varierte med hvilken type stilling kandidatene konkurrerte om, typen test som ble brukt, og hvilke personlighetstrekk som ble målt i testen (Birkeland et al. 2006). Mens resultatene som ble funnet da kandidatene var instruert til å jukse i en eksperimentsituasjon reflekterer kandidatenes syn på en ideell generell personlighet, viser resultatene fra ekte seleksjonsprosesser kandidatenes syn på en ideell arbeidstaker til den spesifikke jobben (Galić et al. 2012; Mahar , Coburn, Griffin, Hemeter, Potappel, Turton og Mulgrew 2006). Kandidatene som jukser justerer svarene sine for å passe med bildet de har av en stereotyp ansatt i stillingen de søker på (Galić et al. 2012; Mahar et al. 2006; Dalen et al 2001; Martin et al 2002)
Det er altså en god del usikkerhet rundt konsekvensene av manipulering av personlighetstester. Forskere har gjort funn som både tyder på at andelen kandidater som jukser på testene er betydelig, og at den er minimal (Galić et al. 2012). Noe av årsaken til de motstridende funnene kan skyldes at undersøkelsene blir utført under svært ulike forhold. De fleste studiene som blir utført for å undersøke om en test er manipulerbar blir ofte utført med frivillige informanter som tar testen mens de blir bedt om å svare falskt positivt eller falskt negativt. Disse undersøkelsene kan gi en pekepinn på om det er mulig å manipulere testene uten å bli avslørt, men de gir ikke klare svar på i hvilken grad slike falske svar forekommer i reelle seleksjonsprosesser (Galić et al. 2012). 
2.4 Hvem jukser?
En hypotese er at det finnes et positivt samsvar mellom gode mentale evner og grad av juks på personlighetstester. Noen studier viser at personer med gode mentale evner jukser oftere og mer effektivt, noe som gjør dem vanskeligere å avsløre (Levshina et al. 2009).
Noen funn tyder også på at personer som har tatt den aktuelle personlighetstesten tidligere går lenger i å svare uærlig på testen enn de som tar den for første gang (Dalen et al 2001).  Svært lite av forskningen på emnet er utført andre steder enn i USA selv om manipulering av personlighetstester må antas å være av internasjonal interesse. Det ble kun funnet fem undersøkelser som var blitt utført utenfor USA i en sammenliknende studie av Frei, Yoshita og Isaacson (2006).  At forskningen for det meste er lokalisert til det nord-amerikanske samfunnet kan begrense verdien av å benytte denne forskningen i andre kulturer. Spesielt med tanke på at det sannsynligvis finnes ulikheter mellom land når det gjelder kandidaters juks på personlighetstester (König, Hafsteinsson, Jansen og Stadelmann 2011). Samfunnsmessig kontekst som arbeidsledighetsrate og kulturelle betingelser må antas å kunne være en påvirkningsfaktor. Resultatene av en norsk studie viser at norske studenter og jobbsøkere hadde en lavere score på en test som er laget for å måle selvpresentasjon enn den amerikanske gruppen de ble sammenliknet med (Sandal og Endresen 2002). Resultatene kan tyde på at de norske kandidatene var mer ærlige enn de amerikanske. En slik forskjell kan henge sammen med en sterkere kultur for selvpresentasjon i amerikansk kultur enn i norsk kultur som setter beskjedenhet og likhet høyt.
2.5. Forsøk på å forhindre juks 
Som nevnt var MMPI-testen et gjennombrudd i psykologisk forskning og spesielt innen personlighetstesting. Et av de største bidragene var «fellene» som ble innebygget i testen (Paul 2004).  En av disse fellene var den første «lie scale», en skala for å avsløre forsøk på juks. Løgnskalaen bestod av en rekke spørsmål som for eksempel «Jeg sladrer litt noen ganger» og «Jeg forteller ikke alltid sannheten». Hvis en kandidat svarte «stemmer ikke» på et høyere antall enn forventet av disse påstandene, ville det gi et signal på at kandidaten ikke hadde vært ærlig (ibid). Løgnskalaer er fremdeles i bruk i mange av dagens personlighetstester, selv om disse har vist seg og også være manipulerbare (Kubinger 2009).
Kandidater som er i stand til å manipulere svarene i en personlighetstest til sin fordel, må ha en forståelse for de underliggende psykologiske konstruksjonene. De må vurdere hvilket svar som er mest sosialt ønskverdig (Dalen et al 2001). Spørsmål som gjør det vanskelig for kandidaten å tolke hvilket svar som vil bli vurdert som positivt, og dermed også vanskeligere å manipulere, kalles «low face validity»-spørsmål (ibid). I likhet med MMPI-testen er mange moderne tester utformet med tanke på ha «low face validity». «Low face validity»-spørsmål gjør det vanskeligere for kandidatene å manipulere testen siden det ikke er tydelig hvilket svar som vil bli foretrukket av en arbeidsgiver (Paul 2004; Dalen et al 2001). Ulempen med slike subtile spørsmål er at de ofte gir lavere validitet på resultatene av testen (Hough et al. 1990, Dalen et al 2001).  Det vil si at «low face validity»-spørsmål kan redusere sannsynligheten for at resultatene av testen kan avdekke kandidatens personlighet, selv om de er vanskeligere for kandidaten å manipulere. «Low face validity»-spørsmål har også den ulempen at kandidater som opplever at spørsmålene ikke har relevans for jobben de er søkere til, vil kunne oppfatte seleksjonsprosessen som urettferdig (McFarland 2003).  Å benytte «low face validity»-spørsmål er altså ikke et tilstrekkelig virkemiddel for å redusere manipulering av personlighetstester. 
Selve formatet på testen kan også tenkes å ha en innvirkning på graden av juks. Det mest tradisjonelle formatet på personlighetstester er det ipsative som kun har to svaralternativer. Dette formatet kalles også «forced choice» eller dikotomt format. Det motsatte formatet, altså det eller normative der en har flere valgmuligheter, kan tenkes å gjøre det vanskeligere å fordele poengene strategisk for å virke sosialt ønskverdig, men fremdeles å virke sannferdig (Kubinger 2009). I en annen undersøkelse fra Kubinger fra 2002, virket det som at informantene som fikk dikotome svaralternativer nektet for å ha visse karaktertrekk, mens de som fikk analoge svaralternativer svarte mer i tråd med sin egen personlighet. Men det er verdt å merke seg at denne effekten bare ble funnet på en av fire skalaer for personlighetstrekk som ble testet (skalaen for omgjengelighet/ vennlighet). I en nyere undersøkelse viser det seg at et normativt svarformat ikke kan forhindre manipulering av personlighetstester, men at det er håp om at det normative svarformatet til en viss grad kan redusere de usanne svarene (Kubinger 2009). I Shapes er det innebygget en skala som skal kunne gi et signal om at kandidaten ikke har vært helt ærlig. Da Shapes ble laget, ble en gruppe kandidater bedt om å svare både ærlig og uærlig på testen. De uærlige svarene brukes som sammenlikningsgrunnlag for de som tar testen. Hvis en kandidat har liknende svarmønster som de som svarte uærlig, så vil de score lavt på konsistens. Det er ikke ensbetydende med at de har jukset, men kan i tillegg tyde på at de har svart på en uvanlig måte eller har misforstått spørsmålene i testen (Magnus Odeen pers. komm. 22.05.13 ).
2.6. Kan advarsler redusere manipulering av personlighetstester?
Et av forsøkene på å minimere manipulering av personlighetstester er å inkludere en advarsel mot å forsøke å jukse i testen. Advarselen er ofte en enkel tekst om at de som jukser vil bli avslørt og at de som blir avslørt ikke vil bli ansatt i bedriften. Slike advarsler har vist seg å gjøre kandidatene mer bekymret for å bli avslørt som en jukser, og i noen forsøk har de redusert andelen falske svar (McFarland 2003).  I den kvalitative studien fra König, Merz og Trauffer (2012), var flere av informantene klare på at bekymring for å bli avslørt som løgnere var en av årsakene til at de var ærlige i besvarelsen sin. Dette funnet samsvarer med funn av Hough et al (1990) der manipulering av testene ble kraftig redusert hvis kandidatene trodde de kunne bli avslørt. Likevel har andre studier ikke kunnet påvise at advarsler har redusert andelen falske svar (Kubinger 2009).  

Ved siden av at slike advarsler kan ha en effekt på grad av manipulasjon av testen, finnes det potensielle ulemper ved bruken av disse advarslene (McFarland 2003). Søkere til en stilling danner seg gjerne en oppfatning av arbeidsgiveren gjennom seleksjonsprosessen, og virkemidlene som brukes gjennom prosessen sender et signal om hvordan virksomheten opererer. Personlighetstester kan noen ganger fremkalle negative reaksjoner hos kandidater. Advarsler om at løgn vil bli avslørt kan tenkes å forsterke eventuelle negative reaksjoner hos søkerne. Det er en fare for at de kan føle seg mistrodd og at situasjonen blir pressende og ubehagelig for de som skal presentere seg selv. Funn tyder på at kandidater som får et negativt bilde av virksomheten gjennom seleksjonsprosessen kan trekke seg ut av seleksjonsprosessen, og at det er kandidatene med flest jobbalternativer (formodentlig de beste kandidatene) som oftest trekker seg ut (McFarland 2003). Slike negative reaksjoner fra kandidatene har også vist seg å påvirke vilje til å anbefale selskapet til andre, fremtidig kjøpsatferd og intensjon om å akseptere jobbtilbud fra organisasjonen (McFarland 2003; Ryan and Ployhart 2000). Selv om noen studier viser det motsatte (Dalen et al 2001), er det liten tvil om at test-takere effektivt kan svare falskt på personlighetstester og lykkes med det (Viswesvaran og Ones 1999; Cooper og Sackett 2008; Birkeland et al 2006), men så langt har alle forsøk på å forhindre eller i det minste betydelig redusere «faking good» på personlighetstester mislyktes (Kubinger 2009). 
2.7 Hvordan opplever kandidatene å ta personlighetstester?
Som nevnt tidligere tar det meste av forskningen omkring dette emnet utgangspunkt i arbeidsgiverens interesser, altså hvordan man kan få mest mulig relevant og riktig informasjon om kandidatene i en seleksjonsprosess. Hvordan personlighetstester og manipulering av personlighetstester ser ut fra søkerens perspektiv gir en bredere forståelse av fenomenet. I en av de få kvalitative undersøkelsene som er utført om kandidaters opplevelse av personlighetstesting i en seleksjonsprosess, oppga mange av informantene at de erfarte problemer med å svare på spørsmålene (König et al 2012). Problemene skyldtes ofte uklarheter rundt spørsmålene. Flere informanter oppga at de hadde problemer med å svare fordi det var uklart for dem hvilket svar som representerte dem best. De forklarte problemene med at de hadde ulik atferd i ulike situasjoner, og med at spørsmålene manglet informasjon om kontekst. I tillegg var mange enige om at de ofte ikke kjente seg selv godt nok til å kunne avgi svarene uten problemer (ibid). Informantene hadde ulike strategier for å takle problemene. Noen oppga at de svarte på spørsmålene så raskt som mulig, og stolte på sin første innskytelse. Andre tenkte seg ulike situasjoner, og valgte så den situasjonen som gav det mest positive svaret for dem (ibid). 

Informantene i König et als undersøkelse (2012) var også opptatt av at flere spørsmål som liknet hverandre kom igjen i løpet av testen. De bekymret seg for om de klarte å svare likt på spørsmålene som målte det samme og om de klarte å huske hvordan de hadde svart på det forrige spørsmålet. Informantene bekymret seg for dette fordi de oppfattet at de ble målt på konsistens for å avsløre de kandidatene som forsøkte å jukse. De var bekymret for å feilaktig bli beskyldt for juks hvis de ikke klarte å svare konsistent på spørsmålene.
Som nevnt er det godt grunnlag for å anta at kandidater kan manipulere personlighetstester hvis de ønsker det (Viswesvaran og Ones 1999; Hooper og Sackett 2008; Birkeland et al 2006). Interessant for å forstå dette fenomenet er også årsakene til at kandidater ikke begir seg inn på uærlig atferd. Flertallet av kandidater svarer ærlig på spørsmålene i en personlighetstest (Birkeland et al. 2006; Levashina, Morgeson og Campion 2009), men hva som skiller de ærlige kandidatene fra de som jukser er ikke entydig besvart innen forskningsfeltet. Informanter i König et als studie (2012) oppga at de valgte å svare sant på testen fordi det var best for dem selv om de svarte sant. Dette begrunnet de med at de ikke kom til å kunne oppfylle arbeidsgiverens forventninger til dem, eller at de ikke kom til å være egnet for den aktuelle jobben hvis de svarte usant på mange av spørsmålene i testen.

3.0 METODE

I dette kapitlet vil det redegjøres for hva slags design og metode som er valgt, og begrunnelser for hvorfor valgene er gjort. Det vil også bli gjort rede for hvilke utfordringer som ble møtt i løpet av forskningsprosessen. Metoden som velges legger føringer for måten empirien blir samlet inn på. I en empirisk undersøkelse er målet å fremskaffe kunnskap om hvordan deler av virkeligheten egentlig er, og metoden skal være en hjelp i denne prosessen (Jacobsen 2005). Mens noen undersøkelser har som mål å fremskaffe ny kunnskap, er andre undersøkelser henstilt på å bygge ut allerede eksisterende kunnskap (ibid). Denne studien er basert på et ønske om å forstå bedre hvilke tanker og opplevelser som ligger til grunn for de valgene kandidatene tar når de gjennomfører en adaptiv personlighetstest. I innsamlingen av data i denne undersøkelsen var det avgjørende å få tilgang til informantenes egne opplevelser. Valg av forskningsdesign og metode er gjort med dette målet i tankene.
3.1 Valg av design og metode

I samfunnsvitenskapene går det et skille mellom kvantitativ og kvalitativ metode. Kvantitativ metode gir kunnskap om for eksempel sosiale fenomeners utbredelse eller informasjon om fenomeners påvirkning på samfunnet. Informasjonen man innhenter ved hjelp av kvantitativ metode er informasjon som gjerne kan omformes til tall og tabeller, mens i kvalitativ metode er ikke målet å innhente informasjon om sosiale fenomener som nødvendigvis kan tallfestes, men som gir ny forståelse av fenomenet (Dalland 2007). En av forutsetningene for at den kvalitative forskningsprosessen skal kunne frembringe pålitelige forskningsresultater er å gjøre alle de metodiske valgene i forskningsprosessen eksplisitte (Blaikie 2010). Derfor vil dette kapittelet gi en redegjørelse for de ulike valgene som ble gjort i forberedelsene og i gjennomføringen av prosjektet. 

I valget av forskningsmetode er det viktig å avklare hvilken form for informasjon som ønskes innhentet. Mye av forskningen som allerede foreligger rundt emnet personlighetstester er gjennomført ved hjelp av kvantitativ metode (König et al 2012). Selv om det er gode grunner til å bruke kvantitative metoder for å undersøke emnet, kan det tenkes at det finnes sider ved kandidaters opplevelse av personlighetstester som ikke kommer frem gjennom bruk av kvantitative metoder. Kvantitativ metode har begrensninger når det gjelder subjektive opplevelser (Blaikie 2010), og i dette prosjektet er det informantenes personlige meninger og oppfatninger som skal studeres. Derfor falt valget på å bruke kvalitativ metode i denne undersøkelsen. Prosjektet søker å frembringe utfyllende informasjon om hvordan kandidatene opplever å bruke personlighetstester og hvilke tanker de gjør seg rundt det å svare ærlig på spørsmålene. 

Et forskningsdesign basert på observasjon uten deltakelse ville sannsynligvis ikke gi økt kunnskap om emnet, da det er begrenset hvor mye informasjon man ville fått ut av en person som fyller ut et spørreskjema. Å intervjue informantene samtidig som de gjennomførte testen var et alternativ, men bekymringen ved et slikt forskningsdesign er at det kunne være stressende og forstyrrende for informantene å bli iakttatt. Å intervjue kandidater som har tatt testen i nærmeste fortid vil kunne gi informasjon om hvilke opplevelser og reaksjoner informantene hadde underveis. 

Temaet for undersøkelsen er sammensatt og kan være vanskelig å måle. Komplekse fenomener kan med fordel benytte kvalitativ metode (Repstad 2007). Å benytte intervju fører med seg større frihet og fleksibilitet når det gjelder hvilke data som kommer ut av undersøkelsen. Informantenes svar vil i stor grad legge føringer for hvilken retning intervjuet går i. Forskeren kan dermed lettere innhente tilleggsdata og strukturere informasjonen underveis. Det er uunngåelig at forskeren gjennom fordypning i emnet har opparbeidet en forforståelse av hvilke data som kan komme ut av undersøkelsen. Denne forforståelsen bør i størst mulig grad legges bort under arbeidet med å innhente og å bearbeide data. Forskerens egen oppfatning kan forringe validiteten til undersøkelsen hvis den får anledning til å påvirke informanter og analyse av data (Blaikie 2010).
 3.2.1 Vitenskapsteoretisk grunnlag
Et paradigme vil si en metodologisk tradisjon som sier noe om hvordan man antar at virkeligheten er bygget opp. Forskeren bør ha en forankring i et paradigme og la det være en støtte for valgene som tas gjennom hele prosessen (Blaikie 2010). I det fenomenologiske paradigmet ligger det en antakelse om at virkeligheten er konstruert gjennom sosial samhandling. Det vil si at bakenforliggende sosiale strukturer er vesentlige for å forstå de fenomenene vi ønsker å undersøke. Dette prosjektet tar utgangspunkt i sosialkonstruktivismen, altså vil blikket være rettet mot den sosiale konteksten aktørene befinner seg i, i tillegg til de direkte observerbare hendelsene. Forskeren forsøker å få en forståelse av hendelsene som en helhet (Blaikie 2010).
3.2.2 Forskningsstrategi

I dette arbeidet vil det være naturlig å benytte en abduktiv forskningsstrategi. Denne strategien gir forskeren som oppgave å fange opp sosiale aktørers meninger og opplevelser, og egner seg til å beskrive og belyse et fenomen. Prosjektet får en subjektiv vinkling ved å benytte abduktiv forskningsstrategi og vil være basert på informantenes egne opplevelser og fortolkninger. Både primærdata og sekundærdata blir analysert med henblikk på de bakenforliggende sosiale strukturene og rammeverkene. For forskeren har denne ontologiske forståelsen av virkeligheten konsekvenser ved at både egne og informantenes forutsetninger må tas med i det bildet som danner seg. Informantenes redegjørelse av virkeligheten fortolkes i lys av den sosiale konteksten de befinner seg i (Blaikie 2010). Formålet med denne undersøkelsen er å bedre forstå hvordan kandidater opplever det å ta personlighetstester, og spesielt om adaptive personlighetstester har noen påvirkning på deres tilbøyelighet til å besvare testen på en ærlig måte. Den abduktive forskningsstrategien legger til rette for å kunne svare både på «hvorfor» og «hva» spørsmål og vil være en god plattform å stå på i arbeidet med undersøkelsen(ibid). 
3.3 Case studier
En case studie er en form for undersøkelse som innebærer at en gruppe, en person eller et fenomen blir studert i dybden. Ofte vil studien være beskrivende i formen og case studier kan lette arbeidet med å samle inn og analysere data (George og Bennett 2005). I denne studien vil kandidatenes opplevelse av personlighetstesten Shapes være fenomenet som forskes på. Shapes er en adaptiv personlighetstest som tilpasser seg kandidatens svar, og som gir en viss mulighet for gradering av svarene. Det vil også bli lagt vekt på å undersøke fenomenet med juks på personlighetstester. På grunnlag av at målet var å undersøke og beskrive et fenomen, var casedesign et naturlig valg i utformingen av denne studien. I utviklingen av et forskningsarbeid er det flere beslutninger som må tas, og i den forbindelse er det viktig å ha et forskningsdesign eller en «handlingsplan» som legger til rette for at forskeren skal komme videre fra utgangspunktet til målet (Blaikie 2010). Forskningsdesignet er en hjelp for forskeren til å holde en stø kurs gjennom arbeidet med undersøkelsen. Forskningsdesignet utgjør den prosessen som gjør at både forskningsspørsmål, empiriske data og konklusjoner henger sammen. Å bruke case studie som forskningsdesign var naturlig i denne undersøkelsen siden forholdet mellom fenomenet (manipulering av personlighetstest) og konteksten (opplevelsen av adaptive personlighetstester) ikke er åpenbar (Yin 2009). 

3.4 Datainnsamling
Det åpne, individuelle intervjuet egner seg godt til små utvalg og når man er opptatt av det enkelte individs tolkninger og meninger (Jacobsen 2005). Intervjuguiden ble utarbeidet i forbindelse med teorigjennomgangen. Noen av spørsmålene var inspirert av spørsmål stilt i andre undersøkelser, mens mange spørsmål var basert på hvilke emner som var mindre belyst i tidligere forskning. Årsaken til denne fremgangsmåten var å finne frem til spørsmål som var egnet til å avdekke flere sider ved emnet.  De fleste spørsmålene ble til mens arbeidet med teorien og med forberedelsene til undersøkelsen foregikk. 
I utformingen av intervjuguiden ble det lagt vekt på at spørsmålene skulle være åpne og ikke legge føringer for informantenes svar, dvs. et delvis strukturert eller semi-strukturert intervju. Denne formen for intervju kjennetegnes ved at den både gir rom for å endre på spørsmålene underveis i intervjuet, samtidig som den gir en struktur til intervjuet slik at viktige spørsmål ikke ble glemt (Kvale 2006).  Samtidig var det viktig at spørsmålene var presise nok til å kunne gi svar på forskningsspørsmålene og problemstillingen. Etter at spørsmålene var ferdig utformet, ble de gjennomgått både med veileder og med en person utenfor prosjektet. Dette var med på å sikre at spørsmålene var lette for informantene å forstå og ikke kunne føre til uønskede misforståelser. 
 3.4.1 Gjennomføring av datainnsamling
Etter at informantene var nominert, ble det opprettet direkte kontakt med hver enkelt for å legge avtaler for intervjuene. Informantene ønsket å gjennomføre intervjuene på arbeidsplassen da det var den enkleste og mest tidsbesparende løsningen for dem. Derfor ble intervjuene gjennomført på arbeidsplassen, på et uforstyrret møterom. Intervjuene tok fra 30 minutter til godt over en time, ettersom det varierte hvor åpne og utadvendte informantene var. Noen fortalte uoppfordret om sine erfaringer rundt spørsmål som stod på intervjuguiden, men som ennå ikke hadde blitt stilt. Andre svarte mer konkret på spørsmålene. Ingen var uvillige til å svare og alle var hyggelige og imøtekommende. 
Alle spørsmålene ble ikke stilt i alle intervjuene, da noen av informantene fortalte uoppfordret om emnene som var representert i intervjuguiden. I andre tilfeller kom det frem opplysninger tidlig i intervjuet som gjorde at noen spørsmål ble uaktuelle. I flere tilfeller var oppfølgingsspørsmål inkludert i intervjuguiden som: «hva tenker du i så fall om det?». Disse oppfølgingsspørsmålene ble i høy grad besvart av informanten uten å stilles direkte og ble etter hvert utelatt fra intervjuguiden da de opplevdes som unødvendige og forstyrrende for forskeren. 
Det ble gjennomført intervjuer med i alt åtte informanter, og alle intervjuene gav rik og utfyllende informasjon. For å heve generaliserbarheten til resultatene kunne med fordel flere informanter vært intervjuet (Blaikie 2010). Årsaken til at ikke flere informanter ble intervjuet var delvis at tidsbruken på å transkribere og analysere data var høyere enn først antatt. Samtidig var mye av informasjonen i de seneste intervjuene veldig lik den informasjonen som ble innhentet tidlig. Det kan tyde på at ny informasjon ikke nødvendigvis ville kommet frem ved å intervjue flere informanter. Derfor ble det avgjort at de data som ble innhentet med åtte informanter i denne sammenheng var tilstrekkelig til å tegne et bilde av hvordan bruk av adaptive personlighetstester kan oppleves av kandidater. 

I denne undersøkelsen er det kun blitt benyttet primærdata, og ikke sekundærdata eller tertiærdata. Primærdata er data som er blitt generert av direkte kontakt mellom forskeren og kilden (Blaikie 2010). Fordelen med å benytte primærdata er at forskeren selv har kontroll over kvaliteten på innsamlingen og på analysen av dem (ibid).  

 3.4.2  Dataregistrering
Det ble benyttet båndopptaker under intervjuene for å sikre at viktig informasjon ikke ble glemt. Bruk av båndopptaker gjør det mulig for forsker å konsentrere seg om å være lyttende og interessert i samtalen, uten å bekymre seg for at informasjon glemmes eller blir gjengitt på en uriktig måte (Jacobsen 2005). Umiddelbart etter hvert intervju ble dataene transkribert ord for ord, for at detaljene skulle være friskt i minne og for å kunne slette intervjuet fra lydbåndet så fort som mulig. Det ble benyttet båndopptaker på alle intervjuene unntatt ett der det etter informantens ønske kun ble benyttet notering. De som samtykket til bruk av båndopptaker ble tilsynelatende ikke påvirket av at samtalen ble tatt opp på bånd.
Etter at transkriberingen av intervjuene var gjennomført, ble data kategorisert etter innhold og tema. Det ga bedre oversikt over de ulike empiriske funnene sett i forhold til hverandre, og gjorde det lettere å vurdere hvilke temaer som var de viktigste og hvilke intervjuspørsmål som ikke var like relevante som først antatt. Noen av intervjuspørsmålene ble sett bort ifra på grunnlag av at de enten ga de samme svarene som et eller flere andre spørsmål, eller at de ble uaktuelle på andre måter. 
3.5 Utvalg av informanter

I arbeidet med å rekruttere informanter var det viktig å finne frem til informanter som hadde utført en adaptiv personlighetstest. En mye brukt adaptiv personlighetstest i Norge er «Shapes».  Den leveres av et selskap som heter Cut-e som også leverer en ferdighetstest og en evnetest. Gjennom Cut-es nettsider ble det klart at Det Norske Veritas (DNV) er en organisasjon som benytter testene i sine rekrutteringsprosesser. Det ble opprettet kontakt med DNVs kontor i Stavanger, og kontaktpersonen sa seg villig til å være behjelpelig med å rekruttere informanter. Informantene ble rekruttert av to ulike ansatte på ledernivå. Halvparten av informantene var kvinner og halvparten var menn. Kontaktpersonene hadde oversikt over hvilke ansatte som hadde gjennomført testen og på hvilke tidspunkt de ansatte hadde tatt testen. Det var ønskelig å både rekruttere informanter som hadde tatt testen nylig og informanter som hadde erfaring med flere typer tester. Informantene ble altså nominert av to kontaktpersoner i DNV, og utvalget ble gjort under forutsetning av at alle informantene hadde tatt den aktuelle testen på et nylig tidspunkt. Måten utvalget ble gjort på var et bekvemmelighetsutvalg, altså at informantene som ble rekruttert var de som var lettest å få tilgang til på det aktuelle tidspunktet (Jacobsen 2005). Informantene som ble utvalgt var alle nyansatte med unntak av en person som var på ledernivå i organisasjonen. Å gjøre et bekvemmelighetsutvalg av informanter kan ha svakheter som at forskeren ikke har full oversikt over hvilke informanter som blir utelatt fra utvalget eller hvilke informanter som takker nei til å delta. Disse svakhetene kan i verste fall føre til skjevheter i utvalget (Jacobsen 2005). Ifølge de ansatte som foretok rekrutteringen hadde ingen informanter takket nei til å delta i undersøkelsen. 
3.6 Reliabilitet
I prosessen med et forskningsarbeid er reliabilitet et sentralt punkt. Reliabiliteten er et mål på hvor pålitelige og troverdige resultatene av undersøkelsen er. Idealet for reliabilitet er et prosjekt som kan gjennomføres på ny, og produsere akkurat de samme resultatene. Faktorer som påvirker undersøkelsens reliabilitet er måten informasjonen har blitt innhentet og analysert på (Skog 2009). Reliabiliteten og etterprøvbarheten til denne undersøkelsen avhenger i stor grad av at informantene forteller ærlig og uavhengig om sine opplevelser. For å sikre høyest mulig grad av reliabilitet i undersøkelsen ble det lagt vekt på å forsikre informantene om at svarene ikke under noen omstendigheter ville bli formidlet til deres arbeidsgiver og at informasjon om dem ikke ville bli brukt mot dem hverken nå eller på et senere tidspunkt. Det var viktig at det ble etablert en kontakt mellom forsker og hver enkelt informant som var preget av tillit og respekt. 
3.7 Validitet
Validitet refererer til forskningens gyldighet og om forskeren har svart på spørsmålene som er stilt. Når det gjelder validitet ved bruk av intervju som metode skilles det mellom ekstern og intern validitet, også kalt ytre og indre validitet.  Den interne validiteten bestemmes av hvorvidt resultatene er gyldige i forhold til det fenomenet som er undersøkt. Den eksterne validiteten viser til i hvilken grad resultatene er overførbare til andre utvalg, altså i hvilken grad resultatene er generaliserbare (Skog 2009).  Underveis i intervjuene ble noen av informantenes utsagn gjentatt som oppfølgingsspørsmål for å kontrollere om de var blitt oppfattet riktig. Det ble gjort for å åpne for rettelser, tilføyinger eller konkretiseringer fra informantenes side, samtidig som det kunne være med på å gi informantene en følelse av å bli tatt på alvor og at det de sa var betydningsfullt. Etter at intervjuet var avsluttet ble det åpnet for spørsmål og kommentarer. Det ble også utvekslet kontaktinformasjon i tilfelle spørsmål dukket opp i etterkant fra enten forsker eller informant. Bearbeidelsen og analysen av data ble gjort like etter at intervjuene ble gjennomført for at ikke detaljer og nyanser skulle falme.

3.8 Etikk i forskningen

3.8.1 Meldeplikt
Hvis et prosjekt behandler personopplysninger ved hjelp av elektroniske hjelpemidler, kan det være meldepliktig ifølge personopplysningsloven § 31 a) (2000). Om et prosjekt er meldepliktig må vurderes med tanke på om opplysningene gjør det mulig å identifisere enkeltpersoner i ettertid. I det foreliggende prosjektet ble det benyttet båndopptaker, men ingen data ble lagret digitalt. All informasjon ble slettet fra lydbåndet umiddelbart etter at den var transkribert. Navn eller kontaktinformasjon ble ikke tatt opp på bånd eller lagret digitalt. I transkriberingen og i resten av prosjektet ble informantene skilt fra hverandre kun ved bruk av nummer. Disse numrene er tilfeldige, og viser ikke til en liste med navn og kan ikke knyttes til den enkelte informant. På grunnlag av de nevnte forholdsregler ble det vurdert at prosjektet ikke er meldepliktig ifølge personopplysningsloven § 31 a) (2000). 

 3.8.2 Egen rolle
Under transkriberingen av det første intervjuet ble egen rolle i intervjusituasjonen mer tydelig enn tidligere. Dette første intervjuet var en god hjelp til å se forskeren med informantens blikk, og til å bli mer oppmerksom på forholdet mellom forsker og informant. I de senere intervjuene ble det også klart at begge aktørenes personlighet og kjemien dem imellom kan påvirke hvor mye og hvilken informasjon som kommer frem. Det ble lagt vekt på å finne en balanse mellom nærhet og åpenhet på den ene siden og en analytisk distanse på den andre.  Opplevelsen var likevel at denne balansen må «skreddersys» til hvert enkelt møte fordi de ulike personlighetene spiller inn. 
 3.8.3 Informert samtykke 
Å delta i forskningsprosjekter skal være frivillig, altså skal informantene gi sitt samtykke til å være med på prosjektet. Det skal også være et informert samtykke, altså at informantene er informert om alle sider ved deltakelsen i prosjektet. Informantene skal også ha muligheten til når som helst og uten konsekvenser å trekke seg fra deltakelsen i undersøkelsen.  For å sikre at informantene var klar over sine rettigheter, ble alle informantene i forkant av intervjuet informert om at deltakelsen var frivillig og uforpliktende. Det ble også gitt forsikringer til informantene om at alle opplysninger ville bli behandlet konfidensielt. Ingen av informantene ga utrykk for at de ikke ønsket å delta.

3.9 Kritisk refleksjon
Bruk av kvalitativ metode er denne undersøkelsens svakhet, men også dens styrke. Kvalitativ metode begrenser mulighetene for generalisering, da utvalget ofte er lite og analysen av data er mer subjektiv (Blaikie 2010). Samtidig vil en kvalitativ tilnærming gi andre svar enn ved kvantitative undersøkelser, og kan derfor forhåpentligvis være en berikelse når det gjelder forståelsen av opplevelsen av personlighetstester. Denne undersøkelsen baserer seg i likhet med andre kvalitative undersøkelser i stor grad på enkeltmenneskers utsagn. Samtidig som det er en fordel å få tilgang på menneskers subjektive opplevelser om emnet, kan det også føre med seg en del svakheter (ibid). I dette tilfellet er en svakhet ved prosjektet at det ikke er mulig å være helt sikker på at informantene tror på forsikringene om at svarene de gir ikke vil komme arbeidsgivere eller andre i hende. Derfor finnes det en mulighet for at de har holdt tilbake informasjon som ikke taler til deres fordel, for eksempel hvis de har vært uærlige på personlighetstester som ble tatt i forbindelse med ansettelsen av dem. For å minimere muligheten for at de skulle være mindre åpne omkring måten de hadde svart på spørsmålene i personlighetstesten, ville det vært mer ønskelig å gjennomføre intervjuene på et nøytralt sted utenfor arbeidsplassen. På den annen side er informantenes ærlighet og åpenhet en side ved undersøkelsen som kan påvirkes av ulike faktorer. På grunnlag av at de ansattes egne ønsker ble lyttet til, og fordi intervjuene likevel fant sted på et skjermet sted antas det at dette elementet ikke vil ha en forringende effekt på undersøkelsens resultat.

 3.9.1 Generaliserbarhet
Generaliserbarhet, eller overførbarhet er i hvilken grad resultatet av en undersøkelse på et utvalg kan sies å gjelde for en større populasjon. Generaliserbarhet er en større utfordring i kvalitative undersøkelser enn i kvantitative, av den grunn at kvalitative metoder ikke har til rådighet de samme statistiske resultatene som de kvantitative metodene (Blaikie 2010).  Et av kriteriene for generaliserbarhet er at undersøkelsen skal kunne reproduseres av en annen forsker, på en annen del av populasjonen, uavhengig av tid og sted, og få det samme resultatet.  I kvalitative undersøkelser er forskeren mer personlig involvert, og resultatene vil ha et preg av forskerens personlighet ved seg.  Ifølge Blaikie (2010) har det blitt stilt spørsmål ved at kvalitative forskere nødvendigvis skal ønske å kunne generalisere funnene sine, fordi kvalitative funn kan ha egenverdi utover det å produsere universelle sannheter.  Sosiale situasjoner er ikke like hverandre i den grad at de kan sammenliknes på likt grunnlag (ibid).  Målet med denne undersøkelsen er ikke å fremskaffe resultater som identisk kan reproduseres, men først og fremst å produsere en beskrivelse av en sosial situasjon som kan bidra til forståelse omkring emnet.

3.10 Konklusjon metode
Arbeidet med å avgjøre valg av forskningsdesign og metode har vært en god støtte for det videre arbeidet med undersøkelsen. Mange nye teorier og ny informasjon kan føre til at en forsker blir distrahert og at målet blir uklart. I slike tilfeller er forskningsspørsmål, forskningsdesign og metode en god hjelp til å rette opp kursen igjen.  Som alle kvalitative undersøkelser er denne undersøkelsen blitt utført i en kontekst og er ikke løsrevet fra tid og sted eller fra forskeren. Likevel har resultatene overføringsverdi fordi de kan gi innblikk i et felt som er lite undersøkt tidligere. Kunnskap om kandidatenes opplevelser av adaptive personlighetstester og tanker de gjør seg om manipulering av testene kan være et lite bidrag til å belyse et felt som er stort og har betydning for arbeidslivet. 

4.0 RESULTATER FRA UNDERSØKELSEN
I det følgende kapittelet vil de empiriske funnene fra datainnsamlingen bli redegjort for. Målet med datainnsamlingen var å belyse problemstillingen gjennom å besvare forskningsspørsmålene. Informasjonen fra intervjuene har blitt samlet og kategorisert tematisk etter forskningsspørsmålene. I neste kapittel vil de empiriske funnene bli sammenholdt med den teoretiske delen av undersøkelsen. Noen av informantutsagnene har blitt forsiktig redigert i form av å fjerne gjentakelser eller enkelte fyllord, men meningsinnhold har ikke blitt endret. To av informantene (7 og 8) ble intervjuet på engelsk og utsagn fra disse informantene har blitt oversatt. 
4.1 Informantenes opplevelse av personlighetstesten Shapes

Informantene ble spurt om hvordan de opplevde å bli bedt om å svare på en personlighetstest. Ingen av informantene var veldig negative til å ta testen og fem av dem (1, 2 ,4, 5 og 6) ga uttrykk for at de fant det spennende og interessant. Informant 7 svarte at han forstod hvis andre ikke likte å ta testen, men at det ikke var noe problem for ham. Informant 8 var litt mer ambivalent og forklarte at det ikke var noe problem å ta testen, men at hun helst skulle likt å ikke bli bedt om det. «Jeg vet ikke, jeg synes det blir litt for privat. Dessuten vil jeg heller bli vurdert på grunnlag av arbeidet mitt, og ikke på grunnlag av en slik test». 
 Flere nevnte at de hadde blitt mer stresset og nervøse hvis det var snakk om en evnetest eller en intelligenstest (informantene 1, 2, 3, 4 og 7). De forklarte at de oppfattet evnetestene til å være laget for å vurdere mentale evner, og at det å svare riktig er avgjørende for resultatet. I informasjonen kandidatene får tilgang til i forkant av personlighetstesten Shapes blir det lagt vekt på at det ikke går et skille mellom gale og riktige svar. Imidlertid nevnte alle informantene at de hadde en oppfatning av at til en viss grad fantes positive og negative svar også i personlighetstesten. «Det blir jo sånn, det er noen steder du ser formuleringer hvor du tenker at dette her burde jeg svare veldig høyt på» (Informant 4). Alle informantene sa at de hadde vært veldig spent på å se resultatet av testen, og at de ikke hadde noen følelse på forhånd av hvordan det hadde gått.

4.1.2 Informantenes opplevelse av «face validity»

Informantene 1, 2, 3, 4, 5 og 6 svarte at de på mange av spørsmålene forstod hvilke personlighetstrekk utsagnene skulle avdekke informasjon om. De fortalte at det var lett å skjønne hvilke sider ved dem arbeidsgiver ønsket å finne ut mer om. «Man ser jo hvor de vil hen med dette. Mange spørsmål er slik at man ser hva det er de ser etter» (Informant 1). Flertallet av informantene fortalte også at det påvirket svarene deres på den måten at de lot være å avgi svar som de forstod som negative for arbeidsgiver. «Hvis jeg velger den der, så ser det litt dårlig ut, og du blir jo litt påvirka av det også egentlig» (Informant 3). Seks av åtte informanter opplevde altså høy «face validity» på spørsmålene i Shapes

4.1.3 Opplevelsen av hva arbeidsgiveren ønsker seg
Alle informantene var enige om at de trodde arbeidsgiveren ikke ønsket seg de aller mest ekstreme svarene. De trodde det ville være mer positivt å svare «midt på treet» på de fleste spørsmålene. Samtidig sa flere informanter (informantene 1, 2, 4 og 6) at de trodde arbeidsgivere generelt ønsket å knytte til seg ulike personligheter, og at det ofte ville være vanskelig å forutse hva slags personlighet som var ønsket i den aktuelle stillingen. «Det er ikke entydig hva de [arbeidsgiver] ønsker seg. I et stort firma ønsker de ulike personligheter, samtidig tror jeg ikke de ønsker de mest ekstreme» (Informant 2).  Alle svarte at de fordelte poengene stort sett i samsvar med egne meninger, men med visse forbehold. De forbeholdene informantene nevnte var at svarene ikke måtte være for ekstreme. Dette gjaldt både de mest ekstremt positive svarene og de mest ekstremt negative svarene. Årsaken informantene oppga til at de holdt seg borte fra de mest ekstreme svarene var at selv positive egenskaper, som for eksempel å være målrettet, kan bli oppfattet som noe negativt hvis de blir overdrevet. I tillegg var informantene bekymret for at de kunne virke både ekstreme og lite troverdige, altså at de kunne ha blitt mistenkt for å jukse. Som nevnt vegret de fleste informantene seg for å avgi svar som var det motsatte av hva de trodde arbeidsgiveren så på som den ideelle kandidat. «Jeg tror egentlig de fleste vil svare det de tror passer med hva arbeidsgiveren ønsker seg» (Informant 4). De forklarte at årsaken var at de ikke ønsket å bli selektert ut på grunn av et enkelt element i en personlighetstest, hvis de ellers mente at de var kvalifisert til jobben. Tre av informantene (3, 5 og 7) sa på eget initiativ at de ikke trodde at arbeidsgiveren la så stor vekt på personlighetstesten. «Arbeidsgiveren vil eliminere de aller verste – de som er skikkelig dårlige. Hvis du er normal, da er det meste greit» (Informant 7). Et liknende syn ble gitt uttrykk for av informant 3 som sa at hun trodde testen ble brukt for å «luke ut noen rariteter». 
4.2 Hvilke utfordringer møtte informantene?

Det var to hovedutfordringer ved gjennomføringen av testen som ble tatt opp av informantene: Fordelingen av poengene over de ulike utsagnene, og uklarheter rundt spørsmålene. Alle informantene nevnte minst en av disse utfordringene på eget initiativ, og noen av informantene nevnte begge. 

4.2.1 Utfordringer ved fordeling av poengene

Som nevnt opplevde mange av informantene utfordringer når de skulle fordele poengene ut over de ulike utsagnene. Informantene (1, 3, 4, 5, 6 og 7) forklarte at de ikke klarte å identifisere hvor stor betydning hver kule ville ha for resultatet. De samme informantene oppga at de følte seg nødt til å fordele alle kulene over de tre utsagnene på hvert skjermbilde, selv om de i starten av testen blir informert om at dette ikke er nødvendig. De forklarte at det virket feil å ikke fordele alle kulene. En av informantene (informant 3) sa at han trodde at det ville virke negativt om han ikke gjorde det. Som om han på en eller annen måte hadde en mindre fremtredende personlighet hvis han ikke hadde behov for alle kulene. En annen informant formulerte det slik: «Jeg følte jeg måtte dele ut alle kulene. Jeg må jo ta et valg. Jeg tror kanskje jeg hadde passa bedre i de ja/nei testene» (Informant 1). Felles for informantenes forklaring på hvorfor de følte at det var riktig å dele ut alle kulene, var at det virket mer positivt i forhold til arbeidsgiver.  «Du må vise at den ene passer bedre enn den andre, så du deler ut alle kulene» (Informant 5).
Informantene oppga også at de hadde vanskeligheter med å forstå hvilken betydning det ville ha for resultatet om de fordelte alle kulene eller ikke. Informant 3 formulerte det slik: «Jeg brukte alle sammen [kulene] hele tida, det føltes veldig rart å dele ut en eller to og så ingenting på resten av spørsmålene. Hvis jeg hadde satt en kule på alle eller to kuler på alle, hvilken forskjell gjør det liksom? Sa jo ikke meg så mye om hvilken forskjell det var på det.» Dette understrekes også av informant 6: «Fordeling av kulene var vanskelig – hadde lyst til å fordele alle på en, men da var det ingen igjen. På andre spørsmål ville du ikke gi noen poeng, men du følte at du måtte. Noen ganger var det litt «hokus pokus» hvordan de ble fordelt.» 
Informantene 1, 2, 3, 4, og 6 forklarte at fordeling av kulene var utfordrende fordi det var vanskelig å vite hvilken påvirkning på resultatet hver av kulene hadde. En informant forklarte at han brukte mye tid på å vurdere antall kuler han skulle dele ut fordi han var usikker på hvor mye hver enkelt kule var «verdt» (Informant 3). Denne strategien var ulik en av de andre informantenes strategi for å takle utfordringene. Han svarte at han prøvde å ikke tenke så mye på hvert spørsmål, men å heller bare svare det han følte var riktig. Informant 8 oppga at hun syntes det var vanskelig å vurdere seg selv, og at det av den grunn var vanskelig å dele ut poengene. 
 4.2.2. Utfordringer med uklarheter rundt spørsmålene

De fleste informantene (3, 4, 5, 6, 7 og 8) opplevde en viss grad av uklarhet rundt hvordan de skulle svare på spørsmålene. Halvparten av informantene (1, 5, 6 og 8) svarte på eget initiativ at det flere ganger i løpet av testen ikke var klart for dem hva som mentes med spørsmålet. De oppgav flere årsaker til det, og mangelen på kontekst var den årsaken flest informanter fortalte om. «Det var som å svare inn i et svart hull. Ingen respons og ikke forklaringer. Jeg svarte bare så godt jeg klarte. Men var ikke helt sikker på om jeg hadde forstått den riktig» (Informant 6). Mangelen på kontekst rundt spørsmålene var noe flere informanter fant utfordrende. «En ting som var vanskelig – f. eks. kreativitet. Når jeg tenker kreativitet tenker jeg maling og tegning, men jeg føler ikke det var det de var ute etter heller. Så jeg vet ikke helt hva de mente, så sånn sett var det litt vanskelig. Spørsmålene var tatt helt ut av ingenting, liksom» (Informant 5). Andre utfordringer informantene nevnte var at det ikke var åpenbart for dem hvordan deres faktiske atferd var i forhold til de utsagnene de skulle ta stilling til (informant 3, 5 og 6). Det gjorde at de ble usikre på hvor mange poeng til hvert av utsagnene som ville beskrive dem best. 
Alle informantene unntatt én (1, 2, 3, 4, 5 og 8) rapporterte om utfordringer knyttet til  at mange spørsmål var veldig like. De kom igjen flere ganger i løpet av testen, omformulert og sammenstilt med andre spørsmål. Derfor var det vanskelig for informantene å huske hva de hadde svart på liknende spørsmål tidligere. Alle tolket dette trekket ved testen som at den var konstruert for å avdekke inkonsistens. «Men jeg skjønte at de vil se hvor konsekvent ting var. Noen ting var liksom samme greia bare litt omskrevet. Ja, der hadde vi den igjen liksom» (informant 3). Flere av informantene hadde vært bekymret for at de skulle «slå ut» på juks fordi de ved et uhell hadde svart ulikt på liknende spørsmål (Informant 2, 5, 6 og 8). Informant 8 svarte at hun ble bekymret over de like spørsmålene fordi hun var redd for at det ville bli vurdert som at hun ikke passet til jobben hvis hun ikke svarte konsistent. Hun var ikke bekymret for at det ville virke som om hun hadde jukset. 

En av informantene (informant 3) hadde en oppfatning av at testen tilpasset seg hennes svar. Hun forklarte at noen av utsagnene kom flere ganger i løpet av testen. Hun oppfattet det slik at utsagnene kom om igjen fordi hun ikke hadde svart konsekvent nok på dem tidligere i testen. «Og så var det da iblant noen punkter som ikke ga så mye mening for meg, og de kom gjerne opp et par ganger til siden jeg ikke hadde svart riktig nok eller konsekvent nok i forhold til de andre punktene.» Informanten antok at det samme gjaldt for de elementene hun ikke tok stilling til i høy nok grad. Hvis kulene hadde blitt fordelt ganske likt over de tre utsagnene i et punkt, syntes informanten å merke at de utsagnene kom om igjen for å «få henne til å ta tydelig stilling til dem.» 

4.5 Opplevelse av å være ærlig

Det var kun en av informantene som umiddelbart svarte at han hadde tilpasset svarene sine ut ifra det han trodde arbeidsgiveren ville ha. «Alle vil jo prøve å vise seg fra sin beste side, så er det jo slik at man gjerne vet litt på forhånd om hva arbeidsgiveren ønsker og så svarer man ut ifra det man tror de vil høre» (Informant 4). Men informanten svarte videre at han ikke hadde jukset, så han oppfattet ikke egen atferd til å være utenfor det akseptable. Ingen av informantene rapporterte at de hadde jukset på testen. En annen informant sa det slik: 

«Jeg tenkte: her gjelder det å svare hvordan man tror man ville agert. Det er det flere grunner til. For det første er det fordi man er godt oppdratt til å være ærlig og ikke lyve. For det andre er det lagt inn kontrollspørsmål slik at man blir avslørt. Og for det tredje: Svaret skal jo brukes til å finne ut om en passer i jobben eller ikke. Så det er ingen grunn til å jukse på det» (Informant 2). 
Informant 2 mente videre at det ville være uklokt å jukse fordi man da ville være nødt til å følge det opp i intervjuet, noe som ville gjøre det vanskelig å ikke bli avslørt. Denne informanten var først veldig tydelig på at å svare ærlig på personlighetstesten ikke var noe problem. Men i løpet av intervjuet sa informanten likevel at arbeidsgivers ønsker var i tankene da han svarte på spørsmålene i testen. Etter å ha fortalt om hvordan han opplevde det å være ærlig på et jobbintervju, kom han frem til at han oppførte seg på samme måte også under personlighetstesten. Han kom frem til at de to seleksjonssituasjonene er nokså like når det kommer til selvpresentasjon, og at det er en hårfin balanse mellom å være uærlig, og å fremheve sine kvaliteter. Informant 2 forklarte at han opplevde å være skjerpet på intervjuet: «Man er jo litt skjerpet. Det er klart at man prøver å vise seg på sitt beste. Og når man er ferdig, da senker man skuldrene og så er man seg selv igjen. Det er nok mye det samme med personlighetstest, man vil jo prøve å trekke frem sine beste sider.» 
4.5.1 Hvor går grensen?
Informant 1, 2, 3, 4 og 5 gav uttrykk for vanskeligheter med å definere hvor grensen går mellom hva som er juks og hva som er et naturlig ønske om å øke sjansen for å bli ansatt. Flere snakket om «gråsoner» der skillet mellom sannhet og løgn kan være uklare. Både i en intervjusituasjon og i gjennomføringen av en personlighetstest har man begrenset tid på å tenke gjennom svarene sine, og man er gjerne litt nervøs og skjerpet. Informant 3 forklarte at hun i ettertid var i tvil om hun hadde svart helt ærlig da hun fylte ut personlighetstesten: «Du kan nesten tvile litt på deg selv også om hva du gjør: jeg skulle jo gjerne likt å tenke at jeg gjør sånn. Men hvis man tenker helt ærlig etterpå, så er det ikke sikkert at man absolutt alltid er sånn. Selv om en ønsker å være sånn, så er en jo ikke sånn hele tida.» 
Som nevnt var det mange av informantene som gav uttrykk for at de ikke hadde et avklart forhold til hvor grensen går for juks på en personlighetstest. De forklarte det med at de ikke alltid var sikre på hva som var det mest riktige svaret med hensyn til deres personlighet. De forklarte også at de hadde et ønske om å fremstå på en positiv måte, og derfor ikke ønsket å svare noe som åpenbart ville bli oppfattet som negativt av arbeidsgiveren. Dette uavklarte forholdet kom også til uttrykk indirekte, gjennom utsagn som viste at informantene ikke hadde et entydig syn på hva som blir karakterisert som juks.  «Jeg tror mange overdriver litt ja, det gjør man jo litt i den situasjonen, men ikke så mye alvorlig juksing. Jeg tror egentlig de fleste vil svare det de tror passer med hva arbeidsgiveren ønsker seg» (informant 4). 
4.5.2 Opplevelse av om andre arbeidssøkere jukser
Syv av åtte informanter svarte at de trodde at det var «veldig vanlig» å pynte litt på sannheten, men at de ikke trodde at det var vanlig å jukse mye. «Jeg tror nok at alle de som er ansatt her har svart mer eller mindre ærlig. Noen har sikkert…altså, alle pynter jo litt. Men jeg tror nok de svarer ganske ærlig» (Informant 1). De var enige om at det ikke ville vært klokt å jukse i for stor grad, da det ville slå tilbake på dem selv. To av informantene ga uttrykk for at de som eventuelt jukset mye, var personer som også ville ha forfalsket CV og andre viktige dokumenter (Informant 2 og 4). En annen informant mente at de yngste jobbsøkerne oftest var dem som bevisst ville forsøke å manipulere testen (Informant 1). Det begrunnet hun med to ulike faktorer. Den første var at de som er eldre ofte har en jobb fra før, og ikke er helt avhengige av å få jobben. For det andre mente hun at de som har vært i arbeidslivet en stund ser verdien av å være ærlige, siden de ønsker seg en jobb som passer personligheten deres. Dette synet gav også en av de andre informantene, for øvrig en av de yngste, uttrykk for: «Til syvende og sist så følte jeg at de hadde fått et relativt riktig inntrykk av meg, og da sa jeg at hvis de ikke vil ha meg nå, da vil ikke jeg være der heller, for da kommer jeg ikke til å trives» (Informant 4).

4.5.3 Opplevelse av om de  svarte mer ærlig fordi de kunne gradere svarene sine
Fire av informantene (1, 3, 4 og 5) fortalte at det var lettere for dem å svare ærlig på den adaptive testen enn det ville ha vært å svare på en ipsativ test. De opplevde at de kunne svare mer nyansert enn de ville hatt mulighet til på en ipsativ test. Felles for opplevelsene deres var at det var lettere for dem å svare ærlig når ikke måtte velge mellom kun to alternativer. Likevel opplevde flere av dem (informant 1, 3 og 4) at det også gjorde testen mer komplisert å svare på. «Tror det gjør det litt enklere [å være ærlig] ja, man er ikke bare ja eller nei, liksom.[…] Men det er vanskeligere også på en måte, for du må tenke deg mer om før du svarer» (Informant 3).

Informant 2 og 6 mente at de ville svart like ærlig på begge typer personlighetstest. «Det blir det samme», mente informant 2 «du svarer det du vet er riktig uansett». Informant 2 og 6 opplevde ikke at de graderte svarmulighetene gjorde det lettere å svar ærlig, men heller ikke vanskeligere. Informant 7 og 8 sa at de ikke kunne svare på hvordan de ville ha svart på en annen type test. Informant 7 svarte at han syntes det var vanskelig å vite hvordan han ville ha svart på en annen type test, siden han ikke kunne huske om han hadde svart på en ipsativ test. Ingen av informantene svarte at de trodde at de ville svart ærligere på en ipsativ test enn på den adaptive.

4.6 Vil de som jukser bli avslørt?
Alle informantene svarte at de trodde at de ble målt på konsistens, altså om de svarte likt på spørsmål som liknet på hverandre gjennom hele testen. Alle oppfattet det som at noen utsagn som hadde ulik ordlyd, egentlig målte det samme personlighetstrekket. De la merke til at de samme utsagnene kunne komme igjen, i kombinasjon med andre utsagn enn første gang. Noen var også bekymret for at svarene deres kunne komme til å score svakt på konsistens selv om de hadde svart ærlig. Informantene hadde også tenkt på at hvis kandidater virkelig går inn for å jukse, vil de være klar over at de risikerer å bli avslørt hvis de svarer usammenhengende. «Jeg må innrømme at jeg tenkte hvis du bare svarer det du tror de vil høre, så kan det hende at du bare på grunn av ulik ordlyd ender opp med å ta feil. At du bare tenker på hva som ser finest ut, og så blir du avslørt på grunn av det (Informant 3). En oppfatning som gikk igjen blant flere av informantene (1, 3, 4, 5 og 6) var at alvorlig og bevisst juks vil bli avslørt, enten på testen eller i løpet av andregangsintervjuet, men at litt overdrivelse er normalt. «Jeg tror mange overdriver ja, det gjør man jo litt i den situasjonen, men ikke så mye alvorlig juksing, da blir man gjerne avslørt» (Informant 4).
4.7 Opplevelsen av testresultatene
Informantene hadde vært på et førstegangsintervju før de tok testen. Da de ble innkalt til andregangsintervjuet, fikk de tilsendt personlighetstesten på e-post. De skulle gjennomføre testen på datamaskin dagen før andregangsintervjuet. 5 av informantene (2, 3, 4, 6 og 7) fikk resultatene neste dag, i starten av andregangsintervjuet. Testresultatene ble grunnlaget for samtalen, og spørsmålene ble gjennomgått i fellesskap. Alle informantene syntes det var litt nervepirrende å skulle gjennomgå resultatene. De sa at de var veldig spent på hvordan det hadde gått. Alle informantene med unntak av én (informant 4), syntes at det var en positiv opplevelse å få gjennomgått resultatene sine. De nevnte flere årsaker til at det var en positiv opplevelse, der den vanligste var at det var interessant å få vite mer om sine sterke og svake sider. Andre brukte adjektiver som «fascinerende», «spennende» og «spesielt» om opplevelsen med å gjennomgå testresultatene på andregangsintervjuet. Informant 6 sa imidlertid at selv om opplevelsen med å gjennomgå resultatene stort sett hadde vært positiv, så hadde han blitt litt ukomfortabel av å bli bedt om å forklare hvorfor han hadde fordelt poengene på den måten han hadde. Årsaken til det var at han ikke alltid husket hvorfor han hadde fordelt kulene på den måten, og at han ikke alltid hadde tenkt gjennom alle svarene sine like nøye. 
Alle informantene som hadde hatt en positiv opplevelse forklarte også at de satte pris på muligheten til å forklare hva de hadde ment med svarene sine. Denne muligheten åpnet opp for å avklare eventuelle misforståelser og for å komme med tilleggsopplysninger hvis det var nødvendig. En informant (informant 3) sa også at det gjorde henne roligere under gjennomføringen av testen å vite at hun kom til å få muligheten til å oppklare for arbeidsgiveren i etterkant hvis hun hadde mistolket noen av spørsmålene. «Det var litt greit å vite at vi skulle gå gjennom det på intervjuet, så hvis noe kom skjevt ut, så kunne man forklare at man misforstod spørsmålet.» 
Denne positive opplevelsen var det som nevnt en informant som ikke delte (informant 4). Han opplevde gjennomgangen av testresultatene som veldig ubehagelig og som en stor belastning. Der de andre opplevde en mulighet til å forklare seg, beskrev han en situasjon der han måtte forsvare seg mot beskyldninger. Når testresultatene viste trekk ved personligheten hans som virket negative eller som han ikke kjente seg igjen i, så «kom jeg veldig i forsvarsposisjon» som han sa.  Han opplevde at resultatene i for høy grad la føringer for resten av samtalen. Flere emner som han hadde håpet å få fortelle om ble ikke tatt opp, og han tolket det slik at grunnen til at de ikke ble tatt opp var at de ikke var inkludert i testresultatene. Han var den eneste som uttrykte negative opplevelser knyttet til å motta testresultatene hvis det blir sett bort ifra følelser som spenning og nervøsitet. 

5.0 DRØFTING OG ANALYSE
I dette kapittelet vil de empiriske resultatene bli drøftet i lys av teorien som ble presentert i kapittel 2. Resultatene som ble presentert i forrige kapittel vil bli analysert og det vil bli vurdert hvilke slutninger som kan trekkes ut fra resultatene. Gjennom å besvare forskningsspørsmålene vil problemstillingen bli belyst. 

«Opplevelse av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser og potensielle effekter de kan ha på testresultatenes troverdighet.»
1. Hvordan oppleves bruk av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser?
2. Hvilke utfordringer møter kandidatene ved bruk av adaptive personlighetstester?

3. Hvordan ser kandidatene på å svare uærlig på personlighetstester?
4. Opplever kandidatene at de svarer ærligere fordi de kan gradere svarene sine?

Kapittelet følger den tematiske inndelingen fra forskningsspørsmålene. Spørsmålene blir først besvart med utgangspunkt i resultatene fra undersøkelsen kombinert med teorier fra andre undersøkelser som ble presentert i kapittel 2. Den første delen av kapittelet vil ha hovedfokus på informantenes opplevelser av personlighetstesten Shapes. Senere i kapittelet vil det bli sett nærmere på hvilke utfordringer kandidatene opplevde i gjennomføringen av testen. Utfordringene vil bli analysert i forhold til hvilke konsekvenser de kan ha på testresultatenes troverdighet, og det vil bli gitt forslag til endringer som kan forbedre informantenes opplevelse av utfordringer i testen. Det siste forskningsspørsmålet tar for seg informantenes syn på juks på personlighetstester og hvilken påvirkning dette synet kan ha på testresultatene. Kapittelet vil bli avsluttet med en drøfting av hvilke utbedringer som kan gjøres på området. I tillegg vil det bli foreslått muligheter for videre forskning innen emnet.

5.1 Hvordan oppleves bruk av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser?

Som beskrevet i kapittel 2 er det gjort få kvalitative undersøkelser rundt kandidaters opplevelse av personlighetstester. I denne undersøkelsen, som i König et als (2012), går det fram at kandidatene kontinuerlig gjør viktige refleksjoner underveis i personlighetstesten. Målet med undersøkelsen var å forbedre forståelsen av hvordan kandidatene gjør vurderinger underveis, og ikke kun måle hva som skjer praktisk i gjennomføringen av testen. Kandidatenes opplevelse av personlighetstesten er viktig også fordi jobbsøkere ofte danner seg et bilde av arbeidsgiveren allerede gjennom opplevelsene de har i løpet av seleksjonsprosessen (McFarland 2003). Negative opplevelser hos kandidatene kan i verste fall føre til at de best kvalifiserte kandidatene trekker seg ut av seleksjonsprosessen eller at arbeidsgiverens omdømme blir svekket (ibid). Ingen av informantene i denne undersøkelsen rapporterte at de hadde fått negative reaksjoner overfor arbeidsgiveren som en følge av seleksjonsprosessen. På den annen side hadde alle informantene i denne undersøkelsen blitt ansatt i bedriften i løpet av seleksjonsprosessen. Undersøkelsen hadde ikke som mål og er heller ikke egnet til å undersøke om hvorvidt noen av informantene opplevde å få et negativt inntrykk av virksomheten som følge av seleksjonsprosessen. 

5.1.1 «Face validity» og Shapes
75% av informantene rapporterte at de flere ganger hadde oppfattet hvilke sider ved personligheten deres som ble målt. I undersøkelsen har det ikke blitt foretatt vurderinger av om informantenes oppfatninger er korrekte eller ikke, men det blir lagt til grunn en antakelse om at informantene forstod hensikten med mange av spørsmålene. Som beskrevet i kapittel 2: spørsmål som tydeliggjør hvilket personlighetstrekk som skal måles har høy «face validity». Spørsmål med høy «face validity» er vanligvis enklere å manipulere fordi kandidatene lett kan identifisere hvilke svar som vil være mest positive eller mest negative (Dalen et al 2001). Selv om spørsmål med lav «face validity» har flere ulemper (McFarland 2003) gjør de det vanskeligere for kandidaten å forstå hva som skal måles, og gjør det dermed også vanskeligere for kandidaten å manipulere testen. 75% av informantene i denne undersøkelsen forklarte seg altså slik at det kan tyde på at testen har høy «face validity» i spørsmålene. Isolert sett kunne dette funnet vært et sterkt signal om at testen var enkel for kandidatene å manipulere. 

Selv om informantene opplevde høy «face validity», sa de samtidig at det ikke var enkelt for dem å vite hvordan de skulle fordele poengene for å oppnå en viss score. I Shapes har kandidatene 6 kuler eller poeng som skal fordeles over 3 utsagn. Kandidatene kan fordele poengene fritt, og det er ikke nødvendig at de fordeler alle kulene.  75% av informantene rapporterte om at det var vanskelig å vite hvordan fordelingen av poengene ville slå ut på resultatet, selv om de forstod meningen bak spørsmålet. Resultatene fra undersøkelsen tyder på at det er vanskelig for kandidatene å svare strategisk samtidig som svarene virker troverdige.  På grunnlag av undersøkelsen kan det ikke konkluderes med at det adaptive svarformatet kan redusere andelen kandidater som jukser på personlighetstester. 

Personlighetstesten Shapes skjuler altså ikke hensikten med spørsmålene i særlig grad, det er fordelingen av kulene som gjør det vanskeligere for kandidaten å identifisere det mest «riktige» svaret i forhold til hva de tror arbeidsgiver ønsker. Det at informantene opplevde usikkerhet rundt fordelingen av poengene har ikke bare den positive egenskapen at testen blir vanskeligere å bevisst jukse på. Informantene opplevde det samtidig utfordrende å svare ærlig på spørsmålene fordi de ikke kunne identifisere hvilken betydning hver enkelt kule ville ha på resultatet.  Denne usikkerheten resulterte i at flere av informantene opplevde å svare vilkårlig på flere punkter i testen fordi de ikke klarte å vurdere hvor mange kuler det var riktig å dele ut til punktet. At flere spørsmål blir besvart vilkårlig kan åpenbart ha en negativ innvirkning på testresultatenes troverdighet. Et forbedringspotensial på dette punktet kan være å gi kandidatene et tydeligere bilde på hvordan fordelingen av kulene vil slå ut på resultatene. Samtidig vil et slikt tiltak kunne føre med seg uønskede konsekvenser, for eksempel å gjøre det lettere for kandidaten å bevisst jukse til sin fordel. I tillegg er mekanismene rundt poengsystemene i slike personlighetstester kompliserte, og ville blitt for omfattende å beskrive inngående for hver kandidat i forkant av testen. For å kunne svare på hvilke tiltak som er passende for å løse denne utfordringen, vil det være nødvendig med mer informasjon om hvor omfattende konsekvenser problemet har. Mer forskning rundt dette vil kunne gi svar på om problemet påvirker testresultatene i den grad at det må vurderes tiltak som står i forhold til problemets utfordringer og konsekvenser.  

5.2  Hvilke utfordringer møter kandidatene ved bruk av adaptive personlighetstester?

Ut fra de funn som ble beskrevet i forrige kapittel kan det leses at informantenes opplevelser likner hverandre på flere områder. Informantene var i stor grad positive til både å ta testen og til å få gjennomgått resultatene av den. Likevel opplevde en høy andel av informantene utfordringer ved testen som kan ha betydning for testresultatene og deres troverdighet. De utfordringene informantene opplevde blir tolket som spesifikke for personlighetstesten Shapes og ikke som generelle for personlighetstester. I denne delen av kapittelet vil hovedutfordringene informantene rapporterte om bli analysert og det vil bli drøftet hvilke endringer som kan være med på å forbedre disse områdene.

Undersøkelsen viser at kandidatene opplever uklarhetene rundt spørsmålene som utfordrende. Informantene oppfatter ofte spørsmålene som tvetydige eller uklare. Mangelen på kontekst i spørsmålene er en faktor som kan forklare kandidatenes usikkerhet. Dette samsvarer med König et al (2012) som identifiserer mangel på kontekst som en av flere årsaker til at kandidater opplever vanskeligheter med spørsmålene i personlighetstester.  Denne opplevelsen av uklarhet er viktig fordi den potensielt kan innvirke negativt på testresultatenes troverdighet. Årsaken til det er at misforståelser rundt hva som menes med spørsmålene kan føre til at kandidatene svarer annerledes enn de hadde gjort hvis de hadde forstått spørsmålet riktig. For å utbedre denne potensielle negative innvirkningen kan det tenkes at en avklaring av om spørsmålene skal forstås i en arbeidslivskontekst eller om det er ønskelig at kandidatene svarer ut fra hvordan de oppfatter sin personlighet på generelt grunnlag. Mange av informantene i denne undersøkelsen var ikke klar over hvilken kontekst de skulle svare ut fra. Et eksempel er informanten som opplevde seg selv som kreativ i en jobbsituasjon, men lite kreativ i en privat kontekst. Hun var usikker på hvilken kontekst hun skulle ta utgangspunkt i, og hun endte med å svare ut fra den private konteksten, altså at hun var lite kreativ. Arbeidsgiveren hadde tatt for gitt at spørsmålet skulle besvares med tanke på en arbeidslivskontekst. I dette tilfellet ble denne misforståelsen oppklart i løpet av andregangsintervjuet, men eksempelet kan brukes som et bilde på at en avklaring av kontekst i forkant kan være gunstig for troverdigheten av testresultatene og en påminnelse om viktigheten av en grundig gjennomgang av testresultatene i etterkant. 

87,5% av informantene rapporterte om utfordringer knyttet til at mange spørsmål i testen likner hverandre. Dette var det punktet flest informanter tok opp på eget initiativ. Informantene oppfattet det som problematisk at spørsmålene kom igjen i ulike formuleringer fordi det gjorde dem usikre på hvordan de hadde svart på det samme spørsmålet tidligere i testen. De fleste hadde også trukket slutningen at testen var laget på denne måten for å måle graden av konsistens i svarene. Halvparten av informantene var bekymret for om de hadde svart konsistent nok. Bekymringene skyldtes at respondentene trodde at det ville virke som om de hadde jukset, eller at de var lite egnet til jobben hvis de ikke svarte på spørsmålene på en konsistent måte.  Dette funnet samsvarer med König et als (2012) undersøkelse, der respondentene antok at spørsmål som liknet hverandre var laget for å måle konsistens og de bekymret seg for om inkonsistens ville bli sett på som et tegn på juks.

At de ulike spørsmålene kommer igjen i ulike former er en del av denne testens «natur». Å skulle endre måten testen er designet på vil ikke være et godt forslag. Årsaken til at informantene ble bekymret over de gjentatte spørsmålene var i stor grad usikkerhet rundt måten testen fungerer på. Informantene trodde at testen var designet på denne måten kun for å måle konsistensen i svarene deres og for å avsløre juks. Dette gjorde dem som nevnt engstelige for om de hadde svart det samme tidligere. Denne nervøsiteten kan potensielt være en fare for troverdigheten av testresultatene (Skorstad 2012). Testen Shapes har ikke først og fremst dette designet for å måle konsistens, selv om det er en del av årsaken. Testen er bygget opp på denne måten for å måle de ulike svarene opp mot hverandre, for slik å få et bedre og mer effektivt bilde av kandidatens personlighet. Det er ikke forventet at kandidaten skal gi nøyaktig like mange poeng til spørsmålet hver gang det dukker opp. Tvert imot er det forventet at det skal bli fordelt ulik mengde poeng fordi spørsmålene ofte er kombinert med andre spørsmål enn forrige gang, og det skal måles hvilket spørsmål kandidaten synes passer best i forhold til de andre. Undersøkelsen viser at en misforståelse om hvordan testen fungerer ligger til grunn for kandidatenes atferd. Denne misforståelsen er med på å skape bekymring og nervøsitet blant informantene. En oppklaring og avmystifisering av hvordan testen fungerer kan føre til forbedret troverdighet av testen. Dette fordi en større åpenhet overfor testtakerne om hva som er forventet av dem, og om hva som faktisk blir målt gjennom bruk av testen, potensielt kan gjøre kandidatene mindre usikre og nervøse og dermed gi et bedre grunnlag for å avgi ærlige og korrekte svar.

5.2.1 «Hvis du er normal, da er det meste greit»

Undersøkelsen viser at 75% av informantene opplevde en eller flere utfordringer da de skulle fordele poengene i testen. Utfordringene med å fordele poengene skyldes i flere tilfeller at informantene opplever det nødvendig å ta tydelig stilling til utsagnene i testen. De fleste av informantene hadde en oppfatning om at arbeidsgiveren foretrekker et tydelig standpunkt, og det er i stor grad denne oppfatningen som er styrende for atferden deres. Samtidig som informantene i stor grad ønsker å avgi tydelige og ikke for gjennomsnittlige svar, så tror ingen av dem at arbeidsgiveren ønsker å ansette de kandidatene med de mest ekstreme svarene. Undersøkelsen viser at informantene opplever å ha motstridende antakelser som påvirker svarene deres. På den ene siden føler de det nødvendig å tydeliggjøre sine standpunkter og egenskaper, men samtidig vil de ikke være for ekstreme for arbeidsgiverens smak. De oppfattet det som at svar som var «midt på treet» hadde mindre sannsynlighet for å bli oppfattet som negative av arbeidsgiveren. 

Undersøkelsen viser at det fra kandidatenes side vil være ønskelig med mer informasjon om hva arbeidsgiveren leser ut av testresultatene. Noen informanter oppfattet det som at arbeidsgiveren benytter testen for å «luke ut» de mest ekstreme kandidatene i den ene eller den andre retningen. Det gjør det aktuelt å oppfordre til å inkludere en tydeligere forsikring i forkant av testen om at mange personlighetstyper er aktuelle for stillingen, og at det «normale» ikke alltid er det mest attraktive. I noen tilfeller er ekstreme personlighetstrekk akkurat hva organisasjonen har behov for, og det bør tydeliggjøres overfor kandidatene. Forsikringen bør inneholde informasjon om at testen benyttes til å finne frem til den enkelte kandidats sterkeste sider, ikke til å «luke ut» avvikere.  Disse tiltakene kan være med på å gjøre kandidatene trygge på at det er akseptert å ha sterke og svake sider ved sin personlighet. Således kan kandidatene fokusere mindre på hva arbeidsgiveren ønsker, og mer på hvordan de kan svar for best å reflektere sin sanne personlighet gjennom testen. 

5.3 Hvordan ser kandidatene på å svare uærlig på personlighetstester?

I denne delen av kapittelet vil kandidatenes opplevelser av å svare ærlig på personlighetstesten Shapes bli drøftet. Hvilke beveggrunner kandidatene har for å svare enten ærlig eller uærlig vil bli tatt opp og analysert med hensyn til hvilke implikasjoner dette har for testresultatenes troverdighet. Det vil også bli diskutert hvilke tiltak som på grunnlag av undersøkelsen kan tenkes å være effektive i å oppmuntre til ærlighet blant kandidatene. 
 5.3.1 «Alle pynter jo litt»
Alle informantene svarte at de ikke hadde jukset på personlighetstesten. Samtidig svarte flere av informantene at de hadde «pyntet litt» på sannheten eller forsøkt å svare det de trodde at arbeidsgiveren ønsket seg. Selv informanten som svarte at han gjennom hele testen hadde latt arbeidsgiverens antatte preferanser være styrende for svarene sine, forklarte i intervjuet at han ikke hadde jukset på testen. Selv om ingen av informantene rapporterte at de hadde jukset på personlighetstesten, sa de fleste av dem at de hadde vegret seg for å avgi svar som var det motsatte av hva de trodde arbeidsgiveren så på som den ideelle kandidaten til jobben. «Jeg tror egentlig de fleste vil svare det som de tror passer med hva arbeidsgiveren ønsker seg» (Informant 4). Dette kan sammenholdes med flere andre undersøkelser (Galić et al. 2012; Mahar et al. 2006; Dalen et al 2001; Martin et al 2002) som viser at kandidatene som justerer svarene sine, prøver å få dem til å passe med det bildet de har av hvordan en stereotyp ideell kandidat til stillingen ville ha svart. 

Juksing på personlighetstester kan bli definert som «a deliberate attempt to match one’s own personality profile to one’s perception of what management sees as the ideal personality for a specific job» (Martin et al. 2002). Ifølge denne definisjonen vil flere av informantenes atferd kunne bli definert som juks. Likevel var det som nevnt ingen av dem som selv definerte egen atferd som juks. Dette funnet kan tyde på at grensene for hva som er moralsk og sosialt akseptert atferd ved bruk av personlighetstester ikke er tydelige og allmenngyldige. Altså at informantene selv ikke er bevisst på når svarene deres beveger seg over i det som kan defineres som juks, eller hvor høy grad av ærlighet som er forventet av dem. Informantene ga også direkte uttrykk for at de selv hadde vanskeligheter med å definere grensen for juks og ærlighet i testen.
På grunnlag av dette kan det virke som om kandidatene har en avvikende definisjon for juks enn for eksempel definisjonen fra Martin et al (2002). Hva som kjennetegner juks i informantenes øyne i forhold til arbeidsgivers forventninger vil ikke bli entydig svart på i denne undersøkelsen. Likevel kan funn i undersøkelsen tyde på at det eksisterer et misforhold mellom hva kandidater og arbeidsgiver definerer som juks. Store mengder forskning og nye tester springer ut ifra et ønske om å betydelig redusere andelen juks på personlighetstester. Kan dette tyde på en grunnleggende forventning i feltet om at den optimale personlighetstesten kan få kandidatene til å være ærligere enn de selv ønsker å være? En observasjon er at det kan virke som om det forventes en annen grad av ærlighet på en personlighetstest enn hva som er vanlig i andre sosiale sammenhenger. Kanskje noe av årsaken til vanskeligheten med å avklare hvor grensene går mellom juks og ærlighet ligger i at den sosiale situasjonen som en personlighetstest jo er, ikke ennå er blitt forankret med sitt eget sett av verdier og normer?

Noen av informantene ga ikke bare uttrykk for at de tilpasset svarene til arbeidsgivers antatte forventinger, men også for at overdrivelse av egne egenskaper til en viss grad var en naturlig atferd for jobbsøkere. Dette synet kan knyttes til König et als (2012) undersøkelse der informanter gav uttrykk for at det å svare falskt er et tegn på en tilpasningsdyktig personlighet. Også Furnham (1990) mener at forstillelse på grunn av motivasjon er passende atferd for jobbsøkere og ikke en fare for rekrutteringsprosessen. I tillegg hevder Hough et al (1990) at juksing ikke påvirker personlighetstestenes validitet, fordi de som jukser viser evne til å tilpasse seg de kriteriene som er viktige for å passe til den aktuelle jobben, og at de vil kunne bruke denne evnen også i jobben.  Dette perspektivet fantes i flere informanters utsagn også i denne undersøkelsen, og kan være konstruktivt å ta med seg videre. Det kan tenkes at forstillelse har både positive og negative sider. Denne undersøkelsen ønsker å sette fokus på at selv-presentasjon i en seleksjonssituasjon kan være legitim atferd og ikke nødvendigvis skadelig for seleksjonsresultatet. Gjennom å innta kandidatenes perspektiv viser undersøkelsen at det kan være ønskelig med et mer balansert syn på selv-presentasjon, og et mindre ensidig fokus på juks som en fare for seleksjonsprosessen. Forskningen på hva som påvirker troverdigheten til personlighetstester er i stor grad fokusert på manipulering. Å se på om spørsmål blir besvart feilaktig av andre årsaker enn bevisst manipulasjon kan derfor være fruktbart. 

5.3.2 Krysspress
Undersøkelsen viser at informantene i høy grad har et ønske om å svare ærlig på testen. De la vekt på at det å svare ærlig er det «riktige» å gjøre, og at i lengden er det også best for dem selv. På samme tid har informantene i undersøkelsen et ønske om å svare på en måte som virker positivt på den potensielle arbeidsgiveren og som øker mulighetene for å bli ansatt. Dette samsvarer med Levashina og Campion (2006) som viser til at kandidater i en seleksjonssituasjon ønsker å fremstille seg selv i et positivt lys. Den foreliggende undersøkelsen viser at motivasjonen for å fremstille seg selv positivt, og motivasjonen for å svare ærlig, kan sette kandidaten i et krysspress. De valgene kandidaten tar under gjennomføringen av personlighetstesten om å svare sant eller usant kan ses på som et resultat av blant annet disse to hovedmotivasjonene. Altså kan testresultatene og troverdigheten av dem bli påvirket av kandidatenes opplevelse av motivasjon for ærlighet og selv-presentasjon.

Påvirkningskraften fra de ulike motivasjonsfaktorene på kandidatens svar vil kunne variere på individnivå, men også på strukturnivå. På individnivå vil de to ulike elementene variere i styrke. Hvert individ har egne verdier og grenser når det gjelder motivasjon for å være ærlig. På samme måte vil hvert enkelt individ ha ulik grad av motivasjon for å bli ansatt i den aktuelle stillingen. På strukturnivå vil det kunne finnes ulikheter mellom land i hvor stor grad av ærlighet som forventes i en seleksjonssituasjon.  Som beskrevet i kapittel 2 er det funn som tyder på at amerikanske kandidater er mer tilbøyelige til å jukse, mens i skandinaviske land ligger det sterke føringer for at selvhevdelse ikke er akseptert i like høy grad (Sandal og Endresen 2002). Når det gjelder ønsket om å prestere godt for å øke sjansen for å bli ansatt, kan man også tenke seg ulikheter mellom land som har sammenheng med sosiale og økonomiske forhold. Bruk av personlighetstester, inkludert Shapes, foregår i internasjonal skala. De samme testene benyttes i mange ulike land. Derfor er forståelsen av hvordan kandidatene opplever krysspresset mellom ærlighet og selv-presentasjon i hvert enkelt land et moment som det burde vært forsket mer på. Et ønskelig scenario ville vært at flere land gjennomførte undersøkelser som kunne fungere som sammenlikningsgrunnlag over landegrensene. Sammenholdt med informasjon om sosiale, kulturelle og økonomiske premisser i ulike land, kunne denne kunnskapen gitt ny forståelse om motivasjonen som ligger bak kandidaters valg om å være ærlig eller uærlig på personlighetstester.

5.4 Opplever kandidatene at de svarer ærligere fordi de kan gradere svarene sine?
De funn som ble gjort i løpet av undersøkelsen gir ikke et entydig svar på dette forskningsspørsmålet. Informantene var ikke samstemte i opplevelsen av om de hadde svart ærligere på testen på grunn av at de kunne gradere svarene sine. 50% av informantene mente at de svarene deres ble ærligere når de ikke ble «tvunget» til å avgi svar som ikke samsvarte med hvordan de oppfattet seg selv.  De mente altså at de svarte ærligere på den adaptive testen enn de ville ha gjort på en ipsativ test. Den andre halvparten av respondentene var også delt i sin oppfatning. To av informantene mente at det ikke ville være store ulikheter på måten de svarte på, de ville være like ærlige uansett hvilket svarformat testen hadde. De to siste informantene hadde ikke noen klar opplevelse av om den ene eller den andre typen personlighetstest gjorde det enklere for dem å svare ærlig. 

 De samme informantene som opplevde at det adaptive svarformatet gjorde det lettere for dem å svare ærlig, var i mange tilfeller (men ikke nødvendigvis begrenset til) de samme informantene som opplevde utfordringer med å gjennomføre testen. Dette funnet viser at halvparten av informantene opplevde at det adaptive svarformatet gjorde det lettere å svare ærlig, selv om de opplevde utfordringer underveis i testen. Dette samsvarer med Kubingers undersøkelse (2009), hvor det ble det funnet at et svarformat med graderingsmuligheter ikke kan forhindre manipulering av personlighetstester, men at det er håp om at det til en viss grad kan redusere de usanne svarene. 
5.5 Oppsummering og anbefalinger
Målet med undersøkelsen var å svare på hvilken opplevelse kandidater hadde av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser, og å undersøke om opplevelsene hadde potensielle effekter på troverdigheten til testresultatene. Oppgaven har presentert hvordan informantene opplevde personlighetstesten Shapes og hvilke utfordringer de opplevde i gjennomføringen av den. Disse utfordringene ble analysert med henblikk på hvilke potensielle påvirkninger de kunne ha på testresultatenes troverdighet. Det ble konkludert med at informasjonen rundt personlighetstesten med fordel kan bedres, slik at kandidatenes usikkerhet rundt spørsmålene, fordelingen av poengene, hva testen brukes til, og hvordan svarene deres blir tolket kan reduseres. Å redusere kandidatenes usikkerhet på disse punktene vil kunne utbedre det krysspresset kandidatene opplever i gjennomføringen av testen. 
At kandidatene får mulighet til å gjennomgå testresultatene i et andregangsintervju oppfattet alle informantene med unntak av én som veldig positivt. Dette funnet viser at praksisen med å gjennomgå resultatene virker positivt inn på kandidatenes opplevelse av personlighetstesten og bør underbygges og opprettholdes.  Funn i denne undersøkelsen tyder på at det kan være ønskelig med klarere retningslinjer for arbeidssøkere og arbeidsgivere om hva som er forventet og akseptert atferd i en seleksjonssituasjon som benytter en personlighetstest. 
I arbeidet med undersøkelsen har personlighetstester generelt fremstått som noe hemmelighetsfulle. Det kan virke som om det finnes en uvilje mot å «avsløre» for mye om hvordan testene fungerer for kandidatene i forkant. Årsaken kan være at testleverandører og arbeidsgivere ikke ønsker å legge til rette for at kandidaten skal kunne manipulere testen. Undersøkelsen har det vist at både spørsmålene i testen, hvordan testen fungerer og poengfordeling er områder ved testen som er preget av usikkerhet og misforståelser blant kandidatene. Det er flere virkemidler som kan tenkes å avhjelpe kompleksiteten og den manglende oversiktligheten som påvirket mange av kandidatenes opplevelse av testen: 
· Undersøkelsen viste at spørsmålene i testen noen ganger ble mistolket av kandidatene. At spørsmål i noen tilfeller blir misforstått, kan ingen tester sikre seg helt imot, men en enkel oppklaring av spørsmålskontekst kan tenkes å redusere andelen misforståelser noe. En veiledende forklaring i forkant av testen, som gir kandidatene en bedre forståelse av om spørsmålene skal tolkes i en arbeidslivskontekst eller i en generell kontekst kan være med på å redusere kandidatenes usikkerhet rundt dette. Det kan også være aktuelt med en rettledning om hvordan kandidatene skal forholde seg hvis de er veldig usikre på hvordan et spørsmål skal forstås.  For å gjøre kandidatene mindre bekymret for om de klarer å svare konsistent nok på testen, vil det anbefales å øke åpenheten rundt hvordan testen fungerer. 

· Undersøkelsen viste også at en stor andel av kandidatene opplevde at mange spørsmål i testen var like, og at dette gjorde dem opptatt av å svare konsistent gjennom hele testen. For å hjelpe kandidatene til å fokusere på å svare det de føler er riktig på hvert spørsmål, heller enn å konsentrere seg om å huske hva de svarte på det forrige spørsmålet som liknet, anbefales det å gi kandidatene bedre informasjon om hvordan testen fungerer. Inneholder testen likelydende spørsmål kun for å avsløre om kandidatene svarer konsistent? Slik Shapes er utformet, vil det ikke være mulig å gi akkurat lik fordeling av poengene gjennom hele testen. Det er forventet at kandidatene skal fordele poengene ulikt, fordi spørsmålene kombineres med andre spørsmål enn i starten. Å gjøre kandidatene oppmerksomme på dette vil kunne være med på å endre deres fokus fra å være på å svare konsistent til heller å rettes mot å svare sant. 

· For å skape et miljø rundt testsituasjonen som legger best mulig til rette for kandidatenes ærlighet, anbefales det økt åpenhet fra arbeidsgiverens side om hva testen skal brukes til. Hvorfor skal kandidatene ta testen? Prøver arbeidsgiveren å finne «fasiten» på personligheten deres? Er det viktig å være mest mulig «normal»?  Denne undersøkelsen har vist at det finnes flere misforståelser blant kandidatene når det gjelder hva arbeidsgiveren leser ut av testresultatene og hva de brukes til. En oppklaring av dette i forkant av testen vil kunne øke åpenheten blant kandidatene, og være med på å sikre en bedre troverdighet av testresultatene 
· Undersøkelsen viste at det finnes et misforhold mellom hva som teoretisk defineres som juks, og hva kandidatene ser på som juks i praksis. En anbefaling på dette området vil igjen være en avklaring av forventninger. Er det forventet at kandidatene skal være ærligere enn de ville vært på et jobbintervju? Personlighetstester er en sosial situasjon som ennå ikke har de samme definerte normene for atferd som mange andre sosiale situasjoner i samfunnet. Derfor kan større åpenhet rundt forventinger til atferd i denne situasjonen tenkes å gjøre grensene for hva som er juks og hva som er akseptert selvpresentasjon tydeligere.  
5.6 Forslag til videre forskning

Forskningsfeltet rundt personlighetstester og manipuleringen av dem er stort og kunnskapen er mangetydig og i mange tilfeller motstridende. Derfor vil emnet helst sikkert være gjenstand for mye forskning fremover. Mer forskning vil kunne øke forståelsen for flere av aspektene ved dette feltet. Ny kunnskap på dette området kan bidra til å forstå de underliggende mekanismene som ligger bak manipulering av personlighetstester. I det følgende foreslås noen aktuelle områder for videre forskning som har utmerket seg gjennom arbeidet med denne undersøkelsen.

· Forskning på ulikheter mellom land når det gjelder personlighetstester og manipulering av dem vil kunne øke forståelsen for de underliggende mekanismene som ligger bak kandidatenes besvarelse av personlighetstestene.  Hva slags motivasjon ligger bak kandidatenes svar når de svarer ærlig og når de svarer falskt? Hva slags betydning har den sosiale konteksten personlighetstesten finner sted i, som for eksempel økonomiske forhold og sosiale normer for atferd?
· Et annet verdifullt bidrag til kunnskap om emnet vil være undersøkelser som spesifikt ser på de ulike aktørenes grenser for hva som defineres som juks. Hvor mener arbeidsgiveren at grensen går for hva som skal betegnes som juks? Hva med kandidatene, eller test-leverandørene? Hvor store er ulikhetene? Å få mer kunnskap om dette vil gjøre det lettere å finne frem til eventuelle tiltak som står i forhold til problemets omfang. 

· Mer forskning som tar utgangspunkt i reelle seleksjonssituasjoner vil kunne gi en økt forståelse av feltet. Veldig mye av forskningen som foreligger er utført i eksperimentsituasjoner, der kandidatene blir bedt om å svare på ulike måter. Selv om dette har ført til ny kunnskap om emnet, vil forskning på virkelige situasjoner kunne gi en ny bredde til kunnskapen om emnet.
6.0 KONKLUSJON

I det følgende kapittelet vil undersøkelsen bli oppsummert og avsluttende betraktinger vil bli presentert. Det er svært mye som ennå er usikkert når det gjelder bruk av personlighetstester i seleksjonsprosesser. Eksempler på tema som fortsatt debatteres er hvor stor effekt testene har på seleksjonsresultatet, hvor stor andel av kandidatene som jukser på testene og hva som kjennetegner kandidater som jukser på testene. Dette er tema som i stor grad har blitt undersøkt, men hvor resultatene viser motstridende funn. Det foregår utrettelige forsøk i feltet på å redusere juks på personlighetstester til et minimum. Disse forsøkene skjer stort sett ved hjelp av kvantitative metoder.  Formålet med denne undersøkelsen var å se på personlighetstester og manipulering av disse fra en annerledes innfallsvinkel, nemlig den kvalitative, med informantenes opplevelser i fokus.

Resultatene fra undersøkelsen viser at kandidatene opplever utfordringer i møtet med personlighetstesten Shapes, og at disse utfordringene potensielt kan påvirke testens troverdighet. Utfordringene gjaldt blant annet uklarheter ved spørsmålene og fordelingen av poengene.  Undersøkelsen viser at kandidatene opplever usikkerhet i gjennomføringen av testen som i noen tilfeller kan påvirke testresultatenes troverdighet på en negativ måte. Resultatene fra undersøkelsen viser også at det foreligger ulike oppfatninger av hvor grensene går for hva som er ærlige og uærlige svar i testen. Gjennom analysen av forskningsresultatene ble det vist at informantene ikke definerte egen atferd som juks, selv om de i flere tilfeller fortalte at de hadde svart det de trodde arbeidsgiveren ønsket at de skulle svare. Dette funnet viser at det er nødvendig med en avklaring av hva som er akseptert atferd når det gjelder selvpresentasjon på personlighetstester. Dette for at kandidatene skal ha likest mulige forutsetninger for å ta testen men også for å avklare hvilke forventninger en arbeidsgiver kan ha til kandidatenes ærlighet.

I undersøkelsen ble det vist at de fleste informantene har et ønske eller et ideal om å være ærlige, men at de også ønsker å prestere best mulig for å øke mulighetene til å bli ansatt.  Svarene fra respondentene i undersøkelsen viser at informantene blir utsatt for et press fra ulike sider i gjennomføringen av personlighetstesten. Resultatene viser at ønsket om å være ærlige på den ene siden og ønsket om å øke sjansene til å bli ansatt på den andre siden er viktige motivasjonsfaktorer som ligger bak kandidatenes svar. Disse to motivasjonsfaktorene kan være motstridende og kan til sammen sette kandidatene i et krysspress. 

I undersøkelsen vises det at halvparten av kandidatene opplever at de svarte ærligere på testen fordi de fikk anledning til å gradere svarene sine. Denne opplevelsen hadde de på tross av at de samme kandidatene opplevde flere av utfordringene ved å ta testen. Kandidatene har altså en positiv opplevelse av svarformatet som helhet. Og selv om noen sider ved svarformatet oppleves som problematisk, opplever halvparten at adaptivt svarformat legger bedre til rette for ærlige svar enn et ipsativt svarformat. Funnet kan støtte eksisterende teorier om at et svarformatet med graderingsmuligheter kan være med på å redusere andelen manipulering av tester noe. 

På grunnlag av funn som ble gjort i undersøkelsen ble det anbefalt tiltak som kan tenkes å redusere misforståelser blant kandidatene. Disse anbefalingene gikk ut på at økt informasjon i forkant av testen vil være gunstig på flere områder. Utfyllende informasjon om konteksten rundt spørsmålene, og hvordan kandidatene best kan svare på spørsmålene, var en av anbefalingene som ble gitt. Det ble også anbefalt mer åpenhet overfor kandidatene rundt måten testen fungerer på. Dette gjaldt spesielt måten testen er bygget opp på med spørsmål som kommer igjen flere ganger.  Et annet område der endring ble anbefalt var åpenhet rundt hva arbeidsgiveren leser ut av testresultatene. Det ble anbefalt at kandidatene får en bedre forståelse for årsakene til at testen benyttes, og at de gis forsikringer om at ulike personligheter er ønsket. En avklaring når det gjelder hvilken grad av ærlighet som er forventet på personlighetstesten, og hvor grensen går for hva som er juks, ble også foreslått. 

Personlighetstester kommer til å ha en plass i mange situasjoner i arbeidslivet fremover.  På veien videre kan det være gunstig å ta med seg perspektivet om at selvpresentasjon i en seleksjonssituasjon er naturlig atferd med både positive og negative sider. Større åpenhet og mindre mystikk rundt testen kan potensielt forbedre både testens troverdighet og opplevelsen av testen hos kandidatene. Et viktig funn i denne undersøkelsen var at kandidatene i stor grad ønsker å være ærlige. Å oppmuntre til kandidatenes åpenhet, heller enn å «true» kan være en konstruktiv vei å gå fremover. Å tvinge kandidatene til å åpne seg ved å legge flere «feller» for dem er sannsynligvis ikke veien å gå, men mye kan gjøres for i stedet å legge til rette for ærlige svar. Tankene har flere ganger gått til Æsops fabel der solen og vinden konkurrerer om å få en mann til å ta av seg frakken. Jo mer den kalde vinden blåste og blåste, jo tettere pakket mannen frakken om seg. Men da den varme solen skinte på mannen, tok han med glede frakken av seg. 
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INTERVJUGUIDE:

Innledende spørsmål:
Når tok du personlighetstesten Shapes?

Har du tatt andre personlighetstester tidligere?

Hvis ja- kan du huske hvilke?
Opplevelse:

Hvordan synes du det var å ta denne testen? (Shapes)

Hvilke tanker gjorde du deg underveis i testen? 
Opplevde du noen utfordringer i løpet av testen?
Er det noe du føler er ubehagelig ved å gjennomføre en slik test?

Tror du arbeidsgiveren foretrekker gjennomsnittlige svar eller mer ekstreme svar?

Ærlighet:

Hvordan tenker du omkring det å svare helt ærlig på en slik test som denne?

Følte du at du svarte sant på alle spørsmålene?

Hvilke spørsmål synes du det var vanskeligst å svare ærlig på?

Tror du at test-administratoren kan finne ut om du prøver å pynte på sannheten?

Hva tenker du i så fall om det?

I hvilken grad tror du at andre som tar denne testen svarer ærlig eller uærlig på den? 
Opplevde du at graderingsmulighetene gjorde det lettere eller vanskeligere for deg å svare ærlig på testen? 

Opplevelse av adaptive personlighetstester i seleksjonsprosesser og potensielle effekter de kan ha på testresultatenes troverdighet








